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บทคัดย่อภาษาไทย 
 พฤกษา พฤทธิสาริกร : ภาวะหมดไฟในการท างานของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค

กรณีศึกษาสายงานการไฟฟ้า ภาค 3. ( Job Burnout among Employees of 
Provincial Electricity AuthorityA Case Study of Electricity Authority 
Function Region 3) อ.ที่ปรึกษาหลัก : รศ.วันชัย มีชาติ 

  
การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับความต้องการของงาน ระดับทรัพยากรในงาน

และระดับภาวะหมดไฟในการท างาน และศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล ความ
ต้องการของงานและทรัพยากรในงานกับภาวะหมดไฟในการท างานของพนักงานการไฟฟ้าส่วน
ภูมิภาค กรณีศึกษาสายงานการไฟฟ้าภาค 3 กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยเป็นพนักงานการไฟฟ้าส่วน
ภูมิภาคในสังกัดสายงานการไฟฟ้าภาค 3 จ านวน 1,010 คน เครื่องมือที่ ใช้ในการวิจัย คือ 
แบบสอบถาม และน ามาวิเคราะห์ด้วยสถิติเชิงพรรณนา และสถิติเชิงอนุมาน ได้แก่ การวิเคราะห์
เปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ย 2 กลุ่มตัวอย่าง (Independent t-test)  การวิเคราะห์
เปรียบเทียบความแปรปรวน (One-way ANOVA) และการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
แบบเพียร์สัน (Pearson’s Correlation) 

ผลการศึกษา พบว่า 1) กลุ่มตัวอย่างมีระดับความต้องการของงานโดยรวมอยู่ในระดับ
ปานกลาง มีระดับทรัพยากรในงานโดยรวมอยู่ในระดับค่อนข้างสูง และมีความเสี่ยงที่จะเกิดภาวะ
หมดไฟในการท างานต ่า ซึ่งเมื่อพิจารณาภาวะหมดไฟในการท างานเป็นรายด้าน พบว่า กลุ่ม
ตัวอย่างมีความเสี่ยงที่เกิดภาวะหมดไฟในการท างานต ่า ทั้ง 3 ด้าน ; ด้านความรู้สึกอ่อนล้า ด้าน
การเมินเฉย และด้านการลดคุณค่าความส าเร็จในตนเอง 2) ปัจจัยส่วนบุคคลที่มีความสัมพันธ์กับ
ภาวะหมดไฟในการท างาน คือ อายุ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ระดับต าแหน่ง 3) ความต้องการ
ของงานโดยรวมและรายด้านมีความสัมพันธ์ทางบวกกับภาวะหมดไฟในการท างาน 4) ทรัพยากรใน
งานโดยรวมและรายด้านมีความสัมพันธ์ทางลบกับภาวะหมดไฟในการท างาน 

 

สาขาวิชา รัฐประศาสนศาสตร ์ ลายมือช่ือนิสิต ................................................ 
ปีการศึกษา 2563 ลายมือช่ือ อ.ที่ปรึกษาหลัก .............................. 
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บทคัดย่อภาษาอังกฤษ 
# # 6181078024 : MAJOR PUBLIC ADMINISTRATION 
KEYWORD: JOB BURNOUT, JOB DEMANDS-JOB RESOURCES 
 Prueksa Pruittisarikorn : Job Burnout among Employees of Provincial 

Electricity AuthorityA Case Study of Electricity Authority Function Region 3. 
Advisor: Assoc. Prof. WANCHAI MEECHART 

  
This research aims to study the levels of following subjects: 1) job 

demands 2) job resources 3) job burnout and to study the relationship between 
job burnout of Provincial Electricity Authority employees and personal factors, job 
demands and job resources. The samples of the study were 1,010 people who 
were employees of Electricity Authority Function Region 3. The research tool was a 
questionnaire. The statistical data analysis were descriptive and inferential statistics 
using the Independent t-test, One-way ANOVA and the Pearson’s Correlation 
Coefficient.  

The results indicate that: 1) The sample group had a moderate level of 
overall job demands, a relatively high level of overall job resource and the risk of 
job burnout is low. . In this regard, when considering the job burnout in each 
aspect, it has shown that the sample group had low risk of job burnout in all three 
dimensions; exhaustion, cynicism, and reduced personal accomplishment. 2) The 
personal factors related to job burnout were age, duration of employment and 
position level. 3) Job demands (overall and each aspect) were positively correlated 
with job burnout. 4) Job resources (overall and each aspect) had a negative 
correlation with job burnout. 

 Field of Study: Public Administration Student's Signature ............................... 
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บทที่ 1  
บทน า 

1.1 ที่มาและความส าคัญ 

ประเทศไทยมีระบบเศรษฐกิจในรูปแบบผสมค่อนไปทางทุนนิยม กล่าวคือ เอกชนสามารถ
ด าเนินกิจกรรมทางเศรษฐกิจได้อย่างอิสระ มีการแข่งขันกันผลิตสินค้าและบริการเพื่อแย่งชิงตลาด 
โดยเป็นการแข่งขันกันตามกลไกตลาด เอกชนมีสิทธิ์ในทรัพย์สิน ภายใต้กรอบที่กฎหมายก าหนด และ
มีกิจกรรมบางอย่างที่หน่วยงานภาครัฐด าเนินการ เช่น ระบบสาธารณูปโภคพื้นฐานที่จ าเป็น ด้วยใน
ปัจจุบันเกิดการเปลี่ยนแปลงในหลากหลายมิติไม่ว่าจะเป็นด้านเทคโนโลยี สังคม วัฒนธรรม ท าให้เกิด
ความท้าทายใหม่ๆ ที่องค์การต้องเผชิญอยู่ตลอดเวลา ทั้งการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีที่น าไปสู่การ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของผู้บริโภค หรือการเกิดขึ้นของคู่แข่งใหม่ที่มีศักยภาพท าให้องค์การต้อง
พยายามปรับตัวและเปลี่ยนแปลงเพื่อรับมือกับความท้าทายที่เกิดขึ้นและตอบสนองความต้องการของ
ผู้บริโภคได้อย่างมีประสิทธิภาพ ส่งผลให้องค์การมีความจ าเป็นต้องเค้นประสิทธิภาพในการสร้างผลิต
ภาพของหน่วยงาน ปรับตัวเพ่ืออยู่รอด ไม่เว้นแม้แต่หน่วยงานภาครัฐจ าเป็นต้องเปลี่ยนแปลงเช่นกัน 

 องค์การคือหน่วยงานที่ประกอบไปด้วยกลุ่มคนมาด าเนินกิจกรรมบางอย่างร่วมกันเพื่อบรรลุ
วัตถุประสงค์ขององค์การนั้น ๆ ซึ่งทุกองค์การต้องมีคนในการขับเคลื่อนองค์การให้บรรลุวัตถุประสงค์
ได้ คนจึงเป็นทรัพยากรที่ส าคัญอย่างยิ่งยวดต่อองค์การ องค์การที่อยู่ในสภาวะแข่งขันในโลกทุนนิยม
ประกอบกับสถานการณ์ในปัจจุบันมีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วในทุกมิติ องค์การจะต้องเอาตัวรอด
หรือสร้างการเจริญเติบโตให้ได้ องค์การจึงมีการสร้างระบบงานและปรับปรุงกระบวนการต่าง ๆ ใน
องค์การ เพื่อบีบคั้นให้คนสร้างผลิตภาพให้กับองค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น ไม่ว่าจะเป็น
ระบบประเมินผลงาน โครงสร้างองค์การ วัฒนธรรมองค์การ ความคาดหวังต่อผลลัพธ์ รวมถึงการลด
ต้นทุนโดยการลดขนาดองค์การ ซึ่งสิ่งเหล่านี้เปรียบเสมือนความต้องการของงานที่สามารถสร้าง
ผลกระทบให้กับคนที่ท างานอยู่ภายในองค์การนั้น ๆ ได้ 

 การเปลี่ยนแปลงดังกล่าวส่งผลให้บุคคลได้รับภาระงานที่เพิ่มมากขึ้น ได้รับมอบหมายงานที่
ไม่มีความถนัด หรือได้รับมอบหมายให้ท างานในเวลาที่จ ากัด ท าให้บุคคลต้องทุ่มเททั้งแรงกาย แรงใจ 
ทักษะความรู้ต่าง ๆ รวมถึงเวลามากขึ้นในการบรรลุเป้าหมายหรือความต้องการขององค์การ ส่งผลให้
บุคคลเกิดความเครียด ซึ่งหากความเครียดนั้นไม่ได้รับการเยียวยาแก้ไขอย่างเหมาะสม และถูกละเลย
เป็นระยะเวลานาน อาจส่งผลให้บุคคลรู้สึกเหนื่อยล้า เบื่อหน่าย หมดก าลังใจและแรงจูงใจในการ
ท างาน จนรู้สึกไม่อยากมาท างาน เพิกเฉย หมดความสนใจที่จะท างานในความรับผิดชอบของตนเอง 
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หลีกเลี่ยงการมีปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น รวมถึงรู้สึกว่าตนเองไม่มีคุณค่า ไม่มีความสามารถในการ
ปฏิบัติงาน ซึ่งพฤติกรรมเหล่านี้เป็นคุณลักษณะของภาวะหมดไฟในการท างาน 

ภาวะหมดไฟในการท างาน หมายถึง ปฏิกิริยาตอบสนองของบุคคลต่อความเครียดจากการ
ท างานที่สะสมมาเป็นระยะเวลานาน โดยบุคคลจะมีอาการที่แสดงถึงความอ่อนล้า อ่อนเพลียอย่าง
มาก การเมินเฉยและหมดความสนใจในงาน และมีความรู้สึกของความไม่มีประสิทธิภาพหรือ
ความรู้สึกไม่ประสบความส าเร็จในตนเอง ซึ่งภาวะหมดไฟในการท างานเป็นปฏิกิริยาที่สามารถเกิดขึ้น
ได้กับบุคคลที่ท างานเกี่ยวข้องกับคน หรือมีปฏิสัมพันธ์กับบุคคลอื่น  Maslach, Schaufeli, and 
Leiter (2001, p.399) ; Leiter (1991, p.124) อย่างไรก็ตามภาวะหมดไฟในการท างานไม่ได้ส่งผล
กระทบต่อคุณภาพชีวิตและประสิทธิภาพในการท างานของบุคคลเท่านั้น ยังส่งผลกระทบต่อสังคม
รอบข้างรวมไปถึงองค์การด้วย เนื่องจากผลผลิตของบุคคลเชื่อมโยงกับผลผลิตขององค์การ หาก
ประสิทธิภาพในการท างานของบุคคลลดลง ประสิทธิภาพในการด าเนินงานและผลผลิตขององค์การ
ย่อมต้องลดลงตามไปด้วย ส่งผลต่อการบรรลุเป้าหมายขององค์การและน าไปสู่ความล้มเหลวของ
องค์การได้ 

Demerouti and Bakker (2011) กล่าวว่าทุกอาชีพมีปัจจัยเสี่ยงต่อการเกิดความเครียดหรือ
ภาวะหมดไฟในการท างานที่แตกต่างกัน ซึ่งปัจจัยที่ก่อให้เกิดความเสี่ยงนั้นสามารถแบ่งออกได้เป็น 2 
ปัจจัย คือ ปัจจัยที่เป็นองค์ประกอบของความต้องการของงาน และปัจจัยที่เป็นองค์ประกอบของ
ทรัพยากรในงาน ความต้องการของงาน (Job Demands) หมายถึง ลักษณะของงานทางกายภาพ 
สังคมและองค์การที่บุคคลต้องใช้ความพยายามทั้งทางกายและจิตใจในการตอบสนองความต้องการ
ของงานนั้น ซึ่งความพยายามดังกล่าวท าให้เกิดต้นทุนทั้งทางกายและจิตใจของพนักงานอย่างไม่
สามารถหลีกเลี่ยงได้ ในขณะที่ทรัพยากรในงาน (Job Resources) หมายถึง ลักษณะของงานทาง
กายภาพ จิตใจ สังคมและองค์การที่มีคุณสมบัติในการช่วยสนับสนุนการปฏิบัติงานของบุคคลให้
สามารถบรรลุเป้าหมายขององค์การได้ ลดผลกระทบของความต้องการของงาน รวมถึงสิ่งที่ท าให้เกิด
ต้นทุนทางกายภาพและจิตใจ และส่งเสริมให้บุคคลสามารถเรียนรู้ พัฒนาและเติบโตในเส้นทางอาชีพ
ของตนเอง Demerouti, Bakker, Nachreiner and Schaufeli (2001) เพื่ออธิบายความสัมพันธ์
ระหว่างความต้องการของงานและทรัพยากรในงานที่มีต่อภาวะหมดไฟในการท างาน Demerouti 
และคณะ จึงได้น าเสนอแบบจ าลองความต้องการของงานกับทรัพยากรในงาน (The Job Demands-
Resources Model) ในปี พ.ศ. 2544 ซึ่งเชื่อว่าความต้องการของงานที่มีระดับสูงสามารถสร้างความ
เหนื่อยล้าทั้งกายและใจให้กับพนักงาน เกิดการสูญเสียพลังงานจนหมด น าไปสู่ปัญหาสุขภาพและ
ภาวะหมดไฟในการท างานได้ ตัวอย่างองค์ประกอบของความต้องการของงาน คือ ปริมาณงานที่มาก
เกินไป งานที่ยากและมีความซับซ้อน การท างานภายใต้ความกดดันด้านเวลา จ านวนชั่วโมงการท างาน
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ที่มากเกินไป งานที่มีความเสี่ยงและอันตราย งานที่มีความต้องการด้านอารมณ์ ในขณะที่ทรัพยากรใน
งานที่ไม่เพียงพอต่อความต้องการของพนักงาน จะเป็นตัวลดแรงจูงใจในการท างานซึ่งสามารถน าไปสู่
การเมินเฉยต่องาน และการลดประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานซึ่งเป็นองค์ประกอบของภาวะ
หมดไฟในการท างาน ตัวอย่างองค์ประกอบของทรัพยากรในงาน คือ การมีอิสระในการท างาน การ
ได้รับข้อมูลป้อนกลับจากการปฏิบัติงาน ความยุติธรรมในการให้ผลตอบแทน การมีสภาพแวดล้อมใน
การท างานที่ปลอดภัยต่อสุขภาพ และการสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา 
Bakker, Demerouti and Euwema (2005) ยังเชื่ออีกว่าความต้องการของงานสามารถท านาย
ความรู้สึกอ่อนล้าทางอารมณ์ซึ่งเป็นองค์ประกอบส าคัญของภาวะหมดไฟในการท างาน ในส่วนของ
ทรัพยากรในงาน หากองค์การสนับสนุนทรัพยากรในงานอย่างเพียงพอต่อความต้องการของบุคคล 
ทรัพยากรในงานจะท าหน้าที่ในการลดผลกระทบที่เกิดจากความต้องการของงาน จึงสามารถลดความ
เสี่ยงต่อการเกิดภาวะหมดไฟในการท างานได้ 

 จากความส าคัญที่กล่าวมาข้างต้นท าให้ “ภาวะหมดไฟในการท างาน” ถูกพูดถึงมากขึ้นใน
โลกยุคปัจจุบัน โดยเมื่อปี พ.ศ.2562 องค์การอนามัยโลกได้เพิ่มภาวะหมดไฟในการท างาน (Burnout) 
ไว้ในบัญชีการจัดกลุ่มโรคระหว่างประเทศฉบับที่ 11 โดยจัดให้เป็นปรากฎการณ์ที่เกี่ยวข้องกับการ
ท างาน (Occupational phenomenon) แต่ยั งไม่ถูกจัดว่าเป็นโรคทางการแพทย์  (Medical 
Condition) องค์การอนามัยโลกได้นิยามภาวะหมดไฟในการท างานว่าเป็นกลุ่มอาการที่เป็นผลมาจาก
ความเครียดเรื้อรังจากการท างานที่ไม่ได้รับการจัดการที่ดีพอ ซึ่งมีลักษณะ 3 ประการ คือ มีความรู้สึก
หมดพลัง หมดสิ้นเรี่ยวแรง มีความรู้สึกเชิงลบ หรือเพิกเฉยต่องานที่ท า และมีความรู้สึกว่าตัวเองไม่มี
ประสิทธิภาพในการท างาน  

 ภาวะหมดไฟในการท างานเริ่มเป็นที่สนใจมากขึ้นในประเทศไทยเช่นกัน โดยวิทยาลัยการ
จัดการ มหาวิทยาลัยมหิดล ได้ท าการศึกษาภาวะหมดไฟของคนวัยท างานในเขตกรุงเทพมหานคร 
จากกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 1,210 คน พบว่า กลุ่มคนวัยท างาน กว่าร้อยละ 12 อยู่ในภาวะหมดไฟใน
การท างาน และมีจ านวนมากถึงร้อยละ 57 มีความเสี่ยงสูงที่จะเกิดภาวะหมดไฟในการท างาน ผลการ
ส ารวจแบ่งตามเพศพบว่ากลุ่มคนวัยท างานเพศหญิงกว่าร้อยละ 59 มีความเสี่ยงสูงที่จะเกิดภาวะหมด
ไฟในการท างาน ในขณะที่เพศชายมีความเสี่ยงสูงที่จะเกิดภาวะหมดไฟในการท างานอยู่ที่ร้อยละ 54 
ผลการส ารวจแบ่งตามช่วงอายุพบว่า กลุ่มคน Gen Z ซึ่งมีช่วงอายุต ่ากว่า 24 ปี อยู่ในภาวะหมดไฟใน
การท างานมากที่สุดที่ร้อยละ 17 รองลงมาร้อยละ 13 คือกลุ่ม Gen Y ซึ่งมีช่วงอายุระหว่าง 25-42 ปี 
ในขณะที่กลุ่ม Baby Boomer ซึ่งมีช่วงอายุระหว่าง 58-76 ปี อยู่ในภาวะหมดไฟในการท างานเพียง
ร้อยละ 7 แสดงให้เห็นว่าอายุยิ่งน้อย ยิ่งมีความเสี่ยงต่อการเข้าสู่ภาวะหมดไฟในการท างานมากขึ้น 
นอกจากนี้ ผลการศึกษายังพบอีกว่ากลุ่มอาชีพที่ก าลังอยู่ในภาวะหมดไฟในการท างานและอยู่ในภาวะ
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เสี่ยงที่จะเข้าสู่ภาวะหมดไฟในการท างานมากที่สุดคือ พนักงานรัฐวิสากิจที่ร้อยละ 77  พนักงาน
เอกชนอยู่ในอันดับที่ 2 ที่ร้อยละ 73 และข้าราชการอยู่ในอันดับที่ 3 ที่ร้อยละ 58 

 การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (กฟภ.) เป็นหน่วยงานรัฐวิสาหกิจ สังกัดกระทรวงมหาดไทย มีหน้าที่
ในการให้บริการพลังงานไฟฟ้าครอบคลุมพื้นที่ทั่วประเทศไทย ยกเว้น กรุงเทพฯ นนทบุรี และ 
สมุทรปราการ มีพนักงานรวมลูกจ้างกว่า 3 หมื่นคน และดูแลรับผิดชอบลูกค้ากว่า 20 ล้านราย แม้ว่า
ประชาชนส่วนใหญ่จะมองว่า การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเป็นหน่วยงานรัฐวิสาหกิจที่มีการผูกขาดด้านการ
ให้บริการจ าหน่ายพลังงานไฟฟ้า แต่ในข้อเท็จจริงแล้ว นโยบายภาครัฐในปัจจุบันได้เริ่มเปิดเสรีใน
อุตสาหกรรมพลังงานไฟฟ้ามากขึ้น กล่าวคือ บริษัทเอกชน สามารถจ าหน่ายพลังงานไฟฟ้าให้กับ
ลูกค้าได้โดยตรง อีกทั้งเทคโนโลยีในปัจจุบันช่วยให้ประชาชนสามารถผลิตและจัดเก็บพลังงานไฟฟ้าใช้
เองได้ ตลอดจนพฤติกรรมของลูกค้าที่เปลี่ยนแปลงไปมีความคาดหวังต่อการให้คุณภาพไฟฟ้ารวมถึง
บริการมากขึ้น สิ่งต่าง ๆ เหล่านี้ล้วนเป็นความท้าทายส าคัญที่ท าให้การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจ าเป็นต้องมี
การเปลี่ยนแปลงขนานใหญ่เพื่อเร่งประสิทธิภาพ ผลิตภาพขององค์การ ส่งผลให้พนักงานต้องท างาน
หนักมากขึ้น ต้องเรียนรู้งาน หรือเทคโนโลยีใหม่ๆที่มีความสลับซับซ้อนมากขึ้นเพื่อให้สามารถ
ตอบสนองความต้องการของผู้บริโภคได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งสิ่งเหล่านี้อาจน ามาซึ่งความเครียด
และน าไปสู่ภาวะหมดไฟในการท างานได้ และด้วยความเป็นรัฐวิสาหกิจขนาดใหญ่ที่มีล าดับขั้นบังคับ
บัญชาสูง มีระบบการท างานที่ค่อนข้างซับซ้อน มีกฎระเบียบทั้งจากหน่วยงานภาครัฐที่ก ากับหรือ
กฎระเบียบภายในการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคที่ต้องปฏิบัติตามอย่างเคร่งครัด จึงท าให้พนักงานอาจไม่ได้รับ
อิสระในการตัดสินใจตามความเหมาะสม  ส่งผลให้องค์การมีความยืดหยุ่นในการตอบสนองต่อปัจจัยที่
เปลี่ยนแปลงไปได้ไม่ดีนัก สภาพแวดล้อมเหล่านี้อาจเป็นส่วนส าคัญและมีความสุ่มเสี่ยงที่จะส่งผล
กระทบต่อภาวะหมดไฟในการท างานของพนักงาน 

 การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคแบ่งพื้นที่รับผิดชอบออกเป็น 4 ภูมิภาค คือ ภาคเหนือ รับผิดชอบโดย
สายงานการไฟฟ้า ภาค 1, ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ รับผิดชอบโดยสายงานการไฟฟ้า ภาค 2, ภาค
กลาง ภาคตะวันตกและภาคตะวันออก รับผิดชอบโดยสายงานการไฟฟ้า ภาค 3 และภาคใต้ 
รับผิดชอบโดยสายงานการไฟฟ้า ภาค 4 ผู้วิจัยเลือกศึกษาพนักงานในสังกัดสายงานการไฟฟ้า ภาค 3 
ซึ่งต้องดูแลระบบโครงข่ายไฟฟ้าและให้บริการผู้ใช้ไฟฟ้าครอบคลุมพื้นที่ 17 จังหวัดในภาคกลาง ภาค
ตะวันออกและภาคตะวันตก พื้นที่ในความรับผิดชอบของสายงานฯ เป็นพื้นที่ส าคัญของ กฟภ. 
เนื่องจากเป็นพื้นที่ที่มีสัดส่วนรายได้ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสูงถึงร้อยละ 50 เนื่องจากเป็นพื้นที่ที่มี
กลุ่มลูกค้าประเภทอุตสาหกรรมรายใหญ่เป็นจ านวนมากซึ่งเป็นกลุ่มลูกค้าที่มีความคาดหวังต่อ
คุณภาพและการบริการที่สูง ประกอบกับมีพื้นที่อยู่ใกล้กรุงเทพมหานครและปริมณฑล กลุ่มลูกค้า
บ้านอยู่อาศัยส่วนใหญ่จึงถือเป็นกลุ่มคนในเมืองที่มีความต้องการและความคาดหวังในคุณภาพและ 
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บริการที่สูงเช่นเดียวกัน ส่งผลให้พนักงานในสังกัดสายงานการไฟฟ้า ภาค 3 อยู่ในสภาวะที่มีความบีบ
คั้นในงานจึงอาจมีแนวโน้มที่จะเกิดภาวะหมดไฟในการท างานได้มาก 

 จากที่กล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาภาวะหมดไฟในการท างานของ
พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค รวมถึงความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล ความต้องการของงาน 
ทรัพยากรในงานกับภาวะหมดไฟในการท างาน โดยใช้พนักงานในสังกัดสายงานการไฟฟ้า ภาค 3 เป็น
กรณีศึกษา เพื่อใช้เป็นแนวทางในการพัฒนามาตรการป้องกัน และแก้ไขปัญหาภาวะหมดไฟในการ
ท างานของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในสังกัดสายงานการไฟฟ้าภาค 3 เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพใน
การท างานและคุณภาพชีวิตที่ดีให้กับพนักงานต่อไป    

1.2 ค าถามวิจยั 

1.2.1. ภาวะหมดไฟในการท างานของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสังกัดสายงานการไฟฟ้า
ภาค 3 อยู่ในระดับใด 

1.2.2. ปัจจัยใดบ้างที่มีความสัมพันธ์กับภาวะหมดไฟในการท างานของพนักงานการไฟฟ้า
ส่วนภูมิภาคสังกัดสายงานการไฟฟ้าภาค 3 

1.3 วัตถุประสงค์ของการวจิัย 

1.3.1. เพื่อศึกษาระดับความต้องการของงาน ระดับทรัพยากรในงานและระดับภาวะหมดไฟ
ในการท างานของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในสังกัดสายงานการไฟฟ้าภาค 3 

1.3.2. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลกับภาวะหมดไฟในการท างานของ
พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในสังกัดสายงานการไฟฟ้าภาค 3 

1.3.3. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความต้องการของงานกับภาวะหมดไฟในการท างาน
ของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในสังกัดสายงานการไฟฟ้าภาค 3 

1.3.4. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างทรัพยากรในงานกับภาวะหมดไฟในการท างานของ
พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในสังกัดสายงานการไฟฟ้าภาค 3 

1.4 ขอบเขตการวิจัย 
 1.4.1 ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

ประชากรที่ใช้ในการศึกษา คือ พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสังกัดสายงานการ
ไฟฟ้าภาค 3 จ านวนทั้งสิ้น 6,820 คน และกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา มีจ านวน 450 คน  โดย
ค านวณขนาดของกลุ่มตัวอย่างจากสมการของ Taro Yamane ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% โดยจะ
ด าเนินการสุ่มตัวอย่างแบบช้ันภูมิ (Stratified Random Sampling)  
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 1.4.2 ขอบเขตด้านระยะเวลา 
การศึกษาภาวะหมดไฟในการท างานของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสังกัดสายงาน

การไฟฟ้าภาค 3 ด าเนินการศึกษาตั้งแต่เดือนตุลาคม - พฤศจิกายน 2563 
 1.4.3 ตัวแปรที่ศึกษาในการวิจัย 
  1.4.3.1 ตัวแปรอิสระ ได้แก่ 

 ข้อมูลส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพการสมรส 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานและโรคประจ าตัว 

 ความต้องการของงาน ประกอบด้วย ภาระงาน รูปแบบอารมณ์ตามงาน 
ความต้องการของงานทางกายภาพ และงานที่มีความเสี่ยงและอันตราย 

 ทรัพยากรในงาน ประกอบด้วย การได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและ
ยุติธรรม สภาพแวดล้อมในการท างานที่ปลอดภัยต่อสุขภาพ โอกาสใน
การพัฒนาความสามารถของบุคคล ความก้าวหน้าและมั่นคงในการ
ท างาน การสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนร่วมงาน การสนับสนุนทาง
สังคมจากผู้บังคับบัญชา ความมีอิสระในการท างาน และข้อมูล
ป้อนกลับจากการปฏิบัติงาน 

1.4.3.2 ตัวแปรตาม ได้แก ่

 ภาวะหมดไฟในการท างาน ประกอบด้วยองค์ประกอบ 3 ด้าน คือ ด้าน
ความรู้สึกอ่อนล้า ด้านการเมินเฉยและด้านการลดคุณค่าความส าเร็จ
ในตนเอง 

1.5 นิยามศัพท์ที่ใช้ในการวจิัย 
 1.5.1 ภาวะหมดไฟในการท างาน (Burnout)  

หมายถึง ปฏิกิริยาตอบสนองของบุคคลต่อความเครียดจากการท างานที่สะสมมาเป็น
ระยะเวลานาน โดยบุคคลจะมีอาการที่แสดงถึงความอ่อนล้า อ่อนเพลียอย่างมาก การเมินเฉยและ
หมดความสนใจในงาน และมีความรู้สึกของความไม่มีประสิทธิภาพหรือความรู้สึกไม่ประสบ
ความส าเร็จในตนเอง ซึ่งภาวะหมดไฟในการท างานเป็นปฏิกิริยาที่สามารถเกิดขึ้นได้กับบุคคลที่
ท างานเกี่ยวข้องกับคน หรือมีปฏิสัมพันธ์กับบุคคลอื่น Maslach, Schaufeli, and Leiter (2001, 
p.399) ; Leiter (1991, p.124) ซึ่งแบ่งเป็น 3 องค์ประกอบ คือ  
  1.5.1.1 ด้านความรู้สึกอ่อนล้า (Exhaustion)  

หมายถึง การที่บุคคลรู้สึกหมดก าลังกาย ก าลังใจในการปฏิบัติงาน หรือ
ด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ ไม่มีแรงจูงใจในการท างาน เนื่องจากรู้สึกว่าตนเองท างานหนักเกินไป อ่อนล้า
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มากเกินไป ซึ่งสามารถน าไปสู่ความเจ็บป่วยทางกายได้ เช่น เมื่อยล้า หลับไม่สนิท ระบบย่อยอาหารมี
ปัญหา หรือมีอาการปวดหัว 
  1.5.1.2 การเมินเฉย (Cynicism)  

หมายถึง การที่บุคคลมีทัศนคติในทางลบต่องานที่รับผิดชอบ บุคคลจะ
เพิกเฉย ไม่แยแสและหมดความสนใจที่จะท างานในความรับผิดชอบของตนเอง จนน าไปสู่ความรู้สึก
ไม่ผูกพันในงาน บุคคลจะพยายามแยกตัวและหลีกเลี่ยงการมีปฏิสัมพันธ์กับบุคคลอื่นซึ่งรวมถึงเพื่อน
ร่วมงานและผู้บังคับบัญชาด้วย ความเย็นชาจะท าให้ประสิทธิภาพในการท างานของบุคคลลดลง ท า
ให้บุคคลไม่ต้องการจะทุ่มเทในงานของพวกเขา 
  1 .5 .1 .3  ด้ าน ก ารล ด คุ ณ ค่ าค ว าม ส า เร็ จ ใน ต น เอ ง  (Reduce Personal 
Accomplishment)  

หมายถึง การที่บุคคลประเมินความสามารถและประสิทธิภาพของตนเองไป
ในทางลบ บุคคลจะมีความรู้สึกไม่ดีกับตัวเอง รู้สึกว่าตัวเองไร้ความสามารถ ไม่ประสบความส าเร็จ
และไม่มีประสิทธิภาพในการท างาน ซึ่งสุดท้ายจะน าไปสู่ความรู้สึกว่าตนเองไม่มีคุณค่า 

 1.5.2 ความต้องการของงาน (Job Demand) 
หมายถึง สิ่งทีอ่งค์การคาดหวังจากบุคคล ท าให้บุคคลต้องใช้ทรัพยากรที่มี ทั้งก าลัง

กาย ก าลังใจและความคิดในการตอบสนองความต้องการหรือความคาดหวังขององค์การ ซึ่งหากสิ่งที่
องค์การคาดหวังมากเกินกว่าศักยภาพของบุคคลก็จะท าใหบุ้คคลเกิดความเครียด น าไปสู่ภาวะหมด
ไฟในการท างานได ้
  1.5.2.1 ภาระงาน (Workload)  
   หมายถึง งานที่บุคคลได้รับมอบหมายให้ด าเนินการให้แล้วเสร็จในเวลาที่
จ ากัด ซึ่งมีจ านวนมากเกินไปทั้งในแง่ของปริมาณและความซับซ้อนของงาน ท าให้บุคคลต้องใช้
ทรัพยากรทั้งทางด้านร่างกาย ความคิด จิตใจรวมถึงเวลาทุ่มเทให้งานประสบผลส าเร็จ ความกดดันที่
เกิดขึ้นส่งผลให้บุคคลเกิดความเหนื่อยหน่ายในการท างานได้ 
  1.5.2.2 รูปแบบอารมณ์ตามงาน (Emotional Labour) 

หมายถึง การที่บุคคลต้องแสดงพฤติกรรมหรือความรู้สึกในขณะปฏิบัติ
หน้าที่ให้เหมาะสมกับบทบาทที่ตนเองได้รับ สอดคล้องกับค่านิยมและวัฒนธรรมขององค์การ ซึ่งท าให้
บุคคลต้องใช้ความพยายามในการควบคุมอารมณ์ และยับยั้งความรู้สึกที่แท้จริงของตนเองเพื่อให้
เป็นไปตามความต้องการขององค์การ 
  1.5.2.3 ความต้องการของงานทางกายภาพ (Physical demands) 
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หมายถึง การที่บุคคลต้องใช้ร่างกายในการท างาน ซึ่งอาจต้องอยู่ในท่าเดิม
เป็นเวลานาน ท าให้ร่างกายไม่ได้รับการผ่อนคลาย น าไปสู่การเจ็บป่วยทางร่างกายได้  
  1.5.2.4 งานที่มีความเสี่ยงและอันตราย (Exposure to Risk and Hazard) 

หมายถึง งานที่ต้องเผชิญกับความเสี่ยงต่อการได้รับบาดเจ็บ ท าให้บุคคล
ต้องตื่นตัว ระวังตัวเพื่อเตรียมพร้อมตอบสนองต่ออันตรายที่อาจเกิดขึ้นตลอดเวลา 

 1.5.3 ทรัพยากรในงาน (Job Resource)  
หมายถึง สิ่งทีอ่งค์การสนับสนุนให้กับบุคคล เพื่อให้บุคคลสามารถท างานได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ สามารถบรรลุเป้าหมายได้ตามที่องค์การต้องการ ในทางหนึ่งสามารถลดผลกระทบของ
ความต้องการของงาน ซึ่งจะน าไปสู่ภาวะหมดไฟในการท างานได้ 
  1.5.3.1 การได้ รับค่ าตอบแทนที่ เพี ยงพอและยุติ ธรรม (Adequate and fair 
compensation)  

หมายถึง การที่พนักงานได้รับค่าตอบแทนจากการปฏิบัติงานที่เพียงพอต่อ
การด ารงชีวิต โดยค่าตอบแทนนั้นต้องสอดคล้องกับมาตรฐานค่าครองชีพ ความรู้ความสามารถของ
พนักงาน ระดับต าแหน่งและความรับผิดชอบในงาน สภาพแวดล้อมของงาน เช่น การปฏิบัติงานที่
เสี่ยงต่อชีวิต และต้องสอดคล้องกับผลผลิต ผลก าไรรวมถึงต้นทุนขององค์การ 
  1.5.3.2 สภาพแวดล้อมในการท างานที่ปลอดภัยต่อสุขภาพ (Safe and health 
working environment)  

หมายถึง การที่องค์การจัดสภาพแวดล้อมให้มีความเหมาะสมต่อการ
ปฏิบัติงาน โดยค านึงถึงความปลอดภัยในสุขภาพและชีวิตของพนักงานเป็นส าคัญ รวมถึงมีการ
จัดเตรียมอุปกรณ์และสิ่งอ านวยความสะดวกในการท างานที่เพียงพอและรวดเร็ วเพื่อสนับสนุนให้
พนักงานสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ มีขวัญและก าลังใจที่จะปฏิบัติงานให้กับองค์การ 
เช่น พนักงานช่างฮอทไลน์ซึ่งต้องปฏิบัติงานโดยไม่ดับกระแสไฟฟ้ามีอุปกรณ์ป้องกันส่วนบุคคลที่อยู่ใน
สภาพพร้อมใช้งาน สามารถปฏิบัติงานได้โดยไม่เสี่ยงอันตรายตอ่ชีวิต 
  1.5.3.3 โอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคคล (Opportunity to use and 
develop human capacities)  

หมายถึง การที่พนักงานมีโอกาสพัฒนาขีดความสามารถของตนเอง โดย
การได้รับมอบหมายงานที่สามารถน าความรู้และทักษะที่มีมาใช้ในการปฏิบัติงาน รวมถึงได้รับโอกาส
ในการพัฒนาทักษะ ความรู้ใหม่ๆ ผ่านการศึกษาเพิ่มเติม การฝึกอบรมหรือการพัฒนาการท างาน ซึ่ง
สิ่งเหล่านี้จะท าให้พนักงานรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าที่ได้ใช้ความสามารถในการพัฒนางานและท า
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ประโยชน์เพื่อองค์การ เป็นการพัฒนาบุคลากรที่องค์การพึงกระท า เพราะนอกจากจะยังประโยชน์ให้
บุคคลแล้ว ยังเป็นการเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลให้องค์การได้อีกด้วย 
  1.5 .3.4  ความก้ าวหน้ าและมั่ น คงในการท างาน  (Future opportunity for 
continued growth and security)  

หมายถึง การที่พนักงานมีโอกาสเลื่อนระดับต าแหน่งที่สูงขึ้นโดยใช้ความรู้ 
ความสามารถของตนเอง ได้รับรายได้และผลตอบแทนที่ดีขึ้น ได้รับผิดชอบงานที่ส าคัญและมี
ความหมายมากขึ้น ส่วนของความมั่นคง หมายถึง การที่องค์การสร้างความมั่นใจให้กับพนักงานได้ว่า 
องค์การมีความมั่นคง พนักงานจะไม่เสี่ยงต่อการถูกเลิกจ้างโดยไม่มีความผิด 

1.5.3.5 การสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนร่วมงาน (Co-worker Support)  
 หมายถึง การที่บุคคลรู้สึกว่าได้รับการยอมรับและการปฏิบัติจากเพื่อน

ร่วมงานอย่างมีคุณค่า ได้รับความช่วยเหลือทั้งในแง่ของวัตถุสิ่งของ แรงกายแรงใจ ข้อมูลข่าวสาร ซึ่ง
จะช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานและการฟันฝ่าอปุสรรคของพนักงานได ้

1.5.3.6 การสนับสนุนทางสังคมจากผู้บังคับบัญชา (Supervisor Support)  
 หมายถึง การที่บุคคลมีสัมพันธภาพที่ดีกับผู้บังคับบัญชา รู้สึกว่าได้รับการ

ยอมรับ ไว้เนื้อเชื่อใจจากผู้บังคับบัญชาให้รับผิดชอบงานที่มีความส าคัญ ได้รับความช่วยเหลือและ
ค าปรึกษาทั้งในด้านการท างานและชีวิตส่วนตัว ซึ่งจะช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานและการฟัน
ฝ่าอุปสรรคของพนักงานได ้

1.5.3.7 ความมีอิสระในการท างาน (Autonomy)  
หมายถึง การที่บุคคลได้รับอิสระในการตัดสินใจในงานที่ตนเองได้รับ

มอบหมาย สามารถใช้ดุลยพินิจของตนเองในการวางแผนและก าหนดวิธีการท างานจะท าให้พนักงาน
มีความรับผิดชอบต่องานที่ท าซึ่งรวมถึงผลส าเร็จและความล้มเหลวที่เกิดขึ้นด้วย 

1.5.3.8 ข้อมูลป้อนกลับจากการปฏิบัติงาน (Feedback)   
   หมายถึง การที่พนักงานได้รับข้อมูลป้อนกลับเกี่ยวกับผลลัพธ์จากการ
ปฏิบัติงาน ว่าประสบความส าเร็จหรือไม่ มีผลกระทบต่อบุคคลอื่นอย่างไร ได้รับข้อมูลป้อนกลับทั้งใน
ด้านที่เป็นข้อดีและข้อเสีย เพื่อน าไปใช้ในการปรับปรุงและเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานของตนเอง 

1.6 ประโยชนท์ี่คาดว่าจะไดร้ับจากการวิจยั 

1.6.1 ท าให้ทราบถึงระดับความต้องการของงาน ระดับทรัพยากรในงานและระดับภาวะหมด
ไฟในการท างานของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในสังกัดสายงานการไฟฟ้าภาค 3 
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1.6.2 ท าให้ทราบถึงความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล ความต้องการของงานและ
ทรัพยากรในงานกับภาวะหมดไฟในการท างานของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในสังกัดสายงาน
การไฟฟ้าภาค 3 

1.6.3 ผลการศึกษาที่ได้สามารถใช้เป็นแนวทางในการพัฒนามาตรการป้องกัน และแก้ไข
ปัญหาภาวะหมดไฟในการท างานของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในสังกัดสายงานการไฟฟ้าภาค 3 
เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานและคุณภาพชีวิตที่ดีให้กับพนักงาน 

1.6.4 ผลการศึกษาที่ได้สามารถน าไปใช้ในการพัฒนาและปรับปรุงนโยบายเกี่ยวกับการ
บริหารงานทรัพยากรบุคคลได้ 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 11 

บทที่ 2  
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

การศึกษาครั้งนี้เป็นการศึกษา “ภาวะหมดไฟในการท างานของพนักงานการไฟฟ้าส่วน
ภูมิภาค กรณีศึกษาสายงานการไฟฟ้า ภาค 3” ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง
เพื่อเป็นแนวทางในการก าหนดกรอบแนวคิด สรุปหัวข้อได้ดังนี้ 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะหมดไฟในการท างาน (Burnout) 
2.1.1 ความหมายและค านิยามของภาวะหมดไฟในการท างาน 
2.1.2 องค์ประกอบของภาวะหมดไฟในการท างาน 
2.1.3 สาเหตุของการเกิดภาวะหมดไฟในการท างาน 
2.1.4 อาการของภาวะหมดไฟในการท างาน 
2.1.5 ผลกระทบของภาวะหมดไฟในการท างาน 

2.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความต้องการของงานและทรัพยากรในงาน (Job Demands 
- Job Resources) 

2.2.1 ความหมายของความต้องการของงานและทรัพยากรในงาน 
 2.2.2 แนวคิดเก่ียวกับแบบจ าลองความต้องการของงานและทรัพยากรในงาน 
 2.2.3 องค์ประกอบของความต้องการของงานและทรัพยากรในงาน 

2.2.4 ผลของความต้องการของงานและทรัพยากรในงาน 
2.3 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

2.3.1 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยส่วนบุคคลและภาวะหมดไฟในการท างาน  
2.3.2 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความต้องการของงานกับทรัพยากรในงานและภาวะ

หมดไฟในการท างาน  
2.4 กรอบแนวคิดการวิจัย  

2.1 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะหมดไฟในการท างาน  

2.1.1 ความหมายและค านิยามของภาวะหมดไฟในการท างาน 

Maslach, Schaufeli, and Leiter (2001 p.399); Leiter (1991 p.124) ได้นิยาม
ความหมายของภาวะหมดไฟ ว่าคือ ปฏิกิริยาตอบสนองของบุคคลต่อความเครียดจากการท างานที่
สะสมมาเป็นระยะเวลานาน โดยบุคคลจะมีอาการที่แสดงถึงความอ่อนล้า อ่อนเพลียอย่างมาก การ
เมินเฉยและหมดความสนใจในงาน และมีความรู้สึกของความไม่มีประสิทธิภาพหรือความรู้สึกไม่
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ประสบความส าเร็จในตนเอง ซึ่งภาวะหมดไฟในการท างานเป็นปฏิกิริยาที่สามารถเกิดขึ้นได้กับบุคคล
ที่ท างานเกี่ยวข้องกับคน หรือมีปฏิสัมพันธ์กับบุคคลอื่น 

Cordes and Dougherty (1993 p.623) ได้สรุปความหมายของภาวะหมดไฟใน
การท างานซึ่งมีนักวิจัยได้ให้ความหมายไว้อย่างหลากหลาย ประกอบด้วย  

1. การที่บุคคลมีความรู้สึกล้มเหลว เหน็ดเหนื่อยอย่างมากจนน าไปสู่ความอ่อนล้า 
2. การที่บุคคลสูญเสียความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 
3. การที่บุคคลสูญเสียความรู้สึกรับผิดชอบในงาน 
4. การที่บุคคลมีความรู้สึกห่างเหิน หมางเมินต่อลูกค้า เพื่อนร่วมงาน งานและ

องค์การ 
5. ปฏิกิริยาตอบสนองต่อความเครียดที่มีมาอย่างยาวนาน 
6. การที่บุคคลมีทัศนคติที่ไม่เหมาะสมต่อลูกค้าและตนเอง ซึ่งบ่อยครั้งน าไปสู่อาการ

ไม่สบายกาย ไม่สบายใจ 
Freudenberger and Richelson (1980 อ้ า งถึ ง ใน  Cooper, Dewe and O’ 

Driscoll, 2001 p.81) ได้นิยามภาวะหมดไฟในการท างานว่าหมายถึง ความอ่อนล้าเรื้อรัง ความหดหู่ 
และความผิดหวัง ไม่พอใจ อันเกิดขึ้นจากภาระรับผิดชอบที่บุคคลได้รับไม่เหมาะสมกับความ
ทะเยอทะยานหรือผลตอบแทนที่บุคคลคาดหวังไว้  

Shirom (1989 อ้างถึงใน McCormack and Cotter, 2013 p.9) กล่าวว่า ภาวะ
หมดไฟในการท างาน คือ การรวมกันของความเหน็ดเหนื่อยทางร่างกาย ความอ่อนล้าทางอารมณ์  
และความเหนื่อยล้าทางความคิด โดยไม่ได้มองว่าการลดค่าความเป็นบุคคลในผู้อื่นคือลักษณะเด่น
หนึ่งของภาวะหมดไฟในการท างาน แต่มองว่าเป็นพฤติกรรมที่บุคคลใช้ในการเผชิญปัญหาก่อนที่จะ
เกิดภาวะหมดไฟในการท างาน เป็นไปในทิศทางเดียวกันกับการลดค่าความส าเร็จในตนเอง ซึ่งถูกมอง
ว่าเป็นผลที่เกิดจากภาวะหมดไฟในการท างานมากกว่าเป็นคุณลักษณะของภาวะดังกล่าว  

Pines and Aronson (1988 ); Schaufeli and Greenglass (2001 อ้ างถึ งใน 
McCormack and Cotter, 2013 p.9) ให้นิยามภาวะหมดไฟในการท างานไปในทิศทางเดียวกันว่า
คือ อาการอ่อนล้าทางร่างกาย อารมณ์และจิตใจที่เป็นผลมาจากการที่บุคคลต้องตกอยู่ในสถานการณ์
ที่ท าให้เกิดความเครียดหรือความกดดันที่เกี่ยวข้องกับการท างานเป็นระยะเวลานาน 

ศุภรี รอดสิน (2549 อ้างถึงใน เบญจมา ณ มหาไชย, 2551 หน้า 77) ให้นิยามภาวะ
หมดไฟในการท างาน ว่าหมายถึง กลุ่มอาการหรือพฤติกรรมที่ไม่พึงประสงค์ เช่น โมโหง่าย ซึมเศร้า 
เฉยชา เบื่อหน่าย มีทัศนคติต่องานและบุคคลในเชิงลบ ไม่มีสมาธิในการท างานและรู้สึกว่าคุณค่าใน
ตนเองต ่าลง ซึ่งลักษณะอาการเหล่านี้เกิดจากบุคคลเผชิญความเครียดมานานและไม่สามารถจัดการ
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ความเครียดได้อย่างมีประสิทธิภาพ ส่งผลเสียทั้งต่อตัวบุคคลที่อยู่ในภาวะนั้น และคนรอบข้าง รวมถึง
องค์การด้วย 

ตามความเห็นของผู้วิจัย ภาวะหมดไฟในการท างาน หมายถึง ลักษณะอาการของ
บุคคลที่แสดงออกทางด้านร่างกาย จิตใจและพฤติกรรมเพื่อตอบสนองต่อความเครียดที่เกิดขึ้นมาเป็น
ระยะเวลานาน โดยบุคคลจะมีความรู้สึกอ่อนล้าทั้งทางร่างกายและจิตใจ มีความแปรปรวนทาง
อารมณ์ โกรธ โมโหง่าย มีทัศนคติด้านลบต่องานรวมถึงบุคคลที่ เกี่ยวข้องกับงาน น าไปสู่การ
เปลี่ยนแปลงในพฤติกรรม เช่น ไม่มีความกระตือรือร้นในการท างาน เกิดการเลี่ยงงาน หลีกเลี่ยงการมี
ปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น และสุดท้ายน าไปสู่ความรู้สึกไม่ประสบความส าเร็จในตนเอง รู้สึกว่าตนเองไม่มี
คุณค่า ไม่มีความสามารถ ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน  

