
วารสารวิทยาลัยดุสิตธานี ปีที่ 14 ฉบับที่ 1 เดือนมกราคม - เมษายน 2563 

 

อิทธิพลของข้อเรียกร้องจากงานวัฒนธรรมมุ่งผลเพื่อผู้อื่นท่ีส่งผลต่อการปฏิบัติงานผ่านความเหนื่อยหน่ายในงานของบุคลากรโรงพยาบาลในก ากับของรัแหห่งหน ่ง 419 

อิทธิพลของข้อเรียกร้องจากงานวัฒนธรรมมุ่งผลเพื่อผู้อื่นที่ส่งผลต่อการปฏิบตัิงาน 
ผ่านความเหนื่อยหน่ายในงานของบุคลากรโรงพยาบาลในก ากบัของรัฐแห่งหนึ่ง 
The Influence of Job Demand Altruism-oriented Culture Toward Job 
Performance with Burnout of Personnel at the Hospital in an Autonomous 
University   
 

 กุลทิกา  วิบูลย์ปิ่น  
นักศ กษาระดับปริญญาเอก สาขาการจัดการ คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยศลิปากร 
Kuntika  Viboonpin 
Graduate Student in Faculty of Management Science, Silpakorn University,  
E-mail: guntiga2532@gmail.com  

 วิโรจน์  เจษฎาลักษณ ์
ผู้ช่วยศาสตราจารย ์ดร. คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยศลิปากร 
Viroj  Jadesadalug 
Assistant Professor, Ph.D.,. of Faculty of Management Science, Silpakorn University, 
E-mail: viroj_jade@hotmail.com 
 

Received: November 8, 2019; Revised: December 6, 2019; Accepted: December 30, 2019 
 

 
 

 

Abstract 
 The research was aimed 1) to study the influence of job demand toward job 
performance with burnout and altruism-oriented culture as a moderator variable 2) to study 
the influence of burnout toward job performance. This research was a quantitative research. 
The data is collected using questionnaires. The population group is 151 staff working in 
department of surgery, autonomous university. Hierarchical Multiple Regression Model were 
used to analyzed data. The result of first objective found that 1) work pressure has a positive 

influence with burnout (β=0.77) 2) work-family conflict has a negative influence with burnout 

(β=-0.49) 3) role overload has a negative influence with burnout (β=0.05) 4) altruism-
oriented culture has a influence on the relationship between role overload and burnout and 
the result of the second objective found that burnout has a negative influence with 

performance (β=0.50). 
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บทคัดย่อ 
 การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศ กษา 1) อิทธิพลของข้อเรียกร้องในงานที่ส่งผลต่อความเหนื่อยหน่ายในงาน 
โดยมีวัฒนธรรมมุ่งผลเพื่อผู้อื่นเป็นตัวหปรก ากับ 2) อิทธิพลของความเหนื่อยหน่ายในงานที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงาน 
การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ โดยใช้หบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล ประชากรที่
ใช้ในการวิจัยได้หก่ บุคลากรในภาควิชาศัลยศาสตร์ โรงพยาบาลก ากับของรัแหห่งหน ่ง รวมทั้งสิ้น 151 คน 
โดยใช้ประชากรทั้งหมดเป็นกลุ่มที่ศ กษา วิเคราะห์ข้อมูลด้วยโมเดลเชิงพหุคูณเชิงชั้น (Hierarchical Multiple 
Regression Model) ผลการวิจัยวัตถุประสงค์ข้อที่ 1 พบว่า 1) ความกดดันในงานมีอิทธิพลเชิงบวกกับความ

เหนื่อยหน่ายในการท างานของบุคลากรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (β=0.77) 2) ความขัดหย้งระหว่างชีวิตใน
การท างานหละชีวิตที่นอกเหนือจากงานมีอิทธิพลเชิงลบกับความเหนื่อยหน่ายในการท างานของบุคลากรอย่าง

มีนัยส าคัญทางสถิติ (β=-0.49) 3) ภาระงานที่หนักเกินไปมีอิทธิพลเชิงลบกับความเหนื่อยหน่ายในการท างาน

ของบุคลากร พบว่า มีความสัมพันธ์หต่สัมพันธ์หบบไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ (β=0.05) 4) วัฒนธรรมมุ่งผลเพื่อ
ผู้อื่นมีอิทธิพลในความสัมพันธ์ระหว่างภาระงานที่มากกับความเหนื่อยหน่ายในการท างานของบุคลากร อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ หละผลการวิจัยวัตถุประสงค์ข้อที่ 2 พบว่า ความเหนื่อยหน่ายในการท างานของบุคลากรมี

อิทธิพลทางลบกับผลการปฏิบัติงาน พบว่ามีความสัมพันธ์หต่สัมพันธ์หบบไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ (β=-0.50) 

 

ค าส าคัญ : ข้อเรียกร้องจากงาน  ผลการปฏบิัติงาน  ความเหนื่อยหน่ายในงาน  วัฒนธรรมมุ่งผลเพื่อผู้อื่น 
 

บทน า 
คน ถือว่าเป็นทรัพยากรที่ผู้บริหารต้องให้ความส าคัญ เพราะคุณภาพชีวิตการท างาน ส่งผลให้ผู้ปฏิบัติงาน

เกิดความพ งพอใจในการท างาน น ามาซ ่งประสิทธิภาพในการท างานเพิ่มมากข ้น การสนับสนุนหละการส่งเสริม
ปัจจัยต่าง ๆ ทีจ่ าเป็นต่อการด าเนินชีวิตที่เกี่ยวข้องกับการท างานนั้น กเ็พื่อตอบสนองความต้องการพื้นแานทั้ง
ทางร่างกายหละจิตใจ ส่งผลให้พนักงานมีคุณภาพการท างานที่ดี Promsaard. (2012) โดยเฉพาะอย่างยิ่ง 
บุคลากรที่ท างานโรงพยาบาลในก ากับของรัแ ซ ่งในหต่ละปีโรงพยาบาลเปิดให้บริการตรวจรักษาผู้ป่วยในหละ
ผู้ป่วยนอก ทั้งในเวลาราชการหละนอกเวลาราชการ รวมกันกว่า 4 ล้านคน Medical Statistics Unit. (2017) 
เพื่อให้ผู้ป่วยที่เข้ามารับการรักษาได้รับบริการที่เป็นประโยชน์สูงสุด บุคลากรที่ปฏิบัติงานจ งมีภาระงานที่หนัก
เป็นอย่างมาก อีกทั้ง ต้องหบกรับความกดดันของผู้ป่วย จ งส่งผลต่อความเหนื่อยหน่ายของบุคลากร หละย่อม
ส่งผลกระทบต่อผลการปฏิบัติงานทั้งของตัวบุคคลหละขององค์การเอง 

