
บทฑ 1

บทนำ

ความเบ็นมาน»»:ความล่าคั๓ เองบัฒฺท

ปัจจุบันสังคมและส่ิงแวดล้อมมีการ เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวด เร็ว ความ เจรีญก้าวหน้า 
ทางวิทยาคาสตร์และเทคโนโลยีได้เข้ามามีบทบาทต่อชีวิตประจำวันของมนุษย่มากเน การคำเน้น 
ชีวิตของคนในสังคมมีสภานของการแข่งขันและแย่งชิงกันมากฃ้ีนด้วยเช่นกัน ซ่ึงทำให้มนุษย์
ต้อง เผชิญกับ เหตุการท(ท่ีทำให้เกิดความ เครียดอยู่ เลมอ ๆ นับต้ังแต่การต่อสู้ด้ินรนเน่ือความ 
อยู่รอดของตนเองและครอบครัว การแข่งขันด้านการสร้างฐานะ ความเบ็นอยู่ และการทำงาน 
การเผชิญกับปัญหาการจราจร ปัญหามลนิษจากส่ิงแวดล้อม ตลอดจนการต้องปฏิบัติภารกิจต่างๆ 
อย่างรีบเร่งแข่งกับเวลา จนอาจกล่าวได้ว่าความเครียดเบ็นส่วนหนี่งของชีวิตประจำวันแสะ 
ชีวิตการทำงานของคน โดยเฉนาะความเครียดในการทำงานนั้นเบ็นความเครียดหนื่งที่มี
ความล่าคัญมาก,และเกิดเนได้เสมอ (สออนุตางกูร, 2522) เนราะการทำงานเ ม่ืนปัจจัย 
ในการดำรงชีวิตมนุษย์ ดังนั้นบุคคลทั่วไปจิงมีโอกาสเกิดความเครียดในงานได้ในระดับที่
แตกต่างกันไปตามการรับรู้ ประสบการท่เ บุคลิกภาน และสภานแวดล้อมของแต่ละคน

ความเครียดในงาน หมายถึง ภาวะที่ปัจจัยในการทำงานล่งผลให้ผู้ทำงานเกิด 
การเปลี่ยนแปลง และสูญเสียสมดุลของร่างกายและจิตใจ (Beehr and Newman, 1974)
โดยมีสาเหตุหลายประการ เช่น ปริมาทเงานท่ีมากหรีอน้อยเกินไป ความขัดแย้งหรีอความ 
คลุมเครีอ'ในบทบาท สัมนันธภานกับผู้บังคับบัญชา งานท่ีรับผิดชอบเก่ียวกับชีวิตมนุษย์ และงาน 
ท่ีขาดความก้าวหน้า (H ingley and Cooper, 1986) รวมตั้งสาเหตุจากด้านบุคคล เช่น 
สักษทเะส่วนตัว หรีอปัญหาครอบครัว (Brown and Moberg, 1980) เมื่อมีภาวะ เครียด
บุคคลแต่สะคนจะมีระดับของความเครียดแตกต่างกันไป ตั้งนื้ข้ีนอยู่กับความลามารถในการ
เผชิญปัญหาหรีอการปรับตัวต่อความเครียดของบุคคล ซ่ึง ลิริสักษผ์ ตันขัยสวัสด่ึ (2535) 
กล่าวว่า ถ้าบุคคลสามารถ เผชิญปัญหาได้อย่างถูกต้อง เหมาะสม ก็จะมีผลทำให้ความ เครียด 
ลดลงและหมดไปได้ ซ่ึงหมายถึง บุคคลสามารถรักษาสมดุลทางจิตได้โดยขจัดส่ิงกระตุ้นหรีอ
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ยอมรับสภานการ»น้ัน เบ็นการปรับตัวต่อความเครียดไค้สำเร็จ แสะหากบุคคลไม่สามารถ 
ปรับตัวไค้สำเร็จ อาจเกิดภาวะบุ่งยากใจ วิตกกังวลเบ่ืมขึ้น โกรธ ซมเคร้า หรัออาจเกิด 
ความเจ็บบ่วยทางจิตประสืาฑ (บุท)วดี เนซรรัตน์, 2532)/

ผลกระทบของความเครียดในงานน้ันไค้มีผู้กล่าวถงหลายท่าน เช่น คเปอร์และ 
มาร์แชล (Cooper and M arshall, 1978) แสะ กุลตาปสัน (G ustafson, 1988) 
กล่าวว่า ผลของความเครียดในงานของบุคคลจะปรากฎอาการแลคงเบื่น 3 ค้าน คีอ ค้าน 
จิต'ใจ ค้านนฤติกรรม และค้านร่างกาย โดยจะมความกลัว หรีอความวิตกกังวลสูง หงุดหวิด 
เบ่ือหน่าย นอนหลับยาก หรีอนอน'ไม่หลับ ปวดดีรษะ ท้องอึดอาหารไม่ย่อย เบื่ออยู่ในภาวะ 
เครียดน้ันนานข้ึน จะท่าให้เกิดโรคความดันโลหิตสูง โรคหัวใจ หรือเบ็นแผลในกระเนาะอาหาร 
ส่วนทางค้านนฦดีกรรมน้ันจะนยายามแยกตัวจากกลุ่ม ด่ืมหรือกินมากกว่าปกติ สูบบุหร่ีจัด 
ผลกระทบดังกล่าวไม่เนียงแต่เกิดผลเลียต่อบุคคลเท่านั้น แต่ยังล่งผลไปยังหน่วยงาน และ 
ประเฑคชาติด้วย เนราะ เบ็นลาเหตุให้บุคลากรหยุดหรือลางาน ขาดงานบ่อยข้ึน รการลาออก 
โอน ย้าย เปล่ียนงานไปสู่อาชืนด่ืน หรือผลงานไม่บรรลุเบ้าหมายที่ตั้งไว้ เบ็นผล'ให้ประสิทธิภาน 
ของงานน้อยลง

