
เ  อ ก ล า ร น ล ะ  ง า น ว จ ย ■ เ ท ก อ ว ซ อ ง

แ น ว ค ิด น  a t Î 'ท ฤ ษ ฏ ิท ี่' ใ ช ้

การวิจัยเรื่องความส้ม,พันธระหว่างปัจจัยค้านบุคคล ปัจจัยค้านแรงจูงใจกับ
ความเครียดในงานของผู้บริหารการ,พยาบาล โรงนยาบาลและศูนย์บริการลาธารผลุฃ ใน 
ลังกัดกรุงเทนมหานคร ผู้วิจัยไค้คิกษาค้นคว้าจากตำรา เอกลาร และงานวิจัยที่ เกี่ยวข้อง 
จังขอ เลนอแนวคิดทฤษฎีท่ีมีลาระความสำคัญ ดังน้ื

1. หน้าท่ีและความรับผิดชอบของหัวหน้าหอผู้บ่วยหรือหัวหน้าหน่วยงาน
2 . แนวคิดเกี่ยวกับความเครียด
3 . แนวคิดเกี่ยวกับความเครียดในงานของผู้บริหารการนยาบาล
4. แนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจของผู้บริหารการนยาบาล
5. ปัจจัยที่ส้มนันธระหว่างแรงจูงใจและความเครียดในงาน

ห น ้า ท ี่แ ล ะ ค ว า ม ร ับ ผ ิด ช อ บ ซ อ ง ห ัว ห น ้า ห อ ผ ู้บ ่ว อ  ห ัว ห น ้า ห น ่ว ย ง า น

หน้าท่ีรับผิดชอบ หมายถึง กิจกรรมท่ีบุคคลในตำแหน่งน้ัน  ๆ ค้องกระทำเพื่อให ้
บรรลุตามแผนงานที่วางไว้ มีลานช่วยให้การปฏิบัติงานเบ็นไปอย่างมีระบบ ผู้ท่ีปฏิบัติงานก็ 
ลามารกกระตุ้นตัวเองไค้ว่าค้องทำอะไรบ้าง ลามารถประเมินผลการปฏิบัติงานไค้ อึกท้ัง 
ยังลามารถช่วยลดข้อขัดแย้งกับผู้ร่วมงานท้ังในระดับผู้บังคับบัญชาและผู้ใค้บังคับบัญชา เนราะ 
ต่างก็เข้าใจความรับผิดชอบหรือสิงท่ีค้องปฏิบัติ (ศรี เวียงแก้ว เต็งเกียรติตระกูล, 2533) 
โดย เฉนาะหัาหน้าหอผู้บ่วยหรือหัวหน้าหน่วยงาน ช่ีง เบ็นบุคคลสำคัญในลายการบริหารการ
นยาบาล ส้กษ{นะงานและตำแหน่งทำ1ให้ค้องมีภาระกิจครอบคลุมทั้งค้านการจัดการและค้าน
บริการนยาบาลโดยตรงกับผู้บ่วย ต้องร่วมมีอประลานงานกับเจ้าหน้าที่ระดับต่าง ๆ ท่ี
เกี่ยวข้อง ยิ่งจำเบ็นมากในการกำหนดความรับผิดชอบ เพื่อเยิ่นแนวทางในการปฏิบัติงาน
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เก่ียวกับหน้าท่ีความรับผิดชอบของหัวหน้าหอผู้บ่วอและหัวหนาหน่วยงาน มีผ้เลนอ 
ข ้อ คดเห็นไ ว ้เบนแนวทาง ตังน้ี

คริเกิล (K rieg le , 1968> ได้กล่าวถีงหน้าท่ีความรับผิดชอบของหัวหน้าหอผ้บ่วย 
ไปในทางกิจกรรมท่ีหัวหน้าหอผู้บ่วยด้องปฏิบัติจริง ได้แก่ ร่วมในการตรวจผ้บ่ายกับแพทย์
ดูแลผู้บ่วยอย่าง1ใกล้:ชิด และให้คำแนะนำพร้อมทั้งสาธิตาธิให้การพยาบาลกับเด้าหน้าที่

บารเรที่ (B a rrett, 1968) สตีเวน (S teven , 1976) และกุลยา ตันติผลาชีวะ 
(2525) ได้กล่าาถงหน้าท่ีรับผิดชอบของหัวหน้าหอผู้บ่วยในลัก™ะงานท่ีด้องรับผิดชอบหลายด้าน 
และเกี่ยวข้องกับบุคคลด่าง  ๆ หลายประเภท ช่ังสรุปได้ตังน้ี

1. เก่ียวกับผู้บ่าย หัวหน้าหอผู้บ่วยจะต้องรักษาสวัสดีภานและสิทธิของผู้บ่วย 
นอกจากน้ีนต้องให้ความรู้กับผู้บ่วยได้ด้วย

2 . เก่ียวกับบุคลากรใต้บังคับบัญชา หัวหน้าหอผู้บ่วยจะต้องสามารถเบนท่ีปริกษา 
แสะให้ความรู้กับผู้ใต้บังคับบัญชา อีกทั้งสามารถใข้บุคลากรให้เกิดประโยชน์สูงสุด ขทเะ เดียวกัน 
ก็สร้างความผิงนอใจในงานด้วย

3 . เก่ียวกับงานท่ีปฏิบัติ ต้องเบ็นผู้นำและสามารถบริหารกิจกรรมทางการพยาบาล 
ให้ เรียบร้อย ติดตามและประเมินผลการปฏิบัติงานชองผู้ใต้บังคับบัญชา เบ็นผู้ประกันคุทเภาพ 
การพยาบาล และท้าให้เกิดการปรับปรุง เปลี่ยนแปลงให้คืเน

4 . เก่ียวกับผู้ร่วมงาน ต้องเบ็นผู้ประลานและแกับัญหาท่ีเกิดช้ินจากการปฏิบัติงาน 
หริอแม้แด่บัญหาท่ี เก่ียวกับผู้บ่าย

ส่วนไรน์ฝ็ารท (R einhart, 1969) และกุสตาผิลัน (G ustafson, 1988) ได  ้
สรุปหน้าท่ีความรับผิดชอบของหัวหน้าหอผู้บ่วยไว้ในรูปของกิจกรรมท่ีต้องกระท้าคีอ การวางแผน 
การด้ดระบบงาน การอำนวยการ และการติดตามคาบคุมงาน ตังน้ีคีฝ็

1. การวางแผน (Planning) โดยการรวบรวมปรัชญาและวัตถุประสงค์ของ 
ผ่ายการพยาบาล วางแผนการพยาบาล เพี่อรักษามาตรฐานการพยาบาล ร่วมมีอและประสานงาน 
กับแพทย์ในการรักษาพยาบาลผู้บ่าย ร่วมอภิปรายบัญหาทางการพยาบาลกับผู้ตรวจการและ
บุคลากรพยาบาลในหน่วยงาน ร่วมวางแผนการพยาบาลอย่างต่อเนื่องตลอด 24 ชั่วโมง
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2 . การNดระบบงาน (O rg an iz in g ) โดยวิเคราะห์ความต้องการการพยาบาล
ตามประเภทและจำนวนของผู้บ่าย จัดสรรบุคลากรพยาบาลและมอบหมายงานอย่างเหมาะลม
ร่วมในการปฐมนิเทศและการนั«เนาบุคลากร

3 . การอำนวยการ (D ire c tin g )  โดยการส่ง เสริมให้หน่วยงานมีความสิมพันห์
อันดีของผู้ร่วมงานตลอดจนผู้บ่ายและทุทติ มีการติดต่อส่ือสารฑ่ืมีประสิทธิภาพ รักษาไว้วิงการ 
บันทีกทางการพยาบาลท่ีมีคุพภาพ การรายงานบัทเหาในการปฏิบัติงานและการพิจารพา
ประ เมินผลงานของบุคลากร

4 . การควบคุมงาน (C o n tro llin g )  โดยการตรวจเอี่ยมผ้บ่วยและร่วมในการ 
ให้การพยาบาลผู้บ่าย สนใจความรู้เทคนิคทางวิชาการใหม่  ๆ เพ่ือน่าลู่การพั«เนาบุคลากรใน 
หน่ายงาน

กานอง และกานอง (Ganong and Ganong, 1980) ได้สรุปหน้าท่ีรับผิดชอบ 
ของหัวหน้าหอผู้บ่วยไว้ 6 ด้าน ช่ิงเบ็นหน้าท่ีพิงปฏิบัติต่อบุคลากรในทีมสุขภาพ ต่อหน่วยงาน 
และต่อวิชาชีพ ดังมืรายละเอียด ดังน้ี

1. หน้าท่ีต่อผู้บ่าย เบน'หัวหน้าทีม1ในการ'ให้การพยาบาลผู้บ่วย และมอบหมาย 
ให้บุคลากรพยาบาลดูแลผู้บ่วยให้ได้รับการพยาบาลที่มีคุพภาพตามมาตรฐานท่ีวางไว้

2 . หน้าท่ีต่อแพทย์ เท้ันผู้ประลานงานระหว่างแพทย์ ผู้บ่าย และทีมสุขภาพ 
ดูแลรับผิดชอบดำ เนินการให้เบ็นไปตามแผนการรักษา

3 . หน้าที่ในฐานะผู้บริหารทางการพยาบาล จัดให้มีการบริการทางการ
พยาบาลแส่ผู้บ่วยอย่างต่อเนื่อง ดูแลการปฏิบัติงานท้ังหมดในหน่ายงาน ร่ามมีอ1ในการ
ดัดเสิอกบุคลากร การวางแผนงบประมาผ การจัดทำดู่มีอการปฏิบัติงานภายในหน่วยงานท่ีตน 
รับผิดชอบ

4. หน้าท่ีต่อเจ้าหน้าท่ีในหอผู้บ่าย ปฏิบัติเบ็นผู้น่า แนะน่า และนิเทศบุคลากร 
ดำ เนินการ เก่ียวกับการพั«เ'นาบุคลากร

5 . หน้าท่ีต่อหน่วยงานอ่ืน  ๆ ให้ความร่วมมีอและอำนวยความสะดวกในการ 
ทำวิจัยหริอดีกษาอบรมทางการพยาบาล

ธ. หน้าท่ีต่อองคการ เบ็นวิทยากรเผยแพร่ความรู้ ร่วมเบ็นกรรมการเฉพาะกิจ 
ในคพะทำงานต่าง ๆ ทางการพยาบาล
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จากแนวคิดของบุคคลด่าง ๆ ดังกล่าว สามารถนิจารททหน้าท่ีและความรับผิดชอบ 
ของผู้ดำรงตำแหน่งหัวหน้าหอผู้ป่วยหรือหัวหน้าหน่วยงานไค้ว่า มีบทบาทในค้านการบริหาร
จัดการ เช่น การวางแผนงาน การจัดระบบงาน การคาบคุมงาน และการอำนวยการ ซ่ึง 
เป็นบทบาทลำดัญล่าหรับผู้บริหาร ในซ[นะ เดียวกันก็ค้อง เป็นผู้มีความสามารถค้านปฏิบัติการ
นยาบาสด้าย โดยเป็นผู้น้าทีมการ’พยาบาลและเป็นผู้นิเทศงาน นอกจากนื้ยังค้องมีความรู้ทาง 
วิชาการ สามารถ เป็นวิทยากรค้านวิชาการไค้ด้วย จังสรุปไค้ว่าหัวหน้าหอผู้บ่วยแสะหัวหน้าหน่วย 
มีหน้าท่ีรับผิดชอบครอบคลุมใน 3 ค้านใหญ่ ๆ คีอ ค้านบริหาร ค้านบริการ และค้านวิชาการ

สำหรับในประเทศไทยน้ัน สำนักงานปลัดกระทรวง กระทรวงสาธาร[นลุ'ข
(2530) และสำนักการแพทย์ กรุงเทพมหานคร (2536) ไค้จัดทำค่มีอการบริหารงาน 
ฝายการพยาบาลโรงพยาบาลทั่วไป • โดยสรุปหน้าท่ีความรับผิดชอบของหัวหน้าหอผู้บ่วย/
หัวหน้าหน่ายงานนิเศษ ดังน้ี

1. รับนโยบายจากฝายการพยาบาล
2 . วางแผนงานในความรับผิดชอบเกี่ยวกับ

2 .1  แผนอัตรากำลัง
2 .2  แผนงานวิชาการ
2 .3  แผนนั»เนาบริการพยาบาล
2 .4  แผนการจัดการ อุปกร[น เครื่องมีอ เครื่องใช้
2 .5  แผนการจัดอาคารสถานท่ีและสิงแวดส้อม
2 .6  แผนการลอนสุขศึกษาในหอผู้ป่วย

3 . มอบหมายงานให้แก่เจ้าหน้าที่ตามระดับความรู้ ความสามารถ
4. ติดตามควบคุมกำกับการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าท่ี
5 . ประเมินผลงานเกี่ยวกับ

5.1 การปฏิบัติงานของเจ้าหน้าท่ี
5 .2  คุ[นภาพการพยาบาล'ของหน่วยงาน

6 . นิจาร[นาความดีความชอบซอง เ จ้าหน้าท่ีทุกระดับในหน่วยงาน
7 . เป็นประธานการประชุมประจำ เดีอนของหน่วยงาน
8 . ล่งเสริมฃวั{ไ!และกำลังใจแก่ เจ้าหน้าท่ี
9 . จัดระบบบริการรักษาพยาบาลในหน่วยงาน
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10. กำหนดมาตรฐานการนยาบาลเฉพาะสาขา
11. กำหนดความต้องการการใช้ จัดหา ควบคุมการใช้ และการบำรุงรักษา

อปกรณ์ เครื่องมีอ เครื่องใช้ รามทั้งเครื่องนอนและเสื้อผ้า
'  a * 1

12. ปรับปรุงงานบริการพยาบาลของหน่วยงาน
13. ควบคุมดูแลการทำความสะอาดและความเบ็นระเบียบเรียบร้อยของอาคาร 

สถานท่ีและส่ิงแวดล้อม
14. จัดตารางเวลาการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่และคตวบคุมให้มีเจ้าหน้าที่ 

รับผิดชอบให้มีการพยาบาลผู้บ่วยตลอด 24 ชั่วโมง
15. คาบคุมการจัดการสอนสุฃติกษาผู้บ่วย เป็นรายกลุ่ม
16. คาบคุมและตรวจสอบการบันทกรายงานทางการพยาบาล
17. รวบรวมสถิติรายงานของหน่วยงานประจำเดีอนแสะประจ้าบี
18. เยี่ยมตรวดและนิเทศการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าท่ี
19. จัดทำ จัดหาเอกสาร ตำรา ดู่มีอทางวิชาการต่าง ๆ
20. สนับสืนุนการทำวิจัยทางการพยาบาลและติดตามนำผลการวิจัยมาปรับปรุง 

บริการพยาบาล
21. ปฐมนิเทศเจ้าหน้าที่ใหม่แสะผู้มาติกษาอบรมดูงานทางการพยาบาล
22. จัดประสบการณ์ทางต้านการพยาบาลให้แก่นักติกษาแสะผู้มารกอบรมดูงาน
23. เป็นผู้นำในการดำเนินงานทางวิชาการพยาบาล
24. เบ็นวิทยากรเผยแพร่ความรู้ทางการพยาบาล
25. ร่วมเป็นกรรมการเฉพาะกิจในคพะทำงานต่าง ๆ
26. เป็นท่ีปรีกษาแสะแก้ไขบัท)หาในการปฏิบัติงาน
27. ปฏิบัติงานอ่ีนตามท่ีไต้รับมอบหมาย

สำหรับหน้าท่ีความรับผิดชอบของหัวหน้าพยาบาลคูนย่ีบริการสาธารผสุขน้ัน กองการ 
พยาบาลสาธารแเสุข สำนักอนามัย กรุงเทพมหานคร (2535) ไต้จัดทำคู่มีอกำหนดหน้าท่ีของ 
หัวหน้าพยาบาลคูนย่ีบริการสาธารพสุข ให้มีหน้าท่ีรับผิดชอบคาบคุมการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าท่ี 
สายงานพยาบาลท้ังหมด และเป็นที่ปรีกษาต้านวิชาการ โดยปฏิบัติดังน้ี
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1. แบ่งงานและมอบหมายหน้าท่ี กำหนดงานหลักงานรองให้บุคลากรลายงาน
นยาบาล

2 . จัดให้การปฏิบัติงานในคลีนิดทุกคลีนิค (คลีนิคตรวจรักษา, คลีนิคส่งเลริม 
สืฃภาน) เป็นไปตามแผน และให้การดำเนินงาน (Workflow) เป็นไปตามข๊ันตอนและ
I  lละดากราดเรว

3 . ร่วมทำแผนงานประจำปีของศูนย โดยให้ลอดคล้องกับแผนงานของลัานักอนามัย
4. คาบคุมการทำแผนเผยแพร่ความเด้านการบ้องกันและควบคุมโรคและด้าน 

ล่ง เลริมลุขภาพ โดยจัดเจ้'■ หน้าท่ีหมุนเวียนลอนลุขติกษาในคลีนิค ตลอดจนลนับลนุนให้มีการ 
จัดนิทรรศการต่าง ฯ

5. ร่วมทำแผนและทำการนิเทศงานตามระบบ
6. ทำการปฐมนิเทศบุคลากรลายงานพยาบาลที่เข้าปฏิบัติงานใหม่หรึอเปลี่ยน

หน้าท่ี
7 . ทำการนิเทศและติดตามผลงานของบุคลากรลายงานพยาบาล ท้ังในและนอก

ลถานท่ี
ธ. ประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรลายงานพยาบาล เพื่อการปรับปรุงงาน
9 . รับผิดชอบงานระบบล่งต่อ (R efera i System)

10. ร่วมมือประลานงานภายในหน่วยงานและหน่วยงานอ่ืน
11. ร่วมมือในการผิกปฏิบัติของนักศกษานยาบาลหรีอนักติกษาอ่ืน ๆ
12. ร่วมเป็นกรรมการในการคัดเลีอกบุคคลเพื่อติกษาต่อ ประชุม ลัมมนา 

และร่วมพิจารพาความดีความชอบ พิจารผาโทษทางวินัย
13. คาบคุมตรวจลอบการทำสืถิติและระเบียบรายงานต่าง ๆ  ของเจ้าหน้าที่ใน 