2.1.2 องค์ประกอบของภาวะหมดไฟในการท างาน 

Maslach and Jackson (1981, p.1-2); McCormack and Cotter (2013, p.7); 
Maslach and Leiter (1988, อ้างถึงใน ชัยยุทธ กลีบบัว, 2552); Maslach (1982) (อ้างถึงใน 
Demerouti, Bakker, Schaufeli and Nachreiner, 2001 p.499);  Maslach, Leiter and Schaufeli 
(2009, p.89-90); Maslach, Schaufeli and Leiter (2001, p.399) กล่าวว่าภาวะหมดไฟในการ
ท างานเป็นปฏิกิริยาตอบสนองต่อความเครียดจากการท างานที่เกิดขึ้นมานาน สามารถแบ่งลักษณะ
ทางพฤติกรรมได้เป็น 3 ลักษณะ คือ  

2.1.2.1  ค ว าม อ่ อ น ล้ าท า งอ ารม ณ์  (Emotional Exhaustion) ถื อ เป็ น
องค์ประกอบที่ส าคัญในการอธิบายภาวะหมดไฟในการท างาน โดยบุคคลที่มีอาการอ่อนล้าทาง
อารมณ์จะรู้สึกหมดพลัง หมดก าลังใจและแรงจูงใจในการท างาน เหนื่อยล้า อ่อนเพลีย นอนหลับไม่
สนิท และเป็นต้นเหตุของอาการทางกายหลายอย่าง เช่น ปวดท้อง ระบบย่อยอาหารมีปัญหา 
กล้ามเนื้ออ่อนแรงรวมถึงอาการปวดหัวด้วย  

2.1.2.2 การลดค่าความเป็นบุคคลในผู้อื่น (Depersonalization) คืออาการที่
บุคคลมีทัศนคติหรือความรู้สึกเชิงลบต่อผู้รับบริการ Maslach and Jackson (1981, p.1-2) เช่น 
ลูกค้า, ผู้ป่วย หรือนักเรียน บุคคลจะเพิกเฉย ไม่แยแสและหมดความสนใจที่จะท างานในความ
รับผิดชอบของตนเอง บุคคลจะพยายามแยกตัวและหลีกเลี่ยงการมีปฏิสัมพันธ์กับบุคคลอื่น ความ
กระตือรือร้นในการท างานเป็นสิ่งที่ต้องใช้พลังงาน แต่เมื่อไหร่ที่พลังงานหมดลงมันจะถูกแทนที่ด้วย
การเมินเฉยทั้งต่อตัวลูกค้า ผู้รับบริการ รวมถึงเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชาด้วย Nauratil (1989, 
p.3-4 อ้างถึงใน McCormack and Cotter (2013, p.7)) เสริมอีกว่าบุคคลที่มีอาการภาวะหมดไฟใน
การท างานจะแยกตัวเองออกจากงาน มีการอู้งาน เลี่ยงงานมากขึ้น โดยจะใช้เวลาพักยาวขึ้น 
รับประทานอาหารเที่ยงนานขึ้น ไม่เข้าประชุม กลับบ้านเร็วขึ้นและใช้วันลาป่วยเยอะขึ้น พฤติกรรม
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ของบุคคลที่มีอาการภาวะหมดไฟจะเปลี่ยนไปจากนิสัยเดิม โดยจะมีอาการโกรธง่าย หงุดหงิดง่าย 
หยาบคายและการไม่แยแสสิ่งรอบข้าง บุคคลจะไม่รู้สึกรับผิดชอบในงาน และมีอารมณ์แปรปรวน เช่น 
โกรธ ผิดหวังหรือบางครั้งก็ไม่แยแสหรือสนใจอะไร Maslach and Leiter (2008) ยังพบอีกว่า การ
ลดค่าความเป็นบุคคลในผู้อื่นมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความอ่อนล้าทางอารมณ์ (ชัยยุทธ กลีบบัว, 
2552 หน้า 6) โดยทั้งสององค์ประกอบมักเป็นสิ่งที่เกิดขึ้นพรอ้ม ๆกัน 

2.1.2.3 ก า ร ล ด คุ ณ ค่ า ค ว า ม ส า เร็ จ ใน ต น เอ ง  (Reduced Personal 
Accomplishment) คือการที่บุคคลประเมินความสามารถและประสิทธิภาพของตนเองไปในทางลบ 
บุคคลจะรู้สึกไม่ดีกับตัวเองและรู้สึกว่าตนเองไม่ประสบความส าเร็จในงาน Maslach and Jackson 
(1981 p.1-2) บุคคลจะไม่มีความมั่นใจในตนเอง จะรู้สึกว่าตนเองไม่มีประสิทธิภาพในการท างาน ซึ่ง
สุดท้ายจะน าไปสู่ความรู้สึกว่าตนเองไม่มีคุณค่า 

อย่างไรก็ตามลักษณะทางพฤติกรรมข้างต้น Maslach and Jackson ใช้ในการ
อธิบายลักษณะทางพฤติกรรมของบุคคลที่ท างานเกี่ยวข้องกับคน หรือมีปฏิสัมพันธ์กับบุคคลอื่น เช่น 
วิชาชีพแพทย์ พยาบาลหรือวิชาชีพครู แต่เมื่อการศึกษาเรื่องภาวะหมดไฟในการท างานขยายวงกว้าง
ไปยังกลุ่มอาชีพอื่นมากขึ้น Maslach and Jackson จึงได้พัฒนาค าจ ากัดความและแบบวัดภาวะหมด
ไฟในการท างานที่กว้างขึ้นและสามารถใช้ในกลุ่มอาชีพอื่นนอกเหนือจากกลุ่มอาชีพบริการทางสังคม   

1) ความอ่อนล้าทางอารมณ์ (Emotional Exhaustion) เปลี่ยนเป็น ความรู้สึกอ่อน
ล้า (Exhaustion) โดยที่ยังคงความหมายเดิมไว้ เพียงแต่ขยายแหล่งที่มาของความอ่อนเพลียให้เกิน
กว่าปัญหาที่เกิดจากการมีปฏิสัมพันธ์กับผู้คน 

2) การลดค่าความเป็นบุคคลในผู้อื่น (Depersonalization) เปลี่ยนเป็น การเมิน
เฉย (Cynicism) แต่เดิมการลดค่าความเป็นบุคคลในผู้อื่นจะให้ความสนใจกับความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคลกับบุคลลเท่านั้น ในขณะที่การเมินเฉยจะให้ความส าคัญกับความไม่เอาใจใส่ ความเมินเฉยที่
บุคคลมีต่องานซึ่งอาจจะรวมหรือไม่รวมการเผชิญหน้ากับคนก็ได้  

3) การลดคุณค่าความส าเร็จในตนเอง (Reduced Personal Accomplishment) 
เปลี่ยนเป็น การมีประสิทธิผลในการท างาน (Professional Efficacy) นิยามใหม่ยังคงมีความ
คล้ายคลึงกับนิยามเดิม เพียงแต่เพิ่มความสนใจในเรื่องการประสบความส าเร็จในอาชีพทั้งในด้าน
สังคม (ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน) และด้านอื่นๆ (เช่น สัมพันธภาพกับผู้อื่น) (ชัยยุทธ กลีบบัว, 
2552 หน้า 8) 
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2.1.3 สาเหตขุองการเกิดภาวะหมดไฟในการท างาน 

สาเหตุของภาวะหมดไฟในการท างานตามแนวคิดของ Maslach, Schaufeli and 
Leiter (2001, p.407-411); Maslach (1986 อ้างถึงใน สิระยา สัมมาวาจ, 2532 หน้า 18) สามารถ
แบ่งได้เป็น 3 ปัจจัยหลัก คือ  
  2.1.3.1 ปัจจยัจากตัวบุคคล  

1) อายุ  เป็นอีกปัจจัยหนึ่งที่ถูกน ามาศึกษาถึงความสัมพันธ์เกี่ยวกับภาวะหมดไฟใน
การท างาน ซึ่งในหลายงานวิจัยเปิดเผยว่า พนักงานที่อายุยังน้อยจะมีแนวโน้มเกิดภาวะหมดไฟในการ
ท างานได้มากกว่าพนักงานที่มีอายุมากกว่า เนื่องจากพนักงานที่มีอายุมากกว่าจะมีประสบการณ์ในการ
ท างานมากกว่า ท าให้อาจจะมีความสามารถในการเผชิญปัญหา หรือแก้ปัญหาได้ดีกว่าพนักงานที่มีอายุ
น้อย 

2) เพศ  มีการศึกษาเกี่ยวกับเรื่องเพศไว้อย่างหลากหลาย บางงานวิจัยพบว่าผู้หญิงมี
แนวโน้มจะเกิดภาวะหมดไฟในการท างานมากกว่าเพศชาย โดยเฉพาะในด้านความรู้สึกอ่อนล้า บาง
งานวิจัยพบว่าเพศชายมีคะแนนภาวะหมดไฟในการท างานด้านการเมินเฉยอยู่ในระดับสูง ในขณะที่
บางงานวิจัยกลับพบว่าเพศชายและเพศหญิงมีระดับภาวะหมดไฟในการท างานไม่แตกต่างกัน  

3) สถานภาพสมรส  ผู้ที่มีสถานภาพโสดโดยเฉพาะผู้ชายมีความเสี่ยงที่จะเกิดภาวะ
หมดไฟในการท างานมากกว่าผู้ชายที่มีสภานภาพสมรส นอกจากนั้นเมื่อเทียบกับผู้ที่หย่ามาแล้ว ผู้ที่มี
สถานภาพโสดก็ยังมีระดับภาวะหมดไฟในการท างานมากกว่า 

4) ระดับการศึกษา  ผู้ที่มีระดับการศึกษาสูงมีความเสี่ยงที่จะเกิดภาวะหมดไฟในการ
ท างานมากกว่าผู้ที่มีระดับการศึกษาต ่ากว่า อาจเป็นเพราะผู้ที่มีระดับการศึกษาสูงมักได้รับมอบหมาย
ให้รับผิดชอบงานที่มีค่างานสูงกว่าท าให้เกิดความเครียดได้ง่ายกว่า น าไปสู่การเกิดภาวะหมดไฟในการ
ท างานมากกว่า หรืออาจเป็นเนื่องจากผู้ที่มีระดับการศึกษาสูงอาจมีความคาดหวังในงานที่สูงกว่าผู้ที่มี
ระดับการศึกษาต ่ากว่า ท าให้เกิดภาวะหมดไฟในการท างานได้ง่ายกว่า 

5) บุคลิกภาพ  ผู้ที่มีความเข้มแข็งอดทนต ่า เช่น ไม่มีส่วนร่วมในกิจกรรมประจ าวัน 
หรือไม่เปิดใจยอมรับในความเปลี่ยนแปลง มักจะมีคะแนนภาวะหมดไฟในการท างานอยู่ในระดับสูง
มากกว่าบุคลิกภาพแบบอื่น โดยเฉพาะด้านความรู้สึกอ่อนล้า ภาวะหมดไฟในการท างานมีแนวโน้มจะ
เกิดในผู้ที่มีความเชื่อในอ านาจควบคุมภายนอก ซึ่งก็คือเชื่อในเรื่องโชคชะตา หรืออ านาจเหนือ
ธรรมชาติ มากกว่าผู้ที่มีความเชื่อในอ านาจควบคุม หรือผู้ที่เชื่อว่าทุกอย่างเกิดขึ้นจากการกระท าของ
เราเอง โดยสรุป คือ บุคลิกที่มีลักษณะความเข้มแข็งอดทนต ่า ไม่มีความมั่นใจในตนเอง มีลักษณะของ
การเชื่อในอ านาจควบคุมภายนอก และคนที่มีรูปแบบการเผชิญปัญหาแบบหลีกเลี่ยงจะเป็นลักษณะ
ของคนที่เสี่ยงต่อการเกิดความเครียดหรือภาวะหมดไฟในการท างาน  
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จากการศึกษาบุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบ พบว่า ภาวะหมดไฟในการท างานมี
ความสัมพันธ์กับผู้ที่มีบุคลิกแบบไม่มั่นคงทางอารมณ์ เนื่องจากผู้ที่ไม่มั่นคงทางอารมณ์จะมีลักษณะ
วิตกกังวลง่าย โกรธง่าย ท้อแท้ เศร้าซึม ไม่มั่นใจในตัวเองและมีอาการตื่นตระหนก จึงมีความเสี่ยงต่อ
การเกิดความเครียดและภาวะหมดไฟในการท างานได้ง่าย นอกจากนั้นผู้ที่มีบุคลิกภาพแบบ A ซึ่งจะมี
ลักษณะชอบการแข่งขัน ไม่เป็นมิตรและชอบควบคุมก็จะเสี่ยงต่อการเกิดภาวะหมดไฟในการท างาน
โดยเฉพาะด้านความรู้สึกอ่อนล้าได้ง่ายเช่นกัน  

6) ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน จากการศึกษาภาวะหมดไฟในการท างานในกลุ่ม
บุคคลที่มีอาชีพเกี่ยวข้องกับการบริการทางด้านสังคม Maslach มักพบว่าผู้ที่ปฏิบัติงานอยู่ในช่วง  
1 – 5 ปีแรก มีแนวโน้มที่จะเกิดภาวะหมดไฟในการท างานได้มากกว่าผู้ที่ปฏิบัติงานมาแล้วมากกว่า 5 
ปี อาจเป็นเพราะผู้ที่ปฏิบัติงานมานานกว่า มักมีวัยวุฒิที่มากกว่า มีประสบการณ์มากกว่า เป็นผลให้มี
ความรอบคอบมากขึ้น มองสถานการณ์ได้รอบด้านมากขึ้น ท าให้มีแนวโน้มที่จะเกิดภาวะหมดไฟใน
การท างานน้อยกว่าผู้ที่มีอายุงานน้อยกว่า 

 2.1.3.2 ปัจจยัที่เกี่ยวข้องกับงาน 

1) ความต้องการของงาน 
 จากการศึกษาภาระงานเชิงปริมาณในหลายงานวิจัย พบว่า ภาระงานที่มากเกินไป

ภายใต้เวลาที่จ ากัดมีความสัมพันธ์อย่างมากกับภาวะหมดไฟในการท างาน โดยเฉพาะองค์ประกอบ
ด้านความรู้สึกอ่อนล้า  

 ในขณะที่ภาระงานเชิงคุณภาพจะมีความเกี่ยวข้องกับความขัดแย้งในบทบาทและ
ความคลุมเครือของบทบาท ซึ่งทั้ง 2 ปัจจัยมีความสัมพันธ์ระดับปานกลางถึงมากกับภาวะหมดไฟใน
การท างาน ความขัดแย้งในบทบาทจะเกิดขึ้นเมื่อความต้องการของงานจากบทบาทที่ต่างกันมีความ
ขัดแย้งกัน ในขณะที่ความคลุมเครือของบทบาทเกิดขึ้นเมื่อบุคคลไม่ได้รับข้อมูลที่เพียงพอในการ
ท างาน ไม่รู้ถึงอ านาจหน้าที่ของตนเอง  

 ความต้องการทางอารมณ์ เช่น ความต้องการที่จะให้บุคคลแสดงสีหน้าหรือยับยั้ง
อารมณ์ความรู้สึกที่ขัดต่อความรู้สึกที่แท้จริงของบุคคลฯ ถูกพบว่ามีส่วนส าคัญที่ท าให้คะแนนภาวะ
หมดไฟในการท างานเพิ่มมากขึ้น 

2) ทรัพยากรในงาน 
 จากการศึกษาความสัมพันธ์ของทรัพยากรในงานกับภาวะหมดไฟในการท างาน 

พบว่า การขาดการสนับสนุนจากสังคมมีความสัมพันธ์กับภาวะหมดไฟในการท างานโดยเฉพาะการ
สนับสนุนจากผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน นอกจากน้ันยังมีความเชื่ออีกว่าการสนับสนุนทางสังคม
สามารถลดผลกระทบของตัวกระตุ้นความเครียดและภาะหมดไฟในการท างานได้ โดยหากการ
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สนับสนุนทางสังคมอยู่ในระดับต ่าจะมีแนวโน้มของการเกิดภาวะหมดไฟในการท างานสูงขึ้น และหาก
บุคคลได้รับการสนับสนุนทางสังคมอยู่ในระดับสูง โอกาสที่จะเกิดภาวะหมดไฟในการท างานก็จะลด
ต ่าลง นอกจากนั้นยังพบอีกว่าการไม่ได้รับข้อมูลป้อนกลับจากการปฏิบัติงานที่เพียงพอมีความสัมพันธ์
กับภาวะหมดไฟในการท างานทั้ง 3 องค์ประกอบ การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจเป็นอีกหนึ่งปัจจัยที่
ส่งผลต่อภาวะหมดไฟในการท างาน ในทางเดียวกันการขาดความมีอิสระในการท างานมีความสัมพันธ์
กับภาวะหมดไฟในการท างาน  

 2.1.3.3 ปจัจัยด้านองค์การ 

ปัจจัยด้านองค์การจะให้ความส าคัญกับกระบวนการจัดการภายในองค์การและ
โครงสร้างขององค์การ ซึ่งจะมีความเกี่ยวข้องกับสายการบังคับบัญชา การยึดตามกฎระเบียบที่หากมี
มากเกินไปสามารถเป็นตัวกระตุ้นให้เกิดภาวะหมดไฟในการท างานได้ รวมถึงการจัดสรรทรัพยากร 
หากบุคคลไม่ได้รับอย่างเพียงพอและเสมอภาคกันอาจน าไปสู่การเกิดภาวะหมดไฟในการท างานได้ 
นอกจากนั้นสภาพแวดล้อมภายนอกที่มากระทบกับองค์การบีบบังคับให้องค์การต้องมีการ
เปลี่ยนแปลงเพื่อความอยู่รอด เช่น การลดขนาดองค์การ หรือการควบรวมกิจการ ซึ่งท าให้พนักงาน
ถูกคาดหวังให้ทุ่มเทเวลา ความพยายามและทักษะให้กับงานมากยิ่งขึ้น ในขณะที่อาจจะได้รับ
ผลตอบแทนที่น้อยกว่าเดิม เช่น โอกาสความก้าวหน้าในงาน การจ้างงานตลอดชีพหรือความมั่นคงใน
งาน เป็นต้น ซึ่งการแลกเปลี่ยนที่ไม่ตรงกับความคาดหวังของพนักงานนี้ อาจเป็นตัวกระตุ้นให้เกิด
ภาวะหมดไฟในการท างานได ้

2.1.4 อาการของภาวะหมดไฟในการท างาน 

 McCormack and Cotter (2013 p.16-21) ได้แบ่งลักษณะอาการของผู้ที่อยู่ใน
ภาวะหมดไฟในการท างานออกเป็น 4 ลักษณะ คือ  

2.1.4.1 การเปลี่ยนแปลงในพฤติกรรม 

 จุดเด่นที่ส าคัญของภาวะหมดไฟในการท างาน คือ การแยกตัวออกจากผู้อื่น 
Maslach (1982) กล่าวว่า วิธีหนึ่งที่ผู้คนพยายามจะพาตัวเองออกจากภาระทางอารมณ์คือการลด
การมีส่วนร่วมกับผู้อื่น พวกเขาต้องการที่จะลดการติดต่อกับผู้คนให้น้อยที่สุด เพื่อท างานให้เสร็จ ซึ่ง
เพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชามักจะสังเกตเห็นพฤติกรรมที่เปลี่ยนแปลงนี้  
 พนักงานที่อยู่ในภาวะหมดไฟในการท างานมักจะแยกตัวเองออกจากผู้บังคับบัญชา 
เพื่อนร่วมงานและกลุ่มคนที่พวกเขาก าลังดูแลหรือช่วยเหลือ ซึ่งครั้งหนึ่งพนักงานเหล่านี้เคยมีความสุข
กับการใส่ใจในสวัสดิภาพของผู้รับบริการ แต่เมื่ออยู่ในภาวะหมดไฟพวกเขาจะเริ่มปฏิบัติกับ
ผู้รับบริการด้วยความเฉยชา  
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 พวกเขาใช้เวลาและพลังงานในการท างานน้อยลงและขาดงานบ่อยขึ้น เมื่อพวกเขา
อยู่ในภาวะหมดไฟจะกระทบการท างานทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพเป็นอย่างมาก  
 การถอนตัวของบุคคลจะรวมถึงการถอนตัวจากกิจกรรมทางสังคม บุคคลซึ่งอยู่ใน
ภาวะหมดไฟในการท างานจะเริ่มเพิกเฉยหรือปฏิเสธค าเชิญและไม่ใส่ใจในความสัมพันธ์กับคนที่
ใกล้ชิดกับพวกเขา อย่างไรก็ตามพวกเขายังคงเช่ือว่าสถานการณ์ที่เกิดขึ้นจะเกิดขึ้นเพียงชั่วคราว  
 การเปลี่ยนแปลงในพฤติกรรมอื่นที่อาจจะเกิดขึ้นได้ คือ การที่บุคคลอารมณ์เสียง่าย
ขึ้นอย่างที่ไม่เคยเป็นมาก่อน  

2.1.4.2 การเปลี่ยนแปลงในความรู้สึก 

บุคคลที่อยู่ในภาวะหมดไฟในการท างานจะมีความรู้สึกต่อผู้คนที่เขาเคยมีปฏิสัมพันธ์ 
หรือองค์การเปลี่ยนแปลงไป บุคคลมักจะหงุดหงิดและมีอารมณ์โกรธในช่วงแรก ต่อมาพวกเขาจะรู้สึก
ไม่ผูกพันกับที่ท างานและไม่มีความกระตือรือร้นที่จะท างานทีพ่วกเขาเคยรักอีกต่อไป 

Schaufeli and Enzmann (1998) ได้ท าการจ าแนกสัญญาณที่บ่งบอกถึงภาวะ
หมดไฟในการท างานซึ่งทั้งหมดมีความเกี่ยวข้องกับการเปลี่ยนแปลงในความรู้สึก ประกอบด้วย 3 
ด้าน คือ 

1) สัญญาณทางอารมณ์ ประกอบด้วย อาการซึมเศร้า การเปลี่ยนแปลงอารมณ์ 
เจ้าน ้าตาและความเหนื่อยล้า 

2) สัญญาณที่เกี่ยวกับการรับรู้ ประกอบด้วย ความรู้สึกหมดหนทาง ไม่มี
ประโยชน์ ความสิ้นหวัง ท้อแท้ ความรู้สึกไม่มีอ านาจ ความรู้สึกผิดและความรู้สึกว่างานที่ท าไม่มี
ความหมาย 

3) สัญญาณที่เกี่ยวกับแรงบันดาลใจ ประกอบด้วย การไม่มีความกระตือรือร้น 
ความผิดหวังและการลาออก 

อีกหนึ่งการเปลี่ยนแปลงที่ส าคัญคือการมีทัศนคติเชิงลบ บุคคลที่อยู่ในภาวะหมดไฟ
ส่วนใหญ่จะไม่มีเป้าหมายในการท างาน ในทางกลับกันบุคคลจะเพิ่มความสนใจในตนเอง คิดถึงแต่สิ่ง
ที่เป็นประโยชน์ส าหรับตนเอง ซึ่งเป็นวิธีการหนึ่งที่บุคคลใช้ในการรับมือกับภาวะหมดไฟ 

2.1.4.3 การเปลี่ยนแปลงทางความคิด 

พนักงานที่อยู่ในภาวะหมดไฟในการท างานมักกังวลว่าพวกเขาจะสามารถปฏิบัติงาน
ได้ตามที่ได้รับมอบหมายหรือไม่ เนื่องจากพวกเขามักมีปัญหาในการตั้งสมาธิให้มุ่งความสนใจไปที่งาน
หรือการตัดสินใจในงาน ยิ่งไปกว่านั้นพวกเขามักมีอาการหลงลืม ไม่แน่ใจว่าจะต้องท างานอย่างไรให้
บรรลุเป้าหมายแม้ว่างานนั้นจะเป็นงานที่เป็นกิจวัตรของตนเองท าให้พวกเขาต้องใช้เวลามากในการ
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ท างานให้เสร็จ แล้วสุดท้ายพนักงานเหล่านี้ก็จะไม่รู้สึกถึงความส าเร็จในหน้าที่การงานอีกต่อไป การที่
พนักงานมีความรู้สึกว่าตนเองไม่สามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ หรืออย่างเต็มความสามารถ
ถือเป็นอีกหนึ่งคุณลักษณะส าคัญของภาวะหมดไฟในการท างาน 

อย่างไรก็ตามยังคงมีข้อถกเถียงว่าความรู้สึกไม่ประสบความส าเร็จในการท างานหรือ
การลดค่าความส าเร็จในตนเองนี้เป็นผลมาจากความอ่อนล้า และการเมินเฉย (การลดค่าความเป็น
บุคคลในผู้อื่น) หรือเป็นสิ่งที่เกิดขึ้นแยกจาก 2 องค์ประกอบดังกล่าว  

ในทางกลับกัน แม้บุคคลที่อยู่ในภาวะหมดไฟในการท างานมักกังวลถึงประสิทธิภาพ
ในการท างานของตนเอง อย่างไรก็ตามจากการศึกษาของนักวิจัยหลายกลุ่มพบว่าบุคคลที่อยู่ในภาวะ
หมดไฟมักประเมินความสามารถตนเองในระดับต ่า แต่เมื่อท าการสัมภาษณ์ผู้บังคับบัญชาหรือเพื่อน
ร่วมงานของพวกเขากลับพบว่าพนักงานที่อยู่ในภาวะหมดไฟกลับมีประสิทธิภาพในการท างานมากขึ้น 
ท างานหนักมากขึ้น อย่างไรก็ตามความกลัวที่บุคคลมีถึงศักยภาพในการท างานของตนเองสุดท้ายแล้ว
อาจกลายเป็นการพยากรณ์ที่ย ้าความเชื่อของตน (Self-Fulfilling Prophecy) หรือเรียกง่ายๆว่า คิด
อย่างไร ได้อย่างนั้น ซึ่งจะท าให้บุคคลกลายเป็นคนที่ไม่มีประสิทธิภาพในการท างานขึ้นมาจริง ๆ 

2.1.4.4 การเปลี่ยนแปลงของสุขภาพ 

การเปลี่ยนแปลงทางร่างกายเป็นสิ่งหนึ่งที่แสดงถึงภาวะหมดไฟในการท างานได้
อย่างชัดเจน เนื่องจากบุคคลจะรู้สึกเหนื่อยล้าและหมดแรง ในบางครั้งพวกเขาจะทุกข์ทรมานจากการ
นอนไม่หลับ นอกจากนั้นภาวะหมดไฟในการท างานยังน าไปสู่ปัญหาทางสุขภาพอีกหลายประการ 
เช่น การเพิ่มความเสี่ยงต่อการเป็นโรคหัวใจและหลอดเลือด โรคเบาหวานและความผิดปกติของ
กล้ามเนื้อและกระดูก  

2.1.5 ผลกระทบของภาวะหมดไฟในการท างาน 

 Maslach, Jackson, and Leiter (2001 p.406) กล่าวว่า ผลกระทบของภาวะหมด

ไฟในการท างาน ประกอบด้วย การขาดงาน การลาออก และหากบุคคลยังคงท างานอยู่ในองค์การ 

ภาวะหมดไฟในการท างานอาจน าไปสู่ประสิทธิภาพในการท างานที่ลดลง ดังนั้นภาวะหมดไฟในการ

ท างานจึงมีความสัมพันธ์กับการลดลงของความพึงพอใจในงาน และความผูกพันต่องานรวมถึง

องค์การด้วย ยิ่งไปกว่านั้นภาวะหมดไฟในการท างานอาจส่งผลกระทบทางลบกับบุคคลในแง่ของ

ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานอีกด้วย 

นอกจากนั้น ภาวะหมดไฟในการท างานด้านความรู้สึกอ่อนล้ามีแนวโน้มที่จะเป็น

สาเหตุของปัญหาสุขภาพที่เกี่ยวข้องกับความเครียดมากกว่าด้านการเมินเฉย และด้านการลดคุณค่า

ความส าเร็จในตนเอง โดยภาวะหมดไฟในการท างานเป็นสาเหตุของความวิตกกังวลและโรคซึมเศร้า 
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  ดุษฎี, กฤตนัย, เกยูรมาศ (2014, หน้า 49-50) ได้แบ่งผลกระทบของภาวะหมดไฟ

ในการท างานออกเป็น 2 ด้าน ดังนี ้

  1) ผลกระทบต่อตัวบุคคล  

ภาวะหมดไฟในการท างานท าให้บุคคลเกิดความเครียดและหงุดหงิด โมโหง่ายขึ้น 

เนื่องจากมีความรู้สึกว่าตนเองไม่มีประสิทธิภาพในการท างาน บุคคลที่อยู่ในภาวะหมดไฟจะไม่มีความ

กระตือรือร้นในการท างาน ไม่คิดจะปรับปรุงการหรือแก้ไขปัญหาที่เกิดจากการท างานให้ดีขึ้น มีความ

เบื่อหน่าย รู้สึกไม่ผูกพันในงาน บุคคลจะมีส่วนร่วมในการเสนอความคิดเห็นเกี่ยวกับงานน้อยลง  

เกิดการเลี่ยงงาน ในเรื่องความสัมพันธ์กับผู้อื่น บุคคลจะพยายามแยกตนเองออกมาท างานตามล าพัง 

มีความรู้สึกไม่อยากมีปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น รวมถึงจะมีความเห็นอกเห็นใจผู้อื่นน้อยลง ยิ่งไปกว่านั้น

บุคคลอาจจะหันไปพึ่งพาการดื่มแอลกอฮอล์หรือสูบบุหรี่มากขึ้น หากมีอาการรุนแรงมากอาจถึงขั้น

การเสพยาเสพติดซึ่งส่งผลเสียต่อสุขภาพ ในการท างานและบุคคลรอบข้างได้ ภาวะหมดไฟในการ

ท างานที่ เกิดจากการท างานยังมีผลต่อความสัมพันธ์ภายในครอบครัว เนื่องจากบุคคลจะน า

ความเครียดกลับมาที่บ้าน และระบายอารมณ์กับคนในครอบครัว ในอีกทางหนึ่งอาจจะท างานหนัก

จนละเลยหน้าที่ทางครอบครัว ให้เวลาครอบครัวน้อยลงท าให้เกิดความขัดแย้งในครอบครัวได้ 

 2) ผลกระทบต่อองค์การ 

  ภาวะหมดไฟในการท างานจะท าให้บุคคลมีทัศนคติด้านลบกับงาน ผู้รับบริการ

หรือเพื่อนร่วมงานอาจได้รับผลกระทบของความอารมณ์ที่แปรปรวน หงุดหงิดง่ายขึ้น ส่งผลเสียต่อ

ภาพลักษณ์ขององค์การ นอกจากนี้เมื่อบุคคลรู้สึกเบื่องาน ไม่ผูกพันในงานจะท าให้ประสิทธิภาพใน

การท างานลดลง และน าไปสู่การลาออกได้ ท าให้องค์การต้องเสียทรัพยากรในการสรรหา คัดเลือก 

ว่าจ้างและฝึกอบรมบุคลากรใหม่  

จากแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะหมดไฟในการท างานที่กล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัย
สามารถสรุปได้ดังนี้ ภาวะหมดไฟในการท างาน หมายถึง ลักษณะอาการของบุคคลที่แสดงออก
ทางด้านร่างกาย จิตใจและพฤติกรรมเพื่อตอบสนองต่อความเครียดที่เกิดขึ้นมาเป็นระยะเวลานาน 
โดยบุคคลจะมีความรู้สึกอ่อนล้าทั้งทางร่างกายและจิตใจ มีความแปรปรวนทางอารมณ์ โกรธ โมโห
ง่าย มีทัศนคติด้านลบต่องานรวมถึงบุคคลที่เกี่ยวข้องกับงาน น าไปสู่การเปลี่ยนแปลงในพฤติกรรม 
เช่น ไม่มีความกระตือรือร้นในการท างาน เกิดการเลี่ยงงาน หลีกเลี่ยงการมีปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น และ
สุดท้ายน าไปสู่ความรู้สึกไม่ประสบความส าเร็จในตนเอง รู้สึกว่าตนเองไม่มีคุณค่า ไม่มีความสามารถ 
ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน โดย Maslach, Schaufeli and Leiter (2001, p.407-411) ได้
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แบ่งปัจจัยที่เป็นสาเหตุของภาวะหมดไฟในการท างานออกเป็น 3 ปัจจัยหลัก คือ ปัจจัยจากตัวบุคคล 
เช่น เพศ อายุ สถานภาพสมรส ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับงาน เช่น ภาระงานที่มากเกินไป ความขัดแย้งใน
บทบาท ความคลุมเครือในบทบาท และปัจจัยด้านองค์การ เช่น สายการบังคับบัญชาที่มีหลายล าดับ
ชั้น การยึดตามกฎระเบียบที่มากเกินไป การจัดสรรทรัพยากรที่ไม่เพียงพอและไม่เป็นธรรม ซึ่งทั้งหมด
ล้วนส่งผลต่อการเกิดภาวะหมดไฟในการท างานได้ทั้งสิ้น ส าหรับการศึกษาในครั้งนี้ ผู้วิจัยสนใจที่จะ
ศึกษาภาวะหมดไฟในการท างานตามแนวคิดของ Maslach and Jackson (1981) เนื่องจากเป็น
แนวคิดที่ได้รับการยอมรับอย่างแพร่หลายและถูกใช้เป็นแนวทางในการศึกษาภาวะหมดไฟในการ
ท างานในหลายงานวิจัย นอกจากนั้นการแบ่งภาวะหมดไฟในการท างานเป็น 3 องค์ประกอบ คือ 
ความรู้สึกอ่อนล้า การเมินเฉยและการลดคุณค่าความส าเร็จในตนเอง ก็เป็นการแบ่งลักษณะทาง
พฤติกรรมที่ค่อนข้างครอบคลุมลักษณะอาการของผู้ที่เกิดภาวะหมดไฟในการท างาน ซึ่งมีลักษณะ
ดังต่อไปนี้ ด้านความรู้สึกอ่อนล้า บุคคลจะเกิดความรู้สึกหมดพลัง หมดก าลังใจในการท างาน เหนื่อย
ล้า อ่อนเพลียจนน าไปสู่ปัญหาทางสุขภาพอื่น ๆ เช่น อาการปวดหัว ปวดท้อง หรือการมีปัญหา
กล้ามเนื้ออ่อนแรง ด้านการเมินเฉย บุคคลจะเกิดอาการเพิกเฉย และไม่มีความกระตือรือร้นในการ
ท างาน มีทัศนคติด้านลบต่องานที่ท ารวมถึงบุคคลที่เกี่ยวข้องกับการท างานด้วย ท าให้บุคคลจะ
พยายามแยกตัวและหลีกเลี่ยงการท างาน และการมีปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น ส าหรับด้านการลดคุณค่า
ความส าเร็จในตนเอง การเลี่ยงงาน การไม่เอาใจใส่ในการท างาน สุดท้ายแล้วจะท าให้ตัวบุคคลเอง
รู้สึกว่าตนเองไม่มีประสิทธิภาพในการท างาน รู้สึกไม่ประสบความส าเร็จในงานและน าไปสู่การลด
คุณค่าในตนเอง ซึ่งผลกระทบที่ของภาวะหมดไฟในการท างาน นอกจากจะกระทบต่อตัวบุคคลทั้งใน
เรื่องของปัญหาทางด้านอารมณ์ความรู้สึก ปัญหาทางด้านสุขภาพแล้ว ยังส่งผลกระทบต่อ
ความสัมพันธ์กับบุคคลรอบข้าง รวมถึงองค์การด้วย โดยเฉพาะเมื่อบุคคลเกิดการเลี่ยงงาน ขาดงาน
บ่อยขึ้น ก็จะท าให้ประสิทธิภาพในการท างานของบุคคลลดลง ส่งผลกระทบโดยตรงต่อประสิทธิผล
ขององค์การ เมื่อพิจารณาลักษณะอาการ สาเหตุรวมถึงผลกระทบของภาวะหมดไฟในการท างานที่ได้
กล่าวไปข้างต้น แสดงให้เห็นว่าภาวะหมดไฟในการท างานไม่ได้เกิดขึ้นเฉพาะกับบุคคลที่ท างานในสาย
งานบริการทางสังคม เช่น แพทย์ พยาบาลหรือครูเท่านั้น แต่ยังสามารถเกิดกับกลุ่มอาชีพอื่น ๆ ได้ 
ด้วยเหตุนี้ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาภาวะหมดไฟในการท างานของพนักงานการไฟฟ้าส่วน
ภูมิภาคสังกัดสายงานการไฟฟ้า ภาค 3 เพื่อศึกษาระดับภาวะหมดไฟในการท างานของพนักงาน 
รวมถึงปัจจัยที่เกี่ยวข้องเพื่อเป็นแนวทางในการหามาตรการป้องกันและแก้ไขปัญหาภาวะหมดไฟและ
เพิ่มประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน  
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2.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความต้องการของงานและทรพัยากรในงาน (Job Demands-Job 
Resources) 

 2.2.1 ความหมายของความต้องการของงานและทรัพยากรในงาน 

ความต้องการของงาน 

  Demerouti, Bakker, Nachreiner and Schaufeli (2001, p. 501) ใ ห้
ความหมาย ความต้องการของงาน (Job Demands) ว่าหมายถึง ลักษณะของงานทางกายภาพ 
สังคมและองค์การที่บุคคลต้องใช้ความพยายามทั้งทางกายและจิตใจในการตอบสนองความต้องการ
ของงานนั้น ซึ่งความพยายามดังกล่าวท าให้เกิดต้นทุนทั้งทางกายและจิตใจของพนักงานอย่างไม่
สามารถหลีกเลี่ยงได้  

  Jones and Fletcher (1996 อ้างถึงใน สุทัตตา พานิชวัฒนะ, 2560 หน้า 56) ให้
ความหมายความต้องการของงานว่าเป็นสภาพการท างานที่มีข้อเรียกร้องสูง ซึ่งบุคคลต้องท าให้ส าเร็จ
อย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ ท าให้บุคคลต้องทุ่มเทแรงกาย แรงใจในการตอบสนองต่อความต้องการของงาน
น้ัน 

  Bakker, Hakanen, Demerouti and Xanthopoulou (2007, p.275) กล่ าวว่า 
ความต้องการของงาน หมายถึงคุณลักษณะของงานที่สามารถกระตุ้นให้เกิดความเครียดได้ เมื่อความ
ต้องการของงานนั้นมากเกินกว่าความสามารถของบุคคลที่จะรับมือ หรือปรับตัวได้  

  S Rothmann, K Mostert and M Strydom (2006 pp.77) ก ล่ า ว ว่ า  ค วาม
ต้องการของงาน หมายถึง ลักษณะของงานที่มีศักยภาพในการก่อให้เกิดความเครียดได้ โดยเฉพาะ
อย่างยิ่งเมื่อความต้องการของงานมีมากเกินกว่าที่พนักงานจะสามารถปรับตัวได้ 

  Karasek (1979 อ้างถึงใน เจนจิรา, 2560 หน้า 23) กล่าวว่า ความต้องการของงาน 
หมายถึง งานหรือความต้องการอื่นๆ ที่เกี่ยวข้องกับงานที่บุคคลต้องท าให้แล้วเสร็จ โดยมีข้อจ ากัดด้าน
เวลา 

ตามความเห็นของผู้วิจัย ความต้องการของงาน หมายถึง สิ่งที่องค์การคาดหวังจาก
บุคคล ท าให้บุคคลต้องใช้ทรัพยากรที่มี ทั้งก าลังกาย ก าลังใจและความคิดในการตอบสนองความ
ต้องการหรือความคาดหวังขององค์การ ซึ่งหากสิ่งที่องค์การคาดหวังมากเกินกว่าศักยภาพของบุคคลก็
จะท าให้บุคคลเกิดความเครียด น าไปสู่ภาวะหมดไฟในการท างานได ้
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ทรัพยากรในงาน 
  Demerouti, Bakker, Nachreiner and Schaufeli (2001, p. 501) ใ ห้
ความหมายทรัพยากรในงาน (Job Resources) ว่าหมายถึง ลักษณะของงานทางกายภาพ จิตใจ 
สังคมและองค์การที่มีคุณสมบัติในการช่วยสนับสนุนการปฏิบัติงานของบุคคลให้สามารถบรรลุ
เป้าหมายขององค์การได้ ลดผลกระทบของความต้องการของงาน รวมถึงสิ่งที่ท าให้เกิดต้นทุนทาง
กายภาพและจิตใจ และส่งเสริมให้บุคคลสามารถเรียนรู้ พัฒนาและเติบโตในเส้นทางอาชีพของตนเอง 
  Hakanen and Roodt (2010, p.86) กล่าวว่าทรัพยากรในงาน หมายถึงสภาพการ
ท างานที่องค์การมีการสนับสนุนทรัพยากรให้กับพนักงาน  
  เกษราภรณ์ (2557, p.37) ให้ความหมายทรัพยากรในงาน ว่าหมายถึง ปัจจัยที่
องค์การสนับสนุนให้กับพนักงาน เพื่อลดแรงกดดันที่เกิดจากความต้องการของงาน โดยมุ่งหวังเพื่อให้
พนักงานสามารถปฏิบัติงานได้ตามเป้าหมายที่องค์การตั้งไว้ ซึ่งทรัพยากรดังกล่าวสามารถช่วยให้
พนักงานเรียนรู้และพัฒนาตนเองได ้
  S Rothmann, K Mostert and M Strydom (2006 pp.77) กล่าวว่า ทรัพยากร
ในงาน หมายถึง สิ่งที่องค์การสนับสนุนให้กับพนักงานทั้งในแง่ของวัสดุอุปกรณ์ และโอกาสในการ
พัฒนาตนเองรวมถึงความก้าวหน้าในการท างาน 
  ตามความเห็นของผู้วิจัย ทรัพยากรในงาน หมายถึง สิ่งที่องค์การสนับสนุนให้กับ
บุคคล เพื่อให้บุคคลสามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ สามารถบรรลุเป้าหมายได้ตามที่องค์การ
ต้องการ ในทางหนึ่งสามารถลดผลกระทบของความต้องการของงาน ซึ่งจะน าไปสู่ภาวะหมดไฟในการ
ท างานได ้

 2.2.2 แนวคิดเกี่ยวกับแบบจ าลองความตอ้งการของงานและทรัพยากรในงาน (The Job 
Demands-Resources Model) (JD-R Model) 

  แบบจ าลองความต้องการของงานและทรัพยากรในงาน (The Job Demands-
Resources Model) ถูกน าเสนอครั้งแรกโดย Demerouti, Bakker, Nachreiner, and Schaufeli 
(2001) ในปี ค.ศ. 2001 เพื่ออธิบายปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับคุณภาพชีวิต สภาพแวดล้อม รวมถึงแรงจูงใจ
ในการท างานที่น าไปสู่ความผูกพันต่องาน และภาวะหมดไฟในการท างาน ด้วยเหตุนี้แบบจ าลองความ
ต้องการของงานและทรัพยากรในงานจึงเป็นหนึ่งในแบบจ าลองที่ได้รับความนิยมในการศึกษาภาวะ
หมดไฟในการท างาน โดยแบบจ าลอง JD-R กล่าวว่าสภาพแวดล้อมในการท างานสามารถแบ่งได้เป็น 
2 ปัจจัยหลัก คือ   
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  ความต้องการของงาน (Job Demands) หมายถึง ลักษณะของงานทางกายภาพ 
สังคมและองค์การที่บุคคลต้องใช้ความพยายามทั้งทางกายและจิตใจในการตอบสนองความต้องการ
ของงานนั้น ซึ่งความพยายามดังกล่าวท าให้เกิดต้นทุนทั้งทางกายและจิตใจของพนักงานอย่างไม่
สามารถหลีกเลี่ยงได้ เช่น ภาระงานที่มากเกินไป, งานที่มีความซับซ้อนและสร้างความกดดัน, ความ
ขัดแย้งระหว่างบุคคล และความไม่มั่นคงในงาน  
  ทรัพยากรในงาน (Job Resources) หมายถึง ลักษณะของงานทางกายภาพ จิตใจ 
สังคมและองค์การที่มีคุณสมบัติ 1.ในการช่วยสนับสนุนการปฏิบัติงานของบุคคลให้สามารถบรรลุ
เป้าหมายขององค์การได้ 2.ลดผลกระทบของความต้องการของงาน รวมถึงสิ่งที่ท าให้เกิดต้นทุนทาง
กายภาพและจิตใจ และ 3.ส่งเสริมให้บุคคลสามารถเรียนรู้ พัฒนาและเติบโตในเส้นทางอาชีพของ
ตนเอง เช่น การได้รับผลสะท้อนกลับจากงาน การมีอ านาจควบคุมหรือตัดสินใจในงาน และการ
สนับสนุนทางสังคม 
  แบบจ าลอง JD-R เชื่อว่าความต้องการของงานและทรัพยากรในงานมีบทบาทส าคัญ
ต่อการเกิดภาวะหมดไฟในการท างาน โดยเชื่อว่าภาวะหมดไฟสามารถเกิดขึ้นกับอาชีพใดก็ได้ขึ้นอยู่
กับสภาพแวดล้อมในการท างาน หากอาชีพใดมีความต้องการของงานที่มีระดับสูง และทรัพยากรใน
งานที่มีระดับต ่า หรือมีอยู่อย่างจ ากัด แสดงให้เห็นถึงการมีสภาพแวดล้อมในการท างานที่ไม่ดีก็จะ
น าไปสู่ความรู้สึกอ่อนล้า หมดพลังและท าลายแรงจูงใจที่จะท างานของบุคคล แบบจ าลองยังเช่ืออีกว่า 
ทรัพยากรในงานมีศักยภาพในการลดผลกระทบจากความต้องการของงาน รวมถึงสามารถจูงใจให้
บุคคลเกิดความผูกพันในงาน มีความเมินเฉยต่องานต ่า และกระตุ้นให้บุ คคลท างานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพมากขึ้น ทรัพยากรในงานจึงเปรียบเสมือนเครื่องมือที่ท าให้บุคคลปฏิบัติงานได้ตาม
เป้าหมายที่องค์การตั้งไว้ สอดคล้องกับแนวคิดของ Karasek (อ้างถึงใน S Rothmann, K Mostert 
and M Strydom, 2006) ซึ่งได้พัฒนาแบบจ าลอง Job Demand-Control Model ที่เชื่อว่าการมี
อ านาจในการควบคุมงานหรือมีอิสระในการตัดสินใจในการท างานเป็นทรัพยากรที่ส าคัญที่สามารถลด
ผลกระทบด้านลบที่เกิดจากความเครียดในการท างานได้ 
  แบบจ าลอง JD-R ได้น าเสนอว่าทั้งปัจจัยความต้องการของงานและปัจจัยทรัพยากร
ในงาน มีความเกี่ยวข้องกับกระบวนการทางจิตวิทยาที่มีบทบาทส าคัญกับความเป็นอยู่ที่ดีของบุคคล 
โดยสามารถพัฒนาไปสู่ภาวะหมดไฟในการท างานและการมีแรงจูงใจในการท างานได้ เรียกว่า 
กระบวนการคู่ขนาน (Dual Process) แบ่งออกเป็น 2 กระบวนการ คือ กระบวนการเสื่อมถอย 
(Health Impairment Process) และกระบวนการเกิดแรงจูงใจ (Motivation Process) Wilmar B. 
Schaufeli and Toon W. Taris (2014); Rothmann (2005, pp.110); Demerouti and Bakker 
(2011, p.2-3); Schaufeli and Bakker (2004)  
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1. กระบวนการเสื่อมถอย (Health Impairment Process/Energetic Process) 
หมายถึง สภาวการณ์ที่บุคคลต้องเผชิญกับความต้องการในด้านต่าง ๆ ของงานทั้งในเชิงปริมาณและ
เชิงคุณภาพที่อยู่ในระดับสูงตลอดเวลา เช่น ภาระงานที่มากเกินไป หรือลักษณะการท างานที่มีความ
ต้องการทางอารมณ์ ท าให้บุคคลต้องใช้ทรัพยากรทางด้านร่างกายและจิตใจของตนเองในการท างาน
อย่างหนักเพื่อให้คงไว้ซึ่งประสิทธิภาพในการท างาน อย่างไรก็ตามหากบุคคลไม่สามารถฟื้นฟูตนเอง
จากความต้องการของงานที่เรียกร้องอยู่ตลอดเวลาได้ ก็จะเกิดการสูญเสียพลังงานจนหมด บุคคลจะมี
ความรู้สึกเหนื่อยล้าทั้งร่างกายและจิตใจ น าไปสู่การเกิดภาวะหมดไฟในการท างานโดยเฉพาะ 
ด้านความรู้สึกอ่อนล้า และเป็นผลให้เกิดผลลัพธ์เชิงลบซึ่งก็คือปัญหาสุขภาพ เช่น โรคซึมเศร้า และ
โรคหัวใจ เป็นต้น นอกจากจะท าให้เกิดปัญหาสุขภาพแล้ว ภาวะหมดไฟในการท างานยังส่งผลกระทบ
ทางลบต่อประสิทธิภาพในการท างานอีกด้วย 

