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บทที่  1 

บทนํา 

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

ทามกลางการแขงขันทางธุรกิจที่รุนแรง องคการตาง ๆ ตางตองเคลื่อนไหวดาํเนนิกจิกรรม
ทางธุรกิจเพื่อความอยูรอดและการเจริญเติบโตขององคการอยูตลอดเวลา ดวยเหตนุี้จึงเปนเรื่องที่
หลีกเลี่ยงไมไดที่พนักงานจะมีบทบาทสาํคัญในการตอบสนองความตองการขององคการ 
โดยเฉพาะในองคการทีม่ีการเปลี่ยนแปลงอยางรนุแรงอยูตลอดเวลา พนักงานอาจตองรับบทบาท
หนกัในการเตมิเต็มความตองการขององคการ ไมวาจะเปนงานทีต่องทําเปนประจําในแตละวนั 
โครงการพเิศษที่ไดรับมอบหมาย การเขาอบรม/กิจกรรมตาง ๆ ตามที่องคการกําหนด หรือการตอง
เผชิญกับขอมลูขาวสารในรปูแบบตาง ๆ ทั้งภายในและภายนอกองคการ เชน อีเมล เอกสาร
สัญญา ประกาศตาง ๆ ขอรองเรียน/ขอเรียกรองตาง ๆ เปนตน และยิ่งไปกวานัน้ ในองคการที่
ดําเนนิธุรกิจเกี่ยวกบัการบรกิาร พนักงานยังตองรับบทบาทหนกัในการแบกรับความคาดหวงัทั้งใน
สวนของลกูคาที่ตองการการบริการที่มีคุณภาพ และในสวนของขององคการที่ตองการใหพนักงาน
บริการใหกับลูกคาเปนอยางดี โดยบทบาทในการเติมเต็มความตองการเหลานีเ้ปนสิ่งที่พนักงาน
ตองเผชิญในการทํางานอยางหลีกเลี่ยงไมได ซึ่งหากพนกังานตองเผชญิกับส่ิงเหลานี้ติดตอกันเปน
เวลานาน ๆ หรือเปนประจําทุกวนั ก็จะสงผลใหพนักงานมีความรูสึกออนลาทั้งกายทั้งใจ รูสึกหมด
เร่ียวแรง ไมอยากทํางาน ความอดทนตองานที่รับผิดชอบต่ําลง และอาจรายแรงจนถึงขัน้รูสึกขาด
พลังในการดําเนินชวีิต  

และหากพนักงานไมสามารถหาทางออกหรือหลีกหนจีากความรูสึกเหลานี้ได พนกังานจะ
เร่ิมมีพฤติกรรมในการทํางานที่แยลง คือ ในการทาํงานพนักงานจะทํางานโดยไมมีใจใหกับงาน  
ทํางานเพยีงแคทําใหจบไปวนั ๆ เทานั้น ทําตัวออกหางจากงาน มีความคิดในดานลบกับงานและ
เพื่อนรวมงาน ลูกคา หรือคนที่มาติดตอในการทํางาน มองคนอยางเยน็ชาเหมือนเปนเพียงวัตถุ
อยางหนึ่งในการทํางาน ซึ่งพนักงานอาจจะแสดงออกโดยการไมสนใจที่จะใหบริการ แข็งกระดาง 
เพิกเฉย ไมสนใจตองาน และบุคคลแวดลอมในงาน ซึ่งรูปแบบของพฤตกิรรมการเผชิญหนากับ
ปญหาของพนกังานแบบนี ้ อาจจะชวยลดความรุนแรงของปญหาที่อยูในงานในเบื้องตนได แตถา
ปลอยใหพนักงานใชวิธเีผชญิหนากับปญหารูปแบบนีเ้ปนเวลานาน ๆ มากเกนิไป จะสงผลทาํให
พนักงานมกีารพัฒนาไปสูการแสดงพฤตกิรรมที่ไมเหน็ใจคนอื่น เยน็ชาตอเพื่อนรวมงาน ลูกคา 
หรือองคการ และเมื่อรวมกบัความรูสึกออนลา หมดแรงกายแรงใจ ปราศจากพลังในการดําเนิน
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ชีวิต และความรูสึกดานลบตองานทีท่ํา จะทําใหพนักงานรูสึกวาตนไมมีความสามารถในการ
ทํางาน ไมมีคณุคา รูสึกวาตนเองขาดความกาวหนาในอาชีพ รูสกึวาทํางานมากเพยีงใดก็คงไมมี
อะไรดีไปกวานี้ และสงผลทําใหชีวิตของพนักงานตกต่าํลงในที่สุด ซึ่งอาการความรูสึกเหลานี้รวม
เรียกวา ความเหนื่อยหนายในการทาํงาน (Burnout) (Cordes & Dougherty, 1993; Cooper, 
Dewe, & O’Driscoll, 2001; Bakker, Demerouti, Taris, & Schreurs, 2003; Leiter & Maslach, 
2005)  

จากที่กลาวมาในขางตนจะเห็นไดวาความเหนื่อยหนายในการทํางานมผีลกระทบที่รุนแรง
ตอพนักงาน เชน แรงจงูใจในการทํางานลดลง ประสิทธิภาพการทํางานต่ํา ปฏิสัมพันธระหวาง
บุคคลต่ําลง และนอกจากผลกระทบที่รายแรงตอพนักงานแลว ความเหนื่อยหนายในการทํางานยงั
มีผลกระทบตอการดําเนินกจิการขององคการ เชน ผลผลิตที่ไดลดต่ําลง พนักงานไมพึงพอใจใน
งานสูงขึน้ มีความผกูพนัในงานต่ําลง การขาดงานสูงขึน้ พนักงานมีความตั้งใจในการลาออกสูงขึ้น 
และมีอัตราการลาออกเพิ่มข้ึน (Leiter & Maslach, 2005; Lewig, Xanthopoulou, Bakker, 
Dollard, & Metzer, 2007; Maslach & Leiter, 2008) และซ้ํารายไปกวานัน้ผลกระทบของความ
เหนื่อยหนายยังสงผลไปถึงชีวิตสวนตัวและชีวิตครอบครัวของพนกังานอีกดวย (Cordes & 
Dougherty, 1993)  

จากผลกระทบที่ไดกลาวมาทั้งหมดของความเหนื่อยหนายในการทาํงาน จะเห็นไดวา
ผลกระทบที่เกดิไมเพียงเกิดขึ้นกับตัวพนกังานทีม่ีความเหนื่อยหนายในการทํางานเทานั้น แต
ผลกระทบของความเหนื่อยหนายในการทาํงานนีย้ังสามารถแผขยายไปในวงกวาง ซึง่ทาํใหเกิด
ตนทนุกับองคการในการจัดการ เชน ตองเพิ่มคาใชจายในการฝกอบรม คาใชจายในการดูแล
สุขภาพพนักงาน หรือความเสียหายจากผลผลิตที่เสียหรือไมถึงมาตรฐาน เปนตน  

ดังนัน้ วธิีการที่ดีที่สุดในการจัดการกับปญหาและผลกระทบที่จะเกิดขึ้น คือ การจัดการกับ
ตนเหตุของผลกระทบเหลานี ้ โดยการพยายามหาปจจยัที่มีอิทธพิลตอความรูสึกเหนื่อยหนายของ
พนักงานในองคการแลวดําเนินการจัดการกับปจจัยที่เปนสาเหตุนัน้ และวางแผนปองกนัการเกิด
ความเหนื่อยหนายในการทาํงานซึ่งเปนการจัดการเชิงรุกที่องคการสามารถปองกนัความสูญเสีย
ตาง ๆ ที่อาจเกิดกับพนักงาน และองคการในระยะยาวได 

ในการศึกษาครั้งนี้ผูวจิัยจงึไดสนใจที่จะพฒันาโมเดลเชงิสาเหตุของความเหนื่อยหนายใน
การทาํงาน โดยสนใจไปทีอิ่ทธิพลและขนาดอิทธิพลของลักษณะงาน 2 ประเภท คือ ภาระงาน 
(Workload) และบรรยากาศในการทาํงาน (Work Atmosphere) และอิทธิพลของลักษณะดาน
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บวกเฉพาะบุคคล (Positive Characteristics) ที่นาจะสงผลตอความเหนื่อยหนายในการทํางาน 
ซึ่งผลการศึกษาครั้งนี้สามารถนําไปใชเปนแนวทางในการวางแผนลด/ปองกนัความเหนื่อยหนาย
ในการทํางาน และสรางคุณภาพชีวิตที่ดีในการทาํงานของพนกังาน อันเปนประโยชนตอตัว
พนักงานเองและองคการในระยะยาวได 

 

แนวคิดและงานวิจยัที่เกี่ยวของ 

1. ความเหนือ่ยหนาย 

 ประเด็นเรื่องความเหนื่อยหนายเริ่มไดรับความสนใจตั้งแตป 1974 โดย Dr. Hebert J. 
Freudenberger จิตแพทยชาวเยอรมัน ที่ไดบันทกึอาการการตอบสนองตองานที่ทาํใหพนกังาน
เกิดอารมณทางลบเปนอยางมากในขณะทํางาน จนพนักงานเกิดอารมณเสีย หงุดหงิด จนไม
สามารถทํางานตอได จากประสบการณการทํางานของอาสาสมัครวยัรุน  

ในชวงปลายป 70 - ตนป 80 แนวคิดเรื่องความเหนื่อยหนายมีความชดัเจน และไดรับการ
ยอมรับมากขึน้ มีการพัฒนาแบบวัดที่ใชวัดความเหนือ่ยหนายใหเปนมาตรฐาน เชน แบบวัด  
Maslach Burnout Inventory: MBI (Maslach & Jackson, 1981, 1986 อางถงึใน Cordes & 
Dougherty, 1993; สุพัตรา, 2002; Lewig et al., 2007; Maslach & Leiter, 2008) ซึ่งในชวงแรก
แนวคิดความเหนื่อยหนายยงัคงเนนเฉพาะในอาชพีการใหบริการเปนหลักเพียงเทานั้น (Cordes & 
Dougherty, 1993) แตในปจจุบันไดมีการพัฒนาแนวคิด นิยาม และแบบวัดความเหนื่อยหนายให
ครอบคลุมแผขยายไปในอาชีพตาง ๆ ทั่วไป เชน แบบวดั Maslach Burnout Inventory –General 
Survey (MBI-GS) (Cooper, Dewe, & Driscoll, 2001; Bakker et al., 2003; Lewig et al., 
2007; Maslach & Leiter, 2008) 

1.1 ความหมายของความเหนื่อยหนาย 

 มีนักวิจัยไดใหแนวคิดเกี่ยวกบัความเหนื่อยหนายไวมากมาย ซึ่งแตละแนวคดิจะมี
ความหมายใกลเคียงกนั เชน ความหมายของความเหนื่อยหนายของ Hobfoll และ Shirom (1993, 
อางถงึใน Cooper, Dewe, & Dricoll, 2001) ไดใหความหมายของความเหนื่อยหนายวา ความ
เหนื่อยหนายเปนกระบวนการที่เกิดจากการรวมกนัของความเหนื่อยลาทางกาย ความออนลาทาง
อารมณ และความเหน็ดเหนื่อยทางความคิด ซึ่งมีผลทําใหเกิดความเหน็ดเหนื่อยอยางมาก จนทํา
ใหพลงังานของคนคอย ๆ หมดลง ทัง้นี้ Hobfoll และ Shirom (1993) ไดอธิบายอีกวา เมื่อใดก็
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ตามที่คนมีระดับความเหนือ่ยหนายสงู จะทําใหคน ๆ นั้นรูสึกวา ไมสามารถชวยตวัเองได สิ้นหวงั 
และมีอาการเศราสรอยหดหู  

นอกจากนี ้ Cordes และ Dougherty (1993) ไดสรุปความหมายเกี่ยวกบัความเหนื่อย
หนายที่มนีักวจิัยไดใหความหมายไวหลากหลายเปนขอ ๆ วาความเหนื่อยหนาย หมายถงึ ลกัษณะ
ในขอใดขอหนึง่ตอไปนี้ คือ  

1) การลมเหลว การเหน็ดเหนื่อยอยางมากจนกลายเปนความออนลา  

2) การสูญเสียความคิดสรางสรรค 

3) การสูญเสียความผูกผนัทางใจในงาน  

4) พฤติกรรมที่เหนิหางเมนิเฉยตอลูกคา คนไข หรือเพือ่นรวมงาน  

5) มีเจตคติที่ไมเหมาะสมกบัลูกคาหรือตนเองและบอยคร้ังมีอาการไมสบายกายไมสบาย
ใจ 

สําหรับแนวความคิดและความหมายของความเหนื่อยหนายที่มนีักวิจยันําไปใชอางอิง
จํานวนมาก (เชน  Chand, Rand, & Strunk, 2000; Demerouti, Bakker, Nachreiner, &  
Schaufeli, 2001; Bakker et al., 2003; Fernet, Guay, & Senecal, 2004; Lewig et al., 2007) 
คือ ความหมายของ Maslach และ Jackson (1986) ที่ใหความหมายของความเหนื่อยหนาย วา 
เปนอาการของความรูสึกออนลาทางอารมณ ความลดความเปนบุคคลตอผูอ่ืน และความรูสึกวา
ตนไมประสบความสาํเร็จ ซึ่งตอมา Maslach และ Leiter (2008) ไดปรับความหมายของความ
เหนื่อยหนายใหมีความกระชับข้ึน คือ การเปลี่ยนแปลงไปสูสภาวะทีไ่มพึงพอใจจากการทาํหนาที่
ปกติ ซึ่งสภาวะที่ไมพงึพอใจนี้เปนไดทั้งตอตัวบุคคลและ/หรือองคการ 

นอกจากนีย้ังมีนักวิจัยจาํนวนมากที่พยายามแยกความแตกตางระหวาง ความเครียดใน
การทาํงาน และ ความเหนือ่ยหนายในการทํางาน  (เชน Ganster & Suhaubroeck, 1991 อางถึง
ใน  Cordes & Dougherty, 1993; French & Caplam, 1972 อางถึงใน  Cordes & Dougherty, 
1993; McGrath, 1976 อางถึงใน  Cordes & Dougherty, 1993; Schuler, 1980; Kahn, Wolfe, 
Quinn, Snoek, & Rosenthal, 1964 อางถึงใน  Cordes & Dougherty, 1993; McGrath, 1976 
อางถงึใน  Cordes & Dougherty, 1993; Shirom, 1989 อางถึงใน  Cordes & Dougherty, 
1993) ซึ่งสามารถสรุปได ดังนี้  
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ความเครียดในการทํางาน คือ ผลที่เกิดขึ้นจากปฏิสัมพนัธของคนกับส่ิงแวดลอม เชน การ
ที่คนตองเผชญิกับขอจํากัด ความตองการที่อยากได และการแกปญหาในสภาวะที่มีขอมูลไม
แนนอน หรือเปนผลจากความสัมพันธของบทบาทที่ผิดปกติออกไป  

ความเหนื่อยหนาย คือ รูปแบบของความเครียดชนิดหนึ่งที่มีลักษณะเปนรูปแบบของการ
ตอบสนองตอความเครียดในงานที่เร้ือรัง ซึ่งการตอบสนองตอความเหนื่อยหนายมีขอบเขตทีก่วาง 
มีผลตอความตองการ และความเครียดภายในบุคคล  

Cordes และ Dougherty (1993) ไดสรุปวา ความเหนื่อยหนายเปนความเครียดในการ
ทํางานชนิดหนึ่ง ที่มีรูปแบบของความรูสึกออนลาทางอารมณ ความรูสึกลดความเปนบุคคลตอ
ผูอ่ืน และการรูสึกวาตนไมประสบความสาํเร็จ ที่เปนเกดิจากแหลงกําเนิดความเครียดที่
หลากหลาย  

จากทีก่ลาวมาจะเห็นไดวาแนวคิดความเหนื่อยหนายขางตนจะกลาวถึงในบริบท
ของการทํางาน ดังนั้น เพื่อความชัดเจน และงายตอความเขาใจ ในงานวิจัยนี้ผูวิจัยจงึ
เรียก ความเหนื่อยหนาย เปน ความเหนื่อยหนายในการทํางาน และใชความหมายของ
ความเหนื่อยหนายตามแนวคิดของ Maslach และ Leiter (2008) ที่ใหความหมายไว ความ
เหนื่อยหนายในการทํางาน คือ การเปลี่ยนแปลงไปสูสภาวะที่ไมพึงพอใจจากการทาํ
หนาที่ปกติ ซ่ึงสภาวะที่ไมพึงพอใจนีเ้ปนไดทั้งตอตัวบุคคลและ/หรือองคการ  

1.2 องคประกอบของความเหนื่อยหนายในการทํางาน 

แนวคิดที่ไดรับการยอมรับ และนิยมใชในการอธบิายหรืออางองิเกี่ยวกับความเหนื่อย
หนายในการทาํงานอยางแพรหลาย คือ แนวคิดของ Leiter และ Maslach (1988 อางถงึใน 
Cordes & Dougherty, 1993; Cooper, Dewe, & Driscoll, 2001) เนื่องจากเปนแนวคิดทีง่ายตอ
การวัดองคประกอบ และแนวคิดมีสอดคลองกับแนวคดิของนักวจิัยหลายกลุม เชน Cordes และ 
Dougherty (1993), Chand, Rand, และ Strunk (2000), Cooper, Dewe, และ Driscoll (2001), 
Demerouti และคณะ (2001), Bakker และคณะ (2003), Riolli และ Savicki (2003), Fernet, 
Guay, และ Senecal (2004), Wilk และ Moynihan (2005), Lewig และคณะ (2007), Maslach 
และ Leiter (2008) ซึ่ง Leiter และ Maslach (1988 อางถงึใน Cordes & Dougherty, 1993; 
Cooper, Dewe, & Driscoll, 2001) ไดเสนอแนวคดิไววา ความเหนื่อยหนายในการทํางานมี
องคประกอบ 3 องคกอบ คือ 1) ความรูสึกออนลาทางอารมณ 2) ความรูสึกลดความเปนบุคคลใน
ผูอ่ืน 3) การรูสึกวาตนไมประสบความสาํเร็จ ซึ่งมีรายละเอียด ดังนี ้
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1.2.1 ความรูสึกออนลาทางอารมณ (Emotion Exhaustion) เปนองคประกอบ
ดานบุคคล ทีถ่ือวาเปนองคประกอบหลักที่สําคัญในการอธิบายความเหนื่อยหนายในการ
ทํางาน โดยความรูสึกออนลาทางอารมณ หมายถึง ความรูสึกของบุคคลที่รูสึกวาตนเอง
เร่ิมทํางานหนกัมากเกนิไป และรูสึกวาทรัพยากรทัง้ทางกายภาพและทางอารมณเร่ิมหมด
ลง มีไมเพียงพอตอความตองการที่จะใชในการจัดการกับสถานการณใดสถานการณหนึ่ง 
โดยอารมณที่เหนื่อยออนนี้จะอยูรวมกับความรูสึกไมพอใจที่เกิดจากการที่บุคคลนัน้ไม
สามารถตอบสนองตอความตองการของงานได นอกจากนี ้ ความรูสึกออนลาทางอารมณ
ยังสามารถยอนกลับมาเกิดขึ้นไดใหมในทกุวัน และสามารถกระตุนความคิด ความรูสึกให
ทําตัวออกหางจากงานอีกดวย  

1.2.2 ความรูสึกลดคุณคาความเปนบุคคลในผูอ่ืน (Depersonalization) เปน
องคประกอบดานความสัมพันธระหวางบคุคลกับบุคคล และบุคคลกับส่ิงแวดลอมในการ
ทํางาน หมายถึง ความรูสึกของบุคคลที่มตีอเพื่อนรวมงาน ลูกคา ผูทีต่ิดตอในการทาํงาน 
ในลักษณะของการไมใสใจ ไมสนใจ ไมแยแส มพีฤติกรรมแข็งกระดาง ซึง่ความรูสึกและ
พฤติกรรมเหลานี้ เปนรูปแบบการปองกนัตัวเองจากความเครียดที่เกิดจากการมี
ปฏิสัมพันธกับส่ิงเหลานัน้ และแมวาการแสดงความรูสึก หรือพฤติกรรมในลักษณะไมใส
ใจ ไมแยแส แข็งกระดาง ตามทีก่ลาวมาขางตนจะสามารถชวยลดความรุนแรงของสิ่งเรา
ทางอารมณ หรือวิกฤตของสถานการณนัน้ได แตการที่แสดงความเพิกเฉยตอบุคคลอ่ืน
มากเกินไป อาจทาํใหเกิดการพัฒนาไปสูการเปนคนใจดํา ไมเหน็ใจผูอ่ืน และเยน็ชาตอ
เพื่อนรวมงาน ลูกคา หรือองคการ ซึง่บุคคลที่มีความรูสึกลดคุณคาความเปนบุคคลใน
ผูอ่ืนสามารถสังเกตไดจากการที่บุคคลนัน้มักใชคาํพูดวิพากษวิจารณลูกคา หรือเพื่อน
รวมงานในทางไมดี มีการจดัตารางเวลาในการทํางาน หรือการติดตองานอยางเขมงวดไม
ยืดหยุนใหใคร มีการอูงาน เลี่ยงงานมากขึ้น เปนตน นอกจากนีง้านวิจยัของ Maslach 
และ Leiter (2008) พบวา ความรูสึกลดความเปนบุคคลตอผูอ่ืนมีความสมัพนัธทางบวก
ในระดับสูง (r =.55) กับความออนลาทางอารมณ  

1.2.3 การรูสึกวาตนไมประสบความสําเร็จ (Reduced Personal 
Accomplishment) เปนองคประกอบดานบุคคล หมายถงึ การที่บคุคลมีแนวโนมในการ
ประเมินพฤตกิรรมและการปฏิบัติงานของตนเองไปในทางลบ เชือ่วาตนเองไมมี
ความสามารถมากพอที่จะทาํงานใหบรรลุตามเปาหมายได รูสึกวาตนเองไมประสบ
ความสาํเร็จในการทํางานหรือปฏิสัมพันธกับบุคคลอื่น และบอยครั้งมีการรับรูวาตนเอง
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ขาดความกาวหนาในอาชีพ รูสึกวาตนเองทาํงานเทาไรก็ไมดีขึ้น นอกจากนี้งานวจิัยยัง
พบวา การรูสึกวาตนไมประสบความสาํเร็จมีความสมัพนัธทีซ่ับซอนกวา 2 องคประกอบ
แรก คือ ในบางสถานการณความรูสึกวาตนไมประสบความสาํเร็จมีความสมัพนัธทางตรง
กับ 2 องคประกอบแรก แตในบางสถานการณความรูสกึวาตนไมประสบความสาํเร็จอาจ
ไมมีความสมัพันธกับ 2 องคประกอบแรกเลยก็ได 

 การศึกษาเรื่องความเหนื่อยหนายในการทาํงานในแรกเริ่มเชื่อวา ความเหนื่อยหนายใน
การทาํงานเปนผลจากการเปลี่ยนแปลงทางอารมณที่เกดิขึ้นจากการติดตอมีปฏิสัมพันธกับลูกคา
เปนหลกั (Maslach, 1986 อางถงึใน  Cordes & Dougherty, 1993) แตแนวคิดนี้ไดเปลี่ยนไปโดย 
Schaufeli และ Enzmann (1988, อางถงึใน Bakker et al., 2003) ที่พบวาความเหนื่อยหนายใน
การทาํงานมีความสมัพนัธกบัความตองการของงาน (เชน ปริมาณงานทีท่ํามมีากเกนิไป การ
กดดันของเวลา หรือความขดัแยงในบทบาทหนาที่) มากกวาความสมัพันธที่เกี่ยวกับการติดตอกับ
ลูกคา และเชือ่วาความเหนือ่ยหนายในการทํางานที่เกดิขึ้นจะเกิดขึ้นเฉพาะในอาชพีที่เกี่ยวกับการ
ใหบริการเทานั้น แตในปจจุบัน Maslach, Jackson, และ Leiter (1996, อางถึงใน Cooper, 
Dewe, & Driscoll, 2001; Bakker et al., 2003; Lewig et al., 2007; Maslach & Leiter, 2008) 
ไดพัฒนาแนวคิด/นิยาม และเครื่องมือในการวัดความเหนื่อยหนาย (Maslach Burnout Inventory 
–General Survey: MBI-GS) ใหครอบคลุมแผขยายไปในอาชพีตาง ๆ ทัว่ไป ไมใหจํากัดเพียงแต
ในอาชพีเกี่ยวกับการใหบริการเหมือนแตกอนเทานัน้ ซึ่งนยิามใหมนี้ไดมีการปรับเปล่ียนชื่อเรียก
และคําจํากัดความใหครอบคลุม เหมาะสมกับอาชีพตาง ๆ มากขึน้ โดยมีการปรับเปล่ียน ดงันี ้

1)   ความรูสึกออนลาทางอารมณ (Emotion Exhaustion) เปลี่ยนชื่อเปน 
ความรูสึกออนลา (Exhaustion) นิยามใหมนี้ยงัคงความหมายหลักของความรูสึกออน
ลาทางอารมณไวเชนเดิม โดยขยายขอบเขตของความออนลาใหมีลักษณะครอบคลุม ทั้ง
ความรูสึกออนลาทางใจ อารมณ และกาย และไดเพิม่ขอบเขตของแหลงกาํเนิดความออน
ลาทางอารมณไมใหจํากัดเพียงแคปญหาจากการปฏิสัมพันธกับคน โดยเฉพาะกับลูกคา
เพียงเทานัน้  

2)   ความรูสึกลดคุณคาความเปนบุคคลในผูอ่ืน (Depersonalization) เปลี่ยนชื่อ
เปน ความเยน็ชา (Cynicism) โดย Maslach, Jackson, และ Leiter (1996, อางถึงใน 
Cooper, Dewe, & Driscoll, 2001; Bakker et al., 2003; Lewig et al., 2007; Maslach 
& Leiter, 2008) ใหเหตผุลวา การใชคําวา การลดคุณคาความเปนบุคคลในผูอ่ืน อาจเปน



 
 

8

คําที่ใชในบริบทของลูกคามากเกนิไป และนิยามเดิมของความรูสึกลดคุณคาความเปน
บุคคลในผูอ่ืนจะกลาวถงึเฉพาะความสมัพันธที่มีตอบุคคลกับบุคคลเพียงเทานัน้ แตใน
นิยามใหมนี้ไดกลาวรวมไปถึงความรูสึกทีม่ีตองานทีท่ํา คือ การเพกิเฉย ไมสนใจ หรือไม
อยากทํางานทีท่ําอยูในปกต ิ และอาจรวม/ไมรวมถงึบุคคลในครอบครัวหรือใน
สภาพแวดลอมที่ทาํงาน ซึง่กลาวไดวาความเย็นชาเปนรูปแบบการเผชิญหนากับปญหาที่
ไมเหมาะสม ที่ทาํใหแรงจงูใจในการทํางานต่ําลง ความคิดในการแกปญหาต่ําลง  

3)   การรูสึกวาตนไมประสบความสาํเร็จ (Reduced Personal 
Accomplishment) เปลี่ยนชื่อเปน ความมีประสิทธิผลในการทาํงาน (Professional 
efficacy) นิยามใหมนี้มโีครงสรางเนื้อหาคลายกับของเดิม แตความมีประสิทธิผลในการ
ทํางานจะเนนสนใจไปในเรื่องการประสบความสาํเร็จในอาชีพทั้งในดานสังคม (หนาที่การ
งาน) และดานอืน่ๆ (เชน สมัพนัธภาพกับผูอ่ืน) และมีการประเมินความคาดหวงัใน
ผลสําเร็จในงานของแตละคนอยางชัดเจน 

นอกจากนี ้Maslach และ Leiter (2008) ไดอธิบายวา ความรูสึกออนลา และ ความเยน็
ชา อาจนาํไปใชเปนสัญญาณเตือนไดถึงแนวโนมที่บุคคลจะเกิดความเหนื่อยหนายในการทํางาน
กอนเกิดความเหนื่อยหนายในการทํางานจริง  

ถึงแมมกีารปรบัเปลี่ยนชื่อองคประกอบและขยายคําจํากดัความใหมีความครอบคลมุมาก
ขึ้น แต Leiter และ Maslach (1988, อางถึงใน Bakker และคณะ, 2003) ยังคงอธบิาย
กระบวนการเกิดความเหนื่อยหนายในการทํางานไวเชนเดิม  

จากแนวความคิดที่เกี่ยวกับความเหนื่อยหนายในการทาํงานที่ผูวิจัยไดศึกษาในขางตน 
ผูวิจัยไดนาํแนวความคิดที่เกี่ยวกับความเหนื่อยหนายในการทาํงานของ Maslach, 
Jackson, และ Leiter (1996) ที่พัฒนานิยามและเครื่องมือในการวัดความเหนื่อยหนายใน
การทาํงานมาอางอิงในการวิจยันี้ เนือ่งจากเปนแนวคิดที่ไดปรับนิยามและเครื่องมือที่ใชในการ
วัดความเหนื่อยหนายในการทํางานใหมีความครอบคลุมในอาชพีตาง ๆ นอกเหนือจากอาชพีใน
การใหบริการ ซึ่งสอดคลองกับเปาหมายในการวิจยัในครั้งนีท้ี่ตองการศึกษาความสัมพนัธของ
ความเหนื่อยหนายในการทาํงานในอาชีพทัว่ ๆ ไป ประกอบกับแนวความคิดของ Maslach, 
Jackson, และ Leiter (1996) เปนแนวความคิดทีไ่ดรับการยอมรับและใชในการอางองิอยาง
กวางขวาง ทาํใหสามารถนําผลวิจัยในครัง้นี้ไปเปรียบเทยีบผลวิจัยกับงานวิจยัที่ผานมาและ
นําไปใชไดศึกษาเพิม่เติมตอในอนาคตไดโดยงาย 
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1.3 กระบวนการการเกิดความเหนื่อยหนายในการทํางาน   

มีนักวิจัยหลายคนไดใหความหมาย และอธิบายทฤษฎีกระบวนการเกิดความเหนื่อย
หนายในการทาํงานไวหลากหลาย ซึ่งกระบวนการเกดิความเหนื่อยหนายในการทาํงานสวนมาก
นิยมสรางจากแนวคิดองคประกอบ 3 องคประกอบ คอื ความรูสึกออนลาทางอารมณ ความรูสึก
ลดคุณคาความเปนบุคคลในผูอ่ืน และการรูสึกวาตนไมประสบความสําเร็จ ของ Maslach (1982, 
อางถงึใน Cooper, Dewe, & Driscoll, 2001) และ Maslach และ Jackson (1981, อางถงึใน 
Cooper, Dewe, & Driscoll, 2001) โดยอภิปรายเหตุการณในกระบวนการเกิดความเหนื่อยหนาย
ในการทาํงานในแตละขั้น ตามลาํดับองคประกอบของโมเดล ซึ่งในงานวิจยันี้ผูวิจยัไดนําเสนอ
โมเดลกระบวนการเกิดความเหนื่อยหนายในการทํางานที่สาํคัญไว 3 โมเดล ดงันี ้

1.3.1 โมเดลกระบวนการเกิดความเหนื่อยหนายในการทํางานของ Leiter และ 
Maslach 

โมเดลนี้สรางขึ้นในป 1988 โดย Leiter และ Maslach และถูกปรับปรุงโดย Leiter 
(1991, 1993, อางถึงใน Cooper, Dewe, & Driscoll, 2001) โมเดลกระบวนการเกิด
ความเหนื่อยหนายในการทาํงานของ Leiter และ Maslach (1988, อางถงึใน Cooper, 
Dewe, & Driscoll, 2001) ไดเสนอวาความรูสึกออนลาทางอารมณเปนองคประกอบที่
สําคัญในกระบวนการเกิดความเหนื่อยหนาย ซึ่งสอดคลองกับแนวความคิดของ 
Golembiewski และ Munzenrider (1984, 1988, อางถึงใน Cooper, Dewe, & Driscoll, 
2001) Golembiewski, Munzenrider,  และ Stevenson (1986, อางถึงใน Cooper, 
Dewe, & Driscoll, 2001) โดยกระบวนการเกิดความเหนื่อยหนายในการทํางาน ความ
ออนลาทางอารมณจะเกิดขึ้นเปนอนัดับแรก ตอมาคือการลดคุณคาความเปนบุคคลใน
ผูอ่ืน และการรูสึกวาตนไมประสบความสาํเร็จตามลําดับ (Cordes & Dougherty, 1993; 
Cooper, Dewe, & O’Driscoll, 2001; Bakker et al., 2003) 
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แผนภาพที่ 1.1 กระบวนการเกิดความเหนื่อยหนายตามแนวคิดของ Leiter และ Maslach 
ที่มา: Cooper, C. L., Dewe, P. J., & O’Driscoll, M. P. (2001). A review and Critique of 
theory, research, and application. Organizational stress (p. 86). London: Sage. 