ความรับผิดชอบ
14. เป็นกรรมการเก็บรักษาเงินและรับล่งเงิน
15. เป็นวิทยาการในโครงการผิกอบรม
16. ปฏิบัติงานอ่ืน ๆ ตามท่ีได้รับนโยบาย
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จากแนวคิดและข้อกำหนดต่าง ๆ เก่ียวกับหน้าท่ีความรับผิดชอบซองหัๆหน้าหอผ้บ่วย 
หัวหน้าหน่วยงาน และหัวหน้าศูนย์บริการลาธารป็เสุขดังกล่าวข้างต้น จะ เห็นไต้ว่ามีแนวบาง 
คล้ายคลงกับแนวคิดซองบุคคลต่าง ๆ ในต่างประเทศดังกล่าวข้างต้น ซึ๋งมีข้อแตกต่างเล็กน้อย 
คือ กระทรวงลาธารทเสุฃ และกรุงเทนมหานคร ไต้กำหนดแนวทางท่ีเห็นข้อปฏิบัติอย่างชัดเจน 
มากกว่า ทั้งนี้เนี้องจากเห็นข้อกำหนดของหน่ายงานราชการ อย่างไรก็ตามจากแนวคิดทั้งใน 
ประ เทศไทยและต่างประเทศ นอจะลรุปหน้าท่ีความรับผิดชอบหลักชองหัวหน้าหอผู้บ่วย หรือ 
หัวหน้าหน่วยงาน และหัวหน้าศูนย์บริการลาธาร[นสุขไต้ 3 ต้าน ดังน้ี

1. ต้านการบริหารงาน เห็นผู้รับนโยบายขององค์การนำมาปฏิบัติในหน่วยงานท่ี
ตนรับรดชอบ เนื่อให้งานดำเนินไปอย่างต่อเนี้องและตรงตามเบ้าหมายที่ตั้งไว้ โคย!)คหลัก 
การบริหารเห็นแนวทางปฏิบัติตั้งแต่การวางแผนงาน การจัดระบบงาน การจัดบุคลากร
การอำนวยการ การติดต่อประลายงาน การบันทึกรายงาน และการจัดทึางบประมาทเอย่าง 
เหมาะลม

2. ต้านบริการนยาบาล เห็นหัวหน้าทึมในการให้การนยาบาลผู้บ่าย และมอบหมาย 
ให้บุคลากรปฏิบัติงานตามความรู้ ความลามารถ เห็นผู้นิเทศงานและเผยแนร่ความรู้ใหม่ทาง 
การนยาบาลแก่ผู้ใต้บังคับบัณชา

3 . ต้านวิชาการ ให้ความร่วมมีฝ็ในการศกษาวิจัย และเห็นค[นะกรรมการ หรือ 
วิทยากรในการเผยแนร่ความรู้ทางการนยาบาล รวมท้ังจัดอำนวยความละด'วกแก่-นักคืกษา 
ลถาบันต่าง ๆ ท่ีมาศกษาหาประลบการย์ในหน่วยงานท่ีรับผิดชอบ

แนวคิด เกี่ยวกับความIครือด

ความหมายและลาเหตุ
ความเครียด เห็นล่วนหน้ีงซองชีวิตการทำ งาน เห็นภาวะท่ี เกิดฃ้ีน เลมอในชีวิตมนุษย์ 

ทุกคน ทุกเนศ ทุกวัย ยากที่จะหลีกเลี่ยงให้น้นไต้ ตราบใดท่ีมนุษย์ผู้น้ีนยังมีความต้องการเห็น 
แรงผลักดันภายในท่ีจะต่อล้ด้ีนรน เน่ีอความอยู่รอดในลังคม (ยรรยง ศุฑธรัตน้ี,2526)
กล่าวกันว่าความเครียดไม่ใช่เรื่องใหม่แต่เกิดฃิ้นตั้งแต่ลมัยดกดำบรรนี้ที่มนุษย์ยังอาศัยอยู่ตาม 
ถ้ํา และยังชีนอยู่ไต้ด้วยการล่าลัตา มนุษย์มีความเครียดจากการต้องเผชีญกับการต่อล้เนื่อ 
ความอยู่รอดทั้งจากศัตรูและล่ีงแวดล้อม จนในบัจจุบันความเครียดยังคงอยู่กับมนุษย์ แต่มี
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ลา เหตุมาจากสภานแวดล้อมทั้งจากการทำงานและจากครอบครัว (M atteson and
Ivancevi ch, 1990) สำหรับความหมายของความเครียดนี้นได้มีนักวิชาการหลายท่านให ้
ความหมายไวดังนี้

เซลเย่ (S e ly e , 1956) กล่าวว่า ความเครียด หมายกีง ภาวะฑื่ร่างกายและ 
จิตใจมีปฏิกิริยาตอบลนองต่อสิ่งที่มาคุกคามทั้งจากภายในและภายนอกร่างกาย ทำให้ขัดขวาง 
การทำงาน การเจริทุนดิบโต และความต้องการของมนุษย์ เป็พลให้มีการเปลี่ยนแปลงใน 
ร่างกายเกี่ยวกับโครงลร้าง และปฏิกิริยาทางเคมีเพื้อต่อต้านการคุกคามนั้น ทำให้ภาวะ
ร่า งกายและจิตใจขาดลมตุล

ลาชารัล (L a za ru s ,1976) กล่าวกงความเครียดว่า เป็นปฏิกิริยาตอบสนอง 
ระหว่างบุคคลและสิ่งแวดล้อม ซ่ึงบางคร้ังส่ิงแวดล้อมอาจมีผลกระ'ทบหรีอคุกคามต่อการ
ทำงาน ของร่างกายและจิตใด ทำให้เกิดปฏิกิริยาตอบลนอง อันเป็นผลให้เกิดความเครียดฃี้น

สัคแมนและชอเรนเชน (Luckman and Sorensen, 1979) กล่าวว่า 
ความเครียดได้รับอิทธินลจากส่ิงแวดล้อมภายในหริอภายนอกตัวบุคคล ซ่ึงรบกวนความต้องการ 
พ้ืนฐาน หรีอรบกวนภาวะสมดุลของบุคคล โดยสรุปว่า ความเครียด หมายกง ส่ิงท่ีคุกคาม 
ทำให้บุคคลไม่ได้รับความนิงนอใจในสิ่งที่ต้องการ รบกวนนัรเนาการของบุคคล หริอก่อให้เกิด 
อันตรายต่อบุคคล ทำให้สภาวะร่างกายและจิตใจขาดสมดุล ซ่ึง สเตรีย์ล (S tr e s s ,  1984) 
แมตฑีสันและไอแวนเซวิช (M atteson and Ivancevich , 1990) สรุปว่า หมายกง 
ปฏิกิริยาตอบลนองของบุคคลท่ีมีต่อส่ิงเร้าหริอส่ิงคุกคามท่ีมาจากส่ิงแวดล้อม

นอกจากน้ี วัชรัตน้ี หลิมรัตน้ี (2527) ได้ให้ความหมายว่า ความเครียดเป็น 
ปฏิกิริยาตอบลนองอย่างไม่ เฉนาะเจาะจงต่อสิ่งกดดันใด ๆ ก็ตาม สิ่งที่จะทำให้เกิดปฏิกิริยา 
ดังน้ี อาจจะเป็นส่ิงท่ีมีสักษ{แะทางกายภาน เช่น อุทเหภูมิร้อนจัด หนาวจัด สารเคมีเช่นสารนษิ  

นอกจากน้ีความไม่สมบรูทเในสังคมท้ังในหน่วยงาน ครอบครัว หริอสังคมใหญ่ ลามารกก่อให ้
เกิดผลในเซิงกระต้นให้เกิดความเครียดได้

จากแนวคิดต่าง  ๆ ดังกล่าวมาข้างต้น จิงอาจสรุปได้ว่า ความเครียด หมายถีง 
ภาวะท่ี'ร่างกายและ'จิต'ใจขาดลมดุลย์ อันเนี่องมาจากได้รับผลกระทบจากสิ่งกระต้นจากภายใน 
หริอภายนอกร่างกาย ซึ่งทำให้เกิดปฏิกิริยาตอบลนองโดยมีอาการแสดงออกทั้งทางร่างกาย
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น»ะจิตใจ เช่น อ่อนเพลีย นอนไม่หลับ ใจส่ัน ปาดศีรษะ เหน่ือยหอบ หรีอความร่ลีกหงุดหงิค 
ฉุนเฉียว วิตกกังวล ชมเศร้า โกรธ ท้อแท้ใจ เย็นต้น ช่ิงความเครียดท่ีเกิดช้ินในบุคคลน้ัน 
ลามารถจำแนกออกไปเย็นชนิดต่าง ๆ กัน ไต้หลายรูปแบบตามลาเหตุ แหล่งที่เกิด หรีอตาม 
ประ เภทของ เหตุการท่เ ช่ิงมีผู้แบ่งไวดังน้ีศีอ

เซลเย่ (S e ly e  c ite d  in H olloran and Benton, 1987) ไต้แบ่ง
ความเครียดออกเย็น 2 ชนิดศีอ ความเครียดทางบวก (E u stress) เกิดชิ้นจากการต้อง
เผชิญกับความท้าทายของงาน ความเครียดชนิดนี้จะปรากฏผลเบ็นความล่าเร็จ ก่อให้เกิดผลด ี
ศีอช่วยให้ลามารถเอาชนะอุปลรรคไต้ และความเครียดทางลบ (D is tr e s s )  เกิดช้ินจาก 
การถูกครอบงำ ความเครียดชนิดน้ีมีการแลคงออกคีอ ขาดการคาบคุมตัวเอง คับอกคับใจ 
เกิดความร่สืกไม่ม่ันคงปลอดภัยหว่ันไหวถ้งความล้ม เหลว ถ้าความ เครียดน้ีไม่ถูกควบคุมหรีอ 
ทำให้หมดลงก็อาจเกิดบัญหาทั้งลุฃภาพร่างกายและจิตใจที่รุนแรงไต้ จากการแบ่งความเครียด 
ออกเบนความเครียคทางบวกและความเครียดทางลบดังกล่าว ลามารถกล่าวไต้ว่าความเครียด 
ไม่เนียงแต่ก่อให้เกิดผลในทางลบเท่านั้น แต่มีผลในทางบวกไต้ด้วย คือ ทำให้บุคคลเกิด 
แรงจูงใจในการทำงาน เย็นแรงกระตุ้นให้ทำงานมากชิ้น ทั้งนี้เพื่อการมีชีวิตความเย็นอยู่ 
ทืดีขน (M atteson and Ivancevich, 1990)

นอกจากน้ี ไบเลย์ (Bai ley , 1980) ไต้แบ่งความเครียดดามลักษ{นะของลาเหตุ 
ออกเย็น 2 ชนิด คือ ความเครียดที่เกิดจากสิงไม่ดี (N egative th in g s  or N egative  
fo r c e s )  ความ เครียดชนิดน้ีคนท่ัวไปเม่ือประสืบ เหตุการทเก็ เข้าใจทันทีว่าเย็นความ เครียด 
ไต้แก่ การหย่าร่าง ญาติมิตรเลียชีวิต การเจ็บบ่วย ลัมพันธภาพท่ีไม่ดีกับนายจ้าง เย็นต้น 
และความเครียดที่เกิดจากลี่งที่ดี (P o s it iv e  th in g s  or P o s it iv e  Forces) เย็น 
ความเครียดท่ีคนท่ัวไปมักจะนิกไม่ถ้ง เพราะเย็นลี่งที่ลร่างความลุข ได้แก่ การแต่งงาน 
การประลบความล่า เร็จในหน้าที่การงาน เบนต้น

ล่วนแอง เจล (E n gel,19 6 2). มีลเลอรและคืน(พน 1er and Keane, 1972) 
แบ่งความเครียดตามแหล่งท่ีไต้รับผลกระทบจากตัวกระตุ้นคือ

1. ความเครียดทางร่างกาย (P sy s ic a l s t r e s s )  เย็นความ เครียดท่ี เกิดจาก 
การเปลี่ยนแปลงตามวัย หรีอเมื่อมีลี่งคุกคามทางร่างกาย เช่น ความร่อน ความเย็น เลียงดัง 
เย็นต้น ชิ่งล่งผลไปกระตุ้นท่ีลมองส่วนไอโปทาลามัสื และ'ระบบประลาฑชีมพา เทติค เกิด
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ปรากฏอาการต่าง  ๆ ทางร่างกายชิ้น เช่น ปวดศีรษะ นอนไม่หลับ ระบบท'างเดนอาหาร 
ผิดปกติ เป็นต้น

2 . ความเครียดทางจิตใจ (P sy ch o lo g ic a l s t r e s s )  เบ็นความเครียดที่ 
เกิดจากสภานการท่[หรือสิ่งแวดล้อมท้ังภายนอกหรือภายในร่างกาย เบ็นผลกระทบ1ให้เกิดความ 
คับข้องใจ ขัดแย้งในจิตใจ แสะความวิตกกังวล ชี่งเป็นกระบานการทางจิตใจที่ตอบโต้สิ่งที่ 
มาคุกคาม

สาเหตุที่ก่อ'ให้เกิดความเครียด
สาเหตุที่ก่อให้เกิดความเครียดนั้นศีอ ตัวกระตุ้นความเครียด (S tr e sso r )  ช่ีง 

หมายกงสิ่งใด ๆ ที่รบกวนบุคคลให้เกิดความเครียดชิ้น และแสดงปฏิกิริยาตอบสนองต่อส่ิง 
รบกวน ออกมาทั้งทางร่างกายหรือจิตใจ ลาเหตุของความเครียดอาจมาจากสิ่งแวดส้อมทั้ง 
ภายในและภายนอกร่างกาย มีนักวิชาการหลายท่านไต้กล่าวถึงสาเหตุของความเครียด
ชี่งมีทั้งความแตกต่างและคล้ายคลังกัน ดังน้ีคีอ

แองเจส (E n g e l,1962) ไต้สรุปสาเหตุที่ก่อให้เกิดความเครียดทางต้านจิตใจ 
ไว้ 3 ประการคีอ ประการแรกการสูท!เสียหรือเกรงว่าจะสูท)เสียสิ่งที่มีค่า หรือส่ิงท่ีมีดวาม 
สำคัญต่อตนได้แก่ อวัยวะสำคักฺ! บุคคลท่ีรักหรือใกล้ชิด บทบาทในสังคม ของมีค่า เป็นต้น 
ประการที่สองการไต้รับอันตรายหรือเกรงว่าจะไต้รับอันตราย เช่น การต้องอยู่ในสถานการทเ 
ใหม่หรือสถานท่ีไม่คุ้นเคย การนบเหตุการโ![ท่ีน่าตกใจ หรือเหตุการท[ท่ีเกิดช้ินกระทันหัน การ 
โต้แย้ง การแช่งขัน เป็นต้น แสะประการสุดท้ายเป็นความคับข้องใจ และความขัดแย้งใจ 
เมื่อบุคคลไม่ไต้รับการตอบสนองความต้องการต้านร่างกาย จิตใจ อารมณ์เละสังคม เป็นต้น 
ชี่งสาเหตุต่าง  ๆ ดังกล่าว แองเจล สรุปไว้ว่า เป็นผลกระทบต้านจิตใจของบุคคลชี่งสามารถ 
กระตุ้นให้เกิดความ เครียดช้ิน'ไต้

ส่วน สตีเนินสัน (Stephenson, 1979) ไค้กล่าวถึงสาเหตุสำคัทฺเท่ี'ทำ1ให้เกิด 
ความเครียดไว้ 5 ต้าน ชี่งโดยส่วนใหญ่จะกล่าวถึงสาเหตุที่ก่อให้เกิดความเครียดต้าน
ร่างกายมากกว่าต้านจิตใจ ดังน้ี

1. ต้านนิสีกส่ิ ไต้แก่ ความร้อน ความเย็น สิ่งที่มากระตุ้นทำให้การรับความรู้ลัก 
แปลกไป หรือการไต้รับสิ่งนั้นมากหรือน้อยเกินไป

2 . ต้านเคมี เช่น การไต้รับยา หรือสารนิษที่ก่อให้เกิดผลต่อร่างกาย
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3 . ด้านชีววิทยา ได้แก่ สิ่งที่ทำให้เกิดโรค เช่น เชื้อโรคต่าง ๆ นวกแบคทีเรีย 
ไวรัล เป็นด้น

4. ด้านสรีระ เช่น การได้รับบาดเจ็บทางร่างกาย การผ่าตัด
5. ด้านวิดใจ อารม» แสะสังคม เช่น ความต่ืนเต้น หวาดกลัว หรีอวิตกกังาส 

ต่อสถานการ»บางอย่าง ความเปลี่ยนแปลงของสังคม ส่ิงแวดล้อม
นอกจากนี้ปารื่เมอรื่แสะค»ะ (Farm er,et a l . , 1984) แบ่งสาเหตุความเครียด 

ไว้ตามสภานของเครษฐกิจ สังคม แสะส่ิงแวดล้อมตังน้ีคือ
1. สาเหตุจากบุคคล (Personal Source) เบ็นสาเหตุท่ีสัมนันธกับวิถีชีวิต 

ของบุคคลช่ิงได้แก่ โครงสร้างบุคลิกภาน ประสบการ»ในชีวิต อัตตมโนทัศน์ของบุคคล สุขภาน 
ร่างกาย' แสะส่ิงอ่ืน  ๆ ที่เกี่ยวข้องในสักษ » ะของบุคคล

2 . สาเหตุจากการเงิน (F in a n cia l Source) เป็นสาเหตุที่เกี่ยวกับด้าน 
เศรษฐกิจ เช่น สภานทางการเงิน รายได้ ความสามารถในการจัดหาอาหาร เคร่ืองนุ่งห่ม 
และที่อยู่อาศัย รามตั้งการรับรู้ถีงสถานภานทางการเงินที่ควรจะเป็น

3 . สาเหตุจากสัมนันธภาน (R e la tio n a l Source) เป็นสาเหตุเกี่ยวกับผล 
จากการนบปะสังสรรค์กับบุคคล่ต่าง ๆ ต้ังแต่ คู่สม'รส คนในครอบครัว เน่ีอนและผู้'ร่วมงาน 
เป็นด้น

4. สาเหตุจากอาขืนการงาน (O ccupational Source) เป็นสาเหตุ
ท่ีสัมพันธกับความเลกและประสบการ»'ในการ่ทำงานปัจจุบัน รวมตั้งการคาดหวังในอนาคต

สุจริต สุวรร»ขืน (2532) กล่าวโดยสรุปว่า สาเหตุที่ทำให้เกิดความเครียดมัก 
ไม่ได้เกิดจากเรื่องใดเรื่องหนึ่ง โดยเฉนาะเน ียงเร ื่องเด ียว ส่วนใหญ่มักจะมีสาเหตุมาจาก 
ความรู้ลิกน้กคิดภายในจิตใจของแต่สะคน เร่ืมต้ังแต่ประสาทสัมผัสรับความรู้ลิกแล้วล่งต่อไปท่ี 
สมอง ชิ่งจะแบ่งลาเหตุของความเครียดออกได้เป็น 3 ทางใหญ่ ๆ คือ