  2. กระบวนการเกิดแรงจูงใจ (Motivation Process) เป็นกระบวนการที่เกิดขึ้น
คู่ขนานกับกระบวนการเสื่อมถอย โดยเป็นสภาวการณ์ที่องค์การสนับสนุนทรัพยากรในงานให้กับ
บุคคลอย่างเพียงพอ ซึ่งจะท าให้บุคคลมีความเป็นอยู่ที่ดี ช่วยหล่อเลี้ยงความเต็มใจของบุคคลในการ
อุทิศตัวท างานให้กับองค์การ น าไปสู่ผลลัพธ์เชิงบวกซึ่งก็คือบุคคลมีประสิทธิภาพในการท างานมากขึ้น 
ทรัพยากรในงานจึงเปรียบเสมือนแรงจูงใจในการท างานที่บุคคลใช้ในการลดผลกระทบของความ
ต้องการของงาน และสนับสนุนให้บุคคลสามารถท างานได้บรรลุผลส าเร็จตามความคาดหวังของ
องค์การ ทรัพยากรในงานมีบทบาทเป็นตัวกระตุ้นให้เกิดแรงจูงใจภายใน เนื่องจากเป็นปัจจัยที่ท าให้
บุคคลเกิดการเรียนรู้ เติบโตและพัฒนา เช่น การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ, การสนับสนุนจากเพื่อน
ร่วมงานและผู้บังคับบัญชา รวมถึงการให้ข้อมูลย้อนกลับในการปฏิบัติงาน ทรัพยากรในงานมีบทบาท
เป็นตัวกระตุ้นให้เกิดแรงจูงใจภายนอกเช่นเดียวกัน โดยช่วยให้บุคคลท างานได้ส าเร็จตามเป้าหมาย
ขององค์การ ในทางกลับกันหากองค์การไม่สนับสนุนทรัพยากรในงานหรือให้ผลตอบแทนที่ไม่เพียงพอ 
เหมาะสมหรือตรงกับความต้องการของบุคคล ก็จะท าให้บุคคลถอนตัวจากงาน และมีแรงจูงใจและ
ความมุ่งมั่นในงานน้อยลง (ลักษณะพฤติกรรมของภาวะหมดไฟในการท างานด้ านการเมินเฉย) 
เนื่องจากการขาดแคลนทรัพยากรในการท างานท าให้บุคคลไม่มีทรัพยากรหรือเครื่องมือที่จะลด
ผลกระทบด้านลบของความต้องการของงานได้ ท าให้สุดท้ายบุคคลไม่สามารถท างานให้ส าเร็จตาม
ความคาดหวังขององค์การได้ เช่น การขาดแคลนงบประมาณในการด าเนินงาน หรือการขาดแคลน
อุปกรณ์ในการท างานต่าง ๆ นอกจากนั้นการขาดแคลนทรัพยากรในงาน เช่น โอกาสในการพัฒนา
ตนเอง จะท าให้บุคคลไม่สามารถพัฒนาศักยภาพของตนเองเพ่ืองานและเพื่อองค์การได้อย่างเต็มที่  
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ภาพที่ 1 แผนภาพแสดงกระบวนการคู่ขนานซึ่งเป็นแนวคิดพื้นฐานของแบบจ าลองความต้องการของงานและ
ทรัพยากรในงาน 
ที่มา : Wilmar B. Schaufeli and Toon W. Taris (2014, p.46)  

จากภาพที่ 2.1 สามารถอธิบายความสัมพันธ์ระหว่างความต้องการของงาน ทรัพยากรในงาน 
ภาวะหมดไฟในการท างาน ความผูกผันในงาน ปัญหาสุขภาพและประสิทธิภาพในการท างาน ได้ดังนี้ 

1. เมื่อบุคคลเผชิญกับความต้องการของงานในระดับสูงเป็นระยะเวลานานจะท าให้บุคคล 
เกิดภาวะหมดไฟในการท างานได้ ซึ่งน าไปสู่ปัญหาสุขภาพและการลดลงของประสิทธิภาพในการ
ท างานของบุคคลได้ จากภาพแสดงให้เห็นว่าความต้องการของงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับภาวะ
หมดไฟในการท างาน 

2. เมื่อบุคคลได้รับทรัพยากรในงานที่เพียงพอ บุคคลมีความเป็นอยู่ที่ดีขึ้นจะท าให้เกิด
แรงจูงใจในการท างาน มีความผูกพันในงาน ท าให้บุคคลมีประสิทธิภาพในการท างานเพื่อบรรลุ
วัตถุประสงค์ขององค์การ 

3. หากบุคคลไม่ได้รับทรัพยากรในงานที่เพียงพอ จะท าให้บุคคลไม่มีทรัพยากรที่จะใช้ในการ
ลดผลกระทบของความต้องการของงาน ท าให้บุคคลเกิดการเมินเฉยต่องาน มีทัศนคติด้านลบต่อการ
ท างาน เกิดภาวะหมดไฟในการท างาน น าไปสู่ประสิทธิภาพในการท างานที่ลดลง จากภาพแสดงให้
เห็นว่าทรัพยากรในงานมีความสัมพันธ์ทางลบกับภาวะหมดไฟในการท างาน  

จากกระบวนการข้างต้น แสดงให้เห็นว่าทรัพยากรในงานเปรียบเสมือนแรงจูงใจให้บุคคลมี
ความผูกพันในงานและปฏิบัติงานอย่างเต็มประสิทธิภาพของตนเอง สอดคล้องกับ (Deci and Ryan, 
1985 อ้างถึงใน จารุวรรณ ยอดระฆัง, 2554 หน้า 31) ซึ่งเชื่อว่าทรัพยากรในงานสามารถเติมเต็ม
ความต้องการพื้นฐานของมนุษย์ได้ ซึ่งประกอบด้วยความต้องการ 3 ประการ คือ  



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 27 

1. ความต้องการมีอิสระ (Need for Autonomy) กล่าวคือ บุคคลมีอ านาจในการ
ตัดสินใจในงานของตนเอง  

2. ความต้องการมีศักยภาพ (Need for Competence) กล่าวคือ บุคคลได้รับ
ข้อมูลย้อนกลับในการปฏิบัติงาน ท าให้บุคคลสามารถเรียนรู้และพัฒนาศักยภาพของตนเอง 

3. ความต้องการความสัมพันธ์ (Need for Relatedness) กล่าวคือ บุคคลได้รับการ
สนับสนุนจากเพ่ือนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา  

Demerouti,  Bakker, Nachreiner, and Schaufeli (2001,  p.499); Bakker, 
Demerouti and Euwema (2005) กล่าวว่าความต้องการของงาน เช่น ความต้องการของงานเชิง
กายภาพ, ความกดดันด้านเวลา มีความสัมพันธ์อย่างมากกับภาวะหมดไฟในการท างานด้านความรู้สึก
อ่อนล้า ในขณะที่การขาดทรัพยากรในงาน เช่น การได้รับข้อมูลป้อนกลับจากการท างาน, การมีส่วน
ร่วมในการตัดสินใจ และการได้รับการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา มีความเกี่ยวข้องกับความไม่ผูกพัน
ในงาน (การเมินเฉย)  

2.2.3 องค์ประกอบของความต้องการของงานและทรัพยากรในงาน 

 จากการศึกษาค้นคว้าในเรื่ององค์ประกอบของความต้องการของงานและทรัพยากร
ในงาน พบว่าไม่มีแนวคิดหรือทฤษฎีที่ชัดเจน มีเพียงการศึกษาของนักวิจัยหลายๆท่านที่ ได้
ท าการศึกษาองค์ประกอบของความต้องการของงานและทรัพยากรในงานในหลายๆแง่มุม ซึ่งผู้วิจัย
รวบรวมปัจจัยที่เป็นองค์ประกอบย่อยของความต้องการของงานและทรัพยากรในงานจากการศึกษา
ของนักวิจัยท่านอืน่ ๆ สรุปได้ดังนี ้

ความต้องการของงาน 

  Demerouti and Bakker (2011 p.2) ยกตัวอย่างความต้องการของงานว่ามี
ลักษณะ ดังต่อไปนี้ คือ งานที่มีความกดดันด้านเวลา, การอยู่ในสภาพแวดล้อมที่ไม่พึงประสงค์ การมี
ชั่วโมงการท างานที่ไม่แน่นอน, งานที่มีความต้องการทางกายสูงและงานที่ต้องติดต่อกับลูกค้า 
McCormack and Cotter (2013 p.9) 

  Karasek (1979) (อ้างถึงใน S Rothmann, K Mostert and M Strydom, 2006) 
กล่าวว่าองค์ประกอบของความต้องการของงาน คือ การมีภาระงานมากเกินไป และความกดดันด้าน
เวลา 

  Schaufeli and Bakker (2004); Semmer, Zapf and Dunckel (1995); Zapf 
et al. (1999) (อ้ างถึ งใน  S Rothmann, K Mostert and M Strydom, 2006) กล่ าวว่าความ
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ต้องการของงานที่สามารถน าไปสู่ปัญหาสุขภาพและการขาดงาน คือ ความกดดันทางงาน, ภาระงาน
ที่มากเกินไป, ความต้องการด้านอารมณ์, และการอยู่ในสภาพแวดล้อมที่ไม่ดี  

  S Rothmann, K Mostert and M Strydom (2006 pp.77) ก ล่ า ว ว่ า  ค วาม
ต้องการของงาน คือ ภาระงานที่มากเกินไป, ความคลุมเครือในบทบาทหน้าที่ และความขัดแย้งใน
บทบาทหน้าที่ 

Hobfoll, (2001 อ้ า ง ถึ ง ใน  Müjdelen Yener and Özgün Coşkun (2 0 1 3 
p.870-871) กล่าวว่า ความต้องการของงาน ประกอบด้วย ความคลุมเครือในบทบาทหน้าที่, ความ
ขัดแย้งในบทบาทหน้าที่, เหตุการณ์ที่ท าให้เกิดความเครียด, ปริมาณงานที่หนักเกินไป และความ
กดดัน 

de Jonge, Dollard, Dormann, Le Blanc and Houtman (2000, p.274) ได้
แบ่งความต้องการของงานออกเป็น 3 ส่วน คือ 

1) ความต้องการของงานทางจิตวิทยา (Psychological demands) หมายถึง ภาระ
งานด้านคุณภาพและปริมาณ ได้แก่ การท างานภายใต้แรงกดดันด้านเวลา และงานที่มีความซับซ้อน 

2) ความต้องการของงานทางกายภาพ (Physical demands) หมายถึง การท างาน
ที่มีความเกี่ยวข้องกับการใช้แรง การใช้ร่างกาย เช่น การแบกหรือขนสัมภาระที่มีน ้าหนักมาก การที่
ต้องยืนเป็นเวลานาน การก้มตัว การใช้ร่างกายในท่าทางที่ไม่ปกติเป็นเวลานาน (de Jonge, Mulder 
and Nijhuis, 1999) 

3) ความต้องการทางอารมณ์ (Emotional Demands) หมายถึง การที่บุคคลต้องมี
ปฏิสัมพันธ์กับผู้รับบริการที่กา้วร้าว หรือการพบเจอกับปัญหาทางสังคมต่างๆ เช่น ความทุกข์ทรมาน
ของผู้ป่วย  

SÖderfeldt et al., (1996 อ้างถึงใน de Jonge, Dollard, Dormann, Le Blanc 
and Houtman (2000) p.274)) ได้กล่าวถึงความต้องการทางอารมณ์ในความหมายที่กว้างขึ้นว่าเป็น
ความต้องการที่ เรียกร้องให้บุคคลแสดงความรู้สึกหรือยับยั้งความรู้สึกเพื่อที่จะท างานที่ได้รับ
มอบหมายให้ส าเร็จ สอดคล้องกับแนวคิดของ Hochschild (1983 อ้างถึงใน Kim and Wang, 
2018, p.2) ในเรื่องรูปแบบอารมณ์ตามงาน (Emotional Labour) ได้ให้ความหมายว่าเป็น รูปแบบ
การควบคุมอารมณ์ที่ถูกสร้างขึ้นเพื่อแสดงสีหน้าและท่าทางให้เหมาะสมสอดคล้องกับความต้องการ
ขององค์การ Morris and Feldman (อ้างถึงใน Kim and Wang, 2018, p.2) ให้นิยามรูปแบบ
อารมณ์ตามงาน ว่าเป็นความพยายามในการวางแผนและควบคุมการแสดงออกที่เหมาะสมของบุคคล 
เพื่อใช้ในการติดต่อสื่อสารระหว่างกันภายในองค์การ Grandey (อ้างถึงใน Kim and Wang, 2018, 
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p.2) ให้ความหมายรูปแบบอารมณ์ตามงานว่าเป็นกระบวนการของการจัดการความรู้สึก การ
แสดงออกเพื่อให้สอดคล้องกับความต้องการของงานหรือองค์การ 

Cartwright and Cooper (1997 อ้ า งถึ ง ใน  Cooper, Dewe and O’Driscoll 
2001, p.27-52) ได้กล่าวถึงปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับงานที่เป็นตัวกระตุ้นให้เกิดความเครียด ซึ่งน าไปสู่
ภาวะหมดไฟในการท างานได้ ไว้ดังนี้  

 1. สภาพแวดล้อมในการท างาน (Working Condition) สภาพแวดล้อมในการ
ท างาน เช่น การท างานในสภาพแวดล้อมที่มีอุณหภูมิสูงเกินไปหรือเสียงที่ดังเกินไป จะท าให้เกิดผล
กระทบต่อสุขภาพทั้งทางกายและจิตใจของบุคคล โดยเสียงที่ดังเกินไปเป็นระยะเวลานานจะท าให้
บุคคลเกิดความเครียดและส่งผลเสียต่อแรงจูงใจในการท างานของบุคคล Kelly and Cooper (1981) 
ได้ท าการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้เสียงที่ดังเกินไปกับระดับความเครียดของพนักงานใน
อุตสาหกรรมเหล็กของอังกฤษ พบว่า เสียงที่ดังเกินไปเป็นปัจจัยส าคัญที่ท าให้เกิดความไม่พึงพอใจใน
งาน อุณหภูมิเย็นหรือร้อนมากเกินไปอาจกระตุ้นให้เกิดปฏิกิริยาตอบสนองทางร่างกายที่ส่งผลทางลบ
ต่อประสิทธิภาพในการท างานรวมถึงสุขภาพและความเป็นอยู่ที่ดีของบุคคล  

 2. ภาระงาน (Workload) เป็นอีกหนึ่งตัวกระตุ้นความเครียดที่ส าคัญ ภาระงานที่
มากหรือน้อยเกินไปสามารถท าให้เกิดความเครียดได้ทั้งสิ้น แบ่งได้เป็น 2 ประเภทคือ ภาระงานเชิง
ปริมาณ และภาระงานเชิงคุณภาพ 

 ภาระงานเชิงปริมาณ (Quantitative Workload) หมายถึง ปริมาณงานจ านวนหนึ่ง
ที่บุคคลต้องท าให้แล้วเสร็จภายในเวลาที่ก าหนด ภาระงานที่มากเกินไป คือ การที่บุคคลได้รับ
มอบหมายให้ท างานจ านวนมากในเวลาที่จ ากัด ซึ่งท าให้บุคคลเกิดความเครียด ความวิตกกังวล ส่งผล
กระทบต่อความสามารถและประสิทธิภาพในการท างานของบุคคล ในขณะที่หากบุคคลได้รับภาระ
งานที่น้อยเกินไป งานไม่มีความท้าทาย เป็นงานที่ท าซ ้า ๆเป็นประจ า จะท าให้บุคคลเกิดความเครียด 
วิตกกังวล ไม่พึงพอใจในงานและไม่รู้สึกตื่นตัวในการท างาน 

 ภาระงานเชิงคุณภาพ (Qualitative Workload) หมายถึง งานที่มีความซับซ้อนมาก
ขึ้น ต้องใช้ทักษะและความรู้ ความสามารถที่หลากหลายมากขึ้น ภาระงานที่มีคุณภาพสูงหรือต ่า
เกินไปล้วนกระตุ้นให้เกิดความเครียดในการท างานได้ทั้งสิ้น ภาระงานที่มีคุณภาพสูงเกินไป คือ การที่
บุคคลรู้สึกว่าได้รับมอบหมายงานที่เกินความสามารถของตนเอง บุคคลรู้สึกว่าไม่มีทักษะที่จะท างาน
นั้นให้ประสบความส าเร็จ ท าให้บุคคลรู้สึกไม่พึงพอใจในงานและรู้สึกว่าตนเองไม่มีคุณค่า ในขณะที่
ภาระงานที่มีคุณภาพต ่าเกินไป จะเกิดขึ้นเมื่อบุคคลรู้สึกว่าตนเองไม่ได้รับมอบหมายงานที่สามารถใช้
ทักษะหรือความรู้ ความสามารถที่ตัวเองมีได้อย่างเต็มที่ ท าให้บุคคลไม่พึงพอใจในงาน ไม่มีแรงจูงใจ
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ในการท างาน และน าไปสู่การลาออกในที่สุด ซึ่งจากการศึกษาของ Hall (1976) พบว่า พนักงานที่
เพิ่งจบการศึกษามีแนวโน้มที่จะเจอกับปัญหาภาระงานที่มีคุณภาพต ่าเกินไป  

 3. ชั่วโมงการท างาน (Work Hours) ชั่วโมงการท างานที่มากเกินไปสามารถกระตุ้น
ให้เกิดความเครียดได้ บุคคลที่ท างานต่อเนื่องยาวนานมีแนวโน้มที่จะเกิดการเจ็บป่วยทั้งทางด้าน
ร่างกายและจิตใจได้ง่ายกว่าบุคคลที่มีชั่วโมงการท างานน้อยกว่า   

 4. เทคโนโลยีใหม่ (New Technology) การน าเทคโนโลยีใหม่ๆ เข้ามาใช้ในองค์การ 
มักมีความซับซ้อน มีสิ่งที่ต้องเรียนรู้ใหม่ ท าให้พนักงานบางกลุ่มไม่สามารถปรับตัวให้เข้ากับระบบ
เทคโนโลยีใหม่ได้ น าไปสู่ความไม่พึงพอใจในงานได ้

 5. งานที่มีความเสี่ยงและอันตราย (Exposure to Risk and Hazard) งานที่มีความ
เสี่ยงและอันตรายจะท าให้บุคคลต้องตื่นตัว และเตรียมพร้อมอยู่ตลอดเวลา ผลก็คืออาจท าให้อะดรีนา
ลีนหลั่ง กล้ามเนื้อเกิดความตึงเครียดและเกิดการเปลี่ยนแปลงของระบบทางเดินหายใจซึ่งอาจส่งผล
ต่อสุขภาพได้ในระยะยาว การที่บุคคลต้องตื่นตัวตลอดเวลาเกี่ยวกับความปลอดภัยในชีวิตและ
ทรัพย์สินของตนเองและผู้ที่ เกี่ยวข้องอาจเป็นสาเหตุที่ส าคัญที่ก่อให้เกิดความเครียด และเมื่อ
ความเครียดเกิดขึ้นเป็นระยะเวลานานก็จะส่งผลให้บุคคลเกิดภาวะหมดไฟในการท างานได้  

ทรัพยากรในงาน 
  Bakker, Demerouti, and Verbeke (2004 p.86) กล่ าวว่ า  องค์ ป ระกอบของ
ทรัพยากรในงาน แบ่งได้เป็น 4 ระดับ ดังนี ้
  1. ระดับองค์การ ประกอบด้วย ผลตอบแทน เช่น ค่าจ้างหรือเงินเดือน, โอกาส
ก้าวหน้าในอาชีพ และความมั่นคงในงาน 
  2. ระดับความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและสังคม ประกอบด้วย การสนับสนุนทาง
สังคม โดยเฉพาะจากผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน และบรรยากาศภายในทีม  
  3. ระดับโครงสร้างงาน ประกอบด้วย ความชัดเจนในบทบาทหน้าที่ของพนักงาน 
และการสนับสนุนให้พนักงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 
  4. ระดับภารกิจ ประกอบด้วย การมีอิสระในงาน, การได้รับข้อมูลย้อนกลับและการ
ได้รับมอบหมายงานที่พนักงานสามารถใช้ทักษะที่หลากหลายในการบรรลุผลส าเร็จของงาน 

Hobfoll and Shirom (2000 อ้างถึงใน ชัยยุทธ กลีบบัว, 2552) ระบุว่า การ
สนับสนุนทางสังคมเป็นทรัพยากรในงานที่ช่วยป้องกันและลดความเครียดที่เกิดจากการท างาน ซึ่ง 
Cobb (1976, อ้างถึงใน Kirmeyer and Dougherty,1988 pp.125) ได้ให้ความหมายการสนับสนุน
ทางสังคมว่าเป็น ลักษณะของข้อมูลที่ท าให้บุคคลเชื่อว่าตนได้รับการดูแลเอาใจใส่ ได้รับการเคารพนับ
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ถือ ได้รับการปฏิบัติที่ท าให้รู้สึกมีคุณค่าและเป็นส่วนหนึ่งของการติดต่อสื่อสารกันภายในเครือข่าย 
สอดคล้องกับนิยามของ Tilden and Garylen (1987 อ้างถึงใน โอภาวิทย์ จั่นพา, 2557, น.20) ซึ่ง
ระบุว่าการสนับสนุนทางสังคม หมายถึง การที่บุคคลรู้สึกว่าตนเองได้รับความเคารพจากผู้อื่น รู้สึกว่า
เป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม รู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าต่อผู้อื่น จากการที่มีโอกาสได้ให้ความช่วยเหลือผู้อื่น 
ในทางกลับกันก็ไดร้ับความช่วยเหลือทั้งทางด้านข้อมูล วัตถุสิ่งของและอารมณ์จากผู้อื่นเช่นเดียวกัน  

  ทรัพยากรในงานในมุมมองของ Karasek (อ้างถึงใน S Rothmann, K Mostert 
and M Strydom, 2006) คือ การมีอ านาจในการควบคุมงานหรือมีอิสระในการตัดสินใจในการ
ท างาน ซึ่ง Karasek เชื่อว่าเป็นองค์ประกอบส าคัญที่สามารถลดผลกระทบของความต้องการของงาน
ได ้
  Hobfoll, (1998, 2001 อ้างถึงใน S Rothmann, K Mostert and M Strydom 
(2006 pp.77)) ยกตัวอย่าง ทรัพยากรในงานว่าประกอบด้วย การสนับสนุนทางสังคมจากหลาย
แหล่งที่มา, โอกาสในการปรับปรุงงานให้ดีขึ้น (Job Enhancement opportunities) เช่น การมี
อ านาจควบคุมงาน การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ, การมีอิสระในการท างาน และการเป็นคนมองโลก
ในแง่ดี   
  Demerouti and Bakker (2011 p.2) กล่าวว่า ปัจจัยลักษณะงานของ Hackman 
and Oldham’s (1974) ถือเป็นทรัพยากรในงานระดับลักษณะงาน (Task) ที่สามารถสร้างแรงจูงใจ
ในการท างานให้กับบุคลากรได้ ประกอบด้วยคุณลักษณะงาน 5 มิติ คือ  

  1. ความหลากหลายของทักษะ (Skill Variety) หมายถึง การที่บุคคลได้รับ
มอบหมายให้รับผิดชอบงานที่ต้องใช้ทักษะความช านาญ หรือความรู้ที่หลากหลายเพื่อให้บรรลุผล
ส าเร็จ เป็นการกระตุ้นให้บุคคลแสดงศักยภาพของตนเองออกมาอย่างเต็มที่  

2. ความมีเอกลักษณ์ของงาน (Task Identity) หมายถึง การมอบหมายให้บุคคล
รับผิดชอบในงานตั้งแต่ต้นจนจบกระบวนการและปรากฎผลส าเร็จที่ชัดเจน โดยให้มีส่วนร่วมตั้งแต่
กระบวนการการวางแผน การลงมือท าและการแก้ไขปัญหา หรืออุปสรรคที่เกิดขึ้น 

  3. ความส าคัญของงาน (Task Significance) หมายถึง การมอบหมายให้บุคคล
รับผิดชอบงานที่มีความส าคัญ และเป็นงานที่มีความเกี่ยวข้องกับชีวิตความเป็นอยู่ของผู้อื่น รวมถึง
งานที่มีประโยชน์ทั้งต่อตนเอง องค์การและบุคคลอื่นในสังคม  

  4. ความมีอิสระในการท างาน (Autonomy) หมายถึง การที่บุคคลได้รับอิสระ 
เสรีภาพในการใช้วิจารณญาณของตนเองในการท างานให้ประสบผลส าเร็จ สามารถวางแผนและ
ก าหนดวิธีการท างาน ระยะเวลาที่ใช้ในการด าเนินงาน รวมถึงการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นได้ด้วยตนเอง 
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Hackman and Oldham (1980 อ้างถึงใน ศนิพร ปิยพจนากร, 2558, หน้า 42) ยังกล่าวอีกว่า 
ความมีอิสระในการท างานเป็นปัจจัยส าคัญที่ท าให้บุคคลเกิดแรงจูงใจในการท างาน ดังนั้นองค์การที่
เน้นกฎระเบียบมากเกินไป ไม่มีความยืดหยุ่นในการท างาน จะท าให้บุคคลเกิดภาวะหมดไฟในการ
ท างาน และน าไปสู่การลาออกในที่สุด  
  5. ข้อมูลป้อนกลับจากการปฏิบัติงาน (Feedback) หมายถึง การที่บุคคลได้รับ
ข้อมูลป้อนกลับที่ชัดเจนเกี่ยวกับผลลัพธ์จากการปฏิบัติงาน เพื่อน าไปปรับปรุงและพัฒนางานใน
อนาคตต่อไป 
  Walton (1973, pp. 12-16) เสนอแนวคิดเกี่ยวกับองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตใน
การท างานซึ่งถือเป็นทรัพยากรในงานรูปแบบหนึ่งที่สามารถสร้างความพึงพอใจให้กับบุคคล ท าให้
บุคคลมีความสุขในการท างานและมีความผูกพันต่อองค์การได้ โดย Walton ได้เสนอองค์ประกอบไว้ 
8 ประการ ดังนี้  
  1. ก าร ได้ รั บ ค่ าต อบ แท น ที่ เพี ย งพ อและยุ ติ ธ รรม  (Adequate and Fair 
Compensation) หมายถึง การที่บุคคลได้รับค่าตอบแทนที่เกิดจากการปฏิบัติงานที่เพียงพอและ
สอดคล้องกับมาตรฐานค่าครองชีพ ความรับผิดชอบที่บุคคลได้รับมอบหมาย รวมถึงผลก าไรของ
องค์การอีกด้วย นอกจากนั้นความเสมอภาคจะเกิดขึ้นเมื่อบุคคลได้รับค่าตอบแทนที่เท่าเทียมกันกับ
บุคคลอื่นที่มีความรับผิดชอบและผลการปฏิบัติงานที่ใกล้เคียงกัน 
  2. สภาพแวดล้อมในการท างานที่ปลอดภัยต่อสุขภาพ (Safe and Healthy 
Working Conditions) หมายถึง การที่พนักงานไม่ควรจะอยู่ในสภาพแวดล้อมการท างานที่ก่อให้เกิด
อันตรายหรือความเสียหายต่อสุขภาพ องค์การจึงต้องสร้างสภาพแวดล้อมในการท างานที่ลดความ
เสี่ยงต่อการเกิดอุบัติเหตุหรือความเจ็บป่วยของพนักงาน รวมทั้งปรับสภาพแวดล้อมของสถานที่
ท างานให้มีแสงสว่างที่เพียงพอ ไม่มีเสียงและกลิ่นที่จะรบกวนการท างานของพนักงาน  
  3. โอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคคล (Immediate Opportunity to 
use and Develop Human Capacities) หมายถึง การที่องค์การให้โอกาสพนักงานที่จะใช้และ
พัฒนาความสามารถของตนเองในการท างาน เช่น มอบหมายงานที่เปิดโอกาสให้พนักงานใช้ทักษะ
ความรู้ที่หลากหลายมากกว่าการมอบหมายให้ท างานประจ าที่มีกระบวนการท างานซ ้าๆ และไม่ได้ใช้
ทักษะในการท างานมากนัก การเปิดโอกาสให้บุคคลได้ใช้ทักษะ ความสามารถจะช่วยให้พนักงานรู้สึก
มีคุณค่า มีความสุขกับการท างานน าไปสู่ความผูกพันต่อองค์การ 
  4. ความมั่นคงและความก้าวหน้าในการท างาน (Future Opportunity for 
continued Growth and Security) หมายถึง การที่บุคคลมองเห็นความก้าวหน้าในสายอาชีพของ
ตนเอง ได้รับโอกาสในการเลื่อนระดับต าแหน่งและได้รับผลตอบแทนที่สูงขึ้น รวมถึงมีความมั่นคงใน
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เรื่องของภาวะที่ถูกว่าจ้างและเรื่องของรายได้ว่าจะไม่ถูกเลิกจ้างหรือไม่ได้รับผลตอบแทนโดย
ปราศจากความผิด 
  5. การบูรณาการทางสังคม หรือการท างานร่วมกันในองค์การ (Social Integration 
in the Work Organization) หมายถึง การที่ทุกคนในองค์การได้รับการปฏิบัติอย่างเสมอภาค ได้รับ
การยอมรับจากทักษะความสามารถ รวมถึงศักยภาพที่เกี่ยวข้องกับการท างาน โดยไม่ค านึงถึงเรื่อง
เชื้อชาติ เพศ รูปแบบการด าเนินชีวิตและรูปลักษณ์ภายนอก ไม่มีการแบ่งชนชั้นวรรณะในองค์การ 
การที่สมาชิกในที่ท างานมีการช่วยเหลือซึ่งกันและกัน มีการสนับสนุนซึ่งกันและกันทางด้านสังคมและ
อารมณ์ความรู้สึก รวมถึงให้การยอมรับในตัวตนที่อาจเหมือนหรือแตกต่างกันของสมาชิกในองค์การ 
จะท าให้เกิดความร่วมมือและบรรยากาศการท างานที่ดี 
  6. สิทธิในการท างาน (Constitutionalism in the Work Organization) หมายถึง 
การที่องค์การไม่แทรกแซงหรือยุ่งเกี่ยวกับพฤติกรรมหรือเรื่องส่วนบุคคลของพนักงานซึ่งเป็นสิ่งที่ไม่มี
ความเกี่ยวข้องกับการท างาน การที่พนักงานควรมีสิทธิที่จะแสดงความคิดเห็นที่อาจจะขัดแย้งกับ
หัวหน้าหน่วยงานโดยปราศจากความกลัวว่าจะมีผลต่อการประเมินผลการปฏิบัติงาน รวมถึงการที่
พนักงานทุกคนควรจะได้รับการปฏิบัติอย่างเท่าเทียมกัน ทั้งในแง่ของการพิจารณาผลตอบแทนบน
พืน้ฐานของหลักคิดเดียวกัน และความมั่นคงในงาน 
  7. ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว (Work and the Total Life Space) 
หมายถึง การท างานของบุคคลมักมีผลกระทบทั้งเชิงบวกและเชิงลบต่อด้านอื่น ๆ ในชีวิตของบุคคล 
เช่น ครอบครัว หรือเพื่อน เป็นต้น การท างานล่วงเวลามากเกินไปสามารถส่งผลกระทบเชิงลบที่
รุนแรงกับชีวิตครอบครัวของบุคคลได้ ดังนั้น บุคคลควรจะจัดความสมดุลระหว่างการท างานและชีวิต
ด้านอื่น ๆ ให้ดี โดยการแบ่งเวลาในการท างาน เรียงล าดับความส าคัญของงาน และหาเวลาไป
ท่องเที่ยว โดยที่ไม่ควรให้เวลาในการท างานไปเบียดบังเวลาที่จะใช้ ร่วมกับครอบครัว หรือเวลา
พักผ่อนของตนเองจนเป็นปกต ิ
  8. ลักษณะงานที่ เป็นประโยชน์ต่อสังคม (Social Relevance of Work Life) 
หมายถึง การที่บุคคลรับรู้ว่าองค์การของตนเองมีส่วนช่วยเหลือหรือมีผลิตภัณฑ์หรือกระบวนการ
ด าเนินงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคมจะท าให้บุคคลรู้สึกถึงคุณค่าของงานและอาชีพ รวมถึงคุณค่าของ
ตนเองด้วยเน่ืองจากรู้สึกภาคภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหนึ่งขององค์การที่ท าประโยชน์ให้แก่สังคม 

2.2.4 ผลของความต้องการของงานและทรัพยากรในงาน 
จากที่กล่าวมาข้างตนแสดงให้เห็นว่าระดับความต้องการของงานและทรัพยากรใน

งานมีบทบาทส าคัญต่อการเกิดภาวะหมดไฟในการท างาน กล่าวคือ หากองค์การมีความต้องการของ
งานอยู่ในระดับสูง แต่กลับสนับสนุนทรัพยากรในงานให้กับบุคคลอย่างจ ากัดหรือไม่เพียงพอต่อความ
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ต้องการของบุคคลในการบรรลุความต้องการของงานนั้น ก็จะน าไปสู่ภาวะหมดไฟในการท างานของ
บุคคล อย่างไรก็ตามหากองค์การจัดหาและสนับสนุนทรัพยากรในงานให้กับบุคคลอย่างเพียงพอ 
ทรัพยากรในงานจะเป็นตัวกระตุ้นให้บุคคลเกิดแรงจูงใจในการท างาน ช่วยลดผลกระทบที่เกิดจาก
ความต้องการของงานได ้

Demerouti and Bakker (2011 p.2) กล่าวว่าทรัพยากรในงานมีศักยภาพในการ
กระตุ้นแรงจูงใจในการท างาน น าไปสู่ระดับความผูกพันในงานที่สูงขึ้น ช่วยลดระดับการเมินเฉยต่อ
งานของบุคคล รวมถึงสามารถช่วยสนับสนุนให้บุคคลสามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น   

Demerouti et al., (2001 อ้างถึงใน McCormack and Cotter (2013 p.9)) ระบุ
ว่าความอ่อนล้าทางอารมณ์มักเป็นผลผลิตของความต้องการของงานที่สูงเกินไป ในขณะที่บุคคลจะไม่
มีความผูกพันในงานและจะลดค่าความเป็นบุคคลในผู้อื่น หากไม่ได้รับทรัพยากรในงานที่เพียงพอ 
เหมาะสมกับความต้องการของบุคคล เช่น การได้รับข้อมูลป้อนกลับจากการปฏิบัติงาน, การได้รับ
ค่าตอบแทนที่เหมาะสม, การมีอิสระในการควบคุมงานของตนเอง, การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ, 
ความมั่นคงในงาน และการได้รับการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา  

  จากการทบทวนวรรณกรรม ผู้วิจัยสามารถรวบรวมผลของความต้องการของงาน
และทรัพยากรในงาน ได้ดังนี้ 

1. ความต้องการของงาน  

 Maslach and Leiter (2008, p.500) กล่าวว่า การที่บุคคลได้รับภาระงานทั้งในเชิง
ปริมาณและเชิงคุณภาพที่มากเกินไป จะส่งผลให้บุคคลรู้สึกอ่อนล้า และอาจส่งผลต่อความสามารถ
ของบุคคลที่จะจัดการกับภาระงานที่ได้รับมอบหมาย ถ้าบุคคลได้รับความกดดันจากภาระงานที่มาก
เป็นระยะเวลานานจนไม่มีเวลาพักผ่อนหรือฟื้นฟูตัวเอง จะก่อให้เกิดความอ่อนล้าอย่างรุนแรง 
โดยเฉพาะในช่วงเวลาใกล้ส่งงาน หรือการจัดการกับความยุ่งยากหรือปัญหาที่เกิดขึ้นระหว่างการ
ท างาน  

 Coredes and Dougherty (1993, p.640) กล่าวว่า ภาระงานเชิงปริมาณที่มาก
เกินไป (การรับรู้ของบุคคลต่อปริมาณงานที่มากเกินไปที่จะด าเนินการให้แล้วเสร็จในเวลาที่ก าหนด) 
เป็นปัจจัยส าคัญที่ท าให้เกิดความรู้สึกอ่อนล้า การที่บุคคลพยายามที่จะรักษามาตรฐานการปฏิบัติงาน
ของตนเอง หรือคุณภาพในการท างานของตนเอง ทั้ง ๆ ที่มีทรัพยากรในงานที่จ ากัด (เวลาและคน) ท า
ให้บุคคลใช้เวลาและพลังงานในการท างานมากเกินไป น าไปสู่ความรู้สึกอ่อนล้า ยิ่งไปกว่านั้นหาก
บุคคลได้รับความกดดันจากภาระงานเป็นเวลานาน บุคคลจะมีทัศนคติด้านลบต่องานและใช้วิธีการ
เมินเฉยต่องานรวมถึงบุคคลที่เกี่ยวข้องในการท างาน เป็นกลวิธีในการเผชิญปัญหาและในที่สุดบุคคล
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จะรู้สึกว่าไม่มีประสิทธิภาพในการท างาน ในทางเดียวกันหากบุคคลงานที่บุคคลได้รับมีความซับซ้อน
มากเกินไป บุคคลอาจรู้สึกว่าตนเองไม่มีทักษะในการท างานนั้น และรู้สึกว่าตนเองไม่มีความสามารถที่
จะท างานนั้นให้แล้วเสร็จได้ ซึ่งจะส่งผลให้บุคคลไม่มีประสิทธิภาพในการท างานในที่สุด   

 ความต้องการทางอารมณ์ เช่น ความต้องการที่จะให้บุคคลแสดงสีหน้าหรือยับยั้ง
อารมณ์ความรู้สึกที่ขัดต่อความรู้สึกที่แท้จริงของบุคคลฯ มีส่วนส าคัญที่ท าให้คะแนนภาวะหมดไฟใน
การท างานเพ่ิมมากขึ้น (Maslach, Schaufeli and Leiter, 2001 p.408) 

Mann (1997 อ้างถึงใน ศนิพร ปิยพจนากร, 2558) อธิบายเพิ่มว่า รูปแบบอารมณ์
ตามงานสามารถส่งผลกระทบทางลบทั้งตัวผู้ที่แสดงอารมณ์นั้นและคนรอบข้างที่รับรู้การแสดง
อารมณ์นั้น หากการแสดงอารมณ์นั้นขัดกับความรู้สึกที่แท้จริงของบุคคลก็จะท าให้บุคคลเกิด
ความเครียด ไม่อยากท างาน รู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าน้อยลง มีภาวะซึมเศร้า ท าให้บุคคลไม่พึงพอใจใน
งานน าไปสู่ภาวะหมดไฟในการท างาน 
  การที่บุคคลต้องท างานที่มีความเสี่ยงและอันตรายจะท าให้บุคคลต้องตื่นตัวและ
เตรียมพร้อมรับมือกับอันตรายที่อาจจะเกิดขี้นต่อชีวิตและทรัพย์สินของตนเองและผู้ที่เ กี่ยวข้อง
ตลอดเวลาซึ่งอาจเป็นสาเหตุส าคัญที่ก่อให้เกิดความเครียดและน าไปสู่ภาวะหมดไฟในการท างานได้ 
(Cooper, Dewe and O’ Driscoll, 2001) 

2. ทรัพยากรในงาน  

  การไม่ได้รับรางวัลหรือผลตอบแทนที่สอดคล้องกับความส าเร็จหรือความทุ่มเทของ
บุคคล จะท าให้บุคคลรู้สึกไม่มีประสิทธิภาพในการท างาน (Maslach, Schaufeli and Leiter, 2001 
p.414) 

  Rothman and Joubert (2007) ที่ ได้ท าการศึกษาความต้องการของงาน 
ทรัพยากรในงาน ภาวะหมดไฟในการท างานและความผูกพันในงานของผู้จัดการเหมืองในมลรัฐ
ตะวันตกเฉียงเหนือของแอฟริกาใต้ พบว่า การขาดแคลนทรัพยากรในการท างาน เช่น วัสดุอุปกรณ์ 
คนและเงิน สามารถท านายภาวะหมดไฟในการท างานด้านความรู้สึกอ่อนล้าและการเมินเฉยได้ 

จากการศึกษาของ Cordes and Dougherty (1993, p.633) พบว่า การสนับสนุน
ทางสังคมมีผลกระทบทางบวกกับการเป็นอยู่ที่ดีของบุคคลใน 2 กระบวนการ คือ 

1. การสนับสนุนทางสังคมเป็นตัวรับแรงปะทะหรือเป็นตัวกลางระหว่างความเครียด
ที่เกิดจากงานและผลกระทบที่เกิดจากความเครียดนั้น อีกนัยหนึ่งคือเป็นตัวกลางป้องกันความเครียด 
โดยการสนับสนุนทางสังคมเพิ่มความเชื่อให้กับบุคคลว่าตนเองสามารถจัดการกับปัญหาหรือ
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ความเครียดที่เกิดขึ้นได้ เนื่องจากเชื่อว่าผู้อื่นจะให้การสนับสนุนหรือช่วยเหลือทรัพยากรต่าง ๆ เมื่อ
ตนเองต้องการ  

2. การสนับสนุนทางสังคมเป็นตัวกลางป้องกันความเครียดได้ เนื่องจากการ
สนับสนุนทางสังคมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับสุขภาพทางกายและสุขภาพทางจิต  

จากการศึกษาของ Bakker, Demerouti and Euwema (2005, p.177) พบว่า 
สัมพันธภาพที่ดีกับผู้บังคับบัญชาสามารถช่วยลดผลกระทบของความต้องการของงานที่เป็นสาเหตุ
ของภาวะหมดไฟในการท างานได้ เนื่องจากสัมพันธภาพที่ดีกับผู้บังคับบัญชาเป็นแหล่งสนับสนุนทาง
จิตใจและอารมณ์ 

Vaananen et al. (2003 อ้างถึงใน Bakker, Demerouti and Euwema, 2005) 
กล่าวว่า การสนับสนุนทางสังคมช่วยเหลือบุคคลในการจัดการกับความต้องการของงาน อ านวยความ
สะดวกในการปฏิบัติงาน และป้องกันการเจ็บป่วยของบุคคล 

Maslach, Schaufeli and Leiter (2001, p.407) กล่าวว่า การไม่ ได้รับข้อมูล
ป้อนกลับจากการปฏิบัติงานที่ เพียงพอมีความสัมพันธ์กับภาวะหมดไฟในการท างานทั้ ง 3 
องค์ประกอบ การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจเป็นอีกหนึ่งปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะหมดไฟในการท างาน 
ในทางเดียวกันการขาดความมีอิสระในการท างานมีความสัมพันธ์กับภาวะหมดไฟในการท างาน 

จากการศึกษาของ Bakker, Demerouti and Euwema (2005) พบว่า ความมี
อิสระในการท างาน การสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนร่วมงาน การมีสัมพันธภาพที่ดีกับผู้บังคับบัญชา
และการได้รับข้อมูลป้อนกลับจากการปฏิบัติงานสามารถลดผลกระทบจากความต้องการของงานได้ 
โดยเฉพาะในแง่ของความรู้สึกอ่อนล้า  

จากแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความต้องการของงานและทรัพยากรในงานที่กล่าว
มาข้างต้น ผู้วิจัยสามารถสรุปได้ดังนี้ ความต้องการของงาน หมายถึง สิ่งที่องค์การคาดหวังจากบุคคล 
ท าให้บุคคลต้องใช้ทรัพยากรที่มี ทั้งก าลังกาย ก าลังใจและความคิดในการตอบสนองความต้องการ
หรือความคาดหวังขององค์การ ซึ่งหากสิ่งที่องค์การคาดหวังมากเกินกว่าศักยภาพของบุคคลก็จะท าให้
บุคคลเกิดความเครียด น าไปสู่ภาวะหมดไฟในการท างานได้ ทรัพยากรในงาน หมายถึง สิ่งที่องค์การ
สนับสนุนให้กับบุคคล เพื่อให้บุคคลสามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ สามารถบรรลุเป้าหมายได้
ตามที่องค์การต้องการ ในทางหนึ่งสามารถลดผลกระทบของความต้องการของงาน ซึ่งจะน าไปสู่ภาวะ
หมดไฟในการท างานได้ ส าหรับการศึกษาในครั้งนี้ ในส่วนของปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับภาวะหมดไฟ
ในการท างานนั้น ผู้วิจัยสนใจที่จะศึกษาตามแนวคิดแบบจ าลองความต้องการของงานและทรัพยากร
ในงาน (The Job Demands-Resources Model) ของ Demerouti, Bakker, Nachreiner, and 
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Schaufeli (2001) ซึ่งเชื่อว่าภาวะหมดไฟในการท างานเกิดจากบุคคลต้องเผชิญกับความต้องการของ
งานที่อยู่ในระดับสูงตลอดเวลา แต่ได้รับทรัพยากรในงานหรือสิ่งที่จะช่วยเหลือให้บุคคลท างานได้ตาม
เป้าหมายอย่างจ ากัด ท าให้บุคคลรู้สึกอ่อนล้า หมดพลัง หมดแรงจูงใจในการท างานน าไปสู่การเกิด
ภาวะหมดไฟในการท างาน อย่างไรก็ตามทรัพยากรในงานยังมีบทบาทส าคัญในการลดผลกระทบของ
ความต้องการของงานที่จะน าไปสู่ภาวะหมดไฟในการท างานด้วย ด้วยเหตุนี้ผู้วิจัยจึงต้องการศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างความต้องการของงาน ทรัพยากรในงานกับภาวะหมดไฟในการท างาน โดยมี
องค์ประกอบของความต้องการของงานและทรัพยากรในงานที่ต้องการศึกษา ซึ่งผู้วิจัยมีความเห็นว่า
ค่อนข้างครอบคลุมปัจจัยที่สะท้อนถึงคุณภาพชีวิต ปัจจัยด้านงานและปัจจัยด้านองค์การและมีความ
เหมาะสมกับบริบทของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ดังนี้  

1. ความต้องการของงาน ได้แก ่

 1.1 ภาระงาน ตามความเห็นของผู้วิจัยหมายถึง งานที่บุคคลได้รับมอบหมายให้
ด าเนินการให้แล้วเสร็จในเวลาที่จ ากัด ซึ่งมีจ านวนมากเกินไปทั้งในแง่ปริมาณและความซับซ้อนของ
งาน ท าให้บุคคลต้องใช้ทรัพยากรทั้งทางด้านร่างกาย ความคิด จิตใจรวมถึงเวลาทุ่มเทให้งานประสบ
ผลส าเร็จ ความกดดันที่เกิดขึ้นส่งผลให้บุคคลเกิดภาวะหมดไฟในการท างานได้ 