จากแผนภาพที่ 1.1 เมื่อพนกังานมกีารติดตอกับลูกคา เพื่อนรวมงาน หรือหัวหนา 
และมีปญหาในการทํางานตดิตอกันเปนระยะเวลานาน พนกังานจะมีความรูสึกออนลา
ทางอารมณ และเมื่อเกดิความรูสึกออนลาทางอารมณข้ึน พนกังานจะหาวิธจีัดการกับ
ความรูสึกนี้ ถาพนักงานใชวิธีจัดการกับความรูสึกนี้ดวยวิธีตาง ๆ ไมสําเร็จ พนักงานจะ
เปลี่ยนรูปแบบการรบัมือกบัความรูสึกนี้เปนรูปแบบการลดคุณคาความเปนบุคคลในผูอ่ืน
เพื่อปองกันตนเองจากหนาที่ในงานที่รับผิดชอบหรือปญหาที่กาํลังเผชญิอยู ซึ่งวธินีี้เปน
การบั่นทอนคณุคาและเปาหมายในอาชพีของพนักงาน และทําใหพนักงานเริ่มรูสึกวาตน
ไมประสบความสําเร็จในที่สุด  

Leiter (1991, 1993, อางถงึใน Cooper, Dewe, & O’Driscoll, 2001) ไดทําการ
ปรับปรุงโมเดลกระบวนการเกิดความเหนือ่ยหนายในการทํางาน โดยสังเกตการศึกษาของ 
Lee และ Ashforth (1993a, 1933b, อางถึงใน Cooper, Dewe, & O’Driscoll, 2001) ที่
พบวาความรูสึกออนลาทางอารมณและการรูสึกลดคุณคาความเปนบุคคลในผูอ่ืนมี
ความสัมพันธหลายอยางรวมกัน โดยทั้งสองตัวแปรมีความสมัพันธกนัสูงกวา

ความออนลาทางอารมณ 

การลดคุณคาความเปนบุคคลในผูอื่น 

การรูสึกวาตนไมประสบความสําเร็จ 

ความเครียดจาก
บทบาทหนาที่ 

ความเครียดจากการติดตอกับลูกคา 
เพื่อนรวมงาน, หรือหัวหนางาน 
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ความสัมพันธที่มีตอความรูสึกวาตนไมประสบความสาํเร็จ และความสมัพนัธของ
ความรูสึกออนลาทางอารมณกับการรูสึกลดคุณคาความเปนบุคคลในผูอ่ืนมี
ความสัมพันธเชื่อมโยงไปสูความรูสึกวาตนไมประสบความสําเร็จ  และสามารถอธบิาย
ความรูสึกวาตนไมประสบความสาํเร็จไดดีเมื่อนําตวัแปรอื่นเขารวมอธิบายดวย เชน การ
สนับสนนุทางสังคม   

จากการสังเกตของ Leiter (1991, 1993, อางถึงใน Cooper, Dewe, & 
O’Driscoll, 2001) ทําใหเขาไดกําหนดความสัมพันธขององคประกอบทั้ง 3 ขึ้นใหม โดย
อธิบายวา การลดคุณคาความเปนบุคคลในผูอ่ืนสงผลมาจากความออนลาทางอารมณ 
สวนความรูสึกวาตนไมประสบความสาํเร็จสามารถพัฒนามาจากทั้ง 2 องคประกอบ คือ 
ความออนลาทางอารมณและการลดคุณคาความเปนบคุคลในผูอ่ืน ซึ่งแนวคิดที่ปรับปรุง
ใหมของ Leiter (1991, 1993, อางถึงใน Cooper, Dewe, & O’Driscoll, 2001) นี้ไดรับ
การสนับสนุนแนวคิดจากการวิเคราะหอภิมานของ Lee และ Ashforth (1996) 

1.3.2 โมเดลกระบวนการเกดิความเหนื่อยหนายในการทาํงานของ Cherniss  

โมเดลกระบวนการเกิดความเหนื่อยหนายในการทํางานของ Cherniss (1980, 
อางถงึใน Cooper, Dewe, & O’Driscoll, 2001) เปนโมเดลกระบวนการเกิดความเหนื่อย
หนายในการทาํงานโมเดลแรกที่เกิดขึน้ในป 1980 ซึ่งมีความหมายของความเหนื่อยหนาย
ในการทํางานวา การทีพ่นกังานเปลีย่นเจตคติไปในทางลบที่เปนผลมากจากแหลงกําเนิด
ความเครียด ซึ่งแนวความคิดของโมเดลนี้ คือ แหลงกําเนิดความเครียดเกิดจาก
สิ่งแวดลอมในงานและตัวบคุคล เชน ภาระงานทีม่ีมากจนเกนิไป ความมีอิสระในงาน 
กฎระเบียบตางๆที่อาจเปนอปุสรรคตอการบรรลุเปาหมาย, หรือการขาดความสมัพนัธที่ดี
กับเพื่อนรวมงาน เปนตน ซึง่แหลงกําเนิดความเครียดเหลานี้จะทําใหพนักงานแตละคนมี
การตอบสนองตอความเครยีดที่หลากหลายแตกตางกนัออกไป ซึง่พนักงานบางคนอาจมี
การปรับเปลี่ยนเจตคติ (ความเหนื่อยหนาย) ไปในทางลบ ทําใหเปาหมายในงานลดลง 
ความคิดสรางสรรคใหกับองคการลดลง และทําตัวแบงแยกจากเพื่อนหรือลูกคา ดัง
แผนภาพที่ 1.2  
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แผนภาพที่ 1.2 รูปแบบการเกิดความเหนื่อยหนายตามแนวคิดของ Cherniss 

ที่มา: Cooper, C. L., Dewe, P. J., & O’Driscoll, M. P. (2001). A review and Critique of theory, research, 
and application. Organizational stress (p. 86). London: Sage. 

หมายเหต ุ ผูวิจัยไดเพิ่มเติมหัวลูกศรแสดงทิศทางในแผนภาพที่ 1.2 เพื่อเพิ่มความเขาใจในการอานมากยิ่งขึ้น 
โดยเพิ่มตามที่ Cooper, C. L., Dewe, P. J., & O’Driscoll, M. P. (2001) ไดเขียนไวในหนังสือ Organizational 
stress 

แนวคิดของโมเดลนี้ไดรับการสนับสนนุจากนักวิจัยหลายทานโดยเฉพาะ Burke 
และ Greenglass (1995, อางถงึใน Cooper, Dewe, & O’Driscoll, 2001) ที่พบวา
ลักษณะของงาน เชน การขาดอิสระในงาน ภาระงานที่มีมากเกนิไป หรือความคลมุเครือ
ในเปาหมาย เปนสิ่งที่มีผลตอการเปลี่ยนเจตคติไปในทางลบ แตอยางไรก็ตามแนวคิดนี้ก็

การกําหนดเปาหมาย 
ปริมาณงาน 
ส่ิงเรา 

การติดตอกับลูกคา 
อิสระในงาน 

เปาหมายขององคการ 
ภาวะผูนํา 

ความสัมพันธทางสังคม 

ระบบงาน 

การเปลี่ยนเจตคติ 

เปาหมายในงาน 
การตอบสนองของคนตอผลที่ได 
เชื่อในอุดมคติ/ความเปนจริง 

การลดลงของอารมณ 
การออก ทําตัวแปลกแยกจากงาน 

สนใจแตตัวเอง 

เสนทางอาชีพที่เหมาะสม 
การสนับสนุน 

บุคคล 

แหลงกําเนิดความเครียด 

สงสัยในความสามารถของตนเอง 
มีปญหากับลูกคา 

กฎระเบียบที่เปนอุปสรรค 
การขาดการกระตุน 
การขาดความรู 
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ถูกวพิากษวิจารณเร่ืองความหมายของความเหนื่อยหนายที่มีเนื้อหากวางเกินไป จนไม
สามารถแยกความเหนื่อยหนายกับความเครียดในการทาํงานไดอยางชัดเจน และไม
สามารถระบุลักษณะของความเหนื่อยหนายไดอยางชัดเจนอีกดวย  

1.3.3 โมเดลกระบวนการเกดิความเหนื่อยหนายของ Golembiewski 

Golembiewski และ Munzenrider (1984, 1988, อางถึงใน Cooper, Dewe, & 
Driscoll, 2001); Golembiewski, Munzenrider,  และ Stevenson (1986, อางถึงใน 
Cooper, Dewe, & Driscoll, 2001) ไดเสนอโมเดลกระบวนการเกิดความเหนื่อยหนาย
โดยรับแนวคิดมาจากโมเดล 3 องคประกอบของ Maslach (1982, อางถงึใน Cooper, 
Dewe, & Driscoll, 2001) และ Maslach และ Jackson (1981, อางถงึใน Cooper, 
Dewe, & Driscoll, 2001) แตมีความแตกตางกนัที่ลําดับข้ันในการเกิดความเหนื่อยหนาย 
คือ โมเดลนี้ความรูสึกลดคณุคาความเปนบุคคลในผูอ่ืนจะเกิดขึน้เปนอันดับแรก ตามดวย
ความรูสึกวาตนไมประสบความสาํเร็จ และความรูสึกออนลาทางอารมณตามลําดบั ซึ่ง
สามารถอธิบายไดวา การที่พนกังานตองรับมือกับความตองการของลูกคาหรือผูที่ตอง
ติดตอในการทาํงาน การวางเฉยตอลูกคาหรือผูทีต่ิดตอในการทาํงานจะเปนวธิีการที่
พนักงานเลือกใชจัดการกับความตองการเหลานั้น แตถาความตองการจากลูกคา หนาที่ 
หรือแรงกดดันมีมากขึน้เรื่อย ๆ การวางเฉยตอลูกคาหรือผูที่ติดตอในการทาํงานจะ
กลายเปนการลดคุณคาความเปนบุคคลในผูอ่ืน  

ดังนัน้ ความรูสึกลดคุณคาความเปนบุคคลในผูอ่ืนจงึเปนตัวบงชี้ถงึอาการความ
เหนื่อยหนายในอันดับแรก และผลจากความรูสึกลดคุณคาความเปนบุคคลในผูอ่ืนจะทํา
ใหการปฏิบัตติอคนรอบขาง และลูกคาเปลี่ยนไปในทางลบ โดยพนักงานที่ยอมรับใน
ความไมสอดคลองกันระหวาง การปฏิบัติตอลูกคาหรือผูที่ติดตอในการทํางานในทางไม
เหมาะสม กับ จริยธรรมหรือจรรยาบรรณอาชีพ จะมีความรูสึกวาตนไมประสบ
ความสาํเร็จในงานที่ทาํ ดังนั้นการรูสึกวาตนไมประสบความสําเร็จจึงเปนขัน้ที่สองของ
การเกิดความเหนื่อยหนาย และเมื่อความตองการในงาน (เชน หนาที ่ จาํนวนลูกคา 
ปริมาณงาน) และแรงกดดันมีมากขึน้จนเกินความสามารถในการรับมือของพนักงาน 
สงผลทาํใหความรูสึกลดคุณคาความเปนบคุคลในผูอ่ืนเพิ่มข้ึน ความรูสึกวาตนไมประสบ
ความสาํเร็จเพิ่มข้ึน  และเกดิความรูสึกออนลาทางอารมณขึ้นในที่สุด ดังแผนภาพที ่1.3 
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แผนภาพที ่ 1.3 กระบวนการเกิดความเหนื่อยหนายในการทํางานตามแนวความคิดของ 
Golembiewski 

โมเดลกระบวนการเกิดความเหนื่อยหนายในการทํางานของ Golembiewski และ 
Munzenrider (1984, 1988, อางถึงใน Cooper, Dewe, & Driscoll, 2001); 
Golembiewski, Munzenrider, และ Stevenson (1986, อางถงึใน Cooper, Dewe, & 
Driscoll, 2001) ไดอธิบายขั้นตอนการเกิดความเหนื่อยหนายในการทํางานของแตละ
บุคคลไว 8 ขัน้ตอน โดยแตละขั้นจะแบงระดับขององคประกอบของความเหนื่อยหนายใน
การทาํงานแตกตางกนัไป ดงัตารางที ่1.1  

ตารางที่ 1.1 โมเดลกระบวนการเกิดความเหนื่อยหนายในการทํางานของ Golembiewski 

ขั้นที ่ การลดคุณคาความเปน
บุคคลในผูอ่ืน 

การรูสึกวาตนไมประสบ
ความสาํเร็จ 

ความออนลาทางอารมณ 

I ต่ํา ต่ํา ต่ํา 

II สูง ต่ํา ต่ํา 

III ต่ํา สูง ต่ํา 

IV สูง สูง ต่ํา 

V ต่ํา ต่ํา สูง 

VI สูง ต่ํา สูง 

VII ต่ํา สูง สูง 

VIII สูง สูง สูง 

การลดคุณคาความ
เปนบุคคลในผูอื่น 

การรูสึกวาตนไมประสบ
ความสําเร็จ 

ความรูสึกออนลาทาง
อารมณ 

ที่มา: Cooper, C. L., Dewe, P. J., & O’Driscoll, M. P. (2001). A review and Critique of theory, 
research, and application. Organizational stress (p. 89). London: Sage. 
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จากตารางที่ 1.1 พบวา ข้ันที่ 1 มีความเหนื่อยหนายในการทํางานอยูในระดับตํ่า 
(องคประกอบทั้ง 3 อยูในระดับตํ่าทั้งหมด) ข้ันที่ 2 และ 3 เปนระดับความเหนื่อยหนายใน
การทาํงานตอนแรก (เกิดความรูสึกลดคุณคาความเปนบคุคลในผูอ่ืนและเกิดความรูสึกวา
ตนไมประสบความสาํเร็จขึ้นตามมา จากนัน้ความรูสึกลดคุณคาความเปนบุคคลในผูอ่ืน
และความรูสึกวาตนไมประสบความสาํเร็จจะอยูในระดับสูงทัง้คู) ขั้นที่ 4 และ 5 เร่ิม
ปรากฏความรูสึกออนลาทางอารมณขึ้นเปนครั้งแรกและหลังจากขัน้นี้ก็จะปรากฏใหเหน็
ตลอดจนถึงขัน้ที่ 8 จากกระบวนการเกิดความเหนื่อยหนายในการทาํงานของแตละบุคคล
ทั้ง 8 ขั้น จะเหน็ไดวากระบวนการเกิดความเหนื่อยหนายในการทาํงานกับกระบวนการ
เกิดความออนลาทางอารมณมีความสัมพันธกันในระดับสูง  

อยางไรก็ตามโมเดลของ Golembiewski และ Munzenrider (1984, 1988, อาง
ถึงใน Cooper, Dewe, & Driscoll, 2001); Golembiewski, Munzenrider,  และ 
Stevenson, (1986, อางถงึใน Cooper, Dewe, & Driscoll, 2001) มีขอจํากัดบางอยาง 
เชน 1)โมเดลไมไดแสดงใหเห็นวา แตละบุคคลจําเปนตองผานกระบวนการทัง้ 8 ข้ันนี้
หรือไม ซึง่บางบุคคลอาจขามขั้นตอนบางขั้นตอนในกระบวนการเกดิความเหนื่อยหนาย
ในการทํางานนี้ได 2)การไมแสดงใหเห็นถึงการพัฒนาความเหนื่อยหนายในการทาํงานใน
แตละขั้น เชน ในขั้นที่ 2 ไปข้ันที่ 3 ที่บคุคลมีระดับการลดคุณคาความเปนบุคคลในผูอ่ืน
อยูระดับสูง (ขั้นที่ 2) แตเมื่อมาในขัน้ 3 กลับปรากฏวาระดับการลดคุณคาความเปน
บุคคลในผูอ่ืนของบุคคลนั้นกลับมีระดับตํ่า  

Burke (1989, อางถงึใน Cooper, Dewe, & Driscoll, 2001) ไดแนะนาํวาการใช 
ขั้นตอนเพยีงสองสามขัน้ตอนของโมเดลนีส้ามารถแกขอสงสัยทีว่า บุคคลแตละคนเกิด
ความเหนื่อยหนายในขั้นตอนใด และผานจากขั้นหนึ่งไปยังอีกขัน้หนึ่งไดอยางไร 

1.4 ผลกระทบของความเหนื่อยหนายในการทาํงาน 

มีงานวจิัยมากมายที่ชี้ใหเหน็ถึงผลกระทบที่รายแรงของความเหนื่อยหนายในการทาํงาน
ทั้งในดานตัวบุคคล (เชน สุขภาพที่แยลง ความวิตกกังวลเพิ่มข้ึน เกิดความหดหู เห็นคุณคาใน
ตัวเองนอยลง แรงจูงใจในการทํางานต่ํา) ดานหนาทีก่ารงาน (เชน ประสิทธิภาพการทํางานต่ําลง 
ไมพึงพอใจในงานสูงขึน้ ความผูกพันในงานต่ํา) และดานองคการ (เชน ผลผลิตลดลงหรือตํ่ากวา
มาตรฐาน การขาดงานเพิ่มข้ึน ความตั้งใจในการลาออกเพิม่ข้ึน การลาออกเพิ่มข้ึน) จาก
ผลกระทบที่กลาวมาจะเห็นไดวาผลกระทบเหลานี้มีมากมายและไดแผขยายวงกวางไปในทกุซอก
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ทุกมุมของการทํางาน (Leiter & Maslach, 2005; Lewig et al., 2007; Maslach & Leiter, 2008) 
ดังนัน้ ในหวัขอนี้ผูวจิยัจึงไดนาํแนวคิดเรื่องผลกระทบของความเหนื่อยหนายในการทํางานที่
สําคัญมาอภิปรายในงานวิจยันี้ 2 แนวคิด ดังนี ้

  1.4.1 ผลกระทบของความเหนื่อยหนายในการทํางานตามแนวคิดของ Kahill 

Kahill (1988, อางถงึใน Cordes & Dougherty, 1993) ไดแบงผลกระทบของ
ความเหนื่อยหนายในการทาํงานออกเปน 5 กลุม ดงันี ้

1.4.1.1/1.4.1.2 ผลกระทบทางกายภาพและอารมณ เนื่องจากความ
เหนื่อยหนายในการทํางานมคีวามสัมพันธกับสุขภาพกายและสุขภาพจิตสูง 
ดังนัน้ เมื่อพนักงานเกิดความเหนื่อยหนายในการทาํงาน จึงมีผลทาํใหสุขภาพ
กายและจิตแยลงไปดวย ยกตัวอยาง ผลกระทบทางสุขภาพกาย เชน เกิดความ
เหนื่อยลาทางกาย นอนไมหลับ หรือปวดหัว และผลกระทบทางสุขภาพจิต เชน 
การรับรูถึงคุณคาของตัวเองต่ําลง เกิดความหดหู ไมสามารถชวยเหลือตัวเองได 
หรือเกิดความวิตกกังวล (Jackson & Maslach, 1982; Kahill, 1988, อางถึงใน 
Cordes & Dougherty, 1993)  

1.4.1.3 ผลกระทบดานปฏิสัมพันธระหวางบุคคล Cordes & 
Dougherty, (1993) สรุปผลกระทบของ Jackson & Maslach, 1982, Burke & 
Deszca, 1986, Maslach & Pines 1977, Maslach & Jackson 1985 วา
ผลกระทบของความเหนื่อยหนายในการทาํงานดานนี้เปนผลกระทบที่อันตรายตอ
ความสัมพันธของพนกังานกับครอบครัว เพื่อน และคนรอบขาง โดยผลการศึกษา
พบวาพนักงานที่มีความเหนื่อยหนายในการทาํงานมีแนวโนมที่ไมสนใจแยแส 
เพิกเฉยตอเพือ่นรวมงาน หรือลูกคา มีการลดการเขาสังคม มีการอูงาน  

1.4.1.4 ผลกระทบดานความคิด คือ การเปลี่ยนความคิดที่มีตอลูกคา, 
งาน องคการ หรือตัวเองไปในทางลบ 

1.4.1.5 ผลกระทบดานพฤตกิรรม เปนผลกระทบที่สามารถเหน็ไดชัดจาก
การทาํงาน คอื การลาออก ขาดงาน คณุภาพและปริมาณงานลดลง รวมไปถงึ
การใช ยา สูบบุหร่ี และดื่มแอลกอฮอลเพิม่ข้ึน  
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จากผลกระทบของความเหนื่อยหนายในการทาํงานที่กลาวมาทัง้ 5 ขอ เหน็ไดวา
ผลกระทบที่เกดิขึ้น ไมเพยีงเกิดขึน้กับบุคคลที่มีความเหนื่อยหนายในการทํางานเทานั้น 
แตผลกระทบที่เกิดขึ้นยังแผขยายวงกวางออกไปได ซึ่งผลกระทบเหลานี้ลวนแตกอใหเกิด
คาใชจายในการจัดการทัง้สิน้ 

  1.4.2 ผลกระทบของความเหนื่อยหนายในการทํางานตามแนวคิดของ Leiter 
และ Maslach 

Leiter และ Maslach (2005) ไดเสนอวา ความรูสึกเหนื่อยหนายในการทํางาน
ไมใชเพียงความรูสึกวาวนันีเ้ปนวนัที่เลวราย แตมนัเปนอาการเรื้อรังของการเริ่มออกจาก
บานไปทํางานในแตละวัน ซึง่อาการเรื้อรังนี้มีผลตอการดําเนนิชีวิต ดังนี ้

1.4.2.1 ความเหนื่อยหนายในการทํางานทาํใหสูญเสียพลังงาน เชน การ
ที่รูสึกเครียด ออนลา นอนหลับยาก รูสึกหมดเรี่ยวแรงงาย ไมมีความอดทนตอ
ความตองการของงาน ความคิดริเริ่มสรางสรรคในการรบัมือกับความตองการของ
งานลดลงในขณะที่ความตองการของงานยังคงมเีพิ่มข้ึนเรื่อย ๆ ซึง่มีผลทาํให
หลีกหนีจากความเหนื่อยหนายในการทาํงานไมพน  

1.4.2.2 ความเหนื่อยหนายในการทํางานทาํใหสูญเสียความกระตือรือรน 
คือ อารมณความคิดดั้งเดิมจะถูกแทนที่ดวยความคิดในทางลบ มองคนในฐานะ
วัตถุอยางหนึง่ และมองทกุส่ิงที่เกี่ยวกับงานวาเปนสิ่งทีเ่ลวราย เชน มองลูกคา
เปนภาระ มองหวัหนาเปนตวัอุปสรรค และมองเพื่อนรวมงานเปนสิ่งทีน่าเบื่อ แต
กลับมองตัวเองเปนคนดี มคีุณภาพ เปนผูเชี่ยวชาญ เปนผูสรางสรรคไอเดีย ซึ่ง
การเปลี่ยนความคิดไปทางลบทําใหพนักงานสูญเสียความสนกุในการทํางาน 
ความคาดหวงัในชีวิตที่แสนหวานจะถูกขดัขวาง และทาํใหงานนาเบือ่ในที่สุด 

1.4.2.3 ความเหนื่อยหนายในการทํางานทาํใหสูญเสียความไวเนื้อเชื่อใจ 
คือ เมื่อเกิดความออนลา ปราศจากพลังในการดําเนนิชีวิต และขาดการมีสวน
รวมกับงาน ทาํใหพนกังานรูสึกถงึความสามารถของตนเองนอยลง สงสัยใน
คุณคาของตนเอง และสงผลทาํใหชวีิตตกต่ําลงในทีสุ่ด ซึ่งอาการนี้ตองใช
เวลานานมากในการรักษา และยากที่จะรักษาใหเปนเหมอืนเดิมได  
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นอกจากนี้ผลของความเหนือ่ยหนายในการทํางานยงัทาํใหสุขภาพกายและ
สุขภาพจิตเสื่อมลงเรื่อย ๆ มีอาการปวยหรือหดหู และยงัสงผลถึงคุณภาพของการ
ปฏิบัติงาน 

2. โมเดลปจจัยที่เกีย่วของกับการเกิดความเหนื่อยหนายในการทํางาน 

 มีนักวิจัยหลายกลุมไดเสนอโมเดลและทฤษฎีที่เกี่ยวของกับการเกิดความเหนื่อยหนายใน
การทาํงาน โดยโมเดลและทฤษฎทีีเ่กี่ยวของกับการเกิดความเหนื่อยหนายในการทํางานเหลานี้
สวนมากอางองิความหมายและแนวคิดความเหนื่อยหนายในการทาํงานของ Maslach (1982, 
อางถงึใน Cooper, Dewe, & Driscoll, 2001) และ Maslach และ Jackson (1981, อางถงึใน 
Cooper, Dewe, & Driscoll, 2001) เปนสวนมาก ในงานวิจัยนี้ผูวิจยัไดนําโมเดลปจจัยที่เกี่ยวของ
กับการเกิดความเหนื่อยหนายในการทาํงานที่สําคัญมาอภิปรายในงานวิจยันี ้3 โมเดล ดังนี ้

 2.1 ทฤษฎี Conservation-of-resources: COR Theory 

ทฤษฎี COR (Hobfoll, 1989, 2002; Hobfoll & Freedy, 1993) เปนทฤษฎีที่อธบิายถงึ 
กระบวนการของแหลงกําเนดิความเครียด (เชน ความตองการของงาน) ที่เปนตัวกระตุนให
พนักงานเกิดการตอบสนองตอแหลงกําเนดิความเครียด และผลจากการตอบสนองหรือปรับตัวให
เขากับความเครียดนี้จะทาํใหพนักงานเกิดความเหนื่อยหนายในการทาํงานในที่สุด  

แนวคิดพืน้ฐานของทฤษฎ ี COR ไดเสนอวา ความเหนื่อยหนายในการทํางานทีเ่กิดขึ้น 
เกิดจากการทีพ่นักงานมีความรูสึกกลวัตอการสูญเสียทรัพยากรในงาน (เชน โบนสั อุปกรณในการ
ทํางาน การสนับสนนุทางสงัคม) ทรัพยากรในงานไมเพียงพอตอความตองการ สูญเสียทรัพยากร
ในงานที่มีอยู หรือไมไดรับทรัพยากรในงานตามที่คาดหวงั ดวยเหตุนี้จงึทาํใหพนักงานตอง
พยายามปกปองทรัพยากรในงานที่มหีรือหาทรัพยากรในงานใหมมาทดแทนทรัพยากรเดิมในงาน 
ซึ่งการพยายามปรับตัวของพนักงานนี้เองที่สงผลทําใหพนักงานสูญเสียพลังงานในการดําเนินชวีติ
และเกิดความเหนื่อยหนายในการทํางานในที่สุด  

แตอยางไรก็ตามพนักงานไมเพียงแตปกปองหรือเสาะหาทรัพยากรใหมในงานมาทดแทน
เพียงอยางเดยีว แตพนักงานจะสะสมทรพัยากรในงานไวดวย ซึง่อาจนําไปสูผลลัพธทางบวก เชน 
เมื่อพนกังานเผชิญกับปญหาพนักงานจะมีรูปแบบการเผชิญกับปญหาที่ดีขึ้น (Cooper, Dewe, & 
O’Driscoll, 2001; Riolli & Savicki, 2003; Wilk, & Moynihan, 2005; Xanthopoulou, Bakker, 
Demerouti, & Schaufeli, 2007)  
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แนวคิดของทฤษฎี COR สนใจความเหนื่อยหนายในการทํางานในสภาพการทาํงานใน
ภาวะงานปกติ โดยใหความสําคญักับปจจัยทีท่ําใหเกิดความไมสอดคลองทางอารมณของ
พนักงานระหวางอารมณที่รูสึกจริงกับอารมณที่ตองแสดงออกทีเ่ปนเหตุทําใหเกิดความเหนื่อย
หนายในการทาํงาน เนื่องจากการทีพ่นักงานตองแสดงอารมณที่หลากหลายตามบทบาท หรือตาม
ความตองการของงาน ทําใหพนักงานตองใชพลงังานมากในการจัดการอารมณทีพ่นักงานเปนอยู
กับอารมณที่ตองแสดงออกไป ซึ่งความไมสมดุลของทั้งสองอารมณนีท้ําใหเกิดการสูญเสียพลังงาน
สงผลทาํใหพนักงานไมสนใจแยแสในงานที่ทาํ และเกิดความออนลาทางอารมณ (Cooper, 
Dewe, & O’Driscoll, 2001; Wilk, & Moynihan, 2005)  

นอกจากนี ้Hobfoll และ Shirom (1998, 2001, อางถงึใน Riolli & Savicki, (2003; Wilk, 
& Moynihan, 2005) ไดพบวาลักษณะปจจัยสวนบุคคลสามารถปองกนัความเหนื่อยหนายในการ
ทํางานได เนื่องจากลักษณะสวนบุคคลจะทําใหพนักงานมีแนวโนมที่ยืดหยุนตองาน และทาํให
พนักงานรูสึกวาตนสามารถควบคุมสภาพแวดลอมในการทํางานได ซึง่ความรูสึกทัง้ 2 นี้จะชวย
ปองกันความเหนื่อยหนายในการทํางานทีเ่กิดขึ้นไดสวนหนึง่  

ประเภทของทรัพยากรในงานตามทฤษฎ ี COR (Cooper, Dewe, & O’Driscoll, 2001; 
Riolli & Savicki, 2003; Wilk, & Moynihan, 2005; Xanthopoulou et al., 2007) 

1) วัตถุสิ่งของ เชน บาน รถ หรืออุปกรณเครื่องมือตาง ๆ เปนตน 

2) สภาพแวดลอมในการทํางาน  

3) ปจจัยสวนบุคคล เชน การรบัรูความสามารถของตน 

4) สิ่งที่มีคุณคาทีส่ามารถทําใหบรรลุเปาหมายได (พลังงาน) เชน เงนิ ชื่อเสียง เปนตน 

 

2.2 โมเดลความตองการของงานและความสามารถในการควบคุมการทํางาน (Job 
Demand-Control Model; JD-C Model) 

โมเดล JD-C ของ Karasek (1979, อางถงึใน Fernet, Guay, & Senecal, 2004; Bakker 
et al., 2003; Bakker, Demerouti, & Eumema, 2005) และ Karasek และ Theorell (1990, อาง
ถึงใน Fernet, Guay, & Senecal, 2004; Bakker et al., 2003; Bakker, Demerouti, & Eumema, 
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2005) เปนโมเดลที่สนใจใน ความสัมพันธของความตองการของงานและความสามารถในการ
ควบคุมการทาํงาน (Job control) ที่มีผลตอความเหนือ่ยหนายในการทํางาน โดยใหความหมาย
ของความตองการของงานวา หมายถงึ ปริมาณงานทีถู่กรองขอที่ตองทําใหเสร็จภายในเวลาที่
กําหนด สวนความสามารถในการควบคุมการทาํงาน หมายถงึ ความสามารถในการควบคุมงานได
ทั้งกระบวนการ ตลอดจนความสามารถในการตดัสินใจและการใชอํานาจในการควบคุมการ
ทํางานใหสาํเรจ็ลุลวงไปได 

โมเดล JD-C ไดเสนอวาความตองการของงานจะนาํไปสูผลลัพธที่ขัดแยงกัน 2 ดาน คือ 
ความเครียดในการทํางาน และ การเรียนรูในการทาํงานอยางเหมาะสม โดยอธิบายวา เมื่อ
พนักงานมีระดับความตองการของงานสงูและมีระดับความสามารถในการควบคุมการทาํงานต่าํ
จะสงผลทําใหเกิดความเครยีดในการทํางาน ในทางตรงกันขามถาความตองการของงานมี
ระดับสูง แตมีความสามารถในการควบคุมการทาํงานในระดับสูงดวย จะสงผลทําใหพนักงานรูสึก
วาตัวเองมีความสามารถ และเพิ่มความรูสึกวาตนประสบความสาํเร็จใหแกพนักงานอีกดวย  

Karasek and Theorell (1990, อางถึงใน Fernet, Guay, & Senecal, 2004; Bakker et 
al., 2003; Bakker, Demerouti, & Eumema, 2005) ไดสรุปกระบวนการที่ทาํใหเกิดผลลัพธทั้ง 2 
ออกเปน 2 กระบวนการ คือ  