1. สาเหตุทางร่างกาย ได้แก่ ความเจ็บบ่วย โรคภัยไข้เจ็บต่าง ๆ
2 . สาเหตุทางจิตใจ ได้แก่ ความไม่สมหวัง ความขัดแย้งภายในจิตใจ ความ 

คับข้องใจ การสูท!เสียส่ิงท่ีมีค่า ส่ิงท่ีรัก
3 . สาเหตุทางสังคม ได้แก่ การเปลี่ยนแปลงในครอบครัว หรีอการเปลี่ยนแปลง 

บทบาทหน้าท่ีทางอาขืนการงาน
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ความ เครียดท่ี เกิดขิ้นในแด่ละบุคคลลิงแม้ว่าจะมาจากสา เหตุชนิด เดียวกันหรีอ 
แตกด่างกัน แด่ความรุนแรงของความเครียดอาจจะไม่เท่ากัน ทั้งนี้เนื่องมาจากความ
แตกด่างกันของแด่ละบุคคลเกี่ยวกับพ้ืนฐานด้านจิตใจ อารมห์ สังคม วัต!'นรรรม และสิงแวดล้อม 
รามไปลิงความลามารถในการปรับตัวของบุคคลต่อความเครียด ช่ิง แจนนิล (J a n is ,1952) 
ได้แบ่งความเครียดเป็น 3 ระดับคีอ ความเครียดระดับตํ่า (Mild S tr e s s )  เป็นความ
เครียดท่ี เกิดชิ้นและลี้นลุดลงในระยะเวลาอันสั้นเนียงแค่นาทีหรีอชั่วโมงเท่านั้น ชิ่งเกี่ยวข้อง 
กับลาเหตุหรีอเหตุการโ(เนียงเล็กน้อยในชีวิตประจิาวัน เช่น การ เดินทางไปท่างาน การ 
พลาดเวลานัดหมาย เป็นด้น ความเครียดระดับปานกลาง (Moderate S tr e ss ) ความ 
เครียดระดับนี้รุนแรงกว่าระดับแรก อาจเป็นอยู่นานหลายชั่วโมงหรือเป็นวัน มีสา เหตุเช่น 
การเจ็บบ่วอที่ไม่รุนแรง การท่างานมากเกินไป การขัดแย้งกับผู้ร่วมงาน และความเครียด 
ระดับสูง (Severe S tr e ss ) ความเครียดระดับนี้ มีความรุนแรงมากและมีอาการอยู่นาน 
เป็นสัปดาห์เป็นเดีอนหรีออาจ เป็นบี เกิดจากลาเหตุรุนแรง เช่น การสูท]เลียบุคคลอันเป็น 
ท่ีรัก ความเจ็บบ่วยรุนแรง การสูท!เสียอวัยวะลำคัทุ!ของร่างกาย เป็นด้น

พฤติกรรมการแลดงออกเมื่อบุคคลเครียด
จากทฤษฏีความเครียดของเซลเย่ (S e ly e , 1956) กล่าวว่า ความเครียดเป็น 

การตอบลนองของร่างกาย เพื่อได้รับการคุกคามจากตัวกระตุ้น (S tr e sso r ) เกิดการ 
เปล่ียนแปลงทางลรีรวิทยา และชีวเคมีชิ้น และเกิดการเปลี่ยนแปลงทางพฤติกรรม ชิ่งเขา 
เรียกว่า การปรับตัว และ.เสดงอาการที่ไม่เฉพาะเจาะจง (N o n sp ec ific ) เรียกว่า 
กลุ่มอาการปรับตัวโดยท่ัวไป (General Adaptation Syndrom) หรีอเรียกย่อว่า G.A.S. 
ชิ่งกลุ่มอาการนี้เกิดชิ้น 3 ระยะ คีอ

1. ระยะเตีอน (Alarm R eaction) เป็นปฏิกิริยาตอบลนองของบุคคลต่อตัว 
กระตุ้นความ เครียดในระยะแรก ชิ่งเกิดชิ้นในระยะสั้น  ๆ เนียงไม่กี่นาทีลิง 48 ชั่วโมง 
ช้ินอยู่กับความรุนแรงของตัวกระตุ้น ระยะนี้แบ่งออกอีกเป็น 2 ระยะคีอ

1.1 ระยะช็อค (Shock phase) จะเริ่มมีการเปลี่ยนแปลงความสมดุล 
ของร่างกายเมื่อถูกรบกวน ปฏิกิริยาจะเกิดท่ีลมองส่วนคอร่ิเท็กช่ิแล้วล่งคล่ีนประสาทไป
กระตุ้นต่อมนีฑูอิฑารีส่วนหน้า ระบบประสาทอัตโนมัติชิมพาเทติคและต่อมหมวกไตตามลำดับ 
ท่าให้มีการผลิตออริ่โมนล่ีแคทีโคลามีน, คอร่ิติคอยด คอริ่ติโคโทรนีคและโกนาโคโทรนีคเพื่มชิ้น
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ช่ิงจะมีผลทำให้หลอดเลีอดฝอยส่วนปลายและในช่องท้องหดรัดตัว ถ้าปฏิกิริยาที่เกิค!นรุนแรง 
มาก ความดันโลหิตจะลดตํ่าลง อาจทำให้ข้ึอคห รึอหัวใจหยุดIตันได้ การเปลื่ยนแปลงระยะนี ้
ร่างกายยังไม่พ้อมที่จะปรับตัว หลังจากนี้จะมีกลไกการบ้องกันตนเองชิ่งจะเข้าลู่ระยะด้านช็อค

1 .2  ระยะด้านช็อค (Countershock phase) ร่างกายเริ่มปรับตัวกลับ 
ลู่ภาวะลมดุลยื่โดยมีการดีงเอากลไกการต่ธลู้ของร่างกายออกมาช่วยเหลีอ ระบบต่าง ๆ ของ 
ร่า งกาย เร่ิมประลานกันอย่า งมีระ เบียบ ต่อมนีทูอีฑารีจะขับออร็โมนล์ คอร็ติโคโทรนีค เพชิ้น  

ส่วนต่อมหมวกไตจะหลั่งรอร็โมนล์กลูโคคอร็ติคอยดเพิ่ขึ้น ทำให้อัตราการเผาผลาทเของ
ร่างกายลูงขึ้น ร่วมกับการเร่งของประลาฑอัตโนมัติชิมนาเทติค ทำให้มีความดันโลหิตลูงข้ึน 
หัวใจเต้นแรงและเร็ว หายใจเร็ว จะมีอาการคลื่นไล้ หรออาเจียน ม่านตาขยาย และเหงื่อ 
ออกมาท่ืผิดปกติ

2 . ระยะต่อด้าน (Stage o f r e s is ta n c e )  ร่างกายจะปรับตัวอย่างเต็มที่ 
ต่อลื่งกระด้นความเควยด อาการจะดีฃ้ีนหรีอหายไป ลักษทเะท่ีปรากฏในระยะน้ีจะตรงกันข้าม 
กับระยะเตือน ระยะเตือนเลีอดจะเข้มขึ้น ระดับคลอไรดดํ่าและมีการทำลายของเนื้อ เยื่อมาก 
แต่ในระยะต่อด้านเลีอคจะเจือจาง คลอไรคลูง และ เชลล์มีการซ่อมแชมกลับลู่ปกติ แต่ถ้า 
ร่างกายยังได้รับการกระตุ้นให้เกิดความเครียดอยู่อีก จะทำให้ลู(ใ!เสืยการปรับตัวอีกและจะ 
เข้าลู่ระยะที่ 3 คีอระยะหมดถ้าลัง

3 . ระยะหมดกำลัง (Stage o f exhausion) เนื่องจากความลามารถใน 
การปรับตัามีจุคล้ึนลุด ถ้าลึ่งกระตุ้นความเครียดมีความรุนแรงและไม่ลามารถขจัดออกไปได ้
จะทำให้เกิดการหมดกำลัง อาการต่าง  ๆ ที่เกิดในระยะเตือนก็จะกลับมาอีก และถ้าไม่ได้รับ 
ความช่วยเหลีอจากภายนอกอย่างเนียงนอ กลไกการปรับตัวจะล้ม เหลว จะเกิดโรคและเลย 
ชีวิตได้ในท่ีลุค

เมื่อร่างกายได้รับลงกระตุ้นให้เกิดความเครียดนี้น กลไกการปรับตัวของร่างกาย 
ต่อความเครียดที่ เกิดข้ึนน้ันไม่ได้เกิดข้ึน เฉนาะส่วนท่ีถูกกระตุ้นเท่าน้ีน ผลซองความเครียดจะ 
เกิดขึ้นได้มากมายในหลายรูปแบบและก็ไม่ได้เกิดผลในทางไม่ดีเท่านั้น บางครั้งความเครียด 
ก็เป็นผลดีต่อบุคคล เช่น ความเครียดที่ไม่รุนแรงจะช่วยเป็นตัวกระตุ้นให้ทำงานมากขึ้น หรีอ 
เกิดความนยายามท่ีจะมีชีวิตความเป็นอยู่ท่ีดีข้ึน แต่อย่างไรก็ตามผลของความเครียดส่วนใหญ่ 
แล้วจะแลดงออกในด้านที่ไม่ดีและเป็นอันตรายต่อบุคคลมากกว่าด้านดี ช่ิง ต็อกช์ (Cox, 
1978) ได้ลรุปผลของความเครียดที่เกิดข้ึนกับบุคคลในด้านต่าง ๆ ไว ้ 5 ประการคีอ
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1. ด้านจิตใจ จะแลดงความวิตกกังวล ก้าวร้าว ลับลน ไร้อารม!น เฉยชา 
หงุดหงิดรำคาทุ) อ่อนล้า และเลิกโคคเตี่ยว

2 . ด้าน,พฤติกรรม อารมท่เฉุนเนยว หุนหันนลันแล่น ลูบบุหร่ีจัด ต่ีมลุรา หรีอ 
เลนลิ่งเลนติด ร้บประทาน'อาหารมากเกินความจำเบ็น เบ็นด้น

3 . ด้านการรับเ ความลามารถในการตัคลินใจลดลง ขาดลมา! และความ 
ลน'ใจล่อส่ิงต่าง  ๆ ประลาทลัมผัลผิดปกติ มีความเลิกไวต่อบัทุ)หาต่าง ๆ

4. ด้านร่างกาย จะมีอาการความดันโลหิตลูงและหัวใจเด้นเร็ว ระดับน้ําตาล 
ในเลิอดลูง ปากแห้ง เหง่ือออก ม่านตาขยาย เลิกร้อน  ๆ หนาว ๆ

5. ด้านการทำงาน จะขาดงาน เปลี่ยนงาน ผลงานตี่า เลิก'ว่า เน่ีอน'ร่วมงาน 
เหมีอนคนแปลกหน้า ไม่นงนอใจในงาน ไม่ลนใจกฎระเบียบของหน่วยงาน

ค ว า ม เ ค ร ีย ด ใ น ง า น

ความหมายและลา เหตุ
การทำงานเบ่็นบัจจัยท่ีลำดัทุ)ต่อการดำรงชีวิตของมนุษย์ในบัจจุบัน มนุษย์ใช้เวลา 

ล ่า นใหทุ)ของแต่ละกันในการทำงาน ความ เครียดที่เกิดเนในการทำงานจังเกิดฃี้นได้โดยยาก 
ท่ีจะหลีก เลี่ยง โดยทั่วไปแล้วความ เครียดท่ี เกิดเนในบุคคลน้ัน ลามารถแยกประ เภทออก เบ็น 
ความเครียดที่ไม่เกี่ยวช้องกับการทำงาน (Non-Job S tr e ss ) และความเครียดในงาน 
(Job S tr e s s )  ลำหรับความเครียดในงานนั้นได้มีผู้ให้ความหมายไว้ดังนื้คีอ

คูเปอร็และมาร์แชล (Cooper and M arsall, 1978) ให้คำจำกัดความของ 
ความเครียดในงานว่า เบ็นภาวะทางจิตใจที่เกิดจากลภานแวดล้อมและความกดดันในการ
ทำงาน ทำให้เกิดการเจ็บบ่ายทางกายและลูขภานจิตไม่ดีตามมา

เบียร็และนิวแมน (Beehr and Newman, 1974) กล่าวถึงความเครียดในงานว่า 
หมายถึง ภาวะที่บัจจัยในการทำงานล่งผลให้ผู้ทำงานเกิดการเปลี่ยนแปลงทั้งทางร่างกาย
และจิตใจ เกิดการลูทุ)เลยลมดุลย์ของร่างกาย

มาร็กอลิลและโครว (M argolis and Kroes, 1974) และไวแมน (Weiman, 
1977 c ite d  in Calhoun and Calhoun, 1983) กล่าวว่า ความเครียดในงาน
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หมายถง อาการที่เกิดจากปัจจัยบางอย่างในงานที่มีปฏิกิริยากับผ้ทำงาน ทำให้ขัคขวางลมดุลย ็
ของสุขภาพกายและจิตใจ

ดังน้ันลรุปได้ว่า ความเครียดในงาน หมายถง ภาวะที่สุขภาพร่างกายและจิตใจ 
ซาดความลมดุลย อันเนื่องมาจากลภาพแวดล้อมและปัจจัยที่เกี่ยวช้องกับการทำงานเบนลำศัทฺ]

ลาเหดุของความ เครียดในงาน
ชินโอลถ หัสืบำเรอ (2525) ได้กล่าวไว้ว่า ในการประกอบอาชีพการงานนั้น 

มนุษย็จะต้องเช้าไปอยู่ในลภาพของการทำงานเฉพาะอย่าง ซึ่งแตกต่างไปจากบ้านที่อยู่อาศัย 
และลถานท่ีอ่ืนท่ีเคยชิน ลงแวดล้อมในการทำงาน ย่อมมีอิทเพลต่อร่างกายและจิตใจมาก
โดยลรุปปัจจัยที่ก่อให้เกิดความเครียดในการทำงานว่า ได้แก่ ลภาพแวดล้อมในการทำงาน 
ที่ไม่เหมาะลม ปริมากเงานมาก เกินไป ความรับผิดชอบต่องานสูงเช่นผู้บรีหาร งานที่เกี่ยวช้อง 
กับชีวิตคต มนุษยลัมพันธระหว่างบุคคลในหน่วยงาน บทบาทหน้าท่ีรับผิดชอบท่ีไม่ขัดเจนหรีอมี 
ความขัดแย้งในบทบาท การขาดโอกาลก้าวหน้า และมีกฎเกกเท่ีมากเกินไป เย็นต้น

บราวนื่ และโมเบิรก (Brown and Moberg, 1980) ได้กล่าวถงลา เหตุท่ีก่อ 
ให้เกิดความเครียดในการทำงานจากลภาพซองลังคมและลึ่งแวดล้อมที่เกี่ยวช้องกับงานและ 
ด้านล่วนตัว ดังน้ีคีอ

1. ความเครียดที่เกิดจากงาน (Task-based s t r e s s )  อันประกอบด้วยงาน 
ท่ียาก งานคลุมเครีอ และงานมากเกินไป

2 . ความเครียดที่เกิดจากบทบาท (R ole-based s t r e s s )  เย็นความเครียด
เน่ืองมาจากความคาดหวังของผู้อ่ืนท่ีมีต่องานหรีอพฎติกรรมการทำงานของตน เม่ือมีความ
คาดหวังท่ีแตกต่างกัน เรียกว่า มีความขัดแย้งในบทบาท (Role C o n flic t)  รวม'ไปถง 
ความคลุมเครีอฃองบทบาท (Role Ambiguity)

3 . ล่ิงแวดล้อมด้านลังคม (S o c ia l environment) ได้แก่ ลถานท่ีแออัด 
การขาดอิสืระ การมีเจ้าหน้าที่ไม่เนียงพอ ความขัดแย้งระหว่างบุคคล

4. ลิ่งแวดล้อมด้านกายภาพ (P h ysica l environment) ได้แก่ ความร้อน 
ความเย็น ท่ีมีผลต่อร่างกายและสุขภาพของบุคคล
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5. ชีวิตส่วนตัว ไต้แก่ ส้กษทเะนิสัยส่วนตัว วิกฤตการท(หรือปัญหาท่ีเกิดช้ินในชีวิต 
หรือครอบครัว

6. การประเมินผลในการปฏิบัติงาน ก่อให้เกิดความเครียดไต้

ส่วน อิงเลย์และคูเปอร(H ingley and Cooper, 1986) ไต้อชบายถงปัจจัยหลัก 
ที่เป็นสาเหตุของความเครียดในงานว่ามี 9 ประการตังน้ืคีอ ปัจจัยในตัวงาน ไต้แก่ ปริมาทI 
งานที่มากเกินไปหรือน้อยเกินไป ส้ม‘พันธภานกับผู้บังคับบัญชา เช่น ขาดการมิส่วนร่วมในการ 
ตัดสินใจ ต้านบทบาท ไต้แก่ ความขัดแย้งในบทบาท ความคลุมเครือในบทบาท งานท่ี
เกี่ยวข้องกับการรับผิดชอบชีวิตแสะเกี่ยวกับความตาย ความขัดแย้งระหว่างชีวิตการ
ทำงานกับชีวิตความเป็นอยู่ทางบ้าน ไต้แก่ การท่ีชีวิตครอบครัวรบกวนต่อการทำงาน หรือ 
การทำงานนำปัญหากส้บไปสู่ครอบครัว ขาดความก้าวหน้าในอาชีพหรือขาดอำนาจในตำแหน่ง 
ท่ีรับผิดชอบ ส้มพันธภาพระหว่างบุคคล เช่น ผู้ร่วมงาน ผู้บ่วย และญาติผู้บ่วย ปัจจัยต้าน
กายภาพ ไต้แก่ ขาดทรัพยากรที่จำเป็นต่อการทำงาน เช่น ลี่งฃองเครื่องใช้ต่าง ๆ หรือ 
สภาพแวดส้อมของหน่วยงานท่ีคับแคบแออัด แสงสว่างไม่เพียงพอหรือมีเสียงรบกวน เป็นตัน 
และปัจจัยต้านการเปลี่ยนแปลง เช่น การเปลี่ยนแปลงจากการเลี่อนตำแหน่งหรือย้ายหน่วยงาน 

■ หรือการ เปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีต่าง ๆ
นอกจากปัจจัยสาเหตุต่าง  ๆ ตังกล่าวแส้ว แอรื่ริส (H arris, 1989) ไต้สรุป 

สาเหตุซองความเครียดของพยาบาลว่ามี 2 สาเหตุ กว้าง  ๆ ตังน้ืคีอ
1. สาเหตุภายในตัวบุคคล (Endogenous S tr e sso r s) ไต้แก่ ล่ีงท่ีเกิด'ช้ิน 