 1.2 รูปแบบอารมณ์ตามงาน ตามความเห็นของผู้วิจัยหมายถึง การที่บุคคลต้อง
แสดงพฤติกรรมหรือความรู้สึกในขณะปฏิบัติหน้าที่ให้เหมาะสมกับบทบาทที่ตนเองได้รับ สอดคล้อง
กับค่านิยมและวัฒนธรรมขององค์การ ซึ่งท าให้บุคคลต้องใช้ความพยายามในการควบคุมอารมณ์ และ
ยับยั้งความรู้สึกที่แท้จริงของตนเองเพ่ือให้เป็นไปตามความต้องการขององค์การ 

  1.3 ความต้องการของงานทางกายภาพ ตามความเห็นของผู้วิจัยหมายถึง การที่
บุคคลต้องใช้ร่างกายในการท างาน ซึ่งอาจต้องอยู่ในท่าเดิมเป็นเวลานาน ท าให้ร่างกายไม่ได้รับการ
ผ่อนคลาย น าไปสู่การเจ็บป่วยทางร่างกายได้  

1.4 งานที่มีความเสี่ยงและอันตราย ตามความเห็นของผู้วิจัยหมายถึง งานที่ต้อง
เผชิญกับความเสี่ยงต่อการได้รับบาดเจ็บ ท าให้บุคคลต้องตื่นตัว ระวังตัวเพื่อเตรียมพร้อมตอบสนอง
ต่ออันตรายที่อาจเกิดขึ้นตลอดเวลา 

 2. ทรัพยากรในงาน ได้แก ่

2.1 การได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ตามความเห็นของผู้วิจัยหมายถึง 
การที่บุคคลได้รับค่าตอบแทนจากการปฏิบัติงานที่เพียงพอต่อการด ารงชีวิต โดยค่าตอบแทนนั้นต้อง
สอดคล้องกับมาตรฐานค่าครองชีพ ความรู้ความสามารถของบุคคลระดับต าแหน่งและความ
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รับผิดชอบในงาน สภาพแวดล้อมของงาน เช่น การปฏิบัติงานที่เสี่ยงต่อชีวิต และต้องสอดคล้องกับ
ผลผลิต ผลก าไรรวมถึงต้นทุนขององค์การ 

2.2 สภาพแวดล้อมในการท างานที่ปลอดภัยต่อสุขภาพ ตามความเห็นของผู้วิจัย
หมายถึง การที่องค์การจัดสภาพแวดล้อมให้มีความเหมาะสมต่อการปฏิบัติงาน โดยค านึงถึงความ
ปลอดภัยในสุขภาพและชีวิตของบุคคลเป็นส าคัญ รวมถึงมีการจัดเตรียมอุปกรณ์และสิ่งอ านวยความ
สะดวกในการท างานที่เพียงพอและรวดเร็วเพื่อสนับสนุนให้บุคคลสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ มีขวัญและก าลังใจที่จะปฏิบัติงานให้กับองค์การ 

2.3 โอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคคล ตามความเห็นของผู้วิจัยหมายถึง 
การที่บุคคลมีโอกาสพัฒนาขีดความสามารถของตนเอง โดยการได้รับมอบหมายงานที่สามารถน า
ความรู้และทักษะที่มีมาใช้ในการปฏิบัติงาน รวมถึงได้รับโอกาสในการพัฒนาทักษะ ความรู้ใหม่ๆ ผ่าน
การศึกษาเพิ่มเติม การฝึกอบรมหรือการพัฒนาการท างาน 

2.4 ความก้าวหน้าและมั่นคงในการท างาน ตามความเห็นของผู้วิจัยหมายถึง การที่
บุคคลมีโอกาสเลื่อนระดับต าแหน่งที่สูงขึ้นโดยใช้ความรู้ ความสามารถของตนเอง ได้รับรายได้และ
ผลตอบแทนที่ดีขึ้น ได้รับผิดชอบงานที่ส าคัญและมีความหมายมากขึ้น ส่วนของความมั่นคง หมายถึง 
การที่องค์การสร้างความมั่นใจให้กับบุคคลได้ว่า องค์การมีความมั่นคง บุคคลจะไม่เสี่ยงต่อการถูกเลิก
จ้างโดยไม่มีความผิด 

2.5 การสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนร่วมงาน ตามความเห็นของผู้วิจัยหมายถึง 
การที่บุคคลรู้สึกว่าได้รับการยอมรับและการปฏิบัติจากเพื่อนร่วมงานอย่างมีคุณค่า ได้รับความ
ช่วยเหลือทั้งในแง่ของวัตถุสิ่งของ แรงกายแรงใจ ข้อมูลข่าวสาร ซึ่งจะช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการ
ท างานและการฟันฝ่าอุปสรรคของพนักงานได้ 

2.6 การสนับสนุนทางสังคมจากผู้บังคับบัญชา ตามความเห็นของผู้วิจัยหมายถึง 
การที่บุคคลมีสัมพันธภาพที่ดีกับผู้บังคับบัญชา รู้สึกว่าได้รับการยอมรับ ไว้เนื้อเชื่อใจจากผู้บังคับบัญชา
ให้รับผิดชอบงานที่มีความส าคัญ ได้รับความช่วยเหลือและค าปรึกษาทั้งในด้านการท างานและชีวิต
ส่วนตัว ซึ่งจะช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานและการฟันฝ่าอุปสรรคของพนักงานได้ 

2.7 ความมีอิสระในการท างาน ตามความเห็นของผู้วิจัยหมายถึง การที่บุคคลได้รับ
อิสระในการตัดสินใจในงานที่ตนเองได้รับมอบหมาย สามารถใช้ดุลยพินิจของตนเองในการวางแผน
และก าหนดวิธีการท างานจะท าให้พนักงานมีความรับผิดชอบต่องานที่ท าซึ่งรวมถึงผลส าเร็จและความ
ล้มเหลวที่เกิดขึ้นด้วย 
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2.8 ข้อมูลย้อนกลับจากการปฏิบัติงาน ตามความเห็นของผู้วิจัยหมายถึง การที่
พนักงานได้รับข้อมูลป้อนกลับเกี่ยวกับผลลัพธ์จากการปฏิบัติงาน ว่าประสบความส าเร็จหรือไม่ มี
ผลกระทบต่อบุคคลอื่นอย่างไร ได้รับข้อมูลป้อนกลับทั้งในด้านที่เป็นข้อดีและข้อเสีย เพื่อน าไปใช้ใน
การปรับปรุงและเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างานของตนเอง 

2.3 งานวิจัยทีเ่กี่ยวข้อง 

2.3.1 งานวิจยัที่เกี่ยวข้องกบัปัจจัยส่วนบคุคลและภาวะหมดไฟในการท างาน  
  จากงานวิจัยของ ปทุมรัตน์ สกุลพิมลรัตน์ (2556) ที่ได้ท าการศึกษาภาวะหมดไฟใน
การท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท วีรับเบอร์ คอร์ปอเรชั่น จ ากัด โดยใช้การวิจัยเชิง
ปริมาณกับกลุ่มตัวอย่างจ านวน 107 คน พบว่า ปัจจัยด้านเพศ เพศชายและเพศหญิงมีระดับภาวะ
หมดไฟในการท างานไม่แตกต่างกัน แต่หากพิจารณาเป็นรายองค์ประกอบเพศหญิงมีความอ่อนล้าทาง
อารมณ์สูงกว่าเพศชาย ในขณะที่เพศชายมีคะแนนด้านการลดค่าความเป็นบุคคลในผู้อื่นมากกว่าเพศ
หญิง ปัจจัยด้านอายุ พนักงานที่มีอายุระหว่าง 25-30 ปี, 31-35 ปี มีระดับภาวะหมดไฟในการท างาน
ด้านความอ่อนล้าทางอารมณ์มากกว่าพนักงานที่มีอายุมากกว่า 40 ปีขึ้นไป ปัจจัยด้านสถานภาพ
สมรส พนักงานมีระดับภาวะหมดไฟในการท างานโดยรวมและด้านความอ่อนล้าทางอารมณ์ แตกต่าง
กัน โดยพนักงานที่มีสถานภาพโสดมีระดับภาวะหมดไฟในการท างานโดยรวม และด้านความอ่อนล้า
ทางอารมณ์ มากกว่า พนักงานที่มีสถานภาพสมรส ปัจจัยด้านระยะเวลาในการปฏิบัติงาน พนักงานที่
มีระยะเวลาการปฏิบัติงานระหว่าง 1-3 ปี มีระดับภาวะหมดไฟในการท างาน ด้านความอ่อนล้าทาง
อารมณ์ มากกว่าพนักงานที่ปฏิบัติงานมาแล้วมากกว่า  9 ปี ขึ้นไป ปัจจัยด้านภาระครอบครัว 
พนักงานที่มีภาระทางครอบครัวแตกต่างกัน มีภาวะหมดไฟในการท างานแตกต่างกัน โดยพนักงานที่มี
ภาระครอบครัวที่เดือดร้อนมาก มีระดับภาวะหมดไฟในการท างานด้านความอ่อนล้าทางอารมณ์ 
มากกว่า พนักงานที่ไม่มีภาระครอบครัว มีภาระครอบครัวที่ไม่ เดือนร้อนและมีภาระครอบครัวที่
เดือดร้อนปานกลาง  

  จากงานวิจัยของ บุญเอื้อ โจว (2553) ที่ได้ท าการศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความ
เหนื่อยหน่ายในการท างานของพยาบาลวิชาชีพ : ศึกษากรณีวิทยาลัยแพทยศาสตร์กรุงเทพมหานคร
และวชิรพยาบาล โดยใช้การวิจัยเชิงปริมาณกับกลุ่มตัวอย่างจ านวน 300 คน พบว่า พยาบาลวิชาชีพ
วิทยาลัยแพทยศาสตร์ กรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาล มีความเหนื่อยหน่ายในการท างานใน
ภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง โดยเมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านการลดค่าความเป็นบุคคลอยู่ใน
ระดับมาก ด้านความอ่อนล้าทางอารมณ์อยู่ในระดับปานกลางและด้านความส าเร็จส่วนบุคคลอยู่ใน
ระดับน้อย ส าหรับปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความเหนื่อยหน่าย พยาบาลวิชาชีพที่มีอายุ ระดับการศึกษา 
สถานภาพสมรส รายได้และรายจ่ายประจ า ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ลักษณะงานที่รับผิดชอบ 
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สัมพันธภาพในหน่วยงานรวมถึงการรับรู้ต่อความส าเร็จในการท างานแตกต่างกัน มีความเหนื่อยหน่าย
ในการท างานแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ในขณะที่พยาบาลวิชาชีพที่มีภาระ
ในการดูแลครอบครัว การรับรู้ต่อระบบบริหารแตกต่างกัน จะมีความเหนื่อยหน่ายในการท างาน
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
  จากงานวิจัยของ สสิพรรธน์ นิลสงวนเดช (2558) ที่ได้ท าการศึกษาภาวะเหนื่อย
หน่ายในการท างานและกลวิธีในการเผชิญปัญหาของพนักงานองค์การเภสัชกรรม กลุ่มตัวอย่าง
จ านวน 360 คน พบว่า พนักงานองค์การเภสัชกรรมมีภาวะเหนื่อยหน่ายในการท างานด้านความอ่อน
ล้าทางอารมณ์อยู่ในระดับต ่า ด้านการลดค่าความเป็นบุคคลในผู้อื่นอยู่ในระดับต ่า และด้านความรู้สึก
ไร้ประสิทธิภาพอยู่ในระดับปานกลาง โดยจากการวิเคราะห์ปัจจัยที่เกี่ยวข้อง พบว่า เพศหญิง อายุ 
สภาพแวดล้อมในการท างานด้านลักษณะงานที่รับผิดชอบ สภาพแวดล้อมในการท างานด้าน
สัมพันธภาพในหน่วยงาน ต าแหน่งงาน ลักษณะงานที่ปฏิบัติและกลวิธีในการเผชิญปัญหาแบบหลีก
หนีมีความเกี่ยวข้องกับภาวะเหนื่อยหน่ายในการท างานด้านความอ่อนล้าทางอารมณ์อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติ ส่วนภาวะเหนื่อยหน่ายในการท างานด้านการลดค่าความเป็นบุคคลในผู้อื่นมีความเกี่ยวข้อง
สภาพแวดล้อมในการท างานด้านสัมพันธภาพในหน่วยงาน สภาพแวดล้อมในการท างานด้านลักษณะ
งานที่รับผิดชอบ ต าแหน่งงานและกลวิธีแบบหลีกหนี และสุดท้ายภาวะเหนื่อยหน่ายในการท างาน
ด้านความรู้สึกไร้ประสิทธิภาพมีความเกี่ยวข้องกับต าแหน่งงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

2.3.2 งานวิจยัที่เกี่ยวข้องกบัความต้องการของงานกับทรัพยากรในงานและภาวะหมดไฟ
ในการท างาน  

งานวิจัยของ Rothman and Joubert (2007) ที่ได้ท าการศึกษาความต้องการของ
งาน ทรัพยากรในงาน ภาวะหมดไฟในการท างานและความผูกพันในงานของผู้จัดการเหมืองในมลรัฐ
ตะวันตกเฉียงเหนือของแอฟริกาใต้ กลุ่มตัวอย่างจ านวน 310 คน พบว่า ภาวะหมดไฟในการท างาน
สามารถท านายได้จากความต้องการของงานและการขาดทรัพยากรในงาน โดยความต้องการของงาน
สามารถท านายภาวะหมดไฟในการท างานด้านความรู้สึกอ่อนล้าได้จากภาระงาน ความไม่มั่นคงใน
งานและการขาดแคลนทรัพยากรโดยเฉพาะการไม่ได้รับอุปกรณ์ที่ เพียงพอ การไม่ได้รับความ
ช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงานรวมถึงการไม่คุ้นเคยกับเทคโนโลยีใหม่ๆ การขาดแคลนทรัพยากรสามารถ
ท านายภาวะหมดไฟในการท างานด้านการเมินเฉยได้  

จ า ก ง า น วิ จั ย ข อ ง  Müjdelen Yener and Özgün Coşkun (2 0 1 3 ) ที่ ไ ด้
ท าการศึกษาการใช้ความต้องการของงานและทรัพยากรในงานในการท านายภาวะหมดไฟในการ
ท างานของพนักงาน โดยใช้การวิจัยเชิงปริมาณกับกลุ่มตัวอย่างซึ่งเป็นพนักงานที่ท างานในท้องถิ่น ณ 
ประเทศตุรกี จ านวน 318 คน พบว่าความต้องการของงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับระดับของการ
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รับรู้ภาวะหมดไฟในการท างานของพนักงาน ทรัพยากรในงานมีความสัมพันธ์ทางลบกับระดับของการ
รับรู้ภาวะหมดไฟในการท างานของพนักงาน การสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนร่วมงาน และโอกาสใน
การพัฒนามีความสัมพันธ์ทางลบอย่างมีนัยส าคัญกับความอ่อนล้าทางอารมณ์ ปริมาณงานที่มาก
เกินไปและความขัดแย้งในบทบาทหน้าที่มีความสัมพันธ์ทางบวกอย่างมีนัยส าคัญกับความอ่อนล้าทาง
อารมณ์ ความมีอิสระในการท างานมีความสัมพันธ์ทางลบกับการลดคุณค่าความส าเร็จในตนเอง 
ในขณะที่ความขัดแย้งในบทบาทหน้าที่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับการลดคุณค่าความส าเร็จในตนเอง 
โอกาสในการพัฒนามีความสัมพันธ์ทางลบกับการลดค่าความเป็นบุคคลในผู้อื่น (เปลี่ยนชื่อเป็น การ
เมินเฉย) ปริมาณงานที่มากเกินไป ความขัดแย้งในบทบาทหน้าที่และความคลุมเครือในบทบาทหน้าที่
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับการลดค่าความเป็นบุคคลในผู้อื่น (การเมินเฉย) การสนับสนุนทางสังคม
จากเพื่อนร่วมงาน โอกาสในการพัฒนามีความสัมพันธ์ทางลบกับภาวะหมดไฟในการท างานของ
พนักงานในภาพรวม การสนับสนุนทางสังคมจากผู้บังคับบัญชาและความมีอิสระในการท างานไม่ได้มี
ความสัมพันธ์ที่ส าคัญกับภาวะหมดไฟในการท างาน ในขณะที่ปริมาณงานที่มากเกินไป ความขัดแย้ง
ในบทบาทหน้าที่และความคลุมเครือในบทบาทหน้าที่มีความสัมพันธ์ทางบวกอย่างมีนัยส าคัญกับ
ภาวะหมดไฟในการท างาน  

จากงานวิจัยของ ปรัชญ์ งามสมภาค (2560) ที่ได้ท าการศึกษาอิทธิพลของลักษณะ
ส่วนบุคคล ลักษณะงานและลักษณะองค์การ ต่อภาวะหมดไฟในการท างานของพนักงานรัฐวิสาหกิจ
ในองค์การที่อยู่ระหว่างการปรับโครงสร้างองค์การ : กรณีศึกษาองค์การสวนยาง โดยใช้การวิจัยเชิง
ปริมาณกับกลุ่มตัวอย่างซึ่งเป็นพนักงานระดับ 2-7 ขององค์การสวนยาง (การยางแห่งประเทศไทย) 
จ านวน 165 คน พบว่าในส่วนของลักษณะทางบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ บุคลิกภาพแบบมีจิตส านึก
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับภาวะเหนื่อยล้าทางอารมณ์ บุคลิกภาพแบบประนีประนอมมีความสัมพันธ์
ทางลบกับการมีทัศนคติด้านลบ และบุคลิกภาพแบบหวั่นไหวมีความสัมพันธ์ทางลบกับการมี
ประสิทธิภาพในการท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ในส่วนของลักษณะงาน พบว่า ภาระงานที่มาก
เกินควรมีความสัมพันธ์ทางลบกับการลดทอนความสามารถของตนเองอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ และ
ในส่วนของลักษณะองค์การ พบว่าโครงสร้างองค์การที่ไม่ยุติธรรม ความไม่เป็นธรรมส่วนบุคคลใน
องค์การ และวัฒนธรรมองค์การที่ไม่พึงประสงค์มีความสัมพันธ์ทางบวกกับภาวะเหนื่อยล้าทาง
อารมณ์ ความไม่เป็นธรรมส่วนบุคคลในองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการมีทัศนคติด้านลบอย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิต ิ

จากงานวิจัยของ วัลลภ วิชาญเจริญสุข (2557) ที่ได้ท าการศึกษาภาวะหมดไฟใน
การท างานและปัจจัยที่เกี่ยวข้องในผู้แทนยาบริษัทยาข้ามชาติ โดยใช้การวิจัยเชิงปริมาณกับกลุ่ม
ตัวอย่างจ านวน 273 คน พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลที่มีความสัมพันธ์กับภาวะหมดไฟในการท างาน
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ระดับสูงด้านความอ่อนล้าทางอารมณ์ คือ สถานการมีบุตร ปัจจัยการท างานที่มีความสัมพันธ์กับ
ภาวะหมดไฟในการท างานระดับสูงด้านความอ่อนล้าทางอารมณ์ คือ ความรู้สึกต่อปริมาณยอดขายที่
ทางบริษัทตั้งไว้ เบี้ยเลี้ยงและสวัสดิการที่ได้รับ การสนับสนุนจากองค์การ ความเพียงพอของการมี
เวลาส่วนตัว ความเพียงพอของการมีเวลานอนหลับ ความเพียงพอของการมีเวลาให้ครอบครัว ปัจจัย
การท างานที่มีความสัมพันธ์กับภาวะหมดไฟในการท างานระดับสูงด้านการเมินเฉยต่องาน คือ การ
สนับสนุนจากองค์การ การมีที่ปรึกษาเมื่อประสบปัญหาในการท างาน ความพึงพอใจในการฝึกอบรม
เพิ่มเติมของบริษัท และปัจจัยการท างานที่มีความสัมพันธ์กับภาวะหมดไฟในการท างานระดับสูงด้าน
ความสามารถในการท างาน คือ ความสามารถเรียนรู้และใช้เทคโนโลยีให้เกิดประโยชน์กับอาชีพผู้แทนยา 

  จากงานวิจัยของ อัครพล ดิศผดุง (2559) ที่ได้ท าการศึกษาอิทธิพลของปัจจัยเอื้อต่อ
การท างานที่ส่งผลต่อความอ่อนล้าทางอารมณ์ของพนักงาน บริษัทไทยอุตสาหกรรมเครื่องปั้นดินเผา 
จ ากัด โดยใช้การวิจัยเชิงปริมาณกับกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 300 คน พบว่า ปัจจัยด้านภาระงาน มีอิทธิพล
ทางบวกต่อความอ่อนล้าทางอารมณ์ ปัจจัยด้านความชัดเจนในบทบาทหน้าที่มีอิทธิพลทางลบต่อความ
อ่อนล้าทางอารมณ์ และสภาพแวดล้อมในที่ท างานมีอิทธิพลทางลบต่อความอ่อนล้าทางอารมณ์ 

  จากงานวิจัยของ ศนิพร ปิยพจนากร (2558) ที่ได้ท าการศึกษาการรับรู้ความสามารถ
ของตนเอง ความต้องการของงานและทรัพยากรในงาน การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ และความ
เหนื่อยหน่ายในการท างาน โดยมีการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การเป็นตัวแปรก ากับ : กรณีศึกษาครู
โรงเรียนเอกชนแห่งหนึ่งในจังหวัดสมุทรปราการ โดยใช้การวิจัยเชิงปริมาณกับกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 180 
คน พบว่า ความต้องการของงานโดยรวมและด้านรูปแบบอารมณ์ตามงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
ความเหนื่อยหน่ายในการท างาน ทรัพยากรในงานโดยรวมและรายด้าน ด้านความมีอิสระในการท างาน
และด้านการสนับสนุนทางสังคม มีความสัมพันธ์ทางลบกับความเหนื่อยหน่ายในการท างาน ในขณะที่
ความต้องการของงานด้านภาระงานไม่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความเหนื่อยหน่ายในการท างาน
โดยรวม  

  จากงานวิจัยของ Sunhee Kim and Jaesun Wang (2018) ที่ ได้ท าการศึกษา
บทบาทของความต้องการของงานและทรัพยากรในงานระหว่างรูปแบบอารมณ์ตามงานของคนท างาน
บริการกับภาวะหมดไฟในการท างาน : ทิศทางใหม่ของนโยบายแรงงานในรัฐบาลท้องถิ่น กลุ่ม
ตัวอย่าง คือ คนท างานบริการในหน่วยงานภาครัฐ จ านวน 1517 คน พบว่า รูปแบบอารมณ์ตามงานมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับภาวะหมดไฟในการท างาน โดยเฉพาะการแสดงอารมณ์แบบผิวเผิน 
(Surface Acting) มีความสัมพันธ์ทางบวกอย่างมากกับภาวะหมดไฟในการท างานด้านความรู้สึกอ่อนล้า  
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  จากงานวิจัยของ เจนจิรา เกียรติธนะบ ารุง (2560) ที่ได้ท าการศึกษาความยืดหยุ่นทาง
อารมณ์และข้อเรียกร้องจากงานที่พยากรณ์ภาวะหมดไฟในการท างานของสัตวแพทย์ โดยใช้การวิจัยเชิง
ปริมาณกับกลุ่มตัวอย่าง คือ สัตวแพทย์ที่ประกอบวิชาชีพบ าบัดโรคสัตว์เลี้ยง จ านวน 336 คน พบว่า 
ภาวะหมดไฟในการท างานของสัตวแพทย์ส่วนใหญ่อยู่ในระดับค่อนข้างน้อย และข้อเรียกร้องจากงานอยู่
ในระดับที่ค่อนข้างมาก ข้อเรียกร้องจากงานด้านจิตวิทยา ข้อเรียกร้องจากงานด้านกายภาพและข้อ
เรียกร้องจากงานด้านอารมณ์มีความสัมพันธ์ทางบวกกับภาวะหมดไฟในการท างาน และยังพบว่าข้อ
เรียกร้องจากงานด้านข้อเรียกร้องทางจิตวิทยา ความยืดหยุ่นทางอารมณ์ด้านมีก าลังใจและข้อเรียกร้อง
จากงานด้านข้อเรียกร้องทางอารมณ์สามารถพยากรณ์ภาวะหมดไฟในการท างานได้ร้อยละ 44 

  จากงานวิจัยของ พรพิมล พงษ์โหมด (2560) ที่ได้ท าการศึกษาคุณภาพชีวิตในการ
ท างาน ความเหนื่อยหน่ายในงานและความตั้งใจลาออกของพยาบาลแผนกวิกฤตโรงพยาบาลรัฐแห่งหนึ่ง 
โดยใช้การวิจัยเชิงปริมาณกับกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 210 คน พบว่า พยาบาลแผนกวิกฤต โรงพยาบาลรัฐ
แห่งหนึ่ง มีคุณภาพชีวิตในการท างาน ความเหนื่อยหน่ายในงาน และความต้ังใจลาออกอยู่ในระดับปาน
กลาง คุณภาพชีวิตในการท างานมีความสัมพันธ์ทางลบกับความเหนื่อยหน่ายในงาน 
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กรอบแนวคิดที่จะใช้ในการศึกษา 
 

 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
1. เพศ 
2. อายุ 
3. สถานภาพสมรส 
4. ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
5. โรคประจ าตัว 

ภาวะหมดไฟในการท างาน  
(Job Burnout) 
1. ความรู้สึกอ่อนล้า 
2. การเมินเฉย 
3. การลดคุณค่าความส าเร็จใน
ตนเอง 

ทรัพยากรในงาน 
1. การได้รับคา่ตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม  
2. สภาพแวดล้อมในการท างานที่ปลอดภัยต่อสุขภาพ  
3. โอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคคล  
4. ความก้าวหน้าและมั่นคงในการท างาน  
5. การสนับสนนุทางสังคมจากเพ่ือนร่วมงาน 
6. การสนับสนนุทางสังคมจากผู้บังคับบัญชา 
7. ความมีอิสระในการท างาน 
8. ข้อมูลป้อนกลับจากการปฏิบัติงาน  

ความต้องการของงาน 
1. ภาระงาน  
2. รูปแบบอารมณ์ตามงาน 
3. ความต้องการของงานทางกายภาพ 
4. งานที่มีความเสี่ยงและอันตราย 
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บทที่ 3  
วิธีด าเนินการวิจัย 

 การศึกษาวิจัยในครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา
ระดับความต้องการของงาน ทรัพยากรในงานและภาวะหมดไฟในการท างานของพนักงานการไฟฟ้า
ส่วนภูมิภาคในสังกัดสายงานการไฟฟ้า ภาค 3 รวมถึงศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล 
ความต้องการของงานและทรัพยากรในงานกับภาวะหมดไฟในการท างาน โดยใช้แบบสอบถามเป็น
เครื่องมือในการรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง มีวิธีการด าเนินการวิจัย ดังน้ี 

3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 
3.1.1 ประชากร 
ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ คือ พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคที่สังกัดสายงานการ

ไฟฟ้า ภาค 3 ซึ่งปฏิบัติงานอยู่ในเขตพื้นที่ภาคกลาง ครอบคลุม 17 จังหวัดในภาคกลาง ภาค
ตะวันออกและภาคตะวันตก โดยพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคที่สังกัดสายงานการไฟฟ้า ภาค 3 มี
จ านวน 6,820 คน 
 3.1.2 กลุ่มตัวอย่าง 
 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ ในการก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง (Sample Size) แบบ
กรณีที่ทราบจ านวนประชากรชัดเจน โดยค านวณจากสมการของ Taro Yamane ที่ระดับความ
เชื่อมั่น 95% ได้ ดังนี ้

 

 

 

n   =   ขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่ผู้วิจัยใช้ศึกษา 

N   =   ประชากรทั้งหมดที่ต้องการศึกษาในครั้งนี้ เท่ากับ 6,820 คน 

e   =   ความเคลื่อนของการสุ่มตัวอย่างที่ยอมรับได้ที่ร้อยละ 5 เท่ากับ 
0.05 

 จ านวนกลุ่มตัวอย่างขั้นต ่าตามที่ค านวณได้ คือ 378 คน ทั้งนี้ เพื่อเป็นการป้องกันความ
ผิดพลาดในระหว่างการเก็บข้อมูลจึงเพิ่มขนาดของกลุ่มตัวอย่างขึ้นอีก จึงเลือกให้กลุ่มตัวอย่างที่ใช้
ศึกษาในครั้งนี้มีจ านวนเท่ากับ 450 คน 
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 3.1.3 วิธีการสุ่มตัวอย่าง 

การศึกษาในครั้งนี้ใช้การสุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) 
เนื่องจากสายงานการไฟฟ้า ภาค 3 แบ่งพื้นที่รับผิดชอบออกเป็น 3 เขต ได้แก่ 

การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 1 (ภาคกลาง) รับผิดชอบพื้นที่จังหวัด พระนครศรีอยุธยา 
ปทุมธานี นครนายก สระบุรี ปราจีนบุรี อ่างทอง และสระแก้ว 

การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 2 (ภาคกลาง) รับผิดชอบพื้นที่จังหวัด ชลบุรี  ฉะเชิงเทรา ระยอง 
จันทบุรี และตราด 

การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 3 (ภาคกลาง) รับผิดชอบพื้นที่จังหวัด นครปฐม สุพรรณบุรี 
สมุทรสาคร กาญจนบุรี และ อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี 

การศึกษาในครั้งนี้จึงใช้การแบ่งการสุ่มตัวอย่างตามสัดส่วนของพนักงานเพื่อให้ได้ข้อมูล
ครอบคลุมกลุ่มตัวอย่างทั้ง 3 เขต สรุปได้ (ข้อมูล ณ เดือนมกราคม 2563) ดังนี้ 

ตารางที่  1 แสดงรายละเอียดประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 

สังกัด จ านวนพนักงาน (คน) จ านวนกลุ่มตวัอย่าง (คน) 

การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 1 (ภาคกลาง) 2,549 169 

การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 2 (ภาคกลาง) 2,341 154 

การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 3 (ภาคกลาง) 1,930 127 

รวม 6,820 450 

3.2 ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 

 3.2.1 ตัวแปรต้น (Independent Variable) 3 ตัวแปร ได้แก่ 

  3.2.1.1 ปัจจัยส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน และโรคประจ าตัว 

  3.2.1.2 ความต้องการของงาน ประกอบด้วย 4 ด้าน ได้แก่  
1) ภาระงาน  

2) รูปแบบอารมณ์ตามงาน  
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3) ความต้องการของงานทางกายภาพ  

4) งานที่มีความเสี่ยงและอันตราย  

  3.2.1.3 ทรัพยากรในงาน ประกอบด้วย 8 ด้าน ได้แก่ 
1) การได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม  

2) สภาพแวดล้อมในการท างานที่ปลอดภัยต่อสุขภาพ  

3) โอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคคล  

4) ความก้าวหน้าและมั่นคงในการท างาน  

5) การสนับสนุนทางสังคมจากเพ่ือนร่วมงาน 

6) การสนับสนุนทางสังคมจากผู้บังคับบัญชา 

7) ความมีอิสระในการท างาน 

8) ข้อมูลย้อนกลับจากการปฏิบัติงาน  

 3.2.2 ตัวแปรตาม (Dependent Variable) 3 ตัวแปร ได้แก่ 
  3.2.2.1 ภาวะหมดไฟในการท างาน ประกอบด้วย 3 ด้าน ได้แก่ 
   1) ความรู้สึกอ่อนล้า 
   2) การเมินเฉย 
   3) การลดคุณค่าความส าเร็จในตนเอง 

3.3 สมมติฐานการวิจัย 

สมมติฐานการวิจัยที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพการสมรส ระยะเวลา

ในการปฏิบัติงานและโรคประจ าตัวแตกต่างกัน มีระดับภาวะหมดไฟในการท างานแตกต่างกัน 

สมมติฐานการวิจัยที่ 1.1 ผู้ที่มีเพศแตกต่างกัน มีระดับภาวะหมดไฟในการท างานแตกต่างกัน 

สมมติฐานการวิจัยที ่1.2 ผู้ที่มีอายุแตกต่างกัน มีระดับภาวะหมดไฟในการท างานแตกต่างกัน 

สมมติฐานการวิจัยที่ 1.3 ผู้ที่มีสถานภาพสมรสแตกต่างกัน มีระดับภาวะหมดไฟในการ

ท างานแตกต่างกัน 

สมมติฐานการวิจัยที่ 1.4 ผู้ที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน มีระดับภาวะหมดไฟ

ในการท างานแตกต่างกัน 

สมมติฐานการวิจัยที่ 1.5 ผู้ที่มีและไม่มีโรคประจ าตัว มีระดับภาวะหมดไฟในการท างาน

แตกต่างกัน 
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สมมติฐานการวิจัยที่ 2 ความต้องการของงานโดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับภาวะ

หมดไฟในการท างานโดยรวม 

สมมติฐานการวิจัยที่ 2.1 ความต้องการของงานด้านภาระงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ

ภาวะหมดไฟในการท างาน 

สมมติฐานการวิจัยที่ 2.2 ความต้องการของงานด้านรูปแบบอารมณ์ตามงานมีความสัมพันธ์

ทางบวกกับภาวะหมดไฟในการท างาน 

สมมติฐานการวิจัยที่ 2.3 ความต้องการของงานทางกายภาพมีความสัมพันธ์ทางบวกกับภาวะ

หมดไฟในการท างาน 

สมมติฐานการวิจัยที่ 2.4 ความต้องการของงานด้านงานที่มีความเสี่ยงและอันตรายมี

ความสัมพันธ์ทางบวกกับภาวะหมดไฟในการท างาน 

สมมติฐานการวิจัยที่ 3 ทรัพยากรในงานโดยรวมมีความสัมพันธ์ทางลบกับภาวะหมดไฟ

ในการท างาน 

สมมติฐานการวิจัยที่ 3.1 ทรัพยากรในงานด้านการได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม

มีความสัมพันธ์ทางลบกับภาวะหมดไฟในการท างาน 

สมมติฐานการวิจัยที่ 3.2 ทรัพยากรในงานด้านสภาพแวดล้อมในการท างานที่ปลอดภัยต่อ

สุขภาพมีความสัมพันธ์ทางลบกับภาวะหมดไฟในการท างาน 

สมมติฐานการวิจัยที่ 3.3 ทรัพยากรในงานด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคคลมี

ความสัมพันธ์ทางลบกับภาวะหมดไฟในการท างาน 

สมมติฐานการวิจัยที่ 3.4 ทรัพยากรในงานด้านความก้าวหน้าและมั่นคงในการท างานมี

ความสัมพันธ์ทางลบกับภาวะหมดไฟในการท างาน 

สมมติฐานการวิจัยที่ 3.5 ทรัพยากรในงานด้านการสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนร่วมงานมี

ความสัมพันธ์ทางลบกับภาวะหมดไฟในการท างาน 

สมมติฐานการวิจัยที่ 3.6 ทรัพยากรในงานด้านการสนับสนุนทางสังคมจากผู้บังคับบัญชามี

ความสัมพันธ์ทางลบกับภาวะหมดไฟในการท างาน 
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สมมติฐานการวิจัยที่ 3.7 ทรัพยากรในงานด้านความมีอิสระในการท างานมีความสัมพันธ์ทาง

ลบกับภาวะหมดไฟในการท างาน 

สมมติฐานการวิจัยที่  3.8 ทรัพยากรในงานด้านข้อมูลป้อนกลับจากการปฏิบัติงานมี

ความสัมพันธ์ทางลบกับภาวะหมดไฟในการท างาน 

3.4 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจยั 

 การศึกษาครั้งนี้เลือกใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเครื่องมือในการเก็บข้อมูล โดย
แบ่งแบบสอบถามออกเป็น 5 ส่วน ดังนี้  

 ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  
  เป็นข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส 
ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน ระดับต าแหน่ง หน่วยงานที่สังกัด ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน จ านวน
ชั่วโมงในการปฏิบัติงาน โรคประจ าตัว และภาระทางครอบครัว 

 ส่วนที่ 2 แบบสอบถามความต้องการของงาน 
แบบสอบถามความต้องการของงาน ในส่วนองค์ประกอบด้านภาระงาน และด้าน

งานที่มีความเสี่ยงและอันตราย ผู้วิจัยพัฒนาและปรับปรุงข้อค าถามตามแนวคิดของ Cooper and 
Cartwright (1997 ) และแบบสอบถาม  The Job Demands-Resources Scale (JDRS) ของ 
Jackson and Rothmann (2005) ส าหรับองค์ประกอบด้านรูปแบบอารมณ์ตามงาน ผู้วิจัยพัฒนา
และปรับปรุงข้อค าถามจากแบบสอบถาม The Job Demands-Resources Scale (JDRS)10001 
ของ Jackson and Rothmann (2005) และแบบสอบถามของ โอภาวิทย์ จั่นพา (2557) ซึ่งได้
พัฒนาจากแบบสอบถามของ Van Veldhoven and Mejiman (1994) และด้านความต้องการของ
งานทางกายภาพ ผู้วิจัยพัฒนาและปรับปรุงจากแบบสอบถามของ เจนจิรา เกียรติธนะบ ารุง (2560) 
ซึ่งพัฒนาข้อค าถามตามแนวคิดของ de Jonge และคณะ (1999) มีข้อค าถามทั้งหมด 13 ข้อ โดย
ทั้งหมดเป็นข้อค าถามเชิงบวก 

ลักษณะของแบบสอบถามความต้องการของงานเป็นแบบมาตรวัดประมาณค่าแบบลิ
เคิร์ต (Likert Rating Scale) แบ่งเป็น 5 ระดับ โดยผู้ตอบแบบสอบถามให้คะแนนตามความคิดเห็น 
ดังนี้ 
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ตารางที่  2 แสดงเกณฑ์การให้คะแนนของแบบสอบถามความต้องการของงาน 

ระดับความคิดเห็น 
ค่าคะแนน 

ข้อค าถามเชิงบวก 
เห็นด้วยมากที่สุด 5 

เห็นด้วยมาก 4 
เห็นด้วยปานกลาง 3 

เห็นด้วยน้อย 2 
เห็นด้วยน้อยที่สุด 1 

โดยเกณฑ์ในการพิจารณาระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความต้องการของงานจะ
พิจารณาจากค่าเฉลี่ยของข้อมูลแต่ละตัวแปร โดยแบ่งออกเป็น 5 ระดับ ใช้วิธีการหาความกว้างของ
อันตรภาคชั้น ซึ่งจะได้ความกว้างอันตรภาคชั้นละ .80 มีเกณฑ์ในการแปลความหมาย ดังน้ี 

ตารางที่  3 การแปลความหมายของระดับคะแนนเฉลี่ยความต้องการของงาน 

ช่วงคะแนนเฉลี่ย ความหมายระดับความคิดเห็น 

4.21 – 5.00 ผู้ตอบแบบสอบถามมีการรับรู้ความต้องการของงานในระดับสูง 

3.41 – 4.20 ผู้ตอบแบบสอบถามมีการรับรู้ความต้องการของงานในระดับค่อนข้างสูง 

2.61 – 3.40 ผู้ตอบแบบสอบถามมีการรับรู้ความต้องการของงานในระดับปานกลาง 

1.81 – 2.60 ผู้ตอบแบบสอบถามมีการรับรู้ความต้องการของงานในระดับค่อนข้างต ่า 

1.00 – 1.80 ผู้ตอบแบบสอบถามมีการรับรู้ความต้องการของงานในระดับต ่า 

ส าหรับการทดสอบคุณภาพของเครื่องมือ ผู้วิจัยหาค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 
โดยการแจกแบบสอบถามกับกลุ่มตัวอย่างจ านวน 50 ชุด และน าไปวิเคราะห์หาค่าความเชื่อมั่น โดย
ใช้วิธีหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha Coefficient) ของ Cronbach ซึ่งแบบสอบถามความต้องการ
ของงาน ได้ค่าความเช่ือมั่นเท่ากับ .856 

 ส่วนที่ 3 แบบสอบถามทรัพยากรในงาน 

แบบสอบถามทรัพยากรในงาน ในส่วนองค์ประกอบด้านการได้รับค่าตอบแทนที่
เพียงพอและยุติธรรม ด้านสภาพแวดล้อมในการท างานที่ปลอดภัยต่อสุขภาพ ด้านโอกาสในการ
พัฒนาความสามารถของบุคคลและด้านความก้าวหน้าและมั่นคงในการท างาน ผู้วิจัยปรับปรุงและ
พัฒนาข้อค าถามตามแนวคิดของ Walton (1973) ส าหรับองค์ประกอบด้านการสนับสนุนทางสังคม
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จากเพื่อนร่วมงานและด้านการสนับสนุนทางสังคมจากบังคับบัญชา ผู้วิจัยปรับปรุงและพัฒนาข้อ
ค าถามจากแบบสอบถาม The Job Demands-Resources Scale (JDRS) ของ Jackson and 
Rothmann (2005) ส าหรับองค์ประกอบด้านความมีอิสระในการท างาน และข้อมูลป้อนกลับจากการ
ปฏิบัติงาน ผู้วิจัยปรับปรุงและพัฒนาข้อค าถามจากแนวคิดของ Hackman and Oldham (1974) 
และจากแบ บ สอบ ถาม  The Job Demands-Resources Scale (JDRS) ขอ ง Jackson and 
Rothmann (2005) และแบบสอบถามความมีอิสระในการท างานของ ศนิพร ปิยพจนากร (2558) มี
ข้อค าถามทั้งหมด 23 ข้อ แบ่งเป็นข้อค าถามเชิงบวก 22 ข้อ และข้อค าถามเชิงลบ 1 ข้อ  

ลักษณะของแบบสอบถามทรัพยากรในงานเป็นแบบมาตรวัดประมาณค่าแบบลิเคิร์ต 
(Likert Rating Scale) แบ่งเป็น 5 ระดับ โดยผู้ตอบแบบสอบถามให้คะแนนตามความคิดเห็น ดังน้ี 

ตารางที ่ 4 แสดงเกณฑ์การให้คะแนนของแบบสอบถามทรัพยากรในงาน 

ระดับความคิดเห็น 
ค่าคะแนน 

ข้อค าถามเชิงบวก ข้อค าถามเชิงลบ 
เห็นด้วยมากที่สุด 5 1 

เห็นด้วยมาก 4 2 
เห็นด้วยปานกลาง 3 3 

เห็นด้วยน้อย 2 4 
เห็นด้วยน้อยที่สุด 1 5 

โดยเกณฑ์ในการพิจารณาระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับทรัพยากรในงานจะพิจารณา
จากค่าเฉลี่ยของข้อมูลแต่ละตัวแปร โดยแบ่งออกเป็น 5 ระดับ ใช้วิธีการหาความกว้างของอันตรภาค
ชั้น ซึ่งจะได้ความกว้างอันตรภาคชั้นละ .80 มีเกณฑ์ในการแปลความหมาย ดังนี ้
ตารางที่  5 การแปลความหมายของระดับคะแนนเฉลี่ยทรพัยากรในงาน 

ช่วงคะแนนเฉลี่ย ความหมายระดับความคิดเห็น 

4.21 – 5.00 ผู้ตอบแบบสอบถามมีการรับรู้ทรัพยากรในงานในระดับสูง 

3.41 – 4.20 ผู้ตอบแบบสอบถามมีการรับรู้ทรัพยากรในงานในระดับค่อนข้างสูง 

2.61 – 3.40 ผู้ตอบแบบสอบถามมีการรับรู้ทรัพยากรในงานในระดับปานกลาง 

1.81 – 2.60 ผู้ตอบแบบสอบถามมีการรับรู้ทรัพยากรในงานในระดับค่อนข้างต ่า 

1.00 – 1.80 ผู้ตอบแบบสอบถามมีการรับรู้ทรัพยากรในงานในระดับต ่า 
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ส าหรับการทดสอบคุณภาพของเครื่องมือ ผู้วิจัยหาค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 
โดยการแจกแบบสอบถามกับกลุ่มตัวอย่างจ านวน 50 ชุด และน าไปวิเคราะห์หาค่าความเชื่อมั่น โดย
ใช้วิธีหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha Coefficient) ของ Cronbach ซึ่งแบบสอบถามทรัพยากรใน
งาน ได้ค่าความเช่ือมั่นเท่ากับ .900 

 ส่วนที่ 4 แบบสอบถามภาวะหมดไฟในการท างาน  

  แบบสอบถามภาวะหมดไฟในการท างาน ผู้วิจัยใช้แบบสอบถามภาวะหมดไฟในการ
ท างานของ วัลลภ วิชาญเจริญสุข (2557) ซึ่งใช้แบบสอบถามภาวะหมดไฟในการท างานฉบับ
ภาษาไทยของ ชัยยุทธ กลีบบัว (2552) ซึ่งแปลมาจากแบบประเมิน Maslach Burnout Inventory 
– General Survey (MBI-GS) ของ Maslach and Jackson โดยผู้วิจัยได้ปรับปรุงบางข้อค าถามจาก
แบบสอบถามภาวะหมดไฟในการท างานของธนพร พงศ์บุญชู (2559) ซึ่งพัฒนามาจากแบบสอบถาม
ภาวะหมดไฟในการท างาน Oldenburg Burnout Inventory (OLBI) ของ Demerouti, Bakker, 
Vardakou, and Kantas (2003) เพื่อให้เหมาะสมกับบริบทของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค โดย
แบบสอบถามมีข้อค าถามทั้งหมด 16 ข้อ แบ่งออกเป็น 3 ด้าน ดังนี ้

-  ข้อ 1-5 ความรู้สึกอ่อนล้า (Exhaustion) เป็นข้อค าถามเชิงบวก 
-  ข้อ 6-10 การเมินเฉย (Cynicism) เป็นข้อค าถามเชิงบวก 
-  ข้ อ  11 -16  การลดคุณ ค่ าค วามส า เร็ จ ในตน เอง (Reduced Personal 

Accomplishment) เป็นข้อค าถามเชิงลบ 

ลักษณะของแบบสอบถามภาวะหมดไฟในการท างานเป็นแบบมาตรวัดประมาณค่า 
(Rating Scale) แบ่งเป็น 7 ระดับ โดยผู้ตอบแบบสอบถามให้คะแนนตามความรู้สึก ดังนี ้
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ตารางที่  6 แสดงเกณฑ์การให้คะแนนของแบบสอบถามภาวะหมดไฟในการท างาน 

ระดับความรูส้ึก 
ค่าคะแนน 

ข้อค าถามเชิงบวก ข้อค าถามเชิงลบ 
รู้สึกเช่นนี้ทุกวัน 6 0 

2-3 ครั้งต่อหนึ่งสัปดาห ์ 5 1 
1 ครั้งต่อสัปดาห ์ 4 2 
2-3 ครั้งต่อเดือน 3 3 

1 ครั้งต่อเดือนหรือน้อยกว่า 2 4 
2-3 ครั้งต่อปีหรือน้อยกว่า 1 5 

ไม่เคยรู้สึกเช่นนี้เลย 0 6 

โดยเกณฑ์ในการพิจารณาระดับความรู้สึกเกี่ยวกับภาวะหมดไฟในการท างานจะ
พิจารณาจากค่าเฉลี่ยของข้อมูลแต่ละตัวแปร โดยแบ่งออกเป็น 5 ระดับ ใช้วิธีการหาความกว้างของ
อันตรภาคชั้น ซึ่งจะได้ความกว้างอันตรภาคชั้นละ 1.20 มีเกณฑ์ในการแปลความหมาย ดังนี ้