นยาบาลเบ่ืนบุคลากรทางการแนทย่ิท่ีปฏิบัติงานใกล้ช้ดกับผู้บ่วยมากท่ีสุด และโดย 
ลักษ»ะของงานแล้วมืโอกาลที่จะเกิดความเครียดจากการท่างานไค้มาก เนื่องจากต้องรับผิดชอบ 
ต่อบักฺ)หาค้านลุขภานอนามัยของบุคคล ต้องตอบลนองต่อการเจ็บบ่วยตั้งทางร่างกายและจิตใจ 
ต้องเผซิกุ)กับความตายของบุคคล และยังต้องเลี่ยงต่อการติดโรค โดยเฉนาะในบัจจุบันมีโรค 
ที่อันตรายและไม่ลามารถรักษาไต้ เช่น โรคเอคลี่ ยิ่งท่าให้ผู้ปฏิบัติงานนยาบาลต้องใช้ความ 
เลียสละและอดทนอย่างสูง ข้ึง สิริลักษ» ตันชัยลวัสด่ื (2535) กล่าวว่า การปฏิบัติบทบาท 
ดังกล่าวจะเบ็นลี่งกระตุ้นให้นยาบาลเกิดความเครียดในงานอยู่เสมอ ๆ เนราะเบื่นงานที ่
หนักและ เลี่ยง เบ่ือ เทียบกับลี่งตอบแทนที่ไค้รับไม่ว่าจะเบ็นเรื่องของเงินเดือนหรือโอกาสใน 
การเจริกุ!กัาวหน้า

การปฏิบัติงานของนยาบาลน้ัน แมัมีบางส่วนปฏิบัติงานอยู่ในสถานนยาบาลและบางส่วน 
ปฏิบัติงานอยู่ในชุมชน แต่โดยรามแล้วมีเบ้าหมายเดียวกันดือ เบ่ือสุขภานอนามัย'ของประชาชน 
ในโรงนยาบาลนั้น ให้บริการแก่ผู้มารับบริการครอบคลุมตั้ง 4 ค้าน ดือ การล่งเสริมสุขภาน 
การบ้องกันโรค การรักษานยาบาล และการปีนปูสุขภา VJ ข้ึงลักษ»ะของบริการมีตั้งแผนก 
ผู้บ่วยนอก แผนกฉุกเฉิน หอผู้บ่วยใน หอผู้บ่วยหนัก และหน่วยตรวจนีเคษระบบต่าง ๆ ข้ึง
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โรงนยาบาลในลังกัดกรุงเทนมหานคร ได้แก่ วชิรนอาบาก โรงนยาบาลกกาง โรงนยาบาล 
ตากกิน และโรงนยาบาลเจริญกรุงประชารักษ์ เบ็นสถานนยาบาลท่ีมีลักษพะของบริการ
ครอบคลุมลักษ{นะดังกล่าว โดยมีหัวหน้าหน่ายต่าง  ๆ และหัวหน้าหอผิบ่วยท้าหน้าท่ีผู้บริหาร 
การนยาบาลดูแลบริหารงานใหลามารถคำเนินไปอย่างต่อเนื่องและมีประกิทธิภาน กล่าวได้ว่า 
ผู้บริหารการนยาบาลมีความสำคัญต่อคุพภานการนยาบาล เนราะด้อง เบ็นผู้ท่ีลามารถประ เมิน 
สภานและรู้ความต้องการการนยาบาลของผู้บ่วย สามารถมอบหมายงานแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาได้ 
อย่างเหมาะสม ต้องเบ็นผู้ควบคุมการปฏิบัติงานให้เบ็นไปตามมาตรฐานท่ีกำหนดไว้ ตลอดจน 
ช่วยสร้างใหัเกิดทัศนคติที่ดีและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา (หฤทยา ปรีชาสุข,
2532) ส่วนในต้านชุมชนน้ัน บทบาทของนยาบาลกับสังคมคือ ต้องรับผิดชอบร่วมกับประชาชน 
ในการคำเนินงานเนึ่อสนับสนุนความต้องการต้านสุขภานอนามัย และนั«เนาความ เบ็นอยู่ของ 
ประชาชน (นิภา คิดประเสริฐ, 2527) โดยหน่วยงานท่ีมีบทบาทดังกล่าวคือ ศูนย์บริการ 
สาธาร[แสุขที่ใหับริการด้านการรักษานยาบาล เบ้ืองต้น การส่ง เสริมสุขภานและการบ้องกันโรค 
ซ่ึงลักษพะของบริการน้ันมีท้ังการให้บริการภายในหน่วยงาน และการออกไปให้บริการแก่
ประชาชนท่ีอยู่ในชุมชน ซ่ึงการปฏิบัติงานชองนยาบาลอยู่ภายใต้ความรับผิดชอบคำเนินงาน
ของนยาบาลหัวหน้าศูนย์บริการสาธารพสุฃ ท้าหน้าท่ีเบ็นผู้บริหารการนยาบาล (กองการนยาบาล 
ลาธารพสุข สำนักอนามัย กรุงเทนมหานคร, 2536)