ภายในตัวบุคคล เป็นประสบการท[หรือความรู้สิกต่าง ๆ ของพยาบาล เช่น การสูญเสียลี่งท่ี 
รัก ความรัสิกผิดที่ไม่สามารถให้การพยาบาลผู้บ่วยไต้อย่างมีประสิทธิภาพ

2. ลาเหตุภายนอกตัวบุคคล (Exogenous S tr e sso r s) ไต้แก่ สภาพแวดส้อม 
ในการทำงานท่ีมีความส้มพันธหรือส่งผลกระทบต่อส้มพันธภาพระหว่างพยาบาลกับผู้บ่วย ผู้ร่วมงาน 
ผู้บังคับบัญชา แสะครอบครัว ชงจะแสดงออกมาในรูปของการไม่ลามารถทำหน้าที่ไต้อย่างม ี
ประสิทธิภาพ ไม่ลามารถปรับตัวต่อส่ิงกระตุ้น เช่น สภาพผู้บ่ายท่ีอยู่ในภาวะวิกฤต การขาด 
บุคลากร ขาดการสนับสนุนให้ก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน เป็นตัน
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นอก'ะ)ากนี รูด เซ'พ แลkแมคสิน (Raudsepp and Me lean อ้างใน ตุภชัย, 
2525) ได้กล่าวว่า การต้องทำงานภายใต้เวลาที่จำกัด ต้องดัดสินใจบักุ!หาคอขาดบาดตาย 
ความขัดแย้งทา งบุคลิกภาพกับหัวหน้า งาน การกลัวความล้ม เหลว กลัวการวินากษ์วิจาร[น
ความทะเยอทะยานเกิน'พอดี ลักษ{นะงานท่ีไม่เหมาะลมกับบุคลิกภาพ ความไม่แน่ใจใน
ขอบเขตบทบาทของตนเอง การขาดความก้าวหน้าในอาขืน ก็ทำให้เกิดความเครียดในงานได้ 
นอกจากนื้ลภาพความเครียดทางบ้านลามารถที่จะทำให้เกิดผลเสิยในการปฏิบัติงานได้เท่า ๆ 
กับความเครียดที่เกิดชิ้นในที่ทำงาน และจะเบ็นดัวเลรีมให้ความเครียดในงานมีมากชิ้นอีก
แมคคลีนชิ้ว่าล่ีงใคก็ดามที่ลามารถมีผลให้บุคคลอยู่ในลภาพอ่อนแอไม่ลามารถขอความช่วยเหลีอ 
หรีอการลนับลนุนจากคนอ่ืนได้ ถือว่า เบนตัวการนำมาชิ่งความเครียดทั้งลึ้น ลถานการ{น
ที่ก่อให้เกิดความเครียดมากมักจะทำให้เกิดการ เปล่ียนแปลงท้ังในระดับบุคคลและองค์การ 

จากการกล่าวถืงลาเหตุความเครียดในงานของนักวิชาการหลายท่านดังกล่าว 
ทำให้ลามารถพิจารพาได้ว่ามนุษย์ทุกคนไม่ลามารถหลีกเลี่ยงจากความเครียดในงานได้เลย 
จะแตกต่างกันบ้างในเรื่องซองระดับความรุนแรงซองความเครียดที่เกิดชิ้น ช่ิงช้ินอยู่กับ
องค์ประกอบที่เบนลาเหตุของความเครียดและองค์ประกอบด้านตัวบุคคลในเรื่องการรับรู้และ 
ความลามารถในการปรับตัวต่อความ เครียดในงานที่ เกิดช้ิน

พยาบาลเบ็นอีกวิชาขืนหน๋ึงท่ีต้องเผชิกุ)กับความเครียดในการปฏิบัติงานอยู่เบ็น 
ประจำ เพราะโดยลักษพะงานแล้วพยาบาลต้องปฏิบัติงานท่ีเก่ียวข้องกับชีวิตมนุษย์และความ 
เบ็นความตาย และจากการดีกษาของ The N ational I n s t itu te  for
Occupational S a fe ty  and Health (NIOSH) ช่ิงดีกษาความผิดปกติทางลุขภาพจิต 
จากบุคคล 130 วิชาขืน นบว่า 27 อันดับแรกของวิชาชีพท่ีลัมพันธ์กับการเกิดความผิดปกติ 
ทางจิตน้ัน มีวิชาขืนท ี่เบ ็นบุคลากรทางการแพทย์ถืง 7 ประเภท ช่ิงในจำนวนน้ืนบว่ามี
พยาบาลวิชาขืน พยาบาลเทคนิค และเจ้าหน้าที่พยาบาลรวมอยู่ด้วย (Calhoun and 
Calhoun, 1983) โดยเฉพาะพยาบาลวิชาขืนที่ดำรงตำแหน่งห้วหน้าในแต่ละหน่วยงาน
ต้องอยู่ในลถานะของผู้รับผิดชอบต่อหน่วยงานและผลการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบักุ)ชา ต้อง 
เผขืกุ!ภาวะเครียดของผู้บ่าย ความวิตกกังวลชองกุ!าติ ตลอดจนบักุ!หาต่าง ๆ ภายในหน่ายงาน 
ในจานะของผู้บรีหารการพยาบาลระดับต้น ( F ir s t - l in e  manager) หัวหน้าหอผู้บ่วย
หรีอห้าหน้าหน่วยงานจะต้อง เบ็นตัวเช่ือมระหว่างผู้บริหารระดับลูงกับผู้ปฏิบัติงาน ดังน้ัน
จิงต้อง เก็นทั้งผู้รับดำลังและผู้ออกคำล่ังในขพะ เดียวกัน ชิ่งจะมีผลทำให้เกิดความขัคแย้งใน
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บทบาทและเใเนลาเหตุของความเครียดในงานได้ นอกจากนี้ภาระงานที่มาก การต้องรับผิด 
ชอบต่องานในระดับสูงจะมิผลต่อการเพิ่มความเครียดได้เช่นกัน (French and o th er, 
1974) ดังน้ันจงอาจลรุปได้ว่าความเครียดในงานของหัวหน้าหอผู้บ่ายหรีอหัวหน้าหน่วยงาน
เกิดจาก

1. ปัจจัยด้านตัวงาน ได้แก่ ปริมาทเงานท่ีมากเกินไป น้อยเกินไป ลักษทเะของ 
งาน' และความยากง่ายของงาน

2 . ปัจจัยด้านบทบาทหน้าท่ี ได้แก่ ความไม่ชัดเจนในบทบาท ความชัดแย้งใน 
บทบาท การไม่มอิสระ1ในการทำงาน ความรับผิดชอบท่ีสูงเกินหน้าท่ี หรีองานท่ีมิใช่หน้าท่ี 
โดยตรง

3 . ปัจจัยด้านโครงลร้างและบรรยากาศในหน่ายงาน ได้แก่ ระบบลายการ
ปังดับปัทุ}'ชา การควบคุมงาน การประเมินผล ลวัลดิการ ค่าตอบแทน ตลอดจนฃวัณและ 
กำลังใจในการทำงาน

4. ปัจจัยด้านล้มพันรภาพในงาน ได้แก่ ล้มพันธภาพกับผู้ปังดับบัญชา ผู้ใต้ปังดับ 
บัญชา ผู้ร่วมงาน ผู้บ่วย และญาติ

5. ปัจจัยด้านสิงแวดล้อมในการทำงาน ได้แก่ ความไม่สะดวกลบายของสถานท่ี 
ทำงาน ความแออัด ดับแคบ หรีอมิส่ิงรบกวน ตลอดจนความไม่เพียงนอของอุปกร(นเครื่องใช้

6. ปัจจัยต้านความเจริญกัาวหน้าในอาชีพ ได้แก่ การได้เลื่อนขั้นเลื่อนตำแหน่ง 
การได้คกษาต่อในระดับท่ีสูงข้ึน

7. ปัจจัยด้านตัวบุคคล ได้แก่ ลักษทเะบุคลิกภาพ การรับรู้ ภูมิหลัง ปัญหาส่วนตัว 
และล้มนันธภาพในครอบครัว เบนต้น

จากสา เหตุของความเครียดในการทำงานดังกล่าวมาช้างต้นนั้น บุคคลโดยท่ัวไป 
จังมิโอกาสเกิดความเครียดในการทำงานได้ในระดับท่ีแตกต่างกันตามการรับรู้ บุคลิกภาพ
สถานการท่เ และส่ิงแวดล้อม และท่ีสำคัญดีอการปรับตัวต่อความเครียด ข้ึง บุญวดี เพชรรัตน้ี
(2532) กล่าวว่า อาจจำแนกได้ 2 ประการคีอ

1. การปรับตัวได้สำเร็จ หมายถง เม่ือบุคคลสามารถรักษาสมดุลทางจิตได้ โดย 
อาจขจัดสิ่งกระต้นให้เกิดความเครียด หรีอใช้กระบวนการเอาชนะปัญหาได้สำเร็จ หรีอยอมรับ

ร.สถานการพนัน
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2 . การปรับตัวไม่สำเร็จ หมายถีง บุคคลไม่ลามารถใช้กระบานการเอาชนะปัญหา 
ต่าง ๆ และตัดการกับสิ่งกระตุ้นให้เกิดความเครียดได้ อาจเกิดความยุ่งยากใจต่าง  ๆ
เช่น วิตกกังวลมากชิ้น โกรธ เศร้าโครก หรีอเจ็บบ่วยทางจิตประลาฑ ปัญหาท่ีพบได้บ่อยคือ 
การปฏิบัติภาระกิจประจำวันบกนร่อง มีบักุ]หาล้ม■ พันธภานกับบุคคลรอบช้าง

นอกจากน้ี ลาชารัล และ ฟ่อลคแมน (Lazarus and Folkman, 1984) 
กล่าวว่า การปรับตัวหรีอเผชิญปัญหาน้ันเป็นปรากฎการท[ท่ีซับช้อน และมีบัจตัยเกี่ยวช้องมากมาย 
การเผชิญปัญหาท่ีมีประสิทธิภาพ (Coping e f f e c t iv e n e s s )  หมายถีง การท่ีบุคคลลามารถ 
แก้ปัญหา โดยใช้เหตุผลและอารมเนอย่างเหมาะลม โดยไม่จำเป็นต้องเกิดความร้ลกด้านบวก 
แต่ต้องลามารถจัดการกับความร้สิกด้านลบที่เกิดชิ้นได้ โดยการปรับตัวแลดงบทบาททางลังคม 
ได้อย่างลมบูรท่เ มีความพงพอใจในล้มพันธภาพกับบุคคลอ่ืน ลามารถเผชิญปัญหาในชีวิตประจำวัน 
โดยเลีอกกลยุทธิ'ที่เหมาะลม ใช้เหตุผลและอารมโนอย่างลอดคล้องกัน มีขวัญ กำลังใจ และ 
รักษาลุขภาพร่า งกายให้อยู่ในลภาพลมตุลย์ได้ และในการ เผชิญปัญหาน้ัน บุคคลจะนำแหล่ง 
ประโยชนี้ต่าง ๆ ชองตนมาใช้ กล่าวคือ ลุขภาพพลังงาน และความเชื่อบางประการ เช่น 
ความเชื่อทางคาลนา และความเชื่อมั่นในตนเอง ชื่งจะช่ายลร้างกำลังใจและทักษะในการ 
แก้ปัญหา โดยการหาช้อมูล ระบุปัญหา วางแผน และเลีอกแนวทางที่เหมาะลมไปใช้ ตลอดจน 
การใช้แหล่งประโยชน์ทางวัตถุ เช่น ทรัพย์ลน เงินทอง และการอำนวยความละคากจาก 
บริการต่าง ๆ ชื่งสิ่งเหล่านี้จะช่วยให้บุคคลนำไปใช้ในการปรับตัวและเผชิญปัญหาอย่างมี
ประสิทธิภาพ แต่ในบางลถานการ[นแม้บุคคลจะมีแหล่งประโยชน์เนียงนอ แต่ก็ใช้ได้ไม่เต็มที ่
เนื่องจากมีอุปลรรคท้ังด้านบุคคลและส่ิงแวดล้อม เช่น ค่านิยม ความเชื่อ และความจำกัด 
ซองแหล่งประโยชน์ เบ็นด้น

ความเครียดกับประสิทธิภาพในกา?ทำงาน
การ เกิดภาวะ เครียดและความลามารถ1ในการจัดการหรีอปรับตัวต่อภาวะ เครียด 

ชองบุคคลเป็นส่ิงท่ีสำคัญสำหรับการดำรงชีวิตมนุษย์ เมื่อระดับความเครียดกับความลามารถ 
ในการปรับตัวต่อความเครียดอยู่ในภาะที่เหมาะลม ระบบต่าง ๆ ในร่างกายอยู่ในภาวะ 
ลมตุลย์ ประสิทธิภาพในการทำงาน และความนีงนอใจจะลงชิ้น แต่ถ้าความเครียดลงเกิน 
กำลังที่บุคคลจะปรับตัวเผชิญภาวะเครียดได้ จะทำให้เกิดปัญหาต่อลภาวะของร่างกายและจิตใจ
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และประสิทธิภานในการทำงานจะตํ่าลง ใน'ขณะ เดียวกันความ เครียคระดับตํ่าก็ไม่ เกิดผลดีต่อ 
การทำงานเช่นกัน เนื่องจากร่างกายจะขาดแรงกระตุ้น ขาดความลนใจ เฉ่ือยขา
เน่ือหน่าย มีแรงจูงใจตํ่า และผลการปฏิบัติงานตํ่าลงด้วย (Decker and S u lliv a n , 1988) 

ร็อบบิน (Robbin, 1986) กล่าวว่า ภายใต้ความเครียดระดับตํ่า ประสิทธิภาน 
การทำงานก็จะตํ่า เมื่อความ เครียด เพ่ิมขนถีงระดับปานกลาง จะกระตุ้นร่างกายและ เพ่ิม 
ความสามารถในการตอบลนองต่อสิง เร ้า ทำ1ให้ประสิทธิภาพในการทำงานดีขี้น แต่เมื่อ
ความเครียดเพิ่มฃี้นไปจนเกินความลามารถของบุคคลจะรับได้ ก็จะมีผลให้ประสิทธิภา‘พ
ตกตํ่าลงดังภาน นอกจากน้ี ร็อบบิน ยังอธิบายถิงความลมนันธ์ระหว่างระยะเวลาของการ 
เกิดความเครียดกับประสิทธิภา■ พการทำงานด้วย คีอ หากมีความเครียดระดับปานกลาง แต่ 
ดำรงอยู่เบ็นเวลานานเกินไป ก็จะมีผลให้ประสิทธิภานของงานลดลงได้

ภานท่ี 1 ความล้ม■ พันธ์ระหว่างความเครียดกับประสิทธิภานในการทำงาน 
(Robbin, 1986)

อาการแลดงและผลของความเครียดในงาน
บุคคลเมื่อได้รับผลกระทบจากตัวกระตุ้น (S trd sso r ) และไม่ลามารถปรับตัวต่อ 

ความเครียดได้ ทำให้อยู่ในภาวะขาดสมดุลทั้งทางร่างกายและจิตใจ ชึ๋งจะมีการแสดงออก 
ต่าง ๆ ดังฑื่นักวิชาการหลายท่านกล่าวไว้ ดังน้ีคีอ
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คูเบ่อรและมาร์แชล (C oop er  and M arshall, 1978> ได้ให้ความสำคัญต่อ 
ความเครียดในงานที่เกิดชิ้นว่ามีผลกรbทบต่อการปฏิบัติหน้าท่ีของบุคคล โดยเฉพาะผู้บริหาร 
ชิ่งคืกษานบว่าบุคคลจะมีอาการแสดงออกที่ปรากฎเย็น 3 ด้านคือ ด้านจิตใจ ด้านร่างกาย 
และด้านพฤติกรรม ด้านจิตใจ จะมีความวิตกกังวลเย็นอาการสำคัญ ชิ่งไม่ลามารถขจัดให้ 
หมดไป อาการจะมีมากช้ินถ้าบุคคลน้ันพยายามท่ีจะบิดบังซ่อนเร้นความร้ลกน้ี นอกจากน้ีจะมี 
ความร้ลืกหงุดหวิด ฉุนเฉียว ติงเครียดอยู่เลมอ ๆ  มีอารมณ์โกรธ หวาดระแวง ไม่ลนใจ 
ลงแวดล้อม ด้านร่างกายจะมีอาการแลดงคือ ปวดศีรษะ มีบัญหาทางระบบการย่อยอาหาร 
ท้องอืด อาหารไม่ย่อย ตลอดจนการนอนไม่หลับ และถ้าความกดดันยังคงอยู่ จะมีอาการแลดง 
ของความดันโลหิตลง เกิดแผลในกระเพาะอาหาร และเกิดอาการเริมทางผิวหนัง ด้าน 
พฤติกรรม จะพยายามแยกตัวจากกลุ่ม เพ่ิมปริมาทเการด่ีม เหล้าหริอลูบบุหรี่มากเนกว่าปกติ 
และรับประทานยากล่อมประสาทในบางครั้ง

นอกจากน้ีคลอล และไบร์เล่ (C lause and B a iley , 1980) และคาลเอาน์ 
และคาลเฮาน์ (Calhoun and Calhoun, 1983) ก็ได้กล่าวสรุปถ้งอาการแลคงออกใน 
แต่ละด้านของบุคคลท่ี เย็นผลจากความ เครียดในงานคือ

อาการแลดงทางร่างกาย ได้แก่ ความดันโลหิตสูง กล้ามเนี้อติงตัว ชีพจรเร็ว 
หายใจเร็ว เหงื่อออกมาก ปวดศีรษะ มีอ เท้าเย็น ไม่ลบายในท้อง เที่ออาหาร บัสลาวะบ่อย 
นอนหลับยาก เย็นด้น

อาการแสดงออกทางจิตใจ ได้แก่ อารมณ์อ่อนไหว หงุดหวิด วิตกกังวล 
ชีมเคร้า แยกตัว ลงโทษตัวเองหริ อมีแนวโน้มโทษคนอ่ืน ร้ลืกไม่มีคุทเต่า เย็นด้น

อาการแลดงด้านพฤติกรรม ได้แก่ ลืมบ่อย ขาดความคิดลร้างสรรค์ ลูบบุหร่ี 
หรือดมสุรามากช้ิน ขาดงาน เซื่องช้า ขาดความลนใจ ความเอาใจใส่งานลดลง มีแนวโน้ม 
ทำงานผิดพลาด ตุทเภาพของงานลดลง ผันกลางวันหรือใจลอย เกิดอุบัติเหตุ เย็นด้น

