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 Abstract 
  The objectives of this research were 1) to study the level of burnout and performance 
efficiency  of academic supporting staff in university, and 2) to study relationship between burnout 
and performance efficiency  of academic supporting staff in university. The samples used in the study 
were 361 staff in university. The research instrument was a questionnaire. Statistics used in data analysis 
consisted of frequency, percentage, mean, standard deviation, partial correlation coefficient and Pearson's 
correlation coefficient. The results revealed that 1) The mean of burnout was at a low level while the 
performance efficiency was at a high level, 2) burnout negatively correlated with performance 
efficiency of academic supporting staff in university at the statistical significance level of .01              
(r = -.177). 3) The facet of burnout : emotional exhaustion did not correlate with performance 
efficiency of academic supporting staff in university. 4) The facet of burnout : depersonalization, 
positively correlated with performance efficiency of academic supporting staff in university at the 
statistical significance level of .05 (r = .119).  5) The facet of burnout : reduced professional efficacy 
negatively correlated with performance efficiency of academic supporting staff in university at the 
statistical significance level of .01 (r = - .323).             
           
         (Total 103 pages) 
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บทน ำ 

 
1.1 ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 

 ในสภาวการณ์ปัจจุบนัท่ีมีการแข่งขนัสูงและเปล่ียนแปลงตลอดเวลา การบริหารองค์การ
ให้ประสบความส าเร็จบรรลุตามเป้าหมายท่ีตั้ งไว้นั้ นต้องอาศัยปัจจัยท่ีส าคัญหลายประการ  
นอกจากการวางนโยบาย วางแผนยุทธศาสตร์และการใช้กลยุทธ์ในการพฒันาองค์การแล้ว การ
พฒันาทรัพยากรบุคคลถือว่าเป็นอีกปัจจัยหน่ึงท่ีส าคญัท่ีสุดในการบริหารองค์การ เน่ืองจาก
บุคลากรเป็นก าลงัส าคญัท่ีมีส่วนช่วยในการผลกัดนัให้องค์การสามารถขบัเคล่ือนและด าเนินงาน
อย่างมีประสิทธิภาพ ตามท่ี (ชชัณี, 2553) ไดก้ล่าวไวว้่า ทรัพยากรบุคคลเป็นปัจจยัท่ีส าคญัและ
จ าเป็นในการบริหารงานขององค์การ เพราะเป็นองค์ประกอบท่ีจะเขา้ไปแทรกอยู่ในทุกขั้นตอน
ของการด าเนินการ แมว้า่จะมีการใชเ้คร่ืองมือ เคร่ืองจกัร คนก็ยงัตอ้งเป็นผูก้  ากบัควบคุมดูแลเพื่อให้
ผลของงานส าเร็จตามเป้าหมายและเกิดประสิทธิภาพ  

ประสิทธิภาพของการปฏิบติังานท่ีดี คือ การมีคุณภาพในการให้บริการ บริหารจดัการ คุณภาพ
ของการบริการ จะเกิดข้ึนไดน้ั้น ย่อมอาศยับุคลากรท่ีมีคุณภาพ (อุสุมา, 2556) การท่ีบุคลากรจะ
ท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพย่อมข้ึนอยู่กบัความร่วมมือและเสียสละ ในการท างานอย่างจริงจงั
ของบุคคลในองค์กร ซ่ึงความร่วมมือดงักล่าวอาจมีสาเหตุมาจากหลาย ประการ สาเหตุท่ีส าคญั
ประการหน่ึงคือ ความพึงพอใจในการท างานของบุคลากรภายในองคก์าร เพราะความพึงพอใจจะ
เป็นแรงผลกัดนัให้บุคคลท างาน ดว้ยความกระตือรือร้น ดว้ยความสมคัรใจ และมีความเต็มใจใน
การปฏิบติังาน ท าใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมายและเกิดประสิทธิภาพในท่ีสุด ความพึงพอใจในงานจึง
มีความส าคญัส าหรับผูป้ฏิบติังานทุกคน ผูบ้ริหารทุกระดับจึงควรให้ความสนใจและน ามาเป็น
องคป์ระกอบในการวิเคราะห์งาน และการก าหนดแนวทางการบริหารจดัการ ทรัพยากรมนุษยใ์ห้
เกิดความพึงพอใจในงาน อนัจะน าไปสู่การเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังาน และเกิดประโยชน์
สูงสุด พร้อมทั้งน าไปสู่ความส าเร็จตามวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้(นลพรรณ, 2558) และตามท่ี  (สุรชยั, 
2558) ได้กล่าวไวว้่า”คน”นั้นเป็นทรัพยากรท่ีมีค่ายิ่งขององค์การท่ีสามารถสร้างคุณูปการแก่
องค์การอย่างมหาศาล แต่ขณะเดียวกนัดว้ยความคาดหวงัในผลการปฏิบติังานของบุคลากรของ
องค์การอาจท าให้บุคลากรรู้สึกเหน่ือยลา้และเกิดความเหน่ือยหน่ายในการท างานได ้อีกทั้งปัจจยั
อ่ืนๆ เช่น ปัจจยัดา้นพฤติกรรม เจตคติหรือปฏิกิริยาเชิงจิตวิทยาต่างๆ เช่น ความผูกพนัในงานและ
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ความสามารถในการฟันฟ่าอุปสรรคอาจจะส่งผลต่อการปฏิบติังานของบุคลากรไดเ้ช่นกนั ปัจจยั
ดงักล่าวเกิดจากสภาพเศรษฐกิจท่ีฝืดเคือง สภาพสังคมท่ีเส่ือมโทรมและไร้ประสิทธิภาพ เช่น 
สถานท่ีท างาน เพื่อนร่วมงาน ลกัษณะงาน เป็นตน้ จากสาเหตุดงักล่าวนั้นร่วมส่งผลใหบุ้คลากรตอ้ง
ประสบกบัปัญหาความรู้สึกเหน่ือยหน่ายและเบ่ืองานจนกระทัง่มีอาการหมดไฟไม่มีแรงใจแรงกาย
ท่ีจะสร้างผลงานใหดี้ไดเ้หมือนท่ีผา่นมา (นวลพรรณ, 2554) 

ภาวะหมดไฟ (Burnout) เป็นภาวะทางจิตวิทยาอย่างหน่ึง ซ่ึงเกิดจากการตอบสนองต่อ
ความเครียดท่ีด าเนินมาอยา่งยาวนานในการท างาน โดยลกัษณะของอาการหมดไฟอาจพบไดท้ั้งการ
แสดงออกทางร่างกายเช่น ร่างกายเหน่ือยล้า ปวดศีรษะ นอนไม่หลับและอาจพบร่วมกับมี
พฤติกรรมกา้วร้าว รวมถึงมีการแสดงออกทางจิตใจ โดยอาจมีการแสดงออกในลกัษณะอ่ืนๆ เช่น 
ความคิดแง่ลบต่อผูรั้บบริการ การมีทศันคติแง่ลบกบังานท่ีท า การรู้สึกขาดความภูมิใจในตนเอง     
ผูป้ระสบปัญหาภาวะหมดไฟนั้น เป็นผลเสียทั้งต่อตวัเอง คนรอบข้างและองค์กรท่ีท างาน โดย
พบว่าภาวะหมดไฟอาจส่งต่อจากบุคคลไปอีกบุคคลหน่ึงและพบว่าคู่สมรสเป็นบุคคลท่ีได้รับ
ผลกระทบไดง่้ายท่ีสุด (วลัลภ, 2557) ซ่ึงสามารถส่งผลถึงการขาดความกระตือรือร้นและความ
สนใจในการท างาน มีส่วนร่วมในงานนอ้ยลง ขาดความคิดริเร่ิมท่ีจะพฒันาส่ิงใหม่ ๆ ในการท างาน 
หรืออาจขาดงานบ่อย และอาจรุนแรงถึงการลาออกจากงาน จากการประชุมองค์การอนามยัโลก 
(WHO) ท่ีเมืองเจนีวา สวติเซอร์แลนด์ โดยมติท่ีประชุมพิจารณาให้ภาวะเม่ือยลา้หมดไฟ (Burnout) 
เป็นภาวะท่ีตอ้งไดรั้บการรักษาในทางการแพทยเ์ป็นคร้ังแรกในคู่มือวินิจฉัยและจดัประเภทของ
โรคระหวา่งประเทศ (ICD-11) เพื่อใหเ้ป็นมาตรฐานในการวินิจฉยัโรคและการประกนัสุขภาพใหม่
ทัว่โลก ซ่ึงกรมควบคุมโรค จะไดห้ารือวางแผน เพื่อพิจารณาระบบเฝ้าระวงัและบูรณาการกบักรม
สุขภาพจิตในการควบคุมและป้องกนัโรคต่อไปในอนาคต ลกัษณะอาการท่ีเขา้ข่ายภาวะเม่ือยล้า
หมดไฟท่ีเกิดข้ึนจากการท างาน คือ 1.รู้สึกหมดไฟ เหน่ือยลา้ พลงัชีวิตหดหาย  2.มีความรู้สึกไม่
อยากท างาน ตอ้งการมีระยะห่างจากงานหรือมีทศันคติเชิงลบต่องาน 3.ประสิทธิภาพในการท างาน
ลดลง ซ่ึงลกัษณะอาการดงักล่าวเป็นผลมาจากความเครียดในการท างานหรือการท างานไม่ประสบ
ผลส าเร็จตามท่ีคาดการณ์ไว ้อาจท าให้เส่ียงท่ีจะเป็นโรคซึมเศร้าสูงข้ึน ปัจจยัเส่ียงด้านสุขภาพท่ี
เก่ียวขอ้งกบัการท างาน อาจเกิดจากปัญหาดา้นสุขภาพจิตท่ีอยูใ่นสภาพแวดลอ้มการท างาน ซ่ึงส่วน
ใหญ่เก่ียวขอ้งกบัการมีปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล สภาพแวดลอ้มและการจดัการขององคก์ร ทกัษะ
และความสามารถของพนักงานในการจดัการปัญหาความไม่สมดุลระหว่างงานกบัชีวิตส่วนตวั 
รวมทั้งการสนบัสนุนขององคก์าร ซ่ึงปัญหาเหล่าน้ีอาจส่งผลกระทบต่อสุขภาพจิตและเป็นสาเหตุ
ของอาการผิดปกติทางจิตหรือน าไปสู่การใช้แอลกอออล์หรือยาเสพติด การรังแกและการคุกคาม
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ทางจิตวิทยาเป็นสาเหตุของความเครียดท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างานและมีความเส่ียงต่อสุขภาพของ
คนงาน ส่งผลต่อปัญหาทั้งทางจิตใจและร่างกาย ท าให้ประสิทธิภาพการท างานลดลง (สุวรรณชยั, 
2562)  

ปัจจุบนังานดา้นการศึกษามีการแข่งขนักนัมากข้ึน ทั้งในเร่ืองของการเพิ่มจ านวนนกัศึกษาและ
คุณภาพในการศึกษาส่งผลใหบุ้คลากรทางการศึกษาตอ้งตระหนกัถึงการปฏิบติัหนา้ท่ี เพื่อให้บรรลุ
จุดมุ่งหมายท่ีมหาวทิยาลยัก าหนดข้ึน และเน่ืองจากมหาวทิยาลยับางแห่งได ้ออกนอกระบบราชการ
เป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ(Autonomous University)ได้มีการปรับระบบการบริหาร
มหาวิทยาลัย จากเดิมท่ีใช้ระบบราชการเต็มรูปแบบมาเป็นระบบใหม่ท่ีให้อิสรภาพแก่สภา
มหาวิทยาลัย ในการท่ีจะก าหนดระบบบริหารข้ึนมาเองบุคลากรทางการศึกษาต้องปรับเปล่ียน
ระบบการปฏิบติังานตามนโยบายของมหาวิทยาลยั การเปล่ียนแปลงโครงสร้างองค์การดงักล่าว ท า
ให้บุคลากรทางการศึกษาตอ้งเผชิญกบัแรงกดดนัต่างๆ ส่งผลให้มีโอกาสเกิดความเครียดและอาจ
น าไปสู่ภาวะหมดไฟในการท างานได ้(เนาวรัตน์, 2552)  การพฒันาองคก์ารและบุคลากร นบัไดว้า่
มีความจ าเป็นอยา่งยิ่งไม่วา่จะเป็นองคก์าร ภาครัฐหรือองคก์ารของเอกชน ในการพฒันาบุคลากรมี
ความส าคญัทั้งต่อตวัเองและต่อองคก์าร ซ่ึงความส าคญัต่อตวัเอง ไดแ้ก่ การไดรั้บความรู้ ความคิด
ใหม่ ๆ ทันต่อความเจริญก้าวหน้าทางเทคโนโลยี สามารถเพิ่มพูนความรู้ และทักษะในการ
ปฏิบติังานให้มีคุณภาพและประสิทธิภาพสูงข้ึน ทั้งเป็นการสนองความตอ้งการท่ีก้าวหน้าของ
บุคลากร ส่วนในความส าคญัขององคก์าร ไดแ้ก่ การเพิ่ม ผลผลิตขององคก์ารและท าให้องคก์ารได้
ผูป้ฏิบติังานท่ีมีคุณภาพ และสามารถพฒันางานให้มี ประสิทธิภาพ จึงนบัไดว้า่การพฒันาบุคลากร
ก่อใหเ้กิดประโยชน์ทั้งต่อตวับุคลากรเองและต่อองคก์าร (บุญส่ง ,2559) 

ผูว้จิยัจึงสนใจศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะหมดไฟและประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการในมหาวิทยาลัย เพื่อเป็นข้อมูลในการศึกษาหาทางป้องกัน ให้
บุคลากรปฏิบติัหน้าท่ีไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ และใช้ความสามารถท่ีมีไดอ้ย่างเต็มท่ี รวมทั้งเป็น
ขอ้มูลในการพฒันาองค์การ ผูบ้ริหารหันมาใส่ใจและให้ความส าคญัต่อบุคลากรมากยิ่งข้ึน เพื่อ
ป้องกนัไม่ให้เกิดภาวะหมดไฟในการท างานของบุคลากรในองคก์ารหรือเกิดข้ึนน้อยท่ีสุดและลด
โอกาสการเกิดผลกระทบน้ีต่อไป 

1.2 วตัถุประสงค์ของกำรวจัิย 
 1.เพื่อศึกษาระดบัภาวะหมดไฟและประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน
วชิาการในมหาวทิยาลยั 
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 2.เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะหมดไฟและประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร
สายสนบัสนุนวชิาการในมหาวทิยาลยั  
 
1.3 ขอบเขตกำรวจัิย 
 1.3.1 ขอบเขตดา้นประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง  
 ประชากรท่ีใชใ้นการวจิยัเป็นบุคลากรมหาวิทยาลยัสายสนบัสนุนวิชาการ ในกรุงเทพมหานคร 
ได้แก่ บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยท่ี 1 จ านวน 1,077 คน และบุคลากรสาย
สนบัสนุนวชิาการมหาวทิยาลยัท่ี 2 จ านวน 749 คน รวมทั้งสองแห่ง จ านวน 1,826 คน กลุ่มตวัอยา่ง
ท่ีใช้ในการศึกษาวิจยั คือ บุคลากรมหาวิทยาลยัสายสนบัสนุนวิชาการโดยผูว้ิจยัก าหนดขนาดของ
กลุ่มตวัอยา่งจากสูตรของ Yamane (1973 อา้งถึงใน ธีรวฒิุ, 2543)  

1.3.2 ขอบเขตดา้นระยะเวลา 
ผูว้จิยัใชร้ะยะเวลาในการวจิยัตั้งแต่ เดือนสิงหาคม 2561 ถึง เดือนตุลาคม 2562 

 1.3.3 ขอบเขตดา้นตวัแปรท่ีศึกษา 
  ตวัแปรท่ี 1 คือ ภาวะหมดไฟ ประกอบดว้ย   

 ดา้นความอ่อนลา้ทางอารมณ์   
 ดา้นการลดคุณค่าความเป็นบุคคลในผูอ่ื้น  
 ดา้นความรู้สึกวา่ตนเองไร้ความสามารถ 

  ตวัแปรท่ี 2 คือ ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ประกอบดว้ย 
 ดา้นคุณภาพของงาน  
 ดา้นปริมาณงาน  
 ดา้นเวลา 
 ดา้นค่าใชจ่้าย  

 
1.4 นิยำมศัพท์ 
 1.4.1 ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  (Performance Efficiency)  หมายถึง ความสามารถของ
บุคลากรมหาวทิยาลยัสายสนบัสนุนวชิาการในการปฏิบติังานให้บรรลุผลตามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้โดย
ใชท้รัพยากรอยา่งเหมาะสม คุม้ค่า และเกิดประโยชน์สูงสุด ลดขั้นตอนการท างานใหมี้ความสะดวก
มากข้ึน เกิดการสูญเสียทรัพยากรนอ้ยท่ีสุด ประหยดัเวลา ผลการปฏิบติังานมีคุณภาพและมาตรฐาน
เป็นท่ีพึงพอใจต่อองคก์าร ประกอบดว้ย 4 ดา้น (Peterson & Plowman, 1989) ดงัน้ี 
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  1.4.1.2 ดา้นคุณภาพของงาน (Quality) หมายถึง บุคลากรมหาวิทยาลยัสายสนับสนุน
วชิาการมีผลการท างานท่ีสามารถตอบสนองต่อความตอ้งการและสร้างความพึงพอใจให้แก่องคก์าร 
สามารถใชป้ระโยชน์จากงานไดอ้ยา่งคุม้ค่า ผลงานมีความถูกตอ้ง เสร็จทนัต่อเวลาท่ีก าหนด 
  1.4.1.3.ดา้นปริมาณงาน (Quantity) หมายถึง ปริมาณงานท่ีบุคลากรมหาวิทยาลยัสาย
สนับสนุนวิชาการท าจะต้องเป็นไปตามความคาดหวงัขององค์การ โดยท่ีผลงานท่ีปฏิบติัได้ มี
ปริมาณท่ีเหมาะสมตามท่ีก าหนดในแผนงานหรือเป้าหมายท่ีหน่วยงานวางไว ้
  1.4.1.4.ดา้นเวลา (Time) หมายถึง บุคลากรมหาวิทยาลยัสายสนบัสนุนวิชาการสามารถ
ปฏิบติังานดว้ยความรวดเร็ว ใชเ้วลาเหมาะสมกบังาน และเสร็จตามเวลาท่ีก าหนด 
  1.4.1.5.ดา้นค่าใช้จ่าย (Cost) หมายถึง บุคลากรมหาวิทยาลยัสายสนับสนุนวิชาการมี
ความสามารถในการลดตน้ทุน หรือใช้ทรัพยากรต ่ากว่าท่ีก าหนด แต่ยงัไดผ้ลตามท่ีตอ้งการ หรือ
การใช้ทรัพยากรดา้นการเงิน คน วสัดุเทคโนโลยีท่ีมีอยู่อย่างประหยดัคุม้ค่า เกิดการสูญเสียน้อย
ท่ีสุด 
 1.4.2 ภาวะหมดไฟ (Burnout) หมายถึง อาการของบุคลากรมหาวทิยาลยัสายสนบัสนุนวิชาการ
ท่ีเกิดความเครียดจากท างานอยา่งต่อเน่ืองและสะสมมาเป็นระยะเวลานาน โดยจะแสดงออกมาทาง
ร่างกาย จิตใจ และพฤติกรรม ท าให้เกิดความรู้สึกเบ่ือหน่าย ทอ้แท ้มีทศันคติความคิดในทางลบต่อ
งาน ตนเอง และเพื่อนร่วมงาน ส่งผลให้มีความรู้สึกวา่ตนเองไร้ความสามารถขาดประสิทธิภาพใน
การท างานให้บรรลุเป้าหมายและการปรับตวัเขา้กบัสภาพแวดลอ้มในการท างาน ประกอบด้วย       
3 องคป์ระกอบ (Maslach & คณะ, 2001) ดงัน้ี 
  1.4.2.1.ดา้นความอ่อนลา้ทางอารมณ์ (Emotional Exhaustion) หมายถึง เป็นอาการของ
ความรู้สึกอ่อนเพลียหมดก าลงัไม่อยากไปท างาน ทอ้แทค้บัขอ้งใจคิดว่าตนท างานได้ไม่ดีเท่าใน
อดีต ขาดแรงจูงใจท่ีจะต่อสู้กบัอุปสรรคต่าง ๆ รู้สึกว่างานหนกัและเครียดมากเกินไปไม่สามารถ
เสียสละเพื่อผูอ่ื้นไดแ้ยกตวัและหลีกเล่ียงการมีปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น โดยแสดงออกเป็นอาการทาง
ร่างกาย เช่น รู้สึกเหน่ือยลา้ ปวดศีรษะ ไม่มีแรง และปวดตึงตามร่างกายหรือบริเวณกลา้มเน้ือต่างๆ 
  1.4.2.2.ดา้นการลดคุณค่าความเป็นบุคคลในผูอ่ื้น (Depersonalization) หมายถึง อาการท่ี
เกิดต่อเน่ืองมาจากความอ่อนลา้ทางอารมณ์ มีความรู้สึกในทางลบต่อบุคคลอ่ืน แยกตวัออกห่างจาก
เพื่อนร่วมงานไม่ตอ้งการใหใ้ครมายุง่เก่ียวและไม่อยากมีส่วนร่วมกบักิจกรรมขององคก์าร 
       1.4.2.3.ดา้นความรู้สึกวา่ตนเองไร้ความสามารถ (Reduced Professional Efficacy) หมายถึง 
ความรู้สึกว่าตนเองไม่มีความสามารถในการท างานให้ส าเร็จ  ผลการปฏิบติังานดอ้ยประสิทธิภาพ
ไม่สนุกกบังาน ขาดความเช่ือมัน่และความภาคภูมิใจในตนเอง 
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 1.4.3 บุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการในมหาวิทยาลยั หมายถึง บุคลากรท่ีไดรั้บบรรจุเขา้เป็น
ขา้ราชการ พนักงานมหาวิทยาลัยและลูกจ้างประจ าของมหาวิทยาลัย ปฏิบติังานในกลุ่มงานท่ี        
ท  าหน้าท่ีงานบริหารและธุรการ นักวิชาการในสายวิชาการและวิชาชีพต่างๆ เช่น เจ้าหน้าท่ี
บริหารงานทัว่ไป    นกัตรวจสอบภายใน นกัวชิาการพสัดุ  นกัวิชาการการเงินและบญัชี นกัวิชาการ
คอมพิวเตอร์ นกัวเิคราะห์นโยบายและแผน นกัวชิาการศึกษา   
   
1.5 ประโยชน์ของผลกำรวจัิย 
 1.5.1 ทราบถึงความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะหมดไฟและประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ซ่ึงจะท า
ให้ผูบ้ริหารหาแนวทางในการส่งเสริมพฒันาประสิทธิภาพการท างานให้ดีข้ึน ลดภาวะหมดไฟใน
การท างาน 
  1.5.2 สามารถน าผลการวิจยัไปประยุกตใ์ชใ้นการปรับปรุงพฒันาการปฏิบติังานของบุคลากร
ใหมี้ประสิทธิภาพในการท างานเพิ่มมากยิง่ข้ึน  
  



 

บทที ่2 
เอกสารและงานวจัิยทีเ่กี่ยวข้อง 

 
การศึกษา “ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะหมดไฟและประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ

บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการในมหาวิทยาลยั” ผูว้ิจยัได้เสนอแนวคิดท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อใช้เป็น
แนวทางในการศึกษา ดงัน้ี 

2.1 เอกสารท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะหมดไฟ (Burnout) 
2.2 เอกสารท่ีเก่ียวขอ้งกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน (Performance Efficiency) 
2.3 เอกสารและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
2.4 ท่ีมาของสมมติฐานการวจิยั 
2.5 สมมติฐานการวจิยั 
2.6 กรอบแนวคิดการวจิยั 

 
2.1  เอกสารทีเ่กีย่วข้องกบัภาวะหมดไฟ (Burnout) 
 ในประเทศไทยมีผูใ้หค้วามหมายค าวา่ Burnout  เป็นช่ือภาษาไทยในการวิจยัหลายช่ือ โดยช่ือท่ี
เป็นท่ีนิยม เช่น ภาวะหมดไฟ ความเหน่ือยหน่าย ความเหน่ือยลา้ ความทอ้แท ้เป็นตน้ แต่ยงัไม่ไดมี้
การก าหนดค าแปลท่ีแน่นอน ในการวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดเ้ลือกใชช่ื้อในภาษาไทยวา่ “ภาวะหมดไฟ” 
ซ่ึงจากการศึกษางานวชิาการและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะหมดไฟไดมี้ผูใ้ห้ความหมายท่ีแตกต่าง
กนัไวด้งัน้ี 
 2.1.1 ความหมายภาวะหมดไฟ 
  Maslach & Leiter (2000) ไดก้ล่าววา่ ภาวะหมดไฟเป็นกลุ่มอาการของความอ่อนลา้ การ
ลดค่าความเป็นบุคคลในผูอ่ื้น และการลดค่าความส าเร็จของตนเอง ซ่ึงเกิดมาจากความเครียดเร้ือรัง
ในการท างาน 
   Stamm (2010) ไดก้ล่าววา่ ภาวะหมดไฟเป็นความรู้สึกเชิงลบเก่ียวขอ้งกบัความรู้สึกส้ิน
หวงัและรู้สึกไร้ความสามารถในการจดัการกบังานหรือท างานให้มีประสิทธิภาพ โดยความรู้สึกเชิง
ลบเหล่าน้ีมกัจะมีอาการค่อยเป็นค่อยไป เกิดจากปริมาณงานท่ีสูงมากหรือสภาพแวดลอ้มในการ
ท างานไม่เหมาะสม 
  บุญเอ้ือ (2553) ไดก้ล่าววา่ เป็นปฏิกิริยาตอบสนองความเครียด จากสภาพแวดลอ้มในการ
ท างาน ความเหน่ือยหน่ายแสดงอาการ รวมกนัทั้งร่างกาย จิตใจ และอารมณ์ โดยแสดงออกเป็น
ความอ่อนล้า เหน่ือยหน่ายสูญเสียการ ควบคุมตนเอง ขาดความผูกพันกับงานท่ีท าอยู่ ขาด
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ประสิทธิภาพในการปรับตวัและการสร้างสัมพนัธภาพกบัผูอ่ื้น รวมทั้งสภาพแวดลอ้มในการท างาน   
ท าให้มีมโนทศัน์แห่งตนในทางลบและมีทศันคติทางลบต่องานและเพื่อนร่วมงาน ซ่ึงน าไปสู่การ
ถอยหนีจากองคก์าร  โดยผูท่ี้เกิดอาการน้ีจะลดความผูกพนัในงานลงและรีบถอนออกจากงาน เช่น  
เฉ่ือยชาและขาดงานเพิ่มข้ึน  ผลการปฏิบติังานและคุณภาพงานลดลง เป็นตน้ 

  นวลพรรณ (2554) ไดก้ล่าววา่ เป็นอาการท่ีแสดงออกถึงความอ่อนลา้ทางร่างกายและจิตใจ 
การเกิดความรู้สึกเหน่ือยล้าท้อแท้และรู้สึกไร้ประสิทธิภาพในการท างาน โดยมีสาเหตุมาจาก
ความเครียดเร้ือรังจากการท างานและไม่สามารถตอบสนองต่อความเครียดท่ีเกิดข้ึนได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

สายสัมพนัธ์ (2554) ไดก้ล่าววา่ เป็นกลุ่มอาการท่ีแสดงออกในลกัษณะของความรู้สึกอ่อน
ลา้ทางอารมณ์ การลดค่าความเป็นบุคคลของผูอ่ื้นและการลดความส าเร็จของตนเองซ่ึงเกิดจากการ
ท่ีตอ้งเผชิญกบัความเครียดจากการท างานอย่างต่อเน่ืองและไม่สามารถจดัการกบัความเครียดได้
อยา่งมีประสิทธิภาพเป็นระยะเวลายาวนาน ส่งผลใหเ้กิดทั้งผลเสียทั้งทางดา้นร่างกายและจิตใจของ
ผูท่ี้มีความเหน่ือยหน่าย นอกจากนั้นยงัส่งผลกระทบไปยงัคนรอบขา้งและต่อองคก์ารซ่ึงมกัจะพบ
บุคคลท่ีท างานสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนอยูต่ลอดเวลาในฐานะเป็นผูใ้หบ้ริการ 

กนกวรรณ (2555) ไดก้ล่าวว่า ภาวะหมดไฟในการท างาน เป็นอาการท่ีเกิดจากการไดรั้บ
ความบีบคั้นหรือความกดดันจากปัญหาต่างๆในการท างานสะสมเป็นเวลานานจนกลายเป็น
ความเครียด และส่งผลต่อร่างกายและจิตใจ ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ทศันคติ และพฤติกรรม 

นยันา (2555) ไดก้ล่าวว่า เป็นกลุ่มอาการท่ีแสดงออกในลกัษณะความอ่อนลา้ทางร่างกาย 
จิตใจ อารมณ์ และพฤติกรรม อันสืบเน่ืองมาจากการตอบสนองต่อภาวะเครียดเร้ือรังจาก
ส่ิงแวดลอ้มในการท างาน ซ่ึงมกัพบในกลุ่มอาชีพท่ีท างานเก่ียวกบัการบริการโดยเฉพาะบุคลากรใน
ทีมสุขภาพ ได้แก่ นักจิตวิทยา แพทย์ พยาบาล เป็นต้น ความเหน่ือยหน่ายมีผลต่อทัศนคติ 
พฤติกรรม และส่งผลไท่ีม่พึงปรารถนาต่อบุคคล หน่วยงาน และวิชาชีพอย่างมาก คือ ไม่มีความ
ผูกพนัต่องานท่ีท า ขาดความเคารพต่อผูรั้บบริการและผูร่้วมงาน ขาดประสิทธิภาพในการปรับตวั
เขา้กบัส่ิงแวดลอ้มในการท างาน 

ปทุมรัตน์ (2556) ไดก้ล่าววา่ ภาวะหมดไฟ เป็นลกัษณะส่วนบุคคลของพนกังานท่ีท างาน
เป็นระยะเวลายาวนานและต่อเน่ือง จนเกิดความเครียดสะสมและเร้ือรังซ่ึงบางคร้ังอาจจะไม่รู้ตวั แต่
จะแสดงอาการออกมาทางร่างกาย จิตใจ และพฤติกรรม เป็นเหตุให้ตนเองรู้สึกเบ่ือหน่ายทอ้แทไ้ม่
อยากท างานไม่สนใจต่อบุคคลรอบขา้ง และรู้สึกว่าตนเองไม่มีประสิทธิภาพท่ีจะท างานให้บรรลุ
ตามเป้าหมาย 
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  อรสา (2556) ไดก้ล่าวว่า ภาวะหมดไฟเป็นกลุ่มอาการของความรู้สึกทอ้แท ้อ่อนลา้ทาง
อารมณ์ สูญเสียความสัมพนัธ์ส่วนบุคคล รู้สึกไร้ความสามารถ และประสบความส าเร็จลดลงของ
บุคคลท่ีเป็นผลมาจากการเกิดความเครียดเร้ือรังในการท างานท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัในการท างานและ
ปัจจยัดา้นบุคคลโดยท่ีบุคคลไม่สามารถปรับตวัเพื่อจดัการกบัความเครียดได ้จึงเกิดความเหน่ือย
หน่ายในการปฏิบติังานข้ึนกบับุคลากรผูรั้บผิดชอบงานสุขภาพจิตและจิตเวชท่ีให้บริการในหน่วย
บริการสาธารณสุข ซ่ึงจะมีอาการอ่อนลา้ทางร่างกายจิตใจอารมณ์ หมดหวงั ขาดความกระตือรือร้น
ในการท างานและการด าเนินชีวติ ท าใหง้านดอ้ยประสิทธิภาพ 

วลัลภ (2557) ไดก้ล่าววา่ ภาวะหมดไฟ (Burnout) เป็นภาวะทางจิตวิทยา อยา่งหน่ึงซ่ึงเกิด
จากการตอบสนองต่อความเครียดท่ีด าเนินมาอย่างยาวนานในการท างาน โดยลกัษณะของอาการ
หมดไฟอาจพบไดท้ั้งการแสดงออกทางร่างกาย เช่น ร่างกายเหน่ือยลา้ ปวดศีรษะ นอนไม่หลบัและ
อาจพบร่วมกบัมีพฤติกรรมกา้วร้าว รวมถึงมีการแสดงออกทางจิตใจ โดยอาจมีการแสดงออกใน
ลกัษณะอ่ืน ๆ เช่น ความคิดแง่ลบต่อผูรั้บบริการ การมี ทศันคติแง่ลบกบังานท่ีท าการรู้สึกขาดความ
ภูมิใจในตนเองผูท่ี้ประสบปัญหาภาวะหมดไฟนั้น เป็นผลเสียทั้งต่อตวัเองคนรอบขา้งและองคก์รท่ี
ท างาน โดยพบวา่ภาวะหมดไฟอาจส่งต่อจากบุคคลไปอีกบุคคลหน่ึงและพบวา่คู่สมรสเป็นบุคคล ท่ี
ไดรั้บผลกระทบไดง่้ายท่ีสุด 

ลลิดา (2558) ได้กล่าวว่า ภาวะหมดไฟเป็นกลุ่มอาการซ่ึงเป็นผลจากการต้องเผชิญ
ความเครียดจากการท างานท่ีสะสมมาเป็นระยะเวลานานและไม่สามารถจดัการกบัความเครียด นั้น
ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ แสดงออกในลกัษณะของความรู้สึกเหน่ือยลา้ทางอารมณ์ การลดค่าความ 
เป็นบุคคลของผูอ่ื้นและการลดค่าความส าเร็จของตนเอง โดยท่ีกลุ่มอาการเหล่าน้ีส่งผลให้เกิด
ทศันคติ ในแง่ลบต่อการท างานของตนเอง เพื่อนร่วมงาน และเกิดผลเสียต่อองคก์ารได ้

พลัพงศ์ (2559) ได้กล่าวว่า ภาวะหมดไฟเป็นภาวะท่ีแสดงออกถึงความอ่อนล้าทั้งทาง
ร่างกายและจิตใจ ซ่ึงโดยทัว่ไป เกิดข้ึนจากความเครียด ท่ีไม่สามารถก าจดัหรือลดลงได ้ซ่ึงแต่ละ
บุคคลจะมีอาการท่ีแตกต่างกันไป ท าให้มีทศันคติท่ีไม่ดีต่อผูอ่ื้นรวมถึงงานท่ีรับผิดชอบ เป็น
ความรู้สึกทอ้แท ้อ่อนลา้ ส้ินหวงัและหมดก าลงัใจ มองโลกในแง่ร้าย ขาดความกระตือรือร้น ปลีก
ตวัจากผูอ่ื้น ท าให้งานมีประสิทธิภาพลดลง ขาดความภาคภูมิใจในความสามารถ รู้สึกตนเองดอ้ย
คุณค่า และท าให้เกิดความไม่พึงพอใจในการ ท างานส่งผลกระทบถึงพฤติกรรมท่ีเป็นผลเสียกบั
องคก์าร เช่น การขาดงาน และการลาออกจากงาน เป็นตน้  

ภรณฉตัร (2561) ไดก้ล่าววา่ ภาวะหมดไฟในการท างาน (Burnout) เป็นความรู้สึกเหน่ือย
หน่าย อ่อนล้า ไม่มีแรงจูงใจในการท างาน เน่ืองจากความเครียดในงานท่ีเผชิญมาเป็นเวลานาน 
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ประกอบกบัการมีพฤติกรรมวางเฉยต่อผูอ่ื้น ละเลย ไม่ใส่ใจ และมองผูอ่ื้นในแง่ลบ รวมไปถึงการ
มองวา่ตนเองไม่มีคุณค่าและเป็นบุคคลท่ีไม่ประสบความส าเร็จในการท างาน 

 จากความหมายของนกัวิชาการต่างๆ ท่ีกล่าวมาขา้งตน้ สรุปไดว้า่ ภาวะหมดไฟ (Burnout)  
หมายถึง อาการของบุคคลท่ีเกิดความเครียดจากท างานอย่างต่อเน่ืองและสะสมมาเป็นระยะ
เวลานาน โดยจะแสดงออกมาทางร่างกาย จิตใจ และพฤติกรรม ท าให้เกิดความรู้สึกเบ่ือหน่าย 
ทอ้แท ้มีทศันคติความคิดในทางลบต่องาน ตนเอง และเพื่อนร่วมงาน ส่งผลให้มีความรู้สึกวา่ตนเอง
ไร้ความสามารถขาดประสิทธิภาพในการท างานให้บรรลุเป้าหมายและการปรับตัวเข้ากับ
สภาพแวดลอ้มในการท างาน   