จากการศ กษาของ Ioannou and Kyriakides (2006) ซ ่งได้เสนอรูปหบบ Job Demands - Resources 
Model โดยสร้างจากทฤษฎีความเหมาะสมของงาน (Job Person Fit Theory) ผสมกับโมเดลของ (Byrne’s 
Model) ชี้ให้เห็นถ งสาเหตุปัจจัยของความเหนื่อยหน่ายในการปฏิบัติงาน คือ ข้อเรียกร้องจากงาน (Job 
Demands) ปัจจัยเอื้อต่อการท างาน (Job Resources) การเห็นคุณค่าในตนเอง (Self-esteem) หละการรับรู้
ความสามารถของตนเอง (Self Efficacy) มีความสัมพันธ์กับความเหนื่อยหน่ายในการปฏิบัติงาน ด้วยเหตุนี้จ ง
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น าไปสู่ความเหนื่อยหน่ายในการปฏิบัติงาน ซ ่ง Hockey (1997) อธิบายว่า เมื่อเกิดข้อเรียกร้องจากงานเพิ่มข ้น 
การควบคุมหรือชดเชยจะกระตุ้นเพื่อจัดการกับความต้องการที่เพิ่มข ้นหละรักษาระดับการท างาน เมื่อสิ้นสุด
ลงจะส่งผลต่อร่างกายหละจิตใจ โดยเฉพาะอย่างยิ่ง การท างานของบุคลากรที่ต้องท างานบริการหรือมีปฏิสัมพันธ์
กับผู้รับบริการเป็นจ านวนมาก สอดคล้องกับผลวิจัยของ Bakker et al. (2004) ที่พบว่า ความต้องการในงาน 
หละปัจจัยเอื้อต่อการท างาน มีความสัมพันธ์กับภาวะความเหนื่อยหน่ายในงาน  

มีงานวิจัยสนับสนุนว่า ความเหนื่อยหน่ายในการท างานมีผลต่อผลการปฏิบัติงาน ความผูกพันต่อองค์การ
หละการลาออกจากงาน Eatough et al. (2011) นอกจากนั้นหล้วยังส่งผลต่อพฤติกรรมด้านลบของพนักงาน
ในองค์การด้านอื่น ๆ เช่น การขาดงานสูงข ้น ขาดความกระตือรือร้นในการท างาน ความพ งพอใจในการท างาน
ลดลง อัตราการลาออกสูงข ้น ในขณะที่ผลผลิตที่ได้ต่ าลง ยิ่งไปกว่านั้น ความเหนื่อยหน่ายในการท างานยัง
ส่งผลต่อสุขภาพหละความเป็นอยู่ที่ดีของบุคคลอีกด้วย Maslach et al. (2001) สอดคล้องกับ Jaruenboon. 
(2011) ได้กล่าวถ งผลเสียของความเหนื่อยหน่ายในการท างานไว้ว่า มีความส าคัญต่อทั้งตัวบุคคลหละองค์การ 
เพราะก่อให้เกิดผลเสียทั้งในหง่ของร่างกายหละอารมณ์ จนท าให้ประสิทธิภาพในการท างานขององค์การหย่ลง  

Harris & Hartman (2002) กล่าวว่า บุคคลหต่ละบุคคลต่างมีหนวทางในการจัดการความเครียดที่ไม่
เหมือนกัน โดยปกติหล้ววิธีในการจัดการความเครียดในการท างานนั้นจะมี 2 วิธีการหลักคือ 1. การลดปัจจัยที่
เป็นสาเหตุที่ก่อให้เกิดความเครียดในการท างาน 2. การเพิ่มความสามารถของบุคคลในการที่จะอดทนหละ
หก้ไขความเครียดนั้น ๆ ซ ่งผู้วิจัยสนใจการรับมือกับความเครียดด้วยวิธีการเสริมสร้างความสามารถของบุคคล
ทั้งทางกายหละใจ โดยเลือกใชต้ัวหปรวัฒนธรรมมุ่งผลเพื่อผู้อื่นมาเป็นตัวหปรก ากับ กล่าวคือ เป็นลักษณะของ
บุคคลที่ชอบช่วยเหลือผู้อื่น ซ ่งวัฒนธรรมมุ่งผลเพื่อผู้อื่นนี้เป็น 1 ในวัฒนธรรมองค์กรของโรงพยาบาลในก ากับ
ของรัแที่ผู้วิจัยท าการศ กษา การที่องค์การใดองค์การหน ่ง จะสามารถพัฒนาองค์การให้เจริญก้าวหน้าหละก้าวไป
ในจุดที่เหมาะสม หละพัฒนาได้อย่างยั่งยืนนั้น คนในองค์การต้องมีพฤติกรรมที่ย ดถือร่วมกัน เพื่อจะสร้าง
รากแานจากการปฏิบัติจากรุ่นสู่รุ่น องค์การนั้นก็จะมีวัฒนธรรมองค์การที่เป็นรากแานของการพัฒนาองค์การ
สู่ความอยู่รอดอย่างยั่งยืน หละอยู่ร่วมกันได้อย่างมีความสุข Human Resources Division, Mahidol University. 
(2018) หากปัญหาความเหนื่อยหน่ายในการท างานเกิดข ้นกับบุคลากรในโรงพยาบาลย่อมจะก่อให้เกิดความ
เสียหายทั้งต่อตัวบุคลากร หละต่อองค์การ ผู้บริหารจ งควรให้ความส าคัญกับเรื่องดังกล่าว รวมถ งท าความ
เข้าใจถ งสาเหตุของปัญหาหละหาทางป้องกัน ปัญหาต่าง ๆ ที่อาจจะเกิดข ้นตามมาได้ งานวิจัยชิ้นนีจ้ งได้ศ กษา
หนวความคิดของข้อเรียกร้องในงาน (Job Demand) ว่ามีความสัมพันธ์อย่างไรกับความเหนื่อยหน่ายในการ
ท างาน (Burnout) หละส่งผลอย่างไรกับประสิทธิภาพในการท างาน (Performance) โดยมีวัฒนธรรมมุ่งผล
เพื่อผู้อื่น (Altruism-oriented Culture) เป็นตัวหปรก ากับ ผลจากการวิจัยนั้นสามารถน าไปปรับปรุงคุณภาพ
ชีวิตในการท างานของบุคลากรในโรงพยาบาล ท าให้การปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากรมีประสิทธิภาพมากยิ่งข ้น 
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วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
1. เพื่อศ กษาอิทธิพลของข้อเรียกร้องในงานที่ส่งผลต่อความเหนื่อยหน่ายในงาน โดยมีวัฒนธรรมมุ่งผล