จากอาการแลคงตังกล่าวชิ่งเย็นความผิดปกติทั้งทางร่างกายและจิตใจของ 
ผู้ปฏิบัติงาน จะล่งผลให้เกิดสิ่งต่าง  ๆ เหล่าน้ีตามมา เซ่น ลางาน ขาดงาน หรือเปลี่ยน 
งานบ่อย ขาดความสนใจงาน การตัดสินใจขาดประสิทธิภาพ ผลงานตา เกิดอุบัติเหตุหรือ 
ความผิดพลาดบ่อยช้ิน และเกิดบัญหาในชีวิตครอบครัว และจะย้อนกลับมาสร้างบัญหาต่อชีวิต 
การทำงานอีกเย็นวงจรเรี่อยไป (Calhoun and Calhoun, 1983)
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ได้มีการศึกษาว ิจ ัย ถงผลของความเครียดในงาน ท่ีมีต่อชีวิตประจำวันและการ 
ทำงาน นบว่า ลาเหตุการตายของประชาชนชาวอเมริกันครี่งหนี้งนั้น เกิดจากโรคหัวใจและ 
หลอดเลีอด (Coronary h eart  d i s e a s e )  โดยเฉนาะผู้ชายชาวอเมริกันที่มีอายุระหว่าง 
45-55 บี มีโอกาลที่จะเลียชีวิตจากหัวใจล้มเหลาในอีก 10 บีต่อมา ซึ่งปัจจัยเลียงต่อการ 
เลียชีวิตน้ันไค้แก่ โรคอ้วน ไขมัน'ในเลนเลีอดลูง ความดันโลหิตลูง และการลูบบุหร่ีจัด 
และลาเหตุของความ เลยงดังกล่าวเกิดจากความ เครียดในชีวิตและการทำงานถิงร้อยละ 75 
( G l a s s ,  1977) นอกจากน้ื แมคเมอรี่เรย, กูริน และคอนลีและคทเะ (McMurray, 
1973, Gurin,  1960 and Conley,  e t .  a l . ,  1973 c i t e d  in  Cooper and 
M arsh a l l ,  1978) ศึกษานบว่ามีการลูญเลียด้าน เศรษฐกิจ ซึ่งคิดจากค่าการสืญเลียผลิต 
ผลจากนฤติกรรมและการเจ็บบ่ายที่มีลาเหตุจากความ เครียดในงาน ค่าการรักษานยาบาล
และค่าใช้จ่ายที่ใช้ในการบ้องกันการเจ็บบ่าย ซึ่งประมาทเค่าเห็นเงินเท่ากับ 6-20 นันล้าน 
เหรียกุ]สืหรัฐอเมรีกา หรีอประมาทเร้อยละ 1-3 ของปริมาทเการผลิตของประเฑคในรอบบี

จากการศึกษาถงผลของความเครียดในงาน ที่มีการแลดงออกทั้งด้านร่างกาย
จิตใจ ตลอดจนนฤติกรรมต่าง ๆ น้ัน จะเห็นไค้ว่า เห็นอาการตอบลนองของบุคคล เมื่อเผชิญ 
ภาวะเครียด และร่างกายไม่ลามารถปรับตัวให้อยู่ในภาวะลมตุลย์ได้ ผลของความ เครียด 
ก่อให้เกิดผลกระทบไม่เนียงแต่บุคคลผู้อยู่ในภาวะ เครียด เท่าน้ัน แต่ล่งผลรวมไปถิงชีวิต
ครอบครัว บุคคลท่ีอยู่แวดล้อม ชีวิตการทำงาน ตลอดจนหน่วยงาน และองคการด้วย
โดยเฉนาะในวิชาชีนนยาบาล ผลของความเครียดในงานยึ่งมีความรุนแรงมากขี้น ท้ังน้ี
Iนราะผู้ปฏิบัติงานเหล่าน้ีต้องรับผิดชอบต่อภาวะสุขภานและชีวิตมนุษย ซึ่งเห็นกำลังสำคัญใน 
การนัรเนาประเทคชาติ โดยเฉนาะผู้บรีหารการนยาบาลซึ่งเห็นบุคคลสำคัญต่อการดำเนินงาน 
ในลถานนยาบาลและตุทเภานของบริการ ดังนั้นความเครียดในงานไม่เนียงแต่เกิดผลกระทบ 
ต่อบุคคล หน่วยงาน และองค์การเท่านั้น แต่ยังรวมไปถงประเทคชาติด้วย

กา?วัดความเครียด
จากปฏิกิริยาตอบลนองต่อความเครียดในงานที่ล่งผลให้เกิดอาการแลดงออกมาทั้ง 

ทางร่างกาย จิตใจ และทางนฤติกรรมน้ัน การที่จะทราบว่าบุคคลมีความเครียดมากน้อย 
เนียงใด จะเนิจารทเาได้จากอาการและอาการแลดงต่าง ๆ ที่เกิดช้ิน เห็นการวัดความ
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เครียดของแต่ละบุคคล ซ่ึงมีผู้สร้างแบบวัคความเครียดหลายคน เช่น แบบวัดความเครียด 
O ccupational S tr e ss  in d ica to r  (OS I ) แบบวัคความเครียด Health Openion 
Survey (HOS) และแบบวัดความ เครียด C ornell Medical Incex (CMI) ซ่ึงแบบ 
วัคเหล่านี้เบ็นแบบวัคความ เครียดที่สร้างขึ้นเมื่อวัดคาามเครียด อันเบ็นปฏิกิริยาตอบโต้ของ 
ร่างกายที่มีต่อลภาวะความเครียด ซ่ึงมีข้อคำถามท่ีประกอบไปด้วยอาการต่าง ๆ ท้ังต้าน 
ร่างกายและต้านจิตใจ

1* แบบวัดความเครียด OSI (O ccupational S tr e s s  In d icator) เบ็น 
แบบวัคท่ีคูเปอร้ัแสะคเ)เะ (Cooper, e t  a l . ,  1988 อ้างถึงใน สิรีลักษค์ ตันขัยลาสด, 
2535) ไต้สร้างขึ้นในบี 1988 ประกอบด้วยคำถามเกี่ยวกับแง,มุมต่าง ๆ ของความเครียด 
เบ็นคำถาม เก่ียวกับงานท่ีทำ ความนีงนอใจในงานท่ีทำ ปัจจัยความเครียดในงาน บุคลิกภาน 
ส่วนตัวของแต่ละบุคคล กลยุฑธในการเผชิทุ)ปัทุ!หา และแบบวัดความเครียดซ่ึงประกอบด้วย 
คำถามเกี่ยวกับความเจ็บบ่ายทางกายและทางใจที่เกิดขึ้นเมื่อเกิดความเครียดในงาน มีจำนวน 
ท้ังส้ีน 30 ข้อ เบี่นคำถามเกี่ยวกับความผิดปกติทางจิตใจ 18 ข้อ และคำถามเกี่ยวกับความ 
ผิดปกติทางกาย 12 ข้อ มีการคิดคะแนนโดยการเอาคะแนนจากอาการทั้ง 2 ส่วน มารวมกัน 
แล้วใข้หลัก คะแนนอิงกลุ่มแบ่งระดับความเครียดออกเบน 3 ระดับ คีอ ระดับต่ํา ปานกลาง 
และสูง โดยระดับตํ่า หมายถีง ผู้ที่มีคะแนนตํ่ากว่าหรีอเท่ากับค่าเฉลื่ยลบ 1 ส่วนเบี่ยงเบน 
มาตรฐาน ระดับปานกลาง หมายถึง ผู้ท่ีมีคะแนนสูงก'ว่าค่าเฉล่ียลบ 1 ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานและตรกว่าค่าเฉสิยบวก 1 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ส่วนระดับสูง หมายถึง ผู้ท่ีมี 
คะแนนมากกว่าหรีอเท่ากับค่าเฉล่ืยบ-วก 1 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน

2 . แบบวัคความเครียด HOS (H ealth  Opinion Survey) เบ็นแบบวัคท่ี 
แมคมีลแลน (Macmillan) สร้างข้ึน ประกอบด้ายคำถามเกี่ยวกับอาการต่าง ๆ ทางร่างกาย 
ที่เกิดขิ้นเมื่อมีความเครียด มีจำนวน 20 ข้อ โดยใช้เบ็นครั้งแรกที่เมีองลไตรลิงค์
( S t ir e l in g  country) ในบี ค.ศ . 1950-1969 ในโครงการจิตวิทยาลังคมของ 
มหาวิทยาลัยคอรั้เนล สหรัฐอเมริกา แบบวัคน้ีมีหลักเกทเ,ทการให้คะแนนคึอ อาการที่เกิดขึ้น 
บ่อย ๆ ให้ 3 คะแนน เกิดข้ึนนาน ๆ คร้ัง ให้ 2 คะแนน แสะไม่เคยเกิดอาการเลยให้ 1 
คะแนน แล้วนำคะแนนรามมาประเมินระดับความเครียดโดยใข้หลักคะแนนอิงกลุ่ม เช่นเดียวกับ 
แบบวัด OSI แบบวัคชนิดน้ี บรรจง ลิบสมาน ไต้นำมาดัดแปสงใช้ในประเฑคไทยเบ็นท่านแรก
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3 . แบบวัดความเครียด CM I (C o rn e ll M edical Index) เบ็นแบบสำรวจ 
สุขภาพจิตของมหาวิทยาลัยคอร์เนล ประกอบด้วยคำถามจำนวน 195 ข้อ เป็นคำถามเกื่ยากับ 
สุขภาพกาย 130 ข้อ ท่ีเหลอ 65 ข้อ เป็นคำถามเกี่ยวกับอาการทางจิต‘น  เกผค์การพิจารผา 
สุขภาพจิตของแบบวัดน้ีมืกองทางคือ คืคคะแนนรวมจากการตอบแบบวัดท้ังหมด แกะคืคคะแนน 
ด้านอารมผแกะจิตใจโดยเฉพาะ สำหรับแบบวัค CMI น้ี ยรรยง สุทธารัตน์ ได้นำมาดัดแปกง 
ไข้ เป็นท่านแรกในประ เทศไทย

สำหรับการวัดความเครียดของผู้บรีหารการพยาบาลโรงพยาบาลแกะศูนย์บริการ 
กาธารผสุขในลังกัดกรุงเทพมหานครของการวิจัยครงนี้ วัดจากอาการต่าง •า ท่ีปรากฎทาง 
ร่างกายร่วมกับอาการทางด้านจิตไจชิ่งเป็นความเกกฟ้รีอพฤติกรรมของผู้ตอบแบบลอบถาม 
ตามเน้ีอหาของแบบ'วัด OS 1 (O ccupational S tr e s s  In d icator) ของคเปอรแกะคผะ 
ชงสิรีลัก,ษผ่ํ ตันขัยกวักด๋ึ (2535) ได้ดัดแปกงนำมาไข้ศกษาค วามเครียดของนยาบากวิชาชีพ 
โรง‘พยาบาลสืงฃลานครินทร์ คผะแพฑยคาลตร์ มหาวิทยาลัยสืงขกานครินทร์ ผู้วิจัยได้นำ
เคร่ืองมือท่ีดัดแปลงแก้วน้ีจำนวน 29 ข้อ โดยเป็นแบบวัดสุขภาพจิต 17 ข้อ แกะแบบวัค 
สุขภาพกาย 12 ข้อ มาปรับปรุงเกกน้อย'โดยคงเนื้อหาเติมไว ส่วนองค์ประกอบในเรื่องบัจจัย 
ด้านการทำงานที่เกี่ยวข้องกับความเครียดในงานนี้น ผู้วิจัยได้ใช้แบบกอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
ในงานตามทฤษฎีแรงจูงใจของเกิ่รชเบิร์ก (Herzberg) ช่ิงมีองค์ประกอบของปัจจัยต่าง ๆ 
ในการทำงานเช่นเดียวกันกับ แบบวัด OSI มาใข้ในการคืกษาร่วมกัน

น น ว ค ิด เ ก ี่ย ว ก ับ แ ร ง จ ูง ใ จ

ความหมายแกะความสำคัญ
การจูงใจคนเป็นเทคนิคหรีปีวิธีการอย่างหนิ่ง ช่ิงมีผลในการชักนำคนหริอกสุ่มคน 

ให้ทำกิ่งหนิ่งกิ่งใดตามที่ผ้จูงใจปรารถนา ในทางจิตวิทยาถีอาการเคลื่อนไหวของอินทรีย์
ทุกชนิดท่ีปรากฎออกมาเป็นพฤติกรรมด้องมีแรงจูงใจ

แรงจงใจมาจากภาษาละตินคำว่า "Movere" ชิ่งหมายถีง การเคลื่อนไหว การ 
ผลักดันจากภายใน ชิ่งได้มืผู้ให้ความหมายคำว่าแรงจูงใจไว้ดังนี้คือ



36

คู้นช่ิและไวท่ีรืช (Koontz and W eihrich, 1990> กล่าวว่า แรงจงใจ 
หมายถีง แรงซับหรือแรงกระตุ้นให้มนุษย์กระทำหรือแลดงพฤติกรรมเพ่ือให้บรรลุความต้องการ 
หรือเบ้าหมายที่ตนต้องการ

บีช (Beach, 1965) กล่าวว่า การจูงใจ หมายกง ความเ ตมใจท่ีจะใช้'พลัง 
เพ่ือประลบความลำ เร็จในเบ้าหมายเพื่อรางวัล เบ็นล่ิงลำคัท)ของการกระทำของมนุษย์ และ 
เบ็นส่ีงท่ียุ'ให้คน'ไปถึง ช่ิงวัตถุประสืงคท่ีมีลักุ)ทุ!า เที่ยวกับรางวัลที่จะไต้รับ

กลูเอ็ค (Glueck, 1982) ให้ความหมายว่า แรงจูงใจ หมายกึง ลภาวะ 
ภายในของบุคคล ช่ิงจะเบ็นตัวกำหนดทิศทางและระดับของพฤติกรรม ทำให้การทำงานของ 
แต่ละบุคคลมีพลังมากช้ิน และดำเนินเรื่อยไปอย่างต่อ เนื่องจนบรรลุความต้องการของตน

โลภา ชูพิกุลขัย (2521) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายกึง เหตุจูงใจที่ทำให้ความ 
ต้องการของ เราไต้รับความพอใจ และให้พฤติกรรมของ เราบรรลุ เบ้าหมายโดยปราศจาก
ภยันตรายและลภาพการท(ท่ีไม่พิงพอใจ

ลมนงษ เกษมสิน (2523) กล่าวว่า การจูง1ใจมีลักษa t เป็น'นามธรรม กล่าวคีอ 
เบ็นวิธีการท่ีจะซักนำพฤติกรรมผู้อ่ืนให้ประพฤติปฏิบัติตามวัตถุประลงค์ โคยท่ีผู้,ซักนำต้อง
เช ้า1ใจ'ว่าพฤติกรรมของศนเกิดจากลงเร้าหรือลิ่งจูง1ใจ และลงเร้าหรือลิ่งจูงใจอาจมีไต้ทั้ง 
จากภายนอกและภายในตัวบุคคลน้ัน ๆ

พรรทเราย ฑรัพยะประภา (2526) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายกึง เง่ือนไขหรือ 
ลภาวะที่ไปทำให้ เกิดพฤติกรรมหรือท่ีไปยับย้ังพฤติกรรม หรือกำหนดแนวทา งพฤติกรรมท่ีจะ
แลดงออก

จากความหมายของแรงจูงใจตังที่นักวิชาการหลายท่านกล่าวไว้ช้างต้น จีงพอจะ 
สืรุปไต้ว่าแรงจูงใจหมายกึง ลภาวะหรือ เงื่อนไขท่ี เท่ีนแรงกระตุ้นให้บุคคลแลคงพฤติกรรมไป 
ในทิศทาง และระดับที่จะลามารถบรรลุเบ้าหมายตามที่ตนต้องการไต้

ความลำคัถฺ)ของแรงจูงใจในกา?ทำงาน
มนุษย์โดยท่ัวไปทุกคนต่างก็จะมีล่ิงหน่ืงท่ีมีลักษทเะเหมีอนกัน น่ันก็คึอ กระบวนการ 

ของพฤติกรรม (th e  process o f behavior) กึงแม้ว่าแบบของพฤติกรรม (behavior  
p a ttern s) ที่แลดงออกแต่ละคนจะแตกต่างกันออกไปมากมาย แต่กระบานการพฤติกรรมจะ
มีลักษ{นะเหมีอนกันคีอ
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1. นฤติกรรมจะเกิดชิ้นได้ต้องมีสาเหตุ (Behavior i s  caused)
2 . พฤติกรรมจะเกิดช้ินไต้ต้องมีแรงกระตุ้นจากสิ่งหน่ึงส่ิงใด (Behavior is

m otivated)
3 . พฤติกรรมฑ่ืเกิดช้ินจะเป็นไปโดยมีจุคมุ่งหมาย (Behavior is  g o le -  

di rected )

ส่วนประกอบท้ัง 3 ประการนื้ จะสัมพันธ์กันอยู่เป็นกระบวนการชองพฤติกรรม 
(L e a v itt , 1964) ช้ิง ธงชัย สันติวงษ์ (2523) กส่าวว่า การกระทำชองคนที่เกิดชิ้น 
จะไม่เกิดอย่าง เส่ือนสอยโดยไม่มีสา เหตุ สิ่งที่เป็นต้นเหตุที่ทำให้เกิดการแสดงออก ช่ีง
พฤติกรรมก็คือ ความต้องการท่ีจะได้รับการตอบสนองท่ีเกิดช้ินในตัวคน (inner s t a t e  o f  
need or te n s io n ) หรีอเรียกอีกอย่างหนึ่งว่า แรงจูงใจ หรีอความอยากได้ (m otive)
นั่นเอง

ในการดำเนินงาน หริอการบริหารกิจการใด  ๆ ชององค์การ ผู้บริหารจะต้อง 
พยายามคิดต้นหริอสร้างสรรค์สิ่งท่ีจะประคับประคองให้ผู้ปฏิบัติงานสามารถผลิตผลงานใหกั้บ 
องค์การได้ตามเบ้าหมายที่เงไว้ ฉะนั้นแนวความคิดเกี่ยวกับการสร้างแรงจูงใจหริอแรง
กระตุ้นให้คนทำงานได้แสดงความรู้ความสามารถ เพื่อดำเนินกิจการต่าง  ๆ บรรลุวัตถุประสงค์ 
ที่วางไว้ จีงมีความสำคัญมากในการบริหารงาน <อรุณ รักธรรม, 2521) ผู้บริหารท่ีต้องการ 
ประสบความสำเร็จในการบริหารงาน จะต้องมีความรู้เกี่ยวกับแรงจูงใจว่ามีองค์ประกอบ
อะไรบ้าง และนำเช้าเป็นส่วนหนึ่งของการบริหารองค์การ (Koontz and W eihrich, 
1990)