2.1.2 องคป์ระกอบของภาวะหมดไฟ 
จากการศึกษาของ (Maslach & Jackson, 1981) ไดแ้บ่ง ภาวะหมดไฟในการท างานออกเป็น   

องคป์ระกอบ คือ   
1. ความอ่อนล้าทางอารมณ์ (Emotional Exhaustion) คือ ความรู้สึกเหน่ือยหน่าย                    

ทางอารมณ์ เป็นองค์ประกอบพื้นฐานของความเครียดในบุคคล ซ่ึงเป็นลกัษณะของความเหน่ือย
หน่ายในการท างาน  โดยมีสาเหตุมาจากการท างานท่ีหนักและความขดัแยง้ในท่ีท างาน ท าให้
ผูป้ฏิบติังานหมดก าลงัใจและแรงจูงใจในการท างานเกิดความอ่อนลา้มากเกินไป เกิดการหลีกเล่ียง
การท าความรู้จกัหรือพบปะกบัผูอ่ื้นมาท างานสาย ขาดงาน ผลการปฏิบติังานต ่า และในทา้ยท่ีสุด
อาจลาออกจากงาน  

2. ความรู้สึกลดค่าความเป็นบุคคลในผูอ่ื้น (Depersonalization) คือ ความรู้สึกทางลบท่ีบุคคลมี
ต่อบุคคลอ่ืน เกิดจากการตอบสนองต่อการท างานหนัก ความรู้สึกเหน่ือยหน่ายและการป้องกนั 
ตนเอง  ความรู้สึกลดค่าความเป็นบุคคลเป็นองค์ประกอบในด้านความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน ซ่ึง
เก่ียวขอ้งกบัภาวะหมดไฟในการท างาน  

 . การลดความส าเร็จในบุคคล (Reduced Personal Accomplishment) คือ การลดลงของ
ความรู้สึกแข่งขันและการลดลงของผลิตผลในการท างาน ส่งผลให้เกิดความรู้สึกหดหู่ ลด
ความสามารถในการรับมือกบัความกดดนัในการท างาน อีกทั้งจะมีความรุนแรงข้ึนจากจากการขาด   
การสนบัสนุนจากสังคมและขาดโอกาสในการพฒันา การลดความส าเร็จในบุคคลเป็นองคป์ระกอบ
ในดา้นการประเมินตนเองซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัภาวะหมดไฟในการท างาน 

แนวคิดของ (Kim, Shin & Swanger, 2009) ประกอบดว้ย   องคป์ระกอบ ดงัน้ี  
1. ความอ่อนลา้ (Exhaustion) คือ อาการเหน่ือยล้าทั้งทางร่างกาย อารมณ์และจิตใจไม่จ  าเป็นวา่

จะตอ้งมีบุคคลอ่ืนป็นตน้เหตุโดยตรง กล่าวอีกนยัคือ ความอ่อนลา้มกัไดรั้บการสันนิษฐาน ว่าเป็น
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สภาวะเร่ิมแรกท่ีส าคญัของการกระตุน้ระดบัสูง โดยเป็นองคป์ระกอบความเหน่ือยหน่ายในงาน ท่ี
สัมพนัธ์มากท่ีสุดกบับุคคลท่ีท างานเก่ียวขอ้งกบังานท่ีซ ้ าซากและน่าเบ่ือหรือตอ้งอยูก่บังานมาก 

 2. การลดค่าความเป็นบุคคลในผูอ่ื้น (Cynicism) เป็นการบ่งช้ีว่าบุคคลหน่ึงแยกตนออกห่าง 
จากงานท่ีท าและมีทศันคติทางลบต่องานโดยรวมของตน ตลอดจนต่อเพื่อนร่วมงานและคนอ่ืน ๆ 

  . ความเช่ือมัน่ในความสามารถทางวิชาชีพของตน (Professional Efficacy) ไดแ้ก่ การขาด
หรือลดความเช่ือมัน่ตนเองทางดา้นวิชาชีพ (Inefficacy หรือ Reduced Professional Efficacy) คือ 
ลักษณะของบุคคลท่ีมีความเช่ือมั่นในตนเองต ่ า ไม่ประสบความส าเร็จในชีวิตการงานขาด
ประสิทธิภาพในการสร้างผลผลิตและไร้ความสามารถในท่ีสุด 

จากการทบทวนแนวคิดและองค์ประกอบของภาวะหมดไฟ ในการวิจยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัได้เลือก
แนวคิดของ (Maslach & คณะ, 2001) เป็นกรอบแนวคิดในการศึกษาภาวะหมดไฟ เน่ืองจาก
สามารถอธิบายลกัษณะของภาวะหมดไฟไดช้ดัเจนและครอบคลุมโดยแบ่งออกเป็น   ดา้น คือ  

       1.ความอ่อนลา้ทางอารมณ์ (Emotional Exhaustion) หมายถึง เป็นอาการของความรู้สึก
อ่อนเพลียหมดก าลงัไม่อยากไปท างาน ทอ้แทค้บัขอ้งใจคิดว่าตนท างานไดไ้ม่ดีเท่าในอดีต ขาด
แรงจูงใจท่ีจะต่อสู้กบัอุปสรรคต่าง ๆ รู้สึกวา่งานหนกัและเครียดมากเกินไปไม่สามารถเสียสละเพื่อ
ผูอ่ื้นไดแ้ยกตวัและหลีกเล่ียงการมีปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น โดยแสดงออกเป็นอาการทางร่างกาย เช่น 
รู้สึกเหน่ือยลา้ ปวดศีรษะ ไม่มีแรง และปวดตึงตามร่างกายหรือบริเวณกลา้มเน้ือต่างๆ 
   2.การลดคุณค่าความเป็นบุคคลในผูอ่ื้น (Depersonalization) หมายถึง อาการท่ีเกิดต่อ
เน่ืองมาจากความอ่อนลา้ทางอารมณ์ มีความรู้สึกในทางลบต่อบุคคลอ่ืน แยกตวัออกห่างจากเพื่อน
ร่วมงานไม่ตอ้งการใหใ้ครมายุง่เก่ียวและไม่อยากมีส่วนร่วมกบักิจกรรมขององคก์าร 
  3.ความรู้สึกว่าตนเองไร้ความสามารถ (Reduced Professional Efficacy) หมายถึง 
ความรู้สึกว่าตนเองไม่มีความสามารถในการท างานให้ส าเร็จ  ผลการปฏิบติังานดอ้ยประสิทธิภาพ
ไม่สนุกกบังาน ขาดความเช่ือมัน่และความภาคภูมิใจในตนเอง 
 2.1.3 สาเหตุของการเกิดภาวะหมดไฟ  
  (Maslach & คณะ, 2001) ไดอ้ธิบายสาเหตุของการเกิดภาวะหมดไฟ ซ่ึงประกอบดว้ย  
 1. ปริมาณงานท่ีมากเกินไป เป็นปัจจยัท่ีมีความส าคญัก่อให้เกิดภาวะหมดไฟในการท างาน 
เน่ืองจากยุคปัจจุบันองค์การส่วนใหญมีการปรับโครงสร้างและน าเทคโนโลยีเข้ามาแทนท่ี
ทรัพยากรมนุษยมี์การลดจ านวนพนกังานลง ท าให้งานท่ีพนกังานคนหน่ึงต้องรับผิดชอบใช้เวลา
และพลงังานในการท างานเพิ่มมากข้ึน เกิดปริมาณงานไม่เหมาะสม เช่น อาจเกิดจากชนิดของงาน
ไม่เหมาะสมกบับุคคล ขาดทกัษะในการปฏิบติังาน เม่ือเป็นเช่นน้ีนานๆจะท าใหพ้นกังานรู้สึกวา่ตน
ท างานหนกัเกินไปและเกิดความอ่อนลา้ทางอารมณ์   
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 2. การขาดอ านาจในการควบคุมงาน เกิดจากพนกังานขาดอ านาจในการตดัสินใจหรือจดัการ
ส่ิงต่าง ๆ ในงาน เช่น อ านาจการตดัสินใจ ขาดความน่าเช่ือถือ หรือไม่สามารถแกปั้ญหาหรือจดัการ
ปัญหาในงานได ้ เม่ือประสบกบัภาวะเช่นน้ีเป็นระยะเวลานาน จึงท าให้พนกังานรู้สึกไม่ประสบ
ความส าเร็จในการปฏิบติังาน และเกิดภาวะหมดไฟในการท างานตามมา  
   3. การให้รางวลั เม่ือพนักงานทุ่มเทแรงกายท างานให้กับองค์การ อย่างเต็มก าลัง
ความสามารถ จึงท าให้เกิดความคาดหวงัจากผลการปฏิบติังานและอยากท่ีจะไดรั้บรางวลั ไม่วา่จะ
เป็นในรูปของเงิน เช่น เงินเดือน โบนสั  ความเคารพ นบัถือ หรือความมัน่คงจากองคก์าร เม่ือไม่ได้
รับการตอบสนองอยา่งเพียงพอ จึงท าให้แรงจูงใจในการท างานลดลงเป็นสาเหตุให้เกิดภาวะหมด
ไฟในการท างานได ้ 
 4. ความลม้เหลวในการอยูร่่วมกนักบัผูอ่ื้น อาจเกิดจากความขดัแยง้ภายในองคก์ารหรือเพื่อน
ร่วมงานและไม่สามารถจดัการกบัปัญหาดงักล่าวได ้ท าให้เกิดความคบัขอ้งใจ ไม่สามารถท างาน
ร่วมกบัผูอ่ื้นดว้ยความสบายใจได ้เกิดทศันคติท่ีไม่ดีต่ององคก์ารและเพื่อนร่วมงาน เกิดความรู้สึก
โดดเด่ียวและคิดวา่ไม่มีคนให้การสนบัสนุน ปลีกตวัออกจากสังคมรวมถึงหลีกเล่ียงการเผชิญหนา้
กบัผูอ่ื้น  
 5. การไม่ไดรั้บความยุติธรรม หากพนกังานไม่ไดรั้บความยุติธรรมจากองคก์าร อาจเกิดจาก
การถูกเอารัดเอาเปรียบ ไดรั้บการปฏิบติัท่ีไม่เท่าเทียมกนัหรือการท่ีพนกังานไม่สามารถมีสิทธิใน
ข้อโต้แยง้ต่าง ๆ ท าให้รู้สึกว่าตนเองไม่ได้รับความเอาใจใส่เกิดทัศนคติทางลบต่อองค์ เกิด
ความรู้สึกผดิหวงัและอ่อนลา้ทางอารมณ์ 
 6. ความขดัแยง้ทางค่านิยม การปฏิบติังานตามนโยบายขององคก์ารท่ีอาจจะขดัแยง้ต่อหลกั
จริยธรรมของบุคคล เช่น การพูดปด โกหกเพื่อใหไ้ดย้อดขาย หรือปิดบงัความผดิ ส่งผลให้พนกังาน
รู้สึกเสียศักด์ิศรี ขาดความเคารพนับถือต่อตนเอง จึงเป็นสาเหตุให้เกิดความเหน่ือยหน่ายได้
 Maslach & Leiter (1997 อา้งถึงใน ลลิดา, 2558 )  ไดก้ล่าวถึง สาเหตุของการเกิดภาวะหมด
ไฟวา่เกิดจากความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลกบังานปัจจยัแวดลอ้มของงานมี 6 ดา้น ต่อไปน้ี  
  1. บุคคลรู้สึกวา่มีภาระงานมากเกินไป (Perceived Work Overload) ตอ้งท างานมากในเวลา
และทรัพยากรท่ีน้อยเกินไป บุคคลรู้สึกว่าท างานมากข้ึน เน่ืองจากการลด ขนาดองค์การและฝ่าย
บริหารตอ้งการใหค้นท างานใหมี้ประสิทธิภาพมากข้ึน ดงันั้นพนกังานจึงตอ้งท างานหนกัข้ึนและใช้
เวลาในการท างานมากข้ึน ท าใหมี้เวลาวา่งนอ้ยลง นอกจากน้ีงานยงัมีความ ซบัซ้อนมากข้ึนกวา่เดิม 
ท าใหเ้กิดความเหน่ือยลา้จากการท างานหนกั  
 2. บุคคลรู้สึกสูญเสียการควบคุมและไม่สามารถท านายสถานการณ์ได ้(Lack of Control) 
เน่ืองจากบุคคลตอ้งการโอกาสในการเลือกและการตดัสินใจ รวมถึงการใช ้ความสามารถในการคิด
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แกปั้ญหา แต่หากองคก์ารมีนโยบายท่ีขาดความยืดหยุน่ท าให้บุคคลไม่สามารถ ควบคุมทิศทางการ
ท างานของตนเอง ท าใหรู้้สึกวา่ตนเองไม่มีส่วนร่วมรับผดิชอบต่องานนั้นจึงท าให้ เกิดภาวะหมดไฟ
ได ้ 
  . การไม่ไดรั้บรางวลัอย่างเหมาะสมเพียงพอ (Insufficient Reward) การท่ีบุคคลไม่ไดถู้ก
ตอบสนองทางดา้นรางวลัท าให้รู้สึกถูกลดค่าของตวัเองลง ทั้งน้ีมิใช่รางวลัท่ีเป็น ตวัเงินเพียงอยา่ง
เดียว หากยงัรวมถึงการขาดรางวลัภายใน (Intrinsic reward) เช่น ความภาคภูมิใจ ในงานการรู้สึกมี
คุณค่าหรือมีความส าคญัต่อผูอ่ื้น เป็นตน้  
 4. ความลม้เหลวจากการอยูร่่วมกนักบัผูอ่ื้น (Breakdown Community) สูญเสียการติดต่อ ไม่
สามารถมีสัมพนัธภาพทางบวกกบักลุ่มบุคคลในท่ีท างาน ไม่มีการท างานเป็นทีมและขาดการไดรั้บ
การสนบัสนุนและการเคารพจากผูร่้วมงาน  
 5. การรู้สึกวา่ไม่ไดรั้บความยุติธรรม (Absence of Fairness) ซ่ึงความ ยุติธรรมประกอบไป
ดว้ย ความเช่ือใจกนั การติดต่อส่ือสารอย่างเปิดเผยและการแสดงความเคารพซ่ึงกนัและกนั หาก
องค์การแสดงให้ถึงความยุติธรรมจะท าให้ทุกคนรู้สึกว่ามีความส าคญั เกิดความเอาใจใส่ในการ
ท างานและลดการเกิดภาวะหมดไฟ  
 6. ความขดัแยง้กบัค่านิยมในตนเอง (Conflicting Values) ในการท างานบางคร้ังค่านิยมของ
องคก์ารและค่านิยมของบุคคลอาจไม่ตรงกนั เช่น การกระท าท่ีขดัต่อจริยธรรม เช่น การพูดปด การ
ปิดบงัความผดิ ส่งผลใหบุ้คคลรู้สึกเสียศกัด์ิศรี ไม่ซ่ือสัตยแ์ละไม่เคารพตนเองซ่ึงเป็นสาเหตุให้เกิด
ภาวะหมดไฟได ้ 
 เยาวนาฏ (2555 อา้งถึงใน อรสา, 2556 ) ไดก้ล่าววา่สาเหตุของภาวะหมดไฟหรือความเหน่ือย
หน่ายในการปฏิบติังาน มาจากปัจจยัทั้งภายในตวับุคคลและภายนอกตวับุคคล ดงัน้ี 
 ปัจจยัภายในตวับุคคล เช่น บุคลิคภาพ ความคาดหวงัต่อหนา้ท่ีการงาน ความกา้วหนา้ในงาน 
ความผูกพนัต่องาน บุคลากรบางคนมีปัญหากบัครอบครัว เช่น สมาชิกในครอบครัวป่วยร้ายแรง
หรือเร้ือรัง ปัญหาคดีความ หยา่ร้าง เม่ือจดัการปัญหาครอบครัวไม่ไดก้็จะส่งผลกระทบให้เกิดความ
ภาวะหมดไฟในการปฏิบติังานไดด้ว้ย  
 ปัจจัยภายนอกตัวบุคคล ด้านองค์การ เช่น ปริมาณงานกับจ านวนคนไม่สมดุลกัน 
งบประมาณนอ้ยขาดเคร่ืองอ านวยความสะดวก ความเขม้งวดของกฏเกณฑ์ต่างๆในท่ีท างานมีมาก
เกินไป ตั้งความหวงัไวก้บับุคคลค่อนขา้งมาก เป้าหมายขององค์การสูงเกินไป บรรยากาศในการ
ท างานแข่งขนัสูง มีความกดดนัตลอดเวลา เง่ือนไขค่าตอบแทนท่ีกดดนั องคก์ารไม่มีระบบระเบียบ
ในการท างาน ขาดการควบคุม บุคลากรขาดการสนบัสนุนจากองคก์าร 
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 จากการศึกษาเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวกบัสาเหตุของภาวะหมดไฟขา้งตน้ สรุปสาเหตุของ
ภาวะหมดไฟไดว้่า เกิดไดจ้ากหลายดา้น คือ สาเหตุจากปัจจยัส่วนบุคคล เช่น ขาดความรู้ในการ
ปฏิบติังาน มีสัมพนัธภาพไม่ดีกบับุคคลอ่ืน มีการคาดหวงัความส าเร็จสูง รายไดไ้ม่เพียงพอ เป็นตน้ 
และสาเหตุจากปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างาน เช่น ปัญหาสภาพการณ์ท างานไม่เหมาะสม ปริมาณ
งานท่ีมากเกินไป ขาดงบประมาณในการด าเนินงาน ขาดความกา้วหนา้ในการท างาน มีส่วนร่วมใน
การตดัสินใจในการท างานนอ้ย ขาดความร่วมมือและสนบัสนุนจากองคก์าร  
2.1.4 อาการของภาวะหมดไฟ 
 Muldary  (1983 อา้งถึงใน บุญเอ้ือ, 2553) ไดแ้บ่งอาการของภาวะหมดไฟออกเป็น 3  ดา้น   
ดงัน้ี   
  1. ทางดา้นร่างกาย  บุคคลท่ีมีภาวะหมดไฟจะแสดงอาการเหน่ือยล้าทางร่างกาย นอนหลบั
ยาก  หรือไม่ อยากลุกจากท่ีนอน มีกลุ่มอาการของโรคภยัไข้เจ็บท่ีปรากฏทางร่างกาย ซ่ึงเกิดจาก
ความเครียด  เช่น  คล่ืนไส้ โรคท่ีเก่ียวกบัทางเดินอาหาร ปวดศีรษะแบบไมเกรน  ภูมิตา้นทานลดลง  
เป็นหวดับ่อย  ปวดหลงั  ปวดเม่ือยกล้ามเน้ือ  ร่างกายอ่อนเพลีย  หายใจติดขดั ติดเช้ือง่าย น ้ าหนกั
ลดหรือเพิ่มผดิปกติ  มีนิสัยการรับประทานท่ีเปล่ียนแปลงไปจากเดิม    
 2. ทางดา้นจิตใจ  
  2.1 ดา้นความรู้สึก  มีความรู้สึกโกรธ  เบ่ือหน่าย  ซึมเศร้า  รู้สึกกลวั  เกิดความรู้สึกผิด ใน
ใจ  หมดหวงั  ไม่กลา้ เฉ่ือยชา  วิตกกงัวล  เกิดความลงัเล  หงุดหงิด  ไม่พอใจและมองผูอ่ื้นในแง่
ร้าย   ใหค้วามช่วยเหลือผูอ่ื้นนอ้ยลง  มีความคิดสับสน  
  2.2 ดา้นทศันคติ   เกิดความรู้สึกทางลบต่อตนเองและต่องาน  มีความคิดเห็นแตกต่างจาก
ผูอ่ื้น   รู้สึกวา่ผูอ่ื้นเห็นแก่ตวั  ชอบเยาะเยย้ถากถางผูอ่ื้น  และมีความคิดท่ีจะลาออกจากงาน  
  2.3 ดา้นอ่ืน ๆ เช่น ขาดความเห็นใจผูอ่ื้น ไม่มีสมาธิยอมรับส่ิงต่าง ๆ ไดย้าก มีศีลธรรมต ่า  
อารมณ์เสีย รู้สึกวา่ตนเองมีคุณค่านอ้ยลง   
 3. ดา้นพฤติกรรม พฤติกรรมของบุคคลท่ีเกิดภาวะหมดไฟ  สามารถสังเกตได้จากการเห็น
คุณค่าของความเป็นบุคคลลดลง (Dehumanization)  ขาดคุณธรรม จบัผิดและต าหนิผูอ่ื้น ป้องกนั
ตนเองอยูต่ลอดเวลา  แยกตนเองออกจากสังคม  หลีกเล่ียงงานเร่งเวลาในการท างาน  จะใช้เวลาใน
การพกันาน  ขาดงานบ่อย  และมกัจะตดัสินใจผดิพลาด   ประสิทธิภาพในการท างานลดลง  ในบาง
กรณี อาจจะมีพฤติกรรมเหมือนบุคคลท่ีท างานหนกั  หรือท่ีเรียกกนัวา่ “บา้งาน”  จนท าให้เกิดความ
ขดัแยง้กบัครอบครัวและเพื่อนร่วมงาน  พฤติกรรมอ่ืน ๆ ท่ีเห็นได้คือ  หันไปพึ่งส่ิงเสพติดและ
แอลกอฮอล ์ ชอบเล่ียงงาน   และบ่นผูอ่ื้นในเร่ืองงานอยูบ่อ่ย ๆ  จะละเลยผูม้ารับบริการ บริการไม่ดี
และไมส่บตากบัผูรั้บบริการ  เช่ืองชา้ในการท างาน  สูบบุหร่ีมากข้ึน  ท างานประสานกบัผูอ่ื้นลดลง  
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นอกจากนั้นพนกังานท่ีเกิดภาวะหมดไฟอาจจะท าให้หนีงาน  และอาจจะมีการเปล่ียนหรือออกจาก
งานแต่บางคนอาจจะโยกยา้ยต าแหน่งไปยงัแผนกอ่ืน หรือกลายเป็นคนเล่ือนลอยชอบฝันกลางวนั  
หรือปล่อยเวลาใหผ้า่นไปชัว่โมงหน่ึง ๆ เทา่นั้น 
 (Frunzi & Savini, 1997) ไดศึ้กษาและรวบรวมส่ิงช้ีวดัอาการของภาวะหมดไฟท่ีส าคญัไว ้5 
ระยะ ดงัน้ี 
   ระยะท่ี 1 ระยะเกิดความสับสนและคบัขอ้งใจ (Confusion and Frustation) บุคคลมี
ความรู้สึกวา่การท างานเป็นเร่ืองยุ่งยาก และมีอาการฉุนเฉียว หงุดหงิดง่ายกวา่ปกติ ท าตวัห่างเหิน
และแยกตวัออกจากเพื่อนร่วมงาน  
    ระยะท่ี 2 ระยะการไม่มีอารมณ์ร่วมกบัส่ิงใด (Emotional Emptiness) บุคคลจะรู้สึก
เหน็ดเหน่ือย รู้สึกสูญเสียพลงัในการท างาน ลงัเลท่ีจะแสดงความสามารถในการท างาน ขาดความ
กระตือรือร้น ไม่มีแรงจูงใจมองโลกในแง่ร้าย ชอบพูดจาเยาะเยย้เหน็บแนม และขาดความพยายาม
ท่ีจะท างานใหบ้รรลุเป้าหมาย  
   ระยะท่ี 3 ระยะการขาดสัมพนัธภาพกบับุคคลรอบขา้ง (Erosion of  Relationship) 
บุคคลเร่ิมไม่สนใจท าตวัห่างเหินจากคนรอบขา้งและเขา้ใจยาก มกัไม่ค่อย เห็นใจคนอ่ืนและไม่ใส่
ใจองคก์าร เม่ือถึงระยะน้ีแสดงวา่อาการของภาวะหมดไฟค่อนขา้งรุนแรง  
   ระยะท่ี 4 ระยะของการรับรู้ระดบัความส าเร็จของตนเองลดลง (Decreased levels of 
Achievement) บุคคลจะรู้สึกวา่การประสบความส าเร็จของตนเองลดลง  มองตนเองในแง่ลบ คิดวา่
มีอุปสรรคต่อทางท่ีจะน าไปสู่ความส าเร็จและหมดก าลงัใจในการท างาน  

ระยะท่ี 5 ระยะความไร้อารมณ์ ถอนตวัและส้ินหวงั (Apathy, Withdrawal and 
Despair) เป็นระยะสุดทา้ยของภาวะหมดไฟในการท างาน โดยบุคคลจะมีอาการเปล่ียนแปลงทั้งทาง
ร่างกายและจิตใจ อารมณ์ผดิปกติ มีการแสดงออกอยา่งชดัเจนของการไม่สนใจต่อส่ิงต่างๆท่ีเกิดข้ึน 
มีความรู้สึกทางลบต่อตนเอง งาน เพื่อนร่วมงาน และองคก์าร  
 Maslach & คณะ (2001 อา้งถึงใน เนาวรัตน์, 2552) ได ้ แบ่งกลุ่มอาการของภาวะหมดไฟ
ออกเป็น 3 ดา้น และใช้กลุ่มอาการเหล่าน้ีเป็นแนวทางใน การสร้างแบบวดัภาวะหมดไฟ ท่ีเรียกวา่ 
“เคร่ืองมือวดัความเหน่ือยหนายของมาสลาซ ” (Maslach Burnout Inventory : MBI) และต่อมาไดมี้
การพฒันาให้เหมาะสมกบัแต่ละอาชีพ เช่น Human services Survey (MBI-HSS), Educator Survey 
(MBI-ES), General Survey (MBIGS) ซ่ึงกลุ่มอาการดงักล่าว ประกอบดว้ย 
  1. ความรู้สึกเหน่ือยลา้ (Exhaustion) เป็นอาการส าคญัเพราะเป็นอาการ  ระยะเร่ิมตน้ของ
กลุ่มอาการเหน่ือยหน่ายท่ีสามารถแกไ้ขไดโ้ดยบุคคลจะรู้สึกหมดก าลงัหรือสูญเสียพลงงานจนแทบ
จะหมดส้ินและไมมี่แรงท่ีจะส่งเสริมใหพ้ลงันั้นกลบัมาเหมือนเดิมได ้ท าให้เกิดความรู้สึกทอ้แทส้ิ้น
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หวงั ขาดก าลงัใจ หมดก าลงัใจในการท างานหรือด าเนนชีวิต รู้สึกว่าตน  ไม่มีความสามารถทจะ
ช่วยเหลือผูอ่ื้นไดอี้ก เน่ืองจากอ่อนลา้เกินไป  ไม่มีแรงจูงใจท่ีจะต่อสู้กบัอุปสรรคต่างๆ เม่ืออาการ
เหล่าน้ี เกิดข้ึนสักระยะอาจมีอาการอ่อนเพลียทางร่างกาย ปวดศีรษะ และปวดตึงบริเวณกลา้มเน้ือ
ต่างๆ ตามมา 
  2. ความไม่อยากไยดีต่องานและบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งในงาน (Cynicism or Depersonalization) 
เป็นอาการท่ีเกิดต่อเน่ืองมาจากความรู้สึกอ่อนลา้ทางอารมณ์ท่ียงัพอแกไ้ขได ้ แต่ยุ่งยากซับซ้อน
มากกวา่ โดยจะมีความรู้สึกและทศันคติในทางลบต่อผูอ่ื้ นและต่องานท่ีรับผิด ชอบ เช่น อาจแสดง
อาการดูหม่ินเหยียดหยามผูรั้บบริการหรือบุคคลรอบขา้ง ไม่มีความสุภาพ อ่อนโยน ไม่ใส่ใจหรือ
เพิกเฉยต่อค าร้องขอหรือความตอ้งการของผูรั้บบริการ ขาดประสิทธิภาพใน การให้บริการ ไม่
ปฏิบติัต่อผูอ่ื้นในฐานะท่ีเขาเป็นมนุษยค์นหน่ึง เม่ือบุคคลมีความรู้สึกและทศันคติในทางลบต่อผูอ่ื้น 
มกัตอ้งการแยกตวัและไมต่อ้งการใหใ้ครมายุง่เก่ียวดว้ย  
 3. ความรู้สึกไร้ประสิทธิภาพ (Inefficacy or Reduce personal accomplishment) เป็น
ความรู้สึกและทศันคติในทางลบต่อตนเอง ซ่ึงเกิดจากการท่ีตนเองมี ความรู้สึกและทศันคติในทาง
ลบต่อผูอ่ื้ นและต่องานท่ีรับผิดชอบ ส่งผลให้ประสิทธิภาพในการ บริการลดลง และตนเองรับรู้ถึง
การเปลยนแปลงในพฤติกรรมเหล่าน้ี ท าให้เกิดความรู้สึกผิด รู้สึกดอ้ยความสามารถในการสร้าง
สัมพนัธภาพกบับุคคลอ่ืน คิดวา่ตนเองลม้เหลว สูญเสียการนบัถือ ตนเอง รู้สึกวา่ตนเองไม่มีคุณค่า
และขาดความภูมิใจในความสามารถและผลงานของตนเอง 

เสาวรส (2550) ไดก้ล่าววา่ ภาวะหมดไฟ เป็นกลุ่มอาการของความอ่อนลา้ทางอารมณ์ การลด
ค่าความเป็นบุคคลของผูอ่ื้น  และการลดค่าความส าเร็จของตนเอง ซ่ึงเกิดจากการท่ีบุคคลตอ้งเผชิญ
กบัความเครียดเป็นระยะเวลานาน  และไม่สามารถจดัการกบัความเครียดนั้นได ้ ซ่ึงกลุ่มอาการ
ดงักล่าวประกอบดว้ย 3 ดา้น  ดงัน้ี 

1.  ความอ่อนลา้ทางอารมณ์ (Emotional Exhaustion)  หมายถึง  ความรู้สึกอ่อนลา้ทั้งดา้น
ร่างกายและจิตใจ  รู้สึกทอ้แทส้ิ้นหวงั  คบัขอ้งใจ  จิตใจห่อเห่ียวเม่ือคิดว่าจะตอ้งมาท างาน  หมด
แรงเม่ือส้ินสุดเวลางาน  รู้สึกวา่งานหนกัและเครียดมากเกินไป  ไม่สามารถเสียสละเพื่อผูอ่ื้นไดอี้ก  
แยกตวัและหลีกเล่ียงการมีปฏิสัมพนัธ์กบัผูค้น       

2.  การลดค่าความเป็นบุคคลของผูอ่ื้น (Depersonalization)  หมายถึง  การมี ความคิดและ
ทศันคติในดา้นลบต่อบุคคลและงาน  ใหบ้ริการเสมือนผูอ่ื้นเป็นวตัถุ ไม่มีชีวิตจิตใจ เยน็ชา ไม่ใส่ใจ
วา่ผูรั้บบริการจะเป็นอยา่งไร  ขาดความสุภาพอ่อนโยน  เหยียดหยามดูหม่ินผูอ่ื้น กล่าวถึงบุคคลอ่ืน
ในดา้นลบ ไม่ตอ้งการใหใ้ครเขา้มายุง่เก่ียวและคิดวา่งานเป็นสาเหตุใหเ้กิดความเครียด       
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   .  การลดค่าความส าเร็จของตนเอง (Reduced Personal Accomplishment) หมายถึง  การมี