สำหรับหน้าท่ีรับผิดชอบของหัวหน้าหอผู้บ่วยหรีอหัวหน้าหน่วยงานในฐานะผู้บริหาร 
การนยาบาลนั้น ได้มีผู้กล่าวไว้ว่ามีหน้าท่ีหลัก 3 ประการใหญ่ ๆ  คือ

1. ด้านการบริหารงาน เบ็นผู้รับนโยบายจากผู้บริหารนำมาปฏิบัติในหน่วยงาน 
ท่ีรับผิดชอบ เนื่อให้งานคำเนินไปอย่างต่อเนื่องและสำเร็จตามเบ้าหมายขององคการ

2 . ด้านบริการ เบ็นหัวหน้าทีมในการปฏิบัติงานร่วมกับบุคลากรวิชาชีนอ่ืน รวมท้ัง 
เบ็นผู้ให้การนิเทศงานแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา

3 . ต้านวิชาการ ให้ความร่วมมีอแก่ผู้คืกษาวิจัย รวมทั้งเบ็น1วิทยากรเผยแนร่ 
ความร้ฑางวิชาการ (B a rrett, 1968, Ganong and Ganong, 1980, กองการนยาบาล 
สาธารพสุข สำนักอนามัย กรุงเทนมหานคร, 2536, สำนักการแนทย์ กรุงเทนมหานคร,
2536)
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จากภาระและบทบาทหน้าท่ีรับผิดชอบหลายประการ ทำให้ผู้บริหารการนยาบาล
เหล่าน้ืถูกคาดหวังจากบุคคลต่าง ๆ แตกต่างไป เช่น ผู้บริหารระดับลูงคาดหวังว่า หัวหน้า 
หอผู้บ่ายหรือหัวหน้าหน่วยต้องเบ็นผู้ท่ีมืลมรรถภานและทักษะท้ังในค้านการนยาบาลโดยตรงต่อ 
ผู้บ่วยและการบริหารงานในหอผู้บ่วยเป็นอย่างดี (อัญชลี นวลคล้าย, 2531) ล่วน บันช่ี 
และค!นะ (Bunsey, e t  a l . ,  1991) ศกษานบว่า แนทย์และนยาบาลมี ความคาดหวังว่า 
หัวหน้าหอผู้บ่ายควรใช้เวลาส่วนใหญ่ในการดูแลผู้บ่วย ในข!นะท่ีหัวหน้าหอผู้บ่วยคิดว่าตนเอง 
ควรทำหน้าท่ีต้านบริหารมากกว่า นอกจากนื้ยังมีความคาดหวังจากผู้รับบริการ ได้แก่ ผู้บ่วย 
และญาติ ช่ิงในบัจจุบันน้ืประชาชนท่ัวไปมีการคิกษามากช้ิน มีความลนใจต่อบัญหาลุฃภานมากช้ิน 
ตลอดจนค่าใช้จ่ายต้านการรักษานยาบาลที่เนิ่มชิ้น ทำให้ผู้รับบริการคาดหวังว่าจะได้รับ
บริการท่ีดีมีคุ!นภานจากนยาบาลท่ีย้ืมแย้มและเป็นมิตร โดยนิจาร!นาค่าใช้จ่ายที่เนิ่มชิ้นเปรียบเทียบ 
กับคุ!นภานการนยาบาลท่ีตนได้รับ เน่ิอดัคลินระดับความนิงนอใจ (อุดมรัตน์ ลงวนคิริธรรม, 
2537) จากการถูกคาดหวังในบทบาทที่แตกต่างกันไป และการต้องดำรงบทบาทหลายอย่าง 
นรัอมกัน เช่น เป็นผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้บังคับบัญชา ผู้ร่วมงาน หรือบทบาททางครอบครัว เช่น 
การเป็นภรรยา เป็นมารดา หรือเป็นบุตร ก็มีผลทำให้ผู้บริหารการนยาบาลเกิดความขัดแย้ง 
ในบทบาทได้ ชิ่งเป็นสาเหตุหนึ่งของการเกิดความเครียดในงาน (H ingley and
Cooper, 1986) และได้มีผู้คิกษานบว่า การทำงานหรืออาชีนท่ีมีการแช่งขันหรือรับผิดชอบสูง 
มีความชํ้าซาก น่าเบื่อ จะทำให้บุคคลที่ทำงานนั้นเกิดความเครียดได้ง่าย (Sorensen and 
Luckman, 1979) ช่ีงสอดคล้องกับลักษ!นะงานชองผู้บริหารการนยาบาล