กระบวนการที ่ 1 เมื่อความเครียดในการทํางานถูกสะสมขึ้น ความเครียดในการทํางาน
เหลานั้นจะไปยับยั้งความสามารถในการเรียนรู การพัฒนาทักษะ และความรูสึกที่มีประสบ
ความสาํเร็จในงาน  

กระบวนการที ่ 2 เมื่อความตองการของงานและความสามารถในการควบคุมการทํางาน
อยูในระดับสูงทั้งคูเปนประจาํและสะสมเรือ่ยๆ สามารถชวยเพิ่มทักษะและความรูสกึที่ตนสามารถ
ควบคุมปญหาของพนักงานแตละคนได และชวยลดการรับรูความเครียด (Fernet, Guay, & 
Senecal, 2004)  

กระบวนการทัง้สองที่ Karasek and Theorell (1990, อางถึงใน Fernet, Guay, & 
Senecal, 2004; Bakker et al., 2003; Bakker, Demerouti, & Eumema, 2005) สรุปไวขางตนมี
ความสอดคลองกับงานวิจัยของ Maslach & Leiter, (2007, อางถึงใน Maslach & Leiter, 2008) 
ที่พบวา ในงานที่มีระดับความตองการของงานกบัทรัพยากรในงานเหมาะสมกนั จะสงผลทําให
พนักงานเกิดความผกูพนักับงาน แตถาระดับความตองการของงานกับทรัพยากรในงานไม
เหมาะสม ก็จะสงผลทาํใหพนักงานเกิดความเหนื่อยหนายในการทาํงาน  
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ดังนัน้ จงึสรุปไดวา ความสามารถในการควบคุมการทํางานไมเพียงแตเปนตัวปองกัน
พนักงานจากความเครียดทีม่ีผลมาจากความตองการของงานที่มีระดบัสูง แตยังเปนตัวชวย
สนับสนนุการรับรูความสามารถของตนและความรูสึกประสบความสาํเร็จของพนกังาน (เรียกวา
การเรียนรูเชงิรุก) อีกดวย แตโมเดล JD-C ก็ถูกวิจารณจาก Johnson & Hall, (1988, อางถงึใน 
Bakker et al., 2003) วาขาดการคํานงึถงึอิทธิพลของการสนับสนุนทางสงัคม (เพื่อนรวมงาน และ 
หัวหนางาน) ที่มีบทบาทในการควบคุมการทํางานของพนักงานใหเพิม่ข้ึน ลดลง หรือหยุดลงได 

 2.3 โมเดลความตองการของงานและทรัพยากรในงาน (Job Demands-Resources 
Model: JD-R Model) 

 โมเดล JD-R (Demerouti et al., 2001; Bakker et al., 2003; Bakker, Demerouti, & 
Euwema, 2005; Lewig et al., 2007; Xanthopoulou et al., 2007) มีสมมติฐานวา ทุกอาชีพมี
ความเสีย่งตอการเกิดความรูสึกเหนื่อยหนายในการทาํงานหรือความเครียดในการทาํงานไดทัง้นัน้ 
โดยโมเดล JD-R ไดแบงปจจัยเสีย่งที่ทาํใหเกิดความเหนื่อยหนายในการทาํงานออกเปน 2 
ประเภท คือ  

1) ความตองการของงาน หมายถงึ ความตองการของงานทางกายภาพ สังคม 
และองคการ ในดานงานที่ตองใชความพยายามทางกาย ความคิด และจิตใจ ในการ
ตอบสนองความตองการ ซึ่งความพยายามนี้มีตนทนุทางกายและจิตใจอยางหลีกเลี่ยง
ไมได  

2) ทรัพยากรในงาน หมายถงึ แหลงทรัพยากรทีเ่ปนแหลงสนับสนุนทางกาย 
จิตใจ สังคม หรือองคการในดานงาน โดยสามารถแบงออกไดเปน 2 ชนิด (Bakker et al., 
2003) คือ 1) ทรัพยากรภายนอก เชน เงิน การสอนงานจากหัวหนา การสนบัสนุนทาง
สังคม 2) ทรัพยากรภายใน เชน ความมีอิสระในงาน ขอมูลปอนกลับที่ด ี (มีงานวิจัย
จํานวนมากกลาววาทรัพยากรภายในมีอิทธิพลตอแรงจูงใจในการทาํงานอยางมาก) ซึ่ง
ทรัพยากรในงานสามารถชวยสนับสนุนการทํางานของพนักงานใหประสบความสาํเร็จ
ตามเปาหมาย ลดผลกระทบของความตองการในงานตอพนักงาน เพิ่มความรูสึกการเปน
เจาของในองคการของพนกังาน (Xanthopoulou et al., 2007) และกระตุนการพัฒนา
และเติบโตทางอาชพีของพนักงาน  
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โมเดล JD-R มุงสนใจในความสมัพนัธระหวาง ระดับความตองการของงานทีม่ีระดับสูง 
กับ ระดับทรัพยากรในงานทีม่ีระดับตํ่า ที่สงผลตอความเหนื่อยหนายในการทํางาน โดยโมเดล JD-
R เชื่อวาความตองการของงานและทรพัยากรในงานมีบทบาทสําคัญตอความเหนื่อยหนายในการ
ทํางาน คือ เมื่อความตองการของงานมรีะดับสูงและทรัพยากรในงานมีอยางจาํกดัหรือไมเพียงพอ
ตอความตองการ จะสงผลทําใหพนักงานเกิดความเหนื่อยหนายในการทาํงาน ซึง่สามารถอธิบาย
เพิ่มเติมไดวา  

1) งานทีม่ีการออกแบบมาไมดี หรือมปีริมาณงานทีต่องทําในระดบัสูง จะไป
กระตุนกระบวนการการเกดิความเครียด มีผลทาํใหพนักงานเกิดความรูสึกออนลาทาง
กายและจิตใจ หมดพลงัในการทํางานหรือดําเนนิชีวิต ลดคุณคาของงาน คนรอบขาง และ
มีปญหาสุขภาพ  

2) การขาดแหลงทรัพยากรในงานที่มาสนับสนนุ หรือมีทรัพยากรไมเพียงพอตอ
ความตองการของงาน จะสงผลขัดขวางการเรียนรูทีเ่หมาะสม ทําใหพนักงานมีแรงจูงใจ
ในการทํางานต่ําลง ลดบทบาทการทํางานของตนลง ถอนตัวจากการปฏิบัติงานที่เกนิ
หนาที่ของตนเอง ในระยะยาวพนักงานจะเกิดความไมผกูพันในงาน (Demerouti et al., 
2001) และรับรูวาตนเองไมมีความสามารถในอาชีพ (การรับรูวาตนเองมีความสามารถ
ข้ึนอยูกับจาํนวนทรัพยากรที่พนักงานไดรับ) (Bakker et al., 2003)   

3) ถางานของพนักงานมีความตองการของงานสงูและมีทรัพยากรในงานไม
พอเพียงตอความตองการของพนักงานจะทําใหพนักงานเกิดความเหนื่อยหนายในการ
ทํางานในระดบัสูงที่สุด ทําใหความมัน่ใจในการทาํงานต่ําลง และความกลาในการ
ตัดสินใจต่ําลงดวย (Bakker, Demerouti, & Euwema, 2005) แตถาความตองการของ
งานอยูในระดบัสูงและทรพัยากรในงานอยูในระดับสูงพนักงานจะสามารถจัดการกบั
ความตองการเหลานั้นได มผีลทําใหพนักงานมีระดับความรูสึกออนลาต่ํา  

สามารถสรุปไดวา ทรัพยากรในงานสามารถเปนตัวปองกันความรูสึกออนลาที่เกดิจาก
ความตองการของงาน และชวยในการสงเสริมการเรียนรูที่เหมาะสมในการทาํงาน (Bakker et al., 
2005, อางถึงใน Xanthopoulou et al., 2007) นอกจากนั้น โมเดล JD-R (Demerouti et al., 
2001; Bakker et al., 2003; Bakker, Demerouti, & Euwema, 2005) ยังไดเสนอวา  
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ความตองการของงาน เปนตัวแปรที่สาํคัญที่สุดในการทํานายความรูสึกออนลา และ
สามารถทํานายพฤติกรรมการขาดงาน และการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ไดในทางออม สวน  

ทรัพยากรในงาน เปนตวัแปรสําคัญที่ใชทํานายการไมผูกใจในงาน (Disengagement) 
ความเย็นชา การรับรูความสามารถของตน พฤติกรรมการขาดงาน และการปฏิบัติงานตาม
บทบาทหนาทีใ่นชวงเวลาสัน้ ๆ ไดในทางออม  

ความสัมพันธระหวางระดับความตองการของงานที่สงูกบัระดับทรัพยากรในงานที่ต่าํ 
สามารถทํานายความรูสึกออนลา และความรูสึกลดคณุคาในงาน ดังนัน้ ความสัมพันธระหวาง
ระดับความตองการของงานที่สงูกับระดบัทรัพยากรในงานที่ต่าํจึงสามารถอธิบายปจจัยหลกัที่
สงผลกระทบตอความเหนื่อยหนายได 

3. การพัฒนาโมเดลเชิงสาเหตุของปจจัยที่มีความสัมพันธกับความเหนื่อยหนายในการ
ทํางาน 

ขั้นตอนการพฒันาในงานวจิัยนี ้มีดังนี ้

3.1 ศึกษาโมเดลปจจัยที่เกีย่วของกับการเกิดความเหนือ่ยหนายในการทํางาน 

จากการศึกษาโมเดลปจจัยทีเ่กี่ยวของกับการเกิดความเหนื่อยหนายในการทํางานดงัที่
กลาวในขางตน ผูวิจัยมีความเหน็สรุปไดวา โมเดล JD-R เปนโมเดลที่นาสนใจและเหมาะสม
ที่นํามาเปนแนวทางในการคัดสรรปจจยัที่เกี่ยวของกับการเกิดความเหนื่อยหนายในการ
ทํางาน เนื่องจาก โมเดล JD-R มุงสนใจอิทธิพลของสิ่งแวดลอมในการทาํงานมากกวาลักษณะ
ของอาชีพ คือ ความตองการของงาน และ ทรัพยากรในงาน และลกัษณะของโมเดล JD-R เปน
โมเดลที่เลก็ ไมซับซอน สามารถอธิบายปจจัยทีเ่กี่ยวของกับการเกิดความเหนื่อยหนายในการ
ทํางานไดอยางครอบคลุม สามารถระบุลักษณะความเปนไปไดเฉพาะของความตองการของงาน
และทรัพยากรในงานที่อาจสงผลตอความเหนื่อยหนายในการทํางานตามที่ตองการศกึษาได 
สามารถอธิบายความเหนื่อยหนายในการทาํงานในอาชพีการใหบริการและไมใชอาชพีในการ
ใหบริการ รวมทั้งอาชพีอาสาสมัคร (Lewig et al., 2007) อีกทั้งไดรวมขอดี และรายละเอียดของ
โมเดล JD-C (Karasek, 1979; Karasek & Theorell, 1990) และ Demand-Control-Support: 
DCM (Johnson & Hall, 1988) ไวในโมเดล JD-R อีกดวย 

แตอยางไรก็ตามโมเดล JD-R เปนโมเดลที่ไมไดรวมลักษณะเฉพาะบุคคลเขามาศึกษา
ตามที่โมเดล COR ของ Hobfoll และ Shirom (1998, 2001, อางถึงใน Riolli & Savicki, (2003; 
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Wilk, & Moynihan, 2005) ไดเสนอไว ซึง่ผูวิจัยเห็นสอดคลองกับแนวคดิของ Hobfoll และ Shirom 
(1998, 2001, อางถึงใน Riolli & Savicki, (2003; Wilk, & Moynihan, 2005) ทีว่า ลกัษณะเฉพาะ
บุคคลเปนตัวแปรที่มีอิทธพิลตอความเหนือ่ยหนายในการทํางาน ดังนั้น ในการวจิัยครั้งนี้ผูวิจยั
จึงเลือกลักษณะเฉพาะสวนบุคคลเขามาศึกษาเพิ่ม เพื่อใหเกิดความครอบคลุมปจจยัที่
เกี่ยวของกับการเกิดความเหนื่อยหนายในการทาํงานมากทีสุ่ด  

ดังนัน้ ในการวิจัยนี้จงึมีปจจัยที่เกีย่วของกับการเกิดความเหนื่อยหนายในการ
ทํางานตามลกัษณะของ ความตองการของงาน ทรัพยากรในงาน และ ลักษณะเฉพาะสวน
บุคคล ซึ่งมีรายละเอียดตามหัวขอถัดไป ดงันี ้

 3.2 วิธีเลือกตวัแปรในงานวจิัย 
เกณฑที่ผูวิจยัใชคัดเลือกลักษณะของ ความตองการของงาน ทรัพยากรในงาน และ 

ลักษณะเฉพาะสวนบุคคล ในการศึกษาวจิัยครั้งนี้มีดงันี ้
1) คัดเลือกโดยใชเทคนิค Synthesis of Research Result แนะนําโดย นงลักษณ 

วิรัชชัย (2008) (รายละเอียดอยูในภาคผนวก ก.) ที่คัดเลือกตัวแปรจากผลการวิจัยที่ผาน
มาวาตัวแปรตัวใดมีความสมัพันธกับความเหนื่อยหนายในการทํางานอยางมนีัยสาํคัญ
และถูกนาํมาศึกษามากที่สดุ  

2) ทําการคัดเลือกจากคาํแนะนาํของผูเชีย่วชาญดานความเหนื่อยหนาย คือ (1) 
ผูชวยศาสตราจารย ดร.พรรณระพี สทุธวิรรณ (2) Stephen J. Vodanovich, Ph.D และ 
(3) Dr. Michael P. Leiter   

จากเกณฑที่ใชคัดเลือกปจจยัที่มีผลตอความเหนื่อยหนายในการทาํงาน ผูวิจยัจึงไดปจจัย
ที่มีผลตอความเหนื่อยหนายทีน่าสนใจและเหมาะสมกบังานวิจยัครั้งนี้ตามลกัษณะของ ความ
ตองการของงาน ทรัพยากรในงาน  และ ลักษณะเฉพาะสวนบุคคล ทัง้สิ้น 6 ปจจัย คือ 

ความตองการในงาน ไดแก 1) ภาระงาน (Workload) ซึ่งในงานวิจัยนี้วัดจาก ภาระงานทาง
กายภาพ (Physical workload) และ ภาระงานทางอารมณ (Emotional workload)  

ทรัพยากรในงาน ในงานวจิัยนี้ประกอบไปดวย 2) ความมีอิสระในงาน (Job autonomy) 3) การ
สนับสนนุทางสังคม (Social support) 4) ความยุติธรรมในการทํางาน (Fairness)  

ลักษณะเฉพาะสวนบุคคล ในงานวจิัยนี้ประกอบไปดวย ไดแก 5) การมองโลกในแงด ี
(Optimism) 6) ความมุงมัน่ดวยตนเอง (Self-determination) 
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โดยความหมายและแนวคิดของแตละปจจัยมีรายละเอยีด ดังนี ้

3.2.1 ภาระงาน 

ความหมายของภาระงาน 

นักวจิัยที่ศึกษาแนวคิดเกีย่วกับภาระงานทีส่งผลตอความเหนื่อยหนาย (เชน 
Coredes & Dougherty, 1993; Bakker et al., 2003; Bakker, Demerouti, & Euwema, 
2005; Leiter & Maslach, 2005; Maslach & Leiter, 2008) ไดใหความหมายของภาระ
งานไปทางเดยีวกนัวา หมายถงึ งานทีพ่นักงานทําหรือรับผิดชอบในเชิงปริมาณและเชิง
คุณภาพในระยะเวลาหนึ่ง และภาระงานที่สงผลตอความเหนื่อยหนาย หมายถงึ ปริมาณ
งานทีพ่นกังานทาํหรือรับผิดชอบในระยะเวลาหนึง่ทีม่ีมากจนเกนิความสามารถหรือ
ขีดจํากัดของพนักงาน ทั้งในเชิงคุณภาพและเชิงปริมาณในงาน (Coredes & Dougherty, 
1993) เชน งานมีความซับซอนเกนิไป เรงดวนเกนิไป หรือมีความเสีย่งเกนิไป (Leiter & 
Maslach, 2005) ที่สงผลทําใหพนักงานเกิดความเหนื่อยหนาย นอกจากนี้มนีักวิจัยอีก
กลุมหนึ่ง (Bakker, Demerouti, & Euwema, 2005) ไดใหความหมายเพิม่เติมเกีย่วกับ
ภาระงานที่สงผลตอความเหนื่อยหนายวา เปนการทํางานในสภาพแวดลอมที่ไมเหมาะสม
หรือตางไปจากปกติ และรวมถึงการขาดอปุกรณทางเทคนิคอีกดวย   

จากความหมายทีน่ักวิจัยใชอางอิงเกี่ยวกบัภาระงานที่สงผลตอความเหนื่อย
หนายเห็นไดวามีแนวทางคลายคลึงกันหมด และมีเนื้อหาที่ครอบคลุม กวาง ไมจาํกัดหรือ
ระบุไปเฉพาะในอาชพีใดอาชีพหนึ่ง ซึ่งสอดคลองกับเปาหมายในการศึกษาในครัง้นี ้ แต
ผูวิจัยไมเห็นดวยกับการอางอิงความหมายของ Bakker, Demerouti, & Euwema (2005) 
ที่ไดรวมการขาดอุปกรณในการทาํงานที่ทาํใหงานสําเร็จลุลวงเขาไปดวย เนื่องจากผูวิจัย
คิดวาการขาดอุปกรณในการทํางานทีท่ําใหงานสาํเร็จลุลวงมีความหมายที่ใกลเคียงกับ
การขาดทรัพยากรในงานมากกวา ดังนัน้ ผูวิจัยจึงใหความหมายของภาระงานโดย
อางอิงจากความหมายของ Coredes & Dougherty 1993, Bakker et al., 2003, 
Bakker, Demerouti, & Euwema 2005, Leiter & Maslach 2005, Maslach & Leiter 
2008 ที่ใหความหมายวา งานที่พนักงานทําหรือรบัผิดชอบในเชิงปริมาณและเชิง
คุณภาพในระยะเวลาหนึง่ และภาระงานในการศึกษาครั้งนี้ไดหมายความรวมถึง
ภาระงานในเชิงกายภาพและภาระงานในเชิงอารมณ (เชน งานที่ตองแสดงออกทาง
อารมณ งานตอนรับลูกคาหรือรับรองแขกที่ตองใชอารมณไปกับงานมาก หรืองานที่ตอง
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แสดงอารมณออกมาโดยตรงขามกับความรูสึก) ดังนั้นในการศึกษาครั้งนี้จึงไดวัดภาระ
งานจาก 2 ปจจัยคือ 1) ภาระงานทางกายภาพ (Physical workload) 2) ภาระงานทาง
อารมณ (Emotional workload)  

ความสัมพันธระหวางภาระงานกับความเหนื่อยหนาย 

องคการจํานวนมากมักประสบปญหาเกี่ยวกับภาระงานที่พนักงานทาํมีมาก
เกินไป ซึง่อาจเกิดจากการทีอ่งคการประสบปญหาการขาดแคลนบุคลากร การลดลงอยาง
ตอเนื่องของบคุลากร หรือองคการมีโครงการที่ตองดาํเนินการอยูมาก จนหลายครัง้ที่ภาระ
งานมีมากเกนิกวาขีดความสามารถที่พนักงานจะตอบสนองได (Coredes & Dougherty, 
1993; Leiter & Maslach, 2005) ซึ่งมีโอกาสทาํใหพนักงานเกิดความเหนื่อยหนายไดถึง 
25 - 50% โดยเฉพาะการเกดิความรูสึกออนลา (Lee & Ashforth, 1996 อางถึงใน สุพัตรา
, 2002; Coredes & Dougherty, 1993) ดังนัน้จึงมีนักวิจัยหลายทานที่สนใจเกี่ยวกบั
ความสัมพันธของภาระงานที่มีผลตอความเหนื่อยหนาย (Coredes & Dougherty, 1993; 
Bakker et al., 2003; Bakker, Demerouti, & Euwema, 2005; Leiter & Maslach, 
2005; Maslach & Leiter, 2008) ซึ่งสามารถอธิบายความสัมพันธของภาระงานกับแตละ
องคประกอบของความเหนือ่ยหนายได ดงันี ้ 

1) ภาระงานทัง้เชิงปริมาณและคุณภาพทีม่ีมากเกินไปจะทําใหเกิดความรูสึกออน
ลา คือ เมื่อพนักงานมีภาระงานเพิม่มากขึ้น สงผลทาํใหความสามารถในการรับมือกับ
ภาระงานของพนักงานลดลง (Leiter & Maslach, 2005; Maslach & Leiter, 2008) และ
เมื่อภาระงานมีมากขึน้จนพนักงานไมมีเวลาพักผอนหรือฟนตัวจากงานที่ไดรับแลว พบวา
พนักงานเกิด ความออนลาอยางรนุแรง โดยเฉพาะเวลาใกลสงงาน (Maslach & Leiter, 
2008)  

2) ถาพนักงานมีภาระงานในเชิงคุณภาพมากจนเกนิไป เชน งานมีความซับซอน
มาก Coredes และ Dougherty (1993) พบวาพนักงานจะรูสึกวาตนเองขาดทักษะ
พื้นฐานในงานนัน้ ขาดความคิดทีห่ลักแหลม และรูสึกวาตนไมฉลาดพอในการทํางานให
ประสบความสําเร็จอยางมปีระสิทธิภาพได จากความรูสึกเหลานี้ของพนักงานกบัความ
พยายามของพนักงานที่ตองการทําสิง่หนึง่สิ่งใดในงานใหสําเร็จแลวไมสําเร็จตามทีต่น
หรือองคการมุงหวัง สงผลทาํใหพนักงานเกิด ความไมมปีระสิทธิผลในการทาํงาน ในที่สุด 
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3) ถาพนักงานมีภาระงานเชิงปริมาณมากจนเกินไป เชน มีงานที่ตองเรงทําให
เสร็จในเวลาอนัสั้นเปนจาํนวนมาก Coredes และ Dougherty (1993) พบวาพนักงานจะ
รูสึกวาตนไมสามารถทํางานใหเสร็จตามกาํหนดได สงผลใหพนักงานมีทัศนคติตองานไป
ในทางลบ โดยพนกังานจะพยายามไมสนใจแยแสงานและลูกคา (เกิดความเย็นชา) เพื่อ
เปนการลดความออนลาที่เกดิจากภาระงานที่มปีริมาณมากเกินไป และในที่สุดพนักงาน
จะรูสึกวาตนไมมีประสิทธิผลในการทํางาน (Bakker et al., 2003)  

4) Leiter และ Maslach (2005) ไดใหขอสังเกตถงึคําพูดทีพ่นกังานที่มีความ
เหนื่อยหนายจากภาระงานพูดอยูเสมอ โดยพนกังานมักพูดวา งานที่ฉนัทาํมนัทาํใหฉัน
เหนื่อยอยางมาก หรือ งานของฉันมมีามากตลอดเลย จะไมใหฉันพักบางเลยหรือ 

จากงานวิจยัขางตนเหน็ไดวาปญหาภาระงานทีม่ีมากเกนิไปของพนักงานอาจ
เปนปจจยัสําคัญที่ทําใหเกดิความรูสึกออนลา ความเย็นชา และความไมมปีระสิทธิผลใน
การทาํงาน และสงัเกตไดวาปญหาภาระงานทีม่ีมากเกนิไปเปนปญหาที่มักพบบอยใน
หลายองคการไมวาจะเปนองคการขนาดเล็ก กลาง หรือใหญ ตลอดจนบุคคลที่ประกอบ
อาชีพอิสระ  ดังนั้น ในการวิจัยในครั้งนี้ภาระงานจึงเปนปจจยัทีน่าสนใจและควรนํามา
ศึกษา 

3.2.2 ทรัพยากรในงาน 

ความหมายของทรัพยากรในงาน 

นักวจิัยจาํนวนมากที่ศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางทรัพยากรในงานกับ
ความเหนื่อยหนายไดใหความหมายของทรัพยากรในงานไปในแนวทางเดียวกัน คือ 
“แหลงทรัพยากรในดานงานทั้งทางกายภาพ จิตใจ สังคม หรือองคการ ที่เปนประโยชน
ตอการทํางานใหประสบความสําเร็จตามเปาหมาย สามารถลดผลกระทบจากความ
ตองการของงานที่สงผลถึงจติใจและกาย (เชน ความออนลา) และสามารถกระตุนให
พนักงานเติบโตหรือพัฒนาขึน้ได” (Demerouti et al., 2001; Bakker et al., 2003; 
Bakker, Demerouti, & Euwema, 2005; Lewig et al., 2007; Xanthopoulou et al., 
2007) เห็นไดวาความหมายของทรัพยากรในงานที่กลาวในขางตนเปนความหมายที่
นักวจิัยใชอางอิงกันมาก และความหมายของทรัพยากรในงานที่ใชนี้เห็นไดวาจะกลาวถงึ
ประโยชนของทรัพยากรในงานเปนหลัก  
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ดังนัน้ ความหมายของทรัพยากรในงานของงานวิจัยนี้จึงอางองิความหมายของ 
Demerouti และคณะ (2001), Bakker และคณะ (2003), Bakker, Demerouti, และ 
Euwema (2005), Lewig และคณะ (2007), Xanthopoulou และคณะ (2007) ที่กลาวใน
ขางตนวา ทรัพยากรในงาน หมายถงึ แหลงทรัพยากรในดานงานทั้งทางกายภาพ 
จิตใจ สังคม หรือองคการ ที่เปนประโยชนตอการทาํงานใหประสบความสําเร็จ
ตามเปาหมาย สามารถลดผลกระทบจากความตองการของงานที่เกี่ยวกบัจิตใจ
และกาย (เชน ความออนลา) และสามารถกระตุนใหพนักงานเตบิโตหรือ
พัฒนาขึน้ได มาใชในการวิจัยนี ้ นอกจากนี้ผูวิจยัไดเพิ่มเติมตัวอยางของลกัษณะของ
ทรัพยากรในงานใหมีความชัดเจนและงายตอการเขาใจมากยิ่งขึ้น คือ ดานกายภาพ เชน 
อุปกรณ เครื่องมือ ทมีงาน ขอมูลปอนกลบั รวมถึงขอมลูความรูตางๆ ดานจิตใจ เชน คํา
ชมเชย การแสดงทาทางตางๆที่มีผลตอจิตใจทางบวก (เชน การตบบา การกอด) ของ
หัวหนาหรือเพือ่นรวมงาน ดานสังคม เชน การเปนที่ยอมรับของเพื่อนรวมงาน การมี
ชื่อเสียงเปนทีน่ับหนาถือตาของคนในบรษิัท ดานองคการ เชน มีเสนทางอาชพีที่เหมาะสม 
เงินรางวัล สวสัดิการ ความยุติธรรม ความมีอิสระในงาน  

จากเกณฑทีผู่วิจัยไดคัดเลือกตัวแปรที่นํามาศึกษาในการวจิัยนี้ตามหัวขอ 
3.2 จะเห็นไดวาตัวแปรลักษณะเฉพาะทรัพยากรในงานทีเ่ลือกนํามาศกึษา คือ 
ความมีอิสระในงาน การสนับสนุนทางสังคม และ ความยุติธรรม มีความหมาย
ตรงกับความหมายของทรพัยากรในงานเพียงบางสวน คือ ตัวแปรทั้ง 3 ที่คัดเลือก
มาเปนเพียงแหลงทรพัยากรในดานงานทางสังคม และองคการเพียงเทานัน้ ไมได
รวมไปถึงทางกายภาพ และจิตใจ ดังนั้น ในการวจิัยนี้ผูวิจยัจึงใชเรียกทรัพยากร
ในงานวา บรรยากาศในการทํางาน (Work atmosphere) 

 

3.2.3 บรรยากาศในการทาํงาน 

ความหมายของบรรยากาศในการทํางาน 

มีนักวิจัยที่ศึกษาเกีย่วกบับรรยากาศในการทํางานไดใหความหมายของ
บรรยากาศในการทาํงานไปในทิศทางเดียวกันไวมากมาย เชน Grigsby (1991, อางถึงใน 
อรุณี เอกวงศตระกูล, 2545) ดารณ ีพนัธศรี (2545) ศศินันท หลานามวงค (2545) อรุณี 
เอกวงศตระกลู (2545) และ วมิล มาดิษฐ (2547) ที่ใหความหมายของบรรยากาศในการ
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ทํางานวาหมายถึง การรบัรูของสมาชิกในองคการที่มตีอสภาพแวดลอมภายในองคการ 
(เชน การสนบัสนุนจากการบริหาร การกําหนดงาน ความกดดนัจากงาน ความชัดเจน 
การควบคุม และนวัตกรรม เปนตน) ทั้งทางตรง ทางออม ซึ่งแตละองคการจะมคีวาม
แตกตางกนัไป และมีอิทธพิลสําคัญตอพนักงานในดานตางๆ เชน พฤติกรรมในการ
ปฏิบัติงาน ทัศนคติ และความพอใจที่สมาชิกมีตอองคการ และ Reichers และ 
Schneider (1990, อางถึงใน Pugh, Dietz, Brief, & Wiley, 2008) ไดอธิบายเพิม่เติม
เกี่ยวกับการรับรูของสมาชิกในองคการที่มตีอสภาพแวดลอมภายในองคการ หรือส่ิงตางๆ
ในการทํางาน วามาจากสวนหนึง่ของกระบวนการการเขาใจความหมายผานการติดตอ 
ส่ือสาร ที่ทําใหเกิดความเขาใจสถานการณอยาง (sense-making process)  

จากความหมายทีน่ักวิจัยเหลานี้ไดใหไว สามารถสรุปไดวา บรรยากาศในการ
ทํางาน หมายถงึ การรับรูสิ่งแวดลอมในการทํางานของพนกังานในเรื่องตางๆ และมี
อิทธพิลผลตอพนักงานในการทํางาน แตในการวิจยันี้ผูวิจยัไดศึกษาเฉพาะเจาะจงใน
บรรยากาศในการทาํงานที่สามารถเปนประโยชนตอการทํางานของพนักงานในดานตางๆ 
เชน สามารถลดผลกระทบจากความตองการของงาน สามารถกระตุนการพฒันาของ
พนักงานขึ้นได เปนตน 

ดังนัน้ ในการวิจัยนี้ผูวิจยัจึงใหความหมายของ บรรยากาศในการทาํงาน วา เปน
แหลงทรพัยากรในดานงานชนิดหนึง่ ในดานความมีอิสระในงาน การสนับสนุน
ทางสงัคม และความยุติธรรมในการทาํงาน ที่เปนประโยชนตอการทํางานให
ประสบความสําเร็จตามเปาหมาย สามารถลดผลกระทบจากความตองการของ
งานที่เกี่ยวกบัจิตใจและกาย (เชน ความออนลา) และสามารถกระตุนใหพนักงาน
เติบโตหรือพฒันาขึ้นได 

 

ความสัมพันธระหวางบรรยากาศในการทาํงานกบัความเหนื่อยหนาย 

มีนักวิจัยหลายกลุมไดศึกษาความสัมพนัธระหวางบรรยากาศในการทํางานกับ
ความเหนื่อยหนาย  โดยผลการวิจยัสวนมากพบวา บรรยากาศในการทํางานมีบทบาทใน
การปองกนัความเหนื่อยหนายทีเ่ปนผลจากความตองการของงาน (Demerouti et al., 
2001; Chand, Rand, & Strunk, 2000; Bakker et al., 2003; Bakker, Demerouti, & 
Euwema, 2005; Xanthopoulou et al., 2007) โดยบรรยากาศในการทาํงานมี
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ความสัมพันธกับองคประกอบทั้ง 3 ของความเหนื่อยหนาย คือ ความรูสึกออนลา ความ
เย็นชา และความมปีระสิทธิผลในการทํางาน ซึง่สามารถอธิบายได ดงันี ้ 