ความคิดและทศันคติในดา้นลบต่อตนเอง คิดวา่ตนเองดอ้ยความสามารถ ขาดประสิทธิภาพ  สูญเสีย
ความภาคภูมิใจในตนเอง  ไม่มัน่ใจในความสามารถของตน  วิตกกงัวล กลวัวา่อาจเกิดความผิดทุก
คร้ังหลงัเสร็จงาน  รู้สึกวา่พลงังานในตวัลดลง  คิดวา่การประสบ ความส าเร็จในวิชาชีพเป็นส่ิงท่ีท า
ไดย้าก  และรู้สึกวา่ตนเองลม้เหลว 
 จากการศึกษาเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวกับอาการของภาวะหมดไฟข้างต้น สรุปได้ว่า 
อาการของภาวะหมดไฟสามารถเกิดข้ึนไดท้ั้งร่างกายและพฤติกรรม ซ่ึงเกิดข้ึนตามล าดบัขั้นท่ีเกิด 
บุคคลท่ีมีอาการภาวะหมดไฟจะแสดงอาการอ่อนลา้ทางดา้นจิตใจและร่างกาย  เช่น มองตนเองใน
และผูอ่ื้นในแง่ลบไม่อยากปฏิสัมพนัธ์กบัใครแยกตวัมากจากเพื่อนร่วมงาน ประสิทธิภาพในการ
ท างานลดลง และนอกจากน้ียงัพบวา่ผูท่ี้อยูใ่นภาวะหมดไฟจะมีปัญหาทางดา้นสุขภาพ ไดแ้ก่ ปวด
ศรีษะ ปวดตึงกลา้มเน้ือและตามขอ้ต่าง ๆ นอนหลบัไม่สนิท เป็นตน้ 
2.1.5 ผลกระทบจากภาวะหมดไฟในการท างาน 
 Muldary (1983) กล่าวถึงผลกระทบท่ีเกิดจากภาวะหมดไฟในการท างานไวด้งัน้ี 
  1. ผลกระทบต่อตวับุคคล บุคคลท่ีเกิดความเหน่ือยหน่ายจะไดรั้บผลกระทบ คือ 
    1.1 ดา้นร่างกาย บุคคลท่ีเกิดภาวะหมดไฟในการท างานจะมีอาการ ผิดปกติของร่างกาย 
เช่น ปวดศีรษะ ปวดหลงั ปวดกลา้มเน้ือ เม่ือยลา้ อ่อนลา้ นอนหลบัยาก ภูมิตา้นทานโรคลดลง เป็น
ตน้ 
   1.2 ดา้นจิตใจ บุคคลท่ีเกิดภาวะหมดไฟในการท างานจะมีความ คบัขอ้งใจ วิตกกงัวล 
หงุดหงิด เย็นชา เบ่ือหน่าย หมดหวงั มีทศันคติทางลบต่อตนเองและผูอ่ื้น ขาดความสุขในการ
ท างาน สูญเสียสมาธิในการท างาน  
   1.3 การปฏิบติังาน บุคคลท่ีเกิดภาวะหมดไฟในการท างานจะมี พฤติกรรมการท างาน
เปล่ียนไปจากปกติ เช่น ขาดการเอาใจใส่ในการปฏิบัติงาน การท ากิจกรรมต่างๆลดลง 
ประสิทธิภาพในการท างานลดลง ขาดความกระตือรือร้น ไม่สามารถปฏิบติังานไดต้ามเป้าหมาย 
ขาดงาน และลาออกจากงาน เป็นตน้ 
  2. ผลกระทบต่อคนรอบขา้ง บุคคลท่ีเกิดภาวะหมดไฟในการท างานจะขาดความอดทนอดกลั้น
ต่อส่ิงต่างๆ ท่ีมากระทบ และมีแนวโนม้แสดงความเกร้ียวกราดต่อบุคคลอ่ืนไดง่้าย นอกจากนั้นยงัมี
ทศันคติทางลบต่อบุคคลอ่ืน น าไปสู่ความขดัแยง้กบับุคคลอ่ืนไดง่้ายอีกดว้ย 
 จากการศึกษาของอรภชัชา (2544 อา้งถึงใน ภูรดา, 2556) พบวา่ ภาวะหมดไฟในการท างาน 
ท่ีเกิดข้ึน ไม่วา่จะเกิดเฉพาะบุคคลหรือกลุ่มบุคคลก็ตามจะส่งผลกระทบทั้งทางดา้นตวับุคคล 
 คือ   
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  1. ผลเสียต่อตวับุคคล ผลกระทบของภาวะหมดไฟในการท างานจะข้ึนอยูก่บัความสามารถ
ในการเผชิญความเครียดของแต่ละบุคคล รูปแบบของภาวะหมดไฟในการท างาน ท่ีแสดงออกอาจมี
ความแตกต่างข้ึนอยู่กบัองค์ประกอบส่วนตวั และส่ิงแวดลอ้มในการท างาน ภาวะหมดไฟในการ
ท างานท่ีเกิดข้ึนจะแสดงออกทั้ งทางร่างกาย อารมณ์ ความคิด ทศันคติ และพฤติกรรม ได้แก่ 
ร่างกายอ่อนเพลีย ทอ้แทใ้จ มีทศันคติดา้นลบ ลดความเป็นมนุษย ์และรู้สึกว่าความสามารถส่วน
บุคคลของตนเองลดลง ผูท่ี้มีภาวะหมดไฟการท างานจะมีความอดทนต่อความเครียดหรือความ
กดดันจากส่ิงแวดล้อมลดลง ได้รับการกระทบกระเทือน จิตใจได้ง่าย การรับรู้แคบและมี
ความสามารถในการแกปั้ญหาลดลง   
 2. ผลเสียต่อสังคม การท่ีบุคคลมีภาวะหมดไฟในการท างานเกิดข้ึนนั้นจะส่งผลกระทบถึง
คุณภาพของงาน ท าใหคุ้ณภาพการท างานเลวลง เน่ืองจากผลของความเครียด เร้ือรัง ไดป้ล่ียนแปลง
ทศันคติไปในทางลบ ขาดความสนใจ ขาดความเมตตา ท าใหไ้ม่สามารถสร้างสัมพนัธภาพกบัเพื่อน
ร่วมงานได ้คนพวกน้ีจะขาดแรงจูงใจในการท างาน ท างานให้ผา่นไปในแต่ละวนัโดยไม่สนใจผลท่ี
จะตามมา พยายามใชเ้วลาในการท างานนอ้ยลง หนัไปใชเ้วลาเป็นส่วนตวัมากข้ึน นอกจากน้ีบุคคล
ท่ีมีภาวะหมดไฟในการท างานมกัจะใชว้ธีิหลีกเล่ียงการท างานโดยการลาป่วย ขาดงาน หรือลาออก 
ยงัก่อใหเ้กิดการสูญเปล่า ส้ินเปลืองงบประมาณในการผลิตบุคลากรเพื่อทดแทน   
 ภาวะหมดไฟในการท างาน เป็นอาการทางจิตวิทยาของบุคคลท่ีตอบสนองต่อ ความเครียดท่ี
เกิดข้ึนจากการท างาน ซ่ึงตอบสนองความตอ้งการท่ีหลากหลายและภาระงาน ล้นมือก่อให้เกิด
อาการทางกายและจิตใจ ภาวะหมดไฟจะส่งสัญญาณท่ีตวัเราเองก่อน หลงัจากนั้นก็จะมีผลกระทบ
ต่อสังคม แต่ถา้บุคคลนั้นสังเกตอาการท่ีเกิด และรู้เท่าทนัตวัเอง จะเป็นบนัไดขั้นแรกในการปรับตวั 
จากนั้นให้สังเกตปัญหาท่ีเกิดข้ึนแล้วหาวิธีแก้ไข  โดยใช้สติก็จะท าให้พน้จากภาวะหมดไฟได้
เพราะฉะนั้นบุคคลจึงตอ้งมีความรู้ความเขา้ใจ ในเร่ืองภาวะหมดไฟซ่ึงเป็นเร่ืองใกลต้วัท่ีทุกคนอาจ
มองขา้มไป 
 Schwab (1985 อา้งถึงใน กนกวรรณ, 2555 ) กล่าววา่ ภาวะหมดไฟมีผลกระทบต่อบุคคลหลาย
ประการ คือ  
   1.ผูท่ี้มีภาวะหมดไฟในการปฏิบติังานจะท างานนอ้ยลง ใชเ้วลาพกัมากข้ึน ขาดงานบ่อยคร้ัง  
ไม่สนใจงานในหนา้ท่ีรับผดิชอบ 
   2.แยกตวัออกจากคนในครอบครัวและสังคม 
    .มีเจตคติท่ีไม่ดีต่อตนเองและผูอ่ื้น 
   4.มีปัญหาทางดา้นสุขภาพ เจบ็ป่วยบ่อยคร้ัง ด่ืมสุรามากข้ึน 
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 Cooper & คณะ. (2001 อา้งถึงใน  พิชยัณรงค์, 2559) ไดส้รุปผลกระทบของภาวะหมดไฟใน
การท างานท่ีมีต่อบุคคลไวด้งัน้ี 
    1. ผลทางดา้นร่างกายและอารมณ์ บุคคลจะรู้สึกเหน่ือยลา้ กระวนกระวาย ซึมเศร้า นอนไม่
หลบั รู้สึกขาดความช่วยเหลือจากผูอ่ื้น  
   2. ผลทางดา้นปฏิสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน บุคคลจะมีปฏิสัมพนัธ์ท่ีไม่ดีกบัคนรอบขา้ง 
   3. ผลทางดา้นทศันคติบุคคลจะไม่เปิดรับความคิดเห็นจากบุคคลอ่ืน และมีทศันคติทางลบ
กบับุคคลอ่ืน  
   4. ผลทางดา้นพฤติกรรม ขาดงานบ่อย ผลการปฏิบติังานลดลง และมีแนวโนม้ ท่ีจะลาออก 
 Maslach & คณะ (2001 อา้งถึงใน เจนจิรา, 2560) ไดก้ล่าววา่ ผลการท างานของพนกังานเป็นผล
จากภาวะหมดไฟในการท างานท่ีมีการศึกษากนัมากท่ีสุด โดยผูท่ี้มีภาวะหมดไฟในการท างานจะมี
การถอนตวัออกจากงานในหลายรูปแบบ เช่น การขาดงาน การตั้งใจลาออก และการลาออกจากงาน 
อย่างไรก็ตาม ผูท่ี้มีภาวะหมดไฟในการท างานท่ียงัอยู่ในงานจะมีประสิทธิภาพในการท างานท่ี
ลดลง และผลท่ีต่อเน่ืองคือจะมีความพึงพอใจในงานท่ีน้อยลง และมีความผูกพนัต่องานและ
องค์การท่ีลดลงดว้ย นอกจากน้ีผูท่ี้มีภาวะหมดไฟในการทางานจะส่งผลทางลบกบัผูร่้วมงาน จะ
เห็นไดจ้ากการมีความขดัแยง้ในงาน เช่น การท าให้งานเสียระบบ เป็นตน้ ผลของภาวะหมดไฟใน
การท างานอีกขอ้หน่ึงคือในเร่ืองของสุขภาพ ซ่ึงความอ่อนลา้ทางอารมณ์จะเป็นตวัพยากรณ์หลกั
เก่ียวกบัผลทางดา้นสุขภาพท่ีเกิดจากความเครียด ในดา้นของสุขภาพจิต ภาวะหมดไฟในการท างาน
จะมีผลใหเ้กิดความกงัวล ความซึมเศร้าความภาคภูมิใจในตนเองท่ีลดลงดว้ย 
 จากการศึกษาเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวกบัผลกระทบจากภาวะหมดไฟขา้งตน้ สรุปได้ว่า 
ภาวะหมดไฟท าให้เกิดผลเสียทั้งต่อบุคคลและสังคม เช่น ท าให้ขาดความมัน่ใจในการท างาน 
ศกัยภาพในการท างานลดลง มองผูอ่ื้นและตนเองในแง่ลบ เกิดความขดัแยง้ในงานมีปัญหากบัเพื่อน
ร่วมงาน รู้สึกไม่อยากมาท างาน ขาดงานบ่อย และลาออกในท่ีสุด 
2.1.6 การป้องกนัภาวะหมดไฟ 

Yee & Duxbury (1981 อา้งถึงใน บุญเอ้ือ, 255  ) เน่ืองจากภาวะหมดไฟมีผลกระทบทั้งตวั
บุคคลและสังคม จึงควรป้องกนัไม่ให้เกิดภาวะหมดไฟในการปฏิบติังาน โดยไดเ้สนอแนวทางใน
การป้องกนัภาวะหมดไฟไวด้งัน้ี 

1. พยายามคน้หาแหล่งท่ีก่อให้เกิดความเครียด และพฒันาวิธีการปรับตวั เม่ือตอ้งเผชิญกบั
ความเครียด 

2. ตั้งเป้าหมายและความคาดหวงัตามท่ีเป็นจริง ซ่ึงจะช่วยให้ประสบความส าเร็จ และลด
ความคบัขอ้งใจและความเครียดลงได ้
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3. ไม่ควรน าปัญหาในท่ีท างานกลบัไปท่ีบา้น หรือน าปัญหาท่ีบา้นมาท่ีท างาน 
4. รู้สึกสร้างอารมณ์ขนั และท ากิจกรรมท่ีไม่ก่อให้เกิดความเครียด หลีกเล่ียงการแข่งขนั

ควรเป็นทั้งผูป้ฏิบติั ผูใ้ห้ความรู้และให้การสนบัสนุนผูอ่ื้น กระตุน้หรือให้ความช่วยเหลือเพื่อน
ร่วมงานเม่ือมีปัญหา และท่ีส าคญัคือควรสนุกกบังานและเพื่อนร่วมงาน รวมทั้งบทบาทของตน 

5. ควรมีการต่อสู้และเรียกร้องอย่างเป็นธรรม พูดคุยปัญหาและความรู้สึกของตนอย่าง
เปิดเผยและชัดเจน การต่อสู้อย่างเป็นธรรมและมีประสิทธิภาพ จะสามารถช่วยแก้ปัญหาและ
ความเครียดลงได ้

6. ควรพฒันาความรู้ในอาชีพของตน โดยการเข้าร่วมสัมมนา อ่านวารสารต่างๆและ
แลกเปล่ียนความคิดเห็นกบัเพื่อนร่วมงาน 

7. ด าเนินชีวิตอยา่งมีความหมาย ควรตั้งเป้าหมายส าหรับตนเอง ขณะเดียวกนัก็ควรส ารวจ
ขอ้บกพร่องของตนเองดว้ย 

8. จดัการเวลาอย่างมีประสิทธิภาพ ท างานอดิเรก หยุดพกัผ่อนให้เพียงพอและสอดคลอ้ง
กบัแผนการด าเนินชีวติของตน 

      9. ควรรู้ขอ้จ ากดัของตนเอง และตอ้งเขา้ใจวา่มีหลายส่ิงหลายอยา่งในชีวติท่ีตอ้งใชเ้วลานาน
มากจึงจะสามารถเปล่ียนแปลงได ้
  Pine & Aronson (1988 อา้งถึงใน ณัฐธิดา, 2559 ) ทั้งสองเป็นนักจิตวิทยาคลินิกและ
นกัจิตวิทยาสังคมและองคก์าร หวัหนา้ภาควิชาบริหารธุรกิจ ในมหาวิทยาลยั Ben-Gurion ประเทศ
อิสราเอล  ไดเ้สนอแนวคิดไวด้งัน้ี  
   1. ตั้งเป้าหมายใหม่โดยค านึงถึงความเป็นจริงและแรงบนัดาลใจ รวมทั้งความจ าเป็น
ก่อนหลงัวา่ตอ้งการอะไรจากชีวติและการท างาน  
   2. บริหารเวลาใหเ้กิดคุณค่าเพื่อใชใ้นการท างานและพกัผอ่นใหเ้กิดความสมดุล  
   3. ยอมรับความอ่อนแอ ตอ้งตระหนกัถึงสัญญาณเตือนของความเครียด และ ความเหน่ือย
หน่ายในการท างาน หากเกิดความเหน่ือยลา้จ าเป็นท่ีจะตอ้งหาวิธีพกัผ่อนเพื่อดูแล ตวัเองและหา
วธีิการเพื่อใชใ้นการแกปั้ญหา อยา่เพิกเฉยต่อสัญญาณของความเครียด ถา้บุคคลให้ ความส าคญัต่อ
อาการเหล่าน้ีจะช่วยป้องกนัปัญหาไม่ใหเ้ลวร้ายลงไปกวา่เดิม 
   4. แบ่งส่วนชีวติและงาน ตอ้งรักษาสมดุลระหวา่งพลงังานท่ีใชใ้นการ ท างานกบัพลงังานท่ี
เหลือโดยให้ความสนใจอย่างอ่ืน บุคคลควรละทิ้งปัญหาจากการท างานไวท่ี้ท างาน แทนท่ีจะ
น ากลบับา้น ซ่ึงน าไปสู่ความเครียด  
   5. การเสริมแรงตนเอง ควรมีการเสริมแรงหรือการให้รางวลัตวัเองดว้ยการ เช่ือถือตนเอง
ก่อนท่ีจะไปเช่ือถือคนอ่ืน สร้างความเคารพและเห็นคุณค่าในตนเอง 
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    6. ปรับเปล่ียนเจตคติ ไม่ควรเคร่งเครียดจริงจงักบังานอยูต่ลอดเวลา มีช่วงเวลาท่ีหวัเราะได้
บา้ง มองปัญหาความยุง่ยากใหเ้ป็นเร่ืองสนุกสนานหรือมีอารมณ์ขนั 
 Ramona (2005 อา้งถึงใน พิชยัณรงค์, 2559 ) ไดเ้สนอวิธีป้องกนัภาวะหมดไฟในการท างาน ไว้
ดงัน้ี  
 1. ดา้นการสนบัสนุนจากองคก์าร  
   1.1 พิจารณาจากอตัราการลาออกของพนกังาน หากสาเหตุการลาออก เกิดจากการไดรั้บ
มอบหมายงานท่ีเปล่ียนแปลงไปจากเดิม พนักงานมีความวิตกกังวลเก่ียวกับงาน หรือได้รับ
มอบหมายงานเพิ่มมากข้ึน องค์การควรให้การสนบัสนุนโดยการออกนโยบายเพื่อให้ พนกังานมี
ความมัน่ใจในการท างานยิง่ข้ึน  
   1.2 องค์การควรเปิดเผยขอ้มูลข่าวสารเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงในองค์การ ไม่ว่าจะเป็น
นโยบาย วธีิการปฏิบติังาน หรือขอ้มูลในส่วนท่ีพนกังานตอ้งรับผิดชอบ เพื่อเป็นการลดความกงัวล 
และข่าวลือต่าง ๆ ในองค์การการเปิดเผยขอ้มูลข่าวสารจะท าให้พนักงาน เกิดการยอมรับการ
เปล่ียนแปลงขององคก์ารและปรับตวัเขา้กบัสถานการณ์ไดม้ากข้ึน เพื่อช่วยลด ความเหน่ือยหน่าย
ในการท างานท่ีอาจเกิดข้ึนกบัพนกังาน 
  2. ดา้นความยากของการปฏิบติังาน 
    2.1 หากงานท่ีตอ้งรับผิดชอบมีเง่ือนไขท่ียากต่อการปฏิบติังาน เช่น ปริมาณงานท่ีมีมาก
เกินไปเน่ืองจากพนักงานไม่เพียงพอ พนกังานไม่มีทกัษะหรือความสามารถในการ ปฏิบติังาน 
องคก์ารควรจะตอ้งแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึน เช่น การจา้งหรือจดัสรรพนกังานให้สอดคลอ้งกบั ปริมาณ
งานท่ีแทจ้ริง หรือปรับเปล่ียนต าแหน่งพนกังานใหเ้หมาะสมกบัความรู้ความสามารถ เป็นตน้  
 3. ดา้นรูปแบบการบริหารจดัการงานบุคคล 
    3.1 องคก์ารควรมีการตรวจสอบและพิจารณาปัจจยัในการท างานต่างๆ ไม่วา่จะเป็นความ
พร้อมของเคร่ืองมืออุปกรณ์ ทกัษะในการท างาน รวมถึงกรอบเวลาในการปฏิบติังาน วา่เหมาะสม
และสอดคลอ้งกบัชีวติส่วนตวักบัชีวิตการท างานหรือไม่ เพื่อให้พนกังานนั้นสามารถ ท างานตามท่ี
องค์การคาดหวงั นอกจากน้ีองค์การอาจเพิ่มแรงจูงใจในการท างาน โดยการให้รางวลั หรือ
ผลตอบแทน เช่น เงินรางวลั หรือสิทธิประโยชน์อ่ืน ๆ เพื่อให้มีผลการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพ 
และรวดเร็วยิง่ข้ึน 
    3.2 การท่ีพนักงานมีการพูดคุยปรึกษาปัญหาต่าง ๆ ในการท างานร่วมกนั หรือการให้
ค  าแนะน าเก่ียวกบัการท างานในระหวา่งเพื่อนร่วมงานดว้ยกนัเอง ตลอดจนการ แสดงความเห็นอก
เห็นใจซ่ึงกนัและกนั เป็นปัจจยัท่ีช่วยลดความเหน่ือยหน่ายในการท างาน 
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    3.3 ความเหน่ือยหน่ายในการท างานท่ีเกิดจากความเครียดในการ ท างานผูบ้งัคบับญัชาควร
จะบริหารงานโดยให้พนกังานสามารถปฏิบติังานได้ในทุกสถานการณ์ หรือ บริหารการท างาน
ภายใตค้วามกดดนั และหาหนทางใหพ้นกังานผอ่นคลายความเครียดท่ีเกิดจากการท างาน ซ่ึงถือเป็น
ภารกิจท่ีส าคญัของหวัหนา้งาน เพื่อลดความสูญเสียท่ีเกิดจากความเหน่ือยหน่ายในการท างานของ
พนกังานและองคก์าร 
    3.4 องค์การควรให้บริการขอ้มูลข่าวสารหรือค าแนะน าปรึกษาให้กับพนักงาน ควร
ให้บริการทั้งภายในและภายนอกเวลางาน เพื่อช่วยแกปั้ญหาในการท างานหรือความ กดดนัส่วน
บุคคลของพนกังาน  
 ดังนั้ น จึงสรุปได้ว่าภาวะหมดไฟเกิดมาจากปัจจัยหลายอย่าง ไม่ว่าจะเป็นความเครียด 
สภาพแวดลอ้ม ลกัษณะงาน หรือแมแ้ต่ตวัองคก์าร ส่งผลท าให้บุคคลนั้นเกิดอ่อนลา้ รู้สึกวา่ตนเอง
ไร้ความสามารถในการท างานให้ส าเร็จและมีประสิทธิภาพ จนท าให้เกิดผลกระทบต่อตนเอง 
องค์การ และบุคคลอ่ืนๆ รอบขา้ง องค์การจึงควรหาทางป้องกนัเพื่อท่ีจะท าให้พนกังานสามารถ
ท างานอยูใ่นองคก์ารไดอ้ยา่งมีความสุข และเป็นประโยชนต่์อองคก์าร 
 
2.2  เอกสารทีเ่กีย่วข้องกบัประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน (Performance Efficiency) 
 2.2.1 ความหมายประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ไดมี้ผูใ้หค้วามหมายไวด้งัน้ี 
 Ryan & Smith (1954 อา้งถึงใน สุรพงษ์, 2558) ไดก้ล่าววา่ ประสิทธิภาพในการท างานของ
บุคคล (Human Efficiency) เป็นความสัมพนัธ์ระหวา่งส่ิงท่ีทุ่มเทและลงทุนให้กบังานในแง่บวก ซ่ึง
สามารถพิจารณาจากการท างานของแต่ละบุคคลโดยเปรียบเทียบกบัส่ิงท่ีผลลพัธ์ท่ีไดจ้ากงาน นั้น ๆ 
เช่นความพยายามก าลงังานกบัผลลพัธ์ท่ีไดจ้ากงานนั้น 
 ภูวนัย (2550) ได้กล่าวว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน เป็นความสามารถท่ีจะปฏิบติังาน
ตามท่ีได้รับมอบหมายให้ส าเร็จลุล่วงอย่างถูกตอ้ง รวดเร็ว และทนัตามก าหนดเวลา โดยการใช้
ทรัพยากรท่ีมีอยู่ทั้งคน และอุปกรณ์ เคร่ืองมือเคร่ืองใช้อย่างเหมาะสม และเกิดประโยชน์สูงสุด 
รวมทั้งมีการน าเทคนิค ต่างๆ มาใชใ้นการปฏิบติังานเพื่อลดขั้นตอน และเกิดความสะดวกมากยิง่ข้ึน  
  กิตติยา (2556) ไดก้ล่าววา่ ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน เป็นการท างานท่ีไดผ้ลงานมีคุณภาพ
มีความถูกตอ้ง ไดม้าตรฐาน รวดเร็ว ประหยดั ส าเร็จตรงเวลา คุม้ค่ากบัค่าตอบแทน มีความสามารถ
บรรลุวตถุัประสงค ์เกิดประโยชน์สูงสุดและผลลพัธ์ท่ีไดมี้ทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ 
 อุสุมา(2556) ไดก้ล่าวว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน เป็นผลการปฏิบติังานของพนกังาน 
จากการประเมินของหวัหน้างาน เก่ียวกบัผลจากการมีคุณภาพชีวิตท่ีดีท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังาน 
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 ศกัรินทร์ (2557) ไดก้ล่าววา่ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน เป็นความสามารถในการปฏิบติังาน

เพื่อให้ประสบผลส าเร็จตามวตัถุประสงค ์โดยอาศยัการบริหารจดัการทรัพยากรในการปฏิบติังาน
อยา่งคุม้ค่า ประหยดั เกิดประโยชน์สูงสุด 
 นลพรรณ (2558) ได้กล่าวว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน เป็นความสามารถในการ
ปฏิบติังานท่ีตอ้งใชค้วามรู้ ความสามารถ  เทคนิครวมถึงประสบการณ์ต่าง ๆ เพื่อให้ช้ินงานท่ีไดรั้บ
มอบหมายแลว้เสร็จ โดยค านึงถึงความถูกตอ้งรวดเร็วของงาน  ความสะดวกสบาย  ความประหยดั  
ความยติุธรรมและความเสมอภาค  รวมถึงปริมาณผลงานท่ีสอดคลอ้งกบัเป้าหมายขององคก์าร 
 พิชญา (2558) ได้กล่าวว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน เป็นการใช้ทรัพยากรในการ
ปฏิบติังานของพนกังานให้ประสบผลส าเร็จโดยการใช้ทรัพยากรให้น้อยท่ีสุด ด าเนินการเป็นไป
อยา่งประหยดัไม่วา่จะเป็นระยะเวลา ทรัพยากร แรงงานรวมทั้งส่ิงต่าง ๆ ท่ีตอ้งใชใ้นการปฏิบติังาน
นั้น ๆ ความเพียรพยายามปฏิบติังานให้บรรลุผลส าเร็จ การเอาใจใส่ในการปฏิบติังาน การพิจารณา
หาเหตุผลและวางแผนในการปฏิบติังานใหเ้ป็นผลส าเร็จ 
 สุทธิพงษ ์(2559) ไดก้ล่าววา่ ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน เป็นการปฏิบติังานของบุคลากร
ในองค์กรโดยปฏิบติังานอย่างเต็มความสามารถ เพื่อเพิ่มผลผลิตหรือผลงานท่ีทาได้ เพื่อให้ได้
ผลงานมากและมีคุณภาพท่ีสุด เป็นการใช้ความสามารถส่วนบุคคล คุณภาพของงาน การใช้
ทรัพยากรในการปฏิบติังานใหเ้กิดการประหยดัและคุม้ค่าแก่ค่าใชจ่้าย และบุคลากรมีเทคนิคในการ
ปฏิบติังานท่ีช่วยใหอ้งคก์ารสามารถดาเนินงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลต่อไป 
 จากความหมายขา้งตน้ สรุปไดว้า่ ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  (Performance Efficiency)  
หมายถึง ความสามารถของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการในมหาวิทยาลยัในการปฏิบติังานให้
บรรลุผลตามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้โดยใชท้รัพยากรอยา่งเหมาะสม คุม้ค่า และเกิดประโยชน์สูงสุด ลด
ขั้นตอนการท างานให้มีความสะดวกมากข้ึน เกิดการสูญเสียทรัพยากรนอ้ยท่ีสุด ประหยดัเวลา ผล
การปฏิบติังานมีคุณภาพและมาตรฐานเป็นท่ีพึงพอใจต่อองคก์าร  
2.2.2 องคป์ระกอบของประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
 Peterson & Plowman (1953 อา้งถึงใน จุฑารัตน์ 2558) ได้สรุปองค์ประกอบของ
ประสิทธิภาพไว ้ 4 ขอ้ ประกอบดว้ย 
   1. คุณภาพของงาน (Quality) จะตอ้งมีคุณภาพสูง คือผูผ้ลิตและผูใ้ชไ้ดป้ระโยชน์คุม้ค่า
และมีความพึงพอใจ  
   2. ปริมาณงาน (Quantity) ของงานท่ีเกิดข้ึนจะตอ้งเป็นไปตามความคาดหวงัของ
หน่วยงาน  
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   3. เวลา (Time) คือเวลาท่ีใช้ในการด าเนินงานจะตอ้งอยู่ในลกัษณะท่ีถูกตอ้งตาม 
หลกกัารเหมาะสมกบังานและทนัสมยั  
        4. ค่าใชจ่้ายในการด าเนินงาน (Costs) ในการด าเนินงานทั้งหมดจะตอ้งเหมาะสมกบั
งาน และวธิิการคือจะตอ้งลงทุนนอ้ยและใหไ้ดผ้ลก าไรมากท่ีสุด  
 Vroom & Deci  (1997 อา้งถึงใน นลพรรณ 2558 ) ไดท้  าการศึกษาและพบว่าในการ
ปฏิบติังานของบุคคลท่ีจะก่อให้เกิดผลดีมีประสิทธิภาพจะตอ้งประกอบดว้ยองคป์ระกอบ  2  ดา้น  
คือ  ความสามารถความ ช านาญของผูป้ฏิบติังานและการจูงใจในการปฏิบติังานท่ีน าไปสู่การใช้
ความสามารถอยา่งเตม็ท่ีการ ปฏิบติังาน ท่ีมีประสิทธิภาพนั้น จึงมีความจ าเป็นจะตอ้งค านึงถึงความ
พึงพอใจและแรงจูงใจในการปฏิบติังานใหเ้กิดข้ึนกบับุคคลเสียก่อน 
 Peterson & Plowman (1989 อา้งถึงใน อุทสัน์ 2556) ไดใ้ห้แนวคิด ใกลเ้คียงกบั Harring 
Emerson โดยตดัทอนบางขอ้ลง และสรุปองคป์ระกอบของประสิทธิภาพไว ้ 4 ขอ้ ประกอบดว้ย 
   1. คุณภาพของงาน (Quality) จะตอ้งมีคุณภาพสูง คือผูผ้ลิตและผูใ้ชไ้ดป้ระโยชน์คุม้ค่า 
และมีความพึงพอใจผลการท างานมีความถูกต้องได้มาตรฐาน รวดเร็ว นอกจากน้ีผลงานท่ีมี 
คุณภาพ ควรก่อเกิดประโยชน์ต่อองคก์รและสร้างความพึงพอใจของลูกคา้ หรือผูม้ารับบริการ   
   2. ปริมาณงาน (Quantity) งานท่ีเกิดข้ึนจะตอ้งเป็นไปตามความคาดหวงัของหน่วยงาน 
โดยผลงานท่ีปฏิบติัไดมี้ปริมาณท่ีเหมาะสมตามท่ีก าหนดในแผนงาน หรือเป้าหมายท่ีบริษทัวางไว ้
และควรมีการวางแผน บริหารเวลา เพื่อใหไ้ดป้ริมาณงานตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้  
   3. เวลา (Time) คือเวลาท่ีใช้ในการด าเนินงานจะตอ้งอยู่ในลกัษณะท่ีถูกตอ้งตาม 
หลกกัารเหมาะสมกบังานและทนัสมยั มีการพฒันาเทคนิคการท างานใหส้ะดวก รวดเร็วข้ึน 
        4. ค่าใชจ่้ายในการด าเนินงาน (Costs) ในการด าเนินงานทั้งหมดจะตอ้งเหมาะสมกบั
งาน และวธิิการคือ จะตอ้งลงทุนนอ้ยและใหไ้ดผ้ลก าไรมากท่ีสุด ประสิทธิภาพในมิติของค่าใชจ่้าย 
หรือ ตน้ทุนการผลิต ไดแ้ก่ การใชท้รัพยากรดา้นการเงิน คน วสัดุ เทคโนโลยี ท่ีมีอยูอ่ยา่งประหยดั
คุม้ค่า และเกิดการสูญเสียนอ้ยท่ีสุด 
 ในการศึกษาวิจัยค ร้ังน้ี  ผู ้วิจ ัยใช้แนวคิดเก่ียวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ        
(Peterson & Plowman, 1989) และ ธนฏัฐา (2556 อา้งถึงใน ศกัรินทร์, 2557 ) ซ่ึงไดก้ล่าวว่า 
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานประกอบดว้ย องคป์ระกอบ 4 ประการ คือ คุณภาพของงาน (Quality) 
ปริมาณงาน (Quantity) เวลา (Time) และค่าใชจ่้าย (Costs) มาเป็นแนวทางในการศึกษา เน่ืองจาก
ผูว้ิจยัเห็นวา่ แนวความคิดของ (Peterson & Plowman, 1989) กล่าวถึงประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
ไวค้รอบคลุมทุกมิติ และสอดคล้องกับลักษณะงานท่ีผูว้ิจ ัยต้องการศึกษา องค์ประกอบของ
ประสิทธิภาพตามแนวคิดของ (Peterson & Plowman, 1989) ประกอบดว้ย 4 มิติ ดงัน้ี 
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 1. มิติดา้นคุณภาพของงาน (Quality) หมายถึง คุณสมบติัของงาน/บริการ สามารถตอบสนอง
ต่อความตอ้งการและสร้างใหเ้กิดความพึงพอใจได ้ทั้งน้ี งานนั้นจะตอ้งมีคุณภาพสูง คือผูผ้ลิตและผู ้
ใช้ได้ประโยชน์คุ้มค่าและมีความพึงพอใจ ผลการท างานมีความถูกต้องได้มาตรฐานรวดเร็ว
นอกจากน้ีผลงานท่ีมีคุณภาพควรก่อเกิดประโยชน์ต่อองค์การและสร้างความพึงพอใจของลูกคา้
หรือผูม้ารับบริการ 
 2. มิติดา้นปริมาณงาน (Quantity) หมายถึง ปริมาณของงานท่ีเกิดข้ึนจะตอ้งเป็นไปตามความ
คาดหวงัขององค์กร โดยผลงานท่ีปฏิบติัได้มีปริมาณท่ีเหมาะสมตามท่ีกาหนดในแผนงานหรือ
เป้าหมายท่ีหน่วยงานวางไว ้
 3. มิติดา้นเวลา (Time) หมายถึง ความรวดเร็ว เหมาะสมกบังาน และผลงานเสร็จตามเวลาท่ี
ก าหนด 
 4. มิติดา้นค่าใชจ่้าย (Costs) หมายถึง ความสามารถในการลดตน้ทุน หรือใชท้รัพยากรต ่ากวา่
ท่ีก าหนด แต่ยงัไดผ้ลตามท่ีตอ้งการ หรือการใช้ทรัพยากรดา้นการเงิน คน วสัดุเทคโนโลยีท่ีมีอยู่
อยา่งประหยดัคุม้ค่า เกิดการสูญเสียนอ้ยท่ีสุด 
2.2.3 ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
 ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน หรือปัจจยัส าคญัท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานนั้น 
มีนกัวชิาการหลายท่านไดท้  าการศึกษาและสรุปเป็นปัจจยัต่างๆท่ีน่าสนใจ ไวด้งัน้ี 
 เบญจมาศ (2558) ไดส้รุปปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 4 ดา้น คือ 
   1.ปัจจยัดา้นลกัษณะงานท่ีรับผิดชอบ คือ การท่ีบุคลากรไดรั้บมอบหมายให้ปฏิบติังาน
เพื่อใหก้ารปฏิบติังานด าเนินไปอยา่งมีเสถียรภาพ มีความสอดคลอ้ง มีความต่อเน่ืองและมีมาตรฐาน
เดียวกนั ส่งผลใหบุ้คลากรมีความรู้สึกวา่ไดป้ฏิบติังานท่ีเหมาะสมคุม้ค่ากบัเวลาท่ีไดทุ้่มเท เกิดความ
พึงพอใจและภาคภูมิใจในการมีส่วนร่วม ส่งผลใหมี้ก าลงัใจและตั้งใจปฏิบติังาน 
   2.ปัจจยัด้านโอกาสและความก้าวหน้าในการท างาน คือ การท่ีบุคคลในหน่วยงาน
ไดรั้บเล่ือนต าแหน่งท่ีดีข้ึนหรือสูงข้ึนกวา่เดิม การไดรั้บช่ือเสียงเกียรติยศ รวมถึงการมีโอกาสไดรั้บ
การศึกษา อบรม สัมมนาดูงานหรือศึกษาต่อ เพิ่มพูนวิทยาฐานะและวุฒิสูงข้ึน เพื่อน าความรู้และ
ประสบการณ์ท่ีไดม้าใช้ในการปฏิบติังานให้ดียิ่งข้ึน ส่งผลให้บุคลากรเกิดความภาคภูมิใจและพึง
พอใจในการปฏิบติั 
   3.ปัจจยัสภาพแวดลอ้มในการท างาน คือ การจดัสรรสถานท่ีท างานให้เหมาะสมและ
สอดคลอ้งกบัลกัษณะงาน เพื่อความคล่องตวัทั้งผูท่ี้ปฏิบติังานและผูม้าขอรับบริการ หากองค์กรมี
สภาพแวดลอ้มท่ีดีก็จะท าให้บุคลากรในองค์กรกระตือรือร้น รู้สึกสะดวกสบายอยากท างานขยนั
ท างานและมีความมัน่คงในการท างาน 
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   4.ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์ภายในองค์กร คือ บุคคลท่ีเป็นสมาชิกร่วมองค์กรสามารถ
ปฏิบติังานร่วมกนัไดโ้ดยมีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั มีความคุน้เคย สนบัสนุนเป็นมิตร มีความรัก 
ความสามคัคี รวมทั้งการเสียสละช่วยเหลือกนัในการปฏิบติังาน เน่ืองจากความสัมพนัธ์กบัเพื่อน
ร่วมงานเป็นความสัมพนัธ์ท่ีก่อให้เกิดความสุขใจ จึงเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีส่งเสริมประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานของพนกังานในองคก์ร 
 จิตติมา (2556 อา้งถึงใน นลพรรณ 2558 ) ไดก้ล่าววา่ ประสิทธิภาพในการท างานในองคก์าร
เป็นหวัใจ ของการน าองคก์ารไปสู่การบรรลุผลความส าเร็จของการด าเนินงาน องคก์ารจะมีผลผลิต
เป็นท่ีน่าพอใจทั้งในดา้นการผลิต การบริการ มีความเจริญกา้วหนา้และสร้างความพึงพอใจทั้งแก่
ลูกคา้ และ แก่บุคลากรขององคก์าร ก็ข้ึนกบัองคป์ระกอบส าคญั 4 ประการ คือ   
   1.  ส่ิงแวดลอ้มนอกองค์การ ไดแ้ก่ ตลาดความตอ้งการของลูกคา้ สภาพเศรษฐกิจของ 
สังคมและของประเทศ เช่น ภาวะเงินเฟ้อ สภาพคล่องทางการเงินการธนาคาร ก าลงัการซ้ือของ 
ลูกคา้ ความเปล่ียนแปลงของสังคม เช่น นิยมฟุ่มเฟือย ตอ้งการความสะดวกในการบริการบาง 
ลกัษณะ เช่น บริการขายตรง บริการส่ือสารขนส่ง การเปล่ียนแปลงทางเทคโนโลยี เช่น ประดิษฐ ์
คิดคน้อุปกรณ์เคร่ืองมือเคร่ืองใชใ้หม่ ๆ การซ้ือขายสินคา้ทางส่ืออีเล็กทรอนิกส์ สภาวะการซ้ือขาย 
ส่งออกในตลาดโลก คู่แข่งขนัทางการผลิตการบริการ แหล่งวตัถุดิบคุณภาพ วตัถุดิบ และผูร่้วมทุน  
     2.  ส่ิงแวดล้อมในองค์การ ได้แก่ นโยบาย วิสัยทศัน์ และปรัชญาขององค์การท่ีจะ 
ก าหนดทิศทางของการด าเนินงานองค์การ วฒันธรรมองค์การ และการจดับรรยากาศการท างานท่ี 
จะส่งเสริมการท างานของบุคลากร 
   3.  ปัจจยัขององคก์าร ไดแ้ก่ สภาพความพร้อมขององคก์ารในดา้นท่ีดิน อาคารสถานท่ี 
อุปกรณ์เคร่ืองมือเคร่ืองใช้เงินทุน เทคโนโลยีและศกัยภาพของบุคลากร โดยเฉพาะดา้นบุคคล ถือ 
เป็นหัวใจของการพฒันาประสิทธิภาพขององค์การ บุคคลจะตอ้งมีประสิทธิภาพในการท างาน 
องค์ประกอบด้านตวับุคคลท่ีจะน าไปสู่การพฒันาประสิทธิภาพในการท างาน ได้แก่ ส่ิงส าคญั 
ดงัต่อไปน้ี  
    3.1  ปรัชญาและอุดมการณ์  
    3.2  บุคลิกภาพ  
    3.3  ความตอ้งการ  
    3.4  ค่านิยม  
    3.5  การมีเป้าประสงคท่ี์เหมาะสมของชีวติและการท างาน  
    3.6  ความสามารถในการส ารวจตนเอง  
    3.7  ความสามารถในการพิชิตอุปสรรคในการท างาน 
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     3.8  การสร้างความเช่ือมัน่ในตนเอง  
   4.กระบวนการขององคก์าร เป็นองคป์ระกอบส าคญัเป็นล าดบัสองต่อจากองคป์ระกอบ 
ดา้นบุคคล กระบวนการท่ีส าคญัขององคก์าร คือ การด าเนินงานทั้งหมดท่ีจะท าให้เกิดการผลิต และ 
การบริการท่ีน่าพอใจ ขอบข่ายของกระบวนการขององค์การท่ีเอ้ือต่อการเพิ่มประสิทธิภาพของ
องคก์าร ไดแ้ก่ การจดัโครงสร้างงานขององคก์าร การวางแผน การจดัองคก์ารในดา้นบุคลากร  การ
สร้างแรงจูงใจในการท างาน การควบคุมคุณภาพการท างานและการพัฒนาองค์การเพื่อเพิ่ม 
ประสิทธิภาพ  
 ดงันั้น จึงสรุปไดว้า่ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานเกิดมาจากปัจจยัหลายอยา่ง 
ทั้งปัจจยัภายนอกหรือภายในองค์การ ปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัดา้นส่ิงแวดลอ้ม และปัจจยัดา้นอ่ืนๆ
ล้วนเป็นส่ิงส าคญัท่ีท าให้เกิดการพฒันาประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรและท าให้
องคก์ารด าเนินงานอยา่งมีประสิทธิภาพ 
 