นอกจากนื้ได้มีผู้สนใจคิกษาความนิงนอใจในงานกับความเครียดในงาน เช่น
ประชิด คราธพันธุ (2533) คิกษานบว่า หัวหน้าหอผู้บ่ายท่ีมีความนิงนอใจในงานมาก จะมี 
ความเครียดในงานน้อย และในทางกลับกันด้าย ช่ีงสุลักษ!)! มีชูทรันย์ (2530) กล่าวไวว่า 
ในการปฏิบัติการนยาบาลถ้าจะให้ได้ผลดีมีประลีทธิภาน บุคลากรต้องมีความนอใจ มีขวัญ
และกำลังใจในการทำงาน ชี่งได้จากการจูงใจเป็นลำคัญ ชิ่งหมายถิง แรงจูงใจในการ 
ทำงาน เป็นลงสำคัญต่อการปฏิบัติงานอย่างมีคุ!นภานและเกิดความนิงนอใจของผู้ปฏิบัติ และ 
จากการคิกษาชอง จุ,กามาศ นุทธนิทักษ และ วนิดา มงคลลีนธุ (2535) นบว่า สาเหตุของ 
ความไม่นิงนอใจ และลาออกจากงาน ของนยาบาลโรงนยาบาลตากลีน คีอ เรองของการ 
บริหารจัดการ เงินเดีอน ค่าตอบแทน และการปรับ 2 ช้ิน ถีอเป็นการลดแรงจูงใจของ 
นยาบาล และยังคิกษานบว่า สถิติการลาออก โอน ย้าย ของนยาบาล มีเน่ิมมากช้ินทุกปิ
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นับจากร 2530-2532 คิด'เป็นร้อยละ 3 .8 . 4 .7  และ 5 .3  ตามลำดับ นละมีผู้แจ้งความ 
ประลงค์ในการลาออก โอน ย้าย ไว้ถึงร้อยละ 1 1 .ธ, 11.8 และ 2 0 .3  ตามลำดับ ชิง 
บัจจัยลาเหตุของการลาออกนั้น ลอดคล้องกับการคิกษาฃอง ฑัคนา บุญทอง (2537) ท่ีนบว่า 
บัจจัยสำคัญท่ีทำให้นยาบาลวิชาชีนต้องการลาออกไปประกอบวิชาชีนอ่ืนมากท่ีลุดดือ เรื่องของ 
เงินเดือน รองลงมาเป็นความก้าวหน้า ความเอื่อหน่าย และลวัสืดิการ ตามลำดับ จะเห็น 
ไค้ว่าลา เหตุชองความไม่นงนอใจจนลาออกจากงานของนยาบาลนั้น ส่วน'ใหญ่เป็นเร่ืองซอง 
เงินเดือน และค่าตอบแทน ชึ่งนับเป็นแรงจูงใจในการทำงานอย่างหนิ่งที่มีความสำคัญมาก 
ลำหรับผู้ปฏิบัติงาน และจากลา เหตุการลาออกดังกล่าว ส่งผลให้หน่วยงานต้องขาดบุคลากร 
ผู้บริหารการนยาบาลในฐานะผู้รับผิดชอบจะต้องเป็นผู้ท่ีเผชิญบัญหามากท่ีสูด ต้องหาวิธืเพื่อ
จัดการให้หน่วยงานมีบุคลากร เนียงนอ เพ่ือ'ให้งานดำ เนินต่อไปไต้ต่อ เนิ่องอย่า งมีตุทเภาน และ 
ด้วยความเต็มใจ นอใจของบุคลากร ชึ่งฃ[แะเดียวกันผู้บริหารการนยาบาลเองก็ต้องการ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้วยเช่นกัน ชื่งเฝ็รื่ชเบิรื่ก (Herzberg, 1959) กล่าวว่า 
แรงจูงใจในการทำงาน ประกอบด้าย บัจจัย 2 อย่าง ดือ บัจจัยจูงใจที่ทำให้เกิดความ 
นีงนอใจ ไต้แก่ ความสำเร็จในงาน การไต้รับการยอมรับนับถีอ ลักษ{นะงาน ความรับผิดชอบ 
ความก้าวหน้า ถ้าสิ่งเหล่าน้ีไต้รับการตอบสนอง ผู้ปฏิบัติงานจะเกิดความนีงนอใจ ส่วนบัจจัย 
คํ้าจุนได้แก่ เงินเดือน นโยบายบริหาร การปกครองบังคับบัญชา สืภานการทำงาน ความ 
ม่ันคง และลัมนันธภานกับผู้บังคับบัญชาหรือเพ่ือนร่วมงาน บัจจัยค้ําจุนน้ีก้าอยู่ในระดับท่ีดื บุคคล 
จะปฏิบัติงานด้วยความ เต็มใจและเต็มความลามารถ แต่ถ้าไม่ เป็นไปตามท่ีต้องการผู้ปฏิบัติงาน 
จะเกิดความไม่นีงนอใจในงาน ช่ืง เมอนิจารโนาแล้วผู้บริหารการนยาบาล เหล่านี้เป็นข้าราชการ 
ของรัฐท่ีมีกฎระเบียบมากในการปฏิบัติงาน ต้องปฏิบัติตามคำล่ังฃองผู้บังคับบัญชาอย่างเคร่งครัด 
การตอบสนองความต้องการในเรื่องต่าง ๆ เช่น เงินเดือน ความสะคากลบายในการทำงาน 
หรือความก้าวหน้า ซี่งเป็นแรงจูงใจในการทำงาน ย่อมมีความจำกัดและไม่เนียงนอแก่ความ 
ต้องการ เม่ือ เปรียบ เทียบกับภาระงานท่ีต้องรับผิดชอบ ยิ่งจะทำให้ผู้บริหารการนยาบาล เกิด 
ความไม่นีงนอใจ และถ้าผู้บริหารระดับสูงละเลยไม่ลนใจเป็นเวลานาน จะยิ่งทำให้มีความ 
คับข้องใจและเกิดความเครียดในงานไต้