1) บรรยากาศในการทํางานสามารถปองกนัความรูสึกออนลาที่เกิดจาก
ความตองการของงาน (Xanthopoulou et al., 2007; Bakker et al., 2003; 
Bakker, Demerouti, & Euwema, 2005) โดย Xanthopoulou และคณะ (2007) 
ไดอธิบายไววา เมื่อสภาพงานของพนกังานมีบรรยากาศในการทํางานที่เหมาะสม 
เอื้ออํานวยตอการจัดการกับความตองการของงาน จะสงผลทําใหพนักงานมี
ความสามารถในการจัดการกับความตองการของงานทีไ่ดรับมอบหมายดีกวา
สภาพงานที่มบีรรยากาศในการทาํงานไมเหมาะสมกับความตองการของงาน 
หรือไมเอ้ืออํานวยตอการจัดการกับความตองการของงาน และยังทาํใหพนักงาน
มีความรูสึกออนลาลดลงอกีดวย 

2) บรรยากาศในการทํางานสามารถชวยปองกันความเยน็ชา 
(Demerouti et al., 2001; Bakker et al., 2003; Bakker, Demerouti, & 
Euwema, 2005) Demerouti และคณะ (2001) ไดอธิบายไววา การทีพ่นักงาน
เกิดความเย็นชาไมไดเกิดจากความรูสึกออนลา แตเปนเกิดจากการขาด
บรรยากาศในการทาํงานที่เหมาะสม โดยการขาดบรรยากาศในการทาํงานที่
เหมาะสมจะนาํไปสูความเยน็ชาและการลาออก ดงันัน้ การทีพ่นกังานมี
บรรยากาศในการทาํงานที่เหมาะสมตอความตองการจะสามารถปองกันการเกิด
ความเย็นชาได 

3) บรรยากาศในการทํางานชวยเพิ่มความมีประสิทธิผลในการทํางาน
ของพนกังาน โดย Bakker และคณะ (2003) ไดอธิบายวา พนักงานทีม่ี
บรรยากาศในการทาํงานที่เหมาะสมจะมีโอกาสเรียนรูสิ่งใหมไดมากกวาพนักงาน
ที่มีบรรยากาศในการทํางานที่ไมเหมาะสมหรือมีอยูอยางจํากัด โดยเฉพาะอยาง
ยิ่งถาพนักงานมีระดับความตองการของงานต่ําจะมีผลทําใหพนักงานรับรูถึง
ความมีประสิทธิผลในการทาํงานของตนสงูขึ้น เนื่องจากในสภาพงานที่มีระดับ
ความตองการของงานต่ําจะทําใหพนักงานมีเวลาในการคิด ไตรตรอง และ
วางแผนในงานของพวกเขา ซึ่งทาํใหการจดัการกับความตองการของงานทาํไดดี
มากขึ้น  
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นอกจากบทบาทในการปองกันความเหนื่อยหนายของบรรยากาศในการทํางาน
ยังมีอีกบทบาทหนึ่งที่สําคัญของบรรยากาศในการทาํงาน คือ การกระตุนลักษณะดาน
บวกเฉพาะบุคคล (เชน การมองโลกในแงด ี การมุงมั่นในงาน) ของพนกังานในการ
กําหนดการรับรูบรรยากาศในการทํางาน ความตองการของงาน ที่ไดรับ หรือ
สภาพแวดลอมในการทํางานไปในทางบวก ซึง่นาํไปสูผลลัพธที่ดีตอพนักงานและองคการ 
เชน ในองคการทีช่วยเหลือและสนบัสนุนบรรยากาศในการทาํงานแกพนักงานอยาง
เหมาะสม พนักงานจะประเมินปญหา หรือสภาวะความเครียดที่ตองเผชิญไปในทางบวก 
และสามารถปองกันความรูสกึเหนื่อยหนายได (Bakker et al., 2003)  

นอกจากบรรยากาศในการทาํงานจะเปนปจจัยที่สําคัญในการจัดการกบัความ
ตองการของงานที่เปนสาเหตุของการเกิดความเหนื่อยหนายแลว (Demerouti et al., 
2001) ยังสามารถทาํนายความผูกพนัทางใจในงาน (Bakker, Demerouti, & Euwema, 
2005; Xanthopoulou et al., 2007) การขาดงาน และการปฏิบัติงานที่เกินหนาที่ในชวง
สั้นๆได (Bakker, Demerouti, & Euwema, 2005)  

แมเปาหมายหลักของการลดความเหนื่อยหนายในการทาํงานไมใชการจัด
บรรยากาศในการทาํงานใหสอดคลองกับความตองการของงาน แตดวยขอจํากดัในการ
ปรับหรือออกแบบความตองการของงานใหเหมาะสมกบัขีดความสามารถของพนกังาน
ภายในองคการทําใหบางครัง้ไมสามารถปรับหรือออกแบบงานใหมได ดังนัน้ การจัด
บรรยากาศในการทาํงานใหสอดคลองกับความตองการของงานจงึเปนอีกวธิีหนึ่งที่
สามารถปองกนัการเกิดความเหนื่อยหนายได (Bakker, Demerouti, & Euwema, 2005)  

งานวิจยัมากมายไดยอมรับวาบรรยากาศในการทํางานภายใน (เชน ความมีอิสระ
ในงาน ขอมูลปอนกลับที่ดี) มีผลกระทบตอแรงจูงใจอยางมาก (Bakker et al., 2003; 
Xanthopoulou et al., 2007) คือ บรรยากาศในการทาํงานมีอิทธิพลตอการรับรู
ความสามารถของพนกังานซึ่งมีผลตอแรงจูงใจที่เกิดขึ้น ซึ่งการรับรูความสามารถของตน
ขึ้นอยูกับปริมาณความเหมาะสมของบรรยากาศในการทํางานทีพ่นกังานไดรับ คือ เมื่อ
พนักงานมีบรรยากาศในการทํางานที่เหมาะสมมีผลทําใหพนักงานมีโอกาสทดลองและ
เรียนรูกิจกรรมใหมๆมากขึน้ มีความรูสึกวาตนมีความสามารถเพิม่ข้ึน รูสึกวาตนสามารถ
ควบคุมสถานการณได มีความไววางใจในงาน ภูมิใจในงานที่ทาํ มคีวามผูกพนัทางใจใน
งาน  
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นอกจากนัน้ Bakker และคณะ (2003) ไดอธิบายไวอีกวาบรรยากาศในการ
ทํางานสามารถสรางขึ้นไดในหลายระดับ คือ  

1) ระดับองคการ เชน คาจาง ตําแหนงหนาที่ หรือความมัน่คงในงาน  

2) ระดับความสัมพันธระหวางบุคคลและสังคม เชน การสรางสัมพนัธในหวัหนา
งาน เพื่อนรวมงาน หรือทมี  

3) ระดับงานในองคการ เชน บทบาทหนาที่ตองมีความชัดเจน เปดโอกาสใหมี
สวนรวมในการตัดสินใจ  

4) ระดับภารกิจ เชน ภารกิจงานทีท่ําตองใชทักษะงานทีห่ลากหลาย มเีอกลักษณ 
งานมนีัยสําคญั มีอิสระในการทํางาน หรือไดรับขอมูลปอนกลับที่เปนประโยชน 

จากงานวิจยัทีก่ลาวในขางตนเหน็ไดวานักวิจัยหลายกลุมกลาวถึงแตดาน
ประโยชนของบรรยากาศในการทาํงานที่ชวยปองกันการเกิดความเหนือ่ยหนายในการ
ทํางาน และกระตุนปจจัยสวนบุคคลที่สามารถสงผลถึงองคการและจติใจในทางบวกเพียง
เทานั้น แตในความเปนจริงการทีพ่นักงานมีระดับทรัพยากรในงานที่เหมาะสมตอความ
ตองการของงานนั้นไมจาํเปนที่ความเหนือ่ยหนายในการทํางานตองมีระดับตํ่าเสมอไป ซึ่ง
ในทางกลบักนัการมบีรรยากาศในการทาํงานที่ดหีรือสูงอาจเปนตวัเรงใหเกิดความเหนื่อย
หนายในการทาํงาน หรือเพิ่มความเหนือ่ยหนายในการทํางานใหสูงขึ้นได โดย Warr 
(1987, อางถึงใน Bakker, Demerouti, & Euwema, 2005) กลาววา ถงึแมบรรยากาศใน
การทาํงาน (เชน ความมีอิสระในงาน การไดรับการสนับสนุนทางสงัคม หรือขอมูล
ปอนกลับที่เปนประโยชน) เปนประโยชนตอการทําหนาที่ของพนกังาน แตถาพนักงาน
ไดรับมากเกินไป จากประโยชนที่เคยไดรับอาจกลายเปนโทษตอพนักงาน  (เชน เกิดความ
เหนื่อยหนาย ความสุขในงานลดลง) และยกตัวอยางวา ในพนกังานที่มีอิสระในการ
ทํางานสูง และมีระดับความรับผิดชอบในการทํางานทีสู่ง การตัดสินใจในเรื่องตางๆที่
เกี่ยวกับงานยอมตองใชความคิด ความรอบคอบมากตามไปดวย (มีระดับการตัดสินใจใน
ระดับยาก) อีกทั้งรูปแบบในการทํางานมลัีกษณะที่ไมตายตัว ซึง่อาจสงผลทาํใหพนักงาน
เกิดความเครยีด หรือความเหนื่อยหนายในการทํางานได  

ดังนัน้ ผูวิจัยจึงสรุปไดวา บรรยากาศในการทาํงานมีบทบาทสําคัญใน 1) การ
ปองกันความเหนื่อยหนายทีเ่กิดจากความตองการของงาน 2) กระตุนปจจัยสวนบคุคลที่
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สงผลถึงองคการและจิตใจในทางบวก 3) สามารถทํานายความผกูพันทางใจในงานของ
พนักงาน และการขาดงานกับการปฏิบัตงิานที่เกินหนาที่ในระยะสั้นได 4) สามารถเพิ่ม
แรงจูงใจในกระบวนการทํางาน แตอยางไรก็ตาม ทรัพยากรในงานอาจเปนดาบสองคมที่
สงผลเสียตอองคการหรือพนกังานได ถาพนักงานมีระดบัทรัพยากรในงานสูงเกินไป  

3.2.3.1 ความมีอิสระในการทํางาน 

3.2.3.1.1 ความหมายของความมีอิสระในการทํางาน 

มีนักวิจัยหลายทาน (Fernet, Guay, & Senecal, 2004; Bakker, 
Demerouti, & Euwema, 2005) ไดใหความหมายความมีอิสระในการทํางาน
ตามแนวคิดของโมเดล JD-C (Karasek, 1979, 1998; Karasek & Theorell, 
1990) วาหมายถงึ การทีพ่นกังานทาํงานใดงานหนึ่งแลวสามารถควบคุม
กระบวนการทาํงานนั้นไดทัง้หมด โดยพนักงานสามารถตัดสินใจ แกไข และ
ดําเนนิการควบคุมกระบวนการทาํงานของตนเองใหประสบความสาํเร็จไดอยางมี
อิสระไมข้ึนกับอิทธิพลของบคุคลอื่น นอกจากนี้ Leiter และ Maslach (2005) ได
ใหความหมายเกี่ยวกับพนกังานที่มีปญหาเกี่ยวกับความมีอิสระในการทํางานวา 
เปนปญหาในเรื่องการควบคมุและอํานาจในการสัง่การของพนักงาน โดย
พนักงานรูสึกวามีขอจํากัดในการควบคุมการทํางานใดงานหนึง่นัน้ ถูกบัน่ทอน
อํานาจในการควบคุมกระบวนการทาํงาน และไมสามารถหาเหตุผลไดวามีส่ิงใด
เขามาแทรกแซงในงานที่รับผิดชอบ จากความหมายของความมอิีสระในงานที่
กลาวมาทั้ง 2 ความหมายพบวาทั้ง 2 ความหมายมีความหมายใกลเคยีงกนั และ
มีใจความสาํคญัที่เหมือนกนั คือ ความมีอิสระในการทํางานเปนความสามารถใน
การควบคุมกระบวนการทํางานทั้งความคดิและการปฏิบัติ ดังนัน้ ในการศึกษา
ครั้งนี้ผูวิจัยจงึไดใชความหมายของความมีอิสระในงานตามแนวคิดทั้ง 2 
คือ  การที่พนักงานมคีวามรูสึกวาตนเองมีความสามารถในการควบคุม
กระบวนการทํางานในงานใดงานหนึ่งไดอยางมีอิสระทั้งความคิด การ
ตัดสินใจ สั่งการ และปราศจากอิทธพิลของบุคคลใดบุคคลหนึ่งในงาน 

3.2.3.1.2 ความสัมพันธกับความเหนื่อยหนาย 

Leiter และ Maslach (2005) กลาววาปญหาความมีอิสระในการทํางาน 
ของพนกังานเปนปญหาที่สําคัญที่สงผลตอความเหนื่อยหนายในการทาํงาน ซึ่ง
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สอดคลองกับ Karasek (1979, 1998 อางถึงใน Bakker, Demerouti, & 
Euwema, 2005) ที่อธิบายไววาความมีอิสระในการทํางานสามารถปองกันความ
เหนื่อยหนายที่เกิดจากความตองการในงานได และในงานวิจัยที่ศึกษา
ความสัมพันธระหวางความมีอิสระในการทํางานกับองคประกอบของความ
เหนื่อยหนายพบวาผลการวจิัยที่ไดมีผลเหมือนและแตกตางกนั ดงันี ้ 

1) ในการวิจัยของ Peeters และ Rutte (2005) พบวาความมีอิสระใน
การทาํงานมีความสมัพนัธกบัการรับรูวาตนมีประสิทธิผลในการทํางาน แตไมพบ
ความสัมพันธกับความรูสกึออนลา  

2) ซึ่งแตกตางจากผลวจิัยของ Riolli และ Savicki (2003) ที่พบวาความ
มีอิสระในงานสามารถปองกนัความรูสึกออนลา และความเยน็ชา (สอดคลองกับ 
Demerouti, 2001 ที่พบวาความมีอิสระในงานมีความสัมพันธกับความรูสึกลด
ความมีคุณคาในงาน) แตไมสามารถปองกันความรูสึกวาตนไมมีประสิทธิผลใน
การทาํงานได  

3) Leiter และ Maslach (2005) พบวาการขาดความมีอิสระในการ
ทํางานทาํใหพนักงานเกิดความเยน็ชา  

นอกจากความมีอิสระในการทํางานมีความสัมพนัธกับองคประกอบของ
ความเหนื่อยหนายแลว    ความมีอิสระในการทํางานยงัมีความสัมพนัธกับดาน
อ่ืน ๆ อีก เชน สุขภาพของพนักงาน คือ ในพนักงานทีม่ีความอิสระในการทํางาน
สูงมีโอกาสในการจัดการสถานการณความตึงเครียดที่ไดรับดีกวาพนกังานที่มี
อิสระในการทาํงานต่ํา ทาํใหพนักงานมีโอกาสที่มีสขุภาพที่ดีกวา (Bakker, 
Demerouti, & Euwema, 2005; Fernet, Guay, และ Senecal, 2004) ดานการ
ยกยองหรือเห็นคุณคาในองคการได (Lewig et al., 2007)   ดานความไวเนื้อเชื่อ
ใจของพนกังานที่มีตอองคการ และดานการรับรูความหมายในการทํางานของตน 
(Leiter & Maslach, 2005)  

จากการศึกษาความสัมพันธของความมีอิสระในการทํางานทีม่ีผลตอ
ความเหนื่อยหนายในขางตน ผูวิจยัเห็นวาความมีอิสระในการทํางานเปนปจจัยที่
สําคัญปจจัยหนึ่งที่มีอิทธิพลตอความเหนื่อยหนาย เห็นไดจากคํากลาวที่ Leiter 
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และ Maslach (2005) กลาวไววา ความมีอิสระในการทํางานของพนักงานเปน
ปญหาที่สําคญัที่สงผลตอความเหนื่อยหนาย และ ความนิยมทีน่ําความมีอิสระ
ในการทํางานมาศึกษากนัอยางกวางขวางในโมเดลตาง ๆ เชน JD-C JD-R หรือ
งานวิจยัตาง ๆ ที่ไมอิงโมเดล นอกจากนี้ผูวิจยัยังเห็นวาความมอิีสระในการ
ทํางานมีความสัมพนัธกับองคประกอบของความเหนื่อยหนายที่ไมชดัเจน ดังนั้น 
ความมีอิสระในงานจงึเปนปจจัยที่สําคัญและนาสนใจตัวหนึง่ที่ควรนํามาศึกษา 

3.2.3.2 การสนับสนนุทางสงัคม 

3.2.3.2.1 ความหมายของการสนับสนุนทางสังคม 

Cobb (1976, อางถงึใน Baruch-Feldman, Brondolo, Ben-Dayan, & 
Schwartz, 2002) ไดใหความหมายเกีย่วกับการสนบัสนุนทางสังคมวา เปน
ลักษณะขอมลูที่คนไดรับแลวทาํใหคนๆนั้นมีความเชื่อวาตนไดรับการดูแลเอาใจ
ใสดวยความรัก ไดรับการยกยองนับถือ ไดรับการปฏิบัติอยางมีคุณคา และมีสวน
รวมในการสื่อสารและมีพนัธะสัญญารวมกัน ซึง่มีความหมายสอคลองกับ
ความหมายของการสนับสนุนทางสังคมที่ Hobfoll และ Shirom (2000) ใหไว 
โดย Hobfoll และ Shirom (2000) ไดใหรายละเอยีดเพิม่เติมของความหมายของ
การสนับสนุนทางสังคมไว คือ การสนับสนนุทางสงัคมเปนทรัพยากรในงานทีม่ี
คุณคาโดยตรงตอตัวบุคคล โดยสิ่งที่มาสนับสนุนบุคคลแตละคนตองเจตนามา
สนับสนนุจริง ๆ เชน การสนับสนนุจากหัวหนา  หวัหนาตองมีเจตนาหรือต้ังใจ
สนับสนนุลูกนอง โดยอาจใหเครื่องมือ หรืออุปกรณแกลูกนอง และชนิดของการ
สนับสนนุจะดทูี่แหลงที่มาสนับสนนุ เชน แหลงที่มาสนบัสนุน คือ พอแม เรียกวา 
การสนับสนุนทางครอบครัว (family support) แหลงที่มาสนับสนุน คือ เพื่อน
รวมงาน เรียกวา การสนับสนุนทางเพื่อนรวมงาน (co-worker support) เปนตน  

ในการวิจัยนี้ผูวิจัยเห็นวาประเด็นสําคัญของความหมายของการ
สนับสนนุทางสังคมอยูที่การรับรูของบุคคลตอการดูแลเอาใจใสจากแหลงที่มา
สนับสนนุ ดังนัน้ ในงานวิจัยนี้ผูวิจยัจึงไดอางอิงความหมายของการสนุนทาง
สังคมของ Cobb (1976, อางถงึใน Baruch-Feldman, Brondolo, Ben-Dayan, 
& Schwartz, 2002) ในการศึกษาครั้งนี ้ ที่ใหความหมายเกี่ยวกับการสนับสนุน
ทางสังคมวา เปนลักษณะขอมูลที่คนไดรับแลวทําใหคนๆนั้นมีความเชื่อวา
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ตนไดรับการดูแลเอาใจใสดวยความรกั ไดรับการยกยองนับถอื ไดรับการ
ปฏิบัติอยางมีคุณคา และมสีวนรวมในการสื่อสารและมีพันธะสัญญา
รวมกนั 

3.2.3.2.2 ความสัมพันธกับความเหนื่อยหนาย 
การสนับสนุนทางสังคมเปนทรัพยากรในงานที่สําคัญทีช่วยในการ

ปองกันหรือลดสถานการณที่ตึงเครียด (Hobfoll & Shirom, 2000) จงึไมนาแปลก
ใจที่นกัวิจยัมากมายสนใจศกึษาเกี่ยวกับผลกระทบของการสนับสนุนทางสงัคม
ตอความเครียดและความเหนื่อยหนายกนัอยางกวางขวาง โดยผลการวิจยั
สวนมากพบวาการสนับสนนุทางสงัคมมคีวามสัมพันธทิศทางบวกกบัความรูสึก
เหนื่อยหนายในการทํางาน (Cordes & Dougherty, 1993; Demerouti, 2001; 
Baruch-Feldman et al., 2002; Riolli & Savicki, 2003; Bakker, Demerouti, & 
Euwema, 2005; Maslach & Leiter, 2008)  ซึ่งจากการศึกษารวบรวมงานวจิัยที่
เกี่ยวกับความเหนื่อยหนายของ Cordes และ Dougherty (1993) พบวาการ
สนับสนนุทางสังคมมีผลกระทบทางบวกกับพนักงานผาน 2 กระบวนการ 
(Cherniss, 1980b, อางถึงใน Cordes และ Dougherty, 1993) คือ  

1) การสนับสนุนทางสังคมเปนตัวปองกันความเครียดทีเ่กิดจากงานที่
เปนแหลงกาํเนิดความเครียดนั้นๆได โดยการสนับสนุนทางสังคมทําใหพนักงานมี
ความเชื่อวาตนเองสามารถจัดการกับสถานการณตางๆได โดยการเพิ่มความ
มั่นใจของตนวาเมื่อใดที่ตนตองการความชวยเหลือจากผูอ่ืน ผูอ่ืนจะชวยเหลือ
อยางแนนอน (Cohen & Wills, 1985)  

2) การสนับสนุนทางสังคมสามารถปองกนัความเครียดไดโดยตรง คือ 
การสนับสนุนทางสังคมมีความสมัพนัธทางบวกโดยตรงกับสุขภาพกายและจิต  

ซึ่งทัง้ 2 กระบวนการไดรับการยืนยันวาถกูตองทัง้คูแตการสนับสนุนทาง
สังคมจะมีผลกระทบตอพนกังานผานในกระบวนการใดขึ้นอยูกับสถานการณที่
พนักงานเผชญิ (Cohen & Wills, 1985, อางถงึใน Cordes และ Dougherty, 
1993)  

นอกจากกระบวนการทัง้ 2 แลว Cordes และ Dougherty (1993) ได
เสนอวาการจดัแหลงทรพัยากรในงานใหกับพนักงาน โดยเฉพาะแหลงสนับสนนุ
ทางสังคมดานองคการ เพื่อนรวมงาน ครอบครัว สามารถชวยปองกัน
กระบวนการการเกิดความเหนื่อยหนายได เนื่องจากการสนับสนนุทางสงัคมมี
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อิทธิพลตอ ความสัมพันธระหวางแหลงกําเนิดความเครียดกับความรูสึกออนลา 
ความสัมพันธระหวางความรูสึกออนลากบัความเย็นชา และ ความสมัพนัธ
ระหวางความเย็นชากับความมีประสิทธิผลในการทํางาน (การสนับสนนุทาง
สังคมเปนตวัแปรกํากับระหวางกระบวนการการเกิดความเหนื่อยหนาย Leiter & 
Maslach, 1988)  

งานวิจยัตางๆพบวาการสนบัสนุนทางสังคมมีความสมัพันธกับ
องคประกอบของความเหนือ่ยหนาย ดังนี ้ 

1) การสนับสนุนทางสังคมสามารถปองกนัการเกิดความรูสึกออนลาและ
ความเย็นชาทีเ่กิดจากความตองการของงาน (Bakker, Demerouti, & Euwema, 
2005)  

2) การสนับสนุนทางสังคมมีความสมัพนัธทางบวกกับความมี
ประสิทธิผลในการทาํงาน (Leiter, 1988, 1990, 1991 อางถงึใน Cordes & 
Dougherty, 1993)  

ซึ่งขนาดความสัมพันธจะแตกตางกนัไปตามแหลงการสนับสนนุทาง
สังคม เชน การสนับสนุนทักษะทางอาชีพ การสนับสนนุจากหวัหนา การ
สนับสนนุจากเพื่อนรวมงาน และการสนับสนุนจากครอบครัว ดังนี้  

การสนับสนนุทางทกัษะอาชีพ มีความสมัพนัธทางบวกกับ
ความมีประสิทธิผลในการทาํงาน และมีความสมัพนัธทางลบกับ
ความรูสึกออนลา โดยขนาดความสัมพันธของความมปีระสิทธิผลในการ
ทํางานมีขนาดสูงกวาความรูสึกออนลา (Leiter, 1988, 1990, 1991 อาง
ถึงใน Cordes & Dougherty, 1993)  

การสนับสนนุจากหัวหนางาน มีความสมัพนัธกับ
องคประกอบทั้ง 3 ของความเหนื่อยหนาย และมีขนาดความสัมพันธกับ
ความรูสึกออนลามากกวาองคประกอบอื่นของความเหนื่อยหนาย 
(Maslach & Leiter, 2008) ซึ่งไมสอดคลองกับผลวิจัยของ Leiter 
(1990, อางถงึใน Cordes & Dougherty, 1993) และ Baruch-Feldman 
และคณะ (2002) ที่ไมพบความสัมพนัธกับองคประกอบใดเลย และ 
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Demerouti (2001) และ Lee & Ashorth (1996, อางถงึใน Riolli & 
Savicki, 2003) ที่พบเพียงความสัมพันธกับความเยน็ชา  

การสนับสนนุจากเพื่อนรวมงาน มีความสมัพนัธทางลบกับ
ความเหนื่อยหนายเนื่องจากเพื่อนรวมงานจะสามารถชวยทําใหงาน
ลุลวงไดทนัเวลา (Van der Doef & Maes, 1999 อางถึงใน Bakker, 
Demerouti, & Euwema, 2005) มีความสัมพนัธทางลบกับความเย็นชา 
(Leiter, 1990 อางถงึใน Cordes & Dougherty, 1993; Lee & 
Ashforth, 1996 อางถึงใน Riolli & Savicki, 2003) และมีความสัมพันธ
ทางบวกกับความมปีระสิทธิผลในการทํางาน (Leiter, 1990 อางถึงใน 
Cordes & Dougherty, 1993; Savicki, 1993, 2002 อางถงึใน Riolli & 
Savicki, 2003) และมีขนาดความสัมพันธกับความมีประสิทธิผลในการ
ทํางานสูงกวาองคประกอบอื่นของความเหนื่อยหนาย (Maslach & 
Leiter, 2008) ซึง่ Maslach และ Leiter (2008) ไดกลาววาการสนับสนุน
ของเพื่อนรวมงานเปนการสะทอนถึงคุณคาของตัวพนักงานที่ประเมนิ
โดยเพื่อนรวมงานของเขา  

การสนับสนนุจากครอบครัว มคีวามสัมพันธทางลบกับ
ความรูสึกออนลาและความเย็นชา (Leiter, 1988, 1990, 1991 อางถึง
ใน Cordes & Dougherty, 1993; Baruch-Feldman et al., 2002) 
นอกจากนัน้ไดมีงานวิจยัของ Greenglass และคณะ (1994, อางถึงใน 
Baruch-Feldman et al., 2002) ที่พบวาการสนับสนนุทางครอบครัวมี
ประสิทธิภาพในการปองกนัความรูสึกเหนือ่ยหนายที่เปนผลจาก
แหลงกาํเนิดความเครียดในอาชีพครูไดดีกวาการสนับสนุนจากองคการ 
และมีขนาดความสมัพนัธกบัผลผลิตสูงกวาการสนับสนุนของเพื่อน
รวมงานและหวัหนางาน ดังนั้น Baruch-Feldman และคณะ (2002) จึง
แนะนาํวา สมาชิกในครอบครัวหรือคนสําคญัของพนกังานอาจตองสนใจ
ในวิธกีารสนับสนุนที่มีประสิทธิภาพในชวงเวลาหรืออารมณตางๆของ
พนักงาน เพื่อเปนการลดความรูสึกเหนื่อยหนายแกพนกังาน 
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นอกจากการสนับสนนุทางสงัคมมีผลกระทบตอความรูสึกเหนื่อยหนาย
แลว ยงัพบวาการสนับสนนุทางสงัคมยงัสามารถปองกนัผลกระทบจากความไม
ยุติธรรมในงาน (Truchot & Deregard, 2001 อางถงึใน Maslach & Leiter, 
2008) ชวยเหลือพนักงานในการจัดการกับความตองการในงาน อํานวยความ
สะดวกในการปฏิบัติงาน ปองการเจ็บปวยของพนักงาน (Vaananen et al., 2003 
อางถงึใน Bakker, Demerouti, & Euwema, 2005) และความพึงพอใจในงาน 
(Baruch-Feldman et al., 2002)  

จากการศึกษาแนวคิดเกี่ยวกบัการสนับสนนุทางสงัคมทีม่ีตอความ
เหนื่อยหนายเห็นไดวาการสนับสนนุทางสงัคมเปนลกัษณะเฉพาะของทรัพยากร
ในงานที่นกัวิจยัไดใหความสนใจศึกษากนัอยางกวางขวางและมีบทบาทสาํคัญ
ในองคการมาก โดยเฉพาะการสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน ที่มีความสัมพนัธกับ
องคประกอบทั้ง 3 ของความเหนื่อยหนาย ซึง่ในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจยัไดสนับสนุน
แนวคิดทีว่าการสนับสนุนทางสงัคมจะมีอิทธิพลที่สาํคัญตอความรูสึกเหนื่อย
หนายและการสนับสนนุจากแหลงตางกนัจะมีอิทธพิลตอความเหนื่อยหนาย
ตางกนัดวย และผูวิจัยยังไดสนใจ การสนบัสนนุจากเพื่อนรวมงาน และ 
หัวหนางานโดยตรงของพนักงาน เทานั้น เนื่องจากผูวิจัยเห็นถงึบทบาทที่
สําคัญของเพื่อนรวมงานตามที่กลาวไปในขางตน และในวฒันธรรมของ
สังคมไทยผูวจิัยเห็นวาระบบอุปถัมภยงัเปนระบบทีอ่ยูคูกับสังคมไทยมา
นาน จึงทําใหผูวจิัยเห็นวาการสนบัสนุนจากหวัหนางานโดยตรงจึงเปน
ปจจัยที่นาศกึษา ดังนั้นในการวจิยันี้ผูวิจัยจึงขอเรียกการสนับสนุนทาง
สังคมวา การสนับสนุนทางสงัคมในการทํางาน 

3.2.3.3 ความยุติธรรมในการทํางาน 

3.2.3.3.1 ความหมายของความยุติธรรมในการทํางาน 
นักวจิัยสวนมากอางอิงความหมายของความยุติธรรมจากทฤษฎี Equity 

ของ Walster, Berscheid, & Walster (1973, อางถงึใน Maslach & Leiter, 
2008) ซึ่งเปนทฤษฎีหลกัของความยุติธรรม โดยทฤษฎีนี้ไดใหความหมายของ
ความยุติธรรมวา หมายถงึ การรับรูส่ิงทีไ่ดรับวามีความยุติธรรมหรือไมยุติธรรม 
ซึ่งการรับรูนี้ข้ึนอยูกับความสมดุลระหวางความมุงมัน่ของแตละคนทีล่งทนุไป 
เชน เวลา ความพยายาม กบัผลตอบแทนที่ไดรับ เชน รางวัล โดยบุคคลที่รูสึกวา
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ไดรับผลตอบแทนนอยกวาคนอื่น สงผลทําใหบุคคลนั้นเกิดความรูสึกตึงเครียด 
ความรูสึกวามกีารลําเอียง และแรงจูงใจในการทํางานต่าํลง แตถาบคุคลนั้นรับรู
วาผลตอบแทนที่ไดเปนสัดสวนที่เทากับส่ิงที่ลงทนุไปและเทากับบุคคลอ่ืน พบวา
บุคคลนั้นจะรูสึกวาไดรับความยุติธรรม 

จากทฤษฎ ี Equity Maslach และ Leiter (2008) ไดใหความหมายของ
ความยุติธรรมวา เปนการตดัสินใจในงานของพนกังานวาไดรับความยตุิธรรมหรือ
ความเสมอภาคหรือไม และ Leiter & Maslach (2005) ไดใหความหมายของ 
ความไมยุติธรรม วา เปนการที่พนักงานประสบปญหาความไมเสมอภาคในที่
ทํางาน ไมวาจะเปนการตัดสินใจที่เกี่ยวกับตารางงาน งานที่ไดรับมอบหมาย 
หรือการเลื่อนตําแหนงที่ไรซึง่เหตุผลและปกปดเปนความลับ และรวมถึงการเลน
พักเลนพวก การลําเอียง และการถกูปฏิบัติอยางไมเปนธรรม  