2.3 เอกสารและงานวจัิยทีเ่กีย่วข้อง 
  2.3.1 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะหมดไฟ (งานวจิยัในประเทศ) 

เสาวรส (2550)  ศึกษาเร่ือง “ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคลิกภาพห้าองคป์ระกอบกบัความเหน่ือย
หน่ายในงาน : กรณีศึกษาโรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึง”  ประชากรท่ีศึกษาเป็นพยาบาลวิชาชีพใน
โรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึง จ านวน 228 คน  ผลการวิจยัพบวา่ 1. พยาบาลมีลกัษณะบุคลิกภาพ
แบบหวัน่ไหวอยูใ่นระดบัปานกลาง  ส่วนบุคลิกภาพแบบแสดงตวั  แบบเปิดรับประสบการณ์  แบบ
ประนีประนอม  และแบบมีจิตส านึกอยู่ในระดบัสูง 2. พยาบาลมีความเหน่ือยหน่ายในงานทั้ง
โดยรวมและรายดา้นทั้ง 3 ดา้น คือ ดา้นความอ่อนลา้ทาง อารมณ์ ดา้นการลดค่าความเป็นบุคคลของ
ผูอ่ื้น และด้านการลดค่าความส าเร็จของตนเองอยู่ในระดับต ่า  3. ลักษณะบุคลิกภาพทั้ งห้า
องคป์ระกอบมีความสัมพนัธ์กบัความเหน่ือยหน่ายในงานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01  โดย
บุคลิกภาพแบบหวัน่ไหวมีความสัมพนัธ์ทางบวก  ส่วนบุคลิกภาพแบบแสดงตัวแบบเปิดรับ
ประสบการณ์แบบประนีประนอม  และแบบมีจิตส านึกมีความสัมพนัธ์ทางลบกบัความเหน่ือย
หน่ายในงานทั้ งโดยรวมและรายด้านทั้ ง  3 ด้าน อย่าง มีนัยส าคัญทางสถิ ติ ท่ีระดับ . 01                       
4. บุคลิกภาพแบบหวัน่ไหวและแบบแสดงตวั  สามารถรถร่วมกนัท านายความเหน่ือยหน่ายในงาน
โดยรวม ไดร้้อยละ 37.9  ผลการวจิยัคร้ังน้ีสามารถน าไปเป็นแนวทางในการบริหารทรัพยากรบุคคล
ในด้านต่างๆ  เช่น การสรรหาคดัเลือกและพฒันาบุคลิกภาพให้เหมาะสมกับลักษณะงานของ
วิชาชีพพยาบาล  ทั้งน้ีเพื่อป้องกนัและลดการเกิดความเหน่ือยหน่ายในงาน  เพื่อให้ผูป้ฏิบติังาน
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ท างานไดอ้ยา่งมีความสุข  มีคุณภาพชีวติในการท างาน  และสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งเตม็ศกัยภาพ  
ซ่ึงจะส่งผลดีต่อความเจริญกา้วหนา้ขององคก์ารในระยะยาวต่อไป 

เนาวรัตน์ (2552) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างความสามารถในการเผชิญและฟันฝ่า อุปสรรค  
การสนบัสนุนทางสังคมและความเหน่ือยหน่ายในการท างาน: กรณีศึกษาบุคลากรสังกดับณัฑิต
วิทยาลยั มหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐแห่งหน่ึง กลุ่มตวัอย่างเป็นบุคลากรสังกดับณัฑิตวิทยาลยั 
มหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐแห่งหน่ึง จ านวน 173 คน ผลการวิจยัพบวา่ 1. ความสามารถในการ
เผชิญและฟันฝ่าอุปสรรคโดยรวมและรายดา้นมีความสัมพันธ์ทางลบกบัความเหน่ือยหน่ายในการ
ท างานโดยรวมและรายด้านอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ ท่ีระดบั .01 2. การสนับสนุนทางสังคม
โดยรวมและรายดา้นมีความสัมพนัธ์ทางลบกบัความเหน่ือยหน่ายในการท างานโดยรวมและราย
ดา้นอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 และ .05 3.ความสามารถในการเผชิญและฟันฝ่าอุปสรรค
โดยรวมและรายดา้นมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการสนบัสนุนทางสังคมโดยรวมและรายดา้นอยา่ง
มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  .01 และ .05  4. ความสามารถในการเผชิญและฟันฝ่าอุปสรรคดา้นการ
ควบคุมสถานการณ์ การสนบัสนุนทางสังคมดา้นอารมณ์และสังคม และความสามารถในการเผชิญ
และฟันฝ่าอุปสรรคด้าน ผลกระทบสามารถร่วมกนัท านายความเหน่ือยหน่ายในการท างาน โดยมี
อ านาจการท านายร้อยละ 36.4 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01  ผลการวิจยัคร้ังน้ีแสดงให้เห็น
ว่า การพฒันาความสามารถในการเผชิญและฟันฝ่า อุปสรรคและการสนับสนุนทางสังคมกับ
บุคลากรเป็นส่ิงส าคญัส าหรับทุกองค์การ เน่ืองจากหากบุคลากรมีความสามารถในการเผชิญและ
ฟันฝ่าอุปสรรคและและไดรั้บการสนบัสนุนทางสังคมอยู ่ในระดบัสูงจะท าให้มีความเหน่ือยหน่าย
ในการท างานน้อย อีกทั้งผลการวิจยัน้ีสามารถน าไปใช้เป็นแนวทางในการคดัเลือกและพฒันา
บุคลากรใหมี้คุณสมบติัท่ีสอดคลอ้งกบันโยบายและความ ตอ้งการขององคก์าร และเพื่อให้บุคลากร
เตรียมพร้อมรับมือกบัปัญหาและอุปสรรคในการท างาน ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพต่อไป  

ดาริกา (2554) ไดศึ้กษาการทดสอบแบบจ าลองสองปัจจยัของความเหน่ือยหน่ายในการท างาน 
ของไชรอมและคณะ งานวิจัยน้ีมีว ัตถุประสงค์เพื่อทดสอบความสอดคล้องกลมกลืนของ
แบบจ าลองสอง ปัจจยั (Bifactor Model) ของความเหน่ือยหน่ายในการท างานของไชรอมและคณะ 
กลุ่มตวัอยา่งในการศึกษาเป็นนกักายภาพบ าบดัในโรงพยาบาล ท่ีท างานอยูท่ ั้งหน่วยงานของภาครัฐ
และเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานครและเขตปริมณฑล จ านวน 228 คน กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็น
เพศหญิง (83.8 %) มีอายุระหวา่ง 21-30 ปี (52.2 %) เป็นโสด (76.8 %) ท างานในโรงพยาบาลของ
เอกชน (51.3 %) และมีอายุการท างานเป็น 1-5 ปี (44.3 %)  สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ 
ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ียเลขคณิต ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ การ
ทดสอบความ สอดคล้องกลมกลืนของแบบจ าลองสมการโครงสร้างกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์โดยใช้
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โปรแกรมลิสเรล   ผลการวิจยัสรุปได้ดงัน้ี  1. มีจ  านวนชัว่โมงในการท างานเฉล่ีย 42.8 ชัว่โมงต่อ
สัปดาห์ สอดคลอ้งกบั มาตรฐานของกระทรวงแรงงานและจ านวนผูป่้วยเฉล่ีย 13.5 คนต่อวนั ต่อ
หน่ึงนกักายภาพบ าบดั สอดคลอ้งกบัมาตรฐานของกระทรวงสาธารณสุขและมีลกัษณะความเหน่ือย
หน่ายในการท างาน ทั้งโดยรวมและรายดา้นประกอบด้วย  ความเหน่ือยล้าทางอารมณ์  การลดค่า
ความเป็นบุคคลใน ผูอ่ื้น การรู้สึกวา่ตนไม่ประสบความส าเร็จ ทุกด้านอยูใ่นระดบัต ่าทั้งหมด (M = 
0.72-1.96) ส่วนการรับรู้ภาระงาน (M = 2.93) อยูใ่นระดบัปานกลางและความมีอิสระในการท างาน 
(M = 3.85) อยูใ่นระดบัสูง 2. ผลพบความสัมพนัธ์ทางลบของจ านวนชัว่โมงในการท างาน จ านวน
ผูป่้วยและ ความมีอิสระในการท างานกบัความเหน่ือยหน่ายในการท างานโดยรวม ในขณะท่ีการ
รับรู้ภาระงาน มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความเหน่ือยหน่ายในการท างานโดยรวม 3. ผลของการ
ทดสอบแบบจ าลองสองปัจจยัของความเหน่ือยหน่ายในการท างานของ ไชรอมและคณะพบว่ามี
ความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ มีค่า χ2= 10.64 , df = 17,  p =.88, RMSEA = 0.00, 
RMR = 0.08, GFI= 0.99, AGFI = 0.96  โดยการรับรู้ภาระงานไดรั้บอิทธิพลทางตรงทิศทางลบจาก
จ านวนชั่วโมงในการท างาน และจ านวนผูป่้วย และความมีอิสระในการท างานได้รับอิทธิพล
ทางตรงทิศทางบวกจากจ านวน ชัว่โมงในการท างานและจ านวนผูป่้วย  ส่วนความเหน่ือยหน่ายใน
การท างานได้รับอิทธิพลทางตรง ทิศทางบวกจากการรับรู้ภาระงานและได้รับอิทธิพลทางตรง
ทิศทางลบจากความมีอิสระในการท างาน ในขณะท่ีจ านวนชัว่โมงในการท างานและจ านวนผูป่้วย
ส่งอิทธิพลทางออ้มผา่นการรับรู้ ภาระงานและความมีอิสระในการท างานไปยงัความเหน่ือยหน่าย
ในการท างาน 

 ภูรดา (2556) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้การปฏิบติัตนตามหลกัไตรสิกขา คุณภาพ
ชีวิต ในการท างานกบัภาวะหมดไฟ กรณีศึกษาเจา้หนา้ท่ีพลศึกษาในเขตภาคกลาง  มีกลุ่มตวัอยา่ง
จ านวน 150 คน สถิติท่ีใช้ในการวจิย ัคร้ังน้ี คือ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนธ์ัเพียร์สัน และสร้างสมการท านายโดยใช้การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ  ผล
การวจิยพับว่า (1) การรับรู้การปฏิบัติตนตามหลักไตรสิกขา คุณภาพชีวิตในการท างานมี
ความสัมพนัธ์ทางลบกบัภาวะหมดไฟในการท างานของเจา้หนา้ท่ีพลศึกษาอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 
.01 (2) คุณภาพชีวติในการท างานเป็นตวัแปรท่ีสามารถท านาย ภาวะหมดไฟในการท างานของ
เจา้หนา้ท่ีพลศึกษาไดร้้อยละ 20.8 

ปริวนัท์ (2558) ศึกษาเร่ืองความสามารถในการเผชิญปัญหาและฟันฝ่าอุปสรรค ความเหน่ือย
หน่ายในงาน และผลการปฎิบติังานของพนักงานวิศวกร บริษทัอสังหาริมทรัพยแ์ห่งหน่ึง กลุ่ม
ตวัอย่างเป็นพนกังานท่ีปฎิบติังานต าแหน่งวิศวกรในบริษทัอสังหาริมทรัพยแ์ห่งหน่ึง จ านวน 174 
คน  สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ การหาค่าความถ่ีร้อยละ ค่าเฉล่ียเลขคณิต และส่วน
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เบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าสถิติที การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว การวิเคราะห์ ค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน และการวิเคราะห์การถดถอยพหุแบบมีขั้นตอน ผลการศึกษา        
สรุปได้ดงัน้ี1. พนักงานมีระดบัความสามารถในการเผชิญปัญหาและฟันฝ่าอุปสรรคโดยรวมสูง    
2. พนักงานมีระดับความเหน่ือยหน่ายในงานโดยรวมปานกลาง  . พนักงานมีระดับผลการ
ปฎิบัติงานดีมาก 4. ลักษณะส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกัน มีผลการปฎิบัติงานไม่แตกต่างกัน                  
5. ความสามารถในการเผชิญปัญหาและฟันฝ่าอุปสรรคโดยรวมไม่มีความสัมพนัธ์กับผลการ
ปฎิบติังาน เม่ือพิจารณาความสามารถในการเผชิญปัญหาและฟันฝ่าอุปสรรครายดา้น พบว่า ดา้น 
การควบคุมสถานการณ์และดา้นความรับผิดชอบต่อปัญหา มีความสัมพนัธ์กบัผลการปฎิบติังาน       
อย่าง มีนยัส าคญัทางสถิติ (r = .012, p < .05, r = .047, p < .05 ตามล าดบั) แต่ไม่พบ              
ความสัมพนัธ์ระหว่างความสามารถในการเผชิญปัญหาและฟันฝ่าอุปสรรค ดา้นผลกระทบและ               
ดา้น ความอดทนกบัผลการปฎิบติังาน 6. ความเหน่ือยหน่ายในงานโดยรวม ไม่มีความสัมพนัธ์กบั
ผลการปฎิบติังาน เม่ือพิจารณา ความเหน่ือยหน่ายในงานรายดา้น พบวา่ ไม่มีความสัมพนัธ์กบัผล
การปฎิบติังานเช่นกนั 7. ความสามารถในการเผชิญปัญหาและฟันฝ่าอุปสรรค ด้านการควบคุม
สถานการณ์ สามารถท านายผลการปฎิบัติงานได้ร้อยละ  .0 ผลการวิจยัคร้ังน้ี สามารถน าไป
ประยุกต์ใช้ในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์โดยการก าหนดการสรรหาคดัเลือก และการฝึกอบรม
และพฒันาบุคลากร เพื่อลดระดับความเหน่ือยหน่ายในงานและส่งเสริมให้บุคลากรมีผลการ
ปฎิบติังานท่ีดียิง่ข้ึน ซ่ึงจะช่วยน าพาองคก์ารใหเ้ติบโตมีศกัยภาพ และประสบความส าเร็จยิง่ๆข้ึนไป 

ลลิดา (2558) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ภาระงาน สัมพนัธภาพในการท างานกบัความ
เหน่ือยหน่ายในงานโดยมีการรับรู้ความสามารถของตนเองเป็นตวัแปรก ากบั ตวัอย่างท่ีใช้ในการ
วิจยัคร้ังน้ีเป็นพนักงานระดับปฏิบัติการ ฝ่ายบริการและสนับสนุนลูกค้ารายย่อยของธนาคาร
พาณิชยแ์ห่งหน่ึง จ านวน 154 คน ผลการวจิยัพบวา่ 1) การรับรู้ภาระงาน สัมพนัธภาพในการท างาน
มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความเหน่ือยหน่ายในงานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 (r = . 28, 
r = . 57, p < .01) 2) การรับรู้ความสามารถของตนเองไม่เป็นตวัแปรก ากบัความสัมพนัธ์ระหวา่ง
การรับรู้ ภาระงาน สัมพนัธภาพในการท างานกบัความเหน่ือยหน่ายในงาน 

กนกวรรณ (2559) ศึกษาอิทธิพลของความเครียดในการเรียนท่ีมีต่อภาวะหมดไฟในการเรียน
ของนกัศึกษาแพทยช์ั้นคลินิก คณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลยัเชียงใหม่: บทบาทการเป็นตวัแปร
ปรับของการรับรู้การสนับสนุนทางสังคม กลุ่มประชากรคือ นักศึกษาแพทย์ชั้ นปีท่ี 4–6 ท่ี
ลงทะเบียนเรียนในปีการศึกษา 2559 คณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลยัเชียงใหม่ จ  านวนทั้งส้ิน 7 8 
คน ผลการวิจยัพบว่า 1. ความเครียดในการเรียนมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัภาวะหมดไฟในการ
เรียนของนักศึกษาแพทย์ชั้ นคลินิก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยค่าสัมประสิทธ์ิ



31 

 
สหสัมพนัธ์เท่ากบั .656 2. การรับรู้การสนบัสนุนทางสังคม ไดแ้ก่ การรับรู้การสนบัสนุนจากเพื่อน 
ครอบครัว และ บุคคลส าคญัมีความสัมพนัธ์ทางลบกบัภาวะหมดไฟในการเรียนของนกัศึกษาแพทย์
ชั้นคลินิกอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 โดยค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เท่ากบั-. 1 , -.292 
และ -.17  ตามล าดบั  . ความเครียดในการเรียนสามารถพยากรณ์ภาวะหมดไฟในการเรียนของ
นักศึกษาแพทย์ชั้นคลินิกได้อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ .01 4. การรับรู้การสนับสนุนจาก
เพื่อน และครอบครัว สามารถร่วมกนัพยากรณ์ภาวะหมดไฟในการเรียนของนักศึกษาแพทยช์ั้น
คลินิก ได้อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ส่วนการรับรู้การสนับสนุนจากบุคคลส าคญัไม่
สามารถพยากรณ์ภาวะหมดไฟในการเรียนของนักศึกษาแพทยช์ั้นคลินิก ไดอ้ย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติ 5. การรับรู้การสนับสนุนจากเพื่อนไม่สามารถเป็นตวัแปรปรับระหว่างความสัมพนัธ์ของ 
ความเครียดในการเรียนกบัภาวะหมดไฟในการเรียนของนกัศึกษาแพทยช์ั้นคลินิกอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติ 6. การรับรู้การสนบสันุนจากครอบครัว ไม่สามารถเป็นตวัแปรปรับระหวา่งความสัมพนัธ์
ของความเครียดในการเรียนกบัภาวะหมดไฟในการเรียนของนักศึกษาแพทย์ชั้นคลินิกอย่างมี
นัยส าคญัทางสถิติ 7. การรับรู้การสนับสนุนจากบุคคลส าคญัสามารถเป็นตวัแปรปรับระหว่าง
ความสัมพนัธ์ของความเครียดในการเรียนกบัภาวะหมดไฟในการเรียนของนักศึกษาแพทยช์ั้น
คลินิกไดอ้ยา่งมีนยัส าคญั ทางสถิติ .01 

ณัฐธิดา (2559) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างความเครียดในการท างาน คุณภาพชีวิตในการท า 
งาน การรับรู้คุณค่าของงานและความเหน่ือยหน่ายในการท างาน ของบุคลากรสายวิชาการ 
กรณีศึกษามหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐแห่งหน่ึง  ในเขตกรุงเทพมหานคร กลุ่มตวัอยา่งในการวิจยั
เป็นบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลยัในก ากบัของ รัฐแห่งหน่ึง ในเขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 
262 คน ผลการวิจยัสรุปได้ ดงัน้ี 1. ความเครียดในการท างานมีความสัมพนัธ์ทางบวกต่อความ
เหน่ือยหน่ายในการท างาน โดยรวม (r=.169, p<.01) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ความเครียดใน
การท างานมีความสัมพนัธ์ ทางบวกต่อความเหน่ือยหน่ายในการท างานด้านความอ่อนล้าทาง
อารมณ์ (r=.248, p<.01)  ส่วนความเครียดในการท างานไม่มีความสัมพนัธ์ต่อความเหน่ือยหน่ายใน
การท างานดา้นการลดค่า ความเป็นบุคคลของผูอ่ื้น และดา้นความรู้สึกไม่ประสบความส าเร็จในการ
ปฏิบติังาน 2. คุณภาพชีวิตในการท างานไม่มีความสัมพนัธ์ต่อความเหน่ือยหน่ายในการท างาน
โดยรวม เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานไม่มีความสัมพนัธ์ต่อความ
เหน่ือยหน่าย ในการท างานดา้นความอ่อนลา้ทางอารมณ์ ดา้นการลดค่าความเป็นบุคคลของผูอ่ื้น
และดา้นความรู้สึก ไม่ประสบความส าเร็จในการปฏิบติังาน   . การรับรู้คุณค่าของงานโดยรวมมี
ความสัมพนัธ์ต่อความเหน่ือยหน่ายในการท างานโดยรวม (r=-.248,  p<.01) เม่ือพิจารณาเป็นราย
ดา้นพบวา่ การรับรู้คุณค่าของงานมีความสัมพนัธ์ต่อความเหน่ือยหน่ายในการท างานดา้นความอ่อน
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ลา้ทางอารมณ์ (r=-.156,  p<.05) การรับรู้คุณค่าของงานมีความสัมพนัธ์ต่อความเหน่ือยหน่ายในการ
ท างานด้านการลดค่าความเป็นบุคคลของผูอ่ื้น (r=-.251, p<.01) การรับรู้คุณค่าของงานมี
ความสัมพนัธ์ต่อความเหน่ือยหน่ายในการท างานด้านความรู้สึกไม่ประสบความส าเร็จในการ
ปฏิบติังาน (r=-.  2,  p<.01)  4. ผลการศึกษาสมการท านายความเครียดในการท างาน คุณภาพชีวิต
ในการท างาน  การรับรู้คุณค่าของงานสามารถร่วมกนัท านาย ความเหน่ือยหน่ายในการท างานได้
ร้อยละ 10.9 

พลัพงศ ์(2559) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ภาระงานและความเหน่ือยหน่ายในการ
ท างานของพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน โดยมีการส่ือสารภายในองคก์าร และความเครียดในการ
ท างานเป็นตวัแปรก ากบั กลุ่มตวัอย่างในงานวิจยัคร้ังน้ี คือ พนกังานตอ้นรับ บนเคร่ืองบิน จ านวน 
200 คน ซ่ึงผลการวจิยัพบวา่ การรับรู้ภาระงานมีความสัมพนัธ์ทางลบกบั ความเหน่ือยหน่ายในการ
ท างาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (r=-.274, p < .01) และการส่ือสารภายในองค์การไม่ไดก้  ากบั
ความสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ภาระงานและความเหน่ือยหน่ายในการท างาน ในขณะท่ีความเครียด
ในการท างานเป็นตวัแปรก ากบัความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้ภาระงานกบัความ เหน่ือยหน่ายใน
การท างาน และมีค่าความผนัแปรร่วม (R2 = .425) 

ภรณฉัตร (2561) ได้ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัด้านความเครียดในงาน การยึดติดใน
คุณค่าของตนจากการปฏิบัติงานและความขัดแยง้ระหว่างงานกับครอบครัวท่ีมีต่อภาวะขาด
ประสิทธิภาพในการท างานขณะป่วยและภาวะหมดไฟในการท างานของครูโรงเรียนเอกชน พบวา่    
ครูโรงเรียนเอกชนมีระดบัความเครียดในงานการยึดติดในคุณค่าของตนจากการปฏิบติังานความ
ขดัแยง้ระหวา่งงานกบัครอบครัว ภาวะขาดประสิทธิภาพในการท างานขณะป่วยและภาวะหมดไฟ
ในการท างานอยู่ในระดับปานกลาง ความเครียดในงานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกับภาวะขาด
ประสิทธิภาพในการท างานขณะป่วยและภาวะหมดไฟในการท างานของครูในโรงเรียนเอกชนอยา่ง
มีนยัส าคญัทางสถิติ  การยดึติดในคุณค่าของตนจากการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัภาวะ
ขาด ประสิทธิภาพในการท างานขณะป่วยและภาวะหมดไฟในการท างานของครูในโรงเรียนเอกชน
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ  ความขดัแยง้ระหวา่งงานกบัครอบครัวมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัภาวะ
ขาดประสิทธิภาพ ในการท างานขณะป่วยและภาวะหมดไฟในการท างานของครูในโรงเรียนเอกชน
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ ความเครียดในงานการยึดติดในคุณค่าของตนจากการปฏิบติังาน และ
ความขดัแยง้ระหวา่งงานกบัครอบครัว มีอ านาจร่วมกนัท านายภาวะขาดประสิทธิภาพในการท างาน
ขณะป่วยและภาวะหมดไฟในการท างานของครูในโรงเรียนเอกชนอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ โดย
สามารถอธิบายความ แปรปรวนไดร้้อยละ 25.5 และ 45.70 ตามล าดบั  
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 พิชยัณรงค์ (2559) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างความเครียดในการท างาน ภาระงานอารมณ์
ในขณะท างาน การเปรียบเทียบทางสังคม กบัความเหน่ือยหน่ายในการท างาน ของครูระดบัมธยัม
ศึกษา กลุ่มตวัอยา่งในการวจิยัคร้ังน้ีคือ ครูระดบัมธัยมศึกษาในโรงเรียนรัฐบาลแห่งหน่ึงในจงัหวดั
สมุทรปราการ จ านวน 160 คน ผลการวิจยัพบว่า  1) ความเครียดในการท างานมีความสัมพนัธ์
ทางบวกกบัความเหน่ือยหน่ายในการท างานโดยรวมอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 (r= .410, 
p <.01) 2) ภาระงานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความเหน่ือยหน่ายในการท างานโดยรวมอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 (r= .425, p <.01)  3) อารมณ์ในขณะท างานดา้นการควบคุมอารมณ์มี
ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความเหน่ือยหน่ายในการท างานโดยรวม อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .01 (r= .376, p <.01)  4) อารมณ์ในขณะท างานดา้นการแสดงอารมณ์ทางลบมีความสัมพนัธ์
ทางบวกกบั  ความเหน่ือยหน่ายในการท างานโดยรวมอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 (r= 
.384, p <.01) 5) อารมณ์ในขณะท างานดา้นการตอบสนองความตอ้งการทางอารมณ์มีความสัมพนัธ์ 
ทางบวกกบัความเหน่ือยหน่ายในการท างานโดยรวมอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 (r= .408, 
p <.01)  6) อารมณ์ในขณะท างานดา้นความไม่สอดคลอ้งทางอารมณ์มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบั 
ความเหน่ือยหน่ายในการท างานโดยรวมอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 (r= .521, p <.01) 7) 
อารมณ์ในขณะท างานด้านการควบคุมการมีปฏิสัมพนัธ์มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบั ความเหน่ือย
หน่ายในการท างานโดยรวมอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 (r= .436, p <.01) 8) การ
เปรียบเทียบทางสังคมมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความเหน่ือยหน่ายในการ ท างานโดยรวมอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 (r= .389, p <.01) 9) ความเครียดในการท างาน ภาระงาน อารมณ์
ในขณะท างานดา้นการควบคุมอารมณ์ อารมณ์ในขณะท างานดา้นการตอบสนองความตอ้งการทาง
อารมณ์ อารมณ์ในขณะท างาน ด้านความไม่สอดคลอ้งทางอารมณ์ อารมณ์ในขณะท างานด้านการ
ควบคุมการมีปฏิสัมพนัธ์ และการเปรียบเทียบทางสังคมสามารถท านายความเหน่ือยหน่ายในการ
ท างาน ไดร้้อยละ 46.90 (R2 = 46.90) 
 2.3.2 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะหมดไฟ (งานวจิยัต่างประเทศ) 

Maslach & Jackson (1985 อา้งถึงใน สุวลี, 2536) สรุปผลการศึกษาคน้ควา้ภาวะหมดไฟ ของ
บุคลากรในวชิาชีพท่ีใหค้วามช่วยเหลือและบริการแก่สาธารณชนไวด้งัน้ี 
1. ผูท่ี้ปฏิบติังานบริการแก่ผูม้าติดต่อขอรับบริการในวนัหน่ึงๆ เป็นจ านวนมากกว่า40 คน จะมี
อาการอ่อนลา้ทางอารมณ์สูง มีความเบ่ือหน่ายต่อการมีปฏิสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนสูง และมีความรู้สึก
พอใจในผลสัมฤทธ์ิของงานต ่า 
2. แพทยท่ี์มีชัว่โมงสอนหรือท างานดา้นบริหารบา้ง จะมีความอ่อนลา้ทางอารมณ์ต ่ากวา่แพทยท่ี์
ตอ้งตรวจรักษาคนไข ้ตลอดเวลาท างาน 
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3. ผูท่ี้พอใจในการกา้วหนา้ในอาชีพ จะมีความอ่อนลา้ทางอารมณ์นอ้ย และมีความดอ้ยสัมพนัธภาพ
กบับุคคลอ่ืนนอ้ยดว้ย 
4. ผูมี้ความรู้สึกวา่ อาชีพของตนไม่มีคุณค่า หรือไร้ความหมาย จะมีความดอ้ยสัมพนัธภาพกบับุคคล
อ่ืนในระดบัสูง และไม่พอใจในผลสัมฤทธ์ิของงาน 
5. ผูท่ี้มีความทอ้ถอย จะขาดความสัมพนัธ์อนัดีกบับุคคลอ่ืน มีปัญหาขดัแยง้กบัคนในครอบครัว 
อยากอยูค่นเดียวตามล าพงั ด่ืมสุรา หรือยาเสพติดมากข้ึน มีความคิดท่ีจะลาออกจากงานอาชีพ 

Fishman (1986 อา้งถึงใน สุวลี, 2536) สรุปผลการศึกษาภาวะหมดไฟของครูในโรงเรียน
มธัยมศึกษาไวด้งัน้ี 
1. ครูส่วนใหญ่พอใจในอาชีพครูภูมิใจตนเอง และยงัรู้สึกวา่ตนใหเ้วลาแก่นกัเรียนนอ้ยเกินไป 
2. ครูบางคนมีปัญหาขดัแยง้กบันกัเรียนในเร่ืองระเบียบวินยั และบางคนมีเร่ืองขดัแยง้กบัเพื่อนครู
ดว้ยกนั เน่ืองจากพยายามใหค้วามเป็นกนัเองกบันกัเรียน 
3. ครูท่ีมีประสบการณ์ในการสอนนอ้ยมีภาวะหมดไฟ สูงกวา่ครูท่ีท าการสอนมานาน 

Savicki and Cooley (1987 อา้งถึง ในสุวลี, 2536) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งสภาพแวดลอ้ม
ในการท างานท่ีท าใหเ้กิดภาวะหมดไฟ ของบุคลากรในวชิาชีพสุขภาพจิต พบวา่ 
1. สภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีท าใหเ้กิดความทอ้ถอยไดม้าก ไดแ้ก่ การเคร่งครัดต่อระเบียบ การ
ขาดอิสระในการท างาน การขาดการวางแผนท่ีดี ขาดการริเร่ิมในส่ิงใหม่ ๆ 
2. การเร่งรัดผลงานอยา่งรีบด่วน และขาดการช่วยเหลือซ่ึงกนั และกนั ผูบ้ริหารให้ค  าแนะน า และ
สนบัสนุนในการท างาน ท าให้บุคลากรมีความพอใจในผลสัมฤทธ์ิของงานสูงและมีความอ่อนลา้
ทางอารมณ์ต ่า 