จากภาระหน้าท่ีท่ีต้องรับผิดชอบหลายต้าน รวมฑ็งอุปสรรคบัญหาต่าง  ๆ อันอาจ 
เกิดชิ้นในการทำงานของผู้บริหารการนยาบาล ผู้วิจัยจ้งสนใจดืกษาว่าผู้บริหารการนยาบาล 
มีความเครียดในงานหรือไม่ ถ้ามีอยู่ในระดับใด และดืกษาบัจจัยท่ีสนับลนุนให้เกิดความเครียด
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ในงานของผู้บริหารการนยาบาล โดยมุ่งติกษาปัจจัยค้านบุคคลและค้านแรงจงใจ ซ่ึง เป็น
องค์ประกอบท่ีล้าคักุ!ในการปฏิบัติงานของบุคคล และทำการติกษาในโรงนยาบาลลังกัดล้านัก 
การแพทย์ กรุงเทนมหานคร ท้ัง 4 แห่ง ติอ วขิรนยาบาล โรงนยาบาลกลาง โรงนยาบาล 
ตากลิน และโรงนยาบาลเชุริกุ)กรุงประชารักษ์ ซ่ึง เป็นโรงนยาบาลระดับจังหวัดท่ืมีรปแบบ 
การบริหารงานในทางเดียวกัน และมืการติดต่อประสานงานกันระหว่างโรงนยาบาล นรัอมกันน้ี 
ไค้ติกษารวมไปติงหัวหน้าคูนย์บริการสาธารถเลุฃ ในสังกัดกรุง เทนมหานคร ฑ่ืมีลักษพะการ 
ทำงานที่แตกต่างไปจากโรงนยาบาล ผลที่ไค้จากการวิจัยครั้งนื้ชุะเป็นประโยชนแก่ผู้บริหาร 
โดยใช้เป็นข้อมูลในกา รวางแนวทางนั«เนาองค์การและสิ่งแวดล้อมให้เอื้อต่อการปฏิบัติงานของ 
หัวหน้าหอผู้บ่วย หัวหน้าหน่วยและหัวหน้าศูนย์บริการลาธารพลุขอย่างมีประสิทธิภานและนีงนอใจ 
รวมท้ังการนั«เนาบุคลากรผู้จะมาดำรงตำแหน่งหัวหน้าหอผู้บ่ายหริอหัาหน้าหน่ายงานต่าง ๆ ให ้
มีความนรัอมต่อหน้าท่ี เนื่อให้เกิดประโยชนลูงลุดต่อหน่ายงานและประชาชนที่มารับบริการ

วัตถุประสงค์ชองการวิจัย

1. เนี่อติกษาระดับความเครียดในงานของผู้บริหารการนยาบาล โรงนยาบาล 
และศูนย์บริการลาธารพลุฃ ลังกัดกรุง เทนมหานคร

2 . เน่ีอติกษาความลัมนันธ์ระหว่างปัจจัยค้านบุคคล ไค้แก่ อายุ ประลบการพ 
การทำงาน และภาระครอบครัว และปัจจัยค้านแรงจูงใจ ไค้แก่ ความล้าเร็จในงาน การ 
ไค้รับการยอมรับนับติอ โอกาลไค้รับความก้าวหน้าในอนาคต นโยบายบริหาร สภานการ 
ทำงาน เงิน เดีอนและผลประโยชนเก้ือกูล การสนับลนุนจากผู้บังคับปักุ)ชาและ เนี่อนร่วมงาน 
กับความเครียดในงานของผู้บริหารการนยาบาล โรงนยาบาลและศูนย์บริการลาธารผลุฃ 
ลังกัดกรุง เทนมหานคร

ชอบเรตชองการวิจัย

ผู้วิจัยไค้กำหนดชอบเขตของการวิจัยดังนี้
1. ตัวอย่างประชากรที่ใช้ในการติกษาครั้งนี้ มุ่งติกษาเฉนาะนยาบาลวิชา?นที่ 

ปฏิบัติงานในตำแหน่งหัวหน้าหอผู้บ่วยและหัวหน้าหน่วย ในโรงนยาบาลลังกัดกรุงเทนมหานคร
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4 แห่ง ได้แก่ วชิรนยาบาa โรงนยาบาลกลาง โรงนยาบาลตากสิน และโรงนยาบาล 
เจริญกรุงประชารักษ์ และหัวหน้าศูนย์บริการสาธาร{นสุขในสิงกัดกรุงเบนมหานคร 62 แห่ง