ตารางที่  7 การแปลความหมายของระดับคะแนนเฉลี่ยภาวะหมดไฟในการท างาน 

ช่วงคะแนนเฉลี่ย ความหมายระดับภาวะหมดไฟในการท างาน 

4.81 – 6.00 ผู้ตอบแบบสอบถามอยู่ในภาวะหมดไฟในการท างาน 

3.61 – 4.80 ผู้ตอบแบบสอบถามเสี่ยงที่จะเกิดภาวะหมดไฟในการท างานสูง 

2.41 – 3.60 ผู้ตอบแบบสอบถามเสี่ยงที่จะเกิดภาวะหมดไฟในการท างานปานกลาง 

1.21 – 2.40 ผู้ตอบแบบสอบถามเสี่ยงที่จะเกิดภาวะหมดไฟในการท างานต ่า 

0.00 – 1.20 ผู้ตอบแบบสอบถามไม่มีความเสี่ยงที่จะเกิดภาวะหมดไฟในการท างาน 

ส าหรับการทดสอบคุณภาพของเครื่องมือ ผู้วิจัยหาค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 
โดยการแจกแบบสอบถามกับกลุ่มตัวอย่างจ านวน 50 ชุด และน าไปวิเคราะห์หาค่าความเชื่อมั่น โดย
ใช้วิธีหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha Coefficient) ของ Cronbach ซึ่งแบบสอบถามภาวะหมดไฟ
ในการท างาน ได้ค่าความเช่ือมั่นเท่ากับ .920 
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ส่วนที่ 5 ข้อเสนอแนะ  

 ส าหรับข้อเสนอแนะ เป็นค าถามปลายเปิด ที่สอบถามความคิดเห็นของพนักงานฯ 
ถึงสิ่งที่การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคควรปรับปรุงเพื่อลดความเสี่ยงที่จะก่อให้เกิดภาวะหมดไฟในการท างาน
ของพนักงานฯ มีจ านวน 1 ข้อ 

3.5 การทดสอบคุณภาพของเครื่องมือทีใ่ช้ในการวิจัย 

 ผู้วิจัยได้ก าหนดขั้นตอนในการสร้างและหาคุณภาพของเครื่องมือเพื่อใช้ในการเก็บรวบรวม
ข้อมูล ดังนี้  
 1. ศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยส่วนบุคคล ความต้องการของงาน 
ทรัพยากรในงานและภาวะหมดไฟในการท างาน เพื่อใช้ในการก าหนดตัวแปรและสร้างแบบสอบถาม 
 2. หาคุณภาพของเครื่องมือ โดยการหาความเที่ ยงตรงของแบบสอบถาม โดยน า
แบบสอบถามให้อาจารย์ที่ปรึกษาภาคนิพนธ์ คือ รศ. วันชัย มีชาติ ตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 
ความตรงของเนื้อหา โดยพิจารณาจากความสอดคล้องของแบบสอบถามกับนิยามตัวแปร แล้วน า
แบบสอบถามมาพัฒนา ปรับปรุงแก้ไข 
 3. น าแบบสอบถามที่ปรับปรุงแล้วไปทดลองใช้กับพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค สังกัดสาย
งานการไฟฟ้า ภาค 3 จ านวน 50 คน แล้วน ามาวิเคราะห์ความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม โดยวิธีหาค่า
สัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha Coefficient) ของ Cronbach ซึ่งได้ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม
ด้านความต้องการของงานเท่ากับ .856 ด้านทรัพยากรในงานเท่ากับ .900 และภาวะหมดไฟในการ
ท างานเท่ากับ .920 

3.6 การเก็บรวบรวมข้อมูล 

 1. ขอหนังสือขออนุญาตเก็บข้อมูลจากคณะรัฐศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย และส่งไปยัง
ผู้ว่าการการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค และรองผู้ว่าการการไฟฟ้าภาค 3 เพื่อชี้แจงและขออนุญาตเก็บข้อมูล
ส าหรับการวิจัย 

 2. หลังจากได้รับอนุญาตให้ด าเนินการเก็บข้อมูล ผู้วิจัยจะด าเนินการส่งแบบสอบถาม
ออนไลน์เพื่อเก็บข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่างผ่านหัวหน้าแผนกบุคคลและสวัสดิการ สังกัดการไฟฟ้าส่วน
ภูมิภาคเขต 1 (ภาคกลาง), การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขต 2 (ภาคกลาง) และการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขต 3 
(ภาคกลาง) ซึ่งมีหน้าที่รับผิดชอบงานบุคลากรของแต่ละเขต 

 3. ผู้วิจัยจะติดตามผลการตอบแบบสอบถามหลังจากเวลาล่วงเลยไปประมาณ 2 สัปดาห์ 
เพื่อให้ผู้ตอบแบบสอบถามสามารถตอบได้อย่างอิสระ และไม่เป็นการกดดันผู้ตอบแบบสอบถาม 
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 4. เมื่อได้รับแบบสอบถามครบถ้วนแล้ว ผู้วิจัยจะน าแบบสอบถามมาตรวจสอบความถูกต้อง 
และคัดเลือกเฉพาะแบบสอบถามที่ตอบครบถ้วน สมบูรณ์ จากนั้นน าข้อมูลที่ได้ไปวิเคราะห์ข้อมูลทาง
สถิติต่อไป 

3.7 การวิเคราะห์ข้อมลู 

 การศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยเลือกใช้โปรแกรมส าเร็จรูป Statistical Package for Social Science 
(SPSS) มาใช้ในการประมวลผลวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี ้

 1. การวิเคราะห์โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 

  1.1 วิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับ
การศึกษา ต าแหน่งงาน ระดับต าแหน่ง หน่วยงานที่สังกัด ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน จ านวนชั่วโมง
ในการปฏิบัติงาน โรคประจ าตัว และภาระทางครอบครัว ด้วยค่าความถี่ (Frequency) และร้อยละ 
(Percentage)  

  1.2 วิเคราะห์ระดับความต้องการของงาน ทรัพยากรในงานและภาวะหมดไฟในการ
ท างาน ด้วยค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

 2. การวิ เคราะห์ โดยใช้สถิติ เชิ งอนุมาน ( Inferential Statistics) ใช้วิธีการวิ เคราะห์
เปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ย 2 กลุ่มตัวอย่าง (Independent t-test)  การวิเคราะห์
เปรียบเทียบความแปรปรวน (One-way ANOVA) และการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบ
เพียร์สัน (Pearson’s Correlation) เพื่ออธิบายความสัมพันธ์ของตัวแปร ตามสมมติฐาน ดังนี้ 

ตารางที่  8 สมมติฐานและสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

สมมติฐาน สถิติที่ใช้ในการทดสอบ 

สมมติฐานการวิจัยที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ
การสมรส ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน โรคประจ าตัวและภาระครอบครัว
แตกต่างกัน มีระดับภาวะหมดไฟในการท างานแตกต่างกัน 

Independent t-test 
และ One-way ANOVA 

สมมติฐานการวิจัยที่ 1.1 ผู้ที่มีเพศแตกต่างกัน มีระดับภาวะหมดไฟในการ
ท างานแตกต่างกัน 

Independent t-test 

สมมติฐานการวิจัยที่ 1.2 ผู้ที่มีอายุแตกต่างกัน มีระดับภาวะหมดไฟในการ
ท างานแตกตา่งกัน 

One-way ANOVA 

สมมติฐานการวิจัยที่ 1.3 ผู้ที่มีสถานภาพสมรสแตกต่างกัน มีระดับภาวะ
หมดไฟในการท างานแตกต่างกัน 

One-way ANOVA 
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สมมติฐาน สถิติที่ใช้ในการทดสอบ 

สมมติฐานการวิจัยที่ 1.4 ผู้ที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน  
มีระดับภาวะหมดไฟในการท างานแตกต่างกัน 

One-way ANOVA 

สมมติฐานการวิจัยที่ 1.5 ผู้ที่มีและไม่มีโรคประจ าตัว มีระดับภาวะหมดไฟ
ในการท างานแตกต่างกัน 

Independent t-test 

สมมติฐานการวิจัยที่ 2 ความต้องการของงานโดยรวมมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับภาวะหมดไฟในการท างานโดยรวม 

Pearson’s Correlation 

สมมติฐานการวิจัยที่  2 .1 ความต้ องการของงานด้านภาระงานมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับภาวะหมดไฟในการท างาน 

สมมติฐานการวิจัยที่ 2.2 ความต้องการของงานด้านรูปแบบอารมณ์ตาม
งานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับภาวะหมดไฟในการท างาน 

สมมติฐานการวิจัยที่  2 .3 ความต้องการของงานทางกายภาพมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับภาวะหมดไฟในการท างาน 

สมมติฐานการวิจัยที่ 2.4 ความต้องการของงานด้านงานที่มีความเสี่ยงและ
อันตรายมีความสัมพันธ์ทางบวกกับภาวะหมดไฟในการท างาน 

สมมติฐานการวิจัยที่ 3 ทรัพยากรในงานโดยรวมมีความสัมพันธ์ทางลบ
กับภาวะหมดไฟในการท างาน 

Pearson’s Correlation 

สมมติฐานการวิจัยที่ 3.1 ทรัพยากรในงานด้านการได้รับค่าตอบแทนที่
เพียงพอและยุติธรรมมีความสัมพันธ์ทางลบกับภาวะหมดไฟในการท างาน 

สมมติฐานการวิจัยที่ 3.2 ทรัพยากรในงานด้านสภาพแวดล้อมในการ
ท างานที่ปลอดภัยต่อสุขภาพมีความสัมพันธ์ทางลบกับภาวะหมดไฟในการท างาน 

สมมติฐานการวิจัยที่  3.3 ทรัพยากรในงานด้านโอกาสในการพัฒนา
ความสามารถของบุคคลมีความสัมพันธ์ทางลบกับภาวะหมดไฟในการท างาน 

สมมติฐานการวิจัยที่ 3.4 ทรัพยากรในงานด้านความก้าวหน้าและมั่นคงใน
การท างานมีความสัมพันธ์ทางลบกับภาวะหมดไฟในการท างาน 

สมมติฐานการวิจัยที่ 3.5 ทรัพยากรในงานด้านการสนับสนุนทางสังคมจาก
เพื่อนร่วมงานมีความสัมพันธ์ทางลบกับภาวะหมดไฟในการท างาน 

สมมติฐานการวิจัยที่ 3.6 ทรัพยากรในงานด้านการสนับสนุนทางสังคมจาก
ผู้บังคับบัญชามีความสัมพันธ์ทางลบกับภาวะหมดไฟในการท างาน 

สมมติฐานการวิจัยที่ 3.7 ทรัพยากรในงานด้านความมีอิสระในการท างาน
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สมมติฐาน สถิติที่ใช้ในการทดสอบ 

มีความสัมพันธ์ทางลบกับภาวะหมดไฟในการท างาน 
สมมติฐานการวิจัยที่ 3.8 ทรัพยากรในงานด้านข้อมูลป้อนกลับจากการ

ปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์ทางลบกับภาวะหมดไฟในการท างาน 
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บทที่ 4  
ผลการวิจัย 

 การวิจัยครั้งนี้เป็นการศึกษา “ภาวะหมดไฟในการท างานของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 
กรณีศึกษาสายงานการไฟฟ้า ภาค 3” ประชากรที่ใช้ในการศึกษาคือ พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 
สังกัดสายงานการไฟฟ้าภาค 3 จ านวน 6,820 คน (ข้อมูล ณ มกราคม 2563) จากการค านวณกลุ่ม
ตัวอย่างโดยใช้สูตรของ Taro Yamane ท าให้ได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง ทั้งหมด 378 คน เพื่อป้องกัน
ความผิดพลาดระหว่างการเก็บข้อมูล ผู้วิจัยเพิ่มจ านวนกลุ่มตัวอย่าง เป็น 450 คน โดยใช้
แบบสอบถามออนไลน์ในการเก็บข้อมูล ซึ่งได้รับแบบสอบถามที่สมบูรณ์กลับคืนมาทั้งสิ้น 1,010 ฉบับ 
คิดเป็น 224 เปอร์เซ็นต์ของจ านวนกลุ่มตัวอย่างที่ก าหนด โดยผู้วิจัยแบ่งการน าเสนอข้อมูล ออกเป็น 
2 ส่วน ดังนี้ 

ส่วนที่ 4.1 การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่างและระดับของความต้องการของ
งาน ทรัพยากรในงานและภาวะหมดไฟในการท างาน โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา คือ ค่าความถี่ 
(Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่ าเฉลี่ ย  (Mean) และส่วนเบี่ ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation)  

ส่วนที่ 4.2 การทดสอบสมมติฐานการวิจัย 
4.2.1 การวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยระหว่างปัจจัยส่วน

บุคคล และภาวะหมดไฟในการท างาน โดยใช้สถิติเชิงอนุมาน คือ Independent t-test และการ
วิเคราะห์เปรียบเทียบความแปรปรวน โดยใช้สถิติ One-way ANOVA    

4.2.2 การวิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยความต้องการของงาน 
ปัจจัยทรัพยากรในงานและภาวะหมดไฟในการท างาน โดยใช้สถิติ Pearson’s Correlation 

4.1 การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา คือ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ 
ค่าเฉลี่ย ค่ามธัยฐาน ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และพิสัยควอไทล์ 

4.1.1 ปัจจัยส่วนบุคคล  

ตารางที่  9 ค่าความถี่และร้อยละของข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง (n = 1,010) 

ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง จ านวน (คน) ร้อยละ 
เพศ   

ชาย 686 67.92 
หญิง 324 32.08 

อายุ   
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ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง จ านวน (คน) ร้อยละ 
Baby Boomer (เกิดระหว่างปี พ.ศ. 2487 - 2505) 59 5.84 
Gen X (เกิดระหว่างปี พ.ศ. 2506 - 2520) 331 32.77 
Gen Y (เกิดระหว่างปี พ.ศ. 2521 -2538)  591 58.51 
Gen Z (เกิดระหว่างปี พ.ศ. 2539 เป็นต้นไป) 29 2.87 

สถานภาพ   
โสด 341 33.76 
สมรส 594 58.81 
หม้าย/หย่าร้าง/แยกกันอยู ่ 75 7.43 

ระดับการศึกษา   
ต ่ากว่าปริญญาตร ี 271 26.83 
ปริญญาตร ี 632 62.57 
ปริญญาโท 103 10.20 
สูงกว่าปริญญาโท 4 0.40 

ต าแหน่งงาน   
นักวิชาการ ด้านเทคนิค (เช่น วิศวกร, นักปฏิบัติงาน

เทคนิค) 174 17.23 
นักวิชาการ ด้านบริหาร (เช่น นักบัญช,ี นักการเงิน, นัก

พัสดุ, นักระบบงานคอมพิวเตอร์ ฯลฯ) 137 13.56 
พนักงานวิชาชีพ ด้านเทคนิค (พนักงานช่าง ฯลฯ) 469 46.44 
พนักงานวิชาชีพ ด้านบริหาร (พนักงานบัญช,ี พนักงาน

บันทึกข้อมูลคอมพิวเตอร์ ฯลฯ) 230 22.77 
ระดับต าแหน่ง   

บริหาร (ตั้งแต่ ผู้ช่วยหัวหน้าแผนกขึ้นไป) 277 27.43 
ผู้เชี่ยวชาญ (ผู้ช านาญการ, ผู้เชี่ยวชาญ, นักวิชาการ

ตั้งแต่ระดับ 8 ขึ้นไป) 38 3.76 
ปฏิบัติการ (ระดับ 2-7) 695 68.81 

หน่วยงานทีส่ังกัด   
กฟก.1 (การไฟฟ้าเขต) 148 14.65 
กฟก.1 (การไฟฟ้าหน้างาน) 101 10.00 
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ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง จ านวน (คน) ร้อยละ 
กฟก.2 (การไฟฟ้าเขต) 174 17.23 
กฟก.2 (การไฟฟ้าหน้างาน) 166 16.44 
กฟก.3 (การไฟฟ้าเขต) 187 18.51 
กฟก.3 (การไฟฟ้าหน้างาน) 234 23.17 

ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค   
น้อยกว่า 5 ปี 218 21.58 
5 – 10 ปี 251 24.85 
11 – 15 ปี 142 14.06 
16 – 20 ปี 58 5.74 
มากกว่า 20 ปี 341 33.76 

ลักษณะงานทีป่ฏิบัติ   
ปฏิบัติงานประจ าส านักงาน 421 41.68 
ปฏิบัติงานภายนอกส านักงาน 39 3.86 
ปฏิบัติงานทั้งภายในและภายนอกส านักงาน 550 54.46 

เวลาในการปฏิบัติงาน   
เวลางานปกติ 08.30 – 16.30 น. 822 81.39 
ปฏิบัติงานแบบกะ 94 9.31 
เวลางานปกติ 08.30 – 16.30 น. และเข้าเวร 16.30 – 

08.30 น. 94 9.31 
จ านวนชั่วโมงในการปฏิบัติงานต่อวัน (ไมร่วมเวลาพัก)   

น้อยกว่า 8 ชั่วโมง 310 30.69 
8-10 ชั่วโมง 633 62.67 
มากกว่า 10 ชัว่โมง 67 6.63 

โรคประจ าตัว   
ไม่ม ี 760 75.25 
มี (ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ) 250 24.75 
     โรคความดันโลหิตสูง 127 12.57 

โรคเบาหวาน 59 5.84 
โรคภูมิแพ ้ 23 2.28 
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ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง จ านวน (คน) ร้อยละ 
โรคหัวใจ 14 1.39 
โรคไขมันในเลอืดสูง 12 1.19 
โรคไทรอยด์ 8 0.79 
อื่นๆ........ 5 0.70 

ภาระทางครอบครัว (การดแูลครอบครัว เช่น บิดา มารดา 
สามี/ภรรยา บุตร พี่น้อง) 

  

ไม่ม ี 73 7.23 
น้อย (ภาระรับผิดชอบไม่ท าให้ท่านวิตกกังวลมากนัก) 293 29.01 
ปานกลาง (ท่านรู้สึกวิตกกังวลกับภาระรับผิดชอบเป็น

ครั้งคราว) 466 46.14 
มาก (ท่านรูส้ึกวิตกกังวลมากต่อภาระรับผิดชอบ) 178 17.62 

จากตารางที่ 9 ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศชาย 
จ านวน 686 คน คิดเป็นร้อยละ 67.92 และเพศหญิง จ านวน 324 คน คิดเป็นร้อยละ 32.08 มีช่วง
อายุอยู่ในกลุ่ม Gen Y (เกิดระหว่างปี พ.ศ. 2521 -2538) จ านวน 591 คน คิดเป็นร้อยละ 58.51 
ส่วนใหญ่อยู่ในสถานภาพสมรสแล้ว จ านวน 594 คน คิดเป็นร้อยละ 58.81 มีระดับการศึกษาอยู่ใน
ระดับปริญญาตรี จ านวน 632 คน คิดเป็นร้อยละ 62.57 รองลงมาคือ ต ่ากว่าปริญญาตรี จ านวน 
271 คน คิดเป็นร้อยละ 26.83 ต าแหน่งงานที่ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ คือ พนักงานวิชาชีพด้าน
เทคนิค มีจ านวน 469 คน คิดเป็นร้อยละ 46.44 ล าดับต่อมาคือ พนักงานวิชาชีพด้านบริหาร มี
จ านวน 230 คน คิดเป็นร้อยละ 22.77 ซึ่งส่วนใหญ่อยู่ในระดับปฏิบัติการ (ระดับ 2-7) จ านวน 695 
คน คิดเป็นร้อยละ 68.81 โดยผู้ตอบส่วนใหญ่ ปฏิบัติงานอยู่ในสังกัด กฟก.3 ในส่วนที่เป็นการไฟฟ้า
หน้างาน จ านวน 234 คน คิดเป็น 23.17 ล าดับต่อมา คือ กฟก.3 ในส่วนที่เป็นการไฟฟ้าเขต จ านวน 
187 คน คิดเป็นร้อยละ 18.51 มีประสบการณ์ในการท างานกับ กฟภ. มาแล้ว มากกว่า 20 ปี จ านวน 
341 คน คิดเป็นร้อยละ 33.76 รองลงมาคือ 5-10 ปี คิดเป็นร้อยละ 24.85 ผู้ตอบแบบสอบถามส่วน
ใหญ่ปฏิบัติงานทั้งภายในและภายนอกส านักงาน จ านวน 550 คน คิดเป็นร้อยละ 54.46 เวลาในการ
ปฏิบัติงานส่วนใหญ่ท างานในช่วงเวลาปกติ คือ 08.30 – 16.30 น. จ านวน 822 คน คิดเป็นร้อยละ 
81.39 ปฏิบัติงานประมาณ 8-10 ชั่วโมงต่อวัน จ านวน 633 คน คิดเป็นร้อยละ 62.67 กลุ่มตัวอย่าง
กว่า 760 คน คิดเป็นร้อยละ 75.25 ไม่มีโรคประจ าตัว อย่างไรก็ตามกลุ่มตัวอย่างที่มีโรคประจ าตัว
ส่วนใหญ่ เป็น โรคความดันโลหิตสูง จ านวน 127 คน ในส่วนภาระทางครอบครัว กลุ่มตัวอย่างส่วน
ใหญ่มีภาระครอบครัวอยู่ในระดับปานกลาง จ านวน 466 คน คิดเป็นร้อยละ 46.14  
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4.1.2 ความต้องการของงาน 

ตารางที่  10 คา่เฉลี่ย ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐานและระดับความต้องการของงาน 

ความต้องการของงาน ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

ระดับความตอ้งการ

ของงาน 

4.1.2.1 ภาระงาน 3.53 .687 ค่อนข้างสูง 

4.1.2.2 รูปแบบอารมณ์ตามงาน 3.23 .859 ปานกลาง 

4.1.2.3 ความต้องการของงานทาง

กายภาพ 
3.10 .802 

ปานกลาง 

4 .1 .2 .4  งาน ที่ มี ค วาม เสี่ ย งและ

อันตราย 
2.69 1.107 

ปานกลาง 

รวม 3.14 .640 ปานกลาง 

  จากตารางที่ 10 การวิเคราะห์ระดับความต้องการของงานของกลุ่มตัวอย่าง พบว่า ระดับ

ความต้องการของงานโดยรวม อยู่ในระดับปานกลาง (ค่าเฉลี่ย 3.14 : ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน .640) 

ซึ่งเมื่อพิจารณาความต้องการของงานเป็นรายด้าน พบว่า ความต้องการของงานด้านภาระงานอยู่ใน

ระดับค่อนข้างสูง (ค่าเฉลี่ย 3.53 : ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน .687) และด้านอื่นๆ อยู่ในระดับปานกลาง 

โดยด้านที่มีคะแนนเฉลี่ยมากที่สุด คือ ด้านรูปแบบอารมณ์ตามงาน (ค่าเฉลี่ย 3.23 : ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน .859) ล าดับถัดมา คือ ด้านความต้องการของงานทางกายภาพ (ค่าเฉลี่ย 3.10 : ส่วน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน .802) และล าดับสุดท้าย ด้านงานที่มีความเสี่ยงและอันตราย (ค่าเฉลี่ย 2.69 : 

ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 1.107) 

4.1.3 ทรัพยากรในงาน 
ตารางที่  11 คา่เฉลี่ย ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐานและระดับทรพัยากรในงาน 

ทรัพยากรในงาน ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับทรัพยากรใน
งาน 

4.1.3.1 การได้รับค่าตอบแทนที่
เพียงพอและยุติธรรม 

3.24 .724 ปานกลาง 

4.1.3.2 สภาพแวดล้อมในการท างาน 3.74 .678 ค่อนข้างสูง 
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ทรัพยากรในงาน ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับทรัพยากรใน
งาน 

ที่ปลอดภัยต่อสุขภาพ 
4.1.3.3 โอกาสในการพัฒนา
ความสามารถของบุคคล 

3.48 .693 ค่อนข้างสูง 

4.1.3.4 ความก้าวหน้าและมั่นคงใน
การท างาน 

3.52 .655 ค่อนข้างสูง 

4.1.3.5 การสนับสนุนทางสังคมจาก
เพื่อนร่วมงาน 

3.81 .671 ค่อนข้างสูง 

4.1.3.6 การสนับสนุนทางสังคมจาก
ผู้บังคับบัญชา 

3.65 .717 ค่อนข้างสูง 

4.1.3.7 ความมีอิสระในการท างาน 3.33 .394 ปานกลาง 
4.1.3.8 ข้อมูลป้อนกลับจากการ
ปฏิบัติงาน 

3.45 .726 ค่อนข้างสูง 

รวม 3.53 .482 ค่อนข้างสูง 

  จากตารางที่  11 การวิเคราะห์ระดับทรัพยากรในงานของกลุ่มตัวอย่าง พบว่า ระดับ
ทรัพยากรในงานโดยรวมอยู่ในระดับค่อนข้างสูง (ค่าเฉลี่ย 3.53 : ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน .726) ซึ่ง
เมื่อพิจารณาทรัพยากรในงานเป็นรายด้าน พบว่า ทรัพยากรในงานส่วนใหญ่อยู่ในระดับค่อนข้างสูง 
โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ด้านการสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนร่วมงาน (ค่าเฉลี่ย 3.81 : ส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน .671) รองลงมา คือ ด้านสภาพแวดล้อมในการท างานที่ปลอดภัยต่อสุขภาพ 
(ค่าเฉลี่ย 3.74 : ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน .678) และล าดับถัดมา คือ ด้านการสนับสนุนทางสังคมจาก
ผู้บังคับบัญชา (ค่าเฉลี่ย 3.65 : ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน .717) อย่างไรก็ตามทรัพยากรในงานที่มี
ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง มี 2 ด้าน คือ ด้านความมีอิสระในการท างาน (ค่าเฉลี่ย 3.33 : ส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน .394) และด้านการได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม (ค่าเฉลี่ย 3.24 : 
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน .724) ซึ่งเป็นด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด 
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4.1.4 ภาวะหมดไฟในการท างาน 

ตารางที่  12 คา่เฉลี่ย ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐานและระดับภาวะหมดไฟในการท างาน 

ภาวะหมดไฟในการท างาน ค่าเฉลี่ย ส่วน
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับภาวะหมด
ไฟ 

ในการท างาน 
4.1.4.1 ความรู้สึกอ่อนล้า 2.12 1.510 เสี่ยงต ่า 
1. ท่านรู้สึกห่อเหี่ยว จิตใจกับการท างาน 2.37 1.576 เสี่ยงต ่า 
2. ท่านรู้สึกหมดเรี่ยวแรงเมื่อถึงเวลาเลิกงาน 2.30 1.618 เสี่ยงต ่า 
3. ท่านรู้สึกเหนื่อยและไม่อยากมาท างาน เมื่อต้องตื่น
ขึ้นมาในตอนเช้า เพื่อเผชิญกับอีกวันหนึ่งของการ
ท างาน  

1.93 1.658 เสี่ยงต ่า 

4. ท่านรู้สึกว่าการท างานทั้งวันเป็นความกดดันอย่างยิ่ง 1.93 1.677 เสี่ยงต ่า 
5. ท่านรู้สึกเหนื่อยล้าจากงานของท่าน จนไม่มีพลัง
เพียงพอส าหรับกิจกรรมเพื่อการผ่อนคลายที่ท่านชื่น
ชอบ  

2.09 1.717 เสี่ยงต ่า 

4.1.4.2 การเมินเฉย 1.68 1.506 เสี่ยงต ่า 
6. ท่านรู้สึกสนใจในงานลดน้อยลง 1.69 1.642 เสี่ยงต ่า 
7. ท่านมีความกระตือรือร้นในการท างานลดลง 1.76 1.686 เสี่ยงต ่า 
8. ท่านแค่อยากท างานของท่าน โดยไม่ต้องสนใจสิ่ง
รอบข้าง 

2.07 1.824 เสี่ยงต ่า 

9. ท่านพูดถึงงานในเชิงลบ 1.27 1.535 เสี่ยงต ่า 
10. ท่านใช้ความคิดน้อยลงในการท างานและท างาน
เหมือนตัวเองเป็นเครื่องจักร  

1.62 1.693 เสี่ยงต ่า 

4.1.4.3 การลดคุณค่าความส าเร็จในตนเอง 1.89 1.404 เสี่ยงต ่า 
11. ท่านสามารถแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นในงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

2.04 1.660 เสี่ยงต ่า 

12. ท่านรู้สึกว่าท่านได้ลงแรงอย่างเต็มที่เพื่อให้บรรลุ
เป้าหมายขององค์การ 

1.74 1.644 เสี่ยงต ่า 

13. ท่านรู้สึกว่าท่านเก่งในงานของท่าน 2.32 1.633 เสี่ยงต ่า 
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ภาวะหมดไฟในการท างาน ค่าเฉลี่ย ส่วน
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับภาวะหมด
ไฟ 

ในการท างาน 
14. ท่านรู้สึกมีความสุขเวลาที่ท่านท าบางสิ่งได้ส าเร็จใน
ที่ท างาน 

1.62 1.593 เสี่ยงต ่า 

15. ท่านรู้สึกว่าท่านเป็นที่ไว้วางใจของผู้บังคับบัญชา
หรือหน่วยงาน 

1.99 1.574 เสี่ยงต ่า 

16. ท่านมั่นใจว่าท่านมีประสิทธิภาพในการท างาน
ต่างๆ ให้แล้วเสร็จได้ 

1.61 1.546 เสี่ยงต ่า 

ภาวะหมดไฟในการท างานโดยรวม 1.90 1.053 
มีความเสี่ยงทีจ่ะ
เกิดภาวะหมดไฟ
ในการท างานต ่า 

หมายเหตุ : ข้อค าถามที่ 11 – 16 เป็นข้อค าถามเชิงลบ ซึ่งค่าเฉลี่ยที่แสดงตามตาราง 4.1.4 เป็น
ค่าเฉลี่ยที่ผู้วิจัยได้ด าเนินการกลับคะแนนเรียบร้อยแล้ว  

จากตารางที่ 12 การวิเคราะห์ระดับภาวะหมดไฟในการท างานของกลุ่มตัวอย่าง พบว่า 
พนักงานฯกลุ่มตัวอย่างมีความเสี่ยงที่จะเกิดภาวะหมดไฟในการท างานต ่า (ค่าเฉลี่ย 1.90 : ส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน 1.053) ซึ่งเมื่อพิจารณาภาวะหมดไฟในการท างานเป็นรายด้าน พบว่า กลุ่ม
ตัวอย่างมีความเสี่ยงที่เกิดภาวะหมดไฟในการท างานต ่า ทั้ง 3 ด้าน โดยด้านที่มีคะแนนเฉลี่ยมากที่สุด 
คือ ด้านความรู้สึกอ่อนล้า (ค่าเฉลี่ย 2.12 : ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 1.510) ล าดับต่อมาคือ ด้านการ
ลดคุณค่าความส าเร็จในตนเอง (ค่าเฉลี่ย 1.89 : ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 1.404) และสุดท้ายด้านการ
เมินเฉย (ค่าเฉลี่ย 1.68 : ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 1.506) ซึ่งเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อค าถาม พบว่า 
ข้อค าถามที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือ “ท่านรู้สึกห่อเหี่ยว จิตใจกับการท างาน” (ค่าเฉลี่ย 2.37 : ส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน 1.576) รองลงมาคือ “ท่านรู้สึกว่าท่านเก่งในงานของท่าน” ซึ่งเมื่อกลับข้อค าถาม
เป็นเชิงลบจะเป็น “ท่านรู้สึกว่าท่านไม่เก่งในงานของท่าน” (ค่าเฉลี่ย 2.32 : ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
1.633) ล าดับถัดมา คือ “ท่านรู้สึกหมดเรี่ยวแรงเมื่อถึงเวลาเลิกงาน” (ค่าเฉลี่ย 2.30 : ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 1.618) ส าหรับข้อค าถามที่มีค่าเฉลี่ยต ่าที่สุด คือ “ท่านมั่นใจว่าท่านมีประสิทธิภาพในการ
ท างานต่างๆ ให้แล้วเสร็จได้” ซึ่งเมื่อกลับข้อค าถามเป็นเชิงลบจะเป็น “ท่านไม่มั่นใจว่าท่านมี
ประสิทธิภาพในการท างานต่างๆให้แล้วเสร็จได้” (ค่าเฉลี่ย 1.61 : ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 1.546) 
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4.2 การทดสอบสมมติฐานการวิจัย 

4.2.1 การวเิคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยระหว่างปจัจัยส่วนบุคคล และ
ภาวะหมดไฟในการท างาน โดยใช้สถิตเิชิงอนุมาน คือ Independent t-test และการวิเคราะห์
เปรียบเทียบความแปรปรวน โดยใช้สถิติ One-way ANOVA    

สมมติฐานการวิจัยที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพการสมรส ระยะเวลา
ในการปฏิบัติงาน โรคประจ าตัวและภาระครอบครัวแตกต่างกัน มีระดับภาวะหมดไฟในการ
ท างานแตกต่างกัน 

สมมติฐานการวิจัยที่ 1.1 พนักงานการไฟฟ้าสว่นภูมิภาคที่มีเพศแตกต่างกัน มีระดับภาวะ
หมดไฟในการท างานแตกต่างกัน 

H0 พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคที่มีเพศแตกต่างกัน มีระดับภาวะหมดไฟในการท างานไม่
แตกต่างกัน 

H1 พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคที่มีเพศแตกต่างกัน มีระดับภาวะหมดไฟในการท างาน
แตกต่างกัน 

ตารางที่  13 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยภาวะหมดไฟในการท างานของพนักงานการไฟฟ้าส่วน
ภูมิภาค จ าแนกตามเพศ 

หมายเหตุ : p-value คือ Sig.(2-tailed), p < .05 

จากตารางที่  13 เมื่อท าการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยด้านเพศของกลุ่มตัวอย่าง โดยใช้ 
Independent t-test  พบว่า พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เพศชาย มีค่าเฉลี่ยภาวะหมดไฟในการ
ท างานเท่ากับ 1.904 เพศหญิง มีค่าเฉลี่ยภาวะหมดไฟในการท างานเท่ากับ 1.881 และมีค่า p-value 
เท่ากับ .738 ซึ่งมากกว่า .05 ดังนั้นจึงยอมรับสมมติฐานว่าง (H0) นั่นคือ พนักงานการไฟฟ้าส่วน
ภูมิภาคที่มีเพศแตกต่างกันมีภาวะหมดไฟในการท างานไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 

เพศ จ านวน ค่าเฉลี่ย ระดับภาวะหมด
ไฟในการ
ท างาน 

ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

t Sig.(2-
tailed) 

ชาย 686 1.904 เสี่ยงต ่า 1.0880 .335 .738 

หญิง 324 1.881 เสี่ยงต ่า .9764 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 67 

.05 และปฏิเสธสมมติฐานการวิจัยที่ 1.1 โดยพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ทั้งเพศชายและเพศหญิง
มีความเสี่ยงที่จะเกิดภาวะหมดไฟในการท างานอยู่ในระดับต ่าทั้งหมด หมายความว่าไม่ว่าจะเป็น
พนักงานฯเพศชาย หรือเพศหญิงมีความเสี่ยงที่จะเกิดภาวะหมดไฟในการท างานได้ไม่แตกต่างกัน  

สมมติฐานการวิจัยที่ 1.2 พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคที่มีอายุแตกต่างกัน มีระดับ
ภาวะหมดไฟในการท างานแตกต่างกัน 

H0 พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคที่มีอายุแตกต่างกัน มีระดับภาวะหมดไฟในการท างานไม่
แตกต่างกัน 

H1 พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคที่มีอายุแตกต่างกัน มีระดับภาวะหมดไฟในการท างาน
แตกต่างกัน 

ตารางที่  14 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยภาวะหมดไฟในการท างานของพนักงานการไฟฟ้าส่วน
ภูมิภาค จ าแนกตามอายุ 

อายุ จ านวน ค่าเฉลี่ย ระดับภาวะหมด
ไฟในการท างาน 

ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

F Sig. 

Baby Boomer  
(เกิดระหว่างปี  
พ.ศ. 2487 - 

2505) 

59 1.707 เสี่ยงต ่า 1.0600 3.967 .008 

Gen X  
(เกิดระหว่างปี  
พ.ศ. 2506 - 

2520) 

331 1.781 เสี่ยงต ่า 1.0023 

Gen Y 
(เกิดระหว่างปี  
พ.ศ. 2521 -

2538) 

591 1.990 เสี่ยงต ่า 1.0795 

Gen Z 
(เกิดระหว่างปี 

พ.ศ. 2539 เปน็

29 1.685 เสี่ยงต ่า .8763 
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ต้นไป) 

รวม 1010 1.896 เสี่ยงต ่า 1.0530 

หมายเหตุ : p-value คือ Sig.(2-tailed), p < .05 

จากตารางที่ 14 เมื่อท าการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยด้านอายุของกลุ่มตัวอย่าง โดยใช้ One-way 
ANOVA พบว่า พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคที่มีอายุอยู่ในกลุ่ม Baby Boomer มีค่าเฉลี่ยภาวะ
หมดไฟในการท างานเท่ากับ 1.707 กลุ่ม Generation X มีค่าเฉลี่ยภาวะหมดไฟในการท างานเท่ากับ 
1 .781 กลุ่ ม  Generation Y มีค่ าเฉลี่ ยภาวะหมดไฟในการท างานเท่ ากับ  1 .990 และกลุ่ ม 
Generation Z มีค่าเฉลี่ยภาวะหมดไฟในการท างานเท่ากับ 1.685 และมีค่า p-value เท่ากับ .008 
ซึ่งน้อยกว่า .05 ดังนั้นจึงปฏิเสธสมมติฐานว่าง (H0) และยอมรับสมมติฐานการวิจัยที่ 1.2 นั่นคือ 
พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคที่มีอายุแตกต่างกัน มีระดับภาวะหมดไฟในการท างานแตกต่างกัน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยเมื่อพิจารณาความแตกต่างของแต่ละกลุ่ม พบว่า กลุ่ม 
Generation X มีค่าเฉลี่ยภาวะหมดไฟในการท างานแตกต่างกับ กลุ่ม Generation Y โดยมีค่าน้อย
กว่า .2098 ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ .05 โดยพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคทั้ง 4 กลุ่มอายุ มีความ
เสี่ยงที่จะเกิดภาวะหมดไฟในการท างานอยู่ในระดับต ่าทั้งหมด หมายความว่าพนักงานฯ กลุ่ม 
Generation X ที่มีอายุมากกว่ามีความเสี่ยงที่จะเกิดภาวะหมดไฟในการท างานน้อยกว่าพนักงานฯ 
ในกลุ่ม Generation Y ที่มีอายุน้อยกว่า  

สมมติฐานการวิจัยที่ 1.3 พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคที่มีสถานภาพสมรสแตกต่างกัน 
มีระดับภาวะหมดไฟในการท างานแตกต่างกัน 

H0 พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคที่มีสถานภาพสมรสแตกต่างกัน มีระดับภาวะหมดไฟใน
การท างานไม่แตกต่างกัน 

H1 พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคที่มีสถานภาพสมรสแตกต่างกัน มีระดับภาวะหมดไฟใน
การท างานแตกต่างกัน 
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ตารางที่  15 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยภาวะหมดไฟในการท างานของพนักงานการไฟฟ้าส่วน
ภูมิภาค จ าแนกตามสถานภาพสมรส 

สถานภาพ
สมรส 

จ านวน ค่าเฉลี่ย ระดับภาวะหมด
ไฟในการท างาน 

ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

F Sig. 

โสด 341 1.874 เสี่ยงต ่า 1.0612 2.059 .128 

สมรส 594 1.936 เสี่ยงต ่า 1.0547 
หม้าย/หย่าร้าง/

แยกกันอยู ่
75 1.682 เสี่ยงต ่า .9845 

รวม 1010 1.896 เสี่ยงต ่า 1.0530 

หมายเหตุ : p-value คือ Sig.(2-tailed), p < .05 

จากตารางที่ 15 เมื่อท าการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยด้านสถานภาพสมรสของกลุ่มตัวอย่าง โดย
ใช้ One-way ANOVA พบว่า พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคที่มีสถานะโสด มีค่าเฉลี่ยภาวะหมดไฟ
ในการท างานเท่ากับ 1.874 พนักงานฯที่อยู่ในสถานะสมรส มีค่าเฉลี่ยภาวะหมดไฟในการท างาน
เท่ากับ 1.936 และพนักงานฯที่อยู่ในสถานะหม้าย/หย่าร้าง/แยกกันอยู่ มีค่าเฉลี่ยภาวะหมดไฟในการ
ท างานเท่ากับ 1.682 โดยมีค่า p-value เท่ากับ .128 ซึ่งมากกว่า .05 ดังนั้นจึงยอมรับสมมติฐานว่าง 
(H0) นั่นคือ พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคที่มีสถานภาพสมรสแตกต่างกัน มีระดับภาวะหมดไฟใน
การท างานไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และปฏิเสธสมมติฐานการวิจัยที่ 1.2 
โดยพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคทั้ง 3 มีความเสี่ยงที่จะเกิดภาวะหมดไฟในการท างานอยู่ในระดับ
ต ่าทั้งหมด หมายความว่า ไม่ว่าพนักงานฯจะอยู่ในสถานะโสด สมรส หม้าย หย่าร้างหรือแยกกันอยู่
ล้วนมีความเสี่ยงที่จะเกิดภาวะหมดไฟในการท างานได้ไม่แตกต่างกัน 

สมมติฐานการวิจัยที่ 1.4 พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน
แตกต่างกัน มีระดับภาวะหมดไฟในการท างานแตกต่างกัน 

H0 พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน มีระดับภาวะ
หมดไฟในการท างานไม่แตกต่างกัน 

H1 พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน มีระดับภาวะ
หมดไฟในการท างานแตกต่างกัน 
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ตารางที่  16 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยภาวะหมดไฟในการท างานของพนักงานการไฟฟ้าส่วน
ภูมิภาค จ าแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

ระยะเวลาใน
การปฏิบัติงาน 

จ านวน ค่าเฉลี่ย ระดับภาวะหมด
ไฟในการท างาน 

ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

F Sig. 