จากความหมายของความยตุิธรรมตามทฤษฎี Equity และที ่ Leiter และ 
Maslach (2005, 2008) ไดใหความหมายจะเห็นไดวาประเด็นหลักของความ
ยุติธรรมอยูที ่ การับรูถึงความสมดุลระหวางสิง่ที่ลงทนุไปกับส่ิงไดรับ และการ
เปรียบเทียบสิง่ที่ตนไดรับกับผูอ่ืนไดรับ และเมื่อพิจารณาในเชงิรายละเอียดที่  
Leiter และ Maslach (2005, 2008) ไดใหไวเกี่ยวกบัความหมายของ ความไม
ยุติธรรม และ ความยุติธรรม  พบวาทั้งคูไดใหรายละเอียดเกี่ยวกับปญหาความ
ยุติธรรมไดคลอบคลุมบริบทของงาน ดังนัน้ในการศึกษาครัง้นี้ผูวิจัยจงึไดใช
ความหมายของความยุติธรรมตามแนวคดิของ Leiter และ Maslach (2005, 
2008) รวมกัน โดยในการวิจัยนี้ไดใหความหมายของความยุติธรรมเฉพาะดาน
การทาํงานเทานัน้ คือ เปนการรบัรูของพนกังานถึงการไดรับการปฏบิัติ
อยางยุติธรรมหรือเสมอภาคกันในทีท่ํางาน ไมมกีารลําเอียง เลือกปฏิบัติ
หรือมีการเลนพรรคเลนพวก รวมถงึการตัดสินใจหรือแสดงความคิดเห็น
ในเรื่องตางๆ งานที่ไดรับมอบหมาย การใหรางวัลและการลงโทษวา
เปนไปอยางเสมอภาคกนั เชนไมเมินเฉยตอความคิด การตัดสินใจ หรือ
เลือกปฏิบัติ เพราะมบีางคนไมชอบในบางสิ่งบางอยางของตัวพนักงาน 
(เชนหนาตา รูปราง เปนตน) 

3.2.3.3.2 ความสัมพันธกับความเหนื่อยหนาย 

ความยุติธรรมในสถานที่ทาํงานเปนตัวบงชีพ้ื้นฐานที่สามารถบอกไดวา
องคการไหนดหีรือองคการไหนไมด ี (Maslach & Leiter, 2008) โดยพนักงานมี
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การตอบสนองตอองคการทีม่ี ความยุติธรรม และ ไมความยุติธรรม ตางกนั ดังนี้ 
(Leiter & Maslach, 2005; Maslach & Leiter, 2008) 

ในองคการที่พนักงานรับรูถึงความความยตุิธรรมในการทํางาน
และการเคารพกันในองคการ พบวาพนักงานมีความรูสึกมั่นใจและ
วางใจในตัวบคุคลและองคการ รูสึกวาสถานทีท่ํางานเปนทีท่ี่ปลอดภัย 
สามารถทําสิง่ตางๆไดอยางสบายใจ รูสึกผอนคลาย รูสึกวา
สภาพแวดลอมในการทํางานดี และสามารถหาทางออกที่ดีในการ
แกปญหาที่เกดิขึ้นไดเสมอ  

ในองคการที่พนักงานรับรูถึงความไมยุติธรรมในการทํางานและ
การไมเคารพกันในองคการ เชน ถูกปฏิบัติอยางไมเสมอภาค เลอืก
ปฏิบัติ โดนหลอกลวง หรือการที่ไมเปนทีน่ิยมชมชอบ  จะทําใหพนักงาน
เร่ิมรูสึกโกรธ ไมแยแสสนใจงาน และเปนศัตรูกับงานที่ขาดความเสมอ
ภาค สงผลทาํใหพนักงานขาดศรัทธาตอกระบวนการทาํงานขององคการ 
เกิดความเย็นชา บัน่ทอนความสัมพันธที่ดขีองพนกังานกับงาน และสราง
ความเสยีหายทางกายและจติใจกับเหยื่อทีไ่มไดรับความยุติธรรม  

Maslach และ Leiter (2008) ไดอธิบายสรุปไววาองคการทีพ่นกังานรับรู
ถึง ความยตุิธรรมในการทํางาน อาจมีผลทาํใหพนักงานสามารถปรับตัวกับ
เหตุการณที่อาจสงผลไปสูความเหนื่อยหนายไดดีกวาองคการที่พนักงานรับรูถงึ
ความไมยุติธรรม และอาจสงผลทาํใหเกดิความผูกพันทางใจในงานกับพนักงาน
อีกดวย ซึ่งแตกตางกับองคการทีพ่นักงานรับรูถงึ ความไมยุติธรรมในการทํางาน 
พบวาพนักงานมีความไวตอความเหนื่อยหนายมากกวา (Leiter & Harvie, 1997, 
1998 อางถงึใน Maslach & Leiter, 2008) ซึ่งแสดงวาความยุติธรรมในการ
ทํางานเปนปจจัยหนึ่งที่เสี่ยงตอความเหนื่อยหนาย  

นอกจากผลกระทบของปญหาความยุตธิรรมในการทํางานดังที่กลาวไป
ขางตน พบวาการใหรางวัลหรือการลงโทษของผูบริหารที่ไมมีความเสมอภาคหรือ
ยุติธรรมยังเปนปจจัยที่สงผลถึงความยุตธิรรมในการทาํงาน (Laschinger & 
Leiter, 2006, อางถึงใน Maslach & Leiter, 2008; White, 1987, อางถึงใน 
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Maslach & Leiter, 2008; Jackson et al., 1986, อางถึงใน Cordes และ 
Dougherty, 1993)  

Leiter และ Maslach (2005) ไดแบงประเภทของความยุติธรรมในการ
ทํางานที่เปนปจจัยสําคัญที่สงผลตอความรูสึกเหนื่อยหนายไว ดังนี ้ 

1) การขาดความเคารพ (Disrespect)  

2) การเลือกปฏิบัติ (Discrimination)  

3) การลําเอียง (Favoritism)  

แตอยางไรก็ตามปญหาเกีย่วกับความยุตธิรรมในการทาํงานยงัเปนเรือ่ง
ที่ยากตอการหาสาตุ การแกไข และมักมีคําถามที่พบบอยวามีวิธกีารเพิม่ความ
ยุติธรรมในการทํางานขององคการไดอยางไร (Maslach & Leiter, 2008) ซึ่ง
ปญหาความยตุิธรรมในการทํางานขององคการสามารถเริ่มแพรกระจายจาก
ผูบริหารและแพรกระจายเขาสูวัฒนธรรมองคการได หรืออาจแฝงอยูโดยไมมีใคร
รู และในบางกรณีของการปฏิบัติที่ไมเปนธรรมในองคการอาจไมมีใครสนใจหรือ
สงสัย เพราะคนสวนมากมักสนใจเรื่องที่เกี่ยวกับตัวเองมากกวากระบวนการ
ความยุติธรรมในการทํางานที่เกิดขึ้นในองคการ และเมื่อพนักงานเริ่มรูสึกวา
กระบวนการทาํงานมนัไมโปรงใสพบวาเปนการยากที่พนักงานจะปฏบิัติตัวอยาง
ยุติธรรม (Leiter & Maslach, 2005)  

จากความสัมพันธของความยตุิธรรมที่มผีลตอการเหนือ่ยหนายที่ได
อภิปรายในขางตนพบวา ปญหาของความยุติธรรมในการทาํงานเปนปญหา
เกี่ยวกับทัศนคติของพนักงานที่มีตอส่ิงหนึ่งในองคการ (เชน กระบวนการทาํงาน 
รางวัล บุคคล) และการรับรูถึงสิ่งทีพ่นักงานไดรับวามีความคุมคากับส่ิงที่ตน
ลงทนุไป หรือส่ิงที่ไดรับเทากันเมื่อเทียบกับคนอ่ืนๆ หรือไม ซึ่งในการวิจัยครั้งนี้
ผูวิจัยเห็นสอดคลองกับแนวคิดที่ศึกษามาขางตนของ Leiter และ Maslach 
(2005) และ Maslach และ Leiter (2008) เนื่องจากแนวคิดที่กลาวมามีความ
ครอบคลุม เขาใจไดงาย เห็นภาพชัดเจน เกีย่วกับความยุติธรรมในการทํางาน 
และปญหาเรือ่งความยุติธรรมในการทํางานนี้ผูวิจยัเหน็วามนัมีความสําคัญมาก
ตอความเหนื่อยหนายและเปนสิ่งที่สามารถฝงรากลึกลงในจิตใจของพนักงาน 
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นอกจากนัน้ยงัเปนปญหาทีพ่บไดบอยในสังคมไทย (ระบบอุปถัมภ) ดังนัน้ ผูวจิัย
จึงไดนําเรื่องความยุติธรรมในการทํางานมาศึกษาถึงอทิธิพลและทาํนาย
ความรูสึกเหนือ่ยหนายที่เกดิขึ้น 

3.2.4 ลักษณะเฉพาะบุคคล 

ความหมายของลักษณะเฉพาะบุคคล 

นักวจิัยสวนมากที่ศกึษาความสัมพันธของลักษณะเฉพาะบุคคลที่มีตอความ
เหนื่อยหนาย ไดศึกษาลักษณะเฉพาะบุคคลไปในเชิงพฤตกิรรมของแตละบุคคล 
(Idiographic Approach) โดยใหความหมายลักษณะเฉพาะบุคคลไปในแนวทางเดียวกนั 
คือ ลักษณะโดยรวมของแตละบุคคลที่เปนลักษณะเฉพาะ ซึง่แตละบุคคลมีลักษณะ
เฉพาะที่ตางกนัไป ทัง้ลักษณะภายนอกทีป่รากฏและลักษณะภายในที่ตนเองรับรู ทําให
บุคคลแตละคนตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงในสถานการณเดียวกนัแตกตางกันไป (De 
Rijk, Schaufeli, & De Jonge, 1998 อางถึงใน Fernet, Guay, & Senecal, 2004; 
Chand, Rand, & Strunk, 2000; Salanova, Peiro & Schaufeli, 2002 อางถงึใน Fernet, 
Guay, & Senecal, 2004; Fernet, Guay, & Senecal, 2004; Peeters & Ruttle, 2005; 
Xanthopoulou et al., 2007) เชน บุคคลที่มีลักษณะการรับรูความสามารถของตนสูง กบั
บุคคลที่มีลักษณะการรับรูความสามารถของตนต่ํา ในสถานการณทีค่วามตองการของ
งาน และมทีรัพยากรในงานสูง บุคคลที่มกีารรับรูความสามารถของตนสูงระดับความรูสึก
ออนลาและระดับความเยน็ชามีระดับตํ่า แตในสถานการณเดียวกันบุคคลทีม่ีการรับรู
ความสามารถของตนต่ําระดบัความรูสึกออนลาและระดบัความเย็นชากลับมีระดับสูง 
(Salanova et al., 2002 อางถึงใน Fernet, Guay, & Senecal, 2004)   

นอกจากนัน้ Bandura (2000, อางถึงใน Xanthopoulou et  al., 2007) ไดกลาว
วา ลักษณะเฉพาะบุคคลเปนสิ่งที่ไดรับการปลูกฝงมาจากธรรมชาติซึ่งมีผลตอการรับรูและ
การปรับใชใหเหมาะกับสภาพแวดลอม จากความหมายของลักษณะเฉพาะบุคคลที่ผูวิจยั
ไดอภิปรายในขางตนผูวิจัยจงึใหความหมายของลักษณะเฉพาะบุคคลที่ใชในการวิจยันี้
ตามแนวคิดของ De Rijk, Schaufeli, & De Jonge, (1998 อางถึงใน Fernet, Guay, & 
Senecal, 2004), Chand, Rand, & Strunk (2000), Salanova, Peiro & Schaufeli 
(2002 อางถึงใน Fernet, Guay, & Senecal, 2004), Fernet, Guay, & Senecal (2004), 
Peeters & Ruttle (2005), Xanthopoulou et al., (2007)  ทีไ่ดใหความหมายของ
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ลักษณะเฉพาะบุคคลไปในทางเดียวกันวา เปนลักษณะโดยรวมของแตละบุคคลที่เปน
ลักษณะเฉพาะ ซ่ึงแตละบุคคลมีลักษณะเฉพาะทีต่างกันไป ทัง้ลักษณะภายนอกที่
ปรากฏและลกัษณะภายในที่ตนเองรับรู ทําใหบคุคลแตละคนตอบสนองตอการ
เปลี่ยนแปลงในสถานการณเดียวกันแตกตางกันไป โดยลักษณะเฉพาะบุคคลทีน่ํามา
วิจัยนี้เนนที่ลักษณะภายในที่พนักงานรับรูเปนหลกั เนื่องจากการวิจยันี้ใชแบบสอบวัด
แบบประเมินดวยตนเอง  

ความสัมพันธระหวางลักษณะเฉพาะบุคคลกับความเหนื่อยหนาย 

ในการศึกษาเรื่องความเหนือ่ยหนายในการทํางานมีแนวโนมสนใจลกัษณะเฉพาะ
บุคคลเพิ่มมากขึ้น (Fernet, Guay, & Senecal, 2004) โดย Cotton, Dollard และ De 
Jonge (2007, อางถึงใน Lewig et al., 2007) ไดกลาววาการเขาใจถึงบทบาทเฉพาะ
บุคคลชวยเพิม่ความเขาใจความสัมพันธระหวางลักษณะของงานกบัความเหนื่อยหนาย
ของพนกังานไดดีข้ึน  

จากงานวิจยัทีศ่ึกษาความสมัพันธระหวางลักษณะเฉพาะสวนบุคคลกบัความ
เหนื่อยหนายพบวา ลกัษณะเฉพาะบคุคลมีผลตอองคประกอบของความเหนื่อยหนาย
แตกตางกนัไป (Chand, Rand, & Strunk, 2000) เชน งานวิจยัของ De Rijk, Schaufeli, 
และ De Jonge (1998, อางถงึใน Fernet, Guay, และ Senecal, 2004) พบวา 
ลักษณะเฉพาะบุคคลมีอิทธพิลตอความสมัพันธระหวางความตองการของงานกับ
ความสามารถในการควบคุมการทาํงานที่มผีลตอความเหนื่อยหนาย คือ พนักงานที่มี
รูปแบบการเผชิญหนากับอุปสรรคแบบเชิงรุกมีระดับความออนลาต่ําเมื่อระดับความ
ตองการของงานและระดับในการควบคุมการทาํงานสงู แตในสถานการณเดียวกัน
พนักงานที่มีรูปแบบการเผชญิหนากับอุปสรรคแบบเชิงรับกลับมีระดับความออนลาสูง 
หรือพนกังานที่มีการรับรูความสามารถของตนสูงมีระดับความออนลาและความเย็นชาต่ํา
เมื่อมีระดับความตองการของงานและระดบัในการควบคมุการทาํงานสงู แตใน
สถานการณเดียวกนัพนักงานที่มีการรับรูความสามารถของตนต่ํากลบัมีระดับความออน
ลาและความเย็นชาสูง (Salanova et al., 2002 อางถึงใน Fernet, Guay, & Senecal, 
2004) และงานวิจยัของ Xanthopoulou และคณะ (2007) พบวา ลกัษณะสวนบคุคลมี
อิทธิพลตอการรับรูทรัพยากรในงานของพนักงานในการจัดสภาพแวดลอมในการทํางาน
ใหเอื้ออํานวยตอความตองการของงาน และปองกนัตัวเองจากผลลพัธทางลบ (เปนปจจัย
ในการปรับตัวของพนกังานใหเหมาะสมตอความตองการในงาน) เชน พนกังานที่มองโลก
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ในแงดีจะคาดหวงัตออนาคตของตนไปในทางบวกและมีความมั่นใจในความสามรถของ
ตัวเอง ทําใหสามารถปรบัสภาพแวดลอมในการทํางานใหเอื้ออํานวยตอการบรรลุ
เปาหมายได นอกจากมีอิทธิพลตอการรับรูทรัพยากรในงานของพนักงานแลว 
ลักษณะเฉพาะบุคคลยังเปนตัวแปรสื่อในความสมัพนัธของทรัพยากรในงานกับความรูสึก
เหนื่อยหนายและความผกูพนัทางใจในงานอีกดวย 

นอกจาก มีอิทธพิลตอการรับรูทรัพยากรในงานเปนตัวแปรสื่อในความสมัพนัธ
ของทรัพยากรในงานกบัความรูสึกเหนื่อยหนายและความผูกพนัทางใจในงาน ในการ
วิเคราะหผลการวิจัยของ Xanthopoulou และคณะ (2007) ยังพบวาความสัมพนัธของ
ทรัพยากรในงานกับลักษณะเฉพาะบุคคลมีคาสูงมาก (Path coefficients = 0.75) 
หมายความวา ลักษณะเฉพาะบุคคลอาจสามารถทดแทนทรพัยากรในงานได เชน 
ลักษณะการบริหารจัดการเวลาของบุคคลสามารถชดเชยความมีอิสระในการทํางานที่มี
อยางจาํกัดของพนักงานได (Peeters & Ruttle, 2005)  

งานวิจยัของ Pretty และคณะ (1992, อางถงึใน Cordes และ Dougherty, 
1993) พบวาเพศมีอิทธพิลตอความเหนือ่ยหนาย คือ ในผูหญงิที่ทาํงานเกี่ยวกับการ
บริหารจัดการพบวามีความรูสึกออนลาและความเย็นชานอยกวาผูหญิงที่ไมไดทาํงาน
เกี่ยวกับการบริหารจัดการ สวนในผูชายทีท่ํางานเกี่ยวกับการบริหารจัดการพบวามี
ความรูสึกออนลาและความเย็นชามากกวาบุคคลที่ไมทํางานเกีย่วกบัการบริหาร นอกจาก
เพศที่มีอิทธพิลตอความเหนือ่ยหนายแลวงานวิจยัยังพบวาอายุก็มีอิทธิตอความเหนื่อย
หนายเชนกนั คือ ในบุคคลที่มีอายุนอยพบวาระดับความเหนื่อยหนายมีมากวาบุคคลที่มี
อายุมาก แตในงานวิจัยของ Anderson และ Iwanicki (1984, อางถึงใน Cordes และ 
Dougherty, 1993) พบวาบุคคลที่มีอายุมากหรือมีประสบการณมากกจะรายงานระดับ
ความออนลาและความเย็นชาต่ํากวาที่เปนจริง  

จากการอภิปรายความสัมพนัธระหวางลักษณะเฉพาะสวนบุคคลกับความเหนื่อย
หนายในขางตน จะเห็นไดวาลักษณะเฉพาะบุคคลทีไ่ดอภิปรายมานั้นเปนลักษณะดาน
บวกทีช่วยปองกันและ/หรือลดความเหนื่อยหนายในการทํางาน ดงันั้น ในการวิจัยนี้
ผูวิจัยจึงขอใชคําวา ลกัษณะดานบวกเฉพาะบุคคล แทนคําวา ลกัษณะเฉพาะ
บุคคล นอกจากนี้ ผูวิจัยสามารถสรุปความสาํคัญของลักษณะดานบวกเฉพาะบุคคลได
วา 1) สามารถปรับการรับรูของพนกังานตอทรัพยากรในงานที่มีอยางจํากัดไปในทางบวก
ได 2) สามารถทดแทนทรพัยากรในงานทีม่ีอยางจํากัดได  
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   3.2.4.1  การมองโลกในแงดี 

3.2.4.1.1 ความหมายของการมองโลกในแงด ี

มีนักวิจัยที่ศึกษาเกีย่วกบัการมองโลกในแงดีจํานวนมากที่ไดนาํเอา
แนวคิดของ Schiever และ Carver (1985) มาใชอางอิงในงานวิจัย โดยให
ความหมายของการมองโลกในแงดีวา เปนลกัษณะของบุคคลที่คาดหวังใน
ผลลัพธหรือเปาหมายในอนาคตวาตองมีสิง่ที่ดีๆเกิดขึ้น (เชน Riolli & Savicki, 
2003; Carver & Scheier, 2002; Chang, Rand & Strunk, 2000; Scheier, 
Weintraub & Carver, 1986) การมองโลกในแงดีมีอิทธิพลสาํคัญอยางมากใน
การดําเนินชวีติของแตละบุคคลไมวาจะเปนการรับรูถงึเปาหมาย การตัดสินใจใน
เร่ืองตางๆ วธิีการดําเนินการตามเปาหมาย การควบคุมสภาพแวดลอมให
เอื้ออํานวยตอการบรรลุเปาหมาย หรือเปนการปรับสภาพจิตใจและรางกายใหดี
ขึ้น โดยมีความหลากหลายตางกนัไปในแตละบุคคล และวัฒนธรรม  

ซึ่งระดับการมองโลกในแงดหีรือการคาดหวังสิง่ดีๆที่เกิดขึ้นในอนาคต
ของแตละคนขึ้นอยูกับประสบการณที่ผานมา โดยบคุคลที่มองโลกในแงดีมกีาร
มองความลมเหลวที่ผานมาในสถานการณหนึง่วามันเกิดขึ้นเพยีงชัว่คราว เกิด
เฉพาะเจาะจงในสถานการณนั้นเพียงสถานการณเดียวและไมโยงสถานการณนัน้
ขามไปสูสถานการณอ่ืนในชีวิต ซึ่งตรงขามกับบุคคลที่มองโลกในแงรายหรอื
บุคคลที่คาดหวังวาจะมีสิ่งเลวรายเกิดขึ้นกับตน พบวามีการมองความลมเหลวที่
ผานมาในสถานการณหนึง่วามันเกิดขึ้นอยางถาวร และเชื่อมโยงไปสูสถานการณ
อ่ืนๆในชีวิตอกีดวย (Peterson & Seligman, 1984; Seligman, 1991 อางถึงใน 
Carver & Scheier, 2002)  

นอกจากทฤษฎีที่อธิบายถึงขอดีของการมองโลกในแงดแีลวยังมทีฤษฎี
อีกหลายทฤษฎีที่อธิบายความเปนไปไดของผลเสียตอการมองโลกในแงดี ไดแก 
การประเมนิความสามารถของตนในการจดัการกับเปาหมายไวสูงเกนิไป ละเลย
ตออุปสรรคที่เกิดขึ้นจนสายเกินแก หรือประเมินระดับของปญหา เชน ประเมิน
ความเหนื่อยหนายไวต่ําเกนิไป (Riolli & Savicki, 2003; Carver & Scheier, 
2002)  
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จากการศึกษาความหมายของการมองโลกในแงดทีี่ไดอภิปรายในขางตน 
ผูวิจัยไดเลือกใชความหมายของการมองโลกในแงดีของ Schiever และ Carver 
(1985) ที่ใหความหมายของการมองโลกในแงดีวา เปนลักษณะของบุคคลที่
คาดหวังในผลลพัธหรือเปาหมายในอนาคตวาตองมีสิ่งที่ดีๆเกดิขึ้น ในการ
อางอิงความหมายในการศึกษาครั้งนี้ เนื่องจากการใหความหมายของ Schiever 
และ Carver (1985) ไดมีนักวิจัยจาํมากไดอางอิงนําไปใช ซึง่ทาํใหงายตอการนาํ
ผลวิจัยที่ไดคร้ังนี้ไปเปรียบเทียบกับงานวจิัยอื่น 

3.2.4.1.2 ความสัมพันธกับความเหนื่อยหนาย 

มีนักวิจัยจาํนวนหนึง่ไดศึกษาความสัมพนัธของการมองโลกในแงดีตอ
ความเหนื่อยหนาย  (Xanthopoulou et al., 2007, Riolli & Savicki, 2003; 
Chang, Rand & Strunk, 2000) โดยผลการวจิยัเหลานี้ออกมาในแนวทาง
เดียวกนั คือ ในงานที่มีความตองการของงานสูงและมทีรัพยากรในงานต่ําพบวา
พนักงานที่มองโลกในแงดีมคีวามรูสึกเหนือ่ยหนายในการทํางานต่ํากวาพนักงาน
ที่มองโลกในแงราย และการมองโลกในแงดีมีความสัมพันธกับองคประกอบทัง้ 3 
ของความเหนือ่ยหนายอยางมีนยัสําคัญ (Xanthopoulou, Bakker, Demerouti, 
Schaufei, 2007, Riolli & Savicki, 2003; Chang, Rand & Strunk, 2000) ดงันี ้ 

1) พนักงานที่มองโลกในแงดีมีความรูสึกออนลาต่าํกวาพนักงานทีม่อง
โลกในแงราย  

2) พนักงานที่มองโลกในแงดีมีความเยน็ชาต่ํากวาพนกังานที่มองโลกใน
แงราย 

3) การมองโลกในแงดีมีความสัมพันธทางบวกกับความมีประสิทธิผลใน
การทาํงาน   

จากการศึกษาที่ผานมาพบวาการมองโลกในแงดีเปนตวัแปรทํานายที่
สําคัญที่มีอํานาจมากในการทํานายความเย็นชาและความมีประสิทธิผลในการ
ทํางาน สวนความเครียดเปนตัวแปรมีมอํีานาจในการทํานายความรูสึกออนลา
(Chang, Rand & Strunk, 2000) 
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Xanthopoulou และคณะ (2007) Riolli และ Savicki (2003), Chang, 
Rand และ Strunk (2000) ชี้วา พนกังานที่มองโลกในแงดีจะมีความรูสึกวา
ตนเองสามารถควบคุมสถานการณที่เกิดขึ้นในการทํางานได จงึสงผลทําใหความ
เชื่อมั่นและความภาคภูมิใจในตัวพนักงานสูงขึ้น แตอยางไรก็ตามพนกังานที่มอง
โลกในแงดีอาจรายงานความรูสึกเหนื่อยหนายออกมาต่าํกวาความเปนจริงที่
เกิดขึ้น เนื่องจากพนกังานทีม่องโลกในแงดีจะประเมินสถานการณที่เกิดขึ้นดี
เกินไปหรือตอตานสภาพที่เกิดขึ้นอยู (Xanthopoulouet al., 2007)  

นอกจากนี้ไดมีงานวจิัยทีน่าํปจจัยความเครียด (แหลงกาํเกิด
ความเครียด) มาอธิบายผลกระทบของการมองโลกในแงดทีีมีตอความเหนื่อย
หนายใหเขาใจมากยิ่งขึ้น (Chang, Rand & Strunk, 2000) โดยอธบิายวา การ
มองโลกในแงดีมีอิทธิพลสงผานไปยงัความรูสึกเหนื่อยหนายในงานไดทั้งทางตรง 
และทางออมโดยสงผานตัวแปรความเครียดไปยังความรูสึกเหนื่อยหนายในงาน 
ยกตัวอยางเชน พนักงานที่มองโลกในแงดีพบวามีความเครยีดที่นอยกวา
พนักงานที่มองโลกในแงราย (สอดคลองกบั Leiter & Maslach, 2005) และ
พนักงานที่มีความเครียดนอยยอมมีอัตราเสี่ยงตอการเกดิความเหนื่อยหนายใน
การทาํงานนอยเชนกัน ดังนั้น บุคคลทีม่ีพื้นฐานความเครียดสูงยอมเส่ียงตอการ
เกิดความรูสึกเหนื่อยหนายในการทํางานสงูดวย  

จากความสัมพันธของการมองโลกในแงดทีี่มีผลตอการเหนื่อยหนายใน
งานทาํใหผูวิจยัคิดวาในการแกปญหาหรือปองกันความเหนื่อยหนายดวยการ
จัดการ ปรับปรุง แกไขสภาพแวดลอมในสถานที่ทาํงานหรือลักษณะงานที่เสี่ยง
ตอการเกิดความเหนื่อยหนายอาจมีขอจํากัดในการจัดการ ดังนัน้ การมองโลกใน
แงดีอาจเปนอกีวิธีการหนึ่งทีส่ามารถจัดการกับความเหนือ่ยหนาย และอาจเปน
วิธีทีม่ีประสิทธิภาพและมีตนทนุต่ํากวาวธิีการอยางอืน่ที่นาํจัดการกบัความความ
เหนื่อยหนาย จากเหตุผลที่กลาวจึงทาํใหการมองโลกในแงดจีึงเปนตวัแปร
ลักษณะดานบวกเฉพาะบุคคลอีกตัวแปรหนึง่ทีม่ีความนาสนใจในการศึกษา 
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3.2.4.2 การมุงมั่นดวยตนเอง  

3.2.4.2.1 ความหมายของการมุงมั่นดวยตนเอง 

ในชวงกลางของป 80 ไดมกีารประมวลความรู แนวคิด และความหมาย
เกี่ยวกับการมุงมั่นดวยตนเองโดย Deci และ Ryan (1985) โดยการให
ความหมายของทฤษฎีความมุงมัน่ดวยตนเองตามแนวคิด Deci และ Ryan 
(1985) มีนักวิจัยใชในการอางอิงศกึษาจาํนวนมาก ซึง่ทฤษฎีนี้ไดใหความหมาย
ของการมุงมั่นดวยตัวเองวาหมายถงึ ความรูสึกที่บุคคลใดบุคคลหนึ่งรูสึกวาได
เลือก ไดเร่ิมตนเอง ควบคุมกิจกรรมบางอยางดวยตนเอง หรือลักษณะการเลือก
ทําพฤติกรรมอยางใดอยางหนึง่โดยมีความตั้งใจ (Deci & Ryan, 1985 อางถึงใน 
Fernet, Guay, & Senecal, 2004, Deci & Ryan, 2008, Lam & Gurland, 
2008; Deci, Connell, & Ryan, 1989) ทฤษฎีการมุงมั่นดวยตนเองเปนทฤษฎีที่
เกี่ยวกับแรงจงูใจ การพฒันา และการมีสขุภาพที่ดีของมนุษย ซึ่งทฤษฎีนี้มุงสนใจ
ที่ชนิดของแรงจูงใจมากกวาขนาดของแรงจูงใจ สนใจสภาพแวดลอมที่มีผลตอ
แรงจูงใจ และความแตกตางของเปาหมายในชวีิตที่สงผลตอผลการปฏิบัติงาน
และสุขภาพจติ (Deci & Ryan, 2008)  

งานวิจยัของ Deci และ Ryan (1985, 1991, 2002, อางถงึใน Fernet, 
Guay, & Senecal, 2004) ชี้วาบุคคลทีเ่ลอืกปฏิบัติกิจกรรมตางๆตัวตนเองและมี
ความพึงพอใจในกิจกรรมที่ปฏิบัติบุคคลนั้นจะแสดงออกใหเห็นถึงพฤติกรรม
มุงมัน่ในงานดวยตนเอง และจากการศึกษาความหมายของการมุงมั่นดวยตนเอง
และทฤษฎีการมุงมั่นดวยตนเองในงานวจิัยตางๆที่ผานมาพบวาการมุงมั่นดวย
ตนเองตามความหมายของ Deci และ Ryan (1985) ไดรับการยอมรับและนําไป
อางอิงศกึษากนัอยางกวางขวาง ซึ่งประเด็นสําคัญของความหมายของความ
มุงมัน่ดวยตนเอง คือ การที่บุคคลไดเลือกทําพฤติกรรมอยางใดอยางหนึง่ดวย
ความตั้งใจ ดังนัน้ ในการศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยจงึไดใชความหมายการมุงมัน่ดวย
ตนเองของ Deci และ Ryan (1985) ในการอางองิ ที่ใหความหมายของการมุงมัน่
ดวยตนเองคือ ความรูสึกทีบุ่คคลใดบุคคลหนึ่งรูสึกวาไดเลือก ไดเริ่มตนเอง 
ควบคุมกิจกรรมบางอยางดวยตนเอง หรือลักษณะการเลือกทาํพฤติกรรม
อยางใดอยางหนึ่งโดยมีความตั้งใจ โดยความมุงมัน่ดวยตนเองที่ใชในการวิจัย
คร้ังนี้จะใชในบริบทของการทํางาน คือ การมุงมั่นในการทํางานดวยตนเอง  
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   3.2.4.2.2   ความสมัพนัธกบัความเหนื่อยหนาย 

แนวคิดเกี่ยวกบัการมุงมั่นดวยตนเองเปนแนวคิดที่มาจากทฤษฎีความ
มุงมัน่ดวยตนเองของ Deci และ Ryan (1985) ที่เปนทฤษฎีแรงจูงใจของมนุษย
ในระดับมหาภาคที่เกี่ยวของกับแรงจงูใจ และเกี่ยวของกับสภาพแวดลอมที่สงผล
ตอแรงจูงใจ อารมณ พฤตกิรรม และความผาสกุ (Deci & Ryan, 2008) ซึ่ง
แนวคิดของทฤษฎีนี้มุงสนใจชนิดของแรงจูงใจ (แรงจูงใจภายในและแรงจูงใจ
ภายนอก) ในการทาํนายผลลัพธตางๆ เชน สุขภาพ ความสุข ผลการปฏิบัติงาน 
การแกไขปญหามากกวา สนใจสภาพแวดลอมที่มีผลตอแรงจูงใจ ผลจากความ
ตองการของแตละบุคคล(ความตองการความสามารถ, สัมพนัธภาพ, ความมี
อิสระ) และสนใจเปาหมายในระยะยาวของชีวิตที่ตางกนัที่สงผลถงึผลการ
ปฏิบัติงานและสุขภาพจิต (Deci & Ryan, 2008) (เปาหมายภายใน เชน 
เปาหมายในชวีิตที่เกีย่วกับความผกูพนั การพัฒนาของคน, เปาหมายภายนอก 
เชน ความมั่นคั่ง เงินทอง ความมชีื่อเสียง) (Kasser & Ryan, 1996, อางถึงใน 
Deci & Ryan, 2008)  