2 . ตัวแปรด้นท่ีทำการคิกษา คีอ ปัจจัยด้านบุคคล และปัจจัยด้านแรงจูงใจ
2 .1  ปัจจัยด้านบุคคล ได้แก่ อายุ ประลบการ[นในการฑำงาน และภาระ

ครอบครัว
2 .2  ปัจจัยด้านแรงจูงใจ ประกอบด้วย ปัจจัยจูงใจ และปัจจัยค้ําจุน 

โดยคกษาดามทฤษฎีจูงใจชอง เฝ็ร์ชเบิร์ก
2 .2 .1  ปัจจัยจูงใจ ได้แก่ ความลำเร็จในงาน การได้รับการยอมรับ 

นับก๊อ และโอกาสได้รับความก้าวหน้าในอนาคต
2 .2 .2  ปัจจัยค้ําจุน ได้แก่ นโยบายการบริหาร สภานการทำงาน 

เงินเดือนและผลประโยชน้เกื้อกูล การสนับลนุนจากผู้ปังคับบท)'ชา และเพื่อนร่วมงาน
3 . ตัวแปรตามท่ีทำการดืกษา ดือ ความเครียดในงานของผู้บริหารการนยาบาล

รอตกลงเบื้องตัน

ความรู้สิกของผู้บริหารการนยาบาลในข{นะท่ีตอบแบบลอบถามไม่แตกต่างจากความ 
รู้ลีกเพื่อ 6 เดือนท่ีผ่านมา

แนวเหตุผลและสมมติฐานในการวิจัย

โ. อายุ อายุของบุคคลเป็นปัจจัยหน่ีงท่ีมีอิทเนลต่อการรับรู้ ความคิดและทัศนคติ 
ท่ีมีต่อล่ิงต่างๆรอบตัว เพื่อมีอายุมากข้ึนบุคคลจะมีฟ้«นาการด้านต่างๆและวุฒิภาวะเปลี่ยนไป 
ตามวัย มีการเรียนรู้มากขึ้นสามารถมองโลกได้กว้างไกลและลกขึ้งขึ้น และรู้จักใช้เหตุผล 
ของตนเองวิเคราะห์ ตัดสินลถานการ[นต่าง  ๆ นวลอนงค์ ศรีธัญรัตน (2534) กล่าวว่า 
อายุของบุคคลเป็นล่ีงหน่ีงท่ีมีความสิมนันธโดยตรงกับ,พ«นาการและระดับวุฒิภาวะข้ึงในคนปกติ 
เพื่ออายุมากขึ้นระดับวุฒิภาวะจะเจริญข้ึนตามวัย และบุคลิกภานบงด้านความคิดและการ
กระทำจะค่อยปรับเปลี่ยนไปตามวัย และแมสืแลช (M aslach, 1986) กล่าวว่า ผู้ท่ีมี
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อายุมากจะมีประรบการ[(กับบุคคลหลายประเภท มีวุผิภาวะทางอารมโ(รูง!น มีความสุขุม
รอบคอบ รู้จักชีวิต รามารถปรับตัวได้สือคคล้องกับลถานการ [(ท่ีเป็นจริงได้ตีกว่าผู้ท่ีมีอายุน้อย 

นอก'จากน-จากการตีกษ'าฃอง รัชนีบูล เศรษฐภูมิรินฑร์ แระ จินตนา
ต้ังวรนงย์ชัย <2531) ที่ตีกษาความเครียดของอาจารย์นยาบาล มหาวิทยาลัยขอนแก่น
นบว่า อายุมีความลัมนันร์กับความเครียดของอาจารย์นยาบาล และสิรีลักษท่! ตันชัยสืวัสืด่ึ 
(2535) ได้ตีกษาความลม,พันธระหว่างบัจจัยบางประการกับความเครียดของนยาบาลวิชาชีน 
ในโรงนยาบาลรงฃลานครินทร์ คทเะแนทยศาสืตร์ มหาวิทยาลัยรงขลานครินทร์ นบว่า อายุ 
มีความลัมนันร์ทางลบกับความเครียดของนยาบาลวิชาชีน

2 . ประรบการ[(การทำงาน เป็นบัจจัยหน่ืงท่ีลัมนันร์กับความเครียด1ในการทำงาน
ระยะเวลาที่ เพ่ิมมากช้ินจะช่วยให้ผู้ปฏิบัติงาน เพ่ิมนูนทักษะและมองเห็นแนวทางในการปฏิบัติงาน 
ได้ชัดเจนช้ิน ฟ่าริคา อิบราอิม (2523) กล่าวว่า ในช่วงแรกของการทำงานเป็นช่วงฑื่มี 
ความเรี่ยงค่อการเกิดความเครียดได้รง เนื่องจากจะมีความกระติอรีอรันในการทำงานและ 
ความคาดหวังในการทำงานลง แต่เน่ืองจากขาดประลบการท! ทักษะและแนวทางการปฏิบัติ 
ตัาท่ืถูกด้อง ทำให้ไม่รามารถทำงานได้รำเร็จตามที่หวังไว้ จังรู้สิกท้อแท้ผิดหวังและเกิด
ความเครียด และ เคน และคทเะ (Keane, e t  a l . ,  1985) กล่าวว่า เนื่องจาก 
ประลบการ[(ไม่เนียงนอ ชาดทักษะแระความลามารถในการปฏิบัติงาน หรีอบางคนยังไม่มี 
ผลงาน และไม่ยอมรับการประเมินผลด้ายแล้วจะยิ่งมีความเครียดเพิ่มชิ้น