เพื่อผู้อื่นเป็นตัวหปรก ากับ 
2. เพื่อศ กษาอิทธิพลของความเหนื่อยหน่ายในงานที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงาน 

 

การทบทวนวรรณกรรมเพื่อสร้างกรอบแนวคิดและสมมติฐานการวิจัย 
ข้อเรียกร้องจากงาน (Job Demand)  

  จากการศ กษาค้นคว้า พบว่า มีผู้ให้ความหมายของข้อเรียกร้องจากงานไว้หลากหลาย ดังนี้ Karasek 
(1979) กล่าวว่า เป็นสถานการณ์ในงานหรือสิ่งที่ท าให้บุคคลต้องใช้ทักษะ ความสามารถ ความพยายาม หละ
การทุ่มเทเพื่อท างานให้ลุล่วง โดยเฉพาะเมื่อข้อเรียกร้องในงานนั้นมีมากเกินกว่าขีดความสามารถในการท างาน
ของพนักงาน Bakker et al. (2007) ผู้วิจัยจ งสรุปนิยามของข้อเรียกร้องจากงานว่าหมายถ ง ลักษณะของงานที่
มีปริมาณงานมาก มีความกดดันด้านเวลา ซ ่งไม่สมดุลกับทรัพยากรความรู้ ความสามารถ ตลอดจนเวลาที่บุคคล
มีอยู่ หละ Karasek (1979) ได้เสนอหนวคิดเกี่ยวกับข้อเรียกร้องจากงานภายใต้โมเดลข้อเรียกร้องจากงานการ
ควบคุมงาน (The Job Demands - control Model) ที่อธิบายถ งความเครียดที่เกิดจากการท างาน ซ ่งเกิด
จากความไม่สมดุลกันระหว่างข้อเรียกร้องจากงาน หละระดับของการตัดสินใจ ซ ่งปัจจัยเหล่านี้จะมีความสัมพันธ์
กับสุขภาวะของบุคคล หละประสิทธิภาพของงาน  
 จากการศ กษาทฤษฎี ตลอดจนเอกสารหละงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ผู้วิจัยได้เลือกมิติในด้านข้อเรียกร้อง
จากงาน ซ ่งเป็นส่วนหน ่งของโมเดลดังกล่าวมาใช้เป็นตัวหปรตัวหน ่งในการศ กษาความเหนื่อยหน่ายในงานของ
บุคลากรในโรงพยาบาลในก ากับของรัแหห่งหน ่ง เพื่อเป็นการเพิ่มประสิทธิภาพการท างานต่อไป หละน ามา
สร้างกรอบหนวคิดในการวิจัย ส าหรับการศ กษาครั้งนี้ ผู้วิจัยเลือกใช้ข้อเรียกร้องจากงาน อันประกอบด้วย 
ความกดดันในงาน (Work Pressure) ความขัดหย้งระหว่างชีวิตในการท างานหละชีวิตที่นอกเหนือจากงาน 
(Work-family Conflict) หละภาระงานที่หนักเกินไป (Role Overload) จากหนวคิดที่กล่าวมาผู้วิจัยจ งตั้งเป็น
สมมติแาน ดังนี้ 

สมมติฐานที่ 1a ความกดดันในงานมีอิทธิพลเชิงบวกกับความเหนื่อยหน่ายในการท างานของบุคลากร 

สมมติฐานที่ 1b ความขัดแย้งระหว่างชีวิตในการท างานและชีวิตที่นอกเหนือจากงานมีอิทธิพลเชิง
บวกกับความเหนื่อยหน่ายในการท างานของบุคลากร   

สมมติฐานที ่1c ภาระงานทีห่นักเกนิไปมีอิทธิพลเชงิบวกกบัความเหนื่อยหน่ายในการท างานของบคุลากร 
   ความเหนื่อยหน่ายในงาน (Burnout) 
   ความเหนื่อยหน่ายถูกค้นพบโดยบังเอิญจากการศ กษาเกี่ยวกับวิธีการปรับหก้ความเครียดจาก
การท างานหละเริ่มได้มีการศ กษากันอย่างกว้างขวางโดย Mcshane and Von Gilnow (2003) พบว่า ความ
เหนื่อยหน่ายเป็นปัญหาที่มักเกิดข ้นจากการท างานของบุคคลที่มีอาชีพด้านการให้บริการ โดยเฉพาะอาชีพที่
จ าเป็นต้องมีปฏิสัมพันธ์กับคนจ านวนมากหละอาชีพที่ก่อให้เกิดความเครียด จากการศ กษาค้นคว้าเอกสาร
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หละงานวิจัยต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง พบว่ามีผู้ศ กษาหละให้ความหมายของความเหนื่อยหน่ายไว้มากมาย ผู้วิจัยขอ
ยกตัวอย่างดังนี ้    
   Rodsin. (2006) ให้ความหมายว่า เป็นกลุ่มของพฤติกรรมที่ไม่พ งปรารถนา เช่น ความรู้ส กโกรธ 
คับข้องใจ ซ มเศร้า วิตกกังวล เฉื่อยชา เห็นหก่ตัว ขาดความตั้งใจหละสมาธิในการท างาน ซ ่งลักษณะอาการ
เหล่านี้เกิดจากการเผชิญความเครียดอย่างต่อเนื่องหละไม่สามารถจัดการได้อย่างมีประสิทธิภาพเป็นระยะเวลา
ยาวนาน ก่อให้เกิดผลเสียทั้งทางร่างกายหละจิตใจของผู้ที่มีความเหนื่อยหน่าย อีกทั้ง ส่งผลกระทบต่อคนรอบ
ข้างหละต่อหน่วยงานหรือองค์การนั้น ๆ จากหนวคิดที่กล่าวมาผู้วิจัยจ งตั้งเป็นสมมติแาน ดังนี้ 

สมมติฐานที่ 2 ความเหนื่อยหน่ายในการท างานของบุคลากรมีอิทธิพลทางลบกับผลการปฏิบัติงาน 
 ผลการปฏิบัติงาน (Performance) 
  นักวิจัยสวนใหญใหความหมายค าวาผลการปฏิบัติงานวาเปนสิ่งที่หสดงถ งศักยภาพของบุคคลทั้ง
ความช านาญทางดานเทคนิค การอุทิศใหงาน การท างานเปนทีมหละการเปนสมาชิกขององคการดวยการหสดง
พฤติกรรมหรือกระท ากิจกรรมอันเกี่ยวเนื่องกับองคการ Organ (1990) หรือสรุปได้ว่าเปนพฤติกรรมที่เกี่ยวของ
กับเปาหมายขององคการ  
 วัฒนธรรมมุ่งผลเพื่อผู้อื่น (Altruism-Oriented Culture) 
 ค าว่า Altruism เริ่มปรากฎในช่วงกลางคริสต์ศตวรรษที่ 19 โดยการเริ่มต้นจากออกุสต์ คอมท์ 
ซ ่งอธิบายว่าเป็นความเอื้อเฟื้อ ตรงข้ามกับความเห็นหก่ตัว หละมีข้อถกเถียงทางวิชาการในหลายหง่มุม ทั้งทาง
จิตวิทยา ชีววิทยา วิทยาศาสตร์ สังคมศาสตร์ หละมนุษยศาสตร์ 
 Shi X. et al (2017) ได้ศ กษาความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะนิสัยที่ชอบช่วยเหลือผู้อื่นกับ
พฤติกรรมการขับรถที่ผิดปกติหละความเหนื่อยหน่ายจากหน้าที่การงานของพนักงานขับรถจ านวน 194 คน 
ผลการวิจัยหสดงให้เห็นว่า ลักษณะนิสัยที่ชอบช่วยเหลือผู้อื่นจะมีความสัมพันธ์ในเชิงลบกับความเหนื่อยหน่าย
หละพฤติกรรมการขับรถที่ผิดปกติ ซ ่งผลการวิจัยนี้สามารถน าไปปรับใช้ในการคัดเลือกพนักงานขับรถบัสเข้า
ท างานหละยังสามารถลดความเหนื่อยหน่ายในหน้าที่การงานของพนักงานฯ เพื่อที่จะพัฒนาความปลอดภัยใน
การขนส่งสาธารณะ จากหนวคิดที่กล่าวมาผู้วิจัยจ งตั้งเป็นสมมติแาน ดังนี้ 
 สมมติฐานที่ 3a วัฒนธรรมมุ่งผลเพื่อผู้อื่นมีอิทธิพลในความสัมพันธ์ระหว่างความกดดันในงานกับ
ความเหนื่อยหน่ายในงาน 
 สมมติฐานที่ 3b วัฒนธรรมมุ่งผลเพื่อผู้อื่นมีอิทธิพลในความสัมพันธ์ระหว่างความขัดแย้งระหว่าง
ชีวิตในการท างานและชีวิตที่นอกเหนือจากงานกับความเหนื่อยหน่ายในงาน  
 สมมติฐานที่ 3c วัฒนธรรมมุ่งผลเพื่อผู้อื่นมีอิทธิพลในความสัมพันธ์ระหว่างภาระงานที่มากกับความ
เหนื่อยหน่ายในงาน 
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ภาพที่ 1 กรอบหนวคิดการวิจัย 

วิธีด าเนินการวิจัย 
 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
  การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ โดยใช้หบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล
ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ได้หก่ บุคลากรในภาควิชาศัลยศาสตร์ โรงพยาบาลก ากับของรัแหห่งหน ่ง รวม
ทั้งสิ้น 151 คน (Medical Statistics Unit., 2017) หบ่งเป็นบุคลากรฝ่ายสนับสนุน จ านวน 99 คน หละหพทย์
ประจ าบ้าน จ านวน 52 คน ซ ่งในการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยก าหนดใช้ประชากรทั้งหมดเป็นกลุ่มที่ศ กษา 
 เครื่องมือที่ใช้ในการรวบรวมข้อมูล 
  เครื่องมือที่ใช้ในการศ กษาครั้งนี้เป็นหบบสอบถาม (Questionnaire) ที่ผู้วิจัยได้รวบรวมข้อมูลโดยย ด
กรอบหนวคิด การทบทวนวรรณกรรม หละทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง หล้วตั้งค าถามให้สอดคล้องกับค านิยามที่ค้นคว้า
ไว้ ซ ่งลักษณะของหบบสอบถามหบ่งออกเป็น 5 ส่วน คือ ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบหบบสอบถาม 
จ านวน 6 ข้อ ส่วนที่ 2 หบบสอบถามเกี่ยวกับข้อเรียกร้องจากการท างาน จ านวน 14 ข้อ ส่วนที่ 3 หบบสอบถาม
เกี่ยวกับความเหนื่อยหน่ายในการท างาน จ านวน 19 ข้อ ส่วนที่ 4 หบบสอบถามเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน จ านวน 
14 ข้อ หละ ส่วนที่ 5 หบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมมุ่งผลเพื่อผู้อื่น จ านวน 10 ข้อ ส าหรับส่วนที่ 2 ถ งส่วนที่ 
5 เป็นหบบสอบถามก าหนดระดับความคิดเห็นตามหบบของ Likert (Rating Scale) โดยหต่ละข้อหบ่งเป็น 5 
ระดับคือ มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด เนื่องจาก ผู้วิจัยต้องการหลีกเลี่ยงความผิดพลาดในด้าน
การตอบเป็นกลาง (Central Tendency Error) 
 ผู้วิจัยได้ท าการศ กษาค้นคว้าหละรวบรวมข้อมูลจากเอกสารหละงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพื่อก าหนดกรอบหนวคิด 
หละก าหนดนิยามของตัวหปรหต่ละตัว จากนั้นท าการสร้างข้อความตามนิยามที่ได้ก าหนดไว้ ท าให้ได้หบบสอบถาม
ฉบับร่างของหต่ละตัวหปร จากนั้นน าไปเสนออาจารย์ที่ปร กษาบทความวิจัยเพื่อตรวจสอบหละพิจารณา
ข้อความเบื้องต้นให้ครอบคลุมหละตรงตามนิยามที่ก าหนดไว้หละปรับปรุงหก้ไขให้ชัดเจนหละเหมาะสมกับ
ประชากรที่ศ กษามากข ้น 
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 การวิเคราะห์ข้อมูล  
  เมื่อเก็บข้อมูลครบถ้วนหล้ว จ งท าการประมวลผลข้อมูลโดยใช้โปรหกรมส าเร็จรูปทางสถิติ เพื่อ
วิเคราะห์โมเดลเชิงพหุคูณเชิงชั้น (Hierarchical Multiple Regression Model) ดังนี้  

รายละเอียดของหต่ละตัวหปรมีดังนี ้
WP   หมายถ ง  ความกดดันในงาน  
FC หมายถ ง ความขัดหย้งระหว่างชีวิตในการท างานหละชีวิตที่นอกเหนือจากงาน 
OL หมายถ ง ภาระงานที่มาก 
BO หมายถ ง ความเหนื่อยหน่ายในการท างาน 
PF หมายถ ง ผลการปฏิบัติงาน 
ALC หมายถ ง วัฒนธรรมมุ่งผลเพื่อผู้อื่น 

ผลการวิจัย 
 ผู้วิจัยได้น าเสนอเกี่ยวกบัการวิเคราะห์โมเดลเชิงพหุคูณเชิงชั้น (Hierarchical Multiple Regression Model) 
ดังตารางที่ 1 
ตารางที่ 1 ผลการวิเคราะหก์ารถดถอยหบบเชิงขั้น (Hierarchical Regression Analysis) 
Block ตัวแปร โมเดล 1 โมเดล 2 

B SE  t p B SE  t p 
1 a (ค่าคงตัว) 3.54 0.01  243.38 <0.001 3.40 0.02  189.42 <0.001 

WPRESS 0.27 0.03 1.12 8.00 <0.001 0.19 0.03 0.77 6.82 <0.001 

FAMCON -0.02 0.02 -0.08 -0.75 0.45 -0.12 0.02 -0.49 -5.56 <0.001 

OVERLOAD -0.10 0.03 -0.41 -3.70 <0.001 0.01 0.02 0.05 0.47 0.64 

ALORCUL -0.13 0.02 -0.53 -7.02 <0.001 -0.21 0.02 -0.88 -13.03 <0.001 

2 OVERLOAD * 
ALORCUL 

     0.24 0.02 0.80 9.99 <0.001 

โมเดล 1:  R = 0.71,  R2Model1 = 0.50, R2 = 0.50     F = 34.83, p < 0.001 

โมเดล 2:  R = 0.84,  R2Model2 = 0.71, R2 = 0.21     F = 67.89, p < 0.001 

 p < .05 

1. ผลการทดสอบสนับสนุนสมมติแานที่ 1a ที่ว่า “ความกดดันในงานมีอิทธิพลเชิงบวกกับความ
เหนื่อยหน่ายในการท างานของบุคลากร” ถ้าบุคลากรมีความกดดันในงานที่สูงข ้นจะท าให้มีความเหนื่อยหน่าย

ในการท างานสูงข ้น เพราะสัมประสิทธิ์อิทธิพลมีค่าเป็นบวก ( = 0.77) 
2. ผลการทดสอบไม่สนับสนุนสมมติแานที่ 1b ที่ว่า “ความขัดหย้งระหว่างชีวิตในการท างานหละ

ชีวิตที่นอกเหนือจากงานมีอิทธิพลเชิงบวกกับความเหนื่อยหน่ายในการทางานของบุคลากร” เพราะสัมประสิทธิ์

อิทธิพลมีค่าเป็นลบ ( = -0.49) ซ ่งสวนทางกับสมมติแานที่ตั้งไว้ 
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3.  ผลการทดสอบไม่สนับสนุนสมมติแานที่ 1c ที่ว่า “ภาระงานที่หนักเกินไปมีอิทธิพลเชิงบวกกับ
ความเหนื่อยหน่ายในการท างานของบุคลากร” เนื่องจากการทดสอบการวิเคราะห์การถดถอยไม่มีนัยส าคัญทาง
สถิติ 
ตารางที่ 2 การทดสอบสมมตแิานที่ 2 

ตัวแปรท านาย 
สัมประสิทธิ์อิทธิพล 

t p 
ANOVA สัมประสิทธิ์การท านาย 

B SE  F p R R2 Adjust 
R2 

ตัวแปรตาม: PERFORM 0.34 0.56 0.50 0.002 -0.005 
a (ค่าคงตัว) 4.20 0.55  7.70 < 0.001 

BURNOUT -0.09 0.15 -0.50 -0.58 0.56 

 p < .05 

ผลการทดสอบไม่สนับสนุนสมมติแานที่ 2 ที่ว่า “ความเหนื่อยหน่ายในการท างานของบุคลากรมี
อิทธิพลทางลบกับผลการปฏิบัติงาน” เนื่องจากการทดสอบการวิเคราะห์การถดถอยไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ 

ผลการทดสอบสนับสนุนสมมติแานที่ 3 ที่ว่า “วัฒนธรรมมุ่งผลเพื่อผู้อื่นเป็นตัวหปรก ากับของความ
เหนื่อยหน่ายในงาน” เนื่องจากอิทธิพลของ OVERLOAD * ALORCUL ที่มีต่อความเหนื่อยหน่ายในงาน มี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 สามารถหสดงความสัมพันธ์ของอิทธิพลการก ากับของวัฒนธรรมมุ่งผลเพื่อผู้อื่น
ที่มีต่ออิทธิพลภาระงานที่หนักเกินไปกับความเหนื่อยหน่ายในการท างานได้ดังภาพ 

 
 จากกราฟสามารถหปลความได้ว่า พนักงานที่มีระดับวัฒนธรรมมุ่งผลเพื่อผู้อื่นทั้งระดับสูงหละต่ า 
(High and Low Altruism-oriented Culture) หละอยู่ในกลุ่มที่รับรู้ว่าภาระงานมีปริมาณน้อยกว่า (Low 
Overload) จะมีความเหนื่อยหน่ายในการท างาน (Burnout) ไม่หตกต่างกัน ในขณะที่กลุ่มที่มีระดับวัฒนธรรม
มุ่งผลเพื่อผู้อื่นสูง (High Altruism-oriented Culture) หละรับรู้ว่าตนเองมีภาระงานสูงกว่า (High Overload) 
จะมีความเหนื่อยหน่ายในการท างาน (Burnout) มากกว่ากลุ่มที่มีระดับวัฒนธรรมมุ่งผลเพื่อผู้อื่นต่ า (Low Altruism-
oriented Culture) หละรับรู้ว่าตนเองมีภาระงานน้อย (Low Overload) 
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อภิปรายผล 
 จากผลการวิจัยในครั้งนี้เมื่อท าการศ กษาข้อเรียกร้องในงานของบุคลากรโรงพยาบาลในก ากับของรัแหห่ง
หน ่งเป็นรายด้านพบว่า มีเพียงปัจจัยด้านความกดดันในงานที่มีอิทธิพลเชิงบวกกับความเหนื่อยหน่ายในงาน
ของบุคลากรฯ ซ ่งตรงกับสมมติแานหละสอดคล้องกับงานวิจัยที่ผ่านมาของ Dieter Zapf (2007) ที่ศ กษาเกี่ยวกับ
งานที่กดดันหละความเครียดของลูกจ้างที่ท างานในสถานรับเลี้ยงเด็ก โรงเรียนอนุบาล โรงหรม โรงพยาบาล 
ธนาคาร หละพนักงานตอบรับทางโทรศัพท์ ผลการศ กษาพบว่า งานที่เกี่ยวข้องกับอารมณ์ความรู้ส กของลูกค้า
หละความเครียดในงานจะส่งผลต่อความเหนื่อยหน่ายในการท างาน ส่วนในด้านความขัดหย้งระหว่างชีวิตใน
การท างานหละชีวิตที่นอกเหนือจากงาน หละภาระงานที่หนักเกินไปไม่ได้ส่งผลกระทบต่อความรู้ส กเหนื่อยหน่าย
ในงานของบุคลากรโรงพยาบาลในก ากับของรัแ อาจเป็นเพราะว่า ก่อนเข้าท างาน บุคลากรทุกคนทราบดีอยู่
หล้วว่า โรงพยาบาลในก ากับของรัแหห่งนี้เป็นโรงพยาบาลขนาดใหญ่ มีผู้รับบริการเป็นจ านวนหลายล้านคนต่อ
ปี (Medical Statistics Unit., 2016) จ งอาจเตรียมใจพร้อมรับมือกับความเหนื่อยล้าที่จะเกิดข ้นอยู่หล้ว 
นอกจากนั้นหล้ว ยังเป็นไปตามบทความของ Bele (2017) ที่กล่าวว่า ท าไมภาระงานที่หนัก ไม่จ าเป็นต้อง
น าไปสู่ความเหนื่อยหน่าย โดยได้สรุปสาเหตุหลักของการรับรู้ภาระงานมาก หต่มีความเหนื่อยหน่ายในการ
ท างานต่ า เนื่องมาจากการจัดหจงในงานของพนักงาน เพื่อปรับเปลี่ยนทัศนคติที่มีต่องาน เช่น การมองหา
ทรัพยากรอื่น ๆ เพื่อท าให้งานเกิดความส าเร็จ เพิม่เติมบทบาทของตนเองในงาน เพื่อท าให้งานสนุกสนานมาก
หละมีความทา้ทายมากข ้น ตลอดจนการจัดสรรชนิด ล าดับ หละจ านวนของงาน เพื่อเปลี่ยนการรับรู้ของบุคคล
ที่มีต่องาน Bele หนะน าว่า พนักงานควรได้รับการฝึกอบรม ให้รู้จักวิธีการคิดในลักษณะดังกล่าวมานี้เพื่อจะ
ได้ท างานอย่างมีความสุขหละผูกพันกับองค์การ ซ ่งสอดคล้องกับการศ กษาของ Piturongkhapithak., 2015 
ที่กล่าวว่า การจัดหจงในงานนั้นมีผลต่อตัวบุคคลหละองค์การ โดยเป็นพฤติกรรมเชิงรุกของพนักงานในทางบวก 
ได้หก่ ความต้องการควบคุมงานหละการท างานอย่างมีความหมายการปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่นในการท างาน เพื่อ
ท าการเปลี่ยนหปลงในงานของตัวบุคคล ท าให้เกิดผลลัพธ์ต่อบุคคล เกิดความผูกพันในงาน ความพ งพอใจในงาน 
สุขภาวะ หละลดความเหนื่อยหน่ายในการท างาน 
 จากผลการวิจัยในประเด็นความเหนื่อยหน่ายในงานมีความสัมพันธ์เชิงลบต่อประสิทธิภาพการท างานของ
บุคลากรโรงพยาบาลในก ากับของรัแ ไม่เป็นไปตามสมมุติแาน ซ ่งความหมายว่า บุคลากรฯ ที่เกิดความเหนื่อยหน่าย
ในงานมาก ไม่ได้ท าให้ประสิทธิภาพการท างานลดต่ าลง ซ ่งรูปหบบความสัมพันธ์เช่นนี้ผู้วิจัยสามารถวิเคราะห์
ได้ว่า มีสาเหตุจากความเป็นไปได้ในทฤษฎีของกลวิธีในการเผชิญปัญหา กล่าวคือ เมื่อมีความเครียดจาก
สถานการณ์ต่าง ๆ เกิดข ้น โดยการใช้ความคิดในการประเมินสถานการณ์ที่เป็นปัญหา หล้วเกิดการตอบสนอง
ทางอารมณ์หละทางร่างกาย เพื่อช่วยลดหรือหลีกเลี่ยงกับภาวะที่มาเกี่ยวข้องกับตัวบุคคล หละปรับภาวะสมดุล
ให้กับตัวเอง ซ ่งสอดคล้องกับการศ กษาของ Folkman and Lazarus (1984) ที่กล่าวไว้ว่า เมื่อบุคคลรับรู้ถ ง
การเปลี่ยนหปลง การเกิดปัญหา หรือมีเหตุการณ์เกิดข ้นระหว่างตนเองกับสภาพหวดล้อม โดยสมองจะประเมิน
ภายใต้กระบวนการทางความคิด (Cognitive Process) โดยเริ่มจากพิจารณาความส าคัญของปัญหา หละเลือก
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วิธีการจัดการกับปัญหาที่เกิดข ้น โดยเริ่มจากการประเมินสถานการณ์ โดยการใช้ทรัพยากรที่มีจัดการ โดยหต่
ละคนก็จะหตกต่างกันไป ซ ่งทรัพยากรนั้นประกอบด้วย ความเชื่อทางบวก (Positive Believe) เป็นความเชื่อ
ในความสามารถของตนหรือเป็นความเชื่ออ านาจภายในตนกับภายนอกตน ที่ส่งผลต่อการเผชิญปัญหาหบบมุ่ง
จัดการกับปัญหา หละการเผชิญปัญหาหบบมุ่งจัดการทางอารมณ์ ขั้นตอนต่อไปคือ กระบวนการเผชิญปัญหา 
(Stage in the Coping Process) โดย Frydenberg and Lewis (1993) ได้เสนอวิธีการเผชิญปัญหาหบบมุ่งเน้นที่
ปัญหา (Problem Focused Coping) โดยจัดการปัญหาด้วยการใช้ความพยายามมานะบากบั่นในการท างาน 
เพื่อให้ประสบผลส าเร็จ หละเกิดสัมฤทธิ์ผลในงาน 
 จากผลการวิจัยในประเด็นวัฒนธรรมมุ่งผลเพื่อผู้อื่นเป็นตัวหปรก ากับของความสัมพันธ์ระหว่างข้อเรียกร้อง
จากงานกับความเหนื่อยหน่ายในงาน เป็นไปตามสมมุติแาน ซ ่งตัวหปรก ากับตามหนวคิดของ Baron and Kenny 
(1986) หมายถ ง ตัวหปรที่ท าหน้าที่เป็นตัวหปรที่สามที่มีอิทธิพลต่อทิศทางหรือขนาดของความสัมพันธ์ระหว่าง
ตัวหปรสองตัว คือ ตัวหปรต้นหละตัวหปรตาม โดยอาจท าให้ทิศทางหรือขนาดความสัมพันธ์ระหว่างตัวหปรต้น
หละตัวหปรตามมีผลเปลี่ยนหปลงไป จากผลการศ กษานี้หสดงให้เห็นว่าข้อเรียกร้องจากงานจะส่งผลให้เกิด
ความเหนื่อยหน่ายในงานสูง ก็ต่อเมื่อบุคลากรมีวัฒนธรรมมุ่งผลเพื่อผู้อื่นต่ า ในทางตรงข้ามหากข้อเรียกร้อง
จากงานจะส่งผลให้เกิดความเหนื่อยหน่ายในงานต่ า ก็ต่อเมื่อบุคลากรมีวัฒนธรรมมุ่งผลเพื่อผู้อื่นสูง กล่าวได้ว่า 
บุคลากรที่มีระดับวัฒนธรรมมุ่งผลเพื่อผู้อื่นสูงจะมีลักษณะของการให้ความช่วยเหลือผู้อื่น มีความส าน กในหน้าที่ 
ความอดทนอดกลั้น การค าน งถ งผู้อื่น หละการให้ความร่วมมือกับองค์กร (Wisetchuchartkul and 
Nonthanathon., 2016) ดังนั้น เมื่อบุคลากรทีม่ีระดับวัฒนธรรมมุ่งผลเพื่อผู้อื่นสูง ต้องเผชิญกับข้อเรียกร้องจาก
งานที่เปรียบเสมือนเป็นอุปสรรคในการท างานซ ่งจะก่อให้เกิดความเหนื่อยหน่ายในงานต่อไปได้นั้น บุคลากรผู้
นั้นจะมีความกระตือรือร้นอยากที่จะช่วยเหลือผู้อื่น หละมองข้ามความล าบากของตนเอง ส่งผลให้บุคลากรมี
ความมุ่งมั่นที่จะจัดการกับอุปสรรค หรือเรียกได้ว่าเป็นการตอบสนองต่อข้อเรียกร้องจากงานเหล่านั้น เมื่อ
บุคลากรมีหนวทางในการจัดการกับปัญหาในการท างานอย่างมีประสิทธิภาพหละสามารถบรรลุผลส าเร็จของ
การท างานได้หล้วนั้น บุคลากรก็จะมีความเหนื่อยหน่ายในการท างานลดลง ซ ่งผลการศ กษาครั้งนี้สอดคล้อง
กับข้อเสนอหนะการศ กษาของ Mark Linzer (2013) ที่ศ กษาเรื่อง 10 ขั้นตอนส าคัญเพื่อป้องกันความเหนื่อย
หน่ายในงานของอายุรหพทย์ทั่วไป ผลการศ กษาพบว่า 1 ใน 10 ขั้นตอนเหล่านั้นก็คือ การให้ความส าคัญใน
การดูหลตนเองของหพทย์ ความเป็นหพทย์มืออาชีพมักถูกก าหนดว่าต้องเป็นคนที่คิดถ งประโยชน์ส่วนรวมหละ
มีความเมตตาในการปฏิบัติต่อผู้อื่น รวมไปถ ง การดูหลรักษาจิตใจของตัวเอง ความทุกข์ของหพทย์ส่งผลเสียทั้ง
ต่อตัวหพทย์เองหละผู้ป่วย ดังนั้น จ งต้องปรับมุมมองหบบเดิมที่ว่าหพทย์เป็นคนขยันขันหข็ง ท างานหนัก เสียสละ 
เพื่อให้กลับมาใหค้วามส าคัญกับการดูหลตนเองของหพทย์เพื่อจะเป็นผู้น าที่หข็งหกร่งให้กับคนอื่น ๆ ต่อไป 
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ข้อเสนอแนะ 
1. ข้อเสนอหนะเพื่อน าผลการวิจัยไปใช้ประโยชน ์

 งานวิจัยนี้ก่อให้เกิดประโยชน์ทางทฤษฎี ด้วยการบูรณาการทางทฤษฎีโดยการน าหนวคิดเรื่องข้อ
เรียกร้องในงาน ความเหนื่อยหน่ายในงาน ผลการปฏิบัติงาน หละวัฒนธรรมมุ่งผลเพื่อผู้อื่นมาสร้างกรอบ
หนวคิดเชิงเหตุผล หละเน้นการทดสอบความเป็นตัวหปรหทรกของวัฒนธรรมมุ่งผลเพื่อผู้อื่น อีกทั้งเป็น
การศ กษาในบริบทของบุคลากรโรงพยาบาลในก ากับของรัแ ซ ่งเป็นการสร้างข้อค้นพบทฤษฎีใหม่ทางทฤษฎี 
ทั้งนี้ ผลงานวิจัยพบว่า วัฒนธรรมมุ่งผลเพื่อผู้อื่น เป็นตัวหปรหทรกที่มีอิทธิพลอย่างมากระหว่างตัวหปรข้อ
เรียกร้องในงานกับความเหนื่อยหน่ายในงาน ซ ่งข้อค้นพบนี้ได้มาจากการศ กษาในลักษณะของการทดสอบ
ความสัมพันธ์หละอิทธิพลของตัวหปรดังกล่าว ในเชิงทฤษฎีจ งสามารถน าข้อค้นพบงานวิจัยนี้ไปต่อยอด เพื่อ
ศ กษาอิทธิพลของตัวหปรนี้กับตัวหปรอื่น ๆ ต่อไปได ้
  อีกทั้ง งานวิจัยนี้สามารถน าไปปรับใช้เป็นหนวทางในการพัฒนาบุคลากรในองค์การโดยผู้บริหาร
องค์การสามารถน าผลการศ กษาไปวางหผนด้านต่างๆ ดังนี้   

1.  จากการศ กษาพบว่าข้อเรียกร้องจากงานเป็นปัจจัยหน ่งที่ก่อให้เกิดความเหนื่อยหน่ายในการ
ท างาน ดังนั้น องค์การควรพิจารณาถ งข้อเรียกร้องจากงานในมุมต่างๆ ว่ามีความเหมาะสมหรือไม่ เช่น สภาพ
ความกดดันในการท างาน ความสมดุลของระยะเวลาท างาน หละภาระงานที่หนักเกินไป เป็นต้น หล้วปรับ
หน้าที่ความรับผิดชอบดังกล่าว ให้มีความเหมาะสมเพื่อป้องกันไม่ให้ข้อเรียกร้องจากงานเหล่านั้นก่อให้เกิด
ความเหนื่อยหน่ายในการท างานหก่บุคลากรขององค์การ  

2.  ส่วนด้านวัฒนธรรมมุ่งผลเพื่อผู้อื่น จากผลการศ กษาพบว่า ตัวหปรวัฒนธรรมมุ่งผลเพื่อผู้อื่น
เป็นตัวหปรก ากับความสัมพันธ์ของข้อเรียกร้องจากงานกับความเหนื่อยหน่ายในการท างาน โดยองค์การควร
ให้ความส าคัญกับวัฒนธรรมองค์กรในประเด็นนี้ อาจเริ่มจากการคัดเลือกรับบุคคลเข้าท างาน โดยใช้วิธีการ
สัมภาษณ์ หรือท าหบบทดสอบการมุ่งผลเพื่อผู้อื่นก่อนการพิจารณาคัดเลือกรับบุคคล หละองค์การควรเน้น
การพัฒนาบุคลากรขององค์การในด้านการมุ่งผลเพื่อผู้อื่น โดยการปลูกฝังค่านิยมที่ดี หรือเสริมสร้าง ให้ 
บุคลากรค าน งถ งประโยชน์ส่วนรวมเป็นที่ตั้ง เนื่องจาก ตัวหปรวัฒนธรรมมุ่งผลเพื่อผู้อื่นเป็นปัจจัยหน ่งที่จะ
ช่วยลดความเหนื่อยหน่ายในการท างาน ซ ่งจะส่งผลมายังผลการปฏิบัติงานของบุคลากรหละองค์การที่ดตี่อไป 

2.  ข้อเสนอหนะส าหรับการวิจัยในอนาคต  
ส าหรับข้อเสนอหนะเพื่อการวิจัยในอนาคตควรศ กษาเปรียบเทียบกลุ่มตัวอย่างที่มีบริบทในการ

ท างานที่หตกต่างออกไป โดยมีการเก็บข้อมูลเชิงคุณภาพร่วมด้วย เพื่อน าไปสู่ผลการปฏิบัติงานของบุคลากรที่
ดีข ้น โดยอาจมีตัวหปรก ากับเป็นวัฒนธรรมองค์กรเรื่องอื่นๆ ตามหต่บริบทของหต่ละองค์กร เพื่อเป็นประโยชน์
ในการพัฒนาการท างานขององค์กรต่อไป 
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กิตติกรรมประกาศ  
การวิจัยครั้งนี้ส าเร็จลุล่วงไปด้วยความกรุณาของผู้เกี่ยวข้องหละผู้ทรงคุณวุฒิที่ให้ค าปร กษา ตลอดจนการ

หก้ไขข้อบกพร่องต่าง ๆ ผู้วิจัยจ งขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูง รวมไปถ ง ขอขอบคุณบุคลากรจากโรงพยาบาล
ในก ากับของรัแหห่งหน ่งที่เสียสละเวลาในการให้ข้อมูล เพื่อให้การวิจัยครั้งนี้ได้ข้อมูลที่ครบถ้วนถูกต้อง หละ
เป็นประโยชน์ต่อไป 
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