น้อยกว่า 5 ปี 218 1.862 เสี่ยงต ่า 1.0992 3.624 .006 

5 – 10 ปี 251 2.024 เสี่ยงต ่า 1.0505 

11 – 15 ปี 142 2.083 เสี่ยงต ่า 1.0209 

16 – 20 ปี 58 1.762 เสี่ยงต ่า 1.0164 

มากกว่า 20 ปี 341 1.769 เสี่ยงต ่า 1.0276 

รวม 1010 1.896 เสี่ยงต ่า 1.0530 

หมายเหตุ : p-value คือ Sig.(2-tailed), p < .05 

จากตารางที่ 16 เมื่อท าการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยด้านระยะเวลาในการปฏิบัติงานของกลุ่ม
ตัวอย่าง โดยใช้ One-way ANOVA พบว่า พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคที่ปฏิบัติงานกับ กฟภ. 
มาแล้วน้อยกว่า 5 ปี มีค่าเฉลี่ยภาวะหมดไฟในการท างานเท่ากับ 1.862 พนักงานฯ ที่ปฏิบัติงาน
มาแล้ว 5-10 ปี มีค่าเฉลี่ยภาวะหมดไฟในการท างานเท่ากับ 2.024 พนักงานฯที่ปฏิบัติงานมาแล้ว 
11-15 ปี มีค่าเฉลี่ยภาวะหมดไฟในการท างานเท่ากับ 2.083  พนักงานฯที่ปฏิบัติงานมาแล้ว 16-20 ปี 
มีค่าเฉลี่ยภาวะหมดไฟในการท างานเท่ากับ 1.762 รวมถึงพนักงานฯที่ปฏิบัติงานมาแล้วมากกว่า 20 
ปี มีค่าเฉลี่ยภาวะหมดไฟในการท างานเท่ากับ 1.769 และมีค่า p-value เท่ากับ .006 ซึ่งน้อยกว่า 
.05 ดังนั้นจึงปฏิเสธสมมติฐานว่าง (H0) และยอมรับสมมติฐานการวิจัยที่ 1.4 นั่นคือ พนักงานการ
ไฟฟ้าส่วนภูมิภาคที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน มีระดับภาวะหมดไฟในการท างาน
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยเมื่อพิจารณาความแตกต่างของแต่ละกลุ่ม พบว่า  
พนักงานฯ ที่ปฏิบัติงานมาแล้ว 5-10 ปี และพนักงานฯ ที่ปฏิบัติงานมาแล้ว 11-15 ปี มีค่าเฉลี่ยภาวะ
หมดไฟในการท างานแตกต่างกับ พนักงานฯ ที่ปฏิบัติงานมาแล้วมากกว่า 20 ปี โดยมีค่ามากกว่า 
.2553 และ .3142 ตามล าดับ โดยพนักงานฯ ที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกต่างกันทั้ง 5 กลุ่ม มี
ความเสี่ยงที่จะเกิดภาวะหมดไฟในการท างานอยู่ในระดับต ่าทั้งหมด หมายความว่า พนักงานฯที่มี
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานน้อยกว่ามีความเสี่ยงที่จะเกิดภาวะหมดไฟในการท างานมากกว่า 
พนักงานฯ ที่ปฏิบัติงานมานานกว่า 
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สมมติฐานการวิจัยที่ 1.5 พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคที่มีและไม่มีโรคประจ าตัว มี
ระดับภาวะหมดไฟในการท างานแตกต่างกัน 

H0 พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคที่มีและไม่มีโรคประจ าตัว มีระดับภาวะหมดไฟในการท างาน
ไม่แตกต่างกัน 

H1 พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคที่มีและไม่มีโรคประจ าตัว มีระดับภาวะหมดไฟในการ
ท างานแตกต่างกัน 

ตารางที่  17 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยภาวะหมดไฟในการท างานของพนักงานการไฟฟ้าส่วน
ภูมิภาค จ าแนกตามการมีและไม่มีโรคประจ าตัว 

โรคประจ าตัว จ านวน ค่าเฉลี่ย ระดับภาวะหมด
ไฟในการ
ท างาน 

ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

t Sig.(2-
tailed) 

ไม่ม ี 760 1.874 เสี่ยงต ่า 1.0477 -1.154 .249 

มี 250 1.963 เสี่ยงต ่า 1.0684 

หมายเหตุ : p-value คือ Sig.(2-tailed), p < .05 

จากตารางที่ 17 เมื่อท าการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยการมีและไม่มีโรคประจ าตัวของกลุ่มตัวอย่าง 
โดยใช้ Independent t-test พบว่า พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคที่ไม่มีโรคประจ าตัว มีค่าเฉลี่ย
ภาวะหมดไฟในการท างานเท่ากับ 1.874 ในขณะที่พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคที่มีโรคประจ าตัว มี
ค่าเฉลี่ยภาวะหมดไฟในการท างานเท่ากับ 1.963 และมีค่า p-value เท่ากับ .249 ซึ่งมากกว่า .05 
ดังนั้นจึงยอมรับสมมติฐานว่าง (H0) นั่นคือ พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคที่มีและไม่มีโรคประจ าตัว มี
ระดับภาวะหมดไฟในการท างานไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และปฏิเสธ
สมมติฐานการวิจัยที่ 1.5 โดยพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ทั้งที่มีและไม่มีโรคประจ าตัวมีความเสี่ยง
ที่จะเกิดภาวะหมดไฟในการท างานอยู่ในระดับต ่าทั้งหมด  

4.2.2 การวเิคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพนัธร์ะหว่างปัจจัยความต้องการของงาน ปัจจยั
ทรัพยากรในงานและภาวะหมดไฟในการท างาน โดยใช้สถิติ Pearson’s Correlation 
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สมมติฐานการวิจัยที่ 2 ความต้องการของงานโดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับภาวะ
หมดไฟในการท างานโดยรวม 

H0 ความต้องการของงานโดยรวมไม่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับภาวะหมดไฟในการท างาน 

H1 ความต้องการของงานโดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับภาวะหมดไฟในการท างาน 

ตารางที่  18 คา่สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างความต้องการของงานโดยรวมกับภาวะหมดไฟในการ
ท างาน 

ภาวะหมดไฟในการท างาน ความต้องการของงาน Sig.(2-tailed) 

ภาวะหมดไฟในการท างานโดยรวม .322** .000 

ด้านความรู้สึกอ่อนล้า .421** .000 

ด้านการเมินเฉย .316** .000 

ด้านการลดคุณค่าความส าเร็จในตนเอง -.066* .036 

หมายเหตุ : p-value คือ Sig.(2-tailed), * p < .05, ** p < .01 

จากตารางที่ 18 เมื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความต้องการของงานโดยรวมกับภาวะหมด
ไฟในการท างาน พบว่า ความต้องการของงานโดยรวมกับภาวะหมดไฟในการท างานโดยรวมมีค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ .322 และมีค่า p-value เท่ากับ .000 ซึ่งน้อยกว่า .01 ดังนั้นจึงปฏิเสธ
สมมติฐานว่าง (H0) และยอมรับสมมติฐานการวิจัยที่ 2 นั่นคือ ความต้องการของงานโดยรวมมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับภาวะหมดไฟในการท างานโดยรวมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดย
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ความต้องการของงานโดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับภาวะหมด
ไฟในการท างานด้านความรู้สึกอ่อนล้าและด้านการเมินเฉย ในขณะที่ความต้องการของงานโดยรวมมี
ความสัมพันธ์ทางลบกับภาวะหมดไฟในการท างานด้านการลดคุณค่าความส าเร็จในตนเอง 
หมายความว่า พนักงานฯที่มีการรับรู้ความต้องการของงานที่องค์การคาดหวังสูง มีความเสี่ยงที่จะเกิด
ภาวะหมดไฟในการท างานสูงตามไปด้วย โดยเฉพาะด้านความรู้สึกอ่อนล้า และด้านการเมินเฉย 
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สมมติฐานการวิจัยที่ 2.1 ความต้องการของงานด้านภาระงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
ภาวะหมดไฟในการท างาน 

H0 ความต้องการของงานด้านภาระงานไม่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับภาวะหมดไฟในการ
ท างาน 

H1 ความต้องการของงานด้านภาระงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับภาวะหมดไฟในการ
ท างาน 

ตารางที่  19 คา่สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างความต้องการของงานด้านภาระงานกับภาวะหมดไฟ
ในการท างาน 

ภาวะหมดไฟในการท างาน ด้านภาระงาน Sig.(2-tailed) 

ภาวะหมดไฟในการท างานโดยรวม .228** .000 

ด้านความรู้สึกอ่อนล้า .342** .000 

ด้านการเมินเฉย .237** .000 

ด้านการลดคุณค่าความส าเร็จในตนเอง -.110** .000 

หมายเหตุ : p-value คือ Sig.(2-tailed), * p < .05, ** p < .01 

 จากตารางที่ 19 เมื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความต้องการของงานด้านภาระงานกับ
ภาวะหมดไฟในการท างาน พบว่า ความต้องการของงานด้านภาระงานกับภาวะหมดไฟในการท างาน
โดยรวมมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ .228 และมีค่า p-value เท่ากับ .000 ซึ่งน้อยกว่า .01 
ดังนั้นจึงปฏิเสธสมมติฐานว่าง (H0) และยอมรับสมมติฐานการวิจัยที่ 2.1 นั่นคือ ความต้องการของ
งานด้านภาระงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับภาวะหมดไฟในการท างานโดยรวมอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 โดยเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ความต้องการของงานด้านภาระงานมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับภาวะหมดไฟในการท างานด้านความรู้สึกอ่อนล้าและด้านการเมินเฉย 
ในขณะที่ความต้องการของงานด้านภาระงานมีความสัมพันธ์ทางลบกับภาวะหมดไฟในการท างาน
ด้านการลดคุณค่าความส าเร็จในตนเอง หมายความว่า พนักงานฯที่รู้สึกว่าตนมีภาระงานในความ
รับผิดชอบมาก มีแนวโน้มที่จะเกิดภาวะหมดไฟในการท างานมากขึ้นตามไปด้วย อย่างไรก็ตามการที่
ภาระงานมีความสัมพันธ์ทางลบกับภาวะหมดไฟในการท างานด้านการลดคุณค่าความส าเร็จในตนเอง
อาจเกิดจากพนักงานฯ เห็นว่าการได้รับมอบหมายงานมาก หมายถึงการได้รับมอบหมายความ
รับผิดชอบที่สูงขึ้น เกิดความภาคภูมิใจในตนเองมากขึ้น 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 74 

สมมติฐานการวิจัยที่  2.2 ความต้องการของงานด้านรูปแบบอารมณ์ตามงานมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับภาวะหมดไฟในการท างาน 

H0 ความต้องการของงานด้านรูปแบบอารมณ์ตามงานไม่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับภาวะ
หมดไฟในการท างาน 

H1 ความต้องการของงานด้านรูปแบบอารมณ์ตามงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับภาวะหมด
ไฟในการท างาน 

ตารางที่  20 คา่สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างความต้องการของงานด้านรูปแบบอารมณ์ตามงานกับ
ภาวะหมดไฟในการท างาน 

ภาวะหมดไฟในการท างาน ด้านรูปแบบอารมณ์ตาม
งาน 

Sig.(2-tailed) 

ภาวะหมดไฟในการท างานโดยรวม .292** .000 

ด้านความรู้สึกอ่อนล้า .354** .000 

ด้านการเมินเฉย .294** .000 

ด้านการลดคุณค่าความส าเร็จในตนเอง -.39 .215 

หมายเหตุ : p-value คือ Sig.(2-tailed), * p < .05, ** p < .01 

จากตารางที่ 20 เมื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความต้องการของงานด้านรูปแบบอารมณ์
ตามงานกับภาวะหมดไฟในการท างาน พบว่า ความต้องการของงานด้านรูปแบบอารมณ์ตามงานกับ
ภาวะหมดไฟในการท างานโดยรวม มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ .292 และมีค่า p-value 
เท่ากับ .000 ซึ่งน้อยกว่า .01 ดังนั้นจึงปฏิเสธสมมติฐานว่าง (H0) และยอมรับสมมติฐานการวิจัยที่ 
2.2 นั่นคือ ความต้องการของงานด้านรูปแบบอารมณ์ตามงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับภาวะหมดไฟ
ในการท างานโดยรวมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 
ความต้องการของงานด้านรูปแบบอารมณ์ตามงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับภาวะหมดไฟในการ
ท างานด้านความรู้สึกอ่อนล้าและด้านการเมินเฉย ในขณะที่ความต้องการของงานด้านรูปแบบอารมณ์
ตามงานไม่มีความสัมพันธ์กับภาวะหมดไฟในการท างานด้านการลดคุณค่าความส าเร็จในตนเอง 
หมายความว่า ยิ่งพนักงานได้รับความกดดันให้ท าในสิ่งที่ขัดกับความรู้สึกกับตนเองมากเท่าไหร่ จะยิ่ง
ท าให้พนักงานมีความเสี่ยงที่จะเกิดภาวะหมดไฟในการท างานมากขึ้นตามไปด้วย  
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สมมติฐานการวิจัยที่ 2.3 ความต้องการของงานทางกายภาพมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
ภาวะหมดไฟในการท างาน 

H0 ความต้องการของงานทางกายภาพไม่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับภาวะหมดไฟในการ
ท างาน 

H1 ความต้องการของงานทางกายภาพมีความสัมพันธ์ทางบวกกับภาวะหมดไฟในการท างาน 

ตารางที่  21 คา่สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างความต้องการของงานทางกายภาพกับภาวะหมดไฟใน
การท างาน 

ภาวะหมดไฟในการท างาน ความต้องการของงาน 
ทางกายภาพ 

Sig.(2-tailed) 

ภาวะหมดไฟในการท างานโดยรวม .314** .000 

ด้านความรู้สึกอ่อนล้า .397** .000 

ด้านการเมินเฉย .296** .000 

ด้านการลดคุณค่าความส าเร็จในตนเอง -.38 .230 

หมายเหตุ : p-value คือ Sig.(2-tailed), * p < .05, ** p < .01 

จากตารางที่ 21 เมื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความต้องการของงานทางกายภาพกับภาวะ
หมดไฟในการท างาน พบว่า ความต้องการของงานทางกายภาพกับภาวะหมดไฟในการท างานโดยรวม 
มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ .314 และมีค่า p-value เท่ากับ .000 ซึ่งน้อยกว่า .01 ดังนั้นจึง
ปฏิเสธสมมติฐานว่าง (H0) และยอมรับสมมติฐานการวิจัยที่ 2.3 นั่นคือ ความต้องการของงานทาง
กายภาพมีความสัมพันธ์ทางบวกกับภาวะหมดไฟในการท างานโดยรวมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 โดยเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ความต้องการของงานทางกายภาพมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับภาวะหมดไฟในการท างานด้านความรู้สึกอ่อนล้าและด้านการเมินเฉย ในขณะที่ความ
ต้องการของงานทางกายภาพไม่มีความสัมพันธ์กับภาวะหมดไฟในการท างานด้านการลดคุณค่า
ความส าเร็จในตนเอง หมายความว่า ยิ่งพนักงานฯต้องท างานในสภาพแวดล้อมที่ท าให้เกิดความไม่
สะดวกสบายต่อร่างกาย จะมีความเสี่ยงที่ท าให้เกิดภาวะหมดไฟในการท างานได้มากขึ้น  
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สมมติฐานการวิจัยที่ 2.4 ความต้องการของงานด้านงานที่มีความเสี่ยงและอันตรายมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับภาวะหมดไฟในการท างาน 

H0 ความต้องการของงานด้านงานที่มีความเสี่ยงและอันตรายไม่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
ภาวะหมดไฟในการท างาน 

H1 ความต้องการของงานด้านงานที่มีความเสี่ยงและอันตรายมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
ภาวะหมดไฟในการท างาน 

ตารางที่  22 คา่สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างความต้องการของงานด้านงานที่มีความเสี่ยงและ
อันตรายกับภาวะหมดไฟในการท างาน 

ภาวะหมดไฟในการท างาน ด้านงานที่มคีวามเสี่ยง 
และอันตราย 

Sig.(2-tailed) 

ภาวะหมดไฟในการท างานโดยรวม .151** .000 

ด้านความรู้สึกอ่อนล้า .198** .000 

ด้านการเมินเฉย .142** .000 

ด้านการลดคุณค่าความส าเร็จในตนเอง -.27 .399 

หมายเหตุ : p-value คือ Sig.(2-tailed), * p < .05, ** p < .01 

จากตารางที่ 22 เมื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความต้องการของงานด้านงานที่มีความเสี่ยง
และอันตรายกับภาวะหมดไฟในการท างาน พบว่า ความต้องการของงานด้านงานที่มีความเสี่ยงและ
อันตรายกับภาวะหมดไฟในการท างานโดยรวม มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ .151 และมีค่า p-
value เท่ากับ .000 ซึ่งน้อยกว่า .01 ดังนั้นจึงปฏิเสธสมมติฐานว่าง (H0) และยอมรับสมมติฐานการ
วิจัยที่ 2.4 นั่นคือ ความต้องการของงานด้านงานที่มีความเสี่ยงและอันตรายมีความสัมพันธ์ทางบวก
กับภาวะหมดไฟในการท างานโดยรวมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยเมื่อพิจารณาเป็นราย
ด้าน พบว่า ความต้องการของงานด้านงานที่มีความเสี่ยงและอันตรายมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
ภาวะหมดไฟในการท างานด้านความรู้สึกอ่อนล้าและด้านการเมินเฉย ในขณะที่ความต้องการของงาน
ด้านงานที่มีความเสี่ยงและอันตรายไม่มีความสัมพันธ์กับภาวะหมดไฟในการท างานด้านการลดคุณค่า
ความส าเร็จในตนเอง หมายความว่า หากพนักงานฯ ต้องปฏิบัติงานในสภาพแวดล้อมที่มีความเสี่ยง
และอันตรายมากเท่าไหร่ ก็จะท าให้มีความเสี่ยงที่จะเกิดภาวะหมดไฟในการท างานได้มากขึ้นเท่านั้น 
อย่างไรก็ตามความเสี่ยงที่จะเกิดภาวะหมดไฟในการท างานจากปัจจัยนี้อาจลดลงได้ หากองค์การมี
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การเตรียมความพร้อมในการป้องกันอันตรายที่อาจจะเกิดขึ้นได้ระหว่างการปฏิบัติงาน เช่น คู่มือใน
การท างาน หรืออุปกรณ์ป้องกันอันตรายต่าง ๆ ที่เพียงพอต่อความต้องการของพนักงาน 

สมมติฐานการวิจัยที่ 3 ทรัพยากรในงานโดยรวมมีความสัมพันธ์ทางลบกับภาวะหมดไฟ
ในการท างาน 

H0 ทรัพยากรในงานโดยรวมไม่มีความสัมพันธ์ทางลบกับภาวะหมดไฟในการท างาน 

H1 ทรัพยากรในงานโดยรวมมีความสัมพันธ์ทางลบกับภาวะหมดไฟในการท างาน 

ตารางที่  23 คา่สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างทรัพยากรในงานโดยรวมกับภาวะหมดไฟในการ
ท างาน 

ภาวะหมดไฟในการท างาน ทรัพยากรในงาน Sig.(2-tailed) 

ภาวะหมดไฟในการท างานโดยรวม -.397** .000 

ด้านความรู้สึกอ่อนล้า -.297** .000 

ด้านการเมินเฉย -.319** .000 

ด้านการลดคุณค่าความส าเร็จในตนเอง -.231** .000 

หมายเหตุ : p-value คือ Sig.(2-tailed), * p < .05, ** p < .01 

จากตารางที่ 23 เมื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างทรัพยากรในงานโดยรวมกับภาวะหมดไฟใน
การท างาน พบว่า ทรัพยากรในงานโดยรวมกับภาวะหมดไฟในการท างานโดยรวมมีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์เท่ากับ -.397 และมีค่า p-value เท่ากับ .000 ซึ่งน้อยกว่า .01 ดังนั้นจึงปฏิเสธสมมติฐาน
ว่าง (H0) และยอมรับสมมติฐานการวิจัยที่ 3 นั่นคือ ทรัพยากรในงานโดยรวมมีความสัมพันธ์ทางลบ
กับภาวะหมดไฟในการท างานโดยรวมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยเมื่อพิจารณาเป็นราย
ด้าน พบว่า ทรัพยากรในงานโดยรวมมีความสัมพันธ์ทางลบกับภาวะหมดไฟในการท างานทั้ง 3 ด้าน 
หมายความว่า พนักงานฯมีการรับรู้ทรัพยากรในงานหรือสิ่งที่องค์การสนับสนุนให้ในระดับสูง ก็จะมี
ความเสี่ยงที่จะเกิดภาวะหมดไฟในการท างานต ่า  

สมมติฐานการวิจัยที่ 3.1 ทรัพยากรในงานด้านการได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและ
ยุติธรรมมีความสัมพันธ์ทางลบกับภาวะหมดไฟในการท างาน 

H0 ทรัพยากรในงานด้านการได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมไม่มีความสัมพันธ์ทาง
ลบกับภาวะหมดไฟในการท างาน 
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H1 ทรัพยากรในงานด้านการได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมมีความสัมพันธ์ทางลบ
กับภาวะหมดไฟในการท างาน 

ตารางที่  24 คา่สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างทรัพยากรในงานด้านการได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอ
และยุติธรรมกบัภาวะหมดไฟในการท างาน 

ภาวะหมดไฟในการท างาน ทรัพยากรในงาน 
ด้านการได้รับค่าตอบแทน 
ที่เพียงพอและยุติธรรม 

Sig.(2-tailed) 

ภาวะหมดไฟในการท างานโดยรวม -256** .000 

ด้านความรู้สึกอ่อนล้า -.288** .000 

ด้านการเมินเฉย -.231** .000 

ด้านการลดคุณค่าความส าเร็จในตนเอง -.018 .569 

หมายเหตุ : p-value คือ Sig.(2-tailed), * p < .05, ** p < .01 

จากตารางที่ 24 เมื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างทรัพยากรในงานด้านการได้รับค่าตอบแทนที่
เพียงพอและยุติธรรมกับภาวะหมดไฟในการท างาน พบว่า ทรัพยากรในงานด้านการได้รับค่าตอบแทน
ที่เพียงพอและยุติธรรมกับภาวะหมดไฟในการท างานโดยรวม มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ -
.256 และมีค่า p-value เท่ากับ .000 ซึ่งน้อยกว่า .01 ดังนั้นจึงปฏิเสธสมมติฐานว่าง (H0) และ
ยอมรับสมมติฐานการวิจัยที่ 3.1 นั่นคือ ทรัพยากรในงานด้านการได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและ
ยุติธรรมมีความสัมพันธ์ทางลบกับภาวะหมดไฟในการท างานโดยรวมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
.01 โดยเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ทรัพยากรในงานด้านการได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและ
ยุติธรรมมีความสัมพันธ์ทางลบกับภาวะหมดไฟในการท างานด้านความรู้สึกอ่อนล้าและด้านการเมิน
เฉย ในขณะที่ทรัพยากรในงานด้านการได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมไม่มีความสัมพันธ์กับ
ภาวะหมดไฟในการท างานด้านการลดคุณค่าความส าเร็จในตนเอง หมายความว่า หากพนักงานฯ รู้สึก
ว่าองค์การให้ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมกับสิ่งที่พนักงานทุ่มเทให้มากเท่าไหร่ ก็จะมีความ
เสี่ยงต่อการเกิดภาวะหมดไฟในการท างานน้อยลงเท่าน้ัน 
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สมมติฐานการวิจัยที่ 3.2 ทรัพยากรในงานด้านสภาพแวดล้อมในการท างานที่ปลอดภัย
ต่อสุขภาพมีความสัมพันธ์ทางลบกับภาวะหมดไฟในการท างาน 

H0 ทรัพยากรในงานด้านสภาพแวดล้อมในการท างานที่ปลอดภัยต่อสุขภาพไม่มีความสัมพันธ์
ทางลบกับภาวะหมดไฟในการท างาน 

H1 ทรัพยากรในงานด้านสภาพแวดล้อมในการท างานที่ปลอดภัยต่อสุขภาพมีความสัมพันธ์
ทางลบกับภาวะหมดไฟในการท างาน 

ตารางที่  25 คา่สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างทรัพยากรในงานด้านสภาพแวดล้อมในการท างานที่
ปลอดภัยต่อสุขภาพกับภาวะหมดไฟในการท างาน 

ภาวะหมดไฟในการท างาน ทรัพยากรในงาน 
ด้านสภาพแวดล้อมในการ

ท างานที่ปลอดภัยต่อ
สุขภาพ 

Sig.(2-tailed) 

ภาวะหมดไฟในการท างานโดยรวม -.293** .000 

ด้านความรู้สึกอ่อนล้า -.224** .000 

ด้านการเมินเฉย -.225** .000 

ด้านการลดคุณค่าความส าเร็จในตนเอง -.176** .000 

หมายเหตุ : p-value คือ Sig.(2-tailed), * p < .05, ** p < .01 

จากตารางที่ 25 เมื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างทรัพยากรในงานด้านสภาพแวดล้อมในการ
ท างานที่ปลอดภัยต่อสุขภาพกับภาวะหมดไฟในการท างาน พบว่า ทรัพยากรในงานด้าน
สภาพแวดล้อมในการท างานที่ปลอดภัยต่อสุขภาพกับภาวะหมดไฟในการท างานโดยรวม มีค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ -.293 และมีค่า p-value เท่ากับ .000 ซึ่งน้อยกว่า .01 ดังนั้นจึง
ปฏิเสธสมมติฐานว่าง (H0) และยอมรับสมมติฐานการวิจัยที่ 3.2 นั่นคือ ทรัพยากรในงานด้าน
สภาพแวดล้อมในการท างานที่ปลอดภัยต่อสุขภาพมีความสัมพันธ์ทางลบกับภาวะหมดไฟในการ
ท างานโดยรวมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ทรัพยากร
ในงานด้านสภาพแวดล้อมในการท างานที่ปลอดภัยต่อสุขภาพมีความสัมพันธ์ทางลบกับภาวะหมดไฟ
ในการท างานทั้ง 3 ด้าน หมายความว่า หากพนักงานฯ รู้สึกว่าองค์การมีการจัดสรรสภาพแวดล้อมใน
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การท างานที่ปลอดภัยต่อสุขภาพ หรือจัดสรรทรัพยากรที่เพียงพอต่อการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก ก็
จะมีความเสี่ยงที่พนักงานจะเกิดภาวะหมดไฟในการท างานน้อยลง 

สมมติฐานการวิจัยที่ 3.3 ทรัพยากรในงานด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถของ
บุคคลมีความสัมพันธ์ทางลบกับภาวะหมดไฟในการท างาน 

H0 ทรัพยากรในงานด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคคลไม่มีความสัมพันธ์ทาง
ลบกับภาวะหมดไฟในการท างาน 

H1 ทรัพยากรในงานด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคคลมีความสัมพันธ์ทางลบ
กับภาวะหมดไฟในการท างาน 

ตารางที่   26 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างทรัพยากรในงานด้านโอกาสในการพัฒนา
ความสามารถของบุคคลกับภาวะหมดไฟในการท างาน 

ภาวะหมดไฟในการท างาน ทรัพยากรในงาน 
ด้านโอกาสในการพัฒนา
ความสามารถของบุคคล 

Sig.(2-tailed) 

ภาวะหมดไฟในการท างานโดยรวม -.270** .000 

ด้านความรู้สึกอ่อนล้า -.199** .000 

ด้านการเมินเฉย -.223** .000 

ด้านการลดคุณค่าความส าเร็จในตนเอง -.153** .000 

หมายเหตุ : p-value คือ Sig.(2-tailed), * p < .05, ** p < .01 

จากตารางที่ 26 เมื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างทรัพยากรในงานด้านโอกาสในการพัฒนา
ความสามารถของบุคคลกับภาวะหมดไฟในการท างาน พบว่า ทรัพยากรในงานด้านโอกาสในการ
พัฒนาความสามารถของบุคคลกับภาวะหมดไฟในการท างานโดยรวม มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
เท่ากับ -.270 และมีค่า p-value เท่ากับ .000 ซึ่งน้อยกว่า .01 ดังนั้นจึงปฏิเสธสมมติฐานว่าง (H0) 
และยอมรับสมมติฐานการวิจัยที่ 3.3 นั่นคือ ทรัพยากรในงานด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถ
ของบุคคลมีความสัมพันธ์ทางลบกับภาวะหมดไฟในการท างานโดยรวมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 โดยเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ทรัพยากรในงานด้านโอกาสในการพัฒนา
ความสามารถของบุคคลมีความสัมพันธ์ทางลบกับภาวะหมดไฟในการท างานทั้ง 3 ด้าน หมายความ
ว่า หากพนักงานฯ รู้สึกว่าได้รับโอกาสจากองค์การในการพัฒนาความสามารถ เช่น มีทุนการศึกษา
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ส าหรับการศึกษาต่อ หรือได้รับโอกาสไปศึกษาดูงานทั้งในและต่างประเทศ ในระดับมาก ก็จะมีความ
เสี่ยงที่พนักงานจะเกิดภาวะหมดไฟในการท างานน้อยลง 

สมมติฐานการวิจัยที่ 3.4 ทรัพยากรในงานด้านความก้าวหน้าและมั่นคงในการท างานมี
ความสัมพันธ์ทางลบกับภาวะหมดไฟในการท างาน 

H0 ทรัพยากรในงานด้านความก้าวหน้าและมั่นคงในการท างานไม่มีความสัมพันธ์ทางลบกับ
ภาวะหมดไฟในการท างาน 

H1 ทรัพยากรในงานด้านความก้าวหน้าและมั่นคงในการท างานมีความสัมพันธ์ทางลบกับ
ภาวะหมดไฟในการท างาน 

ตารางที่  27 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างทรัพยากรในงานด้านความก้าวหน้าและมั่นคงในการ
ท างานกับภาวะหมดไฟในการท างาน 

ภาวะหมดไฟในการท างาน ทรัพยากรในงาน 
ด้านความก้าวหน้าและ

มั่นคงในการท างาน 

Sig.(2-tailed) 

ภาวะหมดไฟในการท างานโดยรวม -.298** .000 

ด้านความรู้สึกอ่อนล้า -.231** .000 

ด้านการเมินเฉย -.267** .000 

ด้านการลดคุณค่าความส าเร็จในตนเอง -.136** .000 

หมายเหตุ : p-value คือ Sig.(2-tailed), * p < .05, ** p < .01 

จากตารางที่ 27 เมื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างทรัพยากรในงานด้านความก้าวหน้าและ
มั่นคงในการท างานกับภาวะหมดไฟในการท างาน พบว่า ทรัพยากรในงานด้านความก้าวหน้าและ
มั่นคงในการท างานกับภาวะหมดไฟในการท างานโดยรวม มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ  -.298 
และมีค่า p-value เท่ากับ .000 ซึ่งน้อยกว่า .01 ดังนั้นจึงปฏิเสธสมมติฐานว่าง (H0) และยอมรับ
สมมติฐานการวิจัยที่ 3.4 นั่นคือ ทรัพยากรในงานด้านความก้าวหน้าและมั่นคงในการท างานกับภาวะ
หมดไฟในการท างานมีความสัมพันธ์ทางลบกับภาวะหมดไฟในการท างานโดยรวมอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 โดยเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ทรัพยากรในงานด้านความก้าวหน้าและมั่นคง
ในการท างานกับภาวะหมดไฟในการท างานมีความสัมพันธ์ทางลบกับภาวะหมดไฟในการท างาน 
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ทั้ง 3 ด้าน หมายความว่า หากพนักงานฯ รับรู้ถึงความก้าวหน้าในสายอาชีพของตนเอง และมีความ
มั่นคงในการท างานที่เพียงพอ ก็จะมีความเสี่ยงที่พนักงานฯ จะเกิดภาวะหมดไฟในการท างานน้อยลง 

สมมติฐานการวิจัยที่ 3.5 ทรัพยากรในงานด้านการสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนร่วมงาน
มีความสัมพันธ์ทางลบกับภาวะหมดไฟในการท างาน 

H0 ทรัพยากรในงานด้านการสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนร่วมงานไม่มีความสัมพันธ์ทางลบ
กับภาวะหมดไฟในการท างาน 

H1 ทรัพยากรในงานด้านการสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนร่วมงานมีความสัมพันธ์ทางลบกับ
ภาวะหมดไฟในการท างาน 

ตารางที ่ 28 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างทรัพยากรในงานด้านการสนับสนุนทางสังคมจากเพ่ือน
ร่วมงานกับภาวะหมดไฟในการท างาน 

ภาวะหมดไฟในการท างาน ทรัพยากรในงาน 
ด้านการสนับสนุนทาง

สังคมจากเพื่อนร่วมงาน 

Sig.(2-tailed) 

ภาวะหมดไฟในการท างานโดยรวม -.355** .000 

ด้านความรู้สึกอ่อนล้า -.218** .000 

ด้านการเมินเฉย -.267** .000 

ด้านการลดคุณค่าความส าเร็จในตนเอง -.278** .000 

หมายเหตุ : p-value คือ Sig.(2-tailed), * p < .05, ** p < .01 

จากตารางที่ 28 เมื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างทรัพยากรในงานด้านการสนับสนุนทางสังคม
จากเพื่อนร่วมงานกับภาวะหมดไฟในการท างาน พบว่า ทรัพยากรในงานด้านการสนับสนุนทางสังคม
จากเพื่อนร่วมงานกับภาวะหมดไฟในการท างานโดยรวม มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ  
-.355 และมีค่า p-value เท่ากับ .000 ซึ่งน้อยกว่า .01 ดังนั้นจึงปฏิเสธสมมติฐานว่าง (H0) และ
ยอมรับสมมติฐานการวิจัยที่ 3.5 นั่นคือ ทรัพยากรในงานด้านการสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อน
ร่วมงานกับภาวะหมดไฟในการท างานมีความสัมพันธ์ทางลบกับภาวะหมดไฟในการท างานโดยรวม
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ทรัพยากรในงานด้านการ
สนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนร่วมงานกับภาวะหมดไฟในการท างานมีความสัมพันธ์ทางลบกับภาวะ
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หมดไฟในการท างานทั้ง 3 ด้าน หมายความว่า หากพนักงานฯ รู้สึกว่าได้รับการสนับสนุน ช่วยเหลือ
จากเพ่ือนร่วมงานเป็นอย่างดี ก็จะมีความเสี่ยงที่พนักงานฯ จะเกิดภาวะหมดไฟในการท างานน้อยลง 

สมมติฐานการวิจัยที่ 3.6 ทรัพยากรในงานด้านการสนับสนุนทางสังคมจากผู้บังคับบัญชา
มีความสัมพันธ์ทางลบกับภาวะหมดไฟในการท างาน 

H0 ทรัพยากรในงานด้านการสนับสนุนทางสังคมจากผู้บังคับบัญชาไม่มีความสัมพันธ์ทางลบ
กับภาวะหมดไฟในการท างาน 

H1 ทรัพยากรในงานด้านการสนับสนุนทางสังคมจากผู้บังคับบัญชามีความสัมพันธ์ทางลบกับ
ภาวะหมดไฟในการท างาน 

ตารางที่  29 คา่สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างทรัพยากรในงานด้านการสนับสนุนทางสังคมจาก
ผู้บังคับบัญชากับภาวะหมดไฟในการท างาน 

ภาวะหมดไฟในการท างาน ทรัพยากรในงาน 
ด้านการสนับสนุนทางสังคม

จากผู้บังคับบญัชา 

Sig.(2-tailed) 

ภาวะหมดไฟในการท างานโดยรวม -.338** .000 

ด้านความรู้สึกอ่อนล้า -.250** .000 

ด้านการเมินเฉย -.284** .000 

ด้านการลดคุณค่าความส าเร็จในตนเอง -.187** .000 

หมายเหตุ : p-value คือ Sig.(2-tailed), * p < .05, ** p < .01 

จากตารางที่ 29 เมื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างทรัพยากรในงานด้านการสนับสนุนทางสังคม
จากผู้บังคับบัญชากับภาวะหมดไฟในการท างาน พบว่า ทรัพยากรในงานด้านการสนับสนุนทางสังคม
จากผู้บังคับบัญชากับภาวะหมดไฟในการท างานโดยรวม มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ -.338 
และมีค่า p-value เท่ากับ .000 ซึ่งน้อยกว่า .01 ดังนั้นจึงปฏิเสธสมมติฐานว่าง (H0) และยอมรับ
สมมติฐานการวิจัยที่ 3.6 นั่นคือ ทรัพยากรในงานด้านการสนับสนุนทางสังคมจากผู้บังคับบัญชากับ
ภาวะหมดไฟในการท างานมีความสัมพันธ์ทางลบกับภาวะหมดไฟในการท างานโดยรวมอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ทรัพยากรในงานด้านการ
สนับสนุนทางสังคมจากผู้บังคับบัญชากับภาวะหมดไฟในการท างานมีความสัมพันธ์ทางลบกับภาวะ
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หมดไฟในการท างานทั้ง 3 ด้าน หมายความว่า หากพนักงานฯ รู้สึกว่าได้รับการสนับสนุน ได้รับการ
ยอมรับจากผู้บังคับบัญชา ก็จะมีความเสี่ยงที่พนักงานฯ จะเกิดภาวะหมดไฟในการท างานน้อยลง 

สมมติฐานการวิจัยที่ 3.7 ทรัพยากรในงานด้านความมีอิสระในการท างานมีความสัมพันธ์
ทางลบกับภาวะหมดไฟในการท างาน 

H0 ทรัพยากรในงานด้านความมีอิสระในการท างานไม่มีความสัมพันธ์ทางลบกับภาวะหมดไฟ
ในการท างาน 

H1 ทรัพยากรในงานด้านความมีอิสระในการท างานมีความสัมพันธ์ทางลบกับภาวะหมดไฟใน
การท างาน 

ตารางที่  30 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างทรัพยากรในงานด้านความมีอิสระในการท างานกับ
ภาวะหมดไฟในการท างาน 

ภาวะหมดไฟในการท างาน ทรัพยากรในงาน 
ด้านความมีอิสระในการ

ท างาน 

Sig.(2-tailed) 

ภาวะหมดไฟในการท างานโดยรวม -.354** .000 

ด้านความรู้สึกอ่อนล้า -.243** .000 

ด้านการเมินเฉย -.262** .000 

ด้านการลดคุณค่าความส าเร็จในตนเอง -.253** .000 

หมายเหตุ : p-value คือ Sig.(2-tailed), * p < .05, ** p < .01 

จากตารางที่ 30 เมื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างทรัพยากรในงานด้านความมีอิสระในการ
ท างานกับภาวะหมดไฟในการท างาน พบว่า ทรัพยากรในงานด้านความมีอิสระในการท างานกับภาวะ
หมดไฟในการท างานโดยรวม มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ -.354 และมีค่า p-value เท่ากับ 
.000 ซึ่งน้อยกว่า .01 ดังนั้นจึงปฏิเสธสมมติฐานว่าง (H0) และยอมรับสมมติฐานการวิจัยที่ 3.7 นั่นคือ 
ทรัพยากรในงานด้านความมีอิสระในการท างานกับภาวะหมดไฟในการท างานมีความสัมพันธ์ทางลบ
กับภาวะหมดไฟในการท างานโดยรวมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยเมื่อพิจารณาเป็นราย
ด้าน พบว่า ทรัพยากรในงานด้านความมีอิสระในการท างานกับภาวะหมดไฟในการท างานมี
ความสัมพันธ์ทางลบกับภาวะหมดไฟในการท างานทั้ง 3 ด้าน หมายความว่า หากพนักงานฯ รู้สึกว่า
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ได้รับอิสระในการท างาน สามารถออกแบบหรือก าหนดวิธีการท างานได้ด้วยตนเองมากเท่าไหร่ ก็จะมี
ความเสี่ยงที่พนักงานฯ จะเกิดภาวะหมดไฟในการท างานน้อยลงเท่านั้น 

สมมติฐานการวิจัยที่ 3.8 ทรัพยากรในงานด้านข้อมูลป้อนกลับจากการปฏิบัติงานมี
ความสัมพันธ์ทางลบกับภาวะหมดไฟในการท างาน 

H0 ทรัพยากรในงานด้านข้อมูลป้อนกลับจากการปฏิบัติงานไม่มีความสัมพันธ์ทางลบกับภาวะ
หมดไฟในการท างาน 

H1 ทรัพยากรในงานด้านข้อมูลป้อนกลับจากการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์ทางลบกับภาวะ
หมดไฟในการท างาน 

ตารางที่   31 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างทรัพยากรในงานด้านข้อมูลป้อนกลับจากการ
ปฏิบัติงานกับภาวะหมดไฟในการท างาน 

ภาวะหมดไฟในการท างาน ทรัพยากรในงาน 
ด้านข้อมูลป้อนกลับ 
จากการปฏิบตัิงาน 

Sig.(2-tailed) 

ภาวะหมดไฟในการท างานโดยรวม -.199** .000 

ด้านความรู้สึกอ่อนล้า -.103** .001 

ด้านการเมินเฉย -.132** .000 

ด้านการลดคุณค่าความส าเร็จในตนเอง -.195** .000 

หมายเหตุ : p-value คือ Sig.(2-tailed), * p < .05, ** p < .01 

จากตารางที่ 31 เมื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างทรัพยากรในงานด้านข้อมูลป้อนกลับจาก
การปฏิบัติงานกับภาวะหมดไฟในการท างาน พบว่า ทรัพยากรในงานด้านข้อมูลป้อนกลับจากการ
ปฏิบัติงานกับภาวะหมดไฟในการท างานโดยรวม มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ -.199 และมีค่า 
p-value เท่ากับ .000 ซึ่งน้อยกว่า .01 ดังนั้นจึงปฏิเสธสมมติฐานว่าง (H0) และยอมรับสมมติฐานการ
วิจัยที่ 3.8 นั่นคือ ทรัพยากรในงานด้านข้อมูลป้อนกลับจากการปฏิบัติงานกับภาวะหมดไฟในการ
ท างานมีความสัมพันธ์ทางลบกับภาวะหมดไฟในการท างานโดยรวมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
.01 โดยเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ทรัพยากรในงานด้านข้อมูลป้อนกลับจากการปฏิบัติงานกับ
ภาวะหมดไฟในการท างานมีความสัมพันธ์ทางลบกับภาวะหมดไฟในการท างานทั้ง 3 ด้าน หมายความ
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ว่า หากพนักงานฯ ได้รับข้อมูลเกี่ยวกับผลลัพธ์จากการปฏิบัติงานทั้งข้อดี และข้อเสียอย่างเพียงพอ  
ก็จะมีความเสี่ยงที่พนักงานฯ จะเกิดภาวะหมดไฟในการท างานน้อยลง 
ส่วนที่ 5 ข้อเสนอแนะถึงสิ่งที่องค์การควรปรับปรุงเพื่อลดการเกิดภาวะหมดไฟในการท างาน 
 จากการที่ได้ให้กลุ่มตัวอย่างได้ตอบแบบสอบถามในส่วนที่เป็นค าถามปลายเปิด เกี่ยวกับ
ข้อเสนอแนะถึงสิ่งที่องค์การควรปรับปรุงเพื่อลดความเสี่ยงต่อการเกิดภาวะหมดไฟในการท างาน นั้น 
สามารถสรุปได้ ดังนี้ 

1. องค์การควรพิจารณาลดงานนโยบายและกิจกรรมอื่น ๆ ที่ไม่เกี่ยวข้องกับธุรกิจหลักของ
องค์การ เพื่อลดภาระงานที่มากเกินไปซึ่งจะท าให้เกิดภาวะหมดไฟในการท างานได้ และเพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการท างานที่เป็นธุรกิจหลักมากขึ้น รวมถึงควรพิจารณาปรับปรุงค่าเกณฑ์วัดต่างๆ ให้
มีความเหมาะสมกับบริบทของแต่ละพื้นที่  และมีจ านวนไม่เยอะจนเกินไป และควรพิจารณา
ก าหนดค่าเกณฑ์วัดที่ส่งผลต่อรายได้ หรือธุรกิจขององค์การอย่างแท้จริง ไม่ควรตั้งค่าเกณฑ์วัดในทุก
เรื่อง เช่น การกดรับสารบรรณ 

2. องค์การควรพิจารณาจัดสรรทรัพยากรทั้งในส่วนของอัตราก าลัง, วัสดุอุปกรณ์รวมถึง
ค่าตอบแทนให้เหมาะสมกับภาระงาน สภาพการท างานและความจ าเป็นตามบริบทของแต่ละพื้นที่ 

3. องค์การควรจะมีการพิจารณาปรับปรุงกฎระเบียบ หลักเกณฑ์ที่เป็นปัจจุบัน เหมาะสม
และใช้ได้จริง  

4. ภาวะผู้น าและทัศนคติของผู้บริหารให้มีความเข้าใจในผู้ใต้บังคับบัญชามากขึ้น 
5. การแบ่งงานหรือมอบหมายงานระดับแผนกควรมีความชัดเจน เพื่อไม่ให้เกิดความสับสน

ในอ านาจหน้าที่ และบทบาทที่ได้รับ รวมถึงเป็นการลดความซับซ้อนของงานด้วย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 87 

บทที่ 5  
สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 การศึกษาเรื่อง “ภาวะหมดไฟในการท างานของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค กรณีศึกษา

สายงานการไฟฟ้า ภาค 3” มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับความต้องการของงาน ทรัพยากรในงาน

และภาวะหมดไฟในการท างานของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในสังกัดสายงานการไฟฟ้า ภาค 3 

รวมถึงศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล ความต้องการของงานและทรัพยากรในงานกับ

ภาวะหมดไฟในการท างาน  

 ประชากรที่ใช้ในการศึกษา คือ พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค สังกัดสายงานการไฟฟ้าภาค 

3 จ านวน 6,820 คน (ข้อมูล ณ มกราคม 2563) จากการค านวณกลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตรของ Taro 

Yamane ท าให้ได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง ทั้งหมด 378 คน เพื่อป้องกันความผิดพลาดระหว่างการ

เก็บข้อมูล ผู้วิจัยเพิ่มจ านวนกลุ่มตัวอย่าง เป็น 450 คน โดยใช้แบบสอบถามออนไลน์ในการเก็บข้อมูล 

ซึ่งได้รับแบบสอบถามที่สมบูรณ์กลับคืนมาทั้งสิ้น 1,010 ฉบับ คิดเป็น 224 เปอร์เซ็นต์ของจ านวน

กลุ่มตัวอย่างที่ก าหนด 

 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บข้อมูลของงานวิจัยในครั้งนี้ คือ แบบสอบถาม มีข้อค าถามทั้งหมด 

66 ข้อแบ่งออกเป็น 5 ส่วน ดังนี้  

ส่วนที่ 1  แบบสอบถามข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน 13 ข้อ 

ส่วนที่ 2  แบบสอบถามความต้องการของงาน จ านวน 13 ข้อ 

ส่วนที่ 3  แบบสอบถามทรัพยากรในงาน จ านวน 23 ข้อ 

ส่วนที่ 4  แบบสอบถามภาวะหมดไฟในการท างาน จ านวน 16 ข้อ  

  ส่วนที่ 5  ข้อเสนอแนะ จ านวน 1 ข้อ 

 สถิติที่ผู้วิจัยเลือกใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล แบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม คือ สถิติเชิงพรรณนา 

(Descriptive Statistics) ได้แก่ ค่าความถี่ (Frequency) และร้อยละ (Percentage) เพื่อวิเคราะห์

ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง รวมถึงค่าเฉลี่ย  (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 

Deviation) เพื่อวิเคราะห์ระดับความต้องการของงาน ทรัพยากรในงานและภาวะหมดไฟในการ

ท างาน ส าหรับสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ใช้สถิติ Independent t-test และ One-

way ANOVA เพื่อวิเคราะห์ความแตกต่างของภาวะหมดไฟในการท างานในตัวแปรต่างๆ ของปัจจัย
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ส่วนบุคคล และใช้การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน Pearson’s Correlation เพื่อ

วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างความต้องการของงาน ทรัพยากรในงานกับภาวะหมดไฟในการท างาน 

5.1 สรุปผลการวิจัย 

5.1.1 ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง  

 ในการวิจัยครั้งนี้ พนักงานฯกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จ านวน 686 คน คิด
เป็นร้อยละ 67.92 และเพศหญิง จ านวน 324 คน คิดเป็นร้อยละ 32.08 มีช่วงอายุอยู่ในกลุ่ม Gen Y 
(เกิดระหว่างปี พ.ศ. 2521 -2538) จ านวน 591 คน คิดเป็นร้อยละ 58.51 ส่วนใหญ่อยู่ในสถานภาพ
สมรสแล้ว จ านวน 594 คน คิดเป็นร้อยละ 58.81 มีระดับการศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรี จ านวน 
632 คน คิดเป็นร้อยละ 62.57 ต าแหน่งงานที่ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ คือ พนักงานวิชาชีพด้าน
เทคนิค มีจ านวน 469 คน คิดเป็นร้อยละ 46.44 ซึ่งส่วนใหญ่อยู่ในระดับปฏิบัติการ (ระดับ 2 -7) 
จ านวน 695 คน คิดเป็นร้อยละ 68.81 โดยผู้ตอบส่วนใหญ่ ปฏิบัติงานอยู่ในสังกัด กฟก.3 ในส่วนที่
เป็นการไฟฟ้าหน้างาน จ านวน 234 คน คิดเป็น 23.17 มีประสบการณ์ในการท างานกับ กฟภ. 
มาแล้ว มากกว่า 20 ปี จ านวน 341 คน คิดเป็นร้อยละ 33.76 ปฏิบัติงานประมาณ 8-10 ชั่วโมงต่อ
วัน จ านวน 633 คน คิดเป็นร้อยละ 62.67 กลุ่มตัวอย่างกว่า 760 คน คิดเป็นร้อยละ 75.25 ไม่มีโรค
ประจ าตัว ในส่วนภาระทางครอบครัว กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีภาระครอบครัวอยู่ในระดับปานกลาง 
จ านวน 466 คน คิดเป็นร้อยละ 46.14 

5.1.2 ระดับความต้องการของงาน ทรัพยากรในงานและภาวะหมดไฟในการท างาน  

 
  ภาพที่ 2 แผนภาพแสดงระดับคะแนนเฉลี่ยของความต้องการของงาน ทรัพยากรในงานและ

ภาวะหมดไฟในการท างานของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค สังกัดสายงานการไฟฟ้า ภาค 3 
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จากภาพที่ 2 แสดงระดับคะแนนเฉลี่ยของความต้องการของงาน ทรัพยากรในงาน
และภาวะหมดไฟในการท างานของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค สังกัดสายงานการไฟฟ้า ภาค 3 
พบว่า พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคกลุ่มตัวอย่างมีการรับรู้ความต้องการของงานอยู่ในระดับปาน
กลาง (ค่าเฉลี่ย 3.14 : ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน .640) ส าหรับทรัพยากรในงาน พนักงานฯกลุ่ม
ตัวอย่างมีการรับรู้อยู่ในระดับค่อนข้างสูง (ค่าเฉลี่ย 3.53 : ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน .482) ส าหรับ
ภาวะหมดไฟในการท างาน พนักงานฯกลุ่มตัวอย่างมีความเสี่ยงที่จะเกิดภาวะหมดไฟในการท างานอยู่
ในระดับต ่า (ค่าเฉลี่ย 1.90 : ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 1.053) แสดงได้ว่าพนักงานฯกลุ่มตัวอย่าง 
ส่วนใหญ่มีความรู้สึกว่าความต้องการของงานหรือสิ่งที่องค์การคาดหวังจากพนักงานไม่ได้หนักเกินไป
จนเกินกว่าศักยภาพที่พนักงานจะรับได้ ยังอยู่ในระดับที่รับได้ ประกอบกับเมื่อพิจารณาถึงการรับรู้
ทรัพยากรในงาน ก็พบว่า พนักงานฯ กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่รู้สึกว่าทรัพยากรที่องค์การให้การ
สนับสนุนกับพนักงานมีความเพียงพอ เหมาะสมกับสิ่งที่องค์การคาดหวังจากพนักงาน สะท้อนได้จาก
ระดับภาวะหมดไฟในการท างานของพนักงานฯ กลุ่มตัวอย่างซึ่งมีความเสี่ยงจะเกิดภาวะหมดไฟใน
การท างานอยู่ในระดับต ่า 

 
  ภาพที่ 3 แผนภาพแสดงภาพรวมความต้องการของงาน ทรัพยากรในงานและภาวะหมดไฟใน

การท างานของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค สังกัดสายงานการไฟฟ้า ภาค 3 
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จากภาพที่ 3 แสดงภาพรวมความต้องการของงาน ทรัพยากรในงานและภาวะหมด

ไฟในการท างานของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค สังกัดสายงานการไฟฟ้า ภาค 3 พบว่า พนักงาน

การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีความเสี่ยงที่จะเกิดภาวะหมดไฟในการท างานต ่า มี

จ านวนทั้งหมด 372 คน ซึ่งพนักงานฯกลุ่มนี้จะมีการรับรู้ทรัพยากรในงานที่องค์การจัดสรรให้

ค่อนข้างสูง (ค่าเฉลี่ย 3.50) และมีการรับรู้ความต้องการของงานซึ่งเป็นสิ่งที่องค์การคาดหวังจาก

พนักงานฯค่อนข้างต ่า (ค่าเฉลี่ย 3.07) เป็นไปในทิศทางเดียวกันกับพนักงานฯกลุ่มตั วอย่างจ านวน 

300 คน ที่ไม่มีความเสี่ยงที่จะเกิดภาวะหมดไฟในการท างาน จะมีการรับรู้ทรัพยากรในงานใน