3 . ภาระครอบครัว เป็นบัจจัยหน่ืงท่ีทำให้บุคคลซาดความกระตีอรีอรันในการทำงาน 
และเกิดความเครียดจากการทำงานได้ง่าย (Kerr, e t .  a l . ,  1990) สุนั«เนา เดชาติางย ์
ทเ อยุธยา และคทเะ (2520) กล่าวว่า ความเครียดด้านร่างกาย จิตใจ และลังคม มี
ราเหตุจากรภานลังคมหรีอรงแวดล้อม เช่น บัฌหาครอบครัว เศรษฐกิจ หน้าที่การงาน 
ตลอดจนบุศครท่ีเก่ืยาช้อง จากการตีกษาของ นรฑินย์ เกยุรานนย์ (2527) และ นรรทเทินย์ 
เนชรรัชตะชาติ (2529) นบว่า ภาระในครอบครัวมีศวามลัมนันร์ทางบากกับระดับความเครียด 
ชองบุคคล

4. แรงจูงใจ หมายถีงบัจจัยที่ทำให้เกิดความนีงนอใจหรีอไม่นีงนอใจของบุคคล 
แรงจูงใจเป็นตัวกำหนดท่ีรำคักฺ)ต่อการปฏิบัติงานของมนุษย์ (รมนงษ เกษมสิน ะ 2519)
ดังน้ันหน่วยงานหรีอองคการใคก็ตามท่ีมีการตอบรนองต่อแรงจูงใจท่ีตีย่อมทำให้ผู้ปฏิบัติงานเกิด 
ความนีงนอใจในการทำงาน ช่ิง มอร์ร (Morse, 1953) กล่าวว่า ความนีงพอใจในการ
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ทำงานหมายสงทุกสิ่งทุกอย่างที่สดความเครียดของผู้ทำงานให้น้อยลง ความเครียดดังกล่าวนี้ 
เบ็นผลรวมมาจากความต้องการของมนุษย์ เมื่อใดความต้องการไต้รับการตอบสนอง ความ 
เครียดจะลดลง ซี่งลอดคล้องกับคำกล่าวของ ชรูเดน และเชอรื่แมน (Chruden and
Sherman, 1976) ที่กล่าวว่าคนเรานี้นมีความต้องการอยู่ตลอดเวลาไม่ว่าจะเบ็นความต้องการ 
ขั้นพ้ืนฐานหรีอความต้องการเรื่องอ่ืน  ๆ ทางลังคม และก็มุ่งมื่นที่จะให้บรรลุเบ้าหมายที่เรา 
ต้องการน้ัน  ๆ เมื่อไรที่ความต้องการ เหล่าน้ันมีอุปสรรคขัดขวางความนงนอใจในสิ่งเหล่านั้น 
จะลดลงเกิดความคับข้องใจ วิตกกังล ความ เครียดจะ เกิดเน

จากแนว เหตุผลดังกล่าว ผู้วิจัยจิงต้ังสมมติฐานการวิจัยดังน้ี
1. อายุมีความลัมนันธ์ทางลบกับความเครียดในงานของผู้บริหารการนยาบาล
2 . ประสบการพการทำงานมีความลัมนันธทางลบกับความเครียดในงานของ 

ผู้บริหารการนยาบาล
3 . ภาระครอบครัวมีความลัมนันธทางบวกกับความเครียดในงานของผู้บริหาร 

การนยาบาล
4. บัจจัยต้านแรงจูงใจมีความลัมนันร์ทางลบกับความเครียดในงานของผู้บริหาร 

การนยาบาล

คำจำกัดความที่ใช้ในการวิจัย

ความเครียดในงานของผู้บริหารการนอาบาล หมายสง ความรู้สกต้านจิตใจที่เกิด 
ข้ันจากบัจจัยสภานแวดล้อมและความกดคันจากการปฏิบัติงานในหน้าท่ีรับผิดชอบ ไต้แก่ งาน 
ด้านบริหาร บริการ และวิชาการ มีผลลทำให้ผู้บริหารการนยาบาลเกิดความวิตกกังวล
ความไม่นงนอใจและเมื่อหน่ายต่อการทำ งาน โดยมีการแสดงออกทั้งต้านความรู้สิก นฤติกรรม 
และสุขภานร่างกาย โดยประ เมินจากการรายงานของผู้บริหารการนยาบาล

บัจจัยด้านบุคคล หมายสง ลักษพะส่วนตัวของบุคคลน้ันท่ีสำคัญได้แก่ อายุ ประสบการพ 
ในการทำงาน ภาระครอบครัว