มีนักวจิัยที่ไดศึกษาความสมัพันธของการมุงมัน่ดวยตนเองที่มีผลตอการ
เหนื่อยหนายจํานวนไมมากนัก จากการวจิัยของ Fernet, Guay, และ Senecal 
(2004) พบวาพนักงานทีม่ีความมุงมัน่ในงานมีอิทธพิลตอความสมัพันธระหวาง
ความตองการของงานกับความสามารถในการควบคุมในงานที่สงผลตอความ
เหนื่อยหนาย สามารถอธบิายไดวา ในพนักงานที่มีระดับความมุงมั่นดวยตนเอง
สูงพบวาความสามารถในการควบคุมการทํางานสามารถปองกนัการเกิดความ
เย็นชาของพนกังานที่เกิดจากความตองการของงานได แตในพนักงานทีม่ีระดับ
ความมุงมัน่ดวยตนเองต่ําไมพบวาความสามารถในการควบคุมการทํางาน
สามารถปองกนัพนักงานจากความเย็นชาที่เกิดจากความตองการของงานได  

สามารถสรุปไดวาภายใตแรงกดดันจากความตองการของงาน
ความสามารถในการควบคุมการทาํงานมีบทบาทสําคัญในการชวยลดความเย็น
ชา และชวยทําใหเกิดความรูสึกความมปีระสิทธิผลในการทาํงาน โดยเฉพาะใน
พนักงานที่มีความมุงมัน่ดวยตนเองในงานสูง และการที่พนักงานตอบสนองตอ
การไดรับความสามารถในการควบคุมในงานตางกนั ขึน้อยูกับการปรับความคิด
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ของพนกังานแตละคนที่มีตอความตองการของงานไดรับ โดย O’Connor และ 
Vallerand (1994, อางถึงใน Fernet, Guay, และ Senecal, 2004) ชี้วาบุคคลทีม่ี
ความมุงมัน่ดวยตนเองสูงจะปรับความคดิของตนตอสภาพแวดลอมการทาํงาน
ใหดีขึ้น ขณะที่บุคคลทีม่ีความมุงมัน่ดวยตนเองต่ําจะรูสึกวาสิง่แวดลอมในการ
ทํางานถูกควบคุม ไมมีโอกาสในการเลอืก และมีอิสระในการทํางานนอย ดังนัน้ 
อาจอธิบายไดวา พนักงานทีม่ีความมุงมัน่ดวยตนเองในงานต่ํามีแนวโนมที่รูสกึวา
โอกาสในการเลือก และอิสระในงานมีนอย จึงทําใหความสามารถในการควบคุม
การทาํงานไมเพียงพอตอการจัดการกับความตองการของงานใหมีประสิทธิภาพ
ได   

จากความสัมพันธของการมุงมั่นดวยตนเองที่มีผลตอความเหนื่อยหนาย
ที่อภิปรายในขางตน พบวาลักษณะความมุงมัน่ดวยตนเองของแตละคนมีผลตอ
ความสัมพันธระหวางความตองการในงานกับความสามารถในการควบคุมการ
ทํางานที่สงผลตอความเหนื่อยหนาย โดยความมุงมัน่ในงานมีบทบาทสําคัญใน
การรับรูความสามารถในการควบคุมการทํางานของตน ซึ่งผูวิจัยคดิวาลักษณะ
ความมุงมัน่ดวยตนเองของพนักงานแตละคนอาจเปนสาเหตุสาํคัญทีท่ําให
พนักงานบางคนเกิดความรูสึกเหนื่อยหนายแมวาทรพัยากรในงานมเีพียงพอตอ
ความตองการของงานแลวกต็าม ดังนั้น การวิจยัครั้งนีค้วามมุงมัน่ในงานจงึอาจ
เปนปจจยัลักษณะดานบวกเฉพาะบุคคลอีกปจจัยหนึง่ที่สําคัญที่สงผลตอความ
เหนื่อยหนาย 

3.3 ทบทวนวรรณกรรมตัวแปร 
3.3.1 ความสัมพันธระหวางภาระงาน บรรยากาศในการทาํงาน ลักษณะดาน

บวกเฉพาะบุคคล กับความเหนื่อยหนายในการทํางาน 
สุพัตรา จนัทรลีลา (2545) ศึกษาปจจยัสวนบุคคล คือ ความมุงหวงัในชีวิต การ

แสวงหาความหมายในชวีิต และความฉลาดทางอารมณ ของภาวะความเหนื่อยหนายของ
ตํารวจจราจรในเขตนครบาล กลุมตัวอยาง คือ ขาราชการตํารวจชัน้ประทวนสายจราจร
จํานวน 359 คน ผลการวิจัยพบวา ความมุงหวังในชีวิตกับความฉลาดทางอารมณมี
ความสัมพันธกับความเหนือ่ยหนายในการปฏิบัติงานขอตํารวจจราจรในสถานีตํารวจ
นครบาลอยางมีนัยสาํคัญทางสถิติที ่ .05 การแสวงหาความหมายในชีวิตไมมี
ความสัมพันธกับความเหนือ่ยหนายในการปฏิบัติงานของตํารวจจราจรในสถานีตาํรวจ
นครบาลอยางมีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
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Chang, Rand, และ Strunk (2000) ศึกษาความสัมพนัธระหวางการมองโลกใน
แงดีกับความเหนื่อยหนายในการทํางาน โดยมีการรับรูความเครียดเปนตัวแปรสื่อ ใชการ
วิเคราะหอิทธพิล (Path-analytic) กลุมตัวอยาง คือ นกัศึกษาในมหาลัยจํานวน 225 คน 
ผลการวิจยัพบวา การมองโลกในแงดี และการรับรูความเครียดมีความสมัพนัธกบัความ
เหนื่อยหนายในการทํางานอยางมีนยัสําคญัทางสถิติ และยังพบวาการมองโลกในแงดีมี
อิทธิพลทางตรงตอองคประกอบทั้ง 3 ของความเหนื่อยหนายในการทํางาน โดยมขีนาด
อิทธิพลตอความรูสึกออนลาเทากับ .23 อิทธิพลตอความเยน็ชาเทากับ .27 และมอิีทธิพล
ตอความมีประสิทธิผลในการทํางานเทากบั -.31 

Demerouti และคณะ (2001) พัฒนาและทดสอบโมเดล JD-R ที่มีผลตอ
ความรูสึกออนลาและความผูกพนัทางใจ และพิสูจนความตรงของแบบวัดที่ใชวดัความ
เหนื่อยหนาย คือ Oldenburg Burnout Inventory (OLBI) กลุมตัวอยาง คือ พนักงานใน
กลุมอาชพี 3 กลุม ไดแก พนักงานในงานที่ใหบริการ พนักงานในกลุมโรงงานอุตสาหกรรม 
พนักงานที่เกีย่วกับการขนสง จํานวน 374 คน ในประเทศเยอรมัน ผลการวิจยัพบวา ความ
ตองการในงาน (ประกอบดวย ภาระงาน) มีอิทธพิลทางตรงตอความรูสึกออนลา และไม
พบอิทธพิลของทรัพยากรในงาน (ประกอบดวย บรรยากาศในการทํางาน) ทีม่ีตอ
ความรูสึกออนลา 

Baruch-Feldman และคณะ (2002) ศึกษาความสัมพนัธของแหลงสนับสนนุทาง
สังคมที่แตกตางกนัตอความเหนื่อยหนายในการทํางาน ผลผลิต และความพึงพอใจใน
งาน ในกลุมตัวอยางทีเ่ปนเจาหนาที่จราจรในเมืองนิวยอรกจํานวน 211 คน ผลการวิจัย
พบวา การสนับสนนุทางสงัคมมีความสมัพันธในทิศทางลบกบัความเหนื่อยหนายในการ
ทํางาน และมีความสมัพนัธในทิศทางบวกกับผลผลิต และความพึงพอใจในงาน โดย
ขนาดความสมัพันธขึ้นอยูกบัชนิดของการสนับสนนุทางสังคม เชน การสนับสนุนทาง
ครอบครัวมีขนาดความสัมพันธกับความเหนื่อยหนายในการทํางานมากกวาผลผลติ การ
สนับสนนุจากหัวหนางานมขีนาดความสมัพันธกับผลผลิต และความพึงพอใจในงาน แต
ไมมีความสมัพันธกับความเหนื่อยหนายในการทํางานอยางมีนยัสําคญัทางสถิติ  

Bakker และคณะ (2003) ศึกษาโมเดล JD-R ที่มีผลตอความเหนื่อยหนายในการ
ทํางาน โดยใชโมเดลสมการโครงสราง (structural equation model) การวิจยันี้
ประกอบดวยตัวแปรแฝง 3 ตัว และตัวแปรสังเกตได 15 ตัว กลุมตัวอยาง คือ พนักงานใน
สถานพยาบาล 4 แหง จาํนวน 3,092 คน ผลการวิจัยพบวา ตัวแปรความตองการในงาน 
(ประกอบดวย ภาระงาน) มีอิทธพิลทางตรงตอความรูสึกออนลา ทศิทางบวก ทรัพยากร
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ในงาน (ประกอบดวย บรรยากาศในการทํางาน) มีอิทธิพลทางตรงตอความเยน็ชา ใน
ทิศทางลบ และความมีประสิทธิผลในการทํางาน ทิศทางบวก 

Riolli และ Savicki (2003) ศึกษาอทิธิพลของลักษณะดานบวกเฉพาะบุคคล คือ 
การมองโลกในแงดี การมองโลกในแงราย รูปแบบการเผชิญหนากับปญหา ที่มีตอ
ความสัมพันธระหวางทรัพยากรในงาน (ประกอบดวย บรรยากาศในการทํางาน) กับความ
เหนื่อยหนายในการทํางาน โดยใชโมเดล Conservation of resources (COR) ของ 
Hobfoll (1989, อางถงึใน Riolli, & Savicki, 2003) ในการทํานาย กลุมตัวอยาง คือ 
ผูเชี่ยวชาญที่เกี่ยวของกับการใหบริการขอมูลจํานวน 82 คน ผลการวจิัยพบวา ทรัพยากร
ในงานมีความสัมพันธกับความเหนื่อยหนายในการทาํงานอยางมีนยัสําคัญทางสถติิ โดย
มีลักษณะดานบวกเฉพาะบุคคลเปนตัวแปรกํากับ ดงัแผนภาพที่ 1.4 

 

 
Fernet, Guay, และ Senecal (2004) ศึกษาบทบาทของความตองการในงาน 

(ประกอบดวย ภาระงาน) ความสามารถในการควบคุมการทาํงาน และการมุงมั่นดวย
ตนเองในการทํางาน ซึง่เปนลักษณะหนึ่งของลกัษณะดานบวกเฉพาะบุคคล ในการ
ทํานายองคประกอบของความเหนื่อยหนายในการทํางาน กลุมตัวอยาง คือ อาจารย
มหาวิทยาลยัจํานวน  398 คน ผลการวจิัยพบวา ความตองการในงาน ความสามารถใน
การควบคุมการทํางาน และการมุงมั่นดวยตนเองในการทาํงาน มีความสมัพันธกับ
ความรูสึกออนลา ความเย็นชา และความมปีระสิทธิผลในการทํางานอยางมนีัยสําคัญ

บรรยากาศในการ
ทํางาน 

ความเหนื่อยหนายใน
การทาํงาน 

ความรูสึกออนลา 

ความเย็นชา 

ความมีประสิทธิผลใน
การทํางาน 

ลักษณะดานบวก
เฉพาะบุคคล 

แผนภาพที่ 1.4 แสดงความสัมพันธระหวางบรรยากาศในการทํางาน ลักษณะดานบวกเฉพาะ 
           บุคคล และความเหนื่อยหนายในการทาํงาน 
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ทางสถิติ โดยความตองการของงานมีอิทธพิลตอความรูสึกออนลา และความเย็นชาอยาง
มีนัยสาํคัญทางสถิติ สวนทรัพยากรในงานและการมุงมั่นดวยตนเองในการทาํงานมี
อิทธิพลตอความรูสึกออนลา ความเยน็ชา และความมีประสิทธิผลในการทํางานอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ 

Bakker, Demerouti, และ Euwema (2005) ไดศึกษาทดสอบและอธิบายโมเดล 
JD-R โดยไดพิสูจนบทบาทของทรัพยากรในงาน (ประกอบดวย บรรยากาศในการทาํงาน) 
ในการปองการความเหนื่อยหนายในการทาํงานที่เกิดจากความตองการของงาน 
(ประกอบดวย ภาระงาน) การวิจัยนี้ประกอบดวยตัวแปรแฝง 3 ตัว และตัวแปรสังเกตได 
11 ตัว กลุมตัวอยาง คอื พนกังานในสถานศึกษาจํานวน 1,012 คน ในประเทศ
เนเธอรแลนด ผลการวจิัยพบวา ความตองการของงานเปนตัวแปรที่สําคัญในการทํานาย
ความรูสึกออนลา และทรัพยากรในงานเปนตัวแปรที่สาํคัญในการทาํนายความเยน็ชา 

Xanthopoulou และคณะ (2007) ศึกษาบทบาทของทรัพยากรภายในบุคคล 
(Personal Resources) ในโมเดล JD-R การวิจัยนี้ประกอบดวยตัวแปรแฝง 5 ตัว และตัว
แปรสังเกตได 15 ตัว กลุมตัวอยาง คือ พนักงานในอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนกิสจํานวน 714 
คน ในประเทศเนเธอรแลนด ผลการวิจยัสรุปไดวา ความรูสึกออนลาไดรับอิทธิพลทางตรง
จากตัวแปรความตองการของงาน (ประกอบดวย ภาระงาน) และทรพัยากรภายในบุคคล 
ที่ระดับนัยสาํคัญทางสถิติ .001 โดยมีขนาดอิทธพิลเทากับ .52 และ .33 ตามลําดับ และ
ไดรับอิทธิพลทางออมจากทรัพยากรในงาน (ประกอบดวย บรรยากาศในงาน) ผาน
ทรัพยากรภายในบุคคล 

Lewig และคณะ (2007) ศึกษาโมเดล JD-R ที่สงผลตอความเหนื่อยหนาย โดย
ใชโมเดลสมการโครงสราง (structural equation model) ทาํการวิเคราะหขอมูลจากกลุม
ตัวอยางที่เปนอาสาสมัครกูภัยจํานวน 487 คน ในประเทศออสเตรเลีย ผลการวิจยัพบวา
ความตองการในงาน (ประกอบดวย ภาระงาน) มีอิทธิพลทางตรงตอความเหนื่อยหนายใน
การทาํงาน ขนาดอิทธิพลเทากับ .75 โดยความตองการของงานมีความสัมพันธกับความรู
ออนลา และความเย็นชา ทิศทางบวก อยางมีนยัสําคัญทางสถิติ และทรัพยากรในงาน 
(ประกอบดวย บรรยากาศในงาน) มีอิทธพิลทางออมตอความเหนื่อยหนายในการทาํงาน
ผานตัวแปรความตองการของงานอยางมีนยัสําคัญทางสถิติ 

จากงานวิจยัทีก่ลาวมาขางตนทัง้หมด 10 เร่ือง ซึ่งมีทัง้งานวิจยัที่เปนการพัฒนา
และตรวจสอบโมเดลเชิงสาเหตุ และงานวจิัยที่ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจยัทีม่ีผลตอ
ความเหนื่อยหนายในการทาํงาน สามารถสรุปไดวา 
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1) ภาระงานมีอิทธิพลทางตรงตอความเหนื่อยหนายในการทาํงาน 
โดยมีอิทธพิลในทิศทางบวกกับความรูสกึออนลา และความเย็นชา และไมพบ
อิทธิพลของภาระงานตอความมีประสิทธผิลในการทํางาน ซึ่งอาจอธิบายไดวา 
เมื่อมีภาระงานติดตอกันเปนเวลานาน พนักงานจะพยายามหาทางปองกันตวัเอง
จากสิ่งที่เกิดขึ้น ไมวาดวยวิธีหลกีเลี่ยง หลีกหน ี หรือใชความพยายามในการ
ทํางานมากขึน้ ซึ่งลวนแตมตีนทนุทางกายและจิตใจทั้งสิ้น โดยผลกระทบในระยะ
ยาวของการเผชิญกับภาระงานเปนเวลานาน จะสงผลทาํใหพนักงานหมด
พลังงาน หยุดการปรับตัว หรือเกิดความรูสึกออนลา (Bakker et al., 2003) และ
เมื่อพนกังานหาทางปองกนัตัวเองจากภาระงานไมสําเร็จ พนักงานจะใชวิธีการ
เย็นชาตองาน เพื่อนรวมงาน ลกูคา และบุคคลที่ตองติดตอในการทาํงาน เพื่อ
ปองกันตนเองจากภาระงานที่กําลงัเผชิญอยู (Leiter & Maslach, 1988, อางถงึ
ใน Cooper, Dewe, & Driscoll, 2001) ดังนัน้ บทบาทหนาทีข่ององคการที่
สําคัญ คือ การปรับหรือออกแบบภาระงานใหเหมาะสมกับขีดความสามารถของ
พนักงาน เพื่อประสิทธิภาพ ประสิทธิผลในการทํางาน และไมกระทบตอสุขภาพ
ของพนกังาน (Bakker, Demerouti, & Euwema, 2005)  

จากแนวคิดขางตน ผูวิจัยสามารถสรุปความสมัพนัธเชงิสาเหตุระหวาง
ภาระงานและความเหนื่อยหนายในการทาํงานไดดังแผนภาพที ่1.5 
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2) บรรยากาศในการทํางานมีอิทธิพลทางตรงตอความเหนือ่ย

หนายในการทํางาน โดยมีอิทธพิลในทศิทางลบกับความรูสึกออนลา ความเย็น
ชา และความมีประสิทธิผลในการทํางาน ซึ่งอาจอธบิายไดวา บรรยากาศในการ
ทํางานมีบทบาทในการปองกันความเหนื่อยหนายในการทํางาน โดยบรรยากาศ
ในการทํางานจะชวยทําใหพนักงานสามารถจัดการ หรือเผชิญหนากับปญหาไดดี
ขึ้น มีผลทําใหพนักงานมีความรูสึกออนลาต่ําลง และสามารถปองกันความเยน็
ชาตองานของพนักงานได นอกจากนี้เมื่อพนักงานมีโอกาสไดรับบรรยากาศใน
การทาํงานที่หลากหลายมากขึ้นจะสงผลใหพนักงานรับรูถึงความมีประสิทธิผลใน
การทาํงานของตนสูงขึน้ ดังนัน้ ในองคการที่ไมสามารถปรับหรือออกแบบ
ลักษณะงานใหเหมาะสมกบัขีดความสามารถของพนกังานภายในองคการ การ
เพิ่มบรรยากาศในการทาํงานใหสอดคลองกับลักษณะงานจงึเปนอีกวธิีหนึง่ที่
สามารถปองกนัความเหนื่อยหนายในการทาํงานได (Bakker, Demerouti, & 
Euwema, 2005)  

Demerouti et al (2001) 
Bakker et al (2003) 
Fernet, Guay, & Senecal, (2004) 
Bakker et al (2005)  
Lewig et al (2007) 
Xanthopoulou et al (2007)  
 

Fernet, Guay, & Senecal, (2004) 
Lewig et al (2007) 

ความเหนื่อยหนายใน
การทาํงาน 

ความรูสึกออนลา 

ความเย็นชา 

ความมีประสิทธิผลใน
การทํางาน 

ภาระงาน 

แผนภาพที่ 1.5 ความสัมพนัธระหวางภาระงานกับความเหนื่อยหนายในการทํางาน 
หมายเหต ุอางอิงจากงานวจิัยทัง้ 10 เร่ือง พบความสัมพันธระหวางภาระงานกบัความ      
เหนื่อยหนายในการทํางานจาํนวน 6 เร่ือง 
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จากแนวคิดขางตน ผูวิจัยสามารถสรุปความสมัพนัธเชงิสาเหตุระหวาง
บรรยากาศในการทาํงานและความเหนื่อยหนายในการทาํงานไดดังแผนภาพที่ 
1.6 

 

 
 

แตในงานวิจยัของ Xanthopoulou และคณะ (2007) ที่ศึกษาบทบาทของ
ทรัพยากรภายในบุคคลในโมเดล JD-R พบวา บรรยากาศในการทํางานมีอิทธิพล
ทางออมตอความเหนื่อยหนายในการทํางานโดยสงผาน (full mediator) ลกัษณะ
ดานบวกเฉพาะบุคคล ดงัภาพที ่1.7 

 

Fernet, Guay,  & Senecal, (2004) 

Bakker et al (2003) 
Fernet, Guay,  & Senecal, (2004) 

Bakker et al (2003) 
Fernet, Guay, & Senecal, (2004) 
Bakker et al (2005) 
 

ความเหนื่อยหนายใน
การทาํงาน 

ความรูสึกออนลา 

ความเย็นชา 

ความมีประสิทธิผลใน
การทํางาน 

บรรยากาศในการทํางาน 

แผนภาพที่ 1.6 ความสัมพนัธระหวางบรรยากาศในการทํางานกับความเหนื่อยหนาย 
          ในการทํางาน 

หมายเหต ุอางอิงจากงานวจิัยทัง้ 10 เร่ือง พบความสัมพันธระหวางบรรยากาศในการทํางาน
กับความเหนือ่ยหนายจาํนวน 3 เร่ือง 

บรรยากาศในการ
ทํางาน 

ความรูสึกออนลา ลักษณะดานบวกเฉพาะ
บุคคล 

แผนภาพที่ 1.7 ความสัมพนัธระหวางบรรยากาศในการทํางานกับความรูสึกออนลาตาม 
                       แนวคิดของ Xanthopoulou และคณะ (2007) 
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3) ลักษณะดานบวกเฉพาะบุคคลมีอิทธพิลทางตรงตอความ
เหนื่อยหนายในการทํางาน โดยมอิีทธิพลในทิศทางลบกับความรูสึกออนลา 
ความเย็นชา และอิทธิพลในทิศทางบวกกับความมีประสิทธิผลในการทํางาน ซึ่ง
อาจอธิบายไดวา ลักษณะดานบวกเฉพาะบุคคลเปนปจจัยทีม่ีผลตอการปรับตัว
ของพนกังานใหเหมาะสมตอสภาพแวดลอมในการทํางาน และเปนการปองกนัตัว
พนักงานเองจากผลลัพธทางลบ ดังนัน้ การที่พนักงานมีลักษณะดานบวกที่
ตอตาน หรอืปองกันความเหนื่อยหนายในการทํางาน อาจเปนวธิีที่ดีวิธหีนึ่งที่
สามารถชวยใหพนักงานเผชญิหนากับส่ิงทีท่ําใหเกิดความเหนื่อยหนายในการ
ทํางาน โดยเฉพาะเมื่อองคการไมสามารถปรับหรือออกแบบภาระงานให
เหมาะสมกับขีดความสามารถของพนักงาน หรือเพิ่มบรรยากาศในการทํางานให
เพียงพอตอความตองการ 

จากแนวคิดขางตน ผูวิจัยสามารถสรุปความสมัพนัธเชงิสาเหตุระหวาง
ลักษณะดานบวกเฉพาะบุคคลและความเหนื่อยหนายในการทํางานไดดัง
แผนภาพที่ 1.8 

 
 

Chang, Rand, & Strunk, (2000) 
Fernet, Guay,  & Senecal, (2004) 

Chang, Rand, & Strunk, (2000) 
Fernet, Guay,  & Senecal, (2004) 
 
 

Chang, Rand, & Strunk, (2000) 
Fernet, Guay,  & Senecal, (2004) 
Xanthopoulou et al (2007)  
 

ความเหนื่อยหนายใน
การทาํงาน 

ความรูสึกออนลา 

ความเย็นชา 

ความมีประสิทธิผลใน
การทํางาน 

ลักษณะดานบวก
เฉพาะบุคคล 

แผนภาพที่ 1.8 ความสัมพนัธระหวางลกัษณะดานบวกเฉพาะบุคคลกบัความ 
          เหนื่อยหนายในการทาํงาน 

หมายเหต ุอางอิงจากงานวจิัยทัง้ 10 เร่ือง พบความสัมพันธระหวางลกัษณะดานบวกเฉพาะ
บุคคลกับความเหนื่อยหนายในการทํางานจํานวน 3 เร่ือง 
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3.3.2 ความสมัพันธระหวางภาระงานกับบรรยากาศในการทํางาน 
งานวิจยัของ Demerouti และคณะ (2001); Bakker และคณะ (2003); Bakker, 

Demerouti, และ Euwema, (2005); Lewig และคณะ (2007); Xanthopoulou และคณะ 
(2007) ที่ศึกษาเกีย่วกบัความเหนื่อยหนายในการทาํงาน โดยใชโมเดล JD-R ทดสอบ
สมการโครงสราง (structural equation model) งานวจิัยเหลานี้ตางพบวา ความตองการ
ในงาน (ประกอบดวย ภาระงาน) และทรพัยากรในงาน (ประกอบดวย บรรยากาศในการ
ทํางาน) มีความสัมพนัธซึง่กนัและกนั  

จากงานวิจยัทัง้ 5 เร่ืองทีก่ลาวมา ผูวจิัยสามารถสรปุความสัมพนัธเชิงสาเหตุ
ระหวางภาระงานและบรรยากาศในการทาํงานไดดังแผนภาพที่ 1.9 

 
 

3.3.3 ความสัมพันธระหวางบรรยากาศในการทํางานกับลักษณะดานบวกเฉพาะ
บุคคล 

Xanthopoulou และคณะ (2007) ศึกษาบทบาทของทรัพยากรภายในบุคคล 
(Personal Resources) ในโมเดล JD-R การวิจัยนี้ประกอบดวยตัวแปรแฝง 5 ตัว และตัว
แปรสังเกตได 15 ตัว กลุมตัวอยาง คือ พนักงานในอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนกิสจํานวน 714 
คน ในประเทศเนเธอรแลนด ผลการวิจัยพบวา ทรัพยากรในงาน (ประกอบดวย 
บรรยากาศในการทาํงาน) มีอิทธิพลทางตรงตอลักษณะดานบวกเฉพาะบุคคล และมี
อิทธิพลทางออมตอความเหนื่อยหนายผานตัวแปรทรัพยากรภายในบคุคลอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ 

บรรยากาศในการทํางาน 

แผนภาพที่ 1.9 ความสัมพนัธระหวางภาระงานกับบรรยากาศในการทาํงาน 
หมายเหต ุอางอิงจากงานวจิัยทัง้ 10 เร่ือง พบความสัมพันธระหวางภาระงานกบับรรยากาศ
ในการทํางานจํานวน 5 เร่ือง 

Demerouti et al (2001) 
Bakker et al (2003) 
Bakker et al (2005) 
Lewig et al (2007) 

Xanthopoulou et al (2007) 

ภาระงาน 
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จากผลการวิจยัของ Xanthopoulou และคณะ (2007) ทีพ่บวา บรรยากาศในการ
ทํางานมีอิทธพิลทางตรงตอลักษณะดานบวกเฉพาะบุคคล อาจอธิบายไดวา บรรยากาศ
ในการทํางานอาจไปกระตุนปจจัยดานบวกเฉพาะบุคคล (เชน การมองโลกในแงดี การ
มุงมัน่ในงาน) ของพนกังานในการรบัรูบรรยากาศในการทํางาน ภาระงานหรือ
สภาพแวดลอมในการทํางานไปในทางบวก ซึ่งจะนําไปสูผลลัพธที่ดีตอพนักงานและ
องคการ เชน ในองคการที่ชวยเหลือและสนับสนุนบรรยากาศในการทํางานแกพนกังาน
อยางเหมาะสม จะชวยกระตุนปจจัยดานบวกเฉพาะบุคคลของพนกังานทําใหพนักงาน
ประเมินปญหา หรือสภาวะความเครียดทีเ่ผชิญอยูไปในทางบวก  

ผูวิจัยสามารถสรุปความสัมพันธเชิงสาเหตุระหวางบรรยากาศในการทํางานและ
ลักษณะดานบวกเฉพาะบุคคลได ดังแผนภาพที ่1.10 

 
 

3.3.4 ความสมัพันธระหวางภาระงานกับลักษณะดานบวกเฉพาะบุคคล 
จากการศึกษางานวิจยัที่เกี่ยวกับความสัมพันธระหวางภาระงานกบัลักษณะดาน

บวกเฉพาะบุคคล ผูวิจัยพบวาไมมีงานวิจัยใดพบความสัมพันธเชิงสาเหตุระหวางภาระ
งานกับลักษณะดานบวกเฉพาะบุคคล 

 
4. สรุปความสัมพันธระหวางปจจัยทีเ่กี่ยวของกับความเหนื่อยหนายในการทํางาน 
 จากแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่ผูวิจยัไดศึกษาและอภปิรายถงึความสัมพันธทีม่ีตอปจจัย
ที่มีความสัมพนัธกับความเหนื่อยหนายในการทาํงาน ผูวิจยัพบวาความสัมพันธเชิงสาเหตุของ
ปจจัยทีม่ีตอความเหนื่อยหนายในการทาํงานมีปจจยัทีส่งผลตอความเหนื่อยหนายอยู 3 ปจจัย คือ 
ภาระงาน บรรยากาศในการทํางาน และ ลกัษณะดานบวกเฉพาะบุคคล โดยมีรายละเอียด ดังนี ้

Xanthopoulou et al (2007)  บรรยากาศในการทํางาน ลักษณะดานบวก
เฉพาะบุคคล 

แผนภาพที่ 1.10 ความสัมพนัธระหวางบรรยากาศในการทํางานกับลักษณะดานบวกเฉพาะบุคคล 
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1) ภาระงานมีอิทธพิลทางตรงกับความเหนื่อยหนายในการทํางาน (Demerouti et al., 
2001; Bakker et al., 2003; Fernet, Guay, & Senecal, 2004; Bakker et al., 2005; Lewig et 
al., 2007; Xanthopoulou et al., 2007)  

2) ภาระงานกับบรรยากาศในการทํางานมีคาความสัมพันธกันอยางมีนัยสาํคัญทางสถิติ 
Demerouti et al., 2001; Bakker et al., 2003; Bakker et al., 2005; Lewig et al., 2007; 
Xanthopoulou et al., 2007)  

3) ลักษณะดานบวกเฉพาะบุคคลมีอิทธพิลทางตรงกับความเหนื่อยหนายในการทาํงาน 
(Chang, Rand, & Strunk, 2000; Fernet, Guay, & Senecal, 2004; Xanthopoulou et al., 
2007) 

4) บรรยากาศในการทํางานมีอิทธพิลทางตรงตอความเหนื่อยหนายในการทาํงาน 
(Bakker et al., 2003; Fernet, Guay, & Senecal, 2004; Bakker et al., 2005) แตตอมาใน
งานวิจยัของ Xanthopoulou และคณะ (2007) ที่ศึกษาบทบาทของลักษณะดานบวกเฉพาะบุคคล
ในโมเดล JD-R ที่สงผลตอความเหนื่อยหนายในการทาํงาน พบวา บรรยากาศในการทํางานมี
อิทธิพลทางออมตอความเหนื่อยหนายในการทาํงานโดยสงผาน (full mediator) ลักษณะดานบวก
เฉพาะบุคคล  

จากความสัมพันธของปจจยัตางๆที่เกี่ยวของกับความเหนื่อยหนายในการทํางาน และตัว
แปรที่ผูวิจัยไดคัดเลือกและอภิปรายในขางตน ผูวิจยัสามารถสรุปเปนความสัมพนัธเชิงสาเหตุได
ดังแผนภาพที่ 1.11 
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Xanthopoulou et al (2007)  

ภาระงาน 
(Workload) 

บรรยากาศในการ
ทํางาน 

(Work atmosphere) 

ลักษณะดานบวก
เฉพาะบุคคล 

(Positive 
Characteristics) 