ชายน่ั (Schein  อ้างใน สร้อยตระกูล อรรถมานะ, 2520) ให้ความเห็นว่า 
ถ้าการสรรหาและการวางตัวบุคคลเป็นบัญหาแรกชององค์การแล้ว การจูงใจบุคคลให้ปฏิบัติงาน 
ให้ดีช้ินไปถ้งระดับการทำงานท่ีสูง จิงนับเป็นปัญหาประการท่ีสอง และมีความสำคัญเท่ากับ 
บัญหาแรก และไพบูลย์ ช่างเรียน และ สมปราชญ จอม เทค (2521) ได้กล่าวว่า องค์การ 
จะบรรลุถีงความสำเร็จตามเบ้าหมายมากน้อยเพียงใดย่อมชิ้นอยู่กับความร่วมใจของผู้ปฏิบัติงาน 
ชี่งความร่ามมีอร่วมใจในการปฏิบัติงานน้ันจะ เกิดช้ินได้ก็ต่อ เมื่อผู้บริหารองค์การ เช้าใจถึง 
ความต้องการของมนุษย์และสามารถเลึอกใช้วิธีการจูงใจให้ผู้ปฏิบัติงานมีความมั่นใจ และ
เกิดความรู้สิกท่ีจะอุทิศตนเพ่ืองาน
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กิบลัน, อิวานเซวีค และดอนเนลลี (G ibson, Iv an cev ich  and D onnelly ,
1982) ไล้ให้ความเห็นเกี่ยวกับความลำดัณฃองแรงจูงใจว่า องคประกอบต่าง  ๆ ก่ีมีล่วน 
ทำให้ผลการปฏิบัติงานของแต่ละคนมีความแตกต่างกัน ได้แก่ ความรู้ความลามารถ ระดับ 
ของความ,ทะเยอทะยาน ภูมิหลัง รวมท้ังผลตอบแทนต่าง  ๆ แต่ล่ิงลำคัญท่ีจะช่วยกระตุ้นให้ 
บุคคลเนิ่มความนยายามในการทำงานคีอ แรงจูงใจ บุคคลที่ถูกจูงใจจะมีแนวทางการทำงาน 
ท่ีแน่นอน ระดับการทำงานลมา เลมอ ชิ่งผลการปฏิบัติงานจะลงกว่าเมื่อไม่มีการจูงใจ ช่ิง 
ธงชัย ลันติวงษ (2523) ไล้อธิบายว่า ความแตกต่างกันของน)ฤติกรรมการทำงานของ 
แต่ละคน อาจจะมีลาเหตุหลายประการด้วยกัน เช่น ความแตกต่างกันของเชาวน์บัท)ณา
ความลามารถ ฑัคนคติ ความลนใจ ความทะเยอทะยาน และท่ีลำคัณคีอลีบเน่ืองมาจาก 
ความแตกต่างกันของแรงจูงใจในการทำงาน (m otiva tion  to  work)

นอกจากน้ี พรรกเราย ทรันยะประโท ไล้กล่าวว่า การจูงใจเกิดจากลมมติจาน 
ท่ีว่า โดยทั่วไปแล้วมนุษยมีไล้ทำงานเต็มที่ตามความลามารถที่เขามีอยู่เลมอไป การ
ปฏิบัติงานของแต่ละบุคคลท่ีแตกต่างกันออกไปน้ัน ส่วนหน่ืงเบ็นผลมาจากแรงจูงใจของบุคคล 
ผู้น้ันด้วย ผู้บริหารจงจำเบ็นล้องชักจูงให้คนในหน่วยงานของตนทำงานอย่างกระดือรี’อรัน
ทุ่มเทความลามารถให้แก่หน่วยงานของตนมากช้ิน

สืเดืยริ่ และปอริ่เตอริ่ (S te e r s  and P orter , 1977) และ ลมยศ นาวีการ 
(2525) ไล้ให้ความเห็นที่คล้ายคลีงกันว่า ผลการปฏิบัติงาน (Job Performance) ของ 
แต่ละบุคคลจะช้ินอยู่กับองคประกอบ 3 ประการท่ีลำดัณ

1. ระดับของแรงจูงใจ
2 . ความรู้ความลามารถ
3 . การรับรู้ทางบทบาท

ลเตรียและปอริ่เตอริ่ ไล้อธิบายไว้ว่า เมื่อบุคคลเริ่มทำงานเขาอาจจะตั้งใจทำ 
เนียงคริ่ง เดียวหรึอทำเนียงให้ เห็นว่าไล้ปฏิบัติหน้าท่ีแล้วเท่าน้ัน การจูงใจจะช่วยให้คนใช้
ความนยายามในการทำงานมากชิ้น แต่แรงจูงใจอย่างเดียวไม่ เนียงนอ เนราะบุคคลจะต้อง 
มีทักษะความรัความลามารถด้วย และองคประกอบลุคทัายคีอ ล้องเช้าใจชัดเจนในบทบาท 
หน้าท่ีของตน เนราะการรับรู้ที่ผิดนลาดอาจทำให้ความนยายามในการทำงานไร้ประโยชน์ 
ผลการปฏิบัติงานไม่ดี แม้จะมีแรงจูงใจและความสามารถดีก็ตาม
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และ ลมยศ นาวีการ ไค้อริบายในเรื่องเคียวกันนึ้ว่า การจูงใจเป็นเรื่องที่มี 
ความลำผุ!และมีความสืบลนต่อผู้บริหารอยู่เลมอ การจูง1ใจมีความลำคัทุ]เพราะผู้บริหารค้อง 
ทำงานให้ลำเร็จโดยใช้บุคคลอื่น แต่การจูงใจไม่ใช่อื่งที่มีอิฑรินลต่อผลการปฏิบัติงานเนียง
อย่างเค ียว บัจจัยอ่ืน  ๆ อีกลองอย่างท่ีมีอีฑริพลต่อผลการปฏิบัติงานของบุคคลคีอ ความ 
ลามารถ และการรับรู้ทางบาาบาก ถ้าหากว่าบัจจัยอย่าง1ใดอย่างหน่ึงมีบัณพาเกิดข้ัน ผลการ 
ปฏิบัติงานจะต่ําถ้งแม้'ว่าบัจจัยอ่ืน  ๆ จะ'ไม่มีบักุ)'พาก็ตาม

จากแนวคิดของบุคคลต่าง  ๆ ดังกล่าวมา นอจะสืรุปไค้ว่า แรงจูงใจเบ็นองค์ประกอบ 
ท่ีลำคักุ)ต่อการปฏิบัติงาน'ของบุคคล และมีความจำเป็นลำหรับกุกหน่วยงานที่จะค้องหาวิธีจูงใจ 
ผู้ปฏิบัติงานเกิดความเต็มใจฑื่จะปฏิบัติงานอย่างเต็มความลามารถ ลำหรับองค์การนยาบาลแล้ว 
ไม่ค้องลงลัยเลยว่าแรงจูงใจในการทำงานมีความลำดักุ]เนียงใด โรงนยาบาลก็เช่นเคียวกับ 
หน่วยงานอ่ืน ๆ ท่ีค้องการบุคลากรท่ีปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาน วิชาขืนนยาบาลน้ันค้อง 
ปฏิบัติงานกับผู้ท่ีเจ็บป่วย หรืออยู่ในลภานที่ใกล้ตาย มีลภานการทำงานที่ซํ้าซาก จำเจ
น่า เบ่ือหน่าย การท่ีหน่วยงานจะลามารถดำ เนินงานไค้อย่าง เหมาะลม และมีประสิทธิภานน้ัน 
ผู้บริหารจะต้องคำนิงถ้งสืงต่าง ๆ เหล่าน้ืคีอ ประการแรก ค้องจูง1ใจ'ให้'นยาบาลท่ีมีคุทเวุพิ 
เหมาะลมมีความค้องการท่ีจะ เช้ามา เป็นบุคลากรของโรงนยาบาล ต่อจากนั้นก็ต้องลร้าง
แรงจูงใจให้บุคคลเหล่านั้นคงอยู่ในงานตลอดไป เนราะการลาออก โอน ย้าย ของบุคลากรน้ัน 
ถีอว่าเป็นการลกุ)เลียของโรงพยาบาล ทั้งในค้านงบประมาทเและค้านเวลา ที่ค้องใช้ในการ 
ลรรหาบุคลากรใหม่ การปฐมนิเฑค ฝ็กอบรม และงานดำเนินไปอย่างไม่ละดากราบรื่นเบื่อ 
ขาดบุคลากร ดังนั้นเบื่อลามารถจูงใจให้บุคลากรคงอยู่ในงานแล้ว ผู้บริหารจะต้องลามารถ 
ทำให้บุคลากรเกิดแรงจูงใจในการทำงานอย่างเต็ม‘พลังท้ังค้านปริมาทแเละคุทเภาน (D o sse tt ,
1988) และลำหรับพยาบาลท่ีดำรงตำแหน่งหัวหน้าหอผู้บ่วยหรือหัวหน้าหน่วยงานอ่ืน ๆ น้ัน 
ผู้บริหารย่ิงจำ เป็นค้องให้ความลนใจมาก เพราะบุคลากรกลุ่มนี้เป็นผู้น่านโยบายขององค์การ 
ไปปฏิบัติ การตำ เนินงานขององค์การจะบรรลุวัตถุประสืงค์ตามเบ้าหมายหรือไม่ ช้ินอยู่กับ 
ผลการปฏิบัติงานของหัวหน้าหน่วยต่าง ๆ เหล่าน้ีเป็นลำดัญ ดังน้ันผู้บริหารวิงควรตระหนักถ้ง 
ความลำคัณฃองการลร้างแรงจูงใจในการทำงานของบุคลากร โดยเฉพาะหัวหน้าหอผู้บ่าย 
และหัวหน้าหน่วย เบื่อเสืริมลร้างขวักุ) กำลังใจ และเกิดความพงพอใจในการทำงาน
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ทฤษฎีน?งจูงใจ
ดอสเล็ฑ (D o sse tt, 1988) กล่าวว่า ทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจนั้นโดยทั่วไปจะ 

มีคุทเสักษพะท่ีคล้ายคลงกัน 3 ประการคือ จะนิจาร[นาว่า
1. อะไรคือแรงกระตุ้นให้บุคคลแสดงพฤติกรรม
2 . พฤติกรรมใดของบุคคลที่ทำให้งานสำเร็จตามวัตถุประสงค์
3 . ทำอย่างไรพฤติกรรมเหล่านั้นจะคงอยู่เรื่อยไป

ทฤษฎีแรงจูงใจนั้นจำแนกไค้เอื่น 2 ประเภท คือ ทฤษฎีแรงจูงใจที่เน้นค้าน 
กระบวนการ (P rocess T heories) และทฤษฎีแรงจูงใจที่เน้นค้านเนื้อหา (Content 
T heories)

ทฤษฎีแรงจูงใจที่เน้นค้านกระบานการ มีจูดบุ่งอยู่ท่ีว่าบุคคลถูกจูงใจค้าย 
เบ้าหมายอะไรและอย่า งไร บุคคลจะถูกกระตุ้นให้มีพฤติกรรมท่ี เพิ่มความพยายามในการ 
ปฏิบัติงานมากช้ิน ตลอดจนการกำกับแนวทางของพฤติกรรมให้ไปลู่เบ้าหมาย เช่น ทฤษฎี
ความคาดหวังของวรูม

ทฤษฎีแรงจูงใจที่เน้นค้านเนื้อหา คือ การเน้นบัจจัยหรีอความต้องการ
ผลตอบแทนช่ิงกระตุ้นให้คนทำงานเพ่ือตอบลนองความต้องการน้ัน ๆ เช่น ทฤษฎีการจูงใจ 
ของมาลโลว ทฤษฎี ERG ของอัลเดอรื่เฟ่อรื่ ทฤษฎีสององค์ประกอบของเอิรื่ชเบอรื่ก 
เอ่ืนต้น ชิ่งในการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยไค้ใช้ทฤษฎีแรงจูงใจของเริรื่ชเบอรื่กเอื่นแนวทางในการ 
คืกษา และจะไค้กล่าวถงทฤษฎีแรงจูงใจต่าง ๆ พอสังเขปดังน้ื

ทฤษฎีสำดับชิ้นของความต้องกา? (Need Hierarchy Theory)
มาสโลว (Mas low, 1954) ไค้ต้ังทฤษฎีท่ัวไป เกี่ยวกับการจูงใจชิ่งเบ็นที ่

รู้จักแพร่หลาย ช่ิงมีช้อลมมติจานเก่ียวกับพฤติกรรมมนุษย์คังน้ื
1. มนุษย์มีความต้องการ และความต้องการมือยู่เสมอไม่มืท่ีส่ินสุด เม่ีอ 

ความต้องการใดไค้รับการตอบลนองแล้ว ความต้องการอื่นจะเช้ามาแทนที่ กระบานการน้ีจะ 
ไม่มีท่ีส้ึนสุค

2. ความต้องการท่ีไค้รับการตอบสนองแล้ว จะไม่เอื่นสิ่งจูงใจของพฤติกรรม 
อีกต่อไป ความต้องการที่ยังไม่ไค้รับการตอบลนอง เท่าน้ันจะ เอื่นสิ่งจูงใจ
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3. ความต้องการของมนุษย์มีเบ็นลำดับข้ันตามความลำคัทุเ เมื่อความต้องการ 
ในระดับ«ทาไต้รับการตอบลนองแล้ว ความต้องการในระดับสูงก็จfcเรียกร้องให้มีการตอบสนอง 
ในทันที

ลำดับข้ันคา"มต้องการ (h ierarch y o f needs) ตามทฤษฎีของมาสโลว์
มี 5 ระดับ คีอ

1. ความต้องการทางร่างกาย (P h y s io lo g ica l needs)
2 . ความต้องการความปสอคภัย (S a fe ty  needs)
3 . ความต้องการทางสังคม (S o c ia l needs)
4. ความต้องการที่จะไต้รับการยกย่องในสังคม (Esteem needs)
5. ความต้องการที่จะไต้รับความสำเร็จในชีวิต (S e lf -a c tu a liz a t io n )

ดอสเสท (D o sse tt , 1988) กล่าวถึง ลำดับข้ันความต้องการในทฤษฎีจูงใจ 
ของมาสโลวว่า มักใช้เบ็นแนวทางในการปฏิบัติการพยาบาล เพี่อให้เช้าใจถึงพฤติกรรมและ 
ความต้องการของผู้บ่วยตามลำดับข้ันจากระดับตํ่าไปสู่ระดับท่ีสูงข้ันไป เพ่ีอลามารถตอบสนอง 
ความต้องการของผู้บ่วยไต้อย่างเหมาะสม ส่วนในต้านการบริหารการพยาบาลน๊ัน อาจจะใช้ 
ประโยชน์น้อยกว่า เพราะการบริหารมุ่งที่การ เปล่ียนแปลงพฤติกรรมบุคคล

ทฤษฎีความคาดหวัง (Expectancy Theory)
วรูม (Vroom) ไต้พั«เนาทฤษฎีจูงใจข้ันในปี 1964 เรียกว่า ทฤษฎีความ 

คาดหวัง ชิ่งอธิบายเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทำงานของบุคคล โดยบุคคลจะเกิดความคิดหรีอ 
ความคาดหวังจากการประ เมินสถานการท่เหรือสงแวดล้อม ชิ่งความคาดหวังของ เขาจะ เก็น 
ตัวกำหนดพฤติกรรม Vroom ขั้ว่า แรงจูง1ใจของคนน้ันมีพ้ืนฐานมาจากความคาดหวังหรือ 
ความเชิ่อเกี่ยวกับผลสันที่ของการกระทำ หริอผสของการแสดงพฤติกรรม (Outcome or 
Consequence o f behavior) และค่านิยมทีมีต่ผลสัพท่ี,น้ัน ๆ

สมยศ นาวีการ (2525) กล่าวถึงแนวความคิดของความคาดหวังว่า อะไร 
ก็ตามที่บุคคลมีความเชีอว่าน่าจะเกิดขั้นเนี่องจากพฤติกรรมของเขา เช่น ตัวบุคคลคาดหวังว่า 
การทำงานลำเร็จตามกำหนดเวลาจะไต้รับการยกย่องจากผู้บังคับบัทุ!ชา แต่ถ้าไม่สามารถทำ 
ไต้สำเร็จก็จะถูกตำหนิ ถ้าบุคคลนั้นพอใจต่อการยกย่องชมเชยเขาก็จะถูกจูงใจให้ทำงาน
สำเร็จตามกำหนดเวลา อีกประการหน่ืงระดับของความพอใจต่อผลสัพท่ีก็มีผลต่อแรงจ ูงใจ
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ท้าบุคคลคาดหวังว่าการทำงานหนักเพื่อให้ไค้ผลผลิตสูงจะนำไปสู่การเลอนตำแหน่งลงขิ้น 
เขาจะถูกจูงใจให้ทำงานสูงกว่าที่กำหนดไว้ สรุปก็คือ บุคคลจะตัดลินใจเก่ียวกับพฤติกรรม 
โดยอยู่บนพ้ืนฐานของความคาดหวัง และมีแนวโน้มจะทำพฤติกรรมท่ีเช่ือว่าจะไค้รับผลตอบแทน 
ท่ีพอใจ ตังนั้นผู้บริหารจงค้องทำความเข้าใจความต้องการของแต่ละบุคคลเพื่อจะลามารถ
จูงใจและให้ผลตอบแทนเขาไค้ดีที่ลุด

ทฤษฏี_ERG (E x is ien ce -R e latedness-G rowth Theory)
อัลเดอริ, เพัอร็ (A ld erfer) ไต้จัดลำดับข้ันของความต้องการของมนุษย 

คล้ายกับทฤษฏีจูงใจของมาสโลว (Maslow) แต่จัดระดับความต้องการออกเบ็น 3 ระดับ คือ
1. ความต้องการในการดำรงอยู่ (E x isten ce  needs) เบ็นความต้องการ 

พ้ืนฐานค้านร่างกายและความปลอดภัย ตลอดจนการไค้รับค่าตอบแทนและสภาพการทำงานท่ีดี 
เปรียบกับความต้องการต้านร่างกายและความต้องการความปลอดภัยตามทฤษฏีมาสโลว

2. ความต้องการความส้มพันธ (R ela ted n ess needs) เบนความต้องการ 
เก่ียวกับความส้มพันธท่ีคิกับบุคคลหริอกลุ่มบุคคลอ่ืน ๆ  เบนสมาชิกของลังคม เปรียบไค้กับ 
ความต้องการทางสังคมตามทฤษฏีของมาสโลว์

3 . ความต้องการความเจริญเติบโตส่วนบุคคล (Growth needs) เบ็น
ความต้องการส่วนบุคคลในการพั«เนาตนเอง สร้างผลงานของหริฝ็ใข้ความคิดริเริ่มของ
ตนเองเพื่อความสำเร็จในชีวิต เปรียบกับความต้องการไค้รับการยกย่องชมเชยในลังคมและ 
ความต้องการความสำเร็จในชีวิตตามทฤษฏีของมาลโลว์