Huston (1989) รายงานผลการวจิยัภาวะหมดไฟ ของครูโรงเรียนมธัยมศึกษาขนาดเล็ก ทางภาค
ตะวนัตกของนิวยอร์ค ไวด้งัน้ี 
1. ครูส่วนมากมีความพึงพอใจในผลสัมฤทธ์ิของงานมีความรักในอาชีพครู และรู้สึกว่าตนเองท า
การสอนไดดี้กวา่เม่ือเร่ิมแรกเป็นครู 
2. ครูส่วนใหญ่ยอมรับวา่งานสอนท าใหเ้กิดความอ่อนลา้ทางอารมณ์ไดม้าก 
3. ครูท่ีมีความอ่อนลา้ทางอารมณ์ในระดบัปานกลาง มีประสิทธิภาพในการสอนน้อยกว่าครูท่ีมี
ความอ่อนลา้ทางอารมณ์ในระดบัต ่า หรือระดบัสูง 
4. ครูในช่วงอาย ุ36 – 45 ปี มีความดอ้ยสัมพนัธภาพกบับุคคลอ่ืนมากกวา่ครูในช่วงอายุอ่ืน ๆ ครู
ชายมีภาวะหมดไฟ ดา้นการมีปฏิสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนมากกวา่ครูหญิง 
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5. สาเหตุของภาวะหมดไฟของครู ไดแ้ก่ นกัเรียนไม่สนใจการเรียน ระเบียบ ขอ้บงัคบัมากมายน่า
เบ่ือหน่าย งานหนกั และขาดอิสระในการท างาน ผูบ้ริหารดอ้ยประสิทธิภาพ ชั้นเรียนมีนกัเรียนมาก
เกินไป ความมัน่คงในอาชีพครู 
6. ส่ิงท่ีครูคิดว่าจะช่วยให้การท างานมีความพึงพอใจมากข้ึนคือ ชั้นเรียนมีขนาดเล็กลงโรงเรียน
กวดขนัระเบียบวินยัของนกัเรียนมากข้ึน ปรับปรุงหลกัสูตรของโรงเรียน โดยเป็นวิชาการมากข้ึน 
ผูบ้ริหารใหค้วามสนใจการสอนของครู และดูแลอาคารสถานท่ีมากข้ึน 
 2.3.3 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน (งานวจิยัในประเทศ) 
 ภูวนยั (2550) ศึกษาเร่ือง “ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการกองทพัเรือ: ศึกษา
กรณี ข้าราชการสังกัดกองเรือภาคท่ี 1 กองเรือยุทธการ” โดยมีประชากรท่ีท าการศึกษาเป็น 
ขา้ราชการระดบันายทหารสัญญาบตัรระดบัต ่ากวา่ รองผูอ้  านวยการกอง ชั้นยศ นาวาโท (น.ท.) ลง
มาจนถึง เรือตรี (ร.ต.) จ  านวน 42 นาย และนายทหารประทวน ชั้นยศ พนัจ่าเอก (พ.จ.อ.) ลงมา
จนถึง จ่าตรี (จ.ต.) จ  านวน 108 นาย รวมจ านวนทั้งส้ิน 150 นาย  ผลการศึกษาพบวา่   1.ขา้ราชการ
ในสังกดักองเรือภาคท่ี 1 ส่วนใหญ่มียศระดบัจ่าตรี - จ่าเอก อายุระหวา่ง 30-39 ปี จบการศึกษา
ระดบัต ่ากวา่ปริญญาตรี มีประสบการณ์การท างานอยูร่ะหวา่ง 10 - 20 ปี  มีรายได ้10,000 - 15,000 
บาท มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในระดบัสูง  2.ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
ประกอบด้วยปัจจยัด้านรายได้ การปกครองบงัคบับญัชา ส่ิงแวดล้อมในการปฏิบติังาน โอกาส
ความกา้วหนา้ และสวสัดิการ โดยสามารถท านายหรืออธิบายความแปรผนัไดร้้อยละ 66.30    
 กิตติยา (2556) ศึกษาประสิทธิภาพการปฏบัติงานของพนักงานบริษัทซันไชน์อินเตอร์
เนชนัแนล  จ  ากดั กลุ่มประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ีมีจ านวน 70 คน ผลการวิจยพับวา่ 1) ระดบั
ความคิดเห็นท่ีมีต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกงัาน บริษทัซนัไชน์อินเตอร์เนชัน่แนล 
จ ากดั ต่อการปฏิบติังานของพนกังานแผนกวางแผนผลิตบริษทั ซันไชน์อินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั 
โดยรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นลกัษณะงาน  ดา้นความรวดเร็วการ
ปฏิบติังาน ดา้นความถูกตอ้งของการปฏิบติังาน ดา้นความสามารถในการปฏิบติังาน ดา้นความมี
มนุษยสัมพนัธ์อยู่ในระดบัมาก ส่วนดา้นความส าเร็จตรงเวลา ในการปฏิบติังานอยู่ในระดบัปาน
กลาง  2) ผลการเปรียบเทียบพบว่า พนกังานท่ีมีเพศและอายุงาน แตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานแผนกวางแผนผลิตโดยรวม ไม่แตกต่างกนั พนกังานท่ีมี
อายุ การศึกษา หน่วยงานและต าแหน่งงานต่างกนัมีความคิดเห็นต่อ ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
ของพนกังานแผนกวางแผนผลิตแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ท่ีระดบั .05    
 ศกัรินทร์ (2557) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการ กรมการอุตสาหกรรมทหาร ศูนยก์ารอุตสาหกรรมป้องกนัประเทศ และพลงังานทหาร  
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กลุ่มตวัอย่างท่ีใชใ้นการวิจยั คือ ขา้ราชการของกรมการอุตสาหกรรมทหาร ศูนยก์ารอุตสาหกรรม
ป้องกนัประเทศและ พลงังานทหาร จ านวน 240 คน ดว้ยการสุ่มตวัอยา่งแบบใชค้วามน่าจะเป็น 
(Probability Sampling) โดย วิธีแบบแบ่งชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling)  ผลการวิจยั มี
ดงัต่อไปน้ี  1. ขา้ราชการท่ีมีเพศ สถานภาพ ระดบัการศึกษา และอายุราชการแตกต่างกนั มีผลต่อ 
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานโดยรวมไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ขา้ราชการ
ท่ีมีอายุแตกต่างกนั มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานโดยรวมแตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ี ระดบั .05 ขา้ราชการท่ีมีระดบัชั้นยศและรายไดต่้อเดือนแตกต่างกนั มีผลต่อประสิทธิภาพ
การปฏิบติังาน โดยรวมแตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 2. แรงจูงใจโดยรวม มี
ความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของขา้ราชการกรมการ อุตสาหกรรมทหาร ศูนยก์าร
อุตสาหกรรมป้องกนัประเทศและพลงังานทหาร อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ ท่ีระดบั .01 โดยมี
ความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลาง (r = .693) 
 อรสุดา (2557) ศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังาน
ปลดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์ : ศึกษาเฉพาะกรณีของบุคลากรส่วนกลาง ผลการวิจยัพบว่า 
บุคลากรส านกังานปลดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์มีความคิดเห็นเก่ียวกบั ปัจจยัดา้นบุคคล ดา้น
ความผูกพนักบัหน่วยงาน ด้านการท างานเป็นทีม และดา้นความกา้วหน้าในต าแหน่งงาน อยู่ใน
ระดบัดีมาก  มีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัด้านสภาพแวดล้อมในการท างานอยู่ในระดบัดีท่ีสุดมี
ระดบัประสิทธิภาพในการท างาน ดา้นความขยนัหมัน่เพียร ความรับผิดชอบและเอาใจใส่ในงาน 
และความ ซ่ือสัตย์และภกัดีต่อองค์กรอยู่ในระดับสูง  ปัจจัยในการปฏิบัติงานด้านบุคคลของ
บุคลากรของส านกังานปลดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์ มีความสัมพนัธ์กบัระดบัประสิทธิภาพใน
การท างาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ปัจจยัในการปฏิบติังานดา้นสภาพแวดลอ้มในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรของส านักงานปลดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์ไม่มีความสัมพนัธ์กับ
ระดบัประสิทธิภาพในการท างาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั .05 ปัจจยัในการปฏิบติังาน 
ดา้นความผูกพนักบัหน่วยงานของบุคลากรของส านกังาน ปลดกัระทรวงเกษตรและสหกรณ์ ไม่มี
ความสัมพนัธ์กบัระดบัประสิทธิภาพในการท างาน อยา่งมี นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ปัจจยัใน
การปฏิบติังาน ดา้นการท างานเป็นทีมของบุคลากรของส านกังานปลดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 
มีความสัมพนัธ์กบัระดบัประสิทธิภาพในการท างาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ปัจจยัใน
การปฏิบติังาน ด้านความก้าวหน้าในการปฏิบติังานของ บุคลากรของส านักงานปลดักระทรวง
เกษตรและสหกรณ์ มีความสัมพนัธ์กบัระดบัประสิทธิภาพใน การท างานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .05 
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 นลพรรณ (2558) ไดศึ้กษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร 
องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี กลุ่มตวัอย่างเป็น บุคลากร จ านวน 250 คน ผลการวิจยั พบว่า 
ปัจจยัอิทธิพลต่อการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.58 แรงจูงใจในการท างานมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.56 
และประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วน จงัหวดัชลบุรี มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
3.78 ซ่ึงมีความส าคญัอยูใ่นระดบัมาก การทดสอบสมมติฐาน พบวา่ ปัจจยัอิทธิพลต่อการปฏิบติังาน 
คือ โครงสร้างและความสามารถ มีความสัมพนัธ์กบั ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร 
อยู่ในระดบัน้อย (R = .492) และมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรองค์การ
บริหารส่วนจงัหวดั ชลบุรี อยา่งมีนยสั าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 (F = 39.428, df = 2, Sig. = .000) 
ปัจจยัแรงจูงใจในการท างาน คือ ความส าเร็จในงานต าแหน่งงาน ความรับผิดชอบใน งาน และ
สถานภาพในการท างาน มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร อยู่ใน
ระดบัปานกลาง (R = .727) และมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรองค์การ 
บริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 (F = 68.663, df = 4, Sig. = .000) 
ปัจจยแัรงจูงใจในการท างานโดยรวม มีความสัมพนัธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ของ
บุคลากร อยู่ในระดบัปานกลาง (R = .632) และมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ 
บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 (F = 164.651, df = 
1, Sig. = .000) ส่วนปัจจยัอิทธิพลต่อการปฏิบติังานโดยรวม ไม่มีผลต่อประสิทธิภาพในการ 
ปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี 
 2.3.4 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน (งานวจิยัต่างประเทศ) 
 Rajaratnam (2007 อา้งถึงใน ศิริพงศ์, 2560) ไดท้  าการศึกษาวิจยัเร่ือง กิจกรรมการจดัการ
ทรัพยากรมนุษย ์และ ประสิทธิภาพการปฏิบติังานในสหกรณ์ : ความสัมพนธ์ัเชิงบวก และเชิงลบ 
ผลการวจิยัพบวา่ กิจกรรมการจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานไดแ้ก่ ดา้นการฝึกอบรม และการพฒันา ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน ดา้นการมี
ส่วนร่วมของ พนกังาน และดา้นการใหรางวลั ในส่วนของกิจกรรมการจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์มี
ความสัมพนัธ์ เชิงลบกับประสิทธิภาพการปฏิบติังานคือ ด้านการประนีประนอมกับองค์การ 
ผลการวจิยัน้ีสามารถ สรุปวา่ กิจกรรมการจดัการทรัพยากรมนุษยมี์ความส าคญัต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังาน ซ่ึงส่งผลให้องคก์ารสามารถด าเนินการให้ประสบความส าเร็จ บรรลุตามวตัถุประสงค ์
และเป้าหมายขององคก์าร  
  Ntisa (2015 อา้งถึงใน ณฐัวตัร, 2560) ไดศึ้กษา ความสัมพนัธ์ระหวา่งความพึงพอใจในงาน
ขององค์การและประสิทธิภาพการท างานในหมู่นักวิชาการภายในมหาวิทยาลัยเซาท์แอฟริกัน 
ผลการวิจยัพบว่าการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ได้ ด าเนินการในการประเมินผลความแข็งแรงและ
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ขนาดของความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรค่า สหสัมพนัธ์สูงสุดระหว่างโครงสร้างเป็น.442 จึงให้
หลกฐัานของความถูกตอ้งเลือกปฏิบติัการ วิเคราะห์ปัจจยัท่ีได้ด าเนินการส าหรับแบบสอบถาม
ความมุ่งมัน่ขององคก์รและบุคคลปฏิบติั วิเคราะห์ขอ้มูลจากแบบสอบถามผา่นซอฟตแ์วร์ทางสถิติ 
SPSS รุ่น 22.0 ความมุ่งมัน่ขององค์การเผย ปัจจยัส่ีและทั้งหมดของพวกเขาคิดแปรปรวนรวมน่า
พอใจอธิบายของ 65.2% การปฏิบติังานเผย ปัจจยัท่ีสามซ่ึงคิดเป็นความแปรปรวนรวมน่าพอใจ
อธิบายประมาณ ผลการทดสอบสรุปไดว้า่ เพศ ชายและเพศหญิงมีความคลา้ยคลึงกนัในการรับรู้ใน
แง่ของโครงสร้างการศึกษาสถิติความแตกต่าง อยา่งมีนยัส าคญัระหวา่งเพศและการศึกษาโครงสร้าง
ส่ียกเวน้การปฏิบติังานการวิเคราะห์ องค์ประกอบเชิงยืนยนัได้ด าเนินการเพื่อสร้างความถูกตอ้ง
ขนาดมาตรการทั้งหมดเป็นไปตามแบบ ท่ีไดรั้บการยอมรับรูปแบบและความน่าเช่ือถือและเปิดเผย
ว่าเคร่ืองชัง่ท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ีมี ความน่าเช่ือถือสุดทา้ยรูปแบบโครงสร้างไดรั้บการทดสอบ
สรุปไดว้า่รูปแบบความคิดท่ีถูกตอ้งจบั ความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรและความมุ่งมัน่ขององคก์าร
ไม่มีอิทธิพลส าคญัในการปฏิบติังาน 
 
2.4 ทีม่าสมมติฐานการวจัิย  

2.4.1 สมมติฐานท่ี 1 ภาวะหมดไฟโดยรวมมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรสายสนบัสนุนวชิาการในมหาวทิยาลยั 

จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฏีท่ี เ ก่ียวข้องกับภาวะหมดไฟมีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการในมหาวิทยาลยั ผูว้ิจยัพบว่า
ภาวะหมดไฟในการท างานมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน หากบุคลากรมีระดบั
ของภาวะหมดไฟสูงจะท าให้ประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรลดลง พลัพงศ์ (2559) ได้
กล่าวว่าภาวะหมดไฟ หมายถึง ภาวะท่ีแสดงออกถึงความอ่อนล้าทั้งทางร่างกายและจิตใจ ซ่ึง
โดยทัว่ไป เกิดข้ึนจากความเครียด ท่ีไม่สามารถก าจดัหรือลดลงได้ ซ่ึงแต่ละบุคคลจะมีอาการท่ี
แตกต่างกนัไป ท าให้มีทศันคติท่ีไม่ดีต่อผูอ่ื้นรวมถึงงานท่ีรับผิดชอบ เป็นความรู้สึกทอ้แท ้อ่อนลา้ 
ส้ินหวงัและหมดก าลงัใจ มองโลกในแง่ร้าย ขาดความกระตือรือร้น ปลีกตวัจากผูอ่ื้น ท าให้งานมี
ประสิทธิภาพลดลง ขาดความภาคภูมิใจในความสามารถ รู้สึกตนเองดอ้ยคุณค่า และท าให้เกิดความ
ไม่พึงพอใจในการ ท างานส่งผลกระทบถึงพฤติกรรมท่ีเป็นผลเสียกบัองคก์าร เช่น การขาดงาน และ
การลาออกจากงาน เป็นตน้ ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ นวลพรรณ (2554) จากการศึกษาพบว่า 
ภาวะหมดไฟในการท างานโดยรวม ตลอดจนองค์ประกอบทั้ง 3 ดา้น คือ (1) ความอ่อนลา้ทาง
อารมณ์ (2) การลดค่าความเป็นบุคคลในผูอ่ื้น (3) ความรู้สึกไร้ประสิทธิภาพ มีความสัมพนัธ์ทางลบ
กบัผลการปฏิบติังานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของนกัวิจยัหลายท่าน ทั้งน้ี
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อาจเป็นเพราะพนกังานเกิดความเครียดจากการท างานท่ีเร่งรีบและกดดนั อาจส่งผลต่อสุขภาพทั้ง
ร่างกายและจิตใจของพนกังานซ่ึงจะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน มีแนวโนม้ในการลาออก
เพิ่มมากข้ึน  

จึงสรุปไดว้า่ หากบุคลากรมีระดบัภาวะหมดไฟสูง รู้สึกอ่อนลา้ เบ่ือหน่าย ทอ้แท ้มีทศันคติ
ความคิดในทางลบต่องาน ตนเอง และเพื่อนร่วมงาน จนท าใหมี้ความรู้สึกวา่ตนเองไร้ความสามารถ
ขาดประสิทธิภาพในการท างานให้บรรลุเป้าหมายและไม่ยอมปรับตวัเขา้กบัสภาพแวดลอ้มในการ
ท างาน จะส่งผลให้ประสิทธิภาพในการท างานต ่า  ผูว้ิจยัจึงตั้งสมมติฐานท่ี 1ไวว้่า ภาวะหมดไฟ
โดยรวมมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการใน
มหาวทิยาลยั 

2.4.2 สมมติฐานท่ี 2 ภาวะหมดไฟด้านความอ่อนล้าทางอารมณ์มีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุนวชิาการในมหาวทิยาลยั 

จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฏีท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะหมดไฟมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการในมหาวิทยาลยั ผูว้ิจยัพบวา่ ภาวะหมดไฟดา้น
ความอ่อนล้าทางอารมณ์มีความสัมพนัธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรสาย
สนบัสนุนวิชาการในมหาวิทยาลยั จากการศึกษาของนวลพรรณ (2554) พบว่าความอ่อนลา้ทาง
อารมณ์มีความสัมพนัธ์ทางลบกบัผลปฏิบติังานอย่างมีนัยส าคญัางสถิติท่ีระดบั .01ทั้งน้ีอาจเป็น
เพราะการท่ีพนกังานท างานท่ีซ ้ าซากน่าเบ่ือ ตอ้งอยู่กบังานมากหรือเป็นงานท่ีตอ้งตดัสินใจอย่าง
เร่งด่วน นอกจากน้ีตารางการท างานท่ีไม่แน่นอน เวลาพกัระหวา่งท างานและปริมาณวนัหยุดท่ีไม่
เพียงพอ ก็สามารถส่งผลต่อความอ่อนลา้ทางอารมณ์ไดเ้ช่นเดียวกนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ
สิระยา (2534) ท่ีวา่ในอาชีพต ารวจรวมถึงพยาบาลซ่ึงไดรั้บความกดดนัจากผูป่้วยท่ีอยูร่ะหวา่งความ
เป็นความตายเสมอ โดยตอ้งการการตดัสินใจรีบด่วนท าให้พยาบาลเกิดความเครียดสูงเป็นเหตุให้
เกิดความอ่อนลา้ทางอารมณ์ 

จึงสรุปได้ว่า ความอ่อนล้าทางอารมณ์ (Emotional Exhaustion) เป็นอาการของความรู้สึก
อ่อนเพลียหมดก าลงัไม่อยากไปท างาน ทอ้แทค้บัขอ้งใจคิดว่าตนท างานไดไ้ม่ดีเท่าในอดีต ขาด
แรงจูงใจท่ีจะต่อสู้กบัอุปสรรคต่าง ๆ รู้สึกวา่งานหนกัและเครียดมากเกินไปไม่สามารถเสียสละเพื่อ
ผูอ่ื้นไดแ้ยกตวัและหลีกเล่ียงการมีปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น โดยแสดงออกเป็นอาการทางร่างกาย เช่น 
รู้สึกเหน่ือยล้า ปวดศีรษะ ไม่มีแรง และปวดตึงตามร่างกายหรือบริเวณกล้ามเน้ือต่างๆ ท าให้
บุคลากรเกิดความกดดนัเครียดและรู้สึกเบ่ือหน่าย  ผูว้ิจยัจึงสมมติฐานท่ี 2 ภาวะหมดไฟดา้นความ
อ่อนลา้ทางอารมณ์มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน
วชิาการในมหาวทิยาลยั 
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2.4.3 สมมติฐานท่ี 3 ภาวะหมดไฟดา้นการลดคุณค่าความเป็นบุคคลในผูอ่ื้นมีความสัมพนัธ์กบั
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุนวชิาการในมหาวทิยาลยั 

จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฏีท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะหมดไฟมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการในมหาวิทยาลยั ผูว้ิจยัพบวา่ ภาวะหมดไฟดา้น
การลดคุณค่าความเป็นบุคคลในผูอ่ื้นมีความสัมพนัธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการในมหาวิทยาลยั ซ่ึงสอดคล้องกบัการศึกษาของปริวนัท์ (2558) 
พบวา่ ภาวะหมดไฟในงานดา้นความรู้สึกลดค่าความเป็นบุคคลในผูอ่ื้น ไม่มีความสัมพนัธ์กบัผล
การปฎิบติังานซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ(Leiter & Maslach, 1998) ท่ีพบวา่ ความกดดนัจาก
งานเป็นส่ิงสาคญัท่ีก่อใหเ้กิดความเหน่ือยหน่ายในการท างาน โดยความกดดนัจากงานมีสาเหตุหลกั
มาจากการท างานหนักและความขดัแยง้ส่วนตวั ซ่ึงผูว้ิจยัมีความเห็นว่า ลกัษณะงานก่อสร้าง
โครงการนั้นตอ้งทางานเป็นทีม แมว้ศิวกรจะท างานหนกั เครียด และไดรั้บแรงกดดนัจากดา้นต่าง ๆ 
ส่งผลให้เกิดทศันคติท่ีเป็นลบกบังาน และส่งผลไปยงัเพื่อนร่วมงานซ่ึงอาจก่อให้เกิดความขดัแยง้
กนั (Maslach, Schaufeli & Leiter, 2001) เพราะนอกจากวิศวกรแลว้ การก่อสร้างโครงการยงัคง
อาศยับุคคลอ่ืน เช่น ผูค้วบคุมงาน ผูรั้บเหมาโครงสร้าง ผูรั้บเหมางานระบบ ส่งผลให้ไม่วา่วิศวกร
จะเกิดความเหน่ือยหน่ายในงานหรือเกิดทศันคติท่ีเป็นลบกบังาน หรือเพื่อนร่วมงาน ผลการ
ปฎิบติังานก็ยงัอยูใ่นระดบัสูง  

จึงสรุปได้ว่าการลดคุณค่าความเป็นบุคคลในผูอ่ื้น (Depersonalization) ท าให้บุคลากรมี
ความรู้สึกในทางลบต่อบุคคลอ่ืน แยกตวัออกห่างจากเพื่อนร่วมงานไม่ตอ้งการให้ใครมายุ่งเก่ียว
และไม่อยากมีส่วนร่วมกบักิจกรรมขององคก์าร ผูว้จิยัจึงสมมติฐานท่ี   ไวว้า่ ภาวะหมดไฟดา้นการ
ลดคุณค่าความเป็นบุคคลในผูอ่ื้นมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร
สายสนบัสนุนวชิาการในมหาวทิยาลยั 

2.4.4 สมมติฐานท่ี 4 ภาวะหมดไฟดา้นความรู้สึกวา่ตนเองไร้ความสามารถมีความสัมพนัธ์กบั
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุนวชิาการในมหาวทิยาลยั 

จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฏีท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะหมดไฟมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการในมหาวิทยาลยั ผูว้ิจยัพบวา่ ภาวะหมดไฟดา้น
ความรู้สึกวา่ตนเองไร้ความสามารถมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร
สายสนบัสนุนวิชาการในมหาวิทยาลยั ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการศึกษาของนวลพรรณ (2554) ท่ีพบว่า 
ภาวะหมดไฟด้านความรู้สึกไร้ประสิทธิภาพมีความสัมพนัธ์ทางลบกบัผลการปฎิบติังานอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ทั้ ง น้ีอาจเพราะพนักงานไม่ รู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าหรือไม่ มี
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ความส าคญัต่อองค์การ อาจจะไม่ได้รับการช่ืนชมในผลงานจากหัวหน้างานหรือองค์การไม่
สนบัสนุนทรัพยากรต่าง ๆ ในการท างาน จนท าใหคิ้ดวา่งานของตนเองนั้นไม่มีความส าคญั  

จึงสรุปไดว้่า ความรู้สึกว่าตนเองไร้ความสามารถ (Reduced Professional Efficacy) ท าให้
บุคลากรรู้สึกว่าตนเองไม่มีความสามารถในการท างานให้ส าเร็จ  ท าให้ผลการปฏิบติังานด้อย
ประสิทธิภาพไม่สนุกกบังาน ขาดความเช่ือมัน่และความภาคภูมิใจในตนเอง ผูว้ิจยัจึงสมมติฐานท่ี 4
ไวว้า่ ภาวะหมดไฟดา้นความรู้สึกวา่ตนเองไร้ความสามารถมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุนวชิาการในมหาวทิยาลยั 

 
2.5 สมมติฐานการวจัิย 

สมมติฐานท่ี 1 ภาวะหมดไฟโดยรวมมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
บุคลากรสายสนบัสนุนวชิาการในมหาวทิยาลยั 
สมมติฐานท่ี 2 ภาวะหมดไฟดา้นความอ่อนลา้ทางอารมณ์มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุนวชิาการในมหาวทิยาลยั 
สมมติฐานท่ี 3 ภาวะหมดไฟด้านการลดคุณค่าความเป็นบุคคลในผูอ่ื้นมีความสัมพนัธ์กับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุนวชิาการในมหาวทิยาลยั 
สมมติฐานท่ี4 ภาวะหมดไฟด้านความรู้สึกว่าตนเองไร้ความสามารถมีความสัมพนัธ์กับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุนวชิาการในมหาวทิยาลยั  

 
 2.6 กรอบแนวคิดในการวจัิย  

การวจิยัคร้ังน้ีไดก้ าหนดกรอบแนวคิดในการวิจยัดงัน้ี 
                      ตวัแปรท่ี 1                                                                               ตวัแปรท่ี 2 

 
 
 
 
 

 
ภาพท่ี 2-1  กรอบแนวคิดในการวจิยั 

ภาวะหมดไฟของบุคลากรสายสนับสนุน
วชิาการในมหาวทิยาลยั 

-ดา้นความอ่อนลา้ทางอารมณ์  
-ดา้นการลดคุณค่าความเป็นบุคคลในผูอ่ื้น 

-ดา้นความรู้สึกวา่ตนเองไร้ความสามารถ 

    
 

 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรสายสนับสนุนวชิาการใน

มหาวทิยาลัย 

 
 



 

 

บทที ่3 
  วธีิการด าเนินการวจิยั 

 
การศึกษาวิจยัคร้ังน้ีเป็นวิจยัเป็นการวิจยัเชิงสหสัมพนัธ์ (Correlation research) เพื่อศึกษา

ระดบัและความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะหมดไฟและประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรสาย
สนบัสนุนวชิาการในมหาวทิยาลยั โดยมีรายละเอียดของวธีิด าเนินการวจิยัดงัต่อไปน้ี 

3.1  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
3.2  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
3.3  การสร้างและตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 

3.4  การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
3.5  การวเิคราะห์ขอ้มูล และสถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 
 

3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 3.1.1 ประชากร 
  ประชากรท่ีใช้ในการวิจยัคือ บุคลากรท่ีปฏิบัติงานในระดับมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน
วิชาการ ประกอบด้วยบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยท่ี 1 จ านวน 1,077 คน และ
บุคลากรสายสนบัสนุนวชิาการมหาวทิยาลยัท่ี 2 จ านวน 749 คน รวมจ านวน 1,826 คน 
 3.1.2 ขนาดกลุ่มตวัอยา่ง 

การก าหนดขนาดของกลุ่มตวัอย่างในการวิจยัคร้ังน้ีใช้ค  านวณขนาดตวัอย่างจากสูตรของ 
 Yamane (1973 อา้งถึงใน ธีรวฒิุ, 2543) ดงัสมการดงัน้ี 

     n   =  
2

N
1 Ne

  

n  =  ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งท่ีตอ้งการ 
N  = ขนาดของประชากร 
e  =  ความคลาดเคล่ือนของการสุ่มตวัอยา่งท่ียอมรับได ้

 จากการศึกษาคร้ังน้ีพบว่าประชากรท่ีใช้ในการวิจยัมีจ  านวน 1,826 คน และยอมรับให้เกิด
ความคลาดเคล่ือนจากตวัอยา่งได ้5% แทนค่าในสูตรไดด้งัต่อไปน้ี 
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    =   
                     = 328  
จากสมการไดข้นาดกลุ่มตวัอยา่งท่ีค านวณได ้328 คน เพื่อป้องกนัความไม่สมบูรณ์ของขอ้มูลและ
ทดแทนแบบสอบถามท่ีอาจไม่ไดรั้บคืน จึงท าการเพิ่มขนาดตวัอยา่งร้อยละ 10 ดงันั้นจะไดข้นาด
ของกลุ่มตวัอยา่งเท่ากบั 361 คน 
3.1.3 วธีิการสุ่มตวัอยา่ง  
 การเลือกตวัอยา่งบุคลากรท่ีปฏิบติังานในระดบัมหาวิทยาลยั ดว้ยวิธีการสุ่มตวัอยา่งแบบชั้น
ภูมิ (Stratified Random Sampling) โดยใช้มหาวิทยาลยัเป็นชั้นภูมิตามสัดส่วนของกลุ่มตวัอย่าง 
(Proportional to size) เม่ือไดจ้  านวนท่ีค านวณตามสัดส่วนของกลุ่มตวัอย่างแลว้ จึงท าการเลือก
ตวัอยา่งแบบง่าย  (Simple Random sampling) ดงัแสดงในตารางท่ี 3-1 
 
ตารางที ่3-1  จ  านวนประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง (คน) 

กลุ่มเป้าหมาย ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 
กลุ่มตัวอย่างที่
เพิม่10% 

แบบสอบถามที่
เกบ็คืนมา 

บุคลากรสายสนบัสนุน
วชิาการมหาวทิยาลยัท่ี 1  

1,077 193 213 213 

บุคลากรสายสนบัสนุน
วชิาการ มหาวทิยาลยัท่ี 2 

749 135 148 148 

รวม 1,826 328 361 361 

 
 

 3.2  เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจัิย 
 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลส าหรับการศึกษาวิจัยคร้ังน้ี คือ แบบสอบถาม 
(Questionnaire) โดยผูว้ิจยัสร้างข้ึนจากแนวคิดทฤษฏี เอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง แลว้น ามา
สร้างเป็นขอ้ค าถาม โดยลกัษณะของแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 3 ส่วน คือ 
  ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามลกัษณะส่วนบุคคล เป็นขอ้ค าถามเก่ียวกบัคุณลกัษณะส่วนบุคคล 
แบบตรวจสอบรายการ (Check list) จ  านวน 5 ขอ้ ประกอบดว้ย เพศ อายุ ระดบัการศึกษา รายไดต่้อ
เดือน และระยะเวลาการปฏิบติังาน 

2)1,826(0.051

1,826


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ส่วนท่ี 2  แบบสอบถามเก่ียวกบัภาวะหมดไฟ จ านวน 20 ขอ้ แบบสอบถามมีลกัษณะเป็น
มาตรประมาณค่า (Rating scale) แบ่งออกเป็น 3 ด้าน ได้แก่ ด้านความอ่อนล้าทางอารมณ์       
จ  านวน 8 ขอ้  ดา้นการลดคุณค่าความเป็นบุคคลในผูอ่ื้น จ านวน 5 ขอ้ ดา้นความรู้สึกว่าตนเองไร้
ความสามารถ จ านวน 7 ขอ้ ดงัแสดงในตารางท่ี  3-2  

 
ตารางที ่3-2 ขอ้ความของแบบสอบถามภาวะหมดไฟ    

ภาวะหมดไฟ จ านวนขอ้ความ 
 

ล าดบัขอ้ความ 
 

ดา้นความอ่อนลา้ทางอารมณ์  8 1-8 
ดา้นการลดคุณค่าความเป็นบุคคลในผูอ่ื้น 5 9-13 
ดา้นความรู้สึกวา่ตนเองไร้ความสามารถ 7 14-20 

 
แบบสอบถามมีลกัษณะเป็นมาตรประมาณค่า (Rating scale) โดยมีเกณฑ์การให้คะแนน     

ดงัแสดงในตารางท่ี 3-3 
 

ตารางที ่3-3 เกณฑก์ารใหค้ะแนนภาวะหมดไฟ 
ระดบัพฤติกรรม คะแนน 

เป็นประจ า 4 
บางคร้ัง 3 
นานๆคร้ัง 2 
แทบไม่เคยเลย 1 

 
เกณฑก์ารวเิคราะห์คะแนน 

ในการพิจารณาเกณฑ์การวิเคราะห์คะแนน ผูว้ิจยัไดแ้บ่งออกเป็น 3 ระดบั โดยพิจารณาตาม
หลกัเกณฑก์ารแปลระดบัจากการค านวณหาค่าอนัตรภาคชั้น ของกลุ่มตวัอยา่ง ดงัน้ี  

 

อนัตรภาคชั้น =      พิสัย  = คะแนนสูงสุด – คะแนนต ่าสุด  
   จ  านวนชั้น   จ  านวนชั้น 
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=     4 – 1  
          3  
  =      1 

สามารถแปลความหมายของระดบัคะแนนไดด้งัน้ี 
ระดบัคะแนน การแปลความหมาย 
1.00 – 2.00 มีภาวะหมดไฟอยูใ่นระดบันอ้ย 
2.01 - 3.00 มีภาวะหมดไฟอยูใ่นระดบัปานกลาง 
3.01 – 4.00 มีภาวะหมดไฟในระดบัมาก 

 
  ส่วนท่ี  3 แบบสอบถามเ ก่ียวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน จ านวน 16 ข้อ 
แบบสอบถาม มีลกัษณะเป็นมาตรประมาณค่า (Rating scale) แบ่งออกเป็น 4 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้น
คุณภาพของงาน จ านวน 5 ขอ้  ดา้นปริมาณงาน จ านวน 4 ขอ้ ดา้นเวลา จ านวน 3 ขอ้ ดา้นค่าใชจ่้าย  
จ  านวน 4 ขอ้ ดงัแสดงในตารางท่ี  3-4  
 
ตารางที ่3-4 ขอ้ความของแบบสอบถามเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน จ านวนขอ้ความ 
 

ล าดบัขอ้ความ 
 

ดา้นคุณภาพของงาน  5 1-5 
ดา้นปริมาณงาน 4 6-9 
ดา้นเวลา 3 10-12 
ดา้นค่าใชจ่้าย 4 13-16 

 
แบบสอบถามมีลกัษณะเป็นมาตรประมาณค่า (Rating scale) โดยมีเกณฑ์การให้คะแนน      

ดงัแสดงในตารางท่ี 3-5 
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ตารางที ่3-5 เกณฑก์ารใหค้ะแนนประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
ระดบัความคิดเห็น คะแนน 
มากท่ีสุด 5 
มาก 4 
ปานกลาง 3 
นอ้ย 2 
นอ้ยท่ีสุด 1 

 
เกณฑก์ารวเิคราะห์คะแนน 

ในการพิจารณาเกณฑ์การวิเคราะห์คะแนน ผูว้ิจยัไดแ้บ่งออกเป็น 5 ระดบั โดยพิจารณาตาม
หลกัเกณฑก์ารแปลระดบัจากการค านวณหาค่าอนัตรภาคชั้น ของกลุ่มตวัอยา่ง ดงัน้ี  

 

อนัตรภาคชั้น =      พิสัย  = คะแนนสูงสุด – คะแนนต ่าสุด  
          จ  านวนชั้น   จ  านวนชั้น 
  =     5 – 1  
          5 
  =      0.8 

สามารถแปลความหมายของระดบัคะแนนไดด้งัน้ี 
ระดบัคะแนน การแปลความหมาย 
1.00 - 1.80   ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
1.81 - 2.60             ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบันอ้ย 
2.61 - 3.40             ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง 
3.41 - 4.20             ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก 
4.21 - 5.00             ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
 

3.3  การสร้างและตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 
 การสร้างเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ีไดส้ร้างเป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) ซ่ึงผูว้จิยัได้
ด าเนินการตามขั้นตอนดงัต่อไปน้ี 
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  3.3.1 ศึกษาคน้ควา้เอกสาร แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัตวัแปรท่ีศึกษา เพื่อ
เป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม พร้อมทั้ งก าหนดกรอบแนวคิดในการวิจยั  โดยได้ขอ
ค าแนะน าปรึกษาจากอาจารยท่ี์ปรึกษาสารนิพนธ์ 
  3.3.2 ก าหนดขอ้ค าถามให้สอดคล้องกบันิยามศพัท์ กรอบแนวคิดและตวัแปรท่ีใช้ใน
การท าวจิยั 
  3.3.3 ด าเนินการสร้างแบบสอบถามฉบบัร่าง 
  3.3.4 น าแบบสอบถามฉบับร่างเสนอต่ออาจารย์ท่ีปรึกษาสารนิพนธ์ เพื่อพิจารณา
ตรวจสอบแกไ้ขขอ้ความใหต้รงตามนิยามศพัท ์หลงัจากไดรั้บการพิจารณาตรวจสอบแลว้ ผูว้ิจยัได้
น าขอ้เสนอต่าง ๆ ไปปรับปรุงแกไ้ข 
  3.3.5 ผูว้ิจยัน าแบบสอบถามฉบบัร่างท่ีปรับปรุงแกไ้ขแลว้ไปให้ผูเ้ช่ียวชาญ จ านวน 3 
ท่าน (ภาคผนวก ก ) ซ่ึงเป็นผูเ้ช่ียวชาญทางดา้นจิตวิทยาอุตสาหกรรมจ านวน 3 ท่าน เพื่อตรวจสอบ
ความถูกตอ้งในส านวนการใช้ภาษาท่ีเก่ียวขอ้งกบัขอ้ความและพิจารณาความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา 
(Content validity) โดยให้คะแนน 1 เม่ือแน่ใจวา่ขอ้ความนั้นสามารถวดัไดต้รงตามนิยามค าศพัท์
ของแบบสอบถาม ให้ 0 เม่ือไม่แน่ใจว่า ขอ้ความนั้นสามารถวดัไดต้รงตามนิยามค าศพัท์ของ
แบบสอบถาม และ -1 เม่ือแน่ใจว่า ขอ้ความนั้นไม่สามารถวดัไดต้รงตามนิยามค าศพัท์ของ
แบบสอบถาม เม่ือไดรั้บการพิจารณาและตรวจสอบแลว้ ผูว้ิจยัจึงหาความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหาของ
แบบสอบถาม โดยหาค่าดชันีความสอดคลอ้งของขอ้ความ (Index of Item - Objective Congruence : 
IOC) จากนั้นคดัเลือกขอ้ความท่ีมีค่าดชันีความสอดคลอ้งมากกว่าหรือเท่ากบั 0.5 (พิสณุ, 2552) 
(ภาคผนวก ข) และปรับปรุงแกไ้ขดา้นส านวนภาษา ตามค าแนะน าของผูเ้ช่ียวชาญ  

สูตร หาค่า IOC 
 IOC = R 
       N 
 IOC  =   ค่าดชันีความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้ความและนิยามศพัท์
 R =   ผลรวมคะแนนท่ีผูท้รงคุณวฒิุลงคะแนนเคร่ืองมือ 
 N  =  จ านวนผูท้รงคุณวุฒิ 

 

ก่อนหาค่า IOC มีขอ้ความทั้งส้ินจ านวน 37 ขอ้ และหลงัจากท่ีไดห้าค่า IOC แลว้มี           
ขอ้ความท่ีตดัจ านวน 1 ขอ้ ดงันั้นจึงเหลือขอ้ความท่ีน าไปใชท้ั้งส้ินจ านวน 36 ขอ้ แบ่งเป็น ขอ้ความ
เก่ียวกบัตวัแปรภาวะหมดไฟ 20 ขอ้ และประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 16 ขอ้  
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3.3.6 น าแบบสอบถามท่ีผ่านการตรวจสอบจากผูท้รงคุณวุฒิและปรับปรุงแก้ไขแล้วให้
อาจารยท่ี์ปรึกษาสารนิพนธ์ตรวจสอบอีกคร้ัง ก่อนน าไปทดลองใช ้(Try Out) 

3.3.7 ผูว้ิจยัน าแบบสอบถามไปทดลองใช ้(Try Out) กบับุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการ ซ่ึง
ไม่ใช่บุคลากรท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่งในการวิจยั แต่มีลกัษณะการท างานใกลเ้คียงกบักลุ่มตวัอย่างท่ีใช้
ในการวจิยั จ  านวน 30 คน  

3.3.8 ผูว้ิจยัน าขอ้มูลมาวิเคราะห์ค่าอ านาจจ าแนก โดยใช้การทดสอบแบบ (Item - Total 
Correlation) ด้วยการน าแบบสอบถามส่วนท่ี 2 และส่วนท่ี 3 มาบนัทึกลงในคอมพิวเตอร์แล้ว
วเิคราะห์ผลซ่ึงผลท่ีไดต้อ้งมีค่า r มากกวา่ .20 ข้ึนไป (บณัฑิตา, 2554) แต่ถา้ขอ้ใดมีค่า r นอ้ยกวา่ .20 
ผูว้จิยัด าเนินการตดัขอ้นั้นทิ้งแต่เม่ือพิจารณาแลว้พบวา่ขอ้ความนั้นหากตดัทิ้งอาจจะกระทบต่อนิยาม
ศพัท ์ผูว้จิยัจะปรับขอ้ความนั้นใหม่ จากการวเิคราะห์ไดผ้ลดงัน้ี 