ความเหนื่อยหนาย 
(Burnout) 

Maslach, Jackson, & 
Leiter, (1996) 

ภาระงานทางกายภาพ 
(Physical workload) 

ความมีอิสระในงาน  
(Job autonomy) 

การสนับสนุนทางสังคมใน
งาน 

(Social support at work) 
ความยุติธรรมในการทํางาน 

(Fairness) 

การมองโลกในแงดี 
(Optimism) 

ความมุงมั่นดวยตนเอง  
(Self-determination) 

ภาระงานทางอารมณ 
(Emotional workload) 

แผนภาพที่ 1.11 ความสัมพันธระหวางภาระงาน บรรยากาศในการทํางาน ลักษณะดานบวกเฉพาะบุคคล และความ   
เหนื่อยหนายในการทํางาน 
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จากแผนภาพที่ 1.11 ผูวิจัยไดกําหนดขอบเขตในการวจิัยครั้งนี้ โดยทําการศึกษาลักษณะ
งาน 2 ประเภทที่สงผลตอความรูสึกเหนือ่ยหนาย คือ ภาระงาน บรรยากาศในการทํางาน และ
ผูวิจัยไดเพิ่มลักษณะดานบวกเฉพาะบุคคลเขามาเสริม เพื่อเพิม่ความครอบคลุมของปจจยัที่
เปนไปไดทั้งหมดที่สงผลตอความรูสึกเหนือ่ยหนายในการศึกษาครั้งนี ้ โดยกรอบแนวคิดโมเดล
ความเหนื่อยหนายในการทาํงาน ที่ผูวิจยัพัฒนาขึ้นจากทฤษฎีและงานวิจยัทีไ่ดอภิปรายไป 
ประกอบดวย  

ความเหนื่อยหนายในการทาํงาน เปนตัวแปรตาม (ตัวแปรภายในแฝง) วัดไดจากตวัแปร
สังเกตได 3 ตวัแปร คือ ความรูสึกออนลา ความเย็นชา ความมีประสิทธิผลในการทาํงาน  

ภาระงาน เปนตัวแปรทาํนาย (ตัวแปรภายนอกแฝง) ในงานวิจัยนี้ผูวจิัยไดทําการวดัภาระ
งานทัง้ในดานกายภาพและอารมณ 

บรรยากาศในการทาํงาน เปนตัวแปรทํานาย (ตัวแปรภายในแฝง) ในงานวิจยันี้
ประกอบดวยตัวแปรสังเกตได 3 ตัวแปร คือ ความมอิีสระในงาน การสนับสนุนทางสังคมในการ
ทํางาน และความยุติธรรมในการทํางาน 

ลักษณะดานบวกเฉพาะบุคคล เปนตัวแปรทํานาย (ตัวแปรภายในแฝง) ในงานวิจัยนี้
ประกอบดวยตัวแปรสังเกตได 3 ตัวแปร คือ การมองโลกในแงดี และความมุงมัน่ดวยตัวเอง 

จากตัวแปรในแผนภาพที ่ 1.11 ที่ผูวิจัยพฒันาขึน้จากทฤษฎีและงานวิจัยที่ไดอภิปรายไป
ในขางตน  สามารถสรางกรอบแนวคิดงานวิจยันี้ได ดังแผนภาพที่ 1.12 
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 แผนภาพที่ 1.12 โมเดลเชิงสาเหตุที่มีตอปจจัยที่มีความสัมพันธกับความเหนื่อยหนายในการทํางาน 

ภาระงาน 
(Workload) 

บรรยากาศในการ
ทํางาน 
(Work 

Atmosphere) 

ความเหนื่อย
หนาย 

(Burnout) 

ความยุติธรรมในการทํางาน 
(Fairness) 

ความมุงมั่นดวยตนเอง  
(Self-determination) 

การสนับสนนุทางสังคมในการ
ทํางาน 

(Social support at work) 

ความมีอิสระในงาน  
(Job autonomy) 

การมองโลกในแงดี 
(Optimism) 

ความเย็นชา 
(Cynicism) 

ความรูสึกออนลา 
(Exhaustion) 

ความมีประสิทธิผลในการ
ทํางาน 

(Professional efficacy) 
 

ลักษณะดานบวก
เฉพาะบุคคล 

(Positive 
Characteristics) 

ภาระงานทางกายภาพและทาง
อารมณ 

(Physical & Emotional workload) 
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วัตถุประสงคของการวิจยั 
1. เพื่อพัฒนาและตรวจสอบความตรง (validation) ของโมเดลเชิงสาเหตขุองความเหนือ่ยหนาย

ในการทํางาน: การประยกุตโมเดลความตองการ-ทรัพยากรของงาน 

2. เพื่อศึกษารูปแบบอิทธิผลทางตรงและทางออมของปจจยัที่มีอิทธพิลตอความเหนื่อยหนายใน
การทาํงาน 

สมมติฐานการวิจยั 
1. โมเดลทีพ่ัฒนาขึ้นมีความตรง 
2. ภาระงานและลักษณะดานบวกเฉพาะบุคคลสงผลทางตรงตอความเหนื่อยหนายในการทํางาน  

และบรรยากาศในการทาํงานสงผลตอความเหนื่อยหนายในการทาํงานผานลักษณะดานบวก
เฉพาะบุคคล โดยภาระงานประกอบดวยภาระงานทางกายภาพและอารมณ บรรยากาศในการ
ทํางานประกอบดวยความมอิีสระในงาน การสนับสนุนทางสงัคมในการทํางาน ความยุติธรรม
ในงาน และลกัษณะดานบวกเฉพาะบุคคลประกอบดวย การมองโลกในแงดี  ความมุงมัน่ดวย
ตนเอง 

ขอบเขตของการวิจัย 

1. ประชากรทีใ่ชในการวิจัย 

ประชากรที่ศกึษาในครั้งนี้ ไดแก ประชาชนทั่วไปที่ประกอบอาชพีและมีรายไดเปนของ
ตัวเองที่มีความเหนื่อยหนายอยูในระดับสูงถึงระดับตํ่า 

กลุมตัวอยางที่ศึกษาในครั้งนี้ ไดแก พนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัทเอกชนและ
รัฐบาล ที่จบการศึกษาอยางนอยระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทา และทํางานมาแลวไมนอยกวา 1 
ป จํานวน 390 คน ทัง้เพศชายและเพศหญิง ไดจากการกําหนดขนาดกลุมตัวอยางตามแนวคิดของ 
Hair et al., (2006) โดยใชเกณฑในการพจิารณา คือ ใชผูตอบ 10 - 20 คน ตอพารามิเตอรที่ตอง
ประมาณคา 1 ตัว ดังนั้น ในโมเดลการวิจัยนีม้ีพารามิเตอรที่ตองประมาณคา 26 ตวั ซึ่งในทีน่ี้
ผูวิจัยใชอัตราสวน 1 ตอ 15 (แตเนื่องจากผูวจิัยแจกแบบสอบถามทั้งหมด 560 ชุด และไดรับ
แบบสอบถามที่สมบูรณกลบัคืนจากกลุมตัวอยางเปนจาํนวน 523 ชุด ดังนั้น กลุมตัวอยางใน
งานวิจยัครั้งนีจ้ึงมีจาํนวน 523 คน) 
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2. ตัวแปรที่ใชในการวิจัยประกอบดวย 

 ตัวแปรอิสระ ไดแก 
1. ภาระงาน  

 2. บรรยากาศในการทํางาน ไดแก 
  2.1 ความมีอิสระในงาน 
  2.2 การสนบัสนุนทางสังคมในการทํางาน 
  2.3 ความยุติธรรมในการทาํงาน 
 3. ลักษณะดานบวกเฉพาะบุคคล ไดแก 
  3.1 การมองโลกในแงด ี
  3.2 ความมุงมัน่ดวยตนเอง 
 ตัวแปรตาม ไดแก ความเหนื่อยหนายในการทาํงาน 

คําจํากัดความที่ใชในการวิจัย 

1. ความเหนื่อยหนายในการทํางาน คือ การเปลี่ยนแปลงไปสูสภาวะทีไ่มพึงพอใจจากการ
ทําหนาที่ปกต ิซึ่งสภาวะที่ไมพึงพอใจนีจ้ะไมพึงพอใจไดทั้งตัวบุคคล และองคการ ในงานวิจัยนีว้ัด
ไดโดยใชมาตรวัดที่ขออนุญาตแปลจากงานวิจยัของ Schaufeli, Leiter, Maslach และ Jackson 
(1996) ที่เปนแบบวัดความเหนื่อยหนายในรูปแบบ Maslach Burnout Inventory – General 
Survey (MBI-GS) มีลักษณะเปนมาตรประมาณคาแบบ 7 ชวงคะแนน ไดแก ไมเคยรูสึกเชนนี้เลย
เลย รูสึกบางนาน ๆ คร้ัง รูสึกบางแตไมบอย รูสึกคอนขางบอย รูสกึบอย รูสึกบอยมาก รูสึกเชนนี้
ทุกวนั คะแนนต่ําหมายถงึมีความรูสึกเหนื่อยหนายต่ํา คะแนนสงูหมายถึงมีความรูสึกเหนื่อย
หนายสงู ประกอบดวย 

1.1 ความรูสึกออนลา คือ อาการที่บุคคลรูสึกวาเริ่มทาํงานเกินบทบาทมากเกนิไป
และรูสึกวาทรัพยากรทางกายภาพ อารมณ และความคิดเริ่มหมดลงหรือมีไมเพยีงพอตอ
ความตองการในการจัดการกับสถานการณใดสถานการณหนึ่ง โดยอารมณที่เหนือ่ยออน
นี้จะรวมถึงความรูสึกไมพอใจและความตงึเครียดของความรูสึกที่ไมสามารถตอบสนองตอ
ความตองการของงานได และสามารถยอนกลับข้ึนมาใหมไดในทุกวัน 
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1.2 ความเยน็ชา คือ การทีบุ่คคลแสดงออกถึงการแบงแยก เพิกเฉย แข็งกระดาง 
ไมสนใจ มองในแงราย  หรือไมแยแสงานที่ทาํในปกติและบุคคลที่อยูในสภาพแวดลอมใน
งาน โดยปฏิบัติตอคนเหลานั้นในฐานะเปนวัตถุอยางหนึ่งมากกวามนุษยคนหนึ่ง  

1.3 ความมีประสิทธิผลในการทํางาน คือ ลักษณะของการประเมินพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานของตนเอง และความคาดหวงัในผลสําเร็จของงานไปในทางบวก สงผลทําให
บุคคลนั้นรูสึกวาตัวเองมีความสามารถพอที่จะบรรลุเปาหมายและประสบความสาํเร็จใน
อาชีพทั้งในดานอาชพีการงานและการปฏสัิมพันธกับคนบุคคลอื่น  

2.   ความตองการของงาน คือ ภาระหนาที่ที่ไดรับมอบหมายทางกายภาพ สังคม และ
องคการในดานงานที่ตองใชความพยายามทางกาย ความคิด และจิตใจ ในการตอบสนองความ
ตองการ ซึง่ความพยายามนีม้ีตนทนุทางกายและจิตใจอยางหลีกเลีย่งไมได  

3.   ภาระงานทางกายภาพ คือ งานทีพ่นักงานทําหรือรับผิดชอบในเชิงปริมาณ และเชิง
คุณภาพในระยะเวลาหนึ่ง  ในงานวิจยันี้วัดไดโดยใชมาตรวัดที่ขออนุญาตแปลจากงานวิจยัของ 
Maslach และ Leiter (1997) มีลักษณะเปนมาตรประมาณคาแบบ 5 ชวงคะแนน ไดแก ไมเหน็
ดวยอยางยิง่ คอนขางไมเหน็ดวยบาง ไมเห็นดวยและเห็นดวยพอ ๆ กัน (ตัดสินใจไมได) คอนขาง
เห็นดวย เหน็ดวยอยางยิง่ คะแนนต่ําหมายถงึมีภาระงานที่ทาํทางกายภาพต่ํา คะแนนสงูหมายถงึ
ภาระงานทีท่ําทางกายภาพสูง  

4.   ภาระงานทางอารมณ คอื งานทีพ่นกังานตองแสดงออกทางอารมณทั้งในเชิงคณุภาพ 
(การแสดงอารมณที่ตรงขามกับความรูสึก) และเชิงปริมาณที่ทาํในระยะเวลาหนึ่ง  ในงานวิจัยนี้วดั
ไดโดยใชมาตรวัดที่ปรับปรุงจากงานวิจยัของ Bakker และคณะ (2003) มีลักษณะเปนมาตร
ประมาณคาแบบ 5 ชวงคะแนน ไดแก ไมเคยเลย บางครั้ง บอย บอยมาก เปนประจําและมาตรวดั
ที่ปรับปรุงจากงานวิจยัของ Zapf, Vogt, Seifert, Mertini, และ Isic (1999, อางถึงใน 
Xanthopoulou et al., 2007) มีลักษณะเปนมาตรประมาณคาแบบ 5 ชวงคะแนน ไดแก นาน ๆ 
คร้ังหรือไมเคยเลย ไมบอย (1คร้ังตอสัปดาห) บางครั้ง (1คร้ังตอวัน) บอย (หลายครั้งตอวัน) บอย
มาก (หลายครั้งตอช่ัวโมง) คะแนนต่ําหมายถงึมีภาระงานที่ทาํทางอารมณต่ํา คะแนนสงูหมายถึง
ภาระงานทีท่ําทางอารมณสูง  

5.   ทรัพยากรในงาน คือ แหลงทรัพยากรในดานงานทั้งทางกายภาพ จิตใจ สังคม หรือ
องคการ ที่เปนประโยชนตอการทาํงานใหประสบความสําเร็จตามเปาหมาย สามารถลดผลกระทบ
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จากความตองการของงานทีเ่กี่ยวกับจิตใจและกาย (เชน ความออนลา) และสามารถกระตุนให
พนักงานเติบโตหรือพัฒนาขึน้ได  

6.   บรรยากาศในการทาํงาน คือ แหลงทรัพยากรในดานงานชนิดหนึง่ในดานความมี
อิสระในงาน การสนับสนุนทางสงัคม และความยุติธรรมในการทํางาน ที่เปนประโยชนตอการ
ทํางานใหประสบความสาํเร็จตามเปาหมาย สามารถลดผลกระทบจากความตองการของงานที่
เกี่ยวกับจิตใจและกาย (เชน ความออนลา) และสามารถกระตุนใหพนกังานเติบโตหรือพัฒนาขึ้น
ได ในงานวิจยันี้ประกอบดวยตัวแปร 3 ตัว คือ 

6.1 ความมีอิสระในงาน คือ การที่พนักงานมีความรูสกึวาตนเองมีความสามารถ
ในการควบคุมกระบวนการทาํงานในงานใดงานหนึ่งไดอยางมีอิสระทัง้ความคิด การ
ตัดสินใจ สัง่การ และปราศจากอทิธิพลของบุคคลใดบุคคลหนึ่งในงาน ในงานวิจัยนี้วัดได
โดยใชมาตรวดัที่ขออนุญาตแปลจากงานวจิัยของ Maslach และ Leiter (1997) มี
ลักษณะเปนมาตรประมาณคาแบบ 5 ชวงคะแนน ไดแก ไมเห็นดวยอยางยิ่ง คอนขางไม
เห็นดวยบาง ไมเหน็ดวยและเห็นดวยพอ ๆ กนั (ตัดสินใจไมได) คอนขางเหน็ดวย เหน็ดวย
อยางยิ่ง คะแนนต่ําหมายถงึมีอิสระในงานสูง คะแนนสงูหมายถึงมีอิสระในงานต่ํา  

6.2 การสนับสนุนทางสังคมในการทํางาน คือ ลักษณะขอมูลที่คนไดรับแลวทําให
คน ๆ นั้นมคีวามเชื่อวาตนไดรับการดูแลเอาใจใสดวยความรัก ไดรับการยกยองนับถือ 
ไดรับการปฏิบัติอยางมีคุณคา และมีสวนรวมในการสื่อสารและมีพนัธะสัญญารวมกันใน
การทาํงาน ในงานวิจยันี้วัดไดโดยใชมาตรวัดที่ปรับปรุงจากงานวิจัยของ Baruch-
Feldman และ Schwartz (2002) มีลักษณะเปนมาตรประมาณคาแบบ 4 ชวงคะแนน 
ไดแก ไมเห็นดวยอยางมาก ไมเหน็ดวย เห็นดวย เหน็ดวยอยางมาก คะแนนต่ําหมายถงึ
ไดรับการสนับสนุนทางสังคมต่ํา คะแนนสงูหมายถึงไดรับการสนับสนนุทางสงัคมสูง  

6.3 ความยุตธิรรมในการทาํงาน คือ การรับรูของพนักงานถงึการไดรับการปฏิบัติ
อยางยุติธรรมหรือเสมอภาคกันในทีท่ํางาน ไมมีการลําเอยีง เลือกปฏิบตัิหรือมีการเลนพัก
เลนพวก รวมถึงการตัดสินใจหรือแสดงความคิดเหน็ในเรื่องตาง ๆ งานที่ไดรับมอบหมาย 
การใหรางวัลและการลงโทษวาเปนไปอยางเสมอภาคกนั เชนไมเมนิเฉยตอความคดิ การ
ตัดสินใจ หรือเลือกปฏิบัติ เพราะมีบางคนไมชอบในบางสิง่บางอยางของตัวพนกังาน ใน
งานวิจยันีว้ัดไดโดยใชมาตรวัดที่ขออนุญาตแปลจากงานวิจยัของ Maslach และ Leiter 
(1997) มีลักษณะเปนมาตรประมาณคาแบบ 5 ชวงคะแนน ไดแก ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 
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คอนขางไมเหน็ดวยบาง ไมเห็นดวยและเห็นดวยพอ ๆ กัน (ตัดสินใจไมได) คอนขางเหน็
ดวย เหน็ดวยอยางยิ่ง คะแนนต่ําหมายถงึมีความยุติธรรมในงานสงู คะแนนสงูหมายถงึมี
ความยุติธรรมในงานต่ํา  

7.   ลักษณะดานบวกเฉพาะบุคคล คือ ลักษณะโดยรวมของแตละบุคคลที่เปน
ลักษณะเฉพาะ ซึ่งแตละบุคคลมีลักษณะเฉพาะที่ตางกนัไป ทัง้ลักษณะภายนอกทีป่รากฏและ
ลักษณะภายในที่ตนเองรับรู ทาํใหบุคคลแตละคนตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงในสถานการณ
เดียวกนัแตกตางกนัไป ในงานวิจยันี้ประกอบดวย 2 ตวัแปรคือ การมองโลกในแงดี และความ
มุงมัน่ดวยตนเอง 

7.1 การมองโลกในแงด ี คือ ลักษณะของบุคคลที่คาดหวังในผลลัพธหรือ
เปาหมายในอนาคตวาตองมีสิ่งที่ดีๆเกิดขึน้ ในงานวิจยันี้วัดไดโดยใชมาตรวัดของ ทรง
เกียรติ ลนหลาม ที่แปลจากงานวจิัยของ Scheier, Carver, และ Bridges (1994) มี
ลักษณะเปนมาตรประมาณคาแบบ 5 ชวงคะแนน ไดแก ไมตรงเลย คอนขางไมตรง ตรง
และไมตรงพอ ๆ กัน คอนขางตรง ตรงที่สุด คะแนนต่ําหมายถงึเปนคนมองโลกในแงดีต่ํา 
คะแนนสงูหมายถงึเปนคนมองโลกในแงดสูีง  

7.2 ความมุงมัน่ดวยตนเอง คือ ความรูสึกที่บุคคลใดบุคคลหนึง่รูสึกวาไดเลือก ได
เร่ิมตนเอง ควบคุมกิจกรรมบางอยางดวยตนเอง หรือลักษณะการเลอืกทําพฤติกรรมอยาง
ใดอยางหนึง่โดยมีความตัง้ใจ ในงานวจิัยนีว้ัดไดโดยใชมาตรวัดที่ปรับปรุงจากงานวิจยั
ของ Blais, Lachance, Brie’re, Riddle, และ Vallerand (1993, อางถงึใน Fernet, Guay 
และ Senecal, 2004) มีลักษณะเปนมาตรประมาณคาแบบ 7 ชวงคะแนน ไดแก ไมเห็น
ดวยอยางมาก ไมเหน็ดวยปานกลาง ไมเหน็ดวย สองขางพอ ๆ กนั เหน็ดวย เห็นดวยปาน
กลาง และเหน็ดวยอยางมาก คะแนนต่ําหมายถงึมีความมุงมั่นดวยตนเองต่ํา คะแนนสงู
หมายถงึมีความมุงมั่นดวยตนเองสงู 
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ประโยชนที่ไดรับ 

1. เพื่อเปนขอมูลในการบริหารจัดการองคการ เพื่อใชในการวางแผนการลดและปองกันการเกิด
ความเหนื่อยหนายในการทาํงานของพนักงาน 

2. ใชเปนแนวทางในการสรางคุณภาพชีวติที่ดีในการทํางานใหกบัพนกังาน 

3. เปนแนวทางใหองคการตางๆมีการวางแผนสงเสริมลักษณะเฉพาะสวนบุคคลที่ด ีและชวยลด
ความเหนื่อยหนายในการทาํงาน 
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บทที่  2 

วิธีดําเนินการวิจัย 
การวิจยันี้เปนการวิจยัเพื่อศึกษาพัฒนาและตรวจสอบความตรง (Validation) ของโมเดล

เชิงสาเหตุของความเหนื่อยหนายในการทาํงาน: การประยุกตโมเดลความตองการ-ทรัพยากรของ
งาน และเพื่อศึกษารูปแบบอิทธิผลทางตรงและทางออมของปจจัยที่มอิีทธิพลตอความเหนื่อย
หนายในการทาํงาน โดยมีรายละเอียดในการดําเนนิการวิจัยดังนี ้

ประชากร 

ประชากรที่ศกึษาในครั้งนี้ ไดแก ประชาชนทั่วไปที่ประกอบอาชพีและมีรายไดเปนของ
ตัวเองที่มีความเหนื่อยหนายอยูในระดับสูงและระดับตํ่า 

กลุมตวัอยาง 

กลุมตัวอยางที่ศึกษาในครั้งนี้ ไดแก บุคคลทั่วไปทีป่ระกอบอาชพีและมีรายไดเปนของ
ตัวเอง ทีจ่บการศึกษาอยางนอยระดับอนปุริญญาหรือเทียบเทา และทํางานมาแลวไมนอยกวา 1 
ป จํานวน 390 คน ทัง้เพศชายและเพศหญิง ไดจากการกําหนดขนาดกลุมตัวอยางตามแนวคิดของ 
Hair et al., (2006) ซึ่งเสนอวา การกําหนดขนาดกลุมตัวอยางในการวิเคราะหโมเดลสมการ
โครงสรางเชงิเสน สามารถใชเกณฑไดหลายเกณฑไมมีกําหนดตายตัว เกณฑหนึ่งที่ใชในการ
พิจารณา คือ ขนาดของโมเดล โดยทัว่ไปมักใชผูตอบ 10 - 20 คน ตอพารามเิตอรที่ตองประมาณ
คา 1 ตัว เนื่องจากโมเดลการวิจยันี้มพีารามเิตอรทีต่องประมาณคา 26 ตัว ซึ่งในที่นี้ผูวิจัยใช
อัตราสวน 1 ตอ 15 (แตเนื่องจากผูวิจัยแจกแบบสอบถามทั้งหมด 560 ชุด และไดรับแบบสอบถาม
ที่สมบูรณกลบัคืนจากกลุมตัวอยางเปนจาํนวน 523 ชดุ ดังนั้น กลุมตัวอยางในงานวิจยัครั้งนี้จงึมี
จํานวน 523 คน) 

เครื่องมือที่ใชในการวจิัย 

1. มาตรวัดความเหนื่อยหนายในการทํางาน แปลจากมาตรวัดของ Schaufeli, Leiter, 
Maslach และ Jackson (1996) 

2. มาตรวัดภาระงานทางกายภาพ แปลจากมาตรวัดของ Maslach และ Leiter (1997)  

3. มาตรวัดภาระงานทางอารมณ แปลจากมาตรวัดของ Bakker และคณะ (2003) และ 
Zapf และคณะ (1999) 
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4. มาตรวัดความมีอิสระในงาน แปลจากมาตรวัดของ Maslach และ Leiter (1997)  

5. มาตรวัดการสนับสนนุทางสงัคม ปรับปรุงจากมาตรวัดของ Baruch-Feldman และ 
Schwartz (2002) 

6. มาตรวัดความยุติธรรม แปลจากมาตรวัดของ Maslach และ Leiter (1997)  

7. มาตรวัดการมองโลกในแงด ีใชมาตรวัดของ ทรงเกียรต ิลนหลาม (2550) ที่แปลจาก
งานวิจยัของ Scheier, Carver, และ Bridges (1994)   

8. มาตรวัดความมุงมัน่ดวยตนเอง ปรับปรุงจากมาตรวัดของ Blais และคณะ (1993) 

การพัฒนาเครื่องมือและการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 

1. มาตรวัดความเหนื่อยหนาย 

มาตรวัดความเหนื่อยหนายของ Schaufeli, Leiter, Maslach และ Jackson (1996) มีขอ
กระทงทัง้หมด 11 ขอ ประกอบดวย 3 องคประกอบ ไดแก ความรูสึกออนลาจาํนวน 5 ขอ ความ
เย็นชาจํานวน 5 ขอ และความมปีระสิทธิผลในการทํางานจํานวน 6 ขอ ผูวจิัยไดขออนุญาตแปล
มาตรวัดความเหนื่อยหนาย (MBI-GS) มาตรวัดความเหนื่อยหนายมีลักษณะเปนมาตรประมาณ
คาแบบ 7 ชวงคะแนน ไดแก ไมเคยรูสึกเชนนี้เลยเลย รูสึกบางนาน ๆ คร้ัง รูสึกบางแตไมบอย รูสึก
คอนขางบอย รูสึกบอย รูสึกบอยมาก รูสึกเชนนีทุ้กวนั (ดูในภาคผนวก ข. ตารางที ่ข1 และข2) 

1.1 ข้ันตอนการพัฒนามาตรวัด 
1.1.1 ผูวิจัยขออนุญาตใชมาตรวัดและแปลมาตรวัดเปนภาษาไทย จากเจาของ

มาตรวัด ทาง E-mail: michael.leiter@acadiau.ca; maslach@berkeley.edu เมื่อ
เจาของมาตรวัดมีจดหมายอนุญาตใหนําไปใช โดยใหดาวโหลดสญัญาการขอใชมาตร
จาก http://cord.acadiau.ca/research.html (ดูในภาคผนวก ค.) จากนัน้ผูวิจยัจึงนํามา
แปลเปนภาษาไทยดวยตนเอง (ดูในภาคผนวก ค.)  

1.1.2 ตรวจความตรงของเนื้อหา (Content Validity) โดยนําไปใหผูทรงคุณวุฒิ 
ตรวจสอบและพิจารณาวาขอคําถามแตละขอแปลเปนภาษาไทยไดถูกตองหรือไม และมี
ความเกี่ยวของกับความเหนือ่ยหนายหรือไม หลงัจากนั้นจงึปรับปรุงและแกไขตาม
คําแนะนําของผูทรงคุณวุฒ ิ
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1.1.3 ทาํการแปลกลับ (Back translation) แปลมาตรวัดจากภาษาไทยเปน
ภาษาอังกฤษ โดยนาํไปใหผูเชี่ยวชาญดานภาษาอังกฤษที่สามารถใชภาษาไทยและเปนผู
ที่ไมเคยเห็นตนฉบับภาษาองักฤษของแบบวัดมากอนเปนผูแปลกลับเปนภาษาอังกฤษ 

1.1.4 นํามาตรวัดทั้งสองฉบับ ไดแก ฉบับภาษาองักฤษตนฉบับและฉบับที่ถกู
แปลกลับเปนภาษาอังกฤษ สงกลับไปใหเจาของมาตรวัดทําการตรวจสอบและ
เปรียบเทียบความหมายของแบบวัดทั้งสองฉบับ ผลการตรวจสอบพบวาขอกระทงมี
ความหมายไมแตกตางกนั 

1.1.5 นาํมาตรวัดความเหนือ่ยหนายที่แปลไปทดลองใช (Try out) กับพนกังาน
บริษัทเอกชนแหงหนึง่จาํนวน 20 คน พนกังานธนาคารแหงหนึง่ 15 คน และลูกจางประจํา
ของรัฐบาลจํานวน 15 คน รวมตัวอยางในขั้นทดลองใชทั้งหมด 50 คนและคํานวณคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพนัธระหวางขอกับคะแนนรวมของขออ่ืนๆในมาตร (CITC) กําหนด
ระดับความมนีัยสําคัญทางสถิติที่ .05 และคา α โดยทําการวิเคราะหแยกกันในแตละ
องคประกอบ ซึ่งมีข้ันตอนการวิเคราะหดังนี ้

1.1.5.1 คํานวณคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธระหวางขอกระทงแตละขอกับ
คะแนนรวมของขออ่ืน ๆ ในองคประกอบดานความรูสึกออนลา 5 ขอ โดยเทียบ
กับคา r วิกฤติของสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธแบบเพยีรสนั (Pearson correlation 
coefficient) ที่ระดับนัยสาํคัญ .05 [r(48) = .240, α = .05 (หนึ่งหาง)] ขอกระทง
ใดที่มีคาสหสมัพันธระหวางขอกับคะแนนรวมของขออ่ืน ๆ ในมาตรต่ํากวา r 
วิกฤติจะถูกคดัออก ไดขอกระทงที่มีคุณภาพทัง้สิ้นจํานวน 5 ขอ และเมื่อ
วิเคราะหความเที่ยงแบบสอดคลองภายในไดคาสัมประสิทธิ์อัลฟา .832   

1.1.5.2 คํานวณคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธระหวางขอกระทงแตละขอกับ
คะแนนรวมของขออ่ืน ๆ ในองคประกอบดานความเยน็ชา 5 ขอ โดยเทียบกับคา r 
วิกฤติของสัมประสิทธิ์สหสมัพันธแบบเพยีรสัน (Pearson correlation 
coefficient) ที่ระดับนัยสาํคัญ .05 [r(48) = .240, α = .05 (หนึ่งหาง)] ขอกระทง
ใดที่มีคาสหสมัพันธระหวางขอกับคะแนนรวมของขออ่ืน ๆ ในมาตรต่ํากวา r 
วิกฤติจะถูกคดัออก ไดขอกระทงที่มีคุณภาพทั้งสิน้จํานวน 5 ขอ และเมื่อวิเคราะห
ความเที่ยงแบบสอดคลองภายในไดคาสัมประสิทธิ์อัลฟา .901 
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1.1.5.3 คํานวณคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธระหวางขอกระทงแตละขอกับ
คะแนนรวมของขออ่ืน ๆ ในองคประกอบดานความมปีระสิทธิผลในการทาํงาน 6 
ขอ โดยเทียบกับคา r วิกฤติของสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธแบบเพียรสนั (Pearson 
correlation coefficient) ทีร่ะดับนัยสําคญั .05 [r(48) = .240, α = .05 (หนึ่ง
หาง)] ขอกระทงใดที่มีคาสหสัมพนัธระหวางขอกับคะแนนรวมของขออ่ืน ๆ ใน
มาตรต่ํากวา r วิกฤติจะถูกคัดออก ไดขอกระทงที่มีคุณภาพทัง้สิ้นจํานวน 6 ขอ 
และเมื่อวิเคราะหความเที่ยงแบบสอดคลองภายในไดคาสัมประสิทธิ์อัลฟา .839 

 

2. มาตรวัดภาระงานทางกายภาพ 

มาตรวัดภาระงานทางกายภาพของ Maslach และ Leiter (1997) ผูวิจัยไดขออนญุาต
แปลมาตรวัดภาระงานทางกายภาพ มาตรวัดภาระงานทางกายภาพมีลักษณะเปนมาตรประมาณ
คาแบบ 5 ชวงคะแนน ไดแก ไมเหน็ดวยอยางยิ่ง คอนขางไมเหน็ดวยบาง ไมเหน็ดวยและเหน็ดวย
พอ ๆ กนั (ตดัสินใจไมได) คอนขางเห็นดวย เหน็ดวยอยางยิ่ง มีขอกระทงทัง้หมด 6 ขอเปนขอ
กระทงทางบวก 4 ขอ ไดแก ขอ 1, 3, 5, 6 และขอกระทงทางลบ 2 ขอ ไดแก 2, 4 (ดูในภาคผนวก 
ข. ตารางที ่ข3 และข4) 

2.1 ข้ันตอนการพัฒนามาตรวัด 
2.1.1 ผูวิจัยขออนุญาตใชมาตรวัดและแปลมาตรวัดเปนภาษาไทย จากเจาของ

มาตรวัดทาง E-mail: michael.leiter@acadiau.ca; maslach@berkeley.edu เมื่อ
เจาของมาตรวัดมีจดหมายอนุญาตใหนําไปใช โดยใหดาวโหลดสญัญาการขอใชมาตร
จาก http://cord.acadiau.ca/research.html (ดูในภาคผนวก ค.) จากนัน้ผูวิจยัจึงนํามา
แปลเปนภาษาไทยดวยตนเอง (ดูในภาคผนวก ค.)  