สมยศ นาวีการ (2527) ชื้ว่า ทฤษฏี ERG ของอัลเตอร็เพัอร็มีข้อแตกต่าง 
จากทฤษฏีของมาสโลว คือ

1. ทฤษฏี ERG จะไม่ระบุว่าความต้องการแต่ละอย่างเรียงสำดับอย่างไร 
เนียงแต่กล่าวว่าความต้องการที่มีอยู่หากไม่ไค้รับการตอบสนอง อิทธิพลก็จะรุนแรง แต่ความ 
ต้องการอื่น ๆ ยังคงมีความสำคัญต่อการกำกับพฤติกรรมให้มุ่งสู่เบ้าหมาย

2. ทฤษฏี ERG กล่าวว่า แม้ว่าความต้องการอย่างหนึ่งไต้รับการตอบลนอง 
แล้ว ความต้องการดังกล่าวอาจจะยังมีอิทธิพลต่อไปในการตัดสินใจ คือ ยังเบ็นตัวจูงใจไต ้
ต่อไปอิก
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กิบสัน อิแวนเชวิค และคอนIแลลี (Gibson, Ivancevich and 
D onnelly , 1982) กล่าวว่า ทฤษฎี ERG แตกต่างจากทฤษฎีของมาสืโลว คือ

1. ความต้องการของบุคคลอาจจะเกิดชิ้นหลายอย่างนร้อม ๆ กัน
2. หากความต้องการในระดับสูงขนไม่ไต้รับการตอบสนอง ความต้องการ 

ในระดับท่ีตํ่ากว่าจะมีความรุนแรงเนิ่มชิ้น

ทฤษฎีสององค์ประกอบหรอทฤษฎีจูงใจ-ค ํ้า จุน (Two-Factor Theory or 
M otivation-H ygiene Theory)

ทฤษฎีการจูงใจซองเสิร์ชเบอร์ก (Herzberg) เซ็นทฤษฎีหน้ีงท่ีเซ็นท่ีร้จัก
และยอมรับกันแนร่หลายในกลุ่มนักบริหาร การได้คืกษาว่ามีปัจจัยอะไรบ้า งท่ีทำ1ให้คน เกิด
ความนงใฟ่อใจและไม่นงนอใจในงาน โดย เสิร์ซเบอร์ก และคทเะ (H erzberg, e t .  a l . ,  
1959) ไต้สร้างทฤษฎีช้ินมาจากการคืกษาฃอง เขาและคกเะ โดยการสัมภาษท่เวิศวกรและ
นักบัญชีประมาทI 200 คน ในโรงงานเขตเมีองนิทล เบอรก รัฐเนนชิลวาเนีย ประเทคสหรัฐ 
อเมริกา เนื่อศกษาสาเหตุของความนงนอใจหริอไม่นงนอใจในการทำงาน และนิสูจนทฤษฎี 
ของเ ฝ็ร์ชเบอร์กที่ว่า มนษยมีความปรารถนา 2 ประการ คือ

1. ความปรารถนาที่จะขจัดความทุกซทางร่างกาย เช่น ความหิว ความ 
เคือดร้อนทางสุขภาน และภัยจากลภานแวดล้อม เซ็นต้น

2. ความปรารถนาความสุขทางใจ เช่น การไต้รับความสำเร็จในการ 
ทำงาน การเซ็นท่ียอมรับของสังคม และความก้าวหน้าในชีวิตเซ็นต้น

จากการคืกษาเฮิร์ชเบอร์ก นบว่า มีปัจจัยหลายอย่างท่ีมีผลต่อความนิงนอใจ 
และไม่นงนอใจในการทำงานของคน ช่ีงปัจจัยท้ัง 2 ประเภทน้ีเซ็นปัจจัยท่ีแยกจากกัน ไม่มี 
ความสัมนันธกันแต่อย่าง1ใด เขาเรียกปัจจัยทั้ง 2 กลุ่มน้ีว่า ปัจจัยจูงใจ (สิงที่ให้ความนอใจ) 
และปัจจัยค้ําจุน (ลึ่งที่ให้ความไม่นอใจ) โดยอธิบายดังน้ีคือ

1. ปัจจัยจูงใจ (M otivation  F actors) เซ็นปัจจัยที่ทำให้เกิดความ 
นงนอใจ มีความสัมนันร์โดยตรงกับแรงจูงใจภายในที่เกิดจากงานที่ทำหริอสิงที่เซ็นส่วนหนี้ง 
ของงานโดยตรง (Job con ten t) ปัจจัยประเภทนี้ช่วยเสริมสร้างแรงจูงใจในการทำงาน 
ทำให้เกิดผลการปฏิบัติงานท่ีคีช้ิน ปัจจัย เหล่านี้ได้แก่
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1.1 ความสำเร็จในงาน (Achievement) หมายถืง การท่ีบุคคล 
สามารถทำงานไค้เสร็จสึ้นและประสืบผลสำเร็จอย่างดี มีความสืามารถในการแก้บัทเหาต่างๆ 
รู้จักบ้องกันบัทฺเหาท่ีจะ เกิดซน และแลคงสิ่งหน่ึงส่ิงใลที่ส่งผลให้เห็นผลงานของบุคคล น่ึง เขา 
จะรู้สึกผิงนอใจและปลาบปลื้มใจในผลสำเร็จของงาน บัจจัยน้ีนับว่ามีความสำคัญมากต่อการ 
ทำงาน

1.2 การไค้รับการยอมรับนับถือ (R ecogn ition ) หมายถืง การไค  ้
รับการยอมรับนับถือไม่ว่าจากผู้บังคับบัญชา ผู้ร่วมงาน กลุ่มเพ่ือน บุคคลในหน่วยงานหรือ 
บุคคลท่ัวไป การยอมรับนับถืออาจอยู่ในรูปของการยกย่องชมเชย การไค้รับรางวัล เล้ือนข้ัน 
ห?อตำแหน่ง นึ่งทำให้บุคคลเกิคความภาคภูมิใจ

1.3 ลักษณะซองงาน (The Work i t s e l f )  หมายถืง ลักษ{นะชอง 
งานท่ีทำ เบ็นงานท่ีน่าสนใจ ท้าทายความสามารถ งานที่ค้องใช้ความดีดริเริ่มสร้างสรรค์ 
ดีดค้นส่ิงแปลกใหม่ น่ึงจะทำให้ผู้ปฏิบัติเกิดความผิงนอใจในงานน๊ัน

1.4 ความรับผิดชอบ (R e sp o n s ib ility )  หมายถืง การท่ีผู้บังคับ 
บักุเชาให้โอกาสแก่ผู้ทำงานไค้รับผิดชอบต่อการทำงานของตนอย่างเต็มที่ โดยไม่จำเบ็นค้อง 
คาบคุมตรวจสอบ หรือไค้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงานใหม่ ๆ และมีอำนาจไค้เต็มที่ น่ึง 
บุคคลจะ เกิดความนอใจต่ออำนาจความรับผิดชอบท่ีไค้รับ

1.5 ความก้าวหน้า (Advancement) หมายถืง การเปลี่ยนแปลง 
ค้านสถานะหรือตำแหน่งของบุคคลในองค์การท่ีดีข้ิน การไค้รับการเลี่อนขั้นเนมเงินเดือน 
รามถืงกาารมีโอกาสไค้คกษาเพื่มนูนความรู้ความสามารถในการทำงานเพื่อความเจริญ 
ก้าวหน้าในอนาคตส่วนบุคคล

2. บัจจัยค้ําจุน (Hygiene F actors) เบ็นบัจจัยท่ีเก่ียวช้องกับสิ่งแวดล้อม 
ในการทำ งาน บัจจัยนี้ไม่ถือว่าเบนสิ่งจูงใจให้คนทำงานมากขั้น แต่มีส่วนช่วยให้การทำงาน 
สุขสบายมากข้ัน บ้องกันมีให้คนผละจากงาน ถ้าไม่มีบัจจัยน้ีหรือจัดไว้ไม่ดีจะทำให้ขวัญของ 
คนงานไม่ดี เกิดความไม่ผิงนอใจในการทำงานขั้น และแม้ว่าบัจจัยนี้จะดีก็ไม่ไค้นำไปสู่
ความนอใจในงาน แต่ทำให้ความไม่ผิงนอใจในงานไม่เกิดขั้นเท่านั้น บัจจัยเหล่านี้ไค้แก่

2 .1  เงินเดือน (S a lary) หมายถืง การไค้รับค่าตอบแทนท่ี
เหมาะสมเนียงนอที่จะทำให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความผิงนอใจหรือไม่
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2 .2  นโยบายและการบริหาร (Company P o licy  and Adminis­
tr a t io n )  หมายถีง การจัดการและการบริหารงานขององค์การ เข่น การให้อำนาจแก ่
บุคคลในการดำเนินงานให้สำเร็จ การติดต่อภายในองค์การ การแบ่งงานที่ไม่ชัดเจน การ 
ดำ เนินงานท่ีชาดความ เม่ันธรรม หริอการบริหารท่ี'ไร้ประสิทธิภาน

2 .3  การปกครองบังคับบัทุjชา (S u p erv isio n ) หมายถีง ความรู ้
ความลามารถของผู้บริหารในการดำ เนินงาน ความยุติธรรม หรือการมือคติในการบริหาร 
รวมทั้งความเต็มใจหรือไม่เต็มใจของผู้บริหารในการให้คำแนะนำหริอมอบหมายความ
รับรดชอบแก่ลูกน้อง

2 .4  สภานการทำงาน (Working C on dition s) หมายถง 
สภานแวดล้อมทางกายภานของสถานที่ทำงานที่เหมาะสมและจะอำนวยความสะดวกในการ 
ปฏิบัติงานได้ดีหรือไม่ เช่น สถานที่เง แสง เสียง และอากาศที่แวดล้อม ตลอดจนอุปกรทเ 
เครื่องมือเครื่องใช้ต่าง  ๆ รวมถงปริมาทเงานท่ีรับรดชอบ

2 .5  ความม่ันคงในงาน (Job se c u r ity )  หมายถง ความรู้สีก 
ของบุคคลท่ีมืต่อความม่ันคงในการทำงาน เช่น ระยะเวลาของงานหรือการจ้าง ความม่ันคง 
หรือไม่มั่นคงชององค์การ

2 .6  ล้ม,พันธภานกับผู้บังคับบักุ)'ชา (R e la tio n sh ip  w ith Super­
v is io n )  หมายถง ผู้บังคับบัญชามิมนุษยล้มนันธ์ท่ีดีกับลูกน้อง มีการนบปะสนทนาให้ความเม่ัน 
กันเอง มีความเม่ันมิตร ช่ือล้ตย การเรียนรู้งานจากผู้บังคับบักฺ)ชา การช่วยเหลอเกื้อกูล 
ความเต็มใจรับนังช้อเสนอแนะจากลูกน้อง และความเชื่อถีอไว้วางใจของผู้บังคับบัญชา

2 .7  ล้มนันธภานกับเนีอนร่วมงาน (R e la tio n sh ip  w ith Peers)
หมายถง การนบปะสนทนา ความเม่ันมิตร การช่วยเหสีอกันในกลู่ม และความรู้สีกเมั่น 
ส่วนหน๋ังชองกลุ่ม

เมื่อได้ดีกษาทฤษฎีจูงใจดังกล่าวมาแล้ว ผู้วิจัยเห็นว่าทฤษฎีแรงจูงใจชองเอิรื่ชเบอรื่ก 
มิความเหมาะสมในการดีกษาถงความล้มนันธที่มิต่อความเครียดในงาน เนราะได้ช ึ้ให ้เช ้าใจ 
ถีงบัจจัยที่เกี่ยวช้องกับงานเมั่นสี่งที่มิอิทธินลใช้จูงใจในการทำงาน และส่งผลต่อความนิงนอใจ 
หรือไม่นิงนอใจในงาน ช่ืงต่างจากทฤษฎีอ่ืน ๆ ที่กล่าวถงเรื่องความต้องการด้านร่างกาย 
ด้านความม่ันคงปลอดภัย ช่ืง เหมาะสมด้านให้การนยาบาลแก่ผู้บ่ายมากกว่า และทฤษฎีความ
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คาดหวังน้ีนเหมาะสมต่อการใช้เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของบุคคล นอกจากน้ีเม่ือพิจาร[นาทง 
ปัจจัยจูงใจ ชิ่งเบ็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องภายในงานนี้น ในด้านความสำเร็จในงานหัวหน้า
หอผู้บ่'วยหรือหัวหน้าหน่วยงาน่ท่ีมีค'วามสามารถ1ในการบริหาร จะสามารถจัดการ'ให้งาน
คำเนินไปอย่างราบรื่นสำเร็จตาม เป๋าหมายขององคการ พร้อมกันน้ีผู้ท่ีลามารถดำเนินการ 
แก้ไขปัญหาต่าง ๆ และอุปสรรคในการทำงานได้ดี ย่อมได้รับการยอมรับนับถือจากบุคคล 
ต่าง ๆ พร้อมกับความสำเร็จในงาน รวมไปถืงความก้าวหนี้าในชีวิตการทำงาน ส่วนใน 
ด้านปัจจัยค้ําจุนช่ิงเบ็นปัจจัยท่ีเก่ียวกับสภาพแวดล้อมภายนอกของงานท่ีจะช่วยให้การปฏิบัติ 
งานคำเนินไปอย่างราบรื่น สืะดวกสบายต่อผู้ปฏิบัติงาน ช่ิงถ้าปัจจัยเหล่าน้ีมีปัญหาหรือ
ไม่มีความเหมาะลมก็จะส่งผลให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความไม่พิงพอใจ เช่น นโยบายขององค์การ 
การบริหารการปกครองปังคับบัญชาที่อาจลร้างความอดอัดใจหรือไม่เอื้อต่อการบริหารงาน 
ของหัวหน้าหอผู้บ่วยหรือหัวหน้าหน่วยงาน ตลอดจนอัตราของเงินเดือนที่ได้รับอาจจะ
ไม่เนียงพอแก่ความต้องการและความจำเบ็นด้านปัญหาเครษฐกิจของแต่ละบุคคล เบ็นด้น ช่ิง 
ปัจจัยเหล่าน้ีจะเบ็นลึ่งท่ีก่อให้เกิดความไม่พิงพอใจในงานของหัวหน้าหอผู้บ่วยและหัวหน้าหน่วย 
ต่าง ๆ  และถ้าสถานการท(ความไม่พิงพอไจในการยังคงมีอยู่ต่อไปโดยไม่ได้รับการแก้ไข 
อาจน้าไปลู่ภาวะเครียดในงานได้ ผู้วิจัยจังเห็นว่าควรมีการคกษาความล้มพันธ์ระหว่าง
ปัจจัยด้านแรงจูงใจกับความเครียดในงานด้าย

ความล้มพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านบุคคล ปัจจัยด้านนรงจูงใจกับความเครือ«ในงาน

ในการวิจัยคเงนี้ผู้วิจัยได้คิกษาปัจจัยด้านบุคคลท่ีมีความล้มพันธ์กับความเครียดใน 
งานของผู้บริหารการพยาบาลในระดับหัวหน้าหอผู้บ่วยหรือหัวหน้าหน่วยงานต่าง ๆ ช่ิงปัจจัยท่ี 
น้ามาคกษาได้แก่ อายุ สถานภาพลมรล การอบรมทางการบริหาร ประสบการ0(การทำงาน 
ภาระทางครอบครัว และลักพนะงาน

อายุ
อายุชองบุคคลมีอิทธิพลต่อการรับรู้ ความคิด และทัศนคติท่ีมีต่อล่ีงต่าง  ๆ หรือ 

สถานการท(รอบตัว บุคคลจะมีพั«เนาการด้านต่าง ๆ เปล่ียนไปตามวัย เมื่อมีอายุมากซี้นมีการ 
เรียนรู้มากชิ้น สามารถมองโลกได้กว้างและถืกชิ้งชิ้น รู้จักใข้เหตุผลในการวิเคราะห็ตัดสิน 
สถานการท(ต่าง ๆ อย่างรอบคอบ ผู้ท่ีดำรงตำแหน่งหัวหน้าหอผู้บ่วยหรือหัวหน้าหน่วยงานน๊ัน
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มักจะมีอายุมากกว่า 30 ปีช้ินไป โดยต้องผ่านประสบการณ์ต้านการปฏิบัติการพยาบาลใน 
ระยะเวลาที่แดกด่างกันไป ความพร้อมต้านวัยวุพิในการเข้าตำรงตำแหน่งผู้บริหาร■ ทางการ 
นยาบาล จิงอาจแตกด่างกัน ช้ิง แมสแลช ( M a s l a c h ,  1986> กล่าวว่า ผู้ท่ีมีอายุมากจะ 
มีประสบการณ์กับบุคคลหลายประเภท มีวุพิภาวะทางอารมณ์สูงข้น มีความสุขุมรอบคอบ รู้จัก 
ชีวิต ลามารถปรับตัวไต้สอดคล้องกับสถานการณ์ท่ีเก็นจริงไต้ดีกว่าผู้ท่ีมีอายุน้อย

ประสบการณ์กา?ทำงาน
ผ้ดำรงตำแหน่งหัวหน้าหอผู้ป่วยหรีอหัวหน้าหน่วยงานน้ัน จะต้อง เบ็นผู้มีประสบการณ์ 

ต้านการปฏิบัติมาแล้ว ไต้แก่ ประสบการณ์ในการทำงาน การเบ็นสมาชิกทีม เบ็นผู้'นำทีม 
การทำงานร่วมกับวิชาชิพอี่น ๆ ระยะเวลาของประสบการณ์มีความสำคัทเต่อการปฏิบัติงาน 
ในตำแหน่งผู้บริหาร ระยะเวลาที่ เพ่ิมมากช้ินจะช่วยใหัผู้ปฏิบัติงานเพ่ิมพูนทักษะและมองเห็น 
แนวทางในการปฏิบัติงานไต้ชัดเจนชิ้น ชิ่งในช่วงแรกของการทำงานในตำแหน่งจะเบ็นช่วง 
ท่ี เสื่ยงต่อการ เกิดความเครียดสูง เน่ืองจากมีความกระตีอรรีอรันในการทำ งาน แด่ซาด 
ประสบการณ์ ทักษะ แสะแนวทางการปฏิบัติตัาท่ีถูกต้อง ทำให้ไม่ลามารถทำงานไต้สำเร็จ 
ตามที่หวังไว้ จังรู้สิกท้อแท้ ผดหวัง แสะเกิดความเครียด ('ฝาริคา อิบราติม, 2523)

ภาระครอบครัว
ในบัจจุบันสังคมและส่ิงแวดล้อมมีการเปล่ียนแปลง'ไปค่อนข้างมาก ผู้หญิงช่ิงในอดีต 