ระดับสูง (ค่าเฉลี่ย 3.78) และมีการรับรู้ความต้องการของงานในระดับต ่า (ค่าเฉลี่ย 2.93) ในทาง

ตรงกันข้ามพนักงานฯกลุ่มตัวอย่าง ที่มีความเสี่ยงที่จะเกิดภาวะหมดไฟในการท างานสูง จ านวน 47 

คน และพนักงานฯกลุ่มตัวอย่างที่ก าลังอยู่ในภาวะหมดไฟในการท างาน จ านวน 3 คน จะมีการรับรู้

ทรัพยากรในงานในระดับค่อนข้างต ่าถึงต ่า โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.28 และ 1.98 ตามล าดับ และมีการ

รับรู้ความต้องการของงานในระดับค่อนข้างสูงถึงสูง โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.73 และ 3.81 ตามล าดับ 

ผลการศึกษาข้างต้นมีความสอดคล้องกับแนวคิดแบบจ าลองความต้องการของงานและทรัพยากรใน

ง า น  (The Job Demands-Resources Model) (JD-R Model) ข อ ง  Demerouti,  Bakker, 

Nachreiner, and Schaufeli ที่เชื่อว่าความต้องการของงานและทรัพยากรในงานมีบทบาทส าคัญต่อ

การเกิดภาวะหมดไฟในการท างาน โดยเชื่อว่าภาวะหมดไฟในการท างานเกิดจากความต้องการของ

งานที่มีระดับสูง และทรัพยากรในงานที่มีระดับต ่า นอกจากนั้นแผนภาพข้างต้นยังแสดงให้เห็น

ลักษณะความสัมพันธ์ระหว่างความต้องการของงานกับภาวะหมดไฟในการท างานซึ่ งเป็น

ความสัมพันธ์เชิงบวก หรืออยู่ในทิศทางเดียวกัน และความสัมพันธ์ระหว่างทรัพยากรในงานกับภาวะ

หมดไฟในการท างานซึ่งเป็นความสัมพันธ์เชิงลบ หรืออยู่ในทิศทางตรงกันข้ามกัน 

5.1.3 ผลการทดสอบสมมติฐาน  

 จากการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล ความต้องการของงาน 

ทรัพยากรในงานกับภาวะหมดไฟในการท างานของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค สังกัดสายงานการ

ไฟฟ้า ภาค 3 สามารถสรุปผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัยได้ ดังนี้ 
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ตารางที่  32 ผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย 

สมมติฐาน 
ผลการทดสอบ

สมมติฐาน 

สมมติฐานการวิจัยที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ

การสมรส ระยะเวลาในการปฏิบัติงานและโรคประจ าตัวแตกต่างกัน มีระดับ

ภาวะหมดไฟในการท างานแตกต่างกัน 

สมมติฐานการวิจัยที่ 1.1 ผู้ที่มีเพศแตกต่างกัน มีระดับภาวะหมดไฟในการ

ท างานแตกต่างกัน 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

สมมติฐานการวิจัยที่ 1.2 ผู้ที่มีอายุแตกต่างกัน มีระดับภาวะหมดไฟในการ

ท างานแตกต่างกัน 
ยอมรับสมมตฐิาน 

สมมติฐานการวิจัยที่ 1.3 ผู้ที่มีสถานภาพสมรสแตกต่างกัน มีระดับภาวะ

หมดไฟในการท างานแตกต่างกัน 
ปฏิเสธสมมติฐาน 

สมมติฐานการวิจัยที่ 1.4 ผู้ที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน  

มีระดับภาวะหมดไฟในการท างานแตกต่างกัน 
ยอมรับสมมตฐิาน 

สมมติฐานการวิจัยที่ 1.5 ผู้ที่มีและไม่มีโรคประจ าตัว มีระดับภาวะหมดไฟ

ในการท างานแตกต่างกัน 
ปฏิเสธสมมติฐาน 

สมมติฐานการวิจัยที่ 2 ความต้องการของงานโดยรวมมีความสัมพันธ์

ทางบวกกับภาวะหมดไฟในการท างานโดยรวม 
ยอมรับสมมตฐิาน 

สมมติฐานการวิจัยที่  2 .1 ความต้องการของงานด้านภาระงานมี

ความสัมพันธ์ทางบวกกับภาวะหมดไฟในการท างาน 
ยอมรับสมมตฐิาน 

สมมติฐานการวิจัยที่ 2.2 ความต้องการของงานด้านรูปแบบอารมณ์ตาม

งานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับภาวะหมดไฟในการท างาน 
ยอมรับสมมตฐิาน 

สมมติฐานการวิจัยที่  2 .3 ความต้องการของงานทางกายภาพมี

ความสัมพันธ์ทางบวกกับภาวะหมดไฟในการท างาน 
ยอมรับสมมตฐิาน 

สมมติฐานการวิจัยที่ 2.4 ความต้องการของงานด้านงานที่มีความเสี่ยงและ

อันตรายมีความสัมพันธ์ทางบวกกับภาวะหมดไฟในการท างาน 
ยอมรับสมมตฐิาน 
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สมมติฐาน 
ผลการทดสอบ

สมมติฐาน 

สมมติฐานการวิจัยที่ 3 ทรัพยากรในงานโดยรวมมีความสัมพันธ์ทางลบ

กับภาวะหมดไฟในการท างาน 
ยอมรับสมมตฐิาน 

สมมติฐานการวิจัยที่ 3.1 ทรัพยากรในงานด้านการได้รับค่าตอบแทนที่

เพียงพอและยุติธรรมมีความสัมพันธ์ทางลบกับภาวะหมดไฟในการท างาน 
ยอมรับสมมตฐิาน 

สมมติฐานการวิจัยที่ 3.2 ทรัพยากรในงานด้านสภาพแวดล้อมในการ

ท างานที่ปลอดภัยต่อสุขภาพมีความสัมพันธ์ทางลบกับภาวะหมดไฟในการท างาน 
ยอมรับสมมตฐิาน 

สมมติฐานการวิจัยที่  3.3 ทรัพยากรในงานด้านโอกาสในการพัฒนา

ความสามารถของบุคคลมีความสัมพันธ์ทางลบกับภาวะหมดไฟในการท างาน 
ยอมรับสมมตฐิาน 

สมมติฐานการวิจัยที่ 3.4 ทรัพยากรในงานด้านความก้าวหน้าและมั่นคงใน

การท างานมีความสัมพันธ์ทางลบกับภาวะหมดไฟในการท างาน 
ยอมรับสมมตฐิาน 

สมมติฐานการวิจัยที่ 3.5 ทรัพยากรในงานด้านการสนับสนุนทางสังคมจาก

เพื่อนร่วมงานมีความสัมพันธ์ทางลบกับภาวะหมดไฟในการท างาน 
ยอมรับสมมตฐิาน 

สมมติฐานการวิจัยที่ 3.6 ทรัพยากรในงานด้านการสนับสนุนทางสังคมจาก

ผู้บังคับบัญชามีความสัมพันธ์ทางลบกับภาวะหมดไฟในการท างาน 
ยอมรับสมมตฐิาน 

สมมติฐานการวิจัยที่ 3.7 ทรัพยากรในงานด้านความมีอิสระในการท างาน

มีความสัมพันธ์ทางลบกับภาวะหมดไฟในการท างาน 
ยอมรับสมมตฐิาน 

สมมติฐานการวิจัยที่ 3.8 ทรัพยากรในงานด้านข้อมูลป้อนกลับจากการ

ปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์ทางลบกับภาวะหมดไฟในการท างาน 
ยอมรับสมมตฐิาน 
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5.2 การอภิปรายผล 
จากการศึกษาภาวะหมดไฟในการท างานของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค สังกัดสายงาน

การไฟฟ้า ภาค 3 พบว่ามีประเด็นที่สามารถน ามาอภิปรายผลได้ ดังนี ้

สมมติฐานการวิจัยที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพการสมรส ระยะเวลา

ในการปฏิบัติงานและโรคประจ าตัวแตกต่างกัน มีระดับภาวะหมดไฟในการท างานแตกต่างกัน 

จากการศึกษาความแตกต่างของระดับภาวะหมดไฟในการท างานในแต่ละตัวแปรของปัจจัย

ส่วนบุคคล พบว่า กลุ่มตัวอย่างที่มีความแตกต่างกันในด้านเพศ สถานภาพสมรสและการมีหรือไม่มี

โรคประจ าตัว มีระดับภาวะหมดไฟในการท างานไม่แตกต่างกัน อย่างไรก็ตามกลุ่มตัวอย่างที่มีความ

แตกต่างกันในด้านอายุ ระยะเวลาในการปฏิบัติงานและระดับต าแหน่ง มีระดับภาวะหมดไฟในการ

ท างานแตกต่างกัน 

สมมติฐานการวิจัยที่ 1.1 ผู้ที่มีเพศแตกต่างกัน มีระดับภาวะหมดไฟในการท างานแตกต่างกัน 

จากการศึกษาพบว่า พนักงานกลุ่มตัวอย่างทั้งเพศชายและเพศหญิงมีค่าเฉลี่ยภาวะหมดไฟใน

การท างานโดยรวม รวมถึงรายด้านซึ่งก็คือด้านความรู้สึกอ่อนล้า ด้านการเมินเฉยและด้านการลด

คุณค่าความส าเร็จในตนเองไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สอดคล้องกับงานวิจัย

ของ ปทุมรัตน์ สกุลพิมลรัตน์ (2556) ที่ พบว่า ปัจจัยด้านเพศ เพศชายและเพศหญิงมีระดับภาวะ

หมดไฟในการท างานไม่แตกต่างกัน แตกต่างกับการศึกษาของ สสิพรรธน์ นิลสงวนเดชะ (2558) ที่

พบว่า กลุ่มตัวอย่างเพศหญิง มีค่าเฉลี่ยภาวะหมดไฟในการท างานด้านความอ่อนล้าทางอารมณ์สูงกว่า

เพศชาย 

สมมติฐานการวิจัยที่ 1.2 ผู้ที่มีอายุแตกต่างกัน มีระดับภาวะหมดไฟในการท างาน

แตกต่างกัน 

จากการศึกษาพบว่า พนักงานกลุ่มตัวอย่างที่มีอายุแตกต่างกัน มีค่าเฉลี่ยภาวะหมดไฟในการ

ท างานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เมื่อพิจารณาเป็นรายคู่พบว่า กลุ่ม 

Generation Y ซึ่งมีอายุระหว่าง 25-42 ปี และกลุ่ม Generation X ซึ่งมีอายุระหว่าง 43-57 ปี มี

ค่าเฉลี่ยภาวะหมดไฟในการท างานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยกลุ่ม 

Generation Y มีค่าเฉลี่ยมากกว่ากลุ่ม Generation X อยู่ .2098 การที่คนอายุน้อยมีภาวะหมดไฟใน
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การท างานสูงกว่าคนที่มีอายุมาก อาจเป็นเพราะอายุที่สูงขึ้นสะท้อนถึงประสบการณ์ท างานที่มากกว่า 

ท าให้คนที่มีอายุมากกว่ามีวุฒิภาวะ มีความสุขุมรอบคอบในการเผชิญสถานการณ์หรือแก้ไขปัญหาใน

การท างานได้มากกว่า สามารถปรับตัวให้สอดคล้องกับสถานการณ์หรือความเป็นจริงที่เกิดขึ้นได้

มากกว่าคนที่มีอายุน้อยกว่า ท าให้ความเสี่ยงที่จะเกิดภาวะหมดไฟในการท างานน้อยลงตามไปด้วย 

(สิระยา สัมมาวาจ, 2532 หน้า 17) เช่นเดียวกันกับภาวะหมดไฟในการท างานด้านความรู้สึกอ่อนล้า  

กลุ่ม Generation X และกลุ่ม Generation Y มีค่าเฉลี่ยในด้านนี้แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทาง

สถิติที่ระดับ .05 โดยที่กลุ่ม Generation Y มีภาวะหมดไฟในการท างานด้านความรู้สึกอ่อนล้า

มากกว่ากลุ่ม Generation X สอดคล้องกับงานวิจัยของ ปทุมรัตน์ สกุลพิมลรัตน์ (2556) ที่พบว่า 

พนักงานที่มีอายุระหว่าง 25-30 ปี และ 31-35 ปี มีระดับภาวะหมดไฟในการท างานด้านความอ่อน

ล้าทางอารมณ์มากกว่า พนักงานที่มีอายุมากกว่า 40 ปีขึ้นไป สอดคล้องกับการศึกษาของ สสิพรรธน์ 

นิลสงวนเดชะ (2558) ที่พบว่า กลุ่มตัวอย่างที่มีอายุน้อยกว่าหรือเท่ากับ 30 ปี มีค่าเฉลี่ยภาวะหมดไฟ

ในการท างานด้านความอ่อนล้าทางอารมณ์สูงกว่า กลุ่มตัวอย่างที่มีอายุ 41-50 ป ี 

สมมติฐานการวิจัยที่ 1.3 ผู้ที่มีสถานภาพสมรสแตกต่างกัน มีระดับภาวะหมดไฟในการ

ท างานแตกต่างกัน 

จากการศึกษาพบว่า พนักงานกลุ่มตัวอย่างที่มีสถานภาพสมรสแตกต่างกัน มีค่าเฉลี่ยภาวะ

หมดไฟในการท างานโดยรวม รวมถึงรายด้านซึ่งก็คือด้านความรู้สึกอ่อนล้า ด้านการเมินเฉยและด้าน

การลดคุณค่าความส าเร็จในตนเองไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 อภิปรายได้ว่า 

กลุ่มตัวอย่างทั้งหมดปฏิบัติงานอยู่ในพื้นที่ต่างจังหวัด ซึ่งสังคมในต่างจังหวัดส่วนใหญ่จะมีการโอบ

อ้อมอารี มีความเอื้ออาทรซึ่งกันและกัน อยู่กันแบบพี่น้อง และมักมีกิจกรรมร่วมกันหลังเลิกงาน ท าให้

อาจมีการปรึกษาพูดคุยกันระหว่างเพื่อนพนักงานด้วยกัน ดังนั้นสถานภาพสมรสที่แตกต่างกัน จึงมี

ค่าเฉลี่ยภาวะหมดไฟในการท างานไม่แตกต่างกัน  แตกต่างจากผลการศึกษาของ สสิพรรธน์ นิลสงวน

เดชะ (2558) ซึ่งพบว่า กลุ่มตัวอย่างที่มีสถานภาพ โสด/หย่าร้าง/แยกกันอยู่ มีค่าเฉลี่ยภาวะหมดไฟ

ในการท างานด้านความอ่อนล้าทางอารมณ์ และด้านการลดค่าความเป็นบุคคลในผู้อื่น (การเมินเฉย) 

สูงกว่ากลุ่มตัวอย่างที่สมรสแล้ว 
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สมมติฐานการวิจัยที่ 1.4 ผู้ที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน มีระดับภาวะหมด

ไฟในการท างานแตกต่างกัน 

จากการศึกษาพบว่า พนักงานฯกลุ่มตัวอย่างที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน มี

ค่าเฉลี่ยภาวะหมดไฟในการท างานโดยรวม และด้านความรู้สึกอ่อนล้าแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งเมื่อพิจารณาเป็นรายคู่พบว่า พนักงานกลุ่มตัวอย่างที่ปฏิบัติงานมาแล้ว 5-10 

ปี และพนักงานฯ ที่ปฏิบัติงานมาแล้ว 11-15 ปี มีค่าเฉลี่ยภาวะหมดไฟในการท างานมากกว่า 

พนักงานฯ ที่ปฏิบัติงานมาแล้ว > 20 ปี อภิปรายได้ว่า พนักงานกลุ่มตัวอย่างที่ปฏิบัติงานมาประมาณ 

5-15 ปี จะเป็นกลุ่มที่มีประสบการณ์การท างาน หรือความเชี่ยวชาญที่มากพอสมควร ซึ่งเป็นช่วงเวลา

ที่ผู้บังคับบัญชาจะมองออกแล้วว่าพนักงานแต่ละคนมีพฤติกรรมการท างานเป็นอย่างไร สามารถ

รับผิดชอบงานที่มีความสลับซับซ้อนได้หรือไม่ ซึ่งผู้บังคับบัญชาจะเริ่มมอบหมายงานที่ยากขึ้น มีความ

ซับซ้อนมากขึ้น ให้กับกลุ่มนี้ที่ปฏิบัติงานมาระยะหนึ่งแล้ว ในขณะที่พนักงานฯ ที่ปฏิบัติงานมาแล้ว

มากกว่า 20 ปี มีความอาวุโสมากขึ้น ร่างกายที่อาจจะไม่แข็งแรงเหมือนแต่ก่อนท าให้งานบางอย่างจะ

ถูกโอนไปให้พนักงานฯที่ เด็กกว่าด าเนินการ เช่น พนักงานช่างที่ต้องท าหน้าที่ปีนเสาเพื่อแก้

กระแสไฟฟ้าขัดข้อง สอดคล้องกับผลการศึกษาของ สสิพรรธน์ นิลสงวนเดชะ (2558) ซึ่งพบว่า กลุ่ม

ตัวอย่างที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน น้อยกว่าหรือเท่ากับ 10 ปี มีค่าเฉลี่ยภาวะหมดไฟในการ

ท างานด้านความอ่อนล้าทางอารมณ์ สูงกว่า  กลุ่มตัวอย่างที่ปฏิบัติงานมาแล้ว 21 -30 ปี และ

ปฏิบัติงานมาแล้วมากกว่า 30 ปี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

สมมติฐานการวิจัยที่ 1.5 ผู้ที่มีและไม่มีโรคประจ าตัว มีระดับภาวะหมดไฟในการท างาน

แตกต่างกัน 

จากการศึกษาพบว่า พนักงานฯกลุ่มตัวอย่างที่ไม่มีโรคประจ าตัว มีค่าเฉลี่ยภาวะหมดไฟใน

การท างานเท่ากับ 1.874 ในขณะที่พนักงานกลุ่มตัวอย่างที่มีโรคประจ าตัว มีค่าเฉลี่ยภาวะหมดไฟใน

การท างานเท่ากับ 1.963 และมีค่า p-value เท่ากับ .249 ซึ่งมากกว่า .05 ดังนั้นจึงยอมรับสมมติฐาน

ว่าง (H0) นั่นคือ พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคที่มีและไม่มีโรคประจ าตัว มีระดับภาวะหมดไฟในการ

ท างานไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 พนักงานฯกลุ่มตัวอย่างที่ไม่มีโรคประจ าตัว มี

จ านวน 760 คน และมีโรคประจ าตัว จ านวน 250 คน โดยโรคประจ าตัวที่กลุ่มตัวอย่างเป็นมากที่สุด คือ 

โรคความดันโลหิตสูง จ านวน 127 คน รองลงมาคือ โรคเบาหวาน จ านวน 59 คน และโรคภูมิแพ้ จ านวน 
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21 คน สอดคล้องกับผลการศึกษาของ วัลลภ วิชาญเจริญสุข (2557) ที่ได้ท าการศึกษาภาวะหมดไฟใน

การท างานและปัจจัยที่เกี่ยวข้องในผู้แทนยาบริษัทยาข้ามชาติ พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้านโรค

ประจ าตัวไม่มีความสัมพันธ์กับภาวะหมดไฟในการท างานด้านความอ่อนล้าทางอารมณ์ ด้านการเมิน

เฉยต่องานและด้านความสามารถในการท างาน (ด้านการลดคุณค่าความส าเร็จในตนเอง) 

จากการศึกษาเพ่ิมเติม พบว่า ผู้ที่มีระดับต าแหน่งแตกต่างกัน มีระดับภาวะหมดไฟในการ

ท างานแตกต่างกัน โดยพนักงานฯ กลุ่มตัวอย่างที่มีระดับต าแหน่งแตกต่างกัน มีค่าเฉลี่ยภาวะหมดไฟ

ในการท างานโดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งเมื่อพิจารณาเป็นรายคู่

พบว่า พนักงานกลุ่มตัวอย่างที่อยู่ในระดับผู้บริหาร (ตั้งแต่ ผู้ช่วยหัวหน้าแผนกขึ้นไป) และพนักงาน

ตัวอย่างระดับปฏิบัติการ (ระดับ 2-7) มีค่าเฉลี่ยภาวะหมดไฟในการท างานมากกว่า พนักงานกลุ่ม

ตัวอย่างที่เป็นผู้เชี่ยวชาญ (ผู้ช านาญการ, ผู้เชี่ยวชาญ, นักวิชาการตั้งแต่ระดับ 8 ขึ้นไป) อภิปรายได้ว่า 

พนักงานกลุ่มตัวอย่างระดับบริหารมักได้รับงานที่มีความรับผิดชอบสูงมีความเกี่ยวข้องกับเป้าหมาย

องค์การโดยตรง มีปริมาณงานมาก รวมถึงต้องพัฒนาและบริหารผู้ใต้บังคับบัญชา สิ่งเหล่านี้ล้วนเป็น

ส่วนส าคัญที่ท าให้ เกิดภาวะหมดไฟในการท างานได้  ในขณะที่พนักงานในระดับปฏิบั ติการ  

จะเป็นผู้ปฏิบัติงานโดยตรงและรับผิดชอบงานตามที่ได้รับมอบหมาย ต้องปฏิบัติตามข้อสั่งการของ

ผู้บังคับบัญชา ท าให้เกิดความเครียดหรือภาวะหมดไฟในการท างานได้ ในขณะที่ผู้เชี่ยวชาญจะมีความ

อาวุโสกว่าระดับปฏิบัติการ มีความเชี่ยวชาญในงานเฉพาะด้าน ปฏิบัติงานตามที่ได้รับมอบหมายจาก

ผู้บังคังบัญชา แต่ไม่มีผู้ใต้บังคับบัญชา จึงมีแนวโน้มในการเกิดภาวะหมดไฟในการท างานน้อยกว่า

ระดับผู้บริหารและระดับปฏิบัติการ 

สมมติฐานการวิจัยที่ 2 ความต้องการของงานโดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับภาวะ

หมดไฟในการท างานโดยรวม 

จากการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความต้องการของงานกับภาวะหมดไฟในการท างาน 

พบว่า ความต้องการของงานโดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับภาวะหมดไฟในการท างานโดยรวม

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ = .322) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน 

พบว่า ความต้องการของงานโดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับภาวะหมดไฟในการท างานด้าน

ความรู้สึกอ่อนล้าและด้านการเมินเฉย ในขณะที่ความต้องการของงานโดยรวมมีความสัมพันธ์ทางลบ

กับภาวะหมดไฟในการท างานด้านการลดคุณค่าความส าเร็จในตนเอง สอดคล้องกับ Shirom (1989 
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อ้างถึงใน Coredes and Dougherty (1993, p.640) (ล าดับที่ 124) ระบุว่า ภาวะหมดไฟในการ

ท างาน โดยเฉพาะด้านความรู้สึกอ่อนล้ามีความสัมพันธ์อย่างมากกับความต้องการของงาน เมื่อบุคคล

ประสบหรือได้รับความกดดันจากความต้องการของงานเป็นเวลานาน บุคคลจะเกิดความรู้สึกอ่อนล้า

และจะใช้วิธีการเมินเฉยต่องานหรือเมินเฉยต่อบุคคลอื่นๆ เป็นกลวิธีในการเผชิญปัญหา (Coredes 

and Dougherty, 1993, p.640) (ล าดับที่ 124) โดยความต้องการของงานทุกด้านมีความสัมพันธ์

ทางบวกกับภาวะหมดไฟในการท างาน ด้านที่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับภาวะหมดไฟในการท างานสูง

ที่สุด คือ ความต้องการของงานทางกายภาพ (ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ = .314) รองลงมาคือ ด้าน

ความต้องการของงานด้านรูปแบบอารมณ์ตามงาน (ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ = .292) ด้านภาระงาน 

(ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ = .228) และความต้องการของงานด้านงานที่มีความเสี่ยงและอันตราย 

(ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ = .151) สอดคล้องกับงานวิจัยของ Rothman and Joubert (2007) ที่ได้

ท าการศึกษาความต้องการของงาน ทรัพยากรในงาน ภาวะหมดไฟในการท างานและความผูกพันใน

งานของผู้จัดการเหมืองในมลรัฐตะวันตกเฉียงเหนือของแอฟริกาใต้ พบว่า ความต้องการของงานมี

ความสัมพันธ์กับภาวะหมดไฟในการท างานโดยเฉพาะด้านความรู้สึกอ่อนล้า ส าหรับระดับความ

ต้องการของงานโดยรวม พบว่า พนักงานฯกลุ่มตัวอย่างมีการรับรู้อยู่ในระดับปานกลาง 

สมมติฐานการวิจัยที่ 2.1 ความต้องการของงานด้านภาระงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ

ภาวะหมดไฟในการท างาน 

จากการศึกษาพบว่า ความต้องการของงานด้านภาระงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับภาวะ

หมดไฟในการท างานโดยรวมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ = 

.228) แสดงว่า หากการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคมีความคาดหวังต่อพนักงานด้านภาระงานทั้งในเชิงปริมาณ 

และเชิงคุณภาพมาก จะท าให้พนักงานมีระดับภาวะหมดไฟในการท างานที่เพิ่มมากขึ้นด้วย โดยเมื่อ

พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ความต้องการของงานด้านภาระงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับภาวะ

หมดไฟในการท างานด้านความรู้สึกอ่อนล้าและด้านการเมินเฉย ในขณะที่ความต้องการของงานด้าน

ภาระงานมีความสัมพันธ์ทางลบกับภาวะหมดไฟในการท างานด้านการลดคุณค่าความส าเร็จในตนเอง 

อธิบายได้ว่า การที่พนักงานได้รับภาระงานทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพมากเกินไป ทั้งๆที่มี

ทรัพยากรในการท างานที่จ ากัด (เวลาและคน) ท าให้พนักงานใช้เวลาและพลังงานในการท างานมาก 

น าไปสู่ความรู้สึกอ่อนล้า ยิ่งไปกว่านั้นหากพนักงานได้รับความกดดันจากภาระงานเป็นเวลานาน จะ
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ท าให้พนักงานมีทัศนคติด้านลบทั้งต่องานและบุคคลที่เกี่ยวข้องกับงาน อย่างไรก็ตามการได้รับภาระ

งานจ านวนมากอาจไม่น าไปสู่การลดคุณค่าความส าเร็จในตนเองของพนักงาน เนื่องจากในอีกด้านหนึ่ง

การได้รับมอบหมายงานในปริมาณที่มากขึ้นหรือมีความสลับซับซ้อนมากขึ้น หมายถึง การได้รับความ

ไว้เนื้อเชื่อใจจากผู้บังคับบัญชาให้ท างานที่มีคุณค่าและมีความรับผิดชอบมากขึ้น แสดงถึงการที่

ผู้บังคับบัญชาเห็นถึงศักยภาพของพนักงานว่าสามารถท างานให้แล้วเสร็จได้ ผลการศึกษาในครั้งนี้ 

สอดคล้องกับงานวิจัยของ Müjdelen Yener and Özgün Coşkun (2013) ที่พบว่า ปริมาณงานที่

มากเกินไปมีความสัมพันธ์ทางบวกอย่างมีนัยส าคัญกับความอ่อนล้าทางอารมณ์ รวมถึงมีความสัมพันธ์

ทางบวกกับการลดค่าความเป็นบุคคลในผู้อื่น (การเมินเฉย) เป็นไปในทิศทางเดียวกันกับ งานวิจัยของ 

อัครพล ดิศผดุง (2559) ที่ได้ท าการศึกษาอิทธิพลของปัจจัยเอื้อต่อการท างานที่ส่งผลต่อความอ่อนล้า

ทางอารมณ์ พบว่า ปัจจัยด้านภาระงาน มีอิทธิพลทางบวกต่อความอ่อนล้าทางอารมณ์  

ส าหรับความต้องการของงานด้านภาระงานของพนักงานฯ กลุ่มตัวอย่าง พบว่ามีการรับรู้อยู่

ในระดับที่ค่อนข้างสูง อธิบายได้ว่า พื้นที่รับผิดชอบของสายงานการไฟฟ้าภาค 3 เป็นพื้นที่ส าคัญของ 

กฟภ. เนื่องจากเป็นพื้นที่ที่สร้างรายได้ให้กับ กฟภ. สูงถึงร้อยละ 50 ประกอบกับเป็นพื้นที่ที่มีกลุ่ม

ลูกค้าประเภทอุตสาหกรรมรายใหญ่ อุตสาหกรรมรายย่อยและกลุ่มคนเมืองเป็นจ านวนมาก ซึ่ง เป็น

กลุ่มลูกค้าที่มีความคาดหวังต่อคุณภาพหรือเสถียรภาพของระบบโครงข่ายไฟฟ้าและการบริการที่สูง 

ท าให้พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสังกัดสายงานการไฟฟ้าภาค 3 ต้องแบกรับความคาดหวังจาก

องค์การถึงผลส าเร็จของงานทั้งในเชิงปริมาณ และเชิงคุณภาพค่อนข้างมาก ประกอบกับ กฟภ. เป็น

องค์การรัฐวิสาหกิจที่ยังคงต้องท าตามระเบียบ หลักเกณฑ์และนโยบายของรัฐอยู่ ท าให้นอกจากงาน

ในความรับผิดชอบหลัก เช่น การดูแลรักษาระบบโครงข่ายไฟฟ้า หรือการให้บริการผู้ใช้ไฟฟ้า 

พนักงานฯ จะได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงานตามนโยบาย งานโครงการ รวมถึงงานคณะท างานฯ

ต่างๆ เช่น โครงการส านักงานสีเขียว (Green Office) ซึ่งบ่อยครั้งกลายเป็นค่าเกณฑ์ในการวัด

หน่วยงาน หรือตัวบุคคล ซึ่งสิ่งเหล่านี้อาจมีผลต่อภาวะหมดไฟในการท างานของพนักงานฯ ได้ทั้งสิ้น 

สมมติฐานการวิจัยที่  2.2 ความต้องการของงานด้านรูปแบบอารมณ์ตามงานมี

ความสัมพันธ์ทางบวกกับภาวะหมดไฟในการท างาน 

จากการศึกษาพบว่า ความต้องการของงานด้านรูปแบบอารมณ์ตามงานมีความสัมพันธ์

ทางบวกกับภาวะหมดไฟในการท างานโดยรวมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (ค่าสัมประสิทธิ์
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สหสัมพันธ์ = .292) อธิบายได้ว่า หากพนักงานฯ ได้รับความกดดันให้แสดงพฤติกรรมหรืออารมณ์ที่

ขัดต่อความรู้สึกที่แท้จริงของพนักงานฯ ก็จะท าให้พนักงานฯ เกิดความรู้สึกอ่อนล้า หมดพลัง น าไปสู่

การเกิดภาวะหมดไฟในการท างานได้ สอดคล้องกับ งานวิจัยของ ศนิพร ปิยพจนากร (2558) ที่พบว่า 

ความต้องการของงานด้านรูปแบบอารมณ์ตามงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความเหนื่อยหน่ายในการ

ท างาน (ภาวะหมดไฟในการท างาน) เช่นเดียวกันกับงานวิจัยของ Sunhee Kim and Jaesun Wang 

(2018) ที่ได้ท าการศึกษารูปแบบอารมณ์ตามงานของคนท างานบริการกับภาวะหมดไฟในการท างาน 

พบว่า รูปแบบอารมณ์ตามงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับภาวะหมดไฟในการท างาน โดยเฉพาะการ

แสดงอารมณ์แบบผิวเผิน (Surface Acting) มีความสัมพันธ์ทางบวกอย่างมากกับภาวะหมดไฟในการ

ท างานด้านความรู้สึกอ่อนล้า การแสดงอารมณ์แบบผิวเผิน (Surface Acting) คือ การที่บุคคล

พยายามแสดงพฤติกรรม เช่น ท่าทางที่เป็นมิตร ให้เป็นไปตามความคาดหวังขององค์การ โดยที่

อารมณ์ ความรู้สึกภายในของตนเองยังไม่เปลี่ยนแปลง ซึ่งเป็นการท าเพื่อรักษาอาชีพไว้เท่านั้น 

(Hochschild, 1979, p.551-575 อ้างถึงใน ศนิพร ปิยพจนากร (2558)) 

ส าหรับความต้องการของงานด้านรูปแบบอารมณ์ตามงานของพนักงานฯ กลุ่มตัวอย่าง พบว่า

มีการรับรู้อยู่ในระดับปานกลาง อธิบายได้ว่า ภารกิจหลักของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค คือ การให้บริการ

พลังงานไฟฟ้าให้กับประชาชนทั่วประเทศ ซึ่งพนักงานฯ โดยเฉพาะที่ปฏิบัติงานประจ าส านักงานใน

แต่ละจังหวัดจะต้องมีปฏิสัมพันธ์กับผู้ใช้ไฟฟ้าโดยตรง ท าให้พนักงานฯ ต้องแสดงพฤติกรรมตาม

บทบาทหน้าที่ ต้องพยายามควบคุมอารมณ์ให้เป็นไปตามความคาดหวังขององค์การ ซึ่งหากพนักงาน

ได้รับความกดดันมากเกินไป ก็จะท าให้เกิดความเครียดและน าไปสู่ภาวะหมดไฟในการท างานได้ 

สมมติฐานการวิจัยที่ 2.3 ความต้องการของงานทางกายภาพมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ

ภาวะหมดไฟในการท างาน 

จากการศึกษาพบว่า ความต้องการของงานทางกายภาพมีความสัมพันธ์ทางบวกกับภาวะ

หมดไฟในการท างานโดยรวมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ = 

.314) การท างานที่ต้องใช้ก าลังกาย หรือการที่ต้องอยู่ในท่าเดิมเป็นเวลานาน อาจท าให้บุคคลเกิด

ความรู้สึกเหน็ดเหนื่อย อ่อนล้า และเกิดความเจ็บป่วยทางร่างกายได้ น าไปสู่ความเครียดและภาวะ

หมดไฟในการท างานได้ สอดคล้องกับการศึกษาของ เจนจิรา เกียรติธนะบ ารุง (2560) ซึ่งได้

ท าการศึกษา ความยืดหยุ่นทางอารมณ์และข้อเรียกร้องจากงานที่พยากรณ์ภาวะหมดไฟในการท างาน
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ของสัตวแพทย์ พบว่า ข้อเรียกร้องจากงานด้านกายภาพมีความสัมพันธ์ทางบวกกับภาวะหมดไฟใน

การท างานของสัตวแพทย์  

ส าหรับความต้องการของงานทางกายภาพของพนักงานฯ กลุ่มตัวอย่าง พบว่ามีการรับรู้อยู่ใน

ระดับปานกลาง อธิบายได้ว่า การท างานของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคแบ่งออกเป็น 2 รูปแบบ 

คือ การปฏิบัติงานภายในส านักงาน จะเป็นการท างานเอกสารเหมือนออฟฟิศทั่วไป ท าให้บางครั้งต้อง

อยู่ในท่าเดิมเป็นเวลานาน น าไปสู่การเจ็บป่วย เช่น การปวดหลัง หรือ Office Syndrome ได้เช่นกัน 

ในขณะที่ถ้าเป็นพนักงานช่างที่ปฏิบัติงานภายนอกส านักงาน เช่น งานแก้กระแสไฟฟ้าขัดข้อง หรือ

งานก่อสร้างปักเสา ก็จะเป็นการใช้แรงกายในการท างาน ซึ่งน าไปสู่ความเครียดและภาวะหมดไฟใน

การท างานได้ 

สมมติฐานการวิจัยที่ 2.4 ความต้องการของงานด้านงานที่มีความเสี่ยงและอันตรายมี

ความสัมพันธ์ทางบวกกับภาวะหมดไฟในการท างาน 

จากการศึกษาพบว่า ความต้องการของงานด้านงานที่มีความเสี่ยงและอันตรายมี

ความสัมพันธ์ทางบวกกับภาวะหมดไฟในการท างานโดยรวมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (ค่า

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ = .151) อภิปรายได้ว่า การที่บุคคลต้องท างานที่มีความเสี่ยงและอันตรายจะ

ท าให้บุคคลต้องตื่นตัวและเตรียมพร้อมรับมือกับอันตรายที่อาจจะเกิดขี้นต่อชีวิตและทรัพย์สินของ

ตนเองและผู้ที่เกี่ยวข้องตลอดเวลาซึ่งอาจเป็นสาเหตุส าคัญที่ก่อให้เกิดความเครียดและน าไปสู่ภาวะ

หมดไฟในการท างานได้ (Cooper and Dewe, 2001)  

ส าหรับความต้องการของงานด้านงานที่มีความเสี่ยงและอันตรายของพนักงานฯ กลุ่มตัวอย่าง 

พบว่ามีการรับรู้อยู่ในระดับปานกลาง อธิบายได้ว่า แม้ว่าพนักงานฯ กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่จะเป็น

พนักงานช่างที่มีแนวโน้มจะปฏิบัติงานเกี่ยวข้องกับโครงข่ายระบบไฟฟ้าที่เสี่ยงอันตรายต่อชีวิต แต่

ต าแหน่งพนักงานช่างที่มีสัดส่วนการจ้างเยอะที่สุดในการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคนั้น มีการปฏิบัติหน้าที่ทั้ง

ภายในส านักงานซึ่งจะจัดการงานด้านเอกสาร และปฏิบัติหน้าที่ภายนอกส านักงาน ซึ่งจะปฏิบัติงาน

เกี่ยวข้องกับการติดตั้งหรือแก้ไขกระแสไฟฟ้า แต่เนื่องจากพนักงานช่างบางส่วนไม่ได้ท างานเกี่ยวข้อง

กับไฟฟ้าโดยตรง ท าให้การรับรู้ความต้องการของงานด้านงานที่มีความเสี่ยงและอันตรายไม่ได้อยู่ใน

ระดับสูง 
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สมมติฐานการวิจัยที่ 3 ทรัพยากรในงานโดยรวมมีความสัมพันธ์ทางลบกับภาวะหมดไฟ

ในการท างาน 

จากการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างทรัพยากรในงานกับภาวะหมดไฟในการท างาน พบว่า 

ทรัพยากรในงานโดยรวมมีความสัมพันธ์ทางลบกับภาวะหมดไฟในการท างานโดยรวมอย่างมีนัยส าคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .01 (ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ = -.397) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ทรัพยากร

ในงานโดยรวมมีความสัมพันธ์ทางลบกับภาวะหมดไฟในการท างานทั้ง 3 ด้าน ด้านที่มีความสัมพันธ์

ทางลบกับภาวะหมดไฟในการท างานสูงที่สุด คือ การสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนร่วมงาน (ค่า

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ = -.355) รองลงมาคือ ความมีอิสระในการท างาน (ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 

= -.354) ล าดับที่ 3 คือ ด้านการสนับสนุนทางสังคมจากผู้บังคับบัญชา (ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ = 

-.338) ในขณะที่ด้านที่มีความสัมพันธ์ทางลบกับภาวะหมดไฟในการท างานต ่าที่สุด คือ ด้านข้อมูล

ป้อนกลับจากการปฏิบัติงาน (ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ = -.199) อภิปรายได้ว่า สังคมไทยเป็นสังคม

แบบพวกพ้อง ชอบอยู่ในรูปแบบกลุ่ม อยู่ในระบบอุปถัมภ์ พี่ช่วยน้อง น้องตอบแทนพี่ และจะ

ช่วยเหลือเกื้อกูลซึ่ งกันและกัน สอดคล้องกับผลการศึกษาที่ ได้  ซึ่ งพบว่าการสนับสนุนหรือ

ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชามีความสัมพันธ์ทางลบกับภาวะหมดไฟในการท างาน

อยู่ในระดับสูงกว่าด้านอื่นๆ กล่าวคือยิ่งพนักงานฯ ได้รับการสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงานหรือ

ผู้บังคับบัญชามากเท่าไหร่ พนักงานฯก็จะมีความเสี่ยงที่จะเกิดภาวะหมดไฟในการท างานน้อยลง

เท่านั้น ในทางกลับกัน สังคมไทยเป็นสังคมที่ ไม่คุ้นเคยกับการได้รับข้อมูลป้อนกลับหรือการ

วิพากษ์วิจารณ์ คนไทยไม่ชอบการถูกวิพากษ์วิจารณ์ แม้สิ่งที่ได้รับจะเป็นไปเพื่อการแก้ไขปรับปรุงให้

ดีขึ้น สังคมไทยเป็นสังคมที่ ไม่ยอมรับฟังความคิดเห็นต่าง บ่อยครั้งจึงรับไม่ ได้ที่ จะถูกใคร

วิพากษ์วิจารณ์ผลการปฏิบัติงานของตนเอง สอดคล้องกับผลการศึกษาที่ได้ ซึ่งพบว่าข้อมูลป้อนกลับ

จากการปฏิบัติงานเป็นปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ทางลบกับภาวะหมดไฟในการท างานอยู่ในระดับต ่าที่สุด 

ส าหรับระดับทรัพยากรในงานโดยรวม พบว่า พนักงานฯกลุ่มตัวอย่างมีการรับรู้อยู่ในระดับที่ค่อนข้างสูง 

สมมติฐานการวิจัยที่ 3.1 ทรัพยากรในงานด้านการได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและ

ยุติธรรมมีความสัมพันธ์ทางลบกับภาวะหมดไฟในการท างาน 

จากการศึกษาพบว่า ทรัพยากรในงานด้านการได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมมี

ความสัมพันธ์ทางลบกับภาวะหมดไฟในการท างานโดยรวมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (ค่า
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สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ = -.256) อธิบายได้ว่า ยิ่งบุคคลได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมมาก

เท่าไหร่ก็จะท าให้บุคคลมีความเสี่ยงที่จะเกิดภาวะหมดไฟในการท างานน้อยลง ในทางกลับกันหาก

บุคคลรู้สึกว่าได้รับค่าตอบแทนที่ไม่เพียงพอและไม่ยุติธรรมกับความทุ่มเทที่บุคคลมีให้กับการท างาน

หรือองค์การ ก็จะท าให้บุคคลมีความเสี่ยงที่จะเกิดภาวะหมดไฟในการท างานมากขึ้น (Chappell and 

Novak, 1992; Glicken, 1983; Maslanka, 1996; Siefert, Jayaratne and Chess, 1991 อ้างถึงใน 

Maslach and Leiter, 2008, p.500) โดยเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ทรัพยากรในงานด้านการ

ได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมมีความสัมพันธ์ทางลบกับภาวะหมดไฟในการท างานด้าน

ความรู้สึกอ่อนล้าและด้านการเมินเฉย แต่ไม่มีความสัมพันธ์กับภาวะหมดไฟในการท างานด้านการลด

คุณค่าความส าเร็จในตนเอง สอดคล้องกับงานวิจัยของ Jackson and Rothman (2005, p.116) ที่

ได้ท าการศึกษาความเป็นอยู่ที่ดีที่เกี่ยวข้องกับการท างานของครูในมลรัฐตะวันตกเฉียงเหนือของ

แอฟริกาใต้ พบว่า ค่าตอบแทนที่เพียงพอมีความสัมพันธ์ทางลบกับภาวะหมดไฟในการท างานด้าน

ความรู้สึกอ่อนล้าและด้านการเมินเฉย  

สมมติฐานการวิจัยที่ 3.2 ทรัพยากรในงานด้านสภาพแวดล้อมในการท างานที่ปลอดภัย

ต่อสุขภาพมีความสัมพันธ์ทางลบกับภาวะหมดไฟในการท างาน 

จากการศึกษาพบว่า ทรัพยากรในงานด้านสภาพแวดล้อมในการท างานที่ปลอดภัยต่อสุขภาพ

มีความสัมพันธ์ทางลบกับภาวะหมดไฟในการท างานโดยรวมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (ค่า

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ = -.293) อธิบายได้ว่า หากองค์การจัดสรรสภาพแวดล้อมในการท างานที่

ปลอดภัยต่อสุขภาพ ไม่ก่อให้เกิดความเสี่ยงอันตรายในชีวิตและทรัพย์สินของพนักงาน รวมถึงสนับสนุน

ทรัพยากร เช่น วัสดุอุปกรณ์หรืองบประมาณที่เพียงพอต่อความต้องการของพนักงานในการท างานให้

บรรลุผลส าเร็จ ก็จะท าให้พนักงานฯ มีความพึงพอใจในการท างาน มีความเสี่ยงที่จะเกิดภาวะหมดไฟ

ในการท างานน้อยลง Cooper สอดคล้องกับงานวิจัยของ Rothman and Joubert (2007) ที่ได้

ท าการศึกษาความต้องการของงาน ทรัพยากรในงาน ภาวะหมดไฟในการท างานและความผูกพันใน

งานของผู้จัดการเหมืองในมลรัฐตะวันตกเฉียงเหนือของแอฟริกาใต้ พบว่า การขาดแคลนทรัพยากรใน

การท างาน เช่น วัสดุอุปกรณ์ คนและเงิน สามารถท านายภาวะหมดไฟในการท างานด้านความรู้สึก

อ่อนล้าและการเมินเฉยได้  
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ส าหรับทรัพยากรในงานด้านสภาพแวดล้อมในการท างานที่ปลอดภัยต่อสุขภาพของ 

พนักงานฯ กลุ่มตัวอย่าง พบว่ามีการรับรู้อยู่ในระดับที่ค่อนข้างสูง อธิบายได้ว่า ในส่วนงานที่เกี่ยวข้อง

กับไฟฟ้า การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจะมีคู่มือการปฏิบัติงาน รวมถึงอุปกรณ์ป้องกันอันตรายที่เกิดจาก

ไฟฟ้าให้กับพนักงานที่ต้องปฏิบัติงานในส่วนนี้อยู่แล้ว เพื่อป้องกันอันตรายที่อาจจะเกิดขึ้นกับ

พนักงาน ในส่วนของสภาพแวดล้อมในที่ท างาน ช่วงปีที่ผ่านมาการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคได้มีการเข้าร่วม

โครงการศูนย์ราชการสะดวก (GECC) ของรัฐบาล ซึ่งเป็นโครงการที่มีวัตถุประสงค์เพื่อพัฒนาคุณภาพ

การให้บริการของรัฐ ให้มีความสะดวก รวดเร็ว เข้าถึงง่าย ต่อประชาชน และหนึ่งในเกณฑ์ของศูนย์

ราชการสะดวก คือ การปรับปรุงทัศนียภาพของส านักงาน เพื่อให้เกิดภาพลักษณ์ที่ดีกับประชาชน ท า

ให้ในช่วงปีที่ผ่านมาส านักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคหลายแห่งได้รับการปรับปรุงสภาพแวดล้อมและ

ส านักงานใหม่  

สมมติฐานการวิจัยที่ 3.3 ทรัพยากรในงานด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถของ

บุคคลมีความสัมพันธ์ทางลบกับภาวะหมดไฟในการท างาน 

จากการศึกษาพบว่า ทรัพยากรในงานด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคคลมี

ความสัมพันธ์ทางลบกับภาวะหมดไฟในการท างานโดยรวมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (ค่า

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ = -.270) อธิบายได้ว่า หากพนักงานฯได้รับโอกาสให้รับผิดชอบงานที่ต้องใช้

ทักษะความรู้ที่หลากหลาย ท้าทายความสามารถ หรืองานที่มีความส าคัญต่อเป้าหมายองค์การ จะท า

ให้พนักงานฯ สามารถแสดงศักยภาพของตนเองออกมาได้อย่างเต็มที่ เกิดความภาคภูมิใจและเห็น

คุณค่าในตนเอง ท าให้บุคคพนักงานฯ มีแรงจูงใจที่จะท างาน หรือสร้างสรรค์ผลงานที่เป็นประโยชน์ต่อ

องค์การ ยิ่งไปกว่านั้นการได้รับโอกาสในการศึกษาต่อที่สูงขึ้น การศึกษาดูงานทั้งในและต่างประเทศ 

รวมถึงการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาทักษะ ความรู้ใหม่ๆ จะท าให้พนักงานฯ สามารถน าความรู้ที่ได้ไปพัฒนา