2.1.2 ตรวจความตรงของเนื้อหา (Content Validity) โดยนาํไปใหผูทรงคุณวุฒ ิ
ตรวจสอบและพิจารณาวาขอคําถามแตละขอแปลเปนภาษาไทยไดถูกตองหรือไม และมี
ความเกี่ยวของกับภาระงานทางกายภาพหรือไม หลังจากนัน้จึงปรับปรุงและแกไขตาม
คําแนะนําของผูทรงคุณวุฒ ิ
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2.1.3 ทําการแปลกลับ (Back translation) แปลมาตรวัดจากภาษาไทยเปน
ภาษาอังกฤษ โดยนําไปใหผูเชี่ยวชาญดานภาษาอังกฤษที่สามารถใชภาษาไทยและเปนผู
ที่ไมเคยเห็นตนฉบับภาษาองักฤษของแบบวัดมากอนเปนผูแปลกลับเปนภาษาอังกฤษ 

2.1.4 นํามาตรวัดทั้งสองฉบับ ไดแก ฉบับภาษาองักฤษตนฉบับและฉบับที่ถกู
แปลกลับเปนภาษาอังกฤษ สงกลับไปใหเจาของมาตรวัดทําการตรวจสอบและ
เปรียบเทียบความหมายของแบบวัดทั้งสองฉบับ ผลการตรวจสอบพบวาขอกระทงมี
ความหมายไมแตกตางกนั 

2.1.5 นํามาตรวัดภาระงานทางกายภาพที่แปลไปทดลองใช (Try out) กับ
พนักงานบริษทัเอกชนแหงหนึ่งจาํนวน 20 คน พนักงานธนาคารแหงหนึง่ 15 คน และ
ลูกจางประจําของรัฐบาลจํานวน 15 คน รวมตัวอยางในขั้นทดลองใชทั้งหมด 50 คนและ
คํานวณคาสัมประสิทธิ์สหสมัพันธระหวางขอกับคะแนนรวมของขออ่ืนๆในมาตร (CITC) 
กําหนดระดับความมนีัยสาํคัญทางสถิติที ่.05และคา α ซึ่งมีขั้นตอนการวิเคราะหดังนี ้

2.1.5.1 คํานวณคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธระหวางขอกระทงแตละขอกับ
คะแนนรวมของขออ่ืน ๆ ในมาตรวัด 6 ขอ โดยเทียบกับคา r วิกฤติของ
สัมประสิทธิ์สหสัมพนัธแบบเพียรสัน (Pearson correlation coefficient) ที่ระดับ
นัยสําคัญ .05 [r(48) = .240, α = .05 (หนึง่หาง)] ขอกระทงใดที่มีคาสหสัมพนัธ
ระหวางขอกับคะแนนรวมของขออ่ืน ๆ ในมาตรต่ํากวา r วิกฤติจงึถกูคัดออก ได
ขอกระทงที่มคีุณภาพทัง้สิน้จํานวน 6 ขอ และเมื่อวิเคราะหความเที่ยงแบบ
สอดคลองภายในไดคาสัมประสิทธิ์อัลฟา .803  

 

3. มาตรวัดภาระงานทางอารมณ 

มาตรวัดภาระงานทางอารมณประกอบดวยมาตรวัดความตองการของอารมณในการ
ทํางานของ Bakker และคณะ (2003) มีขอกระทงจํานวน  6 ขอเปนขอกระทงทางบวกทัง้หมด 
และมาตรวัดความไมสอดคลองทางอารมณในการทํางานของ Zapf, Vogt, Seifert, Mertini, และ 
Isic (1999) มีขอกระทงจํานวน  5 ขอเปนขอกระทงทางบวกทัง้หมด ดังนัน้มาตรวดัภาระงานทาง
อารมณมีขอกระทงทั้งหมด 11 ขอ ผูวิจัยขออนุญาตแปลและปรับปรุงมาตรวัดทั้ง 2 มาตรวัดความ
ตองการของอารมณในการทํางานมีลักษณะเปนมาตรประมาณคาแบบ 5 ชวงคะแนน ไดแก       
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ไมเคยเลย บางครั้ง บอย บอยมาก เปนประจํา และมาตรวัดความไมสอดคลองทางอารมณในการ
ทํางานมีลักษณะเปนมาตรประมาณคาแบบ 5 ชวงคะแนน ไดแก นาน ๆ คร้ังหรอืไมเคยเลย ไม
บอย (1คร้ังตอสัปดาห) บางครั้ง (1คร้ังตอวัน) บอย (หลายครัง้ตอวนั) บอยมาก (หลายครั้งตอ
ชั่วโมง) (ดูในภาคผนวก ข. ตารางที่ ข5 ข6 และข7) 

3.1 ขั้นตอนการพัฒนามาตรวัด 
3.1.1 ผูวิจัยขออนุญาตใชมาตรวัดและแปลมาตรวัดเปนภาษาไทย จากเจาของ

มาตรวัดความตองการของอารมณในการทํางานทาง E-mail: xanthopoulou@fsw.eur.nl 
และมาตรวัดความไมสอดคลองทางอารมณในการทํางานทาง E-mail: 
d.zapf@psych.uni-frankfurt.de เมื่อเจาของมาตรวัดมีจดหมายอนุญาตใหนาํไปใช 
ผูวิจัยจงึนาํมาแปลเปนภาษาไทยดวยตนเอง (ดูในภาคผนวก ค.)  

3.1.2 ตรวจความตรงของเนื้อหา (Content Validity) โดยนาํไปใหผูทรงคุณวุฒ ิ
ตรวจสอบและพิจารณาวาขอคําถามแตละขอแปลเปนภาษาไทยไดถูกตองหรือไม และมี
ความเกี่ยวของกับภาระงานทางกายภาพหรือไม หลังจากนัน้จึงปรับปรุงและแกไขตาม
คําแนะนําของผูทรงคุณวุฒ ิ

3.1.3 นํามาตรวัดที่แปลไปทดลองใช (Try out) กับพนกังานบริษทัเอกชนแหงหนึง่
จํานวน 20 คน พนักงานธนาคารแหงหนึ่ง 15 คน และลูกจางประจําของรัฐบาลจาํนวน 15 
คน รวมตัวอยางในขั้นทดลองใชทัง้หมด 50 คนและคํานวณคาสมัประสิทธิ์สหสัมพันธ
ระหวางขอกับคะแนนรวมของขออ่ืนๆในมาตร (CITC) กําหนดระดับความมนีัยสาํคัญทาง
สถิติที่ .05และคา α ซึ่งมีขั้นตอนการวิเคราะหดังนี ้

3.1.3.1 คํานวณคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธระหวางขอกระทงแตละขอกับ
คะแนนรวมของขออ่ืน ๆ ในมาตรวัดความตองการของอารมณในการทํางาน 6 ขอ 
โดยเทียบกับคา r วิกฤตขิองสัมประสทิธิ์สหสมัพนัธแบบเพียรสัน (Pearson 
correlation coefficient) ที่ระดับนัยสําคญั .05 [r(48) = .240, α = .05 (หนึ่ง
หาง)] ขอกระทงใดที่มีคาสหสัมพนัธระหวางขอกับคะแนนรวมของขออ่ืน ๆ ใน
มาตรต่ํากวา r วกิฤติจึงถูกคัดออก ไดขอกระทงที่มีคุณภาพทัง้สิ้นจํานวน 6 ขอ 
และเมื่อวิเคราะหความเที่ยงแบบสอดคลองภายในไดคาสัมประสิทธิ์อัลฟา .863 
แตเนื่องจากผูวิจัยตองการดดัแปลงใหมาตรวัดนี้อยูในรูปแบบที่ยอ (Short 
Version) จึงไดคัดขอกระทงจากเนื้อหาในมาตรวัด โดยคัดขอกระทงที่มีเนื้อหา
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ซ้ําซอนและมคีา CITC ต่ําออกจนเหลือขอกระทงทีน่ําไปใชจํานวน 4 ขอไดแก ขอ 
1, 3, 4, 5 จากนัน้นาํขอกระทงที่ไดมาคาํนวณคาสมัประสิทธิ์แอลฟาอีกครั้ง โดย
ไดคาสัมประสิทธิ์แอลฟา .810 

3.1.3.2 คํานวณคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธระหวางขอกระทงแตละขอกับ
คะแนนรวมของขออ่ืน ๆ ในมาตรวัดความไมสอดคลองทางอารมณในการทํางาน 
5 ขอ โดยเทียบกับคา r วิกฤติของสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธแบบเพยีรสนั (Pearson 
correlation coefficient) ที่ระดับนัยสําคญั .05 [r(48) = .240, α = .05 (หนึ่ง
หาง)] ขอกระทงใดที่มีคาสหสัมพนัธระหวางขอกับคะแนนรวมของขออ่ืน ๆ ใน
มาตรต่ํากวา r วกิฤติจึงถูกคัดออก ไดขอกระทงที่มีคุณภาพทัง้สิ้นจํานวน 5 ขอ 
และเมื่อวิเคราะหความเที่ยงแบบสอดคลองภายในไดคาสัมประสิทธิ์อัลฟา .879 
แตเนื่องจากผูวิจัยตองการดดัแปลงใหมาตรวัดนี้อยูในรูปแบบที่ยอ (Short 
Version) จึงไดคัดขอกระทงจากเนื้อหาในมาตรวัด โดยคัดขอกระทงที่มีเนื้อหา
ซ้ําซอนและมคีา CITC ต่ําออกจนเหลือขอกระทงทีน่ําไปใชจํานวน 4 ขอไดแก ขอ 
1, 2, 3, 4 จากนัน้นาํขอกระทงที่ไดมาคาํนวณคาสมัประสิทธิ์แอลฟาอีกครั้ง โดย
ไดคาสัมประสิทธิ์แอลฟา .913 

 

4. มาตรวัดความมีอิสระในงาน 

มาตรวัดความมีอิสระในงานของ Maslach และ Leiter (1997) ผูวิจยัไดขออนุญาตแปล
มาตรวัดความมีอิสระในงาน มาตรวัดความมีอิสระในงานมีลักษณะเปนมาตรประมาณคาแบบ 5 
ชวงคะแนน ไดแก ไมเหน็ดวยอยางยิง่ คอนขางไมเหน็ดวยบาง ไมเห็นดวยและเหน็ดวยพอ ๆ กนั 
(ตัดสินใจไมได) คอนขางเห็นดวย เหน็ดวยอยางยิง่ มีขอกระทงทั้งหมด 3 ขอเปนขอกระทง
ทางบวกทัง้หมด (ดูในภาคผนวก ข. ตารางที่ ข8 และข9) 

4.1 ขั้นตอนการพัฒนามาตรวัด 
4.1.1 ผูวิจัยขออนุญาตใชมาตรวัดและแปลมาตรวัดเปนภาษาไทย จากเจาของ

มาตรวัดทาง E-mail: michael.leiter@acadiau.ca; maslach@berkeley.edu เมื่อ
เจาของมาตรวัดมีจดหมายอนุญาตใหนําไปใช โดยใหดาวโหลดสญัญาการขอใชมาตร
จาก http://cord.acadiau.ca/research.html (ดูในภาคผนวก ค.) จากนัน้ผูวิจยัจึงนํามา
แปลเปนภาษาไทยดวยตนเอง (ดูในภาคผนวก ค.)  
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4.1.2 ตรวจความตรงของเนื้อหา (Content Validity) โดยนําไปใหผูทรงคุณวุฒิ 
ตรวจสอบและพิจารณาวาขอคําถามแตละขอแปลเปนภาษาไทยไดถูกตองหรือไม และมี
ความเกี่ยวของกับภาระงานทางกายภาพหรือไม หลังจากนัน้จึงปรับปรุงและแกไขตาม
คําแนะนําของผูทรงคุณวุฒ ิ

4.1.3 ทําการแปลกลับ (Back translation) แปลมาตรวัดจากภาษาไทยเปน
ภาษาอังกฤษ โดยนําไปใหผูเชี่ยวชาญดานภาษาอังกฤษที่สามารถใชภาษาไทยและเปนผู
ที่ไมเคยเห็นตนฉบับภาษาองักฤษของแบบวัดมากอนเปนผูแปลกลับเปนภาษาอังกฤษ 

4.1.4 นํามาตรวัดทั้งสองฉบับ ไดแก ฉบับภาษาองักฤษตนฉบับและฉบับที่ถกู
แปลกลับเปนภาษาอังกฤษ สงกลับไปใหเจาของมาตรวัดทําการตรวจสอบและ
เปรียบเทียบความหมายของแบบวัดทั้งสองฉบับ ผลการตรวจสอบพบวาขอกระทงมี
ความหมายไมแตกตางกนั 

4.1.5 นาํมาตรวัดความมีอิสระในงานที่แปลไปทดลองใช (Try out) กับพนักงาน
บริษัทเอกชนแหงหนึง่จาํนวน 20 คน พนกังานธนาคารแหงหนึง่ 15 คน และลกูจางประจํา
ของรัฐบาลจํานวน 15 คน รวมตัวอยางในขั้นทดลองใชทั้งหมด 50 คนและคํานวณคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพนัธระหวางขอกับคะแนนรวมของขออ่ืนๆในมาตร (CITC) กําหนด
ระดับความมนีัยสําคัญทางสถิติที่ .05 และคา α ซึ่งมีขั้นตอนการวิเคราะหดังนี ้

4.1.5.1 คํานวณคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธระหวางขอกระทงแตละขอกับ
คะแนนรวมของขออ่ืน ๆ ในมาตรวัด 3 ขอ โดยเทียบกับคา r วิกฤติของ
สัมประสิทธิ์สหสัมพนัธแบบเพียรสัน (Pearson correlation coefficient) ที่ระดับ
นัยสําคัญ .05 [r(48) = .240, α = .05 (หนึง่หาง)] ขอกระทงใดที่มีคาสหสัมพนัธ
ระหวางขอกับคะแนนรวมของขออ่ืน ๆ ในมาตรต่ํากวา r วิกฤติจงึถกูคัดออก ได
ขอกระทงที่มคีุณภาพทัง้สิน้จํานวน 3 ขอ และเมื่อวิเคราะหความเที่ยงแบบ
สอดคลองภายในไดคาสัมประสิทธิ์อัลฟา .767  
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5. มาตรวัดการสนับสนนุทางสังคม 

มาตรวัดการสนับสนนุทางสงัคมของ Baruch-Feldman และ Schwartz (2002) มีขอ
กระทงทัง้หมด 21 ขอ ประกอบดวย 3 องคประกอบ ไดแก การสนับสนุนจากครอบครัว 4 ขอ การ
สนับสนนุจากเพื่อนรวมงานจํานวน 7 ขอ และการสนับสนุนจากหัวหนางานจํานวน 10 ขอ ซึ่งใน
การวิจยัครั้งนีผู้วิจัยมีความสนใจเฉพาะแหลงสนับสนนุจากในงานเทานัน้ ดังนั้นมาตรวัดการ
สนับสนนุทางสังคมที่ใชในครั้งนี้จะประกอบดวย  2 องคประกอบเพียงเทานัน้ คือ การสนับสนุน
จากเพื่อนรวมงาน และการสนับสนนุจากหัวหนางาน ผูวิจัยไดปรับปรุงมาตรวัดการสนับสนุนทาง
สังคม มาตรวดัการสนับสนนุทางสงัคมมลัีกษณะเปนมาตรประมาณคาแบบ 4 ชวงคะแนน ไดแก 
ไมเห็นดวยอยางมาก ไมเหน็ดวย เหน็ดวย เหน็ดวยอยางมาก องคประกอบดานการสนับสนุนจาก
เพื่อนรวมงานมีขอกระทง 7 ขอเปนขอกระทงทางบวก 6 ขอ ไดแก ขอ 1, 2, 3, 4, 5, 6 ขอกระทง
ทางลบ 1 ขอ ไดแก ขอ 7 และองคประกอบดานการสนับสนนุจากหวัหนางานมีขอกระทง 10 ขอ 
เปนขอกระทงทางบวก 8 ขอ ไดแก ขอ 8, 9, 10, 11, 12, 13, 14, 16 ขอกระทงทางลบ 2 ขอ ไดแก 
ขอ 15, 17 (ดูในภาคผนวก ข. ตารางที ่ข10 และข11) 

5.1 ขั้นตอนการพัฒนามาตรวัด 
5.1.1 ผูวิจัยปรับปรุงมาตรวดัการสนับสนนุทางสงัคมของ Baruch-Feldman และ 

Schwartz (2002) ประกอบดวย 2 องคประกอบ ไดแก การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน 
และการสนับสนุนจากหัวหนางาน ภายใตการแนะนําและตรวจสอบความถกูตองทาง
ภาษาจากอาจารยที่ปรึกษา 

5.1.2 ตรวจความตรงของเนื้อหา (Content Validity) โดยนาํไปใหผูทรงคุณวุฒ ิ
ตรวจสอบและพิจารณาวาขอคําถามแตละขอแปลเปนภาษาไทยไดถูกตองหรือไม และมี
ความเกี่ยวของกับความเหนือ่ยหนายหรือไม หลงัจากนัน้จึงปรับปรุงและแกไขตาม
คําแนะนําของผูทรงคุณวุฒ ิ

5.1.3 นํามาตรวัดการสนับสนุนทางสังคมที่แปลไปทดลองใช (Try out) กับ
พนักงานบริษทัเอกชนแหงหนึ่งจาํนวน 20 คน พนักงานธนาคารแหงหนึง่ 15 คน และ
ลูกจางประจําของรัฐบาลจํานวน 15 คน รวมตัวอยางในขั้นทดลองใชทั้งหมด 50 คนและ
คํานวณคาสัมประสิทธิ์สหสมัพันธระหวางขอกับคะแนนรวมของขออ่ืนๆในมาตร (CITC) 
กําหนดระดับความมนีัยสาํคัญทางสถิติที ่ .05 และคา α โดยทําการวิเคราะหแยกกันใน
แตละองคประกอบ ซึ่งมีข้ันตอนการวิเคราะหดังนี ้
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5.1.3.1 คํานวณคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธระหวางขอกระทงแตละขอกับ
คะแนนรวมของขออ่ืน ๆ ในองคประกอบดานการสนบัสนุนจากเพือ่นรวมงาน 7 
ขอ โดยเทียบกับคา r วิกฤติของสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธแบบเพียรสนั (Pearson 
correlation coefficient) ทีร่ะดับนัยสําคญั .05 [r(48) = .240, α = .05 (หนึ่ง
หาง)] ขอกระทงใดที่มีคาสหสัมพนัธระหวางขอกับคะแนนรวมของขออ่ืน ๆ ใน
มาตรต่ํากวา r วิกฤติจงึถูกคัดออก ไดขอกระทงที่มีคุณภาพทัง้สิ้นจํานวน 5 ขอ 
ไดแก ขอ 1, 2, 3, 4, 5 และเมื่อวิเคราะหความเทีย่งแบบสอดคลองภายในไดคา
สัมประสิทธิ์อัลฟา .788 แตเนื่องจากผูวิจัยตองการดดัแปลงใหมาตรวัดนี้อยูใน
รูปแบบที่ยอ (Short Version) จึงไดคัดขอกระทงจากเนือ้หาในมาตรวดั โดยคัดขอ
กระทงที่มเีนื้อหาซ้าํซอนและมีคา CITC ต่ําออกจนเหลือขอกระทงที่นาํไปใช
จํานวน 4 ขอไดแก ขอ 1, 2, 3, 4 จากนัน้นาํขอกระทงที่ไดมาคํานวณคา
สัมประสิทธิ์แอลฟาอีกครั้ง โดยไดคาสัมประสิทธิ์แอลฟา .834 

5.1.3.2 คํานวณคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธระหวางขอกระทงแตละขอกับ
คะแนนรวมของขออ่ืน ๆ ในองคประกอบดานการสนบัสนุนจากหัวหนางาน 10 
ขอ โดยเทียบกับคา r วิกฤติของสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธแบบเพียรสนั (Pearson 
correlation coefficient) ทีร่ะดับนัยสําคญั .05 [r(48) = .240, α = .05 (หนึ่ง
หาง)] ขอกระทงใดที่มีคาสหสัมพนัธระหวางขอกับคะแนนรวมของขออ่ืน ๆ ใน
มาตรต่ํากวา r วิกฤติจงึถูกคัดออก ไดขอกระทงที่มีคุณภาพทัง้สิ้นจํานวน 9 ขอ 
ไดแก ขอ 8, 9, 10, 11, 12, 13, 14, 15, 16 และเมือ่วิเคราะหความเทีย่งแบบ
สอดคลองภายในไดคาสัมประสิทธิ์อัลฟา .868 แตเนื่องจากผูวิจัยตองการ
ดัดแปลงใหมาตรวัดนี้อยูในรูปแบบที่ยอ (Short Version) จึงไดคัดขอกระทงจาก
เนื้อหาในมาตรวัด โดยคัดขอกระทงที่มีเนือ้หาซ้าํซอนและมีคา CITC ต่ําออกจน
เหลือขอกระทงทีน่ําไปใชจาํนวน 4 ขอไดแก ขอ 8, 9, 10, 11 จากนัน้นาํขอกระทง
ที่ไดมาคํานวณคาสัมประสทิธิ์แอลฟาอีกครั้ง โดยไดคาสัมประสิทธิ์แอลฟา .891 

 

6. มาตรวัดความความยุติธรรมในการทํางาน 

มาตรวัดความยุติธรรมในการทํางานของ Maslach และ Leiter (1997) ผูวิจัยไดขอ
อนุญาตแปลมาตรวัดความยุติธรรมในการทํางาน มาตรวัดความยตุิธรรมในการทํางานมีลักษณะ
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เปนมาตรประมาณคาแบบ 5 ชวงคะแนน ไดแก ไมเหน็ดวยอยางยิ่ง คอนขางไมเห็นดวยบาง ไม
เห็นดวยและเห็นดวยพอ ๆ กนั (ตัดสินใจไมได) คอนขางเหน็ดวย เห็นดวยอยางยิ่ง มีขอกระทง
ทั้งหมด 6 ขอเปนขอกระทงทางบวก 4 ขอ ไดแก ขอ 1, 2, 4, 5 เปนขอกระทงทางลบ 2 ขอ ไดแก 
ขอ 3, 6 (ดูในภาคผนวก ข. ตารางที่ ข12 และข13) 

6.1 ข้ันตอนการพัฒนามาตรวัด 
6.1.1 ผูวิจัยขออนุญาตใชมาตรวัดและแปลมาตรวัดเปนภาษาไทย จากเจาของ

มาตรวัดทาง E-mail: michael.leiter@acadiau.ca; maslach@berkeley.edu เมื่อ
เจาของมาตรวัดมีจดหมายอนุญาตใหนําไปใช โดยใหดาวโหลดสญัญาการขอใชมาตร
จาก http://cord.acadiau.ca/research.html (ดูในภาคผนวก ค.) จากนัน้ผูวิจยัจึงนํามา
แปลเปนภาษาไทยดวยตนเอง (ดูในภาคผนวก ค.)  

6.1.2 ตรวจความตรงของเนื้อหา (Content Validity) โดยนาํไปใหผูทรงคุณวุฒ ิ
ตรวจสอบและพิจารณาวาขอคําถามแตละขอแปลเปนภาษาไทยไดถูกตองหรือไม และมี
ความเกี่ยวของกับภาระงานทางกายภาพหรือไม หลังจากนัน้จึงปรับปรุงและแกไขตาม
คําแนะนําของผูทรงคุณวุฒ ิ

6.1.3 ทําการแปลกลับ (Back translation) แปลมาตรวัดจากภาษาไทยเปน
ภาษาอังกฤษ โดยนําไปใหผูเชี่ยวชาญดานภาษาอังกฤษที่สามารถใชภาษาไทยและเปนผู
ที่ไมเคยเห็นตนฉบับภาษาองักฤษของแบบวัดมากอนเปนผูแปลกลับเปนภาษาอังกฤษ 

6.1.4 นํามาตรวัดทั้งสองฉบับ ไดแก ฉบับภาษาองักฤษตนฉบับและฉบับที่ถกู
แปลกลับเปนภาษาอังกฤษ สงกลับไปใหเจาของมาตรวัดทําการตรวจสอบและ
เปรียบเทียบความหมายของแบบวัดทั้งสองฉบับ ผลการตรวจสอบพบวาขอกระทงมี
ความหมายไมแตกตางกนั 

6.1.5 นาํมาตรวัดความยุติธรรมในการทาํงานที่แปลไปทดลองใช (Try out) กับ
พนักงานบริษทัเอกชนแหงหนึ่งจาํนวน 20 คน พนักงานธนาคารแหงหนึง่ 15 คน และ
ลูกจางประจําของรัฐบาลจํานวน 15 คน รวมตัวอยางในขั้นทดลองใชทั้งหมด 50 คนและ
คํานวณคาสัมประสิทธิ์สหสมัพันธระหวางขอกับคะแนนรวมของขออ่ืน ๆ ในมาตร (CITC) 
กําหนดระดับความมนีัยสาํคัญทางสถิติที ่.05และคา α ซึ่งมีขั้นตอนการวิเคราะหดังนี ้



 
 

82

6.1.5.1 คํานวณคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธระหวางขอกระทงแตละขอกับ
คะแนนรวมของขออ่ืน ๆ ในมาตรวัด 6 ขอ โดยเทียบกับคา r วิกฤติของ
สัมประสิทธิ์สหสัมพนัธแบบเพียรสัน (Pearson correlation coefficient) ที่ระดับ
นัยสําคัญ .05 [r(48) = .240, α = .05 (หนึง่หาง)] ขอกระทงใดที่มีคาสหสัมพนัธ
ระหวางขอกับคะแนนรวมของขออ่ืน ๆ ในมาตรต่ํากวา r วิกฤติจงึถกูคัดออก ได
ขอกระทงที่มคีุณภาพทัง้สิน้จํานวน 6 ขอ และเมื่อวิเคราะหความเที่ยงแบบ
สอดคลองภายในไดคาสัมประสิทธิ์อัลฟา .822 

 

7. มาตรวัดการมองโลกในแงดี 

มาตรวัดการมองโลกในแงดผีูวิจัยไดขออนญุาตใชมาตรของ ทรงเกยีรติ ลนหลาม (2550) 
ที่แปลมาจาก Scheier, Carver, และ Bridges (1994) มขีอกระทงทั้งหมด 10 ขอ ประกอบดวยขอ
กระทงทางบวก 3 ขอ ไดแก ขอ 2, 4, 6 และขอกระทงทางลบ 3 ขอ ไดแก ขอ 1, 3, 5 และขอ
กระทงลวง (Filler Items) อีก 4 ขอ ซึง่ในงานวิจัยนี้ผูวิจยัไดตัดขอกระทงลวงออก เพื่อใหมาตรวัดมี
ความกระชับมากขึ้น ทรงเกียรติ ลนหลาม (2550) ไดทําการตรวจสอบคุณภาพมาตรวัดที่แปลมา
จาก Scheier, Carver, และ Bridges (1994) กับกลุมตัวอยางทีเ่ปนนิสิตจาํนวน 81 คน และ
รายงานคาสมัประสิทธิ์ความสอดคลองภายใน (Cronbach alpha) ของมาตรวัดเทากับ .70 และ
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางขอกระทงแตละขอกบัคะแนนรวมของขออ่ืน ๆ ในมาตรวัด 
(CITC) มีคาอยูระหวาง .39 - .46 ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 มาตรวัดการมองโลกในแงดีมี
ลักษณะเปนมาตรประมาณคาแบบ 5 ชวงคะแนน ไดแก ไมตรงเลย คอนขางไมตรง ตรงและไมตรง
พอ ๆ กนั คอนขางตรง ตรงที่สุด (ดูในภาคผนวก ข. ตารางที ่ข14 และข15) 

7.1 ข้ันตอนการพัฒนามาตรวัด 
7.1.1 ผูวจิัยไดขออนุญาตนาํมาตรของทรงเกียรต ิลนหลาม (2550) ที่แปลมาตร

วัดการมองโลกในแงดีมาจาก Scheier, Carver, และ Bridges (1994) มาใช  
7.1.2 ตรวจความตรงของเนื้อหา (Content Validity) โดยนาํไปใหผูทรงคุณวุฒ ิ

ตรวจสอบและพิจารณาวาขอคําถามแตละขอแปลเปนภาษาไทยไดถูกตองหรือไม และมี
ความเกี่ยวของกับภาระงานทางกายภาพหรือไม หลังจากนัน้จึงปรับปรุงและแกไขตาม
คําแนะนําของผูทรงคุณวุฒ ิ
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7.1.3 นํามาตรวัดการมองโลกในแงดทีี่แปลไปทดลองใช (Try out) กับพนักงาน
บริษัทเอกชนแหงหนึง่จาํนวน 20 คน พนกังานธนาคารแหงหนึง่ 15 คน และลกูจางประจํา
ของรัฐบาลจํานวน 15 คน รวมตัวอยางในขั้นทดลองใชทั้งหมด 50 คนและคํานวณคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพนัธระหวางขอกับคะแนนรวมของขออ่ืน ๆ ในมาตร (CITC) กําหนด
ระดับความมนีัยสําคัญทางสถิติที่ .05และคา α ซึ่งมีขั้นตอนการวิเคราะหดังนี ้

7.1.3.1 คํานวณคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธระหวางขอกระทงแตละขอกับ
คะแนนรวมของขออ่ืน ๆ ในมาตรวัด 6 ขอ โดยเทียบกับคา r วิกฤติของ
สัมประสิทธิ์สหสัมพนัธแบบเพียรสัน (Pearson correlation coefficient) ที่ระดับ
นัยสําคัญ .05 [r(48) = .240, α = .05 (หนึง่หาง)] ขอกระทงใดที่มีคาสหสัมพนัธ
ระหวางขอกับคะแนนรวมของขออ่ืน ๆ ในมาตรต่ํากวา r วิกฤติจงึถกูคัดออก ได
ขอกระทงที่มคีุณภาพทัง้สิน้จํานวน 5 ขอ ไดแก ขอ 1, 2, 3, 4, 5 และเมื่อวิเคราะห
ความเที่ยงแบบสอดคลองภายในไดคาสัมประสิทธิ์อัลฟา .708 แตเนือ่งจากผูวิจัย
ตองการดัดแปลงใหมาตรวัดนี้อยูในรูปแบบที่ยอ (Short Version) จึงไดคัดขอ
กระทงจากเนือ้หาในมาตรวดั โดยคัดขอกระทงที่มเีนื้อหาซ้าํซอนและมีคา CITC 
ต่ําออกจนเหลอืขอกระทงที่นาํไปใชจํานวน 4 ขอไดแก ขอ 1, 2, 3, 4 จากนั้นนํา
ขอกระทงที่ไดมาคํานวณคาสัมประสิทธิ์แอลฟาอีกครั้ง โดยไดคาสัมประสิทธิ์
แอลฟา .746 

 

8. มาตรวัดความมุงมั่นดวยตนเอง 

มาตรวัดความมุงมัน่ดวยตนเองผูวิจัยไดทําการปรับปรุงและดัดแปลงจากมาตรวัดของ 
Blais, Lachance, Brie’re, Riddle, และ Vallerand (1993 อางถงึใน Fernet, Guay และ 
Senecal, 2004) โดยมีขอกระทงที่ปรับปรุงและดัดแปลงทัง้หมด 24 ขอ เปนขอกระทงทางบวก
ทั้งหมด ประกอบดวย 6 องคประกอบของแรงจูงใจ โดยองคประกอบ  2 องคประกอบแรกเปนการ
ประเมินแรงจงูใจภายใน ไดแก ขอ 1-8 องคประกอบ 3 องคประกอบตอมาเปนการประเมนิ