แบบสอบถามเก่ียวกบัภาวะหมดไฟพนกังานสายสนบัสนุนวชิาการ มีขอ้ความทั้งหมด 20 ขอ้ 
เม่ือน ามาหา  ค่าอ านาจจ าแนก รายขอ้แลว้ พบวา่ทุกขอ้มีค่าอ านาจจ าแนกตามเกณฑ ์

แบบสอบถามเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน มีขอ้ความทั้งหมด 16 ขอ้ เม่ือน ามาหาค่า
อ านาจจ าแนกรายขอ้แลว้ พบวา่ทุกขอ้มีค่าอ านาจจ าแนกตามเกณฑ ์
 3.3.9 ผูว้ิจยัน าขอ้ความมาหาค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) โดยใช้วิธีหาค่าสัมประสิทธ์ิอลัฟา
ของครอนบาช (Cronbach’s Alpha Coefficient) หากพบวา่ค่าอลัฟ่าตั้งแต่ .70 ข้ึนไป กล่าวไดว้่า
แบบสอบถามมีความเช่ือถือได ้(สุชาติ, 2546) (ภาคผนวก ค)  โดยไดค้่าความเช่ือมัน่ (Reliability) 
ของแบบสอบถาม ดงัตาราง 
 
ตารางที่ 3-6 ค่าความเช่ือมัน่และค่าอ านาจจ าแนกของแบบสอบถามเก่ียวกบัภาวะหมดไฟ 

แบบสอบถาม จ านวน (ข้อ) ค่าอ านาจจ าแนก ค่าความเช่ือมั่น 
ดา้นความอ่อนลา้ทางอารมณ์                                                                                                          8 .621-.850 .923 
ด้านการลดคุณค่ าความ เ ป็น
บุคคลในผูอ่ื้น                                                                                      

5 .259-.493 .706 

ด้ านคว าม รู้ สึ ก ว่ า ตน เองไ ร้
ความสามารถ                                                                                        

7 .421-.743 .850 

ภาวะหมดไฟ 20 .259-.850 .939 
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ตารางที ่3-7 ค่าความเช่ือมัน่และค่าอ านาจจ าแนกของแบบสอบถามเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังาน 

แบบสอบถาม จ านวน (ข้อ) ค่าอ านาจจ าแนก ค่าความเช่ือมั่น 
ดา้นคุณภาพของงาน                                                                                                                      5 .601-.825 .914 
ดา้นปริมาณงาน                                                                                                                             4 .773-.587 .883 
ดา้นเวลา                                                                                                                                                            3 .729-.578 .783 
ดา้นค่าใชจ่้าย                                                                                                                                  4 .469-.495 .748 
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 16 .469-.825 .933 

 

 3.3.10 น าแบบสอบถามฉบบัสมบูรณ์ไปใชเ้ก็บขอ้มูลจริงต่อไป 
 
3.4  การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
ในการวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัไดด้ าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลตามขั้นตอน และรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 
 3.4.1 ผู ้วิจ ัยติดต่อท าหนังสือขออนุญาตเก็บรวบรวมข้อมูลจากคณะศิลปศาสตร์ประยุกต์
มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีพระจอมเกลา้พระนครเหนือ เพื่อขออนุญาตอธิการบดีของมหาวิทยาลยัทั้ง 2 
แห่งและขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล  
 3.4.2 เม่ือได้รับอนุญาตแล้ว ผูว้ิจยัติดต่อประสานงานเพื่อด าเนินการแจกแบบสอบถามกับ   
กลุ่มตวัอยา่ง โดยไดน้ าแบบสอบถามไปฝากให้เจา้หนา้ท่ีฝ่ายทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลยัช่วย
แจกและเก็บแบบสอบถามคืนตามจ านวนท่ีไดสุ่้มตามสัดส่วนไว ้คือบุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการ
มหาวิทยาลัยท่ี 1 จ  ากัด จ  านวน 213 คน และบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยท่ี 2  
จ  านวน 148 คน รวมจ านวนกลุ่มตวัอย่างท่ีแจกจริง 361 คน โดยในการแจกแบบสอบถามผูว้ิจยัได้
ให้เจา้หน้าท่ีฝ่ายทรัพยากรบุคคลของทั้ง 2 มหาวิทยาลยั ช้ีแจงวิธีการกรอกแบบสอบถาม รวมทั้ง
แนบค าช้ีแจงในการท าแบบสอบถามอยา่งละเอียด เพื่อให้ผูต้อบแบบสอบถามสามารถด าเนินการ
ไดอ้ยา่งถูกตอ้ง  
 3.4.3 ผูว้ิจยัได้รวบรวมแบบสอบถามกลบัคืนมา จ านวน 361 ชุด โดยใช้ระยะเวลาประมาณ    
15 วนัในการเก็บขอ้มูล และเม่ือรวบรวมแบบสอบถามกลบัคืนมาไดแ้บบสอบถามจากกลุ่มตวัอยา่ง
ท่ีมีความสมบูรณ์ 361 ชุด 
 3.4.4 น าแบบสอบถาม จ านวน 361 ชุด มาตรวจให้คะแนนตามเกณฑ์ท่ีก าหนดไว ้แล้วน า
คะแนนท่ีไดไ้ปวเิคราะห์ขอ้มูลทางสถิติ โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปของคอมพิวเตอร์ 
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3.5  การวเิคราะห์ข้อมูล และสถิติทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 
เม่ือท าการเก็บขอ้มูลจากแบบสอบถามครบตามจ านวนแลว้ ผูว้ิจยัไดน้ าขอ้มูลมาตรวจสอบ

ความถูกต้องของชุดข้อมูลเรียบร้อยแล้วไปวิเคราะห์โดยประมวลผลข้อมูลโดยใช้โปรแกรม
ส าเร็จรูป เพื่อท าการค านวณค่าสถิติต่าง ๆ ท่ีใชใ้นการวิจยัและการวิเคราะห์ขอ้มูล ซ่ึงสามารถแยก
ผลของการวจิยัออกเป็น 3 ส่วน ประกอบดว้ย 
 3.5.1 ค่าสถิติร้อยละ (Percentage) และค่าความถ่ี (Frequency) ใชใ้นการวิเคราะห์และน าเสนอ
ขอ้มูลเก่ียวกบัลกัษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา รายไดต่้อเดือน 
และระยะเวลาการปฏิบติังานในมหาวทิยาลยัตั้งแต่เร่ิมเขา้ท างานจนถึงปัจจุบนั 
 3.5.2 ค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใชใ้นการวิเคราะห์อธิบาย
ถึงระดบัภาวะหมดไฟและประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรมหาวิทยาลยัสายสนบัสนุน
วชิาการ  
       3.5.3 วิเคราะห์สัมประสิทธ์ิสหพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson product - moment correlation 
coefficient) จะใชว้เิคราะห์สมมติฐานท่ี 1 ภาวะหมดไฟโดยรวมมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุนวชิาการในมหาวทิยาลยั  
       3.5.4. วิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบบางส่วน (Partial correlation) เพื่อวิเคราะห์หา
ค่าความสัมพนัธ์ตามสมมติฐานดงัน้ี  
 สมมติฐานท่ี 2 ภาวะหมดไฟดา้นความอ่อนลา้ทางอารมณ์มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุนวชิาการในมหาวทิยาลยั 
 สมมติฐานท่ี 3 ภาวะหมดไฟดา้นการลดคุณค่าความเป็นบุคคลในผูอ่ื้นมีความสัมพนัธ์กบั
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุนวชิาการในมหาวทิยาลยั  
 สมมติฐานท่ี 4 ภาวะหมดไฟดา้นความรู้สึกว่าตนเองไร้ความสามารถมีความสัมพนัธ์กบั
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการในมหาวิทยาลยั โดยใช้เกณฑ์
การแปลความหมายของค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (พวงรัตน์, 2550) 
  ค่าของสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r)    ระดบัความสัมพนัธ์ 
  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เทา่กบั 0.80 ข้ึนไป อยูใ่นระดบัสูง 
  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เทา่กบั 0.60 - 0.79  อยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง 
  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เทา่กบั 0.40 - 0.59  อยูใ่นระดบัปานกลาง 
  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เทา่กบั 0.20 - 0.39  อยูใ่นระดบัค่อนขา้งต ่า 
    ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ต ่ากวา่ 0.20  อยูใ่นระดบัต ่า 
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ตารางที ่3-8  สถิติท่ีใชใ้นการทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐานในการวจัิย สถิติทีใ่ช้ 

สมมติฐานท่ี 1 ภาวะหมดไฟโดยรวมมีความสัมพนัธ์กบั
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสาย
สนบัสนุนวชิาการในมหาวทิยาลยั 

Pearson Product Moment 
Correlation Coefficient 

สมมติฐานท่ี2 ภาวะหมดไฟดา้นความอ่อนลา้ทางอารมณ์
มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
บุคลากรสายสนบัสนุนวชิาการในมหาวทิยาลยั 

Partial Correlation 

สมมติฐานท่ี 3 ภาวะหมดไฟดา้นการลดคุณค่าความเป็น
บุคคลในผูอ่ื้นมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการใน
มหาวทิยาลยั 

Partial Correlation 

สมมติฐานท่ี 4 ภาวะหมดไฟดา้นความรู้สึกว่าตนเองไร้
ความสามารถมีความสัมพนัธ์กับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการใน
มหาวทิยาลยั  

Partial Correlation 

 
 
 
 



 

 

 
บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 

การศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะหมดไฟและประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
บุคลากรสายสนบัสนุนวชิาการในมหาวทิยาลยั ผูว้จิยัไดท้  าการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากแบบสอบถาม
ท่ีมีค าตอบครบถว้นสมบูรณ์ จ านวน 361 ชุด สถิติเชิงพรรณนาท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่า
ร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Means) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) และสถิติเชิง
อนุมานท่ีใช้ทดสอบสมมติฐาน ได้แก่ วิเคราะห์สัมประสิทธ์ิสหพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson 
product -moment correlation coefficient) และสหสัมพนัธ์แบบบางส่วน (Partial correlation) ผล
การวเิคราะห์และมีความหมายของสัญลกัษณ์ต่าง ๆ ดงัต่อไปน้ี 

 n แทน  จ านวนกลุ่มตวัอยา่ง 
X   แทน  ค่าเฉล่ียของคะแนน 
S.D. แทน  ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  
r แทน  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน 
r2 แทน  ค่าก าลงัสองของค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 
p   แทน  ระดบัความมีนยัส าคญัทางสถิติ 
* แทน  ค่านยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
** แทน  ค่านยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
ส าหรับการวิเคราะห์ขอ้มูลและน าเสนอขอ้มูล ผูว้ิจยัไดน้ าเสนอผลการวิจยัในรูปของตาราง

ประกอบค าบรรยาย โดยแบ่งการวเิคราะห์ขอ้มูลออกเป็น 4 ส่วน ดงัน้ี 
4.1 การวเิคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
4.2 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัระดบัภาวะหมดไฟ 
4.3 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
4.4 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเพื่อทดสอบสมมติฐานการวจิยั 

 โดยจะน าเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูลตามล าดบัดงัต่อไปน้ี 
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4.1  การวเิคราะห์ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 การวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ใชส้ถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ การแจกแจง
ความถ่ี ค่าร้อยละ เพื่ออธิบายถึงลกัษณะทัว่ไปของตวัแปรขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ซ่ึง
ประกอบดว้ย เพศ อายุ ระดบัการศึกษา รายไดต่้อเดือน และระยะเวลาการปฏิบติังาน สรุปไดต้าม
ตารางและค าอธิบายต่อไปน้ี 
 
ตารางที ่4-1  จ  านวนและค่าร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามเพศ 

เพศ จ านวน (คน) ร้อยละ 
ชาย 93 25.76 
หญิง 268 74.24 

รวม 361 100.00 
  
 จากตารางท่ี 4-1 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลจ านวนและค่าร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนก
ตามเพศ พบวา่ บุคลากรส่วนใหญ่ เป็นเพศหญิง จ านวน 268 คน คิดเป็นร้อยละ 74.24 และเพศชาย 
จ านวน 93 คน คิดเป็นร้อยละ 25.76  ตามล าดบั 
 
ตารางที ่4-2  จ  านวนและค่าร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามอาย ุ

อายุ จ านวน (คน) ร้อยละ 
20-30 ปี 101 27.98 
31-40 ปี 196 54.29 
41-50 ปี 55 15.24 
มากกวา่ 50 ปี 9 2.49 

รวม 361 100.00 
 
 จากตารางท่ี 4-2 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลจ านวนและค่าร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนก
ตามอายุ พบว่า บุคลากรส่วนใหญ่ มีอายุ 31-40 ปี มากเป็นอนัดบัหน่ึง จ านวน 196 คน คิด เ ป็น
ร้อยละ  54.29 รองลงมาคือ มีอายุ 20-30 ปี จ  านวน 101 คน คิดเป็นร้อยละ 27.98 อายุ 41-50 ปี 
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จ านวน 55 คน คิดเป็นร้อยละ 25.24 และ อายุมากกว่า 50 ปี จ  านวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 2.49  
ตามล าดบั 
 
ตารางที ่4-3  จ  านวนและค่าร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามระดบัการศึกษา 

ระดับการศึกษา จ านวน (คน) ร้อยละ 
ต ่ากวา่ปริญญาตรี 12 3.32 
ปริญญาตรี 244 67.59 
สูงกวา่ปริญญาตรี 105 29.09 

รวม 361 100.00 
 
 จากตารางท่ี 4-3 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลจ านวนและค่าร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนก
ตามระดบัการศึกษา พบว่า บุคลากรส่วนใหญ่ มีการศึกษาระดบัปริญญาตรี มากเป็นอนัดบัหน่ึง 
จ านวน 244 คน คิดเป็นร้อยละ 67.59 รองลงมาคือ ระดบัสูงกวา่ปริญญาตรี จ านวน 105 คน คิดเป็น
ร้อยละ 29.09 และระดบัต ่ากวา่ปริญญาตรี จ านวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 3.32 ตามล าดบั  
 
ตารางที ่4-4  จ  านวนและค่าร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามรายไดต่้อเดือน 

รายได้เฉลีย่ต่อเดือน จ านวน (คน) ร้อยละ 
15,000 - 20,000 บาท 89 24.65 
20,001 – 25,000 บาท 136 37.67 
25,001 - 30,000 บาท        65 18.01 
30,001 - 35,000 บาท 35 9.70 
มากกวา่ 35,000 บาท 36 9.97 

รวม 361 100.00 
 
 จากตารางท่ี 4-4 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลจ านวนและค่าร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนก
ตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน พบว่า บุคลากรส่วนใหญ่ มีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 20,001 – 25,000 บาท 
มากเป็นอนัดบัหน่ึง ซ่ึงมีจ านวน 136 คน คิดเป็นร้อยละ 37.67 รองลงมาคือ มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน
15,000 - 20,000 บาท จ านวน 89 คน คิดเป็นร้อยละ 24.65 มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 25,001 - 30,000 
บาท จ านวน 65 คน คิดเป็นร้อยละ 18.01 มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน มากกว่า 35,000 บาท จ านวน 36 



55 

   
คน คิดเป็นร้อยละ 9.97 และมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 30,001 - 35,000 บาท จ านวน 35 คนคิดเป็นร้อย
ละ 9.70 ตามล าดบั 
 
ตารางที ่4-5 จ  านวนและค่าร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามระยะเวลาท่ีเคยปฏิบติังาน  

ระยะเวลาทีเ่คยปฏิบัติงาน  จ านวน (คน) ร้อยละ 
นอ้ยกวา่ 1 ปี           17 4.71 
1-5 ปี           119 32.96 
6-10 ปี  118 32.69 
11 – 15 ปี 70 19.39 
16 – 20 ปี 25 6.93 
มากกวา่ 20 ปี 12 3.32 

รวม 361 100.00 
  
 จากตารางท่ี 4-5 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลจ านวนและค่าร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม 
จ าแนกตามระยะเวลาท่ีเคยปฏิบติังาน พบวา่ บุคลากรส่วนใหญ่ มีระยะเวลาการปฏิบติังาน 1 - 5 ปี 
มากเป็นอนัดบัหน่ึง จ านวน 119 คน คิดเป็นร้อยละ 32.96 รองลงมา คือ มีระยะเวลาการปฏิบติังาน 6-
10 ปี จ  านวน 118 คน คิดเป็นร้อยละ 32.69 มีระยะเวลาการปฏิบติังาน 11 - 15 ปี จ  านวน 70 คน คิด
เป็นร้อยละ 19.39 มีระยะเวลาการปฏิบติังาน 16 - 20 ปี จ  านวน 25 คน คิดเป็นร้อยละ 6.93 มี
ระยะเวลาการปฏิบติังาน น้อยกว่า 1 ปี จ  านวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 4.71 และมีระยะเวลาการ
ปฏิบติังานมากกวา่ 20 ปี จ  านวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 3.32 ตามล าดบั  
 
4.2  ผลการวเิคราะห์ข้อมูลเกีย่วกบัระดับภาวะหมดไฟ 
 การวเิคราะห์ขอ้มูลระดบัภาวะหมดไฟของบุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการในมหาวิทยาลยั ทั้ง
โดยรวมและรายด้าน แบ่งเป็นรายด้าน 3 ด้าน ได้แก่ ด้านความอ่อนล้าทางอารมณ์  ด้านการลด
คุณค่าความเป็นบุคคลในผูอ่ื้น ดา้นความรู้สึกวา่ตนเองไร้ความสามารถ รวมทั้งวิเคราะห์เป็นรายขอ้ 
ดงัน้ี 
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ตารางที่ 4-6 ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัภาวะหมดไฟ โดยรวมและรายด้านของบุคลากรสาย
สนบัสนุนวชิาการในมหาวทิยาลยั 

ภาวะหมดไฟ x S.D. ระดับ 
ดา้นความอ่อนลา้ทางอารมณ์   2.15 0.73 ปานกลาง 
ดา้นการลดคุณค่าความเป็นบุคคลในผูอ่ื้น 1.85 0.72 นอ้ย 
ดา้นความรู้สึกวา่ตนเองไร้ความสามารถ 2.00 0.71 นอ้ย 

รวม 2.02 0.61 ปานกลาง 
  
 จากตารางท่ี 4-6 ผลการวเิคราะห์ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัภาวะหมดไฟ
ดา้นความอ่อนล้าทางอารมณ์  ด้านการลดคุณค่าความเป็นบุคคลในผูอ่ื้น และด้านความรู้สึกว่าตนเองไร้
ความสามารถ พบวา่บุคลากรมีภาวะหมดไฟโดยรวม มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง (x= 2.02, S.D. = 0.61) ส าหรับผล
การพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นความอ่อนลา้ทางอารมณ์ อยูใ่นระดบัปานกลาง   (x= 2.15, S.D. = 0.73) รองลงมา
คือ ดา้นความรู้สึกวา่ตนเองไร้ความสามารถ มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบันอ้ย (x= 2.00, S.D. = 0.71)  และดา้นการ
ลดคุณค่าความเป็นบุคคลในผูอ่ื้น มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบันอ้ย (x= 1.85, S.D. = 0.72) 
 
ตารางที ่4-7 ค่าเฉล่ียค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัภาวะหมดไฟดา้นความอ่อนลา้ทางอารมณ์   

ภาวะหมดไฟ 
ด้านความอ่อนล้าทางอารมณ์ 

x S.D. ระดับ 

1. ท่านรู้สึกอ่อนเพลียและหมดก าลงัใจท่ีจะท างาน 2.45 0.85 ปานกลาง 
2. เม่ือต่ืนเชา้ข้ึนมา ท่านรู้สึกไม่อยากไปท างาน 2.34 0.85 ปานกลาง 
3. ท่านรู้สึกทอ้แทก้บังานท่ีท่านตอ้งรับผดิชอบ 2.13 0.86 ปานกลาง 
4. ท่านรู้สึกคบัขอ้งใจท่ีไม่สามารถปฏิบติังานไดดี้เท่าในอดีต 2.10 0.93 ปานกลาง 
5. ท่านรู้สึกขาดแรงจูงใจท่ีจะต่อสู้กบัอุปสรรคในการปฏิบติังาน 2.16 0.90 ปานกลาง 

6. ท่านรู้สึกวา่งานท่ีปฏิบติัอยู ่เป็นงานท่ีหนกัและเครียดมาก
เกินไป 

2.14 0.93 ปานกลาง 

7.ท่านรู้สึกว่างานท่ีปฏิบติัอยู่มีปริมาณมาก จนไม่สามารถท่ีจะ
เสียสละเพื่อผูอ่ื้นได ้

1.97 0.94 นอ้ย 

8.ท่านรู้สึกเครียดจากงานท่ีปฏิบติัจนไม่อยากปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น 1.95 0.94 นอ้ย 
รวม 2.15 0.73 ปานกลาง 
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 จากตารางท่ี 4-7 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัของภาวะ
หมดไฟของบุคลากรดา้นความอ่อนลา้ทางอารมณ์ พบว่า โดยรวมมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัปานกลาง                   
(x= 2.15, S.D. = 0.73) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ขอ้ค าถามท่ีมีค่าเฉล่ียมากกวา่ขอ้อ่ืน คือ ท่าน
รู้สึกอ่อนเพลียและหมดก าลงัใจท่ีจะท างาน มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง (x= 2.45, S.D. = 0.85) 
รองลงมา คือ เม่ือต่ืนเช้าข้ึนมา ท่านรู้สึกไม่อยากไปท างาน มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับปานกลาง             
(x= 2.34, S.D. = 0.85) ท่านรู้สึกขาดแรงจูงใจท่ีจะต่อสู้กบัอุปสรรคในการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ียอยู่
ในระดบัปานกลาง (x= 2.16, S.D. = 0.90) ท่านรู้สึกวา่งานท่ีปฏิบติัอยู ่เป็นงานท่ีหนกัและเครียด
มากเกินไป มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง (x= 2.14, S.D. = 0.93) ท่านรู้สึกคบัขอ้งใจท่ีไม่สามารถ
ปฏิบติังานไดดี้เท่าในอดีต มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง (x= 2.10, S.D. = 0.93) ท่านรู้สึกวา่งานท่ี
ปฏิบัติอยู่มีปริมาณมาก จนไม่สามารถท่ีจะเสียสละเพื่อผู ้อ่ืนได้ มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับน้อย                                         
(x= 1.97, S.D. = 0.94) และท่านรู้สึกเครียดจากงานท่ีปฏิบติัจนไม่อยากปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น                
มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบันอ้ย (x= 1.95, S.D. = 0.94) ตามล าดบั 
 
ตารางที ่4-8 ค่าเฉล่ียค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับภาวะหมดไฟด้านการลดคุณค่าความเป็น

บุคคลในผูอ่ื้น  
ภาวะหมดไฟ 

ด้านการลดคุณค่าความเป็นบุคคลในผู้อ่ืน 
x S.D. ระดับ 

1. ท่านรู้สึกต่อบุคคลอ่ืนในทางลบ 1.75 0.80 นอ้ย 
2. ท่านรู้สึกอยากแยกตวัออกห่างจากเพื่อนร่วมงาน 1.77 0.79 นอ้ย 
3. ในแต่ละวนัท่านจะปฏิบติังานใหเ้สร็จ ๆ ไปไม่อยากยุง่กบัใคร 1.99 0.98 นอ้ย 
4. ท่านไม่อยากมีส่วนร่วมกบักิจกรรมขององคก์าร 1.76 0.85 นอ้ย 
5. หลงัปฏิบติังานเสร็จท่านรีบกลบับา้นโดยไม่สนใจใคร 1.99 0.93 นอ้ย 

รวม 1.85 0.72 น้อย 
 
 จากตารางท่ี 4-8 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัของภาวะ
หมดไฟด้านการลดคุณค่าความเป็นบุคคลในผูอ่ื้น พบว่า โดยรวมมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับน้อย                      
(x= 1.85, S.D. = 0.72) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ขอ้ค าถามท่ีมีค่าเฉล่ียมากกว่าขอ้อ่ืน                 
คือ ในแต่ละวนัท่านจะปฏิบติังานให้เสร็จ ๆ ไปไม่อยากยุ่งกับใคร มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับน้อย                               
(x= 1.99, S.D. = 0.98) หลงัปฏิบติังานเสร็จท่านรีบกลบับา้นโดยไม่สนใจใคร มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบั
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นอ้ย (x= 1.99, S.D. = 0.93) ท่านรู้สึกอยากแยกตวัออกห่างจากเพื่อนร่วมงาน มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบั
นอ้ย (x= 1.77, S.D. = 0.79) ท่านไม่อยากมีส่วนร่วมกบักิจกรรมขององคก์าร มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบั
นอ้ย (x= 1.76, S.D. = 0.85) และท่านรู้สึกต่อบุคคลอ่ืนในทางลบ มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัน้อย            
(x= 1.75, S.D. = 0.80) ตามล าดบั 
 
ตารางที่ 4-9 ค่าเฉล่ียค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับภาวะหมดไฟด้านความรู้สึกว่าตนเองไร้
ความสามารถ 

ภาวะหมดไฟ 
ด้านความรู้สึกว่าตนเองไร้ความสามารถ 

x S.D. ระดับ 

1. ท่านรู้สึกวา่ตนเองไม่มีความสามารถในการปฏิบติังานให้
ส าเร็จ 

1.96 0.84 นอ้ย 

2. ท่านรู้สึกวา่ผูอ่ื้นมีความสามารถมากกวา่ท่าน 2.19 0.87 ปานกลาง 
3. ท่านรู้สึกวา่ผลการปฏิบติังานของท่านไม่ค่อยมีประสิทธิภาพ 2.00 0.82 นอ้ย 
4. ท่านรู้สึกไม่สนุกกบังานท่ีปฏิบติัอยู ่ 2.09 0.87 ปานกลาง 
5. ท่านรู้สึกไม่มีความภาคภูมิใจในตนเอง 1.89 0.90 นอ้ย 
6.ท่านไม่มีความเช่ือมัน่ในผลการปฏิบติังานของตนเอง 1.93 0.85 นอ้ย 
7.ท่านรู้สึกขาดความมัน่ใจในการปฏิบติังาน 1.92 0.85 นอ้ย 

รวม 2.00 0.71 น้อย 
 
 จากตารางท่ี 4-9 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัของภาวะหมด
ไฟด้านความรู้สึกว่าตนเองไร้ความสามารถ พบว่า  โดยรวมมีค่า เฉ ล่ียอยู่ในระดับน้อย                         
(x= 2.00, S.D. = 0.71) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ขอ้ค าถามท่ีมีค่าเฉล่ียมากกวา่ขอ้อ่ืน คือ ท่าน
รู้สึกว่าผูอ่ื้นมีความสามารถมากกว่าท่าน มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง (x= 2.19, S.D. = 0.87) 
รองลงมา คือ ท่านรู้สึกไม่สนุกกบังานท่ีปฏิบติัอยู ่มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง (x= 2.09, S.D. = 
0.87) ท่านรู้สึกว่าผลการปฏิบติังานของท่านไม่ค่อยมีประสิทธิภาพ มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัน้อย                                        
(x= 2.00, S.D. = 0.82) ท่านรู้สึกวา่ตนเองไม่มีความสามารถในการปฏิบติังานให้ส าเร็จ มีค่าเฉล่ียอยู่
ในระดบันอ้ย (x= 1.96, S.D. = 0.84) ท่านไม่มีความเช่ือมัน่ในผลการปฏิบติังานของตนเอง มี
ค่าเฉล่ียอยู่ในระดบันอ้ย (x= 1.93, S.D. = 0.85) ท่านรู้สึกขาดความมัน่ใจในการปฏิบติังาน มี
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ค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบันอ้ย (x= 1.92, S.D. = 0.85) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยกวา่ขอ้อ่ืน คือ ท่านรู้สึกไม่มี
ความภาคภูมิใจในตนเอง มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก (x= 1.89, S.D. = 0.90) ตามล าดบั 
 
4.3 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกบัระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 การวิเคราะห์ขอ้มูลระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการ 
ทั้งโดยรวมและรายด้าน แบ่งเป็นรายด้าน 4 ด้าน ได้แก่ ดา้นคุณภาพของงาน ด้านปริมาณงาน     
ดา้นเวลา และดา้นค่าใชจ่้าย รวมทั้งวเิคราะห์เป็นรายขอ้ ดงัน้ี 
 
ตารางที ่4-10 ค่าเฉล่ียค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน โดยรวมและ

รายดา้นของบุคลากรสายสนบัสนุนวชิาการในมหาวทิยาลยั 
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน x S.D. ระดับ 

ดา้นคุณภาพของงาน  3.86 0.64 มาก 
ดา้นปริมาณงาน 3.94 0.64 มาก 
ดา้นเวลา 3.96 0.64 มาก 
ดา้นค่าใชจ่้าย 4.11 0.62 มาก 

รวม 3.96 0.54 มาก 
  
 จากตารางท่ี 4-10 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับของ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน พบว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรโดยรวม มี
ค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก (x̄ = 3.96, S.D. = 0.54) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ีย
มากกวา่ดา้นอ่ืน คือ ดา้นค่าใชจ่้าย อยูใ่นระดบัมาก (x̄ = 4.11, S.D. = 0.62) รองลงมา คือดา้นเวลา     
มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก (x̄ = 3.96, S.D. = 0.64) ดา้นปริมาณงาน มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก               
(x̄ = 3.94, S.D. = 0.64) ส่วนดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยกวา่ดา้นอ่ืน คือ ดา้นคุณภาพของงาน มีค่าเฉล่ียอยู่
ในระดบัมาก (x̄ = 3.86, S.D. = 0.64) 
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ตารางที่ 4-11 ค่าเฉล่ียค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นคุณภาพ
ของงาน  

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ด้านคุณภาพของงาน 

x S.D. ระดับ 

1. ท่านมีผลการปฏิบติังานท่ีสามารถตอบสนองต่อความตอ้งการ
ขององคก์ารได ้

3.83 0.75 มาก 

2. ท่านมีผลการปฏิบติังานเป็นท่ีน่าพึงพอใจแก่องคก์ารได ้ 3.83 0.71 มาก 
3. ผลการปฏิบติังานของท่านสามารถน าไปใชป้ระโยชน์ใน

องคก์ารไดอ้ยา่งคุม้ค่า 
3.87 0.77 มาก 

4. ผลการปฏิบติังานของท่านมีความถูกตอ้ง 3.84 0.72 มาก 
5. ผลการปฏิบติังานของท่านเสร็จทนัเวลาท่ีก าหนด 3.96 0.73 มาก 

รวม 3.86 0.64 มาก 
  
 จากตารางท่ี 4-11 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับของ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรดา้นคุณภาพของงาน พบว่า โดยรวมมีค่าเฉล่ียอยู่ใน
ระดบัมาก (x= 3.86, S.D. = 0.64) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ขอ้ค าถามท่ีมีค่าเฉล่ียมากกวา่ขอ้อ่ืน 
คื อ  ผลก ารป ฏิบั ติ ง านของท่ า น เส ร็ จทัน เ วล า ท่ี ก าหนด  มี ค่ า เ ฉ ล่ี ยอยู่ ใ นระดับม าก                                       
(x= 3.96, S.D. = 0.73) รองลงมา คือ ผลการปฏิบติังานของท่านสามารถน าไปใช้ประโยชน์ใน
องคก์ารไดอ้ยา่งคุม้ค่า มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก (x= 3.87, S.D. = 0.77) ท่านมีผลการปฏิบติังานท่ี
สามารถตอบสนองต่อความต้องการขององค์การได้  มีค่ า เฉ ล่ี ยอยู่ ในระดับมาก                                         
(x= 3.83, S.D. = 0.75) ท่านมีผลการปฏิบติังานเป็นท่ีน่าพึงพอใจแก่องคก์ารได ้ มีค่าเฉล่ียอยูใ่น
ระดบัมาก (x= 3.83, S.D. = 0.71) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยกวา่ขอ้อ่ืน คือ ผลการปฏิบติังานของท่านมี
ความถูกตอ้ง มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก (x= 3.84, S.D. = 0.72) 
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ตารางที่ 4-12 ค่าเฉล่ียค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นปริมาณ
งาน 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ด้านปริมาณงาน 

x S.D. ระดับ 

1. ท่านปฏิบติังานไดต้ามปริมาณงานท่ีองคก์ารคาดหวงัไว ้ 3.92 0.73 มาก 
2. ผลการปฏิบติังานของท่านมีปริมาณท่ีเหมาะสมตามท่ีก าหนด
ในแผนงาน 

3.92 0.70 มาก 

3. ผลการปฏิบติังานของท่านมีปริมาณท่ีเหมาะสมตามเป้าหมายท่ี
ก าหนดไว ้

3.96 0.69 มาก 

4. ผลการปฏิบติังานของท่านตรงกบัเป้าหมายท่ีองคก์ารวางไว ้ 3.97 0.68 มาก 
รวม 3.94 0.64 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4-12 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับของ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรด้านปริมาณงาน พบว่า โดยรวมมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก             
(x= 3.94, S.D. = 0.64) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ขอ้ค าถามท่ีมีค่าเฉล่ียมากกวา่ขอ้อ่ืน คือ ผลการปฏิบติังานของ
ท่านตรงกบัเป้าหมายท่ีองค์การวางไว ้มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก  (x= 3.97, S.D. = 0.68) รองลงมา คือ ผลการ
ปฏิบัติงานของท่ านมีปริมาณท่ี เหมาะสมตามเป้ าหมายท่ีก าหนดไว้ มีค่ าเฉล่ี ยอยู่ ในระดับมาก                                         
(x= 3.96, S.D. = 0.69) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยกว่าขอ้อ่ืน คือ ท่านปฏิบติังานไดต้ามปริมาณงานท่ี
องคก์ารคาดหวงัไว ้มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก (x= 3.92, S.D. = 0.73) ผลการปฏิบติังานของท่านมี
ปริมาณท่ีเหมาะสมตามท่ีก าหนดในแผนงาน มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก (x= 3.92, S.D. = 0.70) 
 
ตารางที ่4-13 ค่าเฉล่ียค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นเวลา 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ด้านเวลา 

x S.D. ระดับ 

1. ท่านปฏิบติังานดว้ยความรวดเร็ว 3.92 0.71 มาก 
2. ท่านสามารถใชเ้วลาในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งเหมาะสม 3.96 0.65 มาก 
3. ท่านปฏิบติังานเสร็จตามเวลาท่ีก าหนด 3.99 0.70 มาก 

รวม 3.96 0.64 มาก 
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 จากตารางท่ี 4-13 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับของ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรด้านเวลา พบว่า โดยรวมมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก    
(x= 3.96, S.D. = 0.64) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ขอ้ค าถามท่ีมีค่าเฉล่ียมากกวา่ขอ้อ่ืน คือ ท่าน
ปฏิบติังานเสร็จตามเวลาท่ีก าหนด มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก (x= 3.99, S.D. = 0.70) รองลงมา คือ 
ท่ านสามารถใช้ เ วลาในการปฏิบัติ งานได้อย่ า ง เหมาะสม  มีค่ า เฉ ล่ี ยอยู่ ในระดับมาก                               
(x= 3.96, S.D. = 0.65) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยกวา่ขอ้อ่ืน คือ ท่านปฏิบติังานดว้ยความรวดเร็ว มี
ค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก (x= 3.92, S.D. = 0.71) 
 
ตารางที ่4-14 ค่าเฉล่ียค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นค่าใชจ่้าย 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ด้านค่าใช้จ่าย 

x S.D. ระดับ 

1. ท่านใชท้รัพยากรในองคก์ารอยา่งประหยดั 4.11 0.68 มาก 
2. ท่านใหค้วามร่วมมือกบัองคก์ารในการประหยดัพลงังาน เช่น 
ปิดหนา้จอคอมพิวเตอร์เม่ือไม่ใชง้าน 

4.23 0.75 มากท่ีสุด 

3. ท่านมีแนวทางในการช่วยลดตน้ทุนค่าใชจ่้ายใหแ้ก่องคก์าร 3.96 0.87 มาก 
4. ท่านใชท้รัพยากรท่ีมีอยูอ่ยา่งคุม้ค่า และเกิดการสูญเสียนอ้ย
ท่ีสุด เช่น ลดปริมาณการใชก้ระดาษ หรือน ากระดาษหนา้เดียว
กลบัมาใชใ้หม ่