ถูกกำหนดบทบาทให้เบ็นภรรยาและแม่บ้าน รับผิดชอบดูแลความเรียบร้อยและความเบ็นอยู่
ของสมาชิกในครอบครัว ไต้แก่ บิดามารดา สามีแสะลูก ในบัจจุบันผู้หญิงก็ยังคงต้องตำรง 
บทบาทน้ันอยู่ และขยายบทบาทออกไปกว้างยิ่งชิ้น โดยการออกไปทำงานนอกบ้านรับภาระ 
ต้านการ เงินร่วมกับหัวหน้าครอบครัว เนื่องจากความจำเบ็นต้านเศรษฐกิจเกี่ยวกับค่าใช้จ่าย 
ด่าง ๆ ภายในครอบครัวตลอดจนค่าท่ีอยู่อาศัย อุปกรณ์กำนวยความสะดวกด่าง ๆ และ 
ค่า เล ่า เรียนของบุตรหลาน ผู้ท่ีดำรงตำแหน่งหัวหน้าหน่วยงานน้ัน มักจะอยู่ในช่วงอายุที่ต้อง 
แบกรับภาระ เหล่าน้ีมากน้อยแตกด่างกันไป โดยส่วนใหญ่มีรายไต้จากเงินเดีอนเท่านั้น
เพราะต้องทำงานช่วงเวลากลางวันจังไม่มีรายไต้พิเศษใด ๆ ภาระทางครอบครัว เหล่าน้ีมี 
ส่วนทำให้เกิดความเครียดในการทำงานไต้ ชิ่งเคอร็แสะคผะ (Kerr, e t .  a l . ,  
1990) กล่าวว่าภาระครอบครัวเบ็นบัจจัยหนื่งที่ทำให้บุคคลชาดความกระตีอรีอร้นในการ
ทำงานแสะเกิดความเครียดจากการทำงานไต้ง่าย
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แรงจ ูงใN
จากการคิกษาเรื่องแรงจูงใจชิ่งเป็นปัจจัยที่มีความล่าคัทฺ(ต่อการทำงานของบุคคล 

จ!; เห็นไค้ว่าความนงนอใจหรีอไม่ฉงนอใจในการทำงานเกิดจากความค้องการของบุคคลไค ้
รับการตอบลนองหรีอไม่ ชิ่งครูเดนแล!;เชอร์แมน (Chruden and Sherman, 1976) 
กล่าวว่า คนเราน้ันมีความค้องการอยู่ตลอด เวลาไม่ว่าจะเป็นความค้องการฃั้นนื้นฐานหรีอ
ความค้องการเรื่องอื่น ๆ ทางลังคม และก็มุ่งมั่นที่จะให้บรรลุเบ้าหมายที่เราค้องการนั้น  ๆ
เมื่อไรที่ความค้องการเหล่านั้นมีอุปลรรคขัคขวาง ความนงนอใจจะลดลงเกิดความคับขัองใจ 
วิตกกังวล ความ เครียดจะ เกิดข้ิน และ เมื่อนิจารโนาถงความค้องการหรีอแรงจงใจซอง
หัวหน้าหอผู้บ่วยหรีอหัวหน้าหน่วยงานอ่ืน  ๆ ช่ิง เป็นผู้บริหารงานภายในหน่วยงานให้ดำ เนินไป 
อย่างต่อ เนองและล่าเร็จราบรื่นตามเบ้าหมายขององค์การ ย่อมค้องการลิ่งเก้ือหนุนคํ้าจุน
ทั้งค้านอื่งอำนวยความละดวกต่อการทำงาน และค้านขวัณกำลังใจจากลังคมและผู้บังคับบัท(ชา 
ช่ิง เป็นแรงจูงใจล่าคัณูที่จะทำให้เกิดความกระดือรีอรันในการทำงาน

งานวิจัยที่เกื่อวช้อง

งานวิจัยในประ เทศไทย
คิริอน้นค์ จู'กะเตมีย์ (2523) ไค้ทำการวิจัยเรื่องความเครียดของอาจารย์นยาบาล 

ท่ีปฏิบัติงานในสืถานคิกษานยาบาลในกรุงเทนมหานคร โดยใช้แบบลอบถามที่ลรัางขี้นเอง
กลุ่มตัวอย่าง เป็นอาจารย์นยาบาลจำนวน 210 คน ผลการวิจัยลรุปไค้ว่าในการปฏิบัติงาน 
ของอาจารย์นยาบาล นบว่า ค่าตอบแทนและลวัสืติการ และงานค้านการลอนเป็นปัจจัยท่ีก่อ 
ให้เกิดความเครียดในระดับลูง ส่วนสืภานการปฏิบัติงานในหน่วยงาน ความก้าวหน้าในการ 
ทำงาน ลัมนันธภานในหน่วยงาน และการบริหารในหน่ายงาน ก่อให้เกิดความเครียดแก่ 
อาจารย์นยาบาลในระดับปานกลาง และนบว่ามีความเครียดแตกต่างกันในแต่ละกลุ่มอายุ
กล่าวดืออายุ 25-35 บี มีความเครียดมากที่ลุดในบุก ๆ ค้าน ส่วนอายุ 35-45 บี และ 
มากกว่า 45 บี มีความเครียดในระดับปานกลาง นอกจากน้ียังนบว่ากลุ่มท่ีมีประลบการโน
1-5 บี มีความเครียดมากที่สืค ส่วนประลบการโน 6-10 บี และมากกว่า 10 บี มีความเครียด 
ปานกลาง
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พรฑิ,นย์ เกยุรานนฑ์ (2527) ได้ทำการวิจัยเรื่องปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความเครียด 
ของพยาบาลในโรงพยาบาลทั่วไปของรัฐ ในเขตกรุงเทพมหานคร ใช้กลุ่มตัวอย่าง 497 คน 
เบ็นผู้'บริหาร 106 คน และพยาบาลประจำการ 391 คน พบว่า ความเครียดของพยาบาล 
อยู่ในระตับปานกลาง ปัจจัยท่ีมีผลต่อระดับความเครียดของพยาบาลคีอ ภาระครอบครัว
ลักษพะงาน การปฏิบัติงานเบ็นผลัด และลภาพลงแวดล้อมในการปฏิบัติงาน

พรทิพย์ วิโรจน์แลงอรุณ (2528) ได้ทำการวิจัยเร่ืองปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความ 
เครียดของพยาบาลท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลชุมชนในภาคตะวันออก เฉียงเหนือของประเทคไทย 
กลุ่มตัวอย่างจำนวน 346 คน จากโรงพยาบาล 10 เติยง 139 คน โรงพยาบาล 30 
เตียง 116 คน และโรงพยาบาล 60 เตียง 91 คน พบว่า ความเครียดของพยาบาลอยู่ใน 
ระดับน้อย โรงพยาบาล'ขนาดต่างกันมีความเครียด'ไม่แตกต่างกัน ปัจจัยหลักท่ีทำให้เกิด
ความเครียดคีอ ปัญหาในชีวิตประจำวัน และภาระครอบครัว

บรรหาร ราชมณี (2529). ได้ศึกษาความล้มพันธระหว่างลักษณะร่วนตัวและ 
แรงจูงใจแนื่องจากความคาดหวังในงานกับความพังนอใจในงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา 
ในเขตการศึกษา 3 กลุ่มตัวอย่างจำนวน 332 คน ผลการวิจัยพบว่า ระดับของแรงจูงใจอยู่ 
ในระดับปานกลาง ระดับของความพังนอใจอยู่ในระดับปานกลาง ลักษณะร่วนตัวไม่มีความ 
ล้มพันธ์กับความพังนอใจในงาน องค์ประกอบของแรงจูงใจมีความล้มพันธ์ทางบากกับความ
พังพอใจในงาน โดยเฉพาะด้านความคาดหวังโอกาลที่จะได้รับผลตอบแทน มีค่าลหล้มพันธ์ 
ระดับลงท่ีลุด

รัชคา เอ่ียม!เงพานิช (2531) ได้ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความเครียดในการทำงาน 
ของบุคลากรทางการแพทย์ โรงพยาบาลเจริญกรุงประชารักษ ลังกัดลำนักการแพทย์
กรุงเทพมหานคร โดยใช้แบบวัดความเครียด SCL-90 (Symptom C h eck lis t-9 0 )
พบว่า บุคลากรทางการแพทย์ร่วนใหญ่ มีความเครียดอยู่ในระดับปานกลาง ปัจจัยท่ีมีผลต่อ 
ความเครียดในการทำงานมากที่สืค ได้แก่ ลถานที่ตั้งของโรงพยาบาล ลักษณะงาน ผู้ร่วมงาน 
ขาดการเอาใจใร่ช่วยเหล้อกัน ขาดการเลริมลร้างขวัญและกำลังใจต่อผู้ใต้บังคับบัญชา และ 
อุปกรณ์ทา งการแพทย์ไม่ เนียงพอ

สิรีลักษณ์ ตันชัยสืวัลด๋ึ (2534) ได้ศึกษาเรื่องความล้มพันธ์ระหว่างปัจจัย
บางประการกับความเครียดของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลลงขลานครินฑร คณะแพทยศาสืตร 
มหาวิทยาลัยลงฃลานครินทร โดยใช้แบบวัดความเครียดจากการทำงาน (O ccupâtiona1
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s t r e s s  in d ica to r) ของคู๗ อรแล»:คnit (Cooper, e t .  a l . ,  1988) ผลการวิจัย 
นบว่าพยาบาลวิชาขืนส่วนใหญ่มีความเครียดระดับปานกลาง ปัจจัยท่ีมีความล้มพันธ์กับความ
เครียดคือ ปัจจัยดัานล้กษทเะบุคคล ได้แก่ อายุและประลบการท(การทำงาน ส่วนปัจจัยในการ 
ทำงานได้แก่ ตัวงาน บทบาทหน้าท่ี ล้มพันธภานระหว่างบุคคล ความลำเร็วและความก้าวหน้า 
โครงลร้าง และบรรยากาด

รุ่งฤดี ดีรีรักษ์ (2535) ได้คืกษาเรื่องความเครียดของหัวหน้าหอผู้บ่วยใน
โรงพยาบาลคูนย์และโรงพยาบาลทั่วไปในภาคใต้ของประเทคไทย จำนวน 260 คน ผลการ 
วิจัยนบว่า หัวหน้าหอผู้บ่วยส่วนใหญ่มีความเครียดระดับปานกลาง มีความพังพอใจในการ
ทำงานระดับปานกลาง ปัจจัยที่มีผลทำใหัมีความเครียดต่างกันคือ ภาระครอบครัว ฐานะ 
เครษฐกิจและความพังพอใจในการทำงาน ส่วนปัจจัยท่ีมีความล้มพันธ์กับความเครียดของ
หัวหน้าหอผู้บ่วยคือ ภาระครอบครัว ฐานะเศรษฐกิจ ประเภทของหอผู้บ่วย และความพังพอใจ 
ในการทำงาน

งานวิจัยต่างประเทค
นอธ์เบค (Norbeck, 1985) ได้ทำการคืกษาเรี่องความล้มพันธ์ระหว่างความเครียด 

ในงาน ความพังนอใจในงานและอาการแลดงทางจิตของพยาบาลทื่ดูแลผู้บ่วยภาวะวิกฤต
กลุ่มตัวอย่างเบ็นพยาบาล 180 คน จากโรงพยาบาล 8 แห่ง ผลการวิจัยลนับลนุนลมมติฐาน 
ท่ีว่า พยาบาลท่ีมีความ เครียดในงานระดับสืงมีความพังพอใจในงานระดับตํ่า และมีอาการ 
แลดงทางจิตท่ีอยู่ในระดับลูง

บราวเนอร (Browner, 1987) ได้ทำการศกษาเร่ืองบทบาทของแรงสืนับลนุน 
ทางลังคมที่มีต่อความเครียดในการทำงานและสืขภาพของพยาบาลเทคนิคท่ีทำหน้าที่ดูแลผู้ 
ปัญญาอ่อนระดับรุนแรงในลถานลุขภาพจิต กลุ่มตัวอย่างเบ็นพยาบาลเทคนิคจำนวน 26 คน 
เก็บข้อมูลโดยการลัง เกต ล้มภาษท่เ และจากแบบลอบถาม ผลการวิจัยนบว่า ลาเหตุของ 
ความเครียดไม่ได้เกิดจากปัญหาด้านการดูแลผู้ปัญญาอ่อน แต่เกิดจากปัญหาด้านตัวงานและผู้ท่ี 
ได้รับแรงลนับลนุนจากลังคมในด้านการทำงานดีจะมีลุขภาพท่ีดีกว่าผู้ท่ีไม่ได้รับแรงสืนับลนุน 
จากลังคม
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แมคเครนี่ และคพะ (McCranie, 1987) ได้คิกษาเรื่องความเครียดในงาน 
ความทนทานและความเหนื่อยหน่ายของนยาบาลที่ปฏิบัติงานในโรงนยาบาลในเขตเมือง 
กลุ่มตัวอย่าง เป็นนยาบาลจำนวน 107 คน ท่ีปฏิบัติงานในหน่วยผู้บ่วยหนักและหน่วยท่ัวไป 
ผลการคิกษานบว่าความเหนื่อยหน่ายเกิดชิ้นโดยล้มพันธ์กับความเครียดในงานระดับสูง และ 
ความทนทานระดับต่ํา ความเครียดเกิดจากการทำงานหนักและบทบาทในงานประจำวัน
การดูแลผู้ใกล้ตาย และนบว่าความทนทานช่วยลดความเหน่ือยหน่ายได้ แต่ไม่ลามารถบัองกัน 
การเกิดความ เครียดในงานระดับสูงได้

ลอาเรนซ์ และลอว์เรนช์ (Lowrence and Lowrence, 1987) ได้คิกษา 
เรื่องล้กษพะของงานที่ล้มพันธ์กับความเครียดในการทำงานของนยาบาล ผลการคิกษานบว่า 
บัจจัยที่ก่อให้เกิดความเครียดในการทำงานของนยาบาล ได้แก่ ลภานแวดล้อมในการทำงาน 
บัญหาทางอารมพ์ของผู้บ่ายและญาติ ความต้องการของผู้บ่วยและหัวหน้างาน ลภานการทำงาน 
และล้มพันธภานกับเน่ือนร่วมงาน ความเครียดที่เกิดชิ้นแลดงออกในรูปของการมีขวัญและและ 
กำลังใจในการทำงานลํ่า (Low moral) ซาดงาน (absentuism ) ความเหนื่อยล้า 
(F a tig u e) และผลงานตํ่า

ดูเปอรและคพะ (Cooper, e t .  a l . ,  1989) ได้ทำการคิกษาเรื่องลุขภานจิต 
ความพังนอใจในงาน และความเครียดในงานของแนทย์ กลุ่มตัวอย่างเป็นแนทย์ในประเทศ 
อังกฤษ จำนวน 1,817 คน ผลการคิกษานบว่าแนทยลตรีมีความพังนอใจในงานและ
แลดงออกถิงลุขภานจิตท่ีดี ตรงกันข้ามกับแนทย่ชายท่ีมีความวิตกกังวลสูงกว่า มีความพังนอใจ 
น้อยกว่า ด่ืมลุรามากกว่ากลุ่มแนฑย์ลตรี และนบว่าลิ่งที่ก่อให้เกิดความเครียด 4 อย่างท่ี 
ลามารถทำนายความไม่พังนอใจในการทำงานและภาวะลุขภานจิตไม่ดึคีอ การเรียกร้องจาก 
งาน และความคาดหวังจากผู้บ่าย ชีวิตครอบครัวท่ีถูกกระทบกระเทีอน การถูกแทรกแซงบ่อย ๆ 
ทั้งในงานและบ้าน และการบริหารจัดการ

บรีคล์ (Brooks, 1993) คิกษาถงความล้มพันธ์ระหว่างแรงลนับสืนุนในงานกับ 
ความ เครียดในการทำงานของนยาบาลที่ปฏิบัติให้งานในโรง■ พยาบาลเขตเมือง โดยมี
จุดประสืงคเนี่อเป็นข้อมูลในการลร้างลี่งแวคล้อมที่คีในการทำงาน บ้องกันการเกิดความเครียด 
ของนยาบาล จำนวนกลุ่มตัวอย่าง 538 คน ผลการวิจัยนบว่า แรงลนับลนุนต่อการทำงานท่ีมี 
ความล้มพันธ์ทางลบกับความเครียดคีอ ความมีอิลระในการทำงาน การคาบคุมดูแลขพะ
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ปฏิบัติงาน การยัดม่ันต่อกันภายในกลุ่ม การเอาใจใส่ซองผู้บริหาร และการได้รับส่ีงตอบแทน 
ที่เหมาะลม

จากงานวิจัยต่าง ๆ ที่ได้ศกษามาด้งกล่าวจะเห็นได้ว่า ในต่างประเทศมีผู้ให ้
ความสนใจศกษาเกี่ยวกับความเครียดในงานนอสมควร โดยศึกษาตัวแปรด้านการทำงาน
และความล้มพันธกับความพิงนอใจในการทำงานของนยาบาลหน่วยงานด่าง ๆ แต่การศึกษา 
ในกลุ่มหัวหน้าหอผู้บ่ายยังนบน้อย ลำหรับในประ เฑคไทยมืผู้ศึกษาถงความ เครียดของบุคลากร 
ทางการนยาบาลบ้าง แต่ยังไม่นบการศึกษากีงความเครียดในงานซองผู้บริหารการนยาบาล 
ระดับหัวหน้าหน่ายงาน ผู้วิจัยจังลนใจศึกษาความ เครียดในงานของหัวหน้าหอผู้บ่ายหรีอ
หัวหน้าหน่วยงาน โดยเลือกศึกษาตัวแปรด้านบุคคล และด้านแรงจูงใจในการทำงานที่มีความ 
ล้มพันร์กับความเครียดในการทำงานได้

จากการศึกษาแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องด้งกล่าว ผู้วิจัยจังซอเสนอ
กรอบแนวคิดในการวิจัยคเงนื้ ด้งน้ื
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กรอบนนวคิ«•ซองการวิจัย

ปัจจัยด้านบุคคล
-  อายุ
-  ประสืบการทเการทำงาน
-  ภาระครอบครัว

ปัจจัยด้านแรงจูงใจ
-  ความสำเร็จในงาน
-  การได้รับการยอมรับนับถีอ
-  นโยบายบริหาร
-  โอกาสืได้รับความก้าวหน้า 

ในอนาคต
-  สืภานการทำงาน
-  เงินเดีอนนสืะผสืประโยชน์ 

เกื้อกูสื
-  การสนับสนุนจากผู้บังคับ 

บัญชาแสืะเพ่ือนร่วมงาน

ความเครียด
ในงานของ
ผู้บริหารการนเยาบาสื
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