อายุ หมายถง อายุเต็มนับเบ็นบีจนสงบัจจุบัน
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ประสบการ[นการทำงาน หมายถึง ระยะเวลานับเป็นจำนวนบี ต้ังแต่ 
หัวหน้าหอผู้บ่ายและหัวหน้าศูนย์บริการสารารพสุข เร่ิมปฏิบัติงานในตำแหน่งหัวหน้าหน่ายงานน้ี 
ในสังกัดกรุง เทนมหานคร โดยแบ่งเป็น 3 ระดับ คอ 1-5 บี, 6-10 บี แสะ 10 บีข้ึนไป 

ภาระครอบครัว หมายถึง ความรับผิดชอบของผู้บริหารการนยาบาลท่ีมีต่อ 
ครอบครัว ทั้งค้านการเงินและการอุปการะเลี้ยงดูจากการประเมินตนเองของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ปัจจัยค้านนรงจูงใจ หมายถึง สิ่งต่าง  ๆ ท่ีตอบสนองความต้องการของผู้บริหาร 
การนยาบาลในการทำงาน ที่ทำให้เกิดความนงนอใจหรือไม่นิงนอใจของผู้บริหารการนยาบาล 
ซั๋งจะเป็นเคริ่องช่วยให้กระทำสิ่งต่าง  ๆ สำเร็จสุล่างไปไค้ โดยประเมินจากการรายงาน 
ของผู้บริหารการนยาบาลประกอบค้วย บัจจัยจูงใจ แสะบัจจัยค้ําจุน

บัจจัยจูงใจ (M otivation  fa c to r s )  หมายถึง บัจจัยท่ีทำให้ 
เกิดความนีงนอใจในการทำงาน ไค้แก่ ความสำเร็จในงาน แสะการไค้รับการยอมรับน ับ ถึอ 
แสะโอกาสไค้รับความก้าวหน้าในอนาคต

บัจจัยค้ําจุน (Hyg'eine fa c to r s )  หมายถึง ปัจจัยที่ทำให้เกิดความ 
ไม่นงนอใจหรือเป็นตัวสร้างความไม่นิงนอใจในงานให้เกิดขึ้น ถ้าปัจจัยน้ีมิสภานไม่ลอดคล้อง 
กับผู้บรืหารการนยาบาล ไค้แก่ นโยบายการบริหาร สภานการทำงาน เงินเดือนแสะ
ผลประโยชนี้เกื้อกูล การสนับลนุนจากผู้ปังคับบัญชา และเนื่อนร่วมงาน

ผู้บ ร ิห า ร ก า TWยาบ า ล  หมายถึง นยาบาลวิชาชีนท่ีมีตำแหน่งหน้าท่ีและความรับผิดชอบ 
ในการดำเนินงาน ค้านต่าง ๆ ภายในหน่ายงาน ไค้แก่ งานค้านบริหาร บริการ แสะวิชาการ 
ให้บริการผู้บ่วยท้ังหอผู้บ่วยในแสะแผนกผู้บ่ายนอก แสะหน่วยงานท่ีมีหน้าท่ีให้บริการโดยตรง 
ต่อผู้บ่วย รวมท้ังศูนย์บริการสาธารพสุฃ

โ ร ง ใ บ า ล ใ น ส ัง ก ัด ก ร ุง เ ท พ ม ห า น ด ร  หมายถึง โรงนยาบาสที่ให้บริการค้านสุขภาน 
แก่ประชาชนท่ีวไป และอยู่ในสังกัดกรุงเทนมหานคร ได้แก่ าชิรนยาบาล โรงนยาบาลกลาง 
โรงนยาบาลตากสิน โรงนยาบาลเจริญกรุงประชารักษ

ศ ูน ย ์บ ร ิก า ร ล า ธ า ร ! ! ส ุร ใ น ส ัง ก ัด ก ร ุง เ ท พ ม ห า น ค ร  หมายถึง ศูนย์บริการค้านส ุข ภาน

ที่ให้บริการค้านการรักษานยาบาลเบื้องค้น และงานค้านอนามัยชุมชนแก่ประชาชนท่ัวไป โดย 
อยู่ในสังกัดกรุงเทนมหานคร มีจำนวนท้ังล้ีน 62 แห่ง



ประโยซนท่ีคาดว่าจะได้รับจากการวิจัย

1. ใช้เที่นช้อมูลพื้นฐานในการบริหารงานของผู้บริหารโรงนยาบาลและศูนยบริการ 
ลาธารทเลุฃ รามทั้งองคกรวิชาชีน ในการสืนับลนุนการปฏิบัติงานชองผู้บริหารการ■ พยาบาล

. เพื้ฝ็เบ็นการลร้างขวักุ)และแรงจูงใจในการทำงาน และนำลู่การปฏิบัติงานด้วยความ'พอใจ
2 . เบ็นแนวทางในการนั«ณาตนเองและการช่วยเหลีอชิ่งกันและกันของผู้บริหาร 

การนยาบาลในการปฏิบัติภาระกิจทั้งในหนำที่การงานและในกังคม
3 . เบ็นแนวทางในการคกษาวิจัยต่อไปเกี่ยวกับนโยบายและการวางแผนการ 

บริหารงานของผ่ายการนยาบาลในด้านการเสืริมลร้างฃวัณและกำกังใจและการนั«เนาบุคลากร
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