ให้กับองค์การได้อีกด้วย หากพนักงานฯ ได้รับโอกาสเหล่านี้อย่างเพียงพอจะท าให้พนักงานฯ มี

แรงจูงใจในการท างาน ลดความเสี่ยงที่เกิดภาวะหมดไฟในการท างาน สอดคล้องกับผลการศึกษาของ 

พรพิมล พงษ์โหมด (2560) (ล าดับที่ 39) ที่ได้ท าการศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างาน ความเหนื่อย

หน่ายในงานและความตั้งใจลาออกของพยาบาลแผนกวิกฤตโรงพยาบาลรัฐแห่งหน่ึง ซึ่งพบว่า คุณภาพ

ชีวิตในการท างานด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคคลมีความสัมพันธ์ทางลบกับความ

เหนื่อยหน่ายในงาน  
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ส าหรับทรัพยากรในงานด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคคลของพนักงานฯ กลุ่ม

ตัวอย่าง พบว่ามีการรับรู้อยู่ในระดับที่ค่อนข้างสูง เนื่องจากการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคฯ จะมีทุนการศึกษา

ระดับปริญญาโททั้งในและต่างประเทศให้กับพนักงานฯ ที่มีความสนใจที่จะศึกษาต่อให้ เข้ามา

สอบแข่งขันกัน โดยเฉพาะหลักสูตรที่มีความเกี่ยวข้องกับธุรกิจหลักของไฟฟ้า พนักงานฯที่ได้รับทุน

สามารถลาไปศึกษาต่อเต็มเวลาโดยที่ยังได้รับเงินเดือน รวมถึงได้รับการพิจารณาเงินเดือนด้วย 

อย่างไรก็ตามพนักงานฯในสายงานสนับสนุน หากต้องการศึกษาต่อก็จะมีสวัสดิการเกี่ยวกับเงินยืม

เรียนให้พนักงานได้กู้และผ่อนคืนในอัตราดอกเบี้ยต ่า นอกจากนั้นยังมีการฝึกอบรม รวมถึงศึกษาดู

งานทั้งในและต่างประเทศอีกด้วย  

สมมติฐานการวิจัยที่ 3.4 ทรัพยากรในงานด้านความก้าวหน้าและมั่นคงในการท างานมี

ความสัมพันธ์ทางลบกับภาวะหมดไฟในการท างาน 

จากการศึกษาพบว่า ทรัพยากรในงานด้านความก้าวหน้าและมั่นคงในการท างานมี

ความสัมพันธ์ทางลบกับภาวะหมดไฟในการท างานโดยรวมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (ค่า

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ = -.298) อธิบายได้ว่า หากพนักงานฯ มองเห็นถึงเส้นทางความก้าวหน้าใน

หน้าที่การงานของตนเอง หากพนักงานฯได้รับโอกาสในการเลื่อนระดับต าแหน่งตามความสามารถ

ตนเองอย่างยุติธรรม จะท าให้พนักงานเกิดความพึงพอใจในการท างาน มีแรงจูงใจที่จะท างานให้กับ

องค์การ ลดโอกาสที่จะเกิดภาวะหมดไฟในการท างาน ในทางกลับกันหากพนักงานฯ รู้สึกไม่ได้รับความ

ยุติธรรมในการเลื่อนระดับต าแหน่ง มองไม่เห็นถึงความก้าวหน้าในสายอาชีพ ก็จะเกิดภาวะหมดไฟใน

การท างานได้ ในส่วนของความมั่นคง คือ การที่องค์การสามารถสร้างความมั่นใจให้กับพนักงานฯ ได้ว่า

พนักงานฯ จะไม่ถูกให้ออกจากงานโดยที่ไม่มีความผิด ซึ่งจะลดการเกิดภาวะหมดไฟในการท างานได้

เช่นเดียวกัน สอดคล้องกับผลการศึกษาของ พรพิมล พงษ์โหมด (2560) ซึ่งพบว่า คุณภาพชีวิตในการ

ท างานด้านความมั่นคงและความก้าวหน้าในการท างานมีความสัมพันธ์ทางลบกับความเหนื่อยหน่ายใน

การท างาน  

ส าหรับทรัพยากรในงานด้านความก้าวหน้าและมั่นคงในการท างานของพนักงานฯ กลุ่ม

ตัวอย่าง พบว่ามีการรับรู้อยู่ในระดับที่ค่อนข้างสูง เนื่องจากการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเป็นรัฐวิสาหกิจจึง

เป็นองค์การที่มีความมั่นคง พนักงานฯ สามารถมั่นใจได้ว่าจะไม่ถูกให้ออกจากงานโดยปราศจาก

ความผิด ยิ่งไปกว่านั้นในการเลื่อนระดับต าแหน่งพนักงาน แม้จะมีการพิจารณาในเรื่องของความ
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อาวุโสในการปฏิบัติงาน แต่ก็เพียงคะแนนส่วนหนึ่งเท่านั้น สิ่งที่ถูกพิจารณาเป็นส าคัญคือผลการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน รวมถึงศักยภาพในด้านอื่นๆ ที่มีความส าคัญต่อการแต่งตั้งในต าแหน่งบังคับ

บัญชา เช่น ภาวะผู้น า ความสามารถในการตัดสินใจแก้ปัญหา รวมถึงความสามารถในการบริหาร

จัดการเรื่องบุคลากร 

สมมติฐานการวิจัยที่ 3.5 ทรัพยากรในงานด้านการสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนร่วมงาน

มีความสัมพันธ์ทางลบกับภาวะหมดไฟในการท างาน 

จากการศึกษาพบว่า ทรัพยากรในงานด้านการสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนร่วมงานมี

ความสัมพันธ์ทางลบกับภาวะหมดไฟในการท างานโดยรวมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (ค่า

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ = -.355) อธิบายได้ว่า หากพนักงานฯ รู้สึกว่าได้รับการยอมรับ และเป็นส่วน

หนึ่งกับเพ่ือนร่วมงาน ได้รับการปฏิบัติจากเพื่อนร่วมงานอย่างมีคุณค่า ได้รับความช่วยเหลือทั้งในด้าน

ของวัตถุสิ่งของ แรงกายแรงใจ รวมถึงข้อมูลข่าวสารต่างๆ ซึ่งจะท าให้ช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการ

ท างานและการฟันฝ่าอุปสรรคของพนักงานได้ ด้วยเหตุนี้การสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงานจึงมี

ความส าคัญสามารถลดความเสี่ยงต่อการเกิดภาวะหมดไฟในการท างานได้ การสนับสนุนทางสังคม

เปรียบเสมือนตัวกลางป้องกันความเครียดที่สามารถเพิ่มความเชื่อให้กับบุคคลได้ว่าตนเองสามารถ

จัดการกับปัญหาหรือความเครียดที่เกิดขึ้นได้ เนื่องจากมีความเชื่อว่าผู้อื่นจะให้การสนับสนุนหรือ

ช่วยเหลือในด้านต่าง ๆ เมื่อตนเองต้องการ (Cordes and Dougherty, 1993, p.633) เมื่อพิจารณา

เป็นรายด้าน พบว่า ทรัพยากรในงานการสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนร่วมงานมีความสัมพันธ์ทางลบ

กับภาวะหมดไฟในการท างานด้านความรู้สึกอ่อนล้า ด้านการเมินเฉย และด้านการลดคุณค่า

ความส าเร็จในตนเอง ผลการศึกษาที่ได้สอดคล้องกับงานวิจัยของ Müjdelen Yener and Özgün 

Coşkun (2013) พบว่าการสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนร่วมงานกับภาวะหมดไฟในการท างานของ

พนักงานในภาพรวมรวมถึงด้านความอ่อนล้าทางอารมณ์ด้วย และสอดคล้องกับความคิดของ Leiter 

(1991 อ้างถึงใน Cordes and Dougherty, 1993, p.635) พบว่าการสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อน

ร่วมงานมีความสัมพันธ์ทางลบกับการเมินเฉยและมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการมีประสิทธิภาพใน

การท างาน หรืออีกนัยหนึ่งคือจะมีความสัมพันธ์ทางลบกับภาวะหมดไฟในการท างานด้านการลด

คุณค่าความส าเร็จในตนเอง 
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ส าหรับทรัพยากรในงานด้านการสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนร่วมงานของพนักงานฯ กลุ่ม

ตัวอย่าง พบว่ามีการรับรู้อยู่ในระดับที่ค่อนข้างสูง เนื่องจากวัฒนธรรมองค์การของการไฟฟ้าส่วน

ภูมิภาคจะมีลักษณะเป็นแบบพี่น้อง เพราะฉะนั้นความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงานจึงเป็นไปอย่าง

ถ่อยทีถ่อยอาศัย ช่วยเหลือซึ่งกันและกันทั้งในด้านแรงกายแรงใจ รวมถึงค าแนะน าต่างๆ จากเพื่อน

หรือรุ่นพี่ที่ท างานมาก่อน มีการท างานเป็นทีม เช่น งานแก้กระแสไฟฟ้าขัดข้อง เป็นงานที่ไม่สามารถ

ท าได้ด้วยตัวคนเดียว ต้องอาศัยความร่วมมือจากหลายๆคน จึงมีการยอมรับและเชื่อใจกันระหว่าง

เพื่อนร่วมงาน 

สมมติฐานการวิจัยที่ 3.6 ทรัพยากรในงานด้านการสนับสนุนทางสังคมจากผู้บังคับบัญชา

มีความสัมพันธ์ทางลบกับภาวะหมดไฟในการท างาน 

จากการศึกษาพบว่า ทรัพยากรในงานด้านการสนับสนุนทางสังคมจากผู้บังคับบัญชามี

ความสัมพันธ์ทางลบกับภาวะหมดไฟในการท างานโดยรวมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (ค่า

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ = -.338) อธิบายได้ว่า หากพนักงานฯ มีสัมพันธภาพที่ดีกับผู้บังคับบัญชา รู้สึก

ว่าได้รับการยอมรับ ไว้เนื้อเชื่อใจจากผู้บังคับบัญชาให้รับผิดชอบงานที่มีความส าคัญ ได้รับความ

ช่วยเหลือและค าปรึกษาทั้งในด้านการท างานและชีวิตส่วนตัว ซึ่งจะช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน

และการฟันฝ่าอุปสรรคของพนักงานได้ ลดความเสี่ยงที่จะเกิดภาวะหมดไฟในการท างานของพนักงาน

ได้ Cohen and Wills (1985) อธิบายถึงบทบาทของการสนับสนุนทางสังคมในการลดความเครียด

ของบุคคล มี 2 ประการ คือ (1) การสนับสนุนทางสังคมท าให้บุคคลรู้สึกว่าปัญหาที่เกิดมีความรุนแรง

น้อยลง และเห็นถึงศักยภาพของตนเองที่จะเผชิญหน้ากับปัญหามากขึ้น ท าให้บุคคลสามารถด ารงอยู่

ในสภาวะเครียดได้มากขึ้น (2) การสนับสนุนทางสังคมจะช่วยให้บุคคลสามารถตัดสินที่จะจัดการหรือ

แก้ไขสถานการณ์ที่เกิดขึ้นได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น จากการศึกษาของ Bakker, Demerouti 

and Euwema (2005, p.177) พบว่า สัมพันธภาพที่ดีกับผู้บังคับบัญชาสามารถช่วยลดผลกระทบ

ของความต้องการของงานที่เป็นสาเหตุของภาวะหมดไฟในการท างานได้ เนื่องจากสัมพันธภาพที่ดีกับ

ผู้บังคับบัญชาเป็นแหล่งสนับสนุนทางจิตใจและอารมณ์ แตกต่างจากผลการศึกษาของ Müjdelen 

Yener and Özgün Coşkun (2013) ที่พบว่า การสนับสนุนทางสังคมจากผู้บังคับบัญชาไม่ได้มี

ความสัมพันธ์ที่ส าคัญกับภาวะหมดไฟในการท างาน 
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ส าหรับทรัพยากรในงานด้านการสนับสนุนทางสังคมจากผู้บังคับบัญชาของพนักงานฯ กลุ่ม

ตัวอย่าง พบว่ามีการรับรู้อยู่ในระดับที่ค่อนข้างสูง แม้สายการบังคับบัญชาในองค์การจะเป็นแบบ

แนวดิ่ง มีสายบังคับบัญชาที่ยาว แต่เนื่องจากวัฒนธรรมภายในองค์การจะมีลักษณะเป็นแบบพี่น้อง 

ท าให้เกิดสัมพันธภาพที่ดีระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา โดยเฉพาะความสัมพันธ์กับ

ผู้บังคับบัญชาชั้นต้น (หัวหน้าแผนก และผู้ช่วยหัวหน้าแผนก) และผู้บังคับบัญชาระดับกลาง 

(ผู้อ านวยการกอง หรือผู้บังคับบัญชาเทียบเท่าระดับ 10 ลงมา) ท าให้พนักงานกล้าที่จะพูดคุยปรึกษา

ปัญหากับผู้บังคับบัญชาทั้งในเรื่องงานและชีวิตส่วนตัว  

สมมติฐานการวิจัยที่ 3.7 ทรัพยากรในงานด้านความมีอิสระในการท างานมีความสัมพันธ์

ทางลบกับภาวะหมดไฟในการท างาน 

จากการศึกษาพบว่า ทรัพยากรในงานด้านความมีอิสระในการท างานมีความสัมพันธ์ทางลบ

กับภาวะหมดไฟในการท างานโดยรวมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 

= -.354) อธิบายได้ว่า หากพนักงานฯ รู้สึกว่าตัวเองมีอิสระในการท างาน มีอิสระในการตัดสินใจ

เกี่ยวกับงานที่ได้รับมอบหมายอย่างเต็มที่ ทั้งในด้านการวางแผน การก าหนดวิธีการท างาน ระยะเวลาที่

ใช้ในการด าเนินงานรวมถึงการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น จะท าให้พนักงานรู้สึกว่าตนเองสามารถควบคุมงาน

ได้ มีอิสระทางความคิด สิ่งที่ตนเองท าได้รับการยอมรับ ซึ่งจะท าให้พนักงานเกิดความพึงพอใจในงาน มี

ความรู้สึกรับผิดชอบในงานที่ท า ความมีอิสระในการท างานจึงสามารถลดความเสี่ยงที่จะเกิดภาวะหมด

ไฟในการท างานได้ สอดคล้องกับงานวิจัยของ Bakker, Demerouti and Euwema (2005, p.177) 

พบว่า ความมีอิสระในการท างานสามารถช่วยให้พนักงานสามารถจัดการกับความต้องการของงานได้ 

เนื่องจากพนักงานสามารถตัดสินใจด้วยตนเองได้ว่าจะจัดการกับปัญหาที่เกิดขึ้นอย่างไร เมื่อไหร่ 

สอดคล้องกับงานวิจัยของ ศนิพร ปิยพจนากร (2558) ที่พบว่าทรัพยากรในงานด้านความมีอิสระในการ

ท างานมีความสัมพันธ์ทางลบกับความเหนื่อยหน่ายในการท างาน แตกต่างจากผลการศึกษาของ 

Müjdelen Yener and Özgün Coşkun (2013) ที่พบว่า ความมีอิสระในการท างานไม่ ได้มี

ความสัมพันธ์ที่ส าคัญกับภาวะหมดไฟในการท างาน 

ส าหรับทรัพยากรในงานด้านความมีอิสระในการท างานของพนักงานฯ กลุ่มตัวอย่าง พบว่ามี

การรับรู้อยู่ในระดับปานกลาง อธิบายได้ว่า การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเปิดโอกาสให้พนักงานฯ มีอิสระการ

ควบคุมงานของตนเองในระดับหนึ่ง โดยพนักงานสามารถตัดสินใจในสิ่งที่เกี่ยวข้องกับงานได้ เช่น 
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ก าหนดวิธีการท างาน ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน รวมถึงพิจารณาถึงวิธีการจัดการกับปัญหาที่อาจจะ

เกิดขึ้น อย่างไรก็ตามด้วยโครงสร้างของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคที่มีขนาดใหญ่ มีสายการบังคับบัญชาที่

ยาว ประกอบกับการต้องท าตามกฎระเบียบ ข้อบังคับอย่างเคร่งครัด ท าให้พนักงานไม่สามารถมี

อิสระในการท างานได้อย่างเต็มที่  

สมมติฐานการวิจัยที่ 3.8 ทรัพยากรในงานด้านข้อมูลป้อนกลับจากการปฏิบัติงานมี

ความสัมพันธ์ทางลบกับภาวะหมดไฟในการท างาน 

จากการศึกษาพบว่า ทรัพยากรในงานด้านข้อมูลป้อนกลับจากการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์

ทางลบกับภาวะหมดไฟในการท างานโดยรวมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (ค่าสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์ = -.199) อธิบายได้ว่า หากพนักงานได้รับข้อมูลป้อนกลับเกี่ยวกับผลลัพธ์จากการ

ปฏิบัติงานที่เพียงพอ ได้รับทราบว่าสิ่งที่ได้ด าเนินการไปน้ันประสบความส าเร็จหรือมีสิ่งที่ต้องปรับปรุง

หรือไม่ อย่างไร จะท าให้พนักงานมีแนวโน้มที่จะเกิดภาวะหมดไฟในการท างานน้อยลง พนักงานคนใด

ที่ท าผลงานได้ดีควรได้รับการยกย่อง ชมเชย ในขณะที่พนักงานคนใดท าผลงานไม่ตรงตามเป้าหมาย

หรือความคาดหวังสมควรได้รับค าแนะน าหรือการชี้แจงจากผู้บังคับบัญชาถึงสิ่งที่พนักงานควร

ปรับปรุง ซึ่งการยกย่องชมเชยเมื่อพนักงานท าได้ดีจะช่วยกระตุ้นให้พนักงานเกิดแรงจูงใจในการ

ท างาน และเป็นการให้สัญญาณว่าท าได้ดีแล้ว ควรปฏิบัติแบบนี้ต่อไป (Hackman and Oldham, 

1980 อ้างถึงใน Bakker, Demerouti and Euwema (2005, p.172) สอดคล้องกับ ภัณฑิลา บุญปั้น 

(2554) การได้รับข้อมูลป้อนกลับจากการปฏิบัติงานสามารถกระตุ้นให้พนักงานมีแรงจูงใจในการ

ท างานมากขึ้น เนื่องจากถ้าพนักงานทราบว่างานที่ท านั้นประสบผลส าเร็จ จะท าให้พนักงานเกิดความ

ภาคภูมิใจ และทุ่มเทให้กับการท างานมากขึ้น มีความพึงพอใจในงานและมีทัศนคติด้านบวกกับงาน 

ส าหรับทรัพยากรในงานด้านข้อมูลป้อนกลับจากการปฏิบัติงานของพนักงานฯ กลุ่มตัวอย่าง 

พบว่ามีการรับรู้อยู่ในระดับค่อนข้างสูง อธิบายได้ว่า ก่อนที่งานจะถูกน าเสนอให้ผู้มีอ านาจลงนาม 

ผู้ใต้บังคับบัญชาต้องน าเสนองานให้ผู้บังคับบัญชาตรวจสอบความถูกต้องก่อนเสมอ ดังนั้น จึงมีการ

พูดคุยและให้ข้อมูลป้อนกลับกับพนักงานอยู่เสมอ ถึงสิ่งที่ท าได้ดีและควรปรับปรุงเพ่ือน าไปพัฒนางาน

ในครั้งต่อไป  
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5.3 ข้อเสนอแนะ 

 5.3.1. ข้อเสนอแนะส าหรับองค์การ 

  1. จากการศึกษาทรัพยากรในงานของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค สังกัดสายงาน
การไฟฟ้า ภาค 3 พบว่ามีทรัพยากรในงานโดยรวมอยู่ในระดับที่ค่อนข้างสูง กล่าวคือองค์การมีการ
จัดสรรทรัพยากรที่เอื้อต่อการท างานให้อย่างค่อนข้างเพียงพอ อย่างไรก็ตามเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน 
พบว่า ทรัพยากรในงานด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมและความมีอิสระในการท างานอยู่ใน
ระดับปานกลาง ซึ่งทรัพยากรในงานทุกด้านมีความสัมพันธ์กับภาวะหมดไฟในการท างาน กล่าวคือ 
ทรัพยากรในงานทุกด้านอาจเป็นปัจจัยให้เกิดภาวะหมดไฟในการท างานได้ ในทางกลับกันสามารถลด
ความเสี่ยงต่อการเกิดภาวะหมดไฟในการท างานได้เช่นเดียวกัน เพราะฉะนั้น องค์การอาจจะต้องมี
การพิจารณาปรับปรุงในเรื่องของค่าตอบแทนหรือสวัสดิการที่เพียงพอต่อการด ารงชีวิตของพนักงานฯ 
ส าหรับในส่วนของความมีอิสระในการท างาน ผู้บังคับบัญชาอาจมีการให้อิสระมากขึ้นในการท างาน 
โดยการให้โอกาสพนักงานริเริ่มการสร้างสรรค์ผลงานด้วยตนเอง มีการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ  ที่เกิดขึ้น
จากการท างานด้วยตนเอง โดยผู้บังคับบัญชาคอยให้ค าปรึกษาและสนับสนุนเมื่อพนักงานเจออุปสรรค
ในการท างาน  

  2. จากการศึกษาความต้องการของงานของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค สังกัด
สายงานการไฟฟ้า ภาค 3 พบว่ามีความต้องการของงานโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง กล่าวคือ
องค์การมีความคาดหวังในงานจากพนักงานฯ พอสมควร เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ความ
ต้องการของงานทุกด้านอยู่ในระดับปานกลาง  โดยด้านที่มีคะแนนเฉลี่ยมากที่สุด คือ ด้านภาระงาน 
(ค่าเฉลี่ย 3.53) ดังนั้น เพื่อบรรเทาปัญหาภาระงานที่มากเกินไป หรือไม่เหมาะสมกับอัตราก าลังที่
ปฏิบัติงานอยู่ องค์การควรจัดสรรอัตราก าลังให้มีความเหมาะสมมากยิ่งขึ้น ปัจจุบันการพิจารณา
จัดสรรทรัพยากรโดยเฉพาะในแง่ของอัตราก าลัง ยังมีการอ้างอิงจากกรอบอัตราก าลัง ซึ่งถูกก าหนดมา
เป็นระยะเวลาหลายปีแล้วเป็นหลัก เช่น กรอบอัตราก าลังสามารถมีพนักงานได้ 10 คน แต่ปัจจุบันมี
พนักงานแล้ว 9 คน กรณีดังกล่าว การพิจารณาจะสามารถเพิ่มบุคลากรเป็น 10 คนได้ ทั้งนี้ การ
จัดสรรและบริหารทรัพยากรบุคคลด้วยวิธีดังกล่าว อาจไม่สอดคล้องกับภาระงานที่เกิดขึ้นจริง ดังนั้น
เพื่อแก้ปัญหาดังกล่าว องค์การควรจัดสรรอัตราก าลังและทรัพยากรที่เอื้อต่ อการปฏิบัติงานโดย
ค านึงถึงค่าภาระงานที่เกิดขึ้นจริงในปัจจุบันเป็นหลัก โดยอาจค านวณค่าภาระงาน (ค านวณจาก
จ านวนรายได้ที่แต่ละหน่วยงานหาได้ จ านวนผู้ใช้ไฟฟ้าที่หน่วยงานต้องดูแล จ านวนหม้อแปลง มิเตอร์ 
จ านวนเสา ความยาวสายไฟฟ้า เป็นต้น) ของหน่วยงานแต่ละที่เป็นราย 6 เดือนถึง 1 ปี ซึ่งนอกจาก
จะช่วยในเรื่องของการจัดสรรอัตราก าลังให้กับแต่ละหน่วยงานได้อย่างเหมาะสมมากขึ้นแล้ว ยัง
สามารถใช้ประกอบในการพิจารณาความดี ความชอบหรือการเลื่อนเงินเดือนของพนักงานได้อีกด้วย 
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  3. ความต้องการของงาน หรือสิ่งที่องค์การคาดหวังจากพนักงาน มีความสัมพันธ์
ทางบวกกับภาวะหมดไฟในการท างานโดยรวม และภาวะหมดไฟในการท างานรายด้าน ทั้งด้าน
ความรู้สึกอ่อนล้า ด้านการเมินเฉยและด้านการลดคุณค่าความส าเร็จ หมายความว่า เมื่อองค์การมี
ความต้องการของงานทั้งในด้านภาระงาน ด้านรูปแบบอารมณ์ตามงาน ด้านความต้องการทาง
กายภาพและด้านงานที่มีความเสี่ยงและอันตรายในระดับสูง มีแนวโน้มที่พนักงานจะเกิดภาวะหมดไฟ
ในการท างานในระดับที่สูงขึ้นเช่นกัน ดังนั้น หากองค์การคาดหวังผลส าเร็จของงานในระดับสูง 
องค์การจึงควรให้ความสนใจกับการจัดสรรทรัพยากรที่เหมาะสมเช่นเดียวกันเพื่อลดผลกระทบของ
ความต้องการของงานซึ่งมีบทบาทส าคัญในการเกิดภาวะหมดไฟในการท างาน 

 5.3.2. ข้อเสนอแนะส าหรับการท าวิจัยในอนาคต 

  1. การศึกษาครั้งนี้เป็นการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความต้องการของงานและ
ทรัพยากรในงานกับภาวะหมดไฟในการท างาน ซึ่งเป็นปัจจัยภายนอกที่เกี่ยวข้องกับความคาดหวัง
และการจัดหาทรัพยากรขององค์การที่ส่งผลกระทบต่อการเกิดภาวะหมดไฟในการท างานของบุคคล 
ดังนั้น เพื่อให้ครอบคลุมทุกปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับภาวะหมดไฟในการท างาน ในการวิจัยครั้งต่อไปควร
ศึกษาตัวแปรอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้องกับภาวะหมดไฟในการท างาน เช่น บุคลิกภาพของบุคคล การรับรู้
ความยุติธรรม เป็นต้น  

  2. การศึกษาครั้งนี้ เป็นการศึกษาจากพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคที่ปฏิบัติงานอยู่
ในพื้นที่กลุ่มจังหวัดในภาคกลาง ภาคตะวันออกและภาคตะวันตกเท่านั้น อาจไม่สามารถเป็นตัวแทน
ชองพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคที่ปฏิบัติงานอยู่ ในภูมิภาคอื่น ซึ่ งก็คือ ภาคเหนื อ ภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือและภาคใต้ ซึ่งมีบริบทของพื้นที่แตกต่างกัน อาจมีตัวแปรที่มีความเข้มข้นของ
ความสัมพันธ์ต่อภาวะหมดไฟในการท างานแตกต่างกนั 
(Evangelia Demerouti 2001, Arnold B. Bakker 2004, Bakker 2004, Arnold B. Bakker 2005, Arnold B. Bakker 2007, Roodt 2010, Evangelia Demerouti 2011) 
(Jackson 1981, Christina Maslach 2001, Christina Maslach 2008, Chistina Maslach 2009) 

(Walton 1973, Hackman 1974, DOUGHERTY 1988, Leiter 1991, Cynthia L. Cordes 1993, Jan de Jonge 2000, ROTHMANN 2005, S ROTHMANN 2006, Joubert 2007, Chistina 
Maslach 2009, Roodt 2010, Coşkun 2013, Cotter 2013, Taris 2014, Sunhee Kim and Jaesun Wang 2018, สิระยา สัมมาวาจ 2532, เบญจมา ณ มหาไชย 2551, ชัยยุทธ กลีบบัว 

2552, บุญเอ้ือ โจว 2553, จารุวรรณ ยอดระฆัง 2554, ปทุมรัตน์ สกุลพิมลรัตน์ 2556, เกษราภรณ์ เจริญบุญณะ 2557, โอภาวิทย์ จั่นพา 2557, ดุษฏี อุดมอิทธิพงศ์ กฤตนัย แก้วยศ เกยูรมาศ 

อยู่ถิ่น 2557, วัลลภ วิชาญเจริญสุข 2557, ศนิพร ปิยพจนากร 2558, สสิพรรธน์ นลิสงวนเดชะ 2558, ธนพร พงศ์บุญชู 2559, อัครพล ดิศผดุง 2559, เจนจิรา เกียรติธนะบ ารุง 2560, 
ปรัชญ์ งามสมภาค 2560, พรพิมล พงษ์โหมด 2560, สุทัตตา พานิชวัฒนะ 2560, พรรณพร กะตะจิตต์ 2562, สิทธิ ด้วงดนตรี พชรพร พรหมพันธุ์ ปราการ เกรียงศักดาชัย ศศิพัชร สิริไพโรจน์ 

2563)
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

เรื่องภาวะหมดไฟในการท างานของพนักงานการไฟฟา้ส่วนภูมิภาค 

กรณีศึกษาสายงานการไฟฟา้ภาค 3 

ค าชี้แจง   

 1. แบบสอบถามนี้เป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาหลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต 

ภาควิชารัฐประศาสนศาสตร์ คณะรัฐศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย จัดท าขึ้นโดยมีวัตถุประสงค์

เพื่อศึกษาถึงระดับความต้องการของงาน ระดับทรัพยากรในงานและระดับภาวะหมดไฟในการท างาน 

รวมถึงความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล ความต้องการของงานและทรัพยากรในงานกับภาวะ

หมดไฟในการท างานของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในสังกัดสายงานการไฟฟ้าภาค 3 ซึ่งผู้วิจัยจะ

น าข้อมูลไปประมวลผลและน าเสนอในภาพรวมเพื่อน าไปใช้ประโยชน์ในการวิจัยและงานทางวิชาการ

เท่านั้น ข้อมูลที่ได้จะถือเป็นความลับและไม่มีผลกระทบต่อการประเมินผลการปฏิบัติงานในองค์การ

ของท่านแต่อย่างใด  

 2. แบบสอบถามชุดนี้แบ่งออกเป็น 5 ส่วน ดังนี ้

  ส่วนที่ 1 : ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

  ส่วนที่ 2 : แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับความต้องการของงาน 

  ส่วนที่ 3 : แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับทรัพยากรในงาน 

 ส่วนที่ 4 : แบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะหมดไฟในการท างาน 

 ส่วนที่ 5 : ข้อเสนอแนะ 

สุดท้ายนี้ ผู้วิจัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่าจะได้รับความกรุณาจากท่าน และขอขอบคุณในความ

อนุเคราะห์การให้ข้อมูลที่เป็นประโยชน์ต่อการวิจัยมา ณ โอกาสนี ้

 

                                  นางสาวพฤกษา  พฤทธิสาริกร 

นิสิตหลักสูตรปริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต 

           คณะรฐัศาสตร์  จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
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ส่วนที่ 1  ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  

ค าชี้แจง : โปรดท าเครื่องหมาย  ลงใน  หรือเติมข้อความในช่องว่าง........ที่ตรงกับข้อมูลของ
ท่านตามความเป็นจริง 

1. เพศ   
  ชาย     หญิง 

 2.  อายุ  
  Baby Boomer (เกิดระหว่างปี พ.ศ. 2487 - 2505) 
  Gen X (เกิดระหว่างปี พ.ศ. 2506 - 2520) 
  Gen Y (เกิดระหว่างปี พ.ศ. 2521 -2538)  
  Gen Z (เกิดระหว่างปี พ.ศ. 2539 เป็นต้นไป)   
 3.  สถานภาพ   
   โสด      สมรส       หม้าย/หย่าร้าง/แยกกันอยู ่
 4.  ระดับการศึกษา   
   ต่ ากว่าปริญญาตร ี  ปริญญาตร ี  
                     ปริญญาโท  สูงกว่าปริญญาโท 
 5.  ต าแหน่งงาน  
   นักวิชาการ ด้านเทคนิค (เช่น วิศวกร, นักปฏิบัติงานเทคนิค) 
   นักวิชาการ ด้านบรหิาร (เช่น นักบญัช,ี นักการเงิน, นักพัสด,ุ นักระบบงาน
คอมพิวเตอร์ ฯลฯ) 
   พนักงานวิชาชีพ ด้านเทคนิค (พนักงานช่าง ฯลฯ) 
  พนักงานวิชาชีพ ด้านบริหาร (พนักงานบัญชี, พนักงานบันทึก
ข้อมูลคอมพิวเตอร ์ฯลฯ) 
 6.  ระดับต าแหน่ง  
   บริหาร (ตั้งแต่ ผู้ช่วยหัวหน้าแผนกขึ้นไป) 
   ผู้เชี่ยวชาญ (ผู้ช านาญการ, ผู้เชี่ยวชาญ, นักวิชาการตั้งแต่ระดับ 8 ขึน้ไป)  
   ปฏิบัติการ (ระดับ 2-7)                      
 7.  หน่วยงานที่สังกัด 
   กฟก.1 (การไฟฟ้าเขต)   กฟก.1 (การไฟฟ้าหน้างาน) 
   กฟก.2 (การไฟฟ้าเขต)   กฟก.2 (การไฟฟ้าหน้างาน) 
   กฟก.3 (การไฟฟ้าเขต)   กฟก.3 (การไฟฟ้าหน้างาน) 
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8.  ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 
    น้อยกว่า 5 ปี  5 – 10 ปี 
       11 – 15 ปี  16 – 20 ปี 
   มากกว่า 20 ปี 
 9.  ลกัษณะงานที่ปฏิบัต ิ
   ปฏิบัติงานประจ าส านักงาน 
   ปฏิบัติงานภายนอกส านักงาน 
   ปฏิบัติงานทั้งภายในและภายนอกส านักงาน 
 10.  เวลาในการปฏิบัติงาน 
   เวลางานปกติ 08.30 – 16.30 น. 
   ปฏิบัติงานแบบกะ  
   เวลางานปกติ 08.30 – 16.30 น. และเข้าเวร 16.30 – 08.30 น.  
 11.  จ านวนชั่วโมงในการปฏิบัติงานต่อวัน (ไม่รวมเวลาพัก) 
   น้อยกว่า 8 ชั่วโมง 
   8-10 ชั่วโมง  
   มากกว่า 10 ชั่วโมง 
 12.  โรคประจ าตัว 
   ไม่ม ี  มี (ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ) 
     โรคเบาหวาน  
     โรคความดันโลหิตสูง  
     โรคหัวใจ 
     โรคหลอดเลือดสมอง 
     โรคมะเร็ง 
     อื่นๆ........ 
 13.  ภาระทางครอบครัว (การดูแลครอบครวั เช่น บิดา มารดา สามี/ภรรยา บุตร พี่น้อง) 
   ไม่ม ี
   น้อย (ภาระรับผิดชอบไม่ท าให้ท่านวิตกกังวลมากนัก) 
   ปานกลาง (ท่านรู้สึกวิตกกังวลกับภาระรับผิดชอบเป็นครั้งคราว)  
   มาก (ท่านรู้สึกวิตกกังวลมากต่อภาระรับผิดชอบ) 
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ส่วนที่ 2 แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับความต้องการของงาน 

ค าชี้แจง : โปรดท าเครื่องหมาย  ลงในช่องทีต่รงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด โดยแบ่งระดับความ

คิดเห็นเป็น 5 ระดับ ดังนี้  5 คะแนน  หมายถึง  เห็นด้วยมากที่สุด 

  4 คะแนน  หมายถึง  เห็นด้วยมาก 

  3 คะแนน  หมายถึง  เห็นด้วยปานกลาง 

  2 คะแนน  หมายถึง  เห็นด้วยน้อย 

  1 คะแนน  หมายถึง  เห็นด้วยน้อยที่สุด 

ความต้องการของงาน 

ระดับความคิดเห็น 

มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 

5 4 3 2 1 

1. งานที่ท่านรับผิดชอบมีปริมาณมาก จนไม่

สามารถท าให้แล้วเสร็จในช่วงเวลาท างานปกติ  

     

2. งานที่ท่านท าต้องการความเร่งด่วนอยู่เสมอ       

3. ท่านได้รับมอบหมายงานอื่น นอกเหนือจาก

ภาระงานปกติ เช่น งานคณะท างานต่างๆ  

     

4 . งานที่ ท่ านท ามี ค วามยุ่ งยาก  ซั บซ้ อน 

จ าเป็นต้องใช้ ทักษะสูง ท าให้ต้องใช้เวลามาก

ในการเรียนรู้และด าเนินการ 

     

5. ท่านต้องแสดงอารมณ์ พฤติกรรม ตามที่

ผู้อื่น (ผู้บังคับบัญชา/เพื่อนร่วมงาน/ลูกค้า) 

คาดหวัง แม้จะขัดกับความรู้สึกของท่าน 

     

6. ในการท างาน บ่อยครั้งท่ านต้องติดต่อ

ประสานงาน หรือมีปฏิสัมพันธ์กับผู้รับบริการที่

ยากต่อการรับมือ 

     

7. บทบาทหน้าที่ที่ท่านได้รับท าให้ท่านต้อง

ควบคุมอารมณ์อย่างมากเมื่อต้องเผชิญกับ
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ความต้องการของงาน 

ระดับความคิดเห็น 

มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 

5 4 3 2 1 

เหตุการณ์ต่างๆ ในการปฏิบัติงาน  

8. งานของท่านเป็นงานที่ต้องใช้แรงกายมาก      

9 . ท่ านต้ อ งปฏิ บั ติ งาน โดยอยู่ ในท่ าที่ ไม่

เหมาะสม หรืออยู่ในท่าเดิมเป็นเวลานาน 

     

10 . ท่ านมี ค วาม เจ็ บป่ วยที่ เกิ ด จ ากการ

ปฏิบัติ งาน เช่น  ปวดคอ ปวดหลั ง Office 

Syndrome 

     

11. งานของท่านจ าเป็นต้องตื่นตัวตลอดเวลา 

หากไม่ตื่นตัวตลอดเวลาอาจก่อให้เกิดอันตราย

กับตัวท่านได้ 

     

12. การท างานของท่าน มีกระบวนการท างาน

ที่เสี่ยงอันตราย เช่น เสี่ยงต่อการถูกไฟฟ้าดูด 

ไฟฟ้าช๊อต 

     

13. ท่านต้องปฏิบัติงานโดยใช้เครื่องมือ หรือ

อุปกรณ์ที่เป็นอันตราย 
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ส่วนที่ 3 แบบสอบถามความคิดเหน็เกี่ยวกบัทรพัยากรในงาน 

ค าชี้แจง : โปรดท าเครือ่งหมาย  ลงในช่องทีต่รงกับความคดิเห็นของท่านมากทีสุ่ด โดยแบ่งระดับ

ความคดิเห็นเปน็ 5 ระดับ ดังนี้ 

  5 คะแนน  หมายถึง  เห็นด้วยมากที่สุด 

  4 คะแนน  หมายถึง  เห็นด้วยมาก 

  3 คะแนน  หมายถึง  เห็นด้วยปานกลาง 

  2 คะแนน  หมายถึง  เห็นด้วยน้อย 

  1 คะแนน  หมายถึง  เห็นด้วยน้อยที่สุด 

ทรัพยากรในงาน 

ระดับความคิดเห็น 

มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 

5 4 3 2 1 

1. ท่านได้รับการปรับเงินเดือน เหมาะสมกับ

ความทุ่มเท และความรู้ความสามารถที่ท่านใช้

ในการปฏิบัติงาน 

     

2. เงินเดือนและผลประโยชน์ตอบแทนอื่นๆ ที่

ท่านได้รับมีความเหมาะสมและเพียงพอต่อการ

ด ารงชีพในสภาพเศรษฐกิจปัจจุบัน 

     

3. ท่านได้รับการปรับเงินเดือนที่เหมาะสม เมื่อ

เปรียบเทียบกับพนักงานท่านอื่นที่ปฏิบัติงานใน

ลักษณะเดียวกัน  

     

4. สถานที่ท างานของท่านสะอาด แสงสว่าง

เพียงพอ อุณหภูมิ เหมาะสม อากาศถ่ายเท

สะดวก ไม่มีเสียงรบกวนการท างาน 

     

5. องค์การของท่านจัดสรรเครื่องมือ อุปกรณ์

และสิ่งอ านวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน

อย่างเหมาะสม เพียงพอ พร้อมใช้ ในการ
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ทรัพยากรในงาน 

ระดับความคิดเห็น 

มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 

5 4 3 2 1 

ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

6. องค์การของท่านมีการออกแบบระบบและ

ขั้นตอนการท างานที่สามารถป้องกันความ

ผิดพลาดและความเสี่ยงอันตรายที่อาจเกิดขึ้น

ได ้

     

7. ท่านได้รับโอกาสท างานที่ ต้องใช้ความรู้

ความสามารถตามศักยภาพที่ท่านมีอย่างเต็มที่ 

     

8. องค์การของท่านให้การสนับสนุนในการ

พัฒนา โดยให้โอกาสในการศึกษาต่อทั้งในและ

ต่างประเทศ รวมถึงการศึกษาดูงานระยะสั้นใน

ต่างประเทศ 

     

9. ท่านได้รับคัดเลือกให้เข้าร่วมฝึกอบรมเพื่อ

พัฒนาศักยภาพอยู่เสมอตามหลักสูตรที่องค์การ

ก าหนด 

     

10. ท่านมองเห็นโอกาสความก้าวหน้า จาก

ต าแหน่งงานที่ท่านท าในปัจจุบัน 

     

11. การเลื่อนต าแหน่งหน้าที่ในหน่วยงานของ

ท่านเป็นไปด้วยความเสมอภาคและยุติธรรม 

เป็นไปตามความสามารถของพนักงาน 

     

12. ท่านมักได้รับมอบหมายงานที่ต้องใช้ความ

รับผิดชอบสูงอยู่เสมอ 

     

13. ท่านสามารถร้องขอความช่วยเหลือจาก

เพื่อนร่วมงานของท่านได้ เมื่อท่านต้องการ ทั้ง
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ทรัพยากรในงาน 

ระดับความคิดเห็น 

มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 

5 4 3 2 1 

ในเรื่องงานและเรื่องส่วนตัว 

14. ท่านสามารถพูดคุยแสดงความคิดเห็น และ

ความรู้สึกที่แท้จริงต่อเพื่อนร่วมงานได้อย่าง

เปิดเผย 

     

15. ท่านรู้สึกว่าได้รับการยอมรับจากเพื่อน

ร่วมงาน 

     

16. ผู้บั งคับบัญชาชี้แนะวิธีการท างานที่มี

ประสิทธิภาพให้แก่ท่านด้วยความเต็มใจ 

     

1 7 . ท่ า น ส าม า ร ถ พู ด คุ ย ถึ งปั ญ ห ากั บ

ผู้ บั งคั บบัญ ชา และปัญ หานั้ น ได้ รับ การ

ตอบสนองจากผู้บังคับบัญชา ทั้งในเรื่องงาน

และเรื่องส่วนตัว 

     

18. ในการท างาน ท่านได้รับการยกย่องชมเชย

จากผู้บังคับบัญชาของท่าน 

     

19. ท่านมีอิสระในการออกแบบและก าหนด

วิธีการท างานได้ด้ วยตนเอง โดยสามารถ

ตัดสินใจได้ว่างานที่รับผิดชอบจะใช้เวลาในการ

ด าเนินการเท่าไร 

     

20 . ก ารตั ดสิ น ใจ ใน งานของท่ านมั ก ถู ก

เปลี่ยนแปลงไปตามแต่ละล าดับขั้นบังคับบัญชา 

หรือผู้เกี่ยวข้อง  

     

21. ท่านสามารถตัดสินใจแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น

ระหว่างการปฏิบัติงานได้ด้วยตนเอง 
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ทรัพยากรในงาน 

ระดับความคิดเห็น 

มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 

5 4 3 2 1 

22. ท่านได้รับข้อมูลป้อนกลับเรื่องผลการ

ปฏิบัติงานของท่านจากผู้บั งคับบัญชาเป็น

ประจ า 

     

23 . งานของท่ านท าให้ ท่ าน ได้ รับ ข้ อมู ล

ป้อนกลับโดยตรงว่าท่านท างานได้ดีหรือไม่ 

หรือมีส่วนใดต้องปรับปรุง 

     

 

ส่วนที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะหมดไฟในการท างาน 

ค าชี้แจง : โปรดท าเครื่องหมาย  ลงในช่องที่ตรงกับความรู้สึกของท่านมากที่สุดในช่วงเวลา 1 ปีที่

ผ่านมา  

โดยมีเกณฑ์การแบ่งระดับความรู้สึกเป็น 7 ระดับ ดังนี้ 

 6 คะแนน  หมายถึง  ท่านรู้สึกเช่นนี้ทุกวัน 

 5 คะแนน  หมายถึง  ท่านรู้สึกเช่นนี้ 2-3 ครั้งต่อหนึ่งสัปดาห ์

 4 คะแนน  หมายถึง  ท่านรู้สึกเช่นนี้ 1 ครั้งต่อสัปดาห์  

 3 คะแนน  หมายถึง  ท่านรู้สึกเช่นนี้ 2-3 ครั้งต่อเดือน 

 2 คะแนน  หมายถึง  ท่านรู้สึกเช่นนี้ 1 ครั้งต่อเดือนหรือน้อยกว่า 

 1 คะแนน  หมายถึง  ท่านรู้สึกเช่นนี้ 2-3 ครั้งต่อปีหรือน้อยกว่า 

 0 คะแนน  หมายถึง  ท่านไมเ่คยรู้สกึเช่นนี้เลย 

 

ภาวะหมดไฟในการท างาน 
ระดับความถี่ที่พบ 

6 5 4 3 2 1 0 

1. ท่านรู้สึกห่อเหี่ยว จิตใจกับการท างาน        

2. ท่านรู้สึกหมดเรี่ยวแรงเมื่อถึงเวลาเลิกงาน        
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ภาวะหมดไฟในการท างาน 
ระดับความถี่ที่พบ 

6 5 4 3 2 1 0 

3. ท่านรู้สึกเหนื่อยและไม่อยากมาท างาน เมื่อ

ต้องตื่นขึ้นมาในตอนเช้า เพื่อเผชิญกับอีกวัน

หนึ่งของการท างาน  

       

4. ท่านรู้สึกว่าการท างานทั้งวันเป็นความ

กดดันอย่างยิ่ง 

       

5. ท่านรู้สึกเหนื่อยล้าจากงานของท่าน จนไม่

มีพลังเพียงพอส าหรับกิจกรรมเพื่อการผ่อน

คลายที่ท่านชื่นชอบ  

       

6. ท่านรู้สึกสนใจในงานลดน้อยลง        

7. ท่านมีความกระตือรือร้นในการท างาน

ลดลง 

       

8. ท่านแค่อยากท างานของท่าน โดยไม่ต้อง

สนใจสิ่งรอบข้าง 

       

9. ท่านพูดถึงงานในเชิงลบ        

10. ท่านใช้ความคิดน้อยลงในการท างานและ

ท างานเหมือนตัวเองเป็นเครื่องจักร  

       

11. ท่านสามารถแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นในงานได้

อย่างมีประสิทธิภาพ 

       

12. ท่านรู้สึกว่าท่านได้ลงแรงอย่างเต็มที่

เพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ 

       

13. ท่านรู้สึกว่าท่านเก่งในงานของท่าน        

14. ท่านรู้สึกมีความสุขเวลาที่ท่านท าบางสิ่ง

ได้ส าเร็จในที่ท างาน 

       

15. ท่ านรู้สึกว่าท่ าน เป็นที่ ไว้วางใจของ

ผู้บังคับบัญชาหรือหน่วยงาน 

       

16. ท่านมั่นใจว่าท่านมีประสิทธิภาพในการ        
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ภาวะหมดไฟในการท างาน 
ระดับความถี่ที่พบ 

6 5 4 3 2 1 0 

ท างานต่างๆ ให้แล้วเสร็จได ้

 
ส่วนที่ 5 ทา่นคิดว่า กฟภ. ควรปรับเปลี่ยนสิ่งใดเพื่อลดความเหนื่อยหน่ายในการท างานของ

พนักงาน 

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

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

………………………………………………………………………………………………………………………........................... 

สิ้นสุดแบบสอบถาม 
ขอขอบคุณที่ให้ความกรุณาตอบแบบสอบถาม 
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