4.13 0.74 มาก 

รวม 4.11 0.62 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4-14 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับของ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรดา้นค่าใชจ่้าย พบวา่ โดยรวมมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก 
(x= 4.11, S.D. = 0.62) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ขอ้ค าถามท่ีมีค่าเฉล่ียมากกวา่ขอ้อ่ืน คือ ท่าน
ให้ความร่วมมือกบัองค์การในการประหยดัพลงังาน เช่น ปิดหน้าจอคอมพิวเตอร์เม่ือไม่ใช้งาน       
มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (x= 4.23, S.D. = 0.75) รองลงมา คือ ท่านใชท้รัพยากรท่ีมีอยูอ่ยา่ง
คุม้ค่า และเกิดการสูญเสียน้อยท่ีสุด เช่น ลดปริมาณการใช้กระดาษ หรือน ากระดาษหน้าเดียว
กลบัมาใชใ้หม่ มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก (x= 4.13, S.D. = 0.74) ท่านใชท้รัพยากรในองคก์ารอยา่ง
ประหยดั มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก (x= 4.11, S.D. = 0.68) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยกวา่ขอ้อ่ืน คือ 
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ท่านมีแนวทางในการช่วยลดต้นทุนค่าใช้จ่ายให้แก่องค์การ มีค่า เฉ ล่ียอยู่ในระดับมาก                       
(x= 3.96, S.D. = 0.87) 
 
4.4  ผลการวเิคราะห์ข้อมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐานการวจัิย 
 สมมติฐานท่ี 1 ภาวะหมดไฟโดยรวมมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
บุคลากรสายสนบัสนุนวชิาการในมหาวทิยาลยั 
 สมมติฐานท่ี 2 ภาวะหมดไฟดา้นความอ่อนลา้ทางอารมณ์มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุนวชิาการในมหาวทิยาลยั 
 สมมติฐานท่ี 3 ภาวะหมดไฟด้านการลดคุณค่าความเป็นบุคคลในผูอ่ื้นมีความสัมพนัธ์กับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการในมหาวทิยาลยั 
 สมมติฐานท่ี 4 ภาวะหมดไฟด้านความรู้สึกว่าตนเองไร้ความสามารถมีความสัมพนัธ์กับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการในมหาวทิยาลยั 
 ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติเพื่อหาความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะหมดไฟด้านความอ่อนล้าทาง
อารมณ์ ดา้นการลดคุณค่าความเป็นบุคคลในผูอ่ื้น และดา้นความรู้สึกวา่ตนเองไร้ความสามารถ กบั
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการในมหาวทิยาลยั ดงัตารางท่ี 4-15  
 
ตารางที ่4-15 ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะหมดไฟกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร

สายสนบัสนุนวชิาการในมหาวทิยาลยั 

ภาวะหมดไฟ 
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

r r2x100 p 
ดา้นความอ่อนลา้ทางอารมณ์  .034 0.12 .525 
ดา้นการลดคุณค่าความเป็นบุคคลในผูอ่ื้น .119* 1.42 .024 
ดา้นความรู้สึกวา่ตนเองไร้ความสามารถ -.323** 10.43 .000 

รวม -.177** 3.13 .001 
** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
  * มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 สมมติฐานท่ี 1 จากตารางท่ี 4-15 ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติเพื่อหาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะ
หมดไฟกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการในมหาวิทยาลยั พบวา่ 
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ภาวะหมดไฟโดยรวม มีความสัมพนัธ์ทางลบกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรสาย
สนบัสนุนวิชาการในมหาวิทยาลยั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 กล่าวคือ ถา้ภาวะหมดไฟ
ของบุคลากรต ่ าประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานจะสูงข้ึน โดยมีความสัมพันธ์ในระดับต ่ า                     
(r = -.177) คิดเป็นร้อยละ 3.13 
 สมมติฐานท่ี 2 จากตารางท่ี 4-15 ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างภาวะ
หมดไฟดา้นความอ่อนลา้ทางอารมณ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน
วิชาการในมหาวิทยาลัย พบว่า ภาวะหมดไฟด้านความอ่อนล้าทางอารมณ์ มีความสัมพนัธ์กับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการในมหาวิทยาลัย อย่างไม่มี
นยัส าคญัทางสถิติ  
 สมมติฐานท่ี 3 จากตารางท่ี 4-15 ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างภาวะ
หมดไฟดา้นการลดคุณค่าความเป็นบุคคลในผูอ่ื้นมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการในมหาวิทยาลยั พบวา่ ภาวะหมดไฟดา้นการลดคุณค่าความเป็น
บุคคลในผู ้อ่ืน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสาย
สนบัสนุนวิชาการในมหาวิทยาลยัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 กล่าวคือ ถา้ภาวะหมดไฟ
ด้านการลดคุณค่าความเป็นบุคคลในผู ้อ่ืนสูงประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานจะสูง โดยมี
ความสัมพนัธ์ในระดบัต ่า (r = .119) คิดเป็นร้อยละ 1.42 
 สมมติฐานท่ี 4 จากตารางท่ี 4-15 ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างภาวะ
หมดไฟดา้นความรู้สึกวา่ตนเองไร้ความสามารถ มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการในมหาวิทยาลยั พบวา่ ภาวะหมดไฟดา้นความรู้สึกวา่ตนเองไร้
ความสามารถ มีความสัมพนัธ์ทางลบประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน
วิชาการในมหาวิทยาลัยอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 กล่าวคือ ถ้าภาวะหมดไฟด้าน
ความรู้สึกวา่ตนเองไร้ความสามารถต ่าประสิทธิภาพในการปฏิบติังานจะสูง โดยมีความสัมพนัธ์ใน
ระดบัต ่า (r = -.323) คิดเป็นร้อยละ 10.43 



 
บทที ่5 

สรุปผล อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 
  
 การวิจยัเร่ือง เร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะหมดไฟและประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการในมหาวิทยาลัย เป็นการวิจัยเชิงสหสัมพนัธ์ (Correlation 
research) มุ่งศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะหมดไฟและประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
บุคลากรสายสนบัสนุนวชิาการ โดยมีวตัถุประสงคใ์นการวจิยัดงัน้ี 
 1.เพื่อศึกษาระดับภาวะหมดไฟและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสาย
สนบัสนุนวชิาการในมหาวทิยาลยั 
 2.เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะหมดไฟและประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
บุคลากรสายสนบัสนุนวชิาการในมหาวทิยาลยั  
 ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัเป็นบุคลากรมหาวิทยาลยัสายสนบัสนุนวิชาการ ไดแ้ก่ บุคลากรสาย
สนบัสนุนวิชาการระดบัมหาวิทยาลยั จ  านวนทั้งส้ิน 1,826 คน ในการวิจยัคร้ังน้ีใช้ค  านวณขนาด
กลุ่มตวัอยา่งจากสูตรของ Yamane (1973 อา้งถึงใน ธีรวุฒิ, 2543)  ท่ีระดบัความคลาดเคล่ือน .05 
ขนาดกลุ่มตวัอย่างท่ีค านวณได้อย่างน้อย 328 คน เพื่อป้องกันความไม่สมบูรณ์ของข้อมูลและ
ทดแทนแบบสอบถามท่ีอาจไม่ไดรั้บคืน จึงท าการเพิ่มขนาดตวัอย่างร้อยละ 10 ดงันั้นจะไดข้นาด
ของกลุ่มตวัอยา่งเท่ากบั 361 คน 
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลส าหรับการวิจยัน้ี ใชแ้บบสอบถาม (Questionnaire) 
ท่ีผูว้จิยัไดส้ร้างข้ึนตามกรอบแนวคิดการวิจยัและจากการศึกษาเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง โดย
มีลกัษณะค าถามปลายปิด แบ่งออกเป็น 3 ส่วนดงัน้ี 
 ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามลกัษณะส่วนบุคคล เป็นขอ้ค าถามเก่ียวกบัคุณลกัษณะส่วนบุคคล แบบ
ตรวจสอบรายการ (Check list) จ  านวน 5 ขอ้ ประกอบดว้ย เพศ อาย ุระดบัการศึกษา รายไดต่้อเดือน 
และระยะเวลาการปฏิบติังาน 

ส่วนท่ี 2  แบบสอบถามเก่ียวกบัภาวะหมดไฟ จ านวน 20 ขอ้ แบบสอบถามมีลกัษณะเป็น
มาตรประมาณค่า (Rating scale) แบ่งออกเป็น 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความอ่อนลา้ทางอารมณ์ จ านวน 8 
ข้อ  ด้านการลดคุณค่าความเป็นบุคคลในผู ้อ่ืน จ านวน 5 ข้อ ด้านความรู้สึกว่าตนเองไร้
ความสามารถ จ านวน 7 ขอ้ ซ่ึงแบบสอบถามเป็นขอ้ความทางบวกทั้งหมด 20 ขอ้ จ านวน 4 ระดบั 
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รู้สึกเกิดข้ึนเป็นประจ า รู้สึกเกิดข้ึนบางคร้ัง รู้สึกเกิดข้ึนนานๆคร้ัง และรู้สึกไม่เคยเกิดข้ึนเลย ไดค้่า
ความเช่ือมัน่รวมทั้งฉบบัเท่ากบั 0.939 
ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน จ านวน 16 ขอ้ แบบสอบถาม มี
ลกัษณะเป็นมาตรประมาณค่า (Rating scale) แบ่งออกเป็น 4 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นคุณภาพของงาน 
จ านวน 5 ขอ้  ด้านปริมาณงาน จ านวน 4 ขอ้ ด้านเวลา จ านวน 3 ขอ้ ด้านค่าใช้จ่าย จ านวน 4 ขอ้
แบบสอบถามเป็นขอ้ความทางบวกทั้งหมด 16 ขอ้ จ านวน 5 ระดบั กบัขอ้ความนั้นมากท่ีสุด เห็น
ดว้ยกบัขอ้ความนั้นมาก เห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้นปานกลาง  เห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้นนอ้ย  และเห็น
ดว้ยกบัขอ้ความนั้นนอ้ยท่ีสุด ไดค้่าความเช่ือมัน่รวมทั้งฉบบัเท่ากบั 0.933 
 การเก็บรวบรวมขอ้มูล ผูว้ิจยัไดท้  าหนงัสือขออนุญาตเก็บรวบรวมขอ้มูลจาก คณะศิลปศาสตร์
ประยุกต์ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีพระจอมเกลา้พระนครเหนือถึงอธิการบดีมหาวิทยาลยัทั้ง 2 แห่ง
เพื่อขอความอนุเคราะห์และแจง้ประชาสัมพนัธ์เก่ียวกบัการเก็บรวบรวมขอ้มูล รวมถึงการแจง้วนั
เวลาท่ีจะด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูล เพื่อด าเนินการส่งให้กบักลุ่มตวัอย่าง โดยใช้ระยะเวลา
ประมาณ 15 วนัส าหรับการเก็บแบบสอบถามคืน จากนั้นแบบสอบถามท่ีไดรั้บคืนทั้งหมด 361 ชุด 
ส่งไปทั้งหมด 361 ชุด รวมแลว้ไดแ้บบสอบถามจากกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีความสมบูรณ์ทั้งหมด 361 ชุด 
โดยน ามาวเิคราะห์ขอ้มูลต่อไป  
 สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล คือ ค่าความถ่ี (Frequency) ร้อยละ (Percentage) ใชว้ิเคราะห์
ขอ้มูลส่วนบุคคล ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) ใช้อธิบาย
ความหมายของขอ้มูลในการวดัค่าแนวโนม้เขา้สู่ส่วนกลาง และการวิเคราะห์ลกัษณะการกระจาย
ของขอ้มูลเก่ียวกบัภาวะหมดไฟ  วิเคราะห์สัมประสิทธ์ิสหพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson product-
moment correlation coefficient) จะใชว้ิเคราะห์สมมติฐานท่ี 1 ภาวะหมดไฟมีความสัมพนัธ์กบั
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุนวชิาการในมหาวทิยาลยั และสหสัมพนัธ์
แบบบางส่วน (Partial correlation) เพื่อวเิคราะห์หาค่าความสัมพนัธ์ในสมมติฐานท่ี 2 ภาวะหมดไฟ
ดา้นความอ่อนลา้ทางอารมณ์มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรสาย
สนบัสนุนวิชาการในมหาวิทยาลยั สมมติฐานท่ี 3 ภาวะหมดไฟดา้นการลดคุณค่าความเป็นบุคคล
ในผูอ่ื้นมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการใน
มหาวิทยาลัย และสมมติฐานท่ี 4 ภาวะหมดไฟด้านความรู้สึกว่าตนเองไร้ความสามารถมี
ความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุนวชิาการในมหาวทิยาลยั  
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5.1  สรุปผลการวจัิย 
 จากการวิเคราะห์ขอ้มูลเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะหมดไฟและประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุนวชิาการในมหาวทิยาลยั สามารรถสรุปผลการวจิยัไดด้งัน้ี 
 5.1.1 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล 
 ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของบุคลากรสายสนบัสนุนวชิาการในมหาวทิยาลยัส่วนใหญ่ เป็นเพศ
หญิง ซ่ึงมี จ  านวน 268 คน คิดเป็นร้อยละ 74.24 ส่วนใหญ่ มีอายุ 31-40 ปี มีจ  านวน 196 คน คิดเป็น
ร้อยละ 54.29 มีการศึกษาระดบัปริญญาตรี มีจ านวน 244 คน คิดเป็นร้อยละ 67.59  รายไดเ้ฉล่ียต่อ
เดือน 20,001 – 25,000 บาท มีจ านวน 136 คน คิดเป็นร้อยละ 37.67 และมีระยะเวลาท่ีเคยปฏิบติังาน 
1 - 5 ปี มีจ  านวน 119 คน คิดเป็นร้อยละ 32.96  
 5.1.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับภาวะหมดไฟของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการใน
มหาวิทยาลยัโดยรวม มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัปานกลาง ( x= 2.02, S.D. = 0.61) ส าหรับผลการ
พิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นความอ่อนลา้ทางอารมณ์  มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง (x= 2.15, 
S.D. = 0.73) รองลงมาคือ ด้านความรู้สึกว่าตนเองไร้ความสามารถ มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัน้อย      
(x= 2.00, S.D. = 0.71)  และดา้นการลดคุณค่าความเป็นบุคคลในผูอ่ื้น มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบันอ้ย   
(x= 1.85, S.D. = 0.72) 
  ก) ด้านความอ่อนล้าทางอารมณ์ พบว่า โดยรวมมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับปานกลาง         
(x= 2.15, S.D. = 0.73) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ขอ้ค าถามท่ีมีค่าเฉล่ียมากกวา่ขอ้อ่ืน คือ ท่าน
รู้สึกอ่อนเพลียและหมดก าลงัใจท่ีจะท างาน มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง รองลงมา คือ เม่ือต่ืนเชา้
ข้ึนมา ท่านรู้สึกไม่อยากไปท างาน มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัปานกลาง และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยกว่าขอ้
อ่ืน คือ ท่านรู้สึกเครียดจากงานท่ีปฏิบติัจนไม่อยากปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบันอ้ย  
  ข) ดา้นการลดคุณค่าความเป็นบุคคลในผูอ่ื้น พบว่า โดยรวมมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบันอ้ย 
เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ข้อค าถามท่ีมีค่าเฉล่ียมากกว่าข้ออ่ืน คือ ในแต่ละวนัท่านจะ
ปฏิบติังานให้เสร็จ ๆ ไปไม่อยากยุง่กบัใครและหลงัปฏิบติังานเสร็จท่านรีบกลบับา้นโดยไม่สนใจ
ใคร มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัน้อย รองลงมา คือ ท่านรู้สึกอยากแยกตวัออกห่างจากเพื่อนร่วมงาน มี
ค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัน้อย และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยกว่าขอ้อ่ืน คือ ท่านรู้สึกต่อบุคคลอ่ืนในทางลบ มี
ค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบันอ้ย  
  ค) ดา้นความรู้สึกว่าตนเองไร้ความสามารถ พบว่า โดยรวมมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัน้อย 
เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อค าถามท่ีมีค่าเฉล่ียมากกว่าข้ออ่ืน คือ ท่านรู้สึกว่าผู ้อ่ืนมี
ความสามารถมากกวา่ท่าน มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง รองลงมา คือ ท่านรู้สึกไม่สนุกกบังานท่ี
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ปฏิบติัอยู ่มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยกวา่ขอ้อ่ืน คือ ท่านรู้สึกไม่มีความ
ภาคภูมิใจในตนเอง มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบันอ้ย  
 5.1.3 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลระดบัของประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน พบวา่ ประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการ โดยรวมมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก (x̄ = 3.96, 
S.D. = 0.54) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากกวา่ดา้นอ่ืน คือ ดา้นค่าใชจ่้าย อยู่
ในระดบัมาก (x̄ = 4.11, S.D. = 0.62) รองลงมา คือดา้นเวลา มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก (x̄ = 3.96, 
S.D. = 0.64) ดา้นปริมาณงาน มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก (x̄ = 3.94, S.D. = 0.64) ส่วนดา้นท่ีมี
ค่าเฉล่ียนอ้ยกวา่ดา้นอ่ืน คือ ดา้นคุณภาพของงาน มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก (x̄ = 3.86, S.D. = 0.64) 
  ก) ดา้นคุณภาพของงาน พบวา่ โดยรวมมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นราย
ขอ้พบวา่ ขอ้ค าถามท่ีมีค่าเฉล่ียมากกวา่ขอ้อ่ืน คือ ผลการปฏิบติังานของท่านเสร็จทนัเวลาท่ีก าหนด 
มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก รองลงมา คือ ผลการปฏิบติังานของท่านสามารถน าไปใช้ประโยชน์ใน
องคก์ารไดอ้ยา่งคุม้ค่า มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยกวา่ขอ้อ่ืน คือ ท่านมีผลการ
ปฏิบติังานท่ีสามารถตอบสนองต่อความตอ้งการขององคก์ารได ้และท่านมีผลการปฏิบติังานเป็นท่ี
น่าพึงพอใจแก่องคก์ารได ้มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก  
  ข) ดา้นปริมาณงาน พบว่า โดยรวมมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้
พบวา่ ขอ้ค าถามท่ีมีค่าเฉล่ียมากกวา่ขอ้อ่ืน คือ ผลการปฏิบติังานของท่านตรงกบัเป้าหมายท่ีองคก์าร
วางไว ้มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก รองลงมา คือ ผลการปฏิบติังานของท่านมีปริมาณท่ีเหมาะสมตาม
เป้าหมายท่ีก าหนดไว ้มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยกว่าข้ออ่ืน คือ ท่าน
ปฏิบติังานได้ตามปริมาณงานท่ีองค์การคาดหวงัไว้ และผลการปฏิบติังานของท่านมีปริมาณท่ี
เหมาะสมตามท่ีก าหนดในแผนงาน มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก  
  ค) ดา้นเวลา พบวา่ โดยรวมมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ขอ้
ค าถามท่ีมีค่าเฉล่ียมากกว่าขอ้อ่ืน คือ ท่านปฏิบติังานเสร็จตามเวลาท่ีก าหนด มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบั
มาก รองลงมา คือ ท่านสามารถใช้เวลาในการปฏิบติังานไดอ้ย่างเหมาะสม มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบั
มาก  และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยกวา่ขอ้อ่ืน คือ ท่านปฏิบติังานดว้ยความรวดเร็ว มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบั
มาก  
  ง) ดา้นค่าใชจ่้าย พบวา่ โดยรวมมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ 
ขอ้ค าถามท่ีมีค่าเฉล่ียมากกว่าขอ้อ่ืน คือ ท่านให้ความร่วมมือกบัองค์การในการประหยดัพลงังาน 
เช่น ปิดหน้าจอคอมพิวเตอร์เม่ือไม่ใช้งาน มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมากท่ีสุด รองลงมา คือ ท่านใช้
ทรัพยากรท่ีมีอยู่อย่างคุม้ค่า และเกิดการสูญเสียน้อยท่ีสุด เช่น ลดปริมาณการใช้กระดาษ หรือน า
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กระดาษหนา้เดียวกลบัมาใชใ้หม่ มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยกวา่ขอ้อ่ืน คือ 
ท่านมีแนวทางในการช่วยลดตน้ทุนค่าใชจ่้ายใหแ้ก่องคก์าร มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก  
  
5.1.4 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 สมมติฐานท่ี 1 ภาวะหมดไฟโดยรวมมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
บุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการในมหาวิทยาลยั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 กล่าวคือ ถา้
ภาวะหมดไฟของบุคลากรต ่าประสิทธิภาพในการปฏิบติังานจะสูง โดยมีความสัมพนัธ์ในระดบัต ่า 
(r = -.177) คิดเป็นร้อยละ 3.13 ยอมรับสมมติฐานขอ้ท่ี 1 
 สมมติฐานท่ี 2 ภาวะหมดไฟดา้นความอ่อนลา้ทางอารมณ์มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการในมหาวิทยาลยั  อย่างไม่มีนัยส าคญัทางสถิติ 
ปฏิเสธสมมติฐานขอ้ท่ี 2 
 สมมติฐานท่ี 3 ภาวะหมดไฟการลดคุณค่าความเป็นบุคคลในผูอ่ื้น มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบั
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการในมหาวิทยาลยัอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดับ .05 กล่าวคือ ถ้าภาวะหมดไฟด้านการลดคุณค่าความเป็นบุคคลในผู ้อ่ืนสูง
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานจะสูง โดยมีความสัมพนัธ์ในระดบัต ่า (r = .119) คิดเป็นร้อยละ 1.42
ยอมรับสมมติฐานขอ้ท่ี 3 
 สมมติฐานท่ี 4 ภาวะหมดไฟดา้นความรู้สึกวา่ตนเองไร้ความสามารถ มีความสัมพนัธ์ทางลบ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการในมหาวิทยาลยัอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดับ .01 กล่าวคือ ถ้าภาวะหมดไฟด้านความรู้สึกว่าตนเองไร้ความสามารถต ่ า
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานจะสูง โดยมีความสัมพนัธ์ในระดบัต ่า (r = -.323) คิดเป็นร้อยละ 
10.43 ยอมรับสมมติฐานขอ้ท่ี 4 

จากผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน สามารถสรุปผลการทดสอบสมมติฐานการ
วจิยัไดด้งัตารางท่ี 5-1  
ตารางที ่5-1  สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

   ทดสอบสมมติฐานการวจัิย  ผลการทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐานท่ี 1 ภาวะหมดไฟโดยรวมมีความสัมพนัธ์กบั
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน
วชิาการในมหาวทิยาลยั 

ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 2 ภาวะหมดไฟดา้นความอ่อนลา้ทางอารมณ์มี
ความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ 

ปฏิเสธสมมติฐาน 
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ตารางที ่5-1 (ต่อ) สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

   ทดสอบสมมติฐานการวจัิย  ผลการทดสอบสมมติฐาน 
บุคลากรสายสนบัสนุนวชิาการในมหาวทิยาลยั  
สมมติฐานท่ี 3 ภาวะหมดไฟดา้นการลดคุณค่าความเป็นบุคคล
ในผูอ่ื้นมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติั 

ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 4 ภาวะหมดไฟด้านความรู้สึกว่าตนเองไร้
ความสามารถมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุนวชิาการในมหาวทิยาลยั  

ยอมรับสมมติฐาน 

 
5.2  อภิปรายผลการวจัิย 

จากการวิเคราะห์ขอ้มูลเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะหมดไฟกบัประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุนวชิาการในมหาวทิยาลยั สามารถอภิปรายผลไดด้งัน้ี 
 สมมติฐานท่ี 1 ภาวะหมดไฟโดยรวมมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
บุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการในมหาวิทยาลยั ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ พบว่า 
ภาวะหมดไฟโดยรวมมีความสัมพนัธ์ทางลบกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรสาย
สนบัสนุนวิชาการในมหาวิทยาลยั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐาน
ท่ีตั้งไว ้กล่าวคือ ถา้ภาวะหมดไฟของบุคลากรต ่าประสิทธิภาพในการปฏิบติังานจะสูง เน่ืองจาก
บุคลากรอาจจะเกิดความเครียดจากการท างานท่ีเร่งรีบและกดดนั อาจส่งผลต่อสุขภาพทั้งร่ายกาย
และจิตใจของบุคลากรซ่ึงจะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน ท าให้มีแนวโนม้ในการลาออก
เพิ่มข้ึน ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ นวลพรรณ (2554) จากการศึกษาพบวา่ ภาวะหมดไฟในการ
ท างานโดยรวม ตลอดจนองคป์ระกอบทั้ง 3 ดา้น คือ (1) ความอ่อนลา้ทางอารมณ์ (2) การลดค่า
ความเป็นบุคคลในผูอ่ื้น (3) ความรู้สึกไร้ประสิทธิภาพ มีความสัมพนัธ์ทางลบกบัผลการปฏิบติังาน
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 และคล้องกบังานวิจยัของนกัวิจยัหลายท่าน ทั้งน้ีอาจเป็น
เพราะพนกังานเกิดความเครียดจากการท างานท่ีเร่งรีบและกดดนั อาจส่งผลต่อสุขภาพทั้งร่างกาย
และจิตใจของพนกังานซ่ึงจะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน มีแนวโนม้ในการลาออกเพิ่มมาก
ข้ึน สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ บุญเอ้ือ (2553) ท่ีพบวา่ ระดบัความเหน่ือยหน่ายในงานโดยรวมมี
ความสัมพนัธ์กบัการท างานของพยาบาลวิชาชีพในระดบัปานกลาง และทมาภรณ์  & คณะ (2554) 
ท่ีพบวา่ ภาวะเบ่ืองานมีความสัมพนัธ์ทางลบกบัการปฎิบติังานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
และสอดคลอ้งกบัการศึกษาของ เพญ็ศรี & พนสัพงศ ์  (2551) พบวา่ในกลุ่มพยาบาลความเหน่ือย
หน่ายมีความสัมพนัธ์กบัปัจจยัการปฏิบติังานทุกด้าน อาจเน่ืองมาจากในกลุ่มของพยาบาลจะมี
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ลกัษณะงานท่ีแตกต่างจากบุคลากรสายสนับสนุน คือ พยาบาลมีหน้าท่ีดูแลผูป่้วยท่ีตอ้งมีความ
รับผดิชอบต่อชีวติผูป่้วยเป็นส าคญั จึงท าใหมี้ภาวะเครียดมาก ในส่วนของบุคลากรสายสนบัสนุนมี
ความรักในงานท่ีปฏิบติั ท าให้มีความรับผิดชอบในงานสูงอีกทั้งยงัมีประสบการณ์ค่อนขา้งนานใน
งานท่ีปฏิบติั จึงท าให้รู้ถึงระบบงานบริหารไดดี้ ส่วนสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานในปัจจุบนัมี
สภาพท่ีดีอยู่แลว้ บุคลากรมีอายุการปฏิบติังานเฉล่ียค่อนขา้งสูงในระดบัหน่ึง ท าให้สัมพนัธภาพ
ระหวา่งเพื่อนร่วมงานค่อนขา้งแน่นแฟ้นเขา้ใจกนั  
 สมมติฐานท่ี 2 ภาวะหมดไฟดา้นความอ่อนลา้ทางอารมณ์มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการในมหาวิทยาลัย  ผลการวิเคราะห์ค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะหมดไฟดา้นความอ่อนลา้ทางอารมณ์กบัประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการในมหาวิทยาลยั พบวา่ ภาวะหมดไฟดา้นความอ่อนลา้
ทางอารมณ์มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการใน
มหาวทิยาลยั อยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้กล่าวคือหากบุคลากร
สายสนบัสนุนเกิดความรู้สึกทอ้แท ้หรือหมดแรงท่ีจะท างาน แต่มีความรู้สึกรักในงานท่ีปฏิบติั จึงท า
ให้มีความรับผิดชอบในหนา้ท่ีสูงความอ่อนลา้ทางอารมณ์จึงไม่มีผลกบัการปฏิบติังานของบุคลากร 
สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ ปริวนัท ์(2558) พบวา่ ความเหน่ือยหน่ายในงาน ดา้นความอ่อนลา้ทาง
อารมณ์ไม่มีความสัมพนัธ์กับผลการปฎิบัติงาน สาเหตุท่ีความรู้สึกอ่อนล้าทางอารมณ์ไม่มี
ความสัมพนัธ์กบัผลการปฎิบติังานอาจเป็นเพราะวา่พนกังานวิศวกรมีวิธีการผอ่นคลายความเครียด 
ความอ่อนลา้จากการท างานเอง เช่น ท ากิจกรรมร่วมกนักบัเพื่อนร่วมงาน พูดคุยปรึกษาหารือกนัถึง
ปัญหาในการท างานกนัเอง จดัการแข่งขนักีฬาระหวา่งฝ่ายต่าง ๆ เอง บริษทัไม่ไดมี้ส่วนร่วมในการ
ผอ่นคลายทางอารมณ์ให้แก่พนกังานเท่าท่ีควร แมพ้นกังานวิศวกรจะมีภาวะหมดไฟในงานดา้น
ความอ่อนลา้ทางอารมณ์สูงเพราะงานท่ีท าในแต่ละวนัเป็นงานประจ าท่ีตอ้งรับผิดชอบอยูแ่ลว้ จึง
ตอ้งท าซ ้ า ๆ เป็นประจ า แต่เน่ืองจากองคก์ารก าหนดตวัช้ีวดัในการประเมินผลการปฎิบติังานอยา่ง
ชดัเจน ไดแ้ก่ ระยะเวลาก่อสร้าง ยอดการรับมอบห้องชุด ท าให้วิศวกรตอ้งปฎิบติังานให้ทนัตาม
ก าหนดเพราะนัน่หมายถึงการประเมินผลตอบแทนในช่วงปลายปีดว้ยเช่นกนั ส่งผลให้ไม่วา่วิศวกร
จะมีภาวะหมดไฟในงานระดบัไหนผลการปฎิบติังานก็อยูใ่นระดบัดีมาก ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการศึกษา
ของ เสริมศรี (2536) พบว่า แมบุ้คลากรสายสนับสนุนจะเกิดความรู้สึกทอ้แท ้หรือหมดแรงท่ีจะ
ท างาน แต่ก็จะไม่ละทิ้งงานในหน้าท่ี นัน่คือ บุคลากรสายสนบัสนุนจะมีความอ่อนลา้ทางอารมณ์
หรือไม่ก็ตาม บุคลากรสายสนับสนุนก็ยงัสามารถปฏิบติัหน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมายได้ จึงไม่พบ
ความสัมพนัธ์ระหว่างความเหน่ือยหน่ายด้านความอ่อนล้าทางอารมณ์กับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานในบุคลากรสายสนบัสนุนดา้นน้ี ต่างจากการศึกษาของ นวลพรรณ (2554) พบว่าความ
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อ่อนล้าทางอารมณ์มีความสัมพนัธ์ทางลบกบัผลปฏิบติังานอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะการท่ีพนกังานท างานท่ีซ ้ าซากและน่าเบ่ือตอ้งอยูก่บังานมาก (Jackson, Schwab 
& Schuler, 1986) หรืองานท่ีตอ้งตดัสินใจอย่างเร่งด่วน นอกจากน้ีตารางการท างานท่ีไม่แน่นอน 
เวลาพกัระหว่างท างานและปริมาณวนัหยุดท่ีไม่เพียงพอ ฯลฯก็สามารถส่งผลต่อความอ่อนล้า
ทางดา้นอารมณ์ไดเ้ช่นเดียวกนั  
 สมมติฐานท่ี 3 ภาวะหมดไฟด้านการลดคุณค่าความเป็นบุคคลในผูอ่ื้นมีความสัมพนัธ์
ทางบวกกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการในมหาวิทยาลยั ผล
การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะหมดไฟดา้นการลดคุณค่าความเป็นบุคคลใน
ผูอ่ื้นมีความสัมพนัธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการใน
มหาวทิยาลยั พบวา่ ภาวะหมดไฟดา้นการลดคุณค่าความเป็นบุคคลในผูอ่ื้นมีความสัมพนัธ์ทางบวก
กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการในมหาวิทยาลัยอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้กล่าวคือ เม่ือบุคลากรตอ้งท างาน
หนกัและไดรั้บแรงกดดนัต่าง ๆ เกิดความรู้สึกดา้นลบต่อผูอ่ื้น ไม่สนใจ และแยกตวัออกมาไม่อยาก
ปฏิสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน อาจท าให้บุคลากรมีเวลาอยูก่บัตวัเองและตั้งใจท างานมากข้ึน ทุ่มเท
กบังานมากข้ึนท าให้ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานสูงข้ึนดว้ย สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ศจีมาจ 
(2541) พบว่า ความเครียดในการท างานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัภาวะหมดไฟด้านการลดค่า
ความเป็นบุคคลของผูอ่ื้น (r = .464) และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ (Leiter & Maslach, 1998) ท่ี
พบว่า ความกดดนัจากงานเป็นส่ิงส าคญัท่ีก่อให้เกิดความเหน่ือยหน่ายในการท างาน โดยความ
กดดนัจากงานมีสาเหตุหลกัมาจากการท างานหนกัและความขดัแยง้ส่วนตวั ซ่ึงลกัษณะงานก่อสร้าง
โครงการนั้นตอ้งท างานเป็นทีม แมว้ศิวกรจะท างานหนกั เครียด และไดรั้บแรงกดดนัจากดา้นต่าง ๆ 
ส่งผลให้เกิดทศันคติท่ีเป็นลบกบังาน และส่งผลไปยงัเพื่อนร่วมงานซ่ึงอาจก่อให้เกิดความขดัแยง้
กนั (Maslach, Schaufeli & Leiter, 2001) เพราะนอกจากวิศวกรแลว้ การก่อสร้างโครงการยงัคง
อาศยับุคคลอ่ืน เช่น ผูค้วบคุมงาน ผูรั้บเหมาโครงสร้าง ผูรั้บเหมางานระบบ ส่งผลให้ไม่วา่วิศวกร
จะเกิดความเหน่ือยหน่ายในงานหรือเกิดทศันคติท่ีเป็นลบกบังาน หรือเพื่อนร่วมงาน ผลการ
ปฎิบติังานก็ยงัอยู่ในระดบัสูง ซ่ึงต่างจากการศึกษาของ นวลพรรณ (2554) พบวา่ การลดค่าความ
เป็นบุคคลในผูอ่ื้นมีความสัมพนัธ์ทางลบกบัผลปฏิบติังานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั.01 ทั้งน้ี
อาจเป็นเพราะเม่ือพนกังานตอ้งท างานอยา่งหนกัและไดรั้บแรงกดดนัต่าง ๆ จะเร่ิมมีทศันคติทางลบ
ต่องานโดยรวมและอาจส่งผลต่อเพื่อนร่วมงาน ท าให้ผลการปฏิบติังานไม่เป็นไปตามท่ีคาดหวงั 
บุคคลท่ีเกิดความรู้สึกเหน่ือยหน่ายในการท างานจะส่งผลเชิงลบต่อเพื่อนร่วมงานทั้งส่งผลให้เกิด
ความขดัแยง้กบัเพื่อนร่วมงาน การส่งผลเสียต่องานท่ีไดรั้บมอบหมาย  
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 สมมติฐานท่ี 4 ภาวะหมดไฟด้านความรู้สึกว่าตนเองไร้ความสามารถมีความสัมพนัธ์กับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุนวชิาการในมหาวิทยาลยั ผลการวิเคราะห์
ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ระหว่างภาวะหมดไฟด้านความรู้สึกว่าตนเองไร้ความสามารถ มี
ความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการในมหาวิทยาลยั 
พบว่า ภาวะหมดไฟด้านความรู้สึกว่าตนเองไร้ความสามารถ มีความสัมพนัธ์ทางลบกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการในมหาวิทยาลยัอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .01 ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้กล่าวคือ ถา้บุคลากรขาดความเช่ือมัน่และ
ความภาคภูมิใจในตนเอง รู้สึกว่าตนเองไม่มีความสามารถในการท างานให้ส าเร็จ และไม่สนุกกบั
งานจะท าให้ผลการปฏิบติังานดอ้ยประสิทธิภาพตามไปดว้ย ซ่ึงสอดคล้องกบัการศึกษาของนวล
พรรณ (2554) ท่ีพบวา่ ภาวะหมดไฟดา้นความรู้สึกไร้ประสิทธิภาพมีความสัมพนัธ์ทางลบกบัผล
การปฎิบติังานอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ทั้งน้ีอาจเพราะพนักงานไม่รู้สึกว่าตนเองมี
คุณค่าหรือไม่มีความส าคญัต่อองค์การ อาจจะไม่ไดรั้บการช่ืนชมในผลงานจากหัวหน้างานหรือ
องค์การไม่สนับสนุนทรัพยากรต่าง ๆ ในการท างาน จนท าให้คิดว่างานของตนเองนั้ นไม่มี
ความส าคญั ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ เพญ็ศรี & พนสัพงศ ์ (2552) พบวา่ความเหน่ือยหน่ายดา้น
การลดความส าเร็จส่วนบุคคล มีความสัมพนัธ์ทางลบกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติ ทั้งน้ีอาจเน่ืองมาจากความเหน่ือยลา้ดา้นการลดความส าเร็จส่วนบุคคล จะท าให้
บุคคลไม่สามารถปฏิบติังานให้ดีได้ จากการท่ีบุคคลเกิดความรู้สึกลดคุณค่า ขาดความนับถือใน
ตนเอง และขาดความภาคภูมิใจในผลงานท่ีท า มองเห็นแต่ความล้มเหลวของตนเองมากกว่า
ความส าเร็จท่ีเคยเกิดข้ึน จนน าไปสู่ความคิดว่าแมใ้นสถานการณ์ใหม่ตนเองก็จะไม่สามารถท างาน
ให้ส าเร็จได ้ท าให้บุคคลไม่เกิดความพยายามท่ีจะท างานให้บรรลุผลส าเร็จ  Maslach (1996) ดงันั้น 
บุคลากรสายสนับสนุนท่ีมีความรู้สึกลดความส าเร็จส่วนบุคคลย่อมไม่สามารถท างานให้เกิด
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานได้ ซ่ึงต่างจากการศึกษาของปริวนัท์ (2558)  พบว่า ความเหน่ือย
หน่ายในงาน ดา้นการลดความส าเร็จส่วนบุคคลไม่มีความสัมพนัธ์กบัผลการปฎิบติังาน เน่ืองจาก
เป็นเพราะลกัษณะขององคก์ารท่ีแตกต่างกนั จากการศึกษาดา้นวิศวกรรม วิศวกรจะถูกฝึกฝนทกัษะ
ในการทางานอยา่งมืออาชีพ เป็นไปตามมาตรฐานวิชาชีพดา้นวิศวกรรม แม่นย  า ละเอียดรอบคอบ 
ท าใหว้ศิวกรมีความเช่ือมัน่ในความส าเร็จและมีความมัน่ใจในตนเองสูง ส่งผลให้ผลการปฎิบติังาน
อยูใ่นระดบัท่ีดีมาก 
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5.3  ข้อเสนอแนะ 
 จากการศึกษาเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง รวมทั้งผลงานจากการวิจัยผูว้ิจยัสามารถ
ประเมินผลขอ้เสนอแนะออกเป็น 2 ประเด็น คือ ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจยัไปใช้ และ
ขอ้เสนอแนะส าหรับการวจิยัคร้ังต่อไป ดงัน้ี 
 5.3.1  ขอ้เสนอแนะในการน าผลการวจิยัไปใช้ 
       5.3.1.1 จากผลการศึกษาวิจยัภาวะหมดไฟ ดา้นความอ่อนลา้ทางอารมณ์มีค่าเฉล่ียสูงกว่า
ดา้นอ่ืน โดยเฉพาะขอ้ท่ี 1 ท่านรู้สึกอ่อนเพลียและหมดก าลงัใจท่ีจะท างาน ผูว้ิจยัจึงมีขอ้เสนอแนะท่ี
น่าจะเป็นประโยชน์ต่อองคก์ารในการน าไปปรับปรุงภาวะหมดไฟในดา้นดงักล่าวให้ลดลง ดงันั้น
องค์การควรมีการวิเคราะห์ภาระงานของบุคลากร เพื่อมอบหมายงานในแต่ละคนให้ใกลเ้คียงกนั 
เพื่อให้บุคลากรมีความรู้สึกว่ามีความยุติธรรมและเท่าเทียมกนั ควรจดัให้มีกิจกรรมท่ีท าให้รู้สึก 
ผอ่นคลายความเครียดจากการท างาน สร้างทศันคติท่ีดีในการท างานส่งเสริมให้บุคลากรเห็นคุณค่า
ในตวัเอง และอยากท่ีจะมาท างานในทุก ๆ วนั รวมถึงมีการอธิบายถึงโครงสร้างท่ีชดัเจน เพื่อไม่ให้
เกิดขอ้สงสัยในการท างาน การปรับเงินเดือน การเล่ือนต าแหน่ง ฯลฯ รวมถึงเปิดโอกาส ให้แสดง
ความคิดเห็นไม่วา่จะเป็นเร่ืองงานหรือส่วนตวั หากไดรั้บการดูแลในเร่ืองน้ี ก็จะส่งผลให้ภาวะหมด
ไฟดา้นความอ่อนลา้ทางอารมณ์ลดลง มีประสิทธิภาพในการท างานสูงข้ึน 
 5.3.1.2 จากผลการศึกษาวิจยัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ดา้นคุณภาพของงานมีค่าเฉล่ียต ่า
กว่าดา้นอ่ืน โดยเฉพาะขอ้ท่ี 1 ท่านมีผลการปฏิบติังานท่ีสามารถตอบสนองต่อความตอ้งการของ
องคก์ารไดแ้ละขอ้ท่ี 2 ท่านมีผลการปฏิบติังานเป็นท่ีน่าพึงพอใจแก่องคก์ารได ้มีค่าเฉล่ียเท่ากนัท า
ให้เห็นว่าบุคลากรมีผลการท างานท่ีตอบสนองต่อความตอ้งการและสร้างความพึงพอใจให้แก่
องค์การน้อยอยู่ อาจเป็นเพราะย ังไม่พึงใจในงาน หรือปัจจัยท่ีท าให้เกิดความรู้สึกยินดี มี
ความสุข และเตม็ใจในการท างาน องคก์ารจึงควรสร้างเจตคติทางบวกต่องานท่ีบุคลากรก าลงัปฏิบติั
อยู่ หรือท าให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจในการปฏิบติังานนั้น ท าให้บุคลากรเกิดความพยายาม
กระตุน้ใหอ้ยากท างานจนประสบความส าเร็จตามวตัถุประสงคข์ององคก์าร  
  5.3.1.3 จากผลการศึกษาวิจยัภาวะหมดไฟ พบว่า ภาวะหมดไฟมีความสัมพนัธ์กับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ดงันั้น องคก์ารควรจดักิจกรรมต่าง ๆ เพื่อใหบุ้คลากรรู้สึกผอ่นคลาย
ความเครียดจากการท างาน ไดพ้บปะ พูดคุยแลกเปล่ียนความคิดเห็น สร้างทศันคติท่ีดีต่อกนัรวมทั้ง
การอธิบายถึงโครงสร้างองคก์ารท่ีชดัเจนเพื่อป้องกนัไม่ให้บุคลากรเกิดขอ้สงสัยในการปฏิบติังาน 
เช่น การข้ึนเงินเดือน การเล่ือนขั้นต าแหน่ง รวมถึงการเปิดโอกาสให้บุคลากรไดแ้สดงออกถึงความ
ตอ้งการหรือปัญหาท่ีเกิดข้ึนจากการปฏิบติังาน ทั้งเร่ืองงานและเร่ืองส่วนตวัเพื่อองค์การจะไดห้า
แนวทางในการช่วยเหลือและแกไ้ขต่อไป 
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  5.3.1.4 จากผลการศึกษาวิจยั ภาวะหมดไฟดา้นการลดคุณค่าความเป็นบุคคลในผูอ่ื้นมี
ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ซ่ึงการลดคุณค่าความเป็นบุคคลในผูอ่ื้น
เป็นความรู้สึกในทางลบต่อบุคคลอ่ืน แยกตวัออกห่างจากเพื่อนร่วมงานไม่ตอ้งการให้ใครมายุ่ง
เก่ียวและไม่อยากมีส่วนร่วมกบักิจกรรมขององค์การ อาจเป็นไปได้ว่าท าให้บุคลากรเกิดความ
มุ่งมัน่ท างานอย่างตั้งใจและปฏิบติังานอย่างมีประสิทธิภาพเพราะมีเวลาทุ่มเทกบังานอย่างเต็มท่ี 
แมว้า่การท างานแบบไม่สนใจหรือปฏิสัมพนัธ์กบัคนรอบขา้งจะท าให้งานไดรั้บความส าเร็จอยา่งท่ี
ตอ้งการ แต่อยา่งไรก็ตามองคก์ารก็ควรจะส่งเสริมให้บุคลากรมีการท ากิจกรรมร่วมกนัเพื่อเกิดการ
ปฏิสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานมากข้ึนเพื่อเป็นการสร้างมิตรภาพระหว่างผูป้ฏิบติังานร่วมกนั ท าให้
การท างานราบร่ืนและประสบผลส าเร็จตรงตามเป้าหมายท่ีองคก์ารวางไว ้
  5.3.1.5 จากผลการศึกษาวิจยั ภาวะหมดไฟด้านความรู้สึกว่าตนเองไร้ความสามารถมี
ความสัมพนัธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ท าให้เห็นว่าหากบุคลากรยิ่งเกิดความรู้สึกว่า
ตนเองไม่มีความสามารถในการท างานใหส้ าเร็จมากเท่าไหร่ จะท าให้บุคลากรขาดความเช่ือมัน่และ
ความภาคภูมิใจในตนเองมากข้ึน ส่งผลให้ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานน้อยไปดว้ย องคก์ารจึง
ควรหาแนวทางเพื่อสร้างความมัน่ใจให้แก่บุคลากร อาจจะเป็นการตอบสนองต่อความตอ้งการทาง
จิตใจ เช่น การยกยอ่ง ชมเชย การยอมรับเป็นส่วนหน่ึงของหมู่คณะ มีโอกาสกา้วหนา้ในการปฏิบติั
หน้าท่ีเท่าเทียมกนั เป็นตน้ หรือจดักิจกรรมเพื่อให้บุคลากรได้มีโอกาสแสดงความสามารถและ
ศกัยภาพของตวัเองออกมาอย่างเต็มท่ีส่งผลให้องค์การนั้นได้รับผลผลิตและบรรลุเป้าหมายของ
องคก์ารอยา่งมีประสิทธิภาพ 
 5.3.2 ขอ้เสนอแนะในการท าวจิยัคร้ังต่อไป 
  5.3.2.1 ควรท าการศึกษาเก่ียวกับปัจจยัท่ีสัมพนัธ์กบัภาวะหมดไฟของบุคลากรสาย
สนบัสนุนวิชาการ อ่ืนๆนอกเหนือจากการศึกษาในคร้ังน้ี เช่น ทรัพยากรในงาน บุคลิกภาพ การ
สนบัสนุนทางสังคม เป็นตน้  
  5.3.2.2 ควรมีการวิจยัและพฒันาโปรแกรมการลดภาวะหมดไฟในองคก์ารท่ีจะมีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการในมหาวิทยาลยั เพื่อท าให้การ
ปฏิบติังานมีประสิทธิภาพมากข้ึน      
  5.3.2.3 ควรท าการศึกษาเก่ียวกบัภาวะหมดไฟของบุคลากรในองคก์ารหรือสายงานอ่ืนๆ 
กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
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- รายนามผูท้รงคุณวุฒิตรวจความเท่ียงตรงตามเน้ือหาของแบบสอบถาม 
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ภาคผนวก ข 
 

การประเมินความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหาของแบบสอบถามจากผูเ้ช่ียวชาญ (IOC) 
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การประเมินความเทีย่งตรงเชิงเน้ือหาของแบบสอบถามจากผู้เช่ียวชาญ (IOC) 

เกณฑ์การให้คะแนน  
+1  หมายถึง ท่านแน่ใจวา่ขอ้ความน้ีสามารถวดัไดต้รงตามวตัถุประสงคข์องแบบสอบถาม 

             0 หมายถึง ท่านไมแ่น่ใจวา่ขอ้ความน้ีสามารถวดัไดต้รงตามวตัถุประสงคข์องแบบสอบถาม 
 -1  หมายถึง ท่านแน่ใจวา่ขอ้ความน้ีไม่สามารถวดัไดต้รงตามวตัถุประสงคข์องแบบสอบถาม 

 
ตารางที่ ข-1 ค่าการประเมินความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) ของแบบสอบถาม 
 เก่ียวกบัภาวะหมดไฟ 
  
ข้อ ข้อค าถาม ค่า  IOC หมายเหตุ 

ด้านความอ่อนล้าทางอารมณ์ 
1 ท่านรู้สึกอ่อนเพลียและหมดก าลงัใจท่ีจะท างาน 1.00 ผา่น 
2 เม่ือต่ืนเชา้ข้ึนมา ท่านรู้สึกไม่อยากไปท างาน 1.00 ผา่น 
3 ท่านรู้สึกทอ้แทก้บังานท่ีท่านตอ้งรับผดิชอบ 1.00 ผา่น 
4 ท่านรู้สึกคบัขอ้งใจท่ีไม่สามารถปฏิบติังานไดดี้เท่า

ในอดีต 
1.00 ผา่น 

5 ท่านรู้สึกขาดแรงจูงใจท่ีจะต่อสู้กบัอุปสรรคในการ
ปฏิบติังาน 

1.00 ผา่น 

6 ท่านรู้สึกว่างานท่ีปฏิบัติอยู่ เป็นงานท่ีหนักและ
เครียดมากเกินไป 

1.00 ผา่น 

7 ท่านรู้สึกว่างานท่ีปฏิบติัอยู่มีปริมาณมาก จนไม่
สามารถท่ีจะเสียสละเพื่อผูอ่ื้นได ้

1.00 ผา่น 

8 ท่านรู้ สึกเครียดจากงานท่ีปฏิบัติจนไม่อยาก
ปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น 

1.00 ผา่น 

ด้านการลดคุณค่าความเป็นบุคคลในผู้อ่ืน 
9 ท่านรู้สึกต่อบุคคลอ่ืนในทางลบ 1.00 ผา่น 

10 ท่านรู้สึกอยากแยกตวัออกห่างจากเพื่อนร่วมงาน 1.00 ผา่น 
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ตารางที่ ข-1 (ต่อ) 
ข้อ ข้อค าถาม ค่า  IOC หมายเหตุ 
11 ในแต่ละวนัท่านจะปฏิบัติงานให้เสร็จ ๆ ไปไม่

อยากยุง่กบัใคร 
1.00 ผา่น 

12 ท่านไม่อยากมีส่วนร่วมกบักิจกรรมขององคก์าร 1.00 ผา่น 
13 หลงัปฏิบติังานเสร็จท่านรีบกลบับา้นโดยไม่สนใจ

ใคร 
1.00 ผา่น 

ด้านความรู้สึกว่าตนเองไร้ความสามารถ 

14 ท่านรู้สึกว่าตนเองไม่มีความสามารถในการ
ปฏิบติังานใหส้ าเร็จ 

1.00 ผา่น 

15 ท่านรู้สึกวา่ผูอ่ื้นมีความสามารถมากกวา่ท่าน 1.00 ผา่น 

16 ท่านรู้สึกว่าผลการปฏิบติังานของท่านไม่ค่อยมี
ประสิทธิภาพ 

1.00 ผา่น 

17 ท่านรู้สึกไม่สนุกกบังานท่ีปฏิบติัอยู ่ 1.00 ผา่น 

18 ท่านรู้สึกไม่มีความภาคภูมิใจในตนเอง 0.67 ผา่น 

19 ท่านไม่มีความเช่ือมัน่ในผลการปฏิบติังานของ
ตนเอง 

0.67 ผา่น 

20 ท่านรู้สึกขาดความมัน่ใจในการปฏิบติังาน 1.00 ผา่น 
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ตารางที่ ข-2 ค่าการประเมินความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) ของแบบสอบถาม 
 เก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
ข้อ ข้อค าถาม ค่า  IOC หมายเหตุ 

ด้านคุณภาพของงาน 
22 ท่านมีผลการปฏิบติังานท่ีสามารถตอบสนองต่อ

ความตอ้งการขององคก์ารได ้
1.00 ผา่น 

23 ท่านมีผลการปฏิบัติงานเป็นท่ีน่าพึงพอใจแก่
องคก์ารได ้

1.00 ผา่น 

24 ผลการปฏิบติังานของท่านมีความถูกตอ้ง 1.00 ผา่น 
25 ผลการปฏิบติังานของท่านเสร็จทนัเวลาท่ีก าหนด 1.00 ผา่น 
ด้านปริมาณงาน 
26 ท่านปฏิบัติงานได้ตามปริมาณงานท่ีองค์การ

คาดหวงัไว ้
1.00 ผา่น 

27 ผลการปฏิบัติงานของท่านมีปริมาณท่ีเหมาะสม
ตามท่ีก าหนดในแผนงาน 

1.00 ผา่น 

28 ผลการปฏิบัติงานของท่านมีปริมาณท่ีเหมาะสม
ตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้

1.00 ผา่น 

ด้านเวลา 
29 ท่านปฏิบติังานดว้ยความรวดเร็ว 1.00 ผา่น 
30 ท่านสามารถใช้เวลาในการปฏิบัติงานได้อย่าง

เหมาะสม 
1.00 ผา่น 

31 ท่านปฏิบติังานไดอ้ยา่งเหมาะสม -0.33* ตดัออก 
32 ท่านปฏิบติังานเสร็จตามเวลาท่ีก าหนด 1.00 ผา่น 

ด้านค่าใช้จ่าย 

 33 ท่านใชท้รัพยากรในองคก์ารอยา่งประหยดั 1.00 ผา่น 

34 ท่านให้ความร่วมมือกบัองค์การในการประหยดั
พลงังาน เช่น ปิดหนา้จอคอมพิวเตอร์เม่ือไม่ใชง้าน 

1.00 ผา่น 
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ตารางที่ ข-2 (ต่อ) 
ข้อ ข้อค าถาม ค่า  IOC หมายเหตุ 

35 ท่านมีแนวทางในการช่วยลดตน้ทุนค่าใชจ่้ายให้แก่
องคก์าร 

1.00 ผา่น 

36 ท่านใช้ทรัพยากรท่ีมีอยู่อย่างคุ้มค่า และเกิดการ
สูญเสียน้อยท่ีสุด เช่น ลดปริมาณการใช้กระดาษ 
หรือน ากระดาษหนา้เดียวกลบัมาใชใ้หม่ 

1.00 ผา่น 

* หมายถึง (มีค่า IOC นอ้ยกวา่ 0.50) ขอ้ค าถามท่ีตอ้งตดัออกเน่ืองจากไม่ผา่นเกณฑค์่าประเมิน
ความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา  
 
 
  
 



  

 
 
 
 
 
 
 

 
 

ภาคผนวก ค 
 

ค่าอ านาจจ าแนกและค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม 
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ผลการวเิคราะห์ค่าอ านาจจ าแนกและค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถามงานวจัิย 
เร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะหมดไฟและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสาย
สนับสนุนวชิาการในมหาวทิยาลยั 
 
ภาวะหมดไฟ 

ตารางที ่ค-1  ค่าอ านาจจ าแนกดว้ยค่า Corrected Item-Total  Correlation และค่า Alpha if 
    Item Deleted ของภาวะหมดไฟ 

ข้อที่ ข้อความ 
Corrected 
Item-Total  
Correlation 

Alpha if 
Item Deleted 

ด้านความอ่อนล้าทางอารมณ์                                                                                                         .923  
1 ท่านรู้สึกอ่อนเพลียและหมดก าลงัใจท่ีจะท างาน .621 .937 
2 เม่ือต่ืนเชา้ข้ึนมา ท่านรู้สึกไม่อยากไปท างาน .732 .935 
3 ท่านรู้สึกทอ้แทก้บังานท่ีท่านตอ้งรับผดิชอบ .756 .934 
4 ท่านรู้สึกคบัขอ้งใจท่ีไม่สามารถปฏิบติังานไดดี้เท่าในอดีต .721 .935 
5 ท่านรู้สึกขาดแรงจูงใจท่ีจะต่อสู้กบัอุปสรรคในการปฏิบติังาน .785 .934 
6 ท่านรู้สึกวา่งานท่ีปฏิบติัอยู ่เป็นงานท่ีหนกัและเครียดมากเกินไป .733 .935 

7 ท่านรู้สึกวา่งานท่ีปฏิบติัอยูมี่ปริมาณมาก จนไม่สามารถท่ีจะ
เสียสละเพื่อผูอ่ื้นได ้

.661 .936 

8 ท่านรู้สึกเครียดจากงานท่ีปฏิบติัจนไม่อยากปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น .850 .933 

ด้านการลดคุณค่าความเป็นบุคคลในผู้อ่ืน                                                                                     .706 
9 ท่านรู้สึกต่อบุคคลอ่ืนในทางลบ .259 .941 

10 ท่านรู้สึกอยากแยกตวัออกห่างจากเพื่อนร่วมงาน .499 .939 
11 ในแต่ละวนัท่านจะปฏิบติังานใหเ้สร็จ ๆ ไปไม่อยากยุง่กบัใคร .493 .939 
12 ท่านไม่อยากมีส่วนร่วมกบักิจกรรมขององคก์าร .554 .938 
13 หลงัปฏิบติังานเสร็จท่านรีบกลบับา้นโดยไม่สนใจใคร .699 .935 
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ตารางที่ ค-1 (ต่อ) 

ข้อที่ ข้อความ 
Corrected 
Item-Total  
Correlation 

Alpha if 
Item Deleted 

ด้านความรู้สึกว่าตนเองไร้ความสามารถ                                                                                       .850 
14 ท่านรู้สึกวา่ตนเองไม่มีความสามารถในการปฏิบติังานให้ส าเร็จ .587 .937 
15 ท่านรู้สึกวา่ผูอ่ื้นมีความสามารถมากกวา่ท่าน .553 .938 
16 ท่านรู้สึกวา่ผลการปฏิบติังานของท่านไม่ค่อยมีประสิทธิภาพ .743 .935 
17 ท่านรู้สึกไม่สนุกกบังานท่ีปฏิบติัอยู ่ .802 .934 
18 ท่านรู้สึกไม่มีความภาคภูมิใจในตนเอง .421 .940 
19 ท่านไม่มีความเช่ือมัน่ในผลการปฏิบติังานของตนเอง .653 .936 
20 ท่านรู้สึกขาดความมัน่ใจในการปฏิบติังาน .642 .936 
ค่าความเช่ือมั่นของภาวะหมดไฟโดยรวม                                                                              .939 

 
 

ตารางที่ ค-2 ค่าความเช่ือมัน่ของภาวะหมดไฟทั้งรายดา้นและภาพรวม 
 

ภาวะหมดไฟ ค่าความเช่ือมั่น (Reliability) 

ดา้นความอ่อนลา้ทางอารมณ์ .923 
ดา้นการลดคุณค่าความเป็นบุคคลในผูอ่ื้น .706 
ดา้นความรู้สึกวา่ตนเองไร้ความสามารถ .850 

ภาพรวม .939 
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ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ตารางที ่ค-3  ค่าอ านาจจ าแนกดว้ยค่า Corrected Item-Total  Correlation และค่า Alpha if 

    Item Deleted ของประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

ข้อที่ ข้อความ 
Corrected 
Item-Total  
Correlation 

Alpha if 
Item Deleted 

ด้านคุณภาพของงาน                                                                                                                     .914 
1 ท่านมีผลการปฏิบติังานท่ีสามารถตอบสนองต่อความ

ตอ้งการขององคก์ารได ้
.815 .925 

2 ท่านมีผลการปฏิบติังานเป็นท่ีน่าพึงพอใจแก่องคก์ารได ้ .825 .925 
3 ผลการปฏิบติังานของท่านสามารถน าไปใชป้ระโยชน์ใน

องคก์ารไดอ้ยา่งคุม้ค่า 
.601 .931 

4 ผลการปฏิบติังานของท่านมีความถูกตอ้ง .808 .926 
5 ผลการปฏิบติังานของท่านเสร็จทนัเวลาท่ีก าหนด .742 .927 

ด้านปริมาณงาน                                                                                                                            .883 
6 ท่านปฏิบติังานไดต้ามปริมาณงานท่ีองคก์ารคาดหวงัไว ้ .773 .926 
7 ผลการปฏิบติังานของท่านมีปริมาณท่ีเหมาะสมตามท่ี

ก าหนดในแผนงาน 
.650 .929 

8 ผลการปฏิบติังานของท่านมีปริมาณท่ีเหมาะสมตาม
เป้าหมายท่ีก าหนดไว ้

.587 .931 

9 ผลการปฏิบติังานของท่านตรงกบัเป้าหมายท่ีองคก์ารวางไว ้ .745 .928 
ด้านเวลา                                                                                                                                                           .783 

10 ท่านปฏิบติังานดว้ยความรวดเร็ว .583 .931 
11 ท่านสามารถใชเ้วลาในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งเหมาะสม .578 .931 
12 ท่านปฏิบติังานเสร็จตามเวลาท่ีก าหนด .729 .927 
ด้านค่าใช้จ่าย                                                                                                                                 .748 

13 ท่านใชท้รัพยากรในองคก์ารอยา่งประหยดั .469 .934 
14 ท่านใหค้วามร่วมมือกบัองคก์ารในการประหยดัพลงังาน 

เช่น ปิดหนา้จอคอมพิวเตอร์เม่ือไม่ใชง้าน 
.616 .931 
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 ตารางที่ ค-3 (ต่อ) 

ข้อที่ ข้อความ 
Corrected 
Item-Total  
Correlation 

Alpha if 
Item Deleted 

15 ท่านมีแนวทางในการช่วยลดตน้ทุนค่าใชจ่้ายใหแ้ก่องคก์าร .573 .931 
16 ท่านใชท้รัพยากรท่ีมีอยูอ่ยา่งคุม้ค่า และเกิดการสูญเสียนอ้ย

ท่ีสุด เช่น ลดปริมาณการใชก้ระดาษ หรือน ากระดาษหนา้
เดียวกลบัมาใชใ้หม่ 

.495 .933 

ค่าความเช่ือมั่นของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวม                                                   .933 
 
ตารางที่ ค-4 ค่าความเช่ือมัน่ของประสิทธิภาพในการปฏิบติังานทั้งรายดา้นและภาพรวม 
 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ค่าความเช่ือมั่น (Reliability) 

ดา้นคุณภาพของงาน                                                                                                  .914 

ดา้นปริมาณงาน                                                                                                              .883 
ดา้นเวลา                                                                                                                                     .783 
ดา้นค่าใชจ่้าย                                                                                                           .748 

ภาพรวม .933 
 

 
 



 
 

 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ง 
 

แบบสอบถามท่ีใชใ้นการวจิยั 
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แบบสอบถาม 
 

“ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะหมดไฟและประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร 
สายสนบัสนุนวชิาการในมหาวทิยาลยั” 

 
เร่ือง ขอความร่วมมือตอบแบบสอบถาม 
เรียน ผูต้อบแบบสอบถาม 
              เน่ืองด้วยดิฉัน นางสาวเหมือนขวญั จรงค์หนู นักศึกษาระดับปริญญาโท สาขาวิชาจิตวิทยา
อุตสาหกรรมและองค์การ ภาควิชามนุษยศาสตร์ คณะศิลปศาสตร์ประยุกต์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลย ี      
พระจอมเกล้าพระนครเหนือ ก าลังท าสารนิพนธ์ เร่ือง “ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะหมดไฟและ
ประสิ ทธิ ภาพในการปฏิ บั ติ งานข อ ง บุ ค ล า ก ร สายสนั บสนุ นวิ ชาการในมห า วิ ท ย า ลั ย ”                                          
โดยมี อาจารย ์ดร.นนทิรัตน์ พฒันภกัดี เป็นอาจารยท่ี์ปรึกษาสารนิพนธ์ในคร้ังน้ี ผลของสารนิพนธ์ฉบบัน้ี
จะเป็นประโยชน์ต่อการศึกษา และใช้เป็นแนวทางในการพฒันาประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
บุคลากรสายสนบัสนุนวชิาการในองคก์ารต่อไป 

 แบบสอบถามชุดน้ีแบ่งออกเป็น 3 ส่วน คือ 
 ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล                         จ  านวน   5     ขอ้ 
 ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัภาวะหมดไฟ                            จ  านวน 20      ขอ้ 
 ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน จ านวน 16      ขอ้  
โปรดอ่านค าช้ีแจงก่อนการตอบค าถามในแต่ละตอน 

แบบสอบถามน้ีสร้างข้ึนเพื่อใช้เก็บรวมรวมข้อมูลในการท าวิจยั และเพื่อประโยชน์ใน
การศึกษาเท่านั้น ดงันั้นขอ้มูลของท่านถือเป็นความลบั ไม่มีการเปิดเผยขอ้มูลส่วนตวัแก่ผูใ้ดทั้งส้ิน
และไม่มีผลกระทบใดๆ ต่อตวัท่าน ขอ้มูลจะน ามาวเิคราะห์ร่วมกนัทั้งหมดโดยดูในภาพรวมเท่านั้น 
จึงขอความกรุณาใหท้่านตอบแบบสอบถามดว้ยตนเองตามความเป็นจริงมากท่ีสุด 

ขอขอบพระคุณท่าน ท่ีกรุณาใหค้วามร่วมมือในการตอบแบบสอบถามคร้ังน้ี 
 
                  นางสาวเหมือนขวญั  จรงคห์นู 

 นกัศึกษาปริญญาโทสาขาวชิาจิตวทิยาอุตสาหกรรมและองคก์าร 
มหาวทิยาลยัเทคโนโลยพีระจอมเกลา้พระนครเหนือ 
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แบบสอบถาม 
เร่ือง  “ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะหมดไฟและประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร 

สายสนบัสนุนวชิาการในมหาวทิยาลยั” 
 
แบบสอบถามชุดน้ีแบ่งออกเป็น 3 ส่วน ดงัน้ี 
 ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล      จ  านวน   5 ขอ้ 
 ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัภาวะหมดไฟ     จ  านวน 20 ขอ้ 
 ส่วนท่ี 3  แบบสอบถามเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน จ านวน 16 ขอ้ 
---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 
ส่วนที ่1 แบบสอบถามเกีย่วกับปัจจัยส่วนบุคคล 
ค าช้ีแจง กรุณาท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่อง   ท่ีตรงกบัความเป็นจริงและตรงกบัท่านมากท่ีสุด 
 
1. เพศ    

 ชาย     หญิง 
 
2. อาย ุ    

   20 - 30 ปี                           31 - 40 ปี         41 - 50 ปี                             
 มากกวา่ 50 ปี 

 
3. ระดบัการศึกษา   

 ต  ่ากวา่ปริญญาตรี    ปริญญาตรี              สูงกวา่ปริญญาตรี 
 
4. รายไดต่้อเดือน 

 15,000 – 20,000 บาท        20,001 – 25,000 บาท       25,001 – 30,000 บาท    
 30,001 – 35,000 บาท        มากกวา่ 35,000 

 
5. ระยะเวลาการปฏิบติังาน 
  นอ้ยกวา่ 1 ปี                1 – 5 ปี         6 – 10 ปี  

 11 – 15 ปี                 16 – 20 ปี         มากกวา่ 20 ปี   
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ส่วนที ่2  แบบสอบถามเกีย่วกบัภาวะหมดไฟ  
ค าช้ีแจง กรุณาท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องระดบัพฤติกรรมท่ีตรงกบัความเป็นจริงของท่านมาก
ท่ีสุดเพียงค าตอบเดียว 

ข้อความ 
ระดับพฤติกรรม 

เป็นประจ า บางคร้ัง นานๆคร้ัง แทบไม่เคยเลย 

ด้านความอ่อนล้าทางอารมณ์ 
1.ท่านรู้สึกอ่อนเพลียและหมดก าลงัใจท่ีจะท างาน     

2.เม่ือต่ืนเชา้ข้ึนมา ท่านรู้สึกไม่อยากไปท างาน     

3.ท่านรู้สึกทอ้แทก้บังานท่ีท่านตอ้งรับผดิชอบ     

4.ท่านรู้สึกคบัขอ้งใจท่ีไม่สามารถปฏิบติังานไดดี้เท่า
ในอดีต 

    

5.ท่านรู้สึกขาดแรงจูงใจท่ีจะต่อสู้กบัอุปสรรคในการ
ปฏิบติังาน 

    

6.ท่านรู้สึกวา่งานท่ีปฏิบติัอยู ่เป็นงานท่ีหนกัและ
เครียดมากเกินไป 

    

7.ท่านรู้สึกวา่งานท่ีปฏิบติัอยูมี่ปริมาณมาก จนไม่
สามารถท่ีจะเสียสละเพื่อผูอ่ื้นได ้

    

8.ท่านรู้สึกเครียดจากงานท่ีปฏิบติัจนไม่อยาก
ปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น 

    

ด้านการลดคุณค่าความเป็นบุคคลในผู้อ่ืน 
9.ท่านรู้สึกต่อบุคคลอ่ืนในทางลบ     

10.ท่านรู้สึกอยากแยกตวัออกห่างจากเพื่อนร่วมงาน     

11.ในแต่ละวนัท่านจะปฏิบติังานใหเ้สร็จ ๆ ไป        
ไม่อยากยุง่กบัใคร 

    

12.ท่านไม่อยากมีส่วนร่วมกบักิจกรรมขององคก์าร     

13.หลงัปฏิบติังานเสร็จท่านรีบกลบับา้นโดยไม่สนใจ
ใคร 
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ส่วนที ่3  แบบสอบถามเกีย่วกบัประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ค าช้ีแจง กรุณาท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องระดบัความคิดเห็นท่ีตรงกบัความเป็นจริงของท่านมาก
ท่ีสุดเพียงค าตอบเดียว 

ข้อความ 
ระดับพฤติกรรม 

เป็นประจ า บางคร้ัง นานๆคร้ัง แทบไม่เคยเลย 

ด้านความรู้สึกว่าตนเองไร้ความสามารถ 
14.ท่านรู้สึกวา่ตนเองไม่มีความสามารถในการ
ปฏิบติังานใหส้ าเร็จ 

    

15.ท่านรู้สึกวา่ผูอ่ื้นมีความสามารถมากกวา่ท่าน     

16.ท่านรู้สึกวา่ผลการปฏิบติังานของท่าน       
ไม่ค่อยมีประสิทธิภาพ 

    

17.ท่านรู้สึกไม่สนุกกบังานท่ีปฏิบติัอยู ่     

18.ท่านรู้สึกไม่มีความภาคภูมิใจในตนเอง     

19.ท่านไม่มีความเช่ือมัน่ในผลการปฏิบติังาน
ของตนเอง 

    

20.ท่านรู้สึกขาดความมัน่ใจในการปฏิบติังาน     

ข้อความ ระดับความคิดเห็น 

มากทีสุ่ด มาก ปานกลาง น้อย น้อยทีสุ่ด 

ด้านคุณภาพของงาน 
1.ท่านมีผลการปฏิบติังานท่ีสามารถตอบสนอง
ต่อความตอ้งการขององคก์ารได ้

     

2.ท่านมีผลการปฏิบติังานเป็นท่ีน่าพึงพอใจแก่
องคก์ารได ้

     

3.ผลการปฏิบติังานของท่านสามารถน าไปใช้
ประโยชน์ในองคก์ารไดอ้ยา่งคุม้ค่า 

     

4.ผลการปฏิบติังานของท่านมีความถูกตอ้ง      
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ขอขอบพระคุณในความกรุณาร่วมมือตอบแบบสอบถามจนเสร็จ   

ข้อความ ระดับความคิดเห็น 
มากทีสุ่ด มาก ปานกลาง น้อย น้อยทีสุ่ด 

5.ผลการปฏิบติังานของท่านเสร็จทนัเวลาท่ี
ก าหนด 

     

ด้านปริมาณงาน 
6.ท่านปฏิบติังานไดต้ามปริมาณงานท่ีองคก์าร
คาดหวงัไว ้

     

7.ผลการปฏิบติังานของท่านมีปริมาณท่ีเหมาะสม
ตามท่ีก าหนดในแผนงาน 

     

8.ผลการปฏิบติังานของท่านมีปริมาณท่ีเหมาะสม
ตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้

     

9.ผลการปฏิบติังานของท่านตรงกบัเป้าหมายท่ี
องคก์ารวางไว ้

     

ด้านเวลา 
10.ท่านปฏิบติังานดว้ยความรวดเร็ว      
11.ท่านสามารถใชเ้วลาในการปฏิบติังานไดอ้ยา่ง
เหมาะสม 

     

12.ท่านปฏิบติังานเสร็จตามเวลาท่ีก าหนด      
ด้านค่าใช้จ่าย 
13.ท่านใชท้รัพยากรในองคก์ารอยา่งประหยดั      

14.ท่านใหค้วามร่วมมือกบัองคก์ารในการ
ประหยดัพลงังาน เช่น ปิดหนา้จอคอมพิวเตอร์
เม่ือไม่ใชง้าน 

     

15.ท่านมีแนวทางในการช่วยลดตน้ทุนค่าใชจ่้าย
ใหแ้ก่องคก์าร 

     

16.ท่านใชท้รัพยากรท่ีมีอยูอ่ยา่งคุม้ค่า และเกิด
การสูญเสียนอ้ยท่ีสุด เช่น ลดปริมาณการใช้
กระดาษ หรือน ากระดาษหนา้เดียวกลบัมาใชใ้หม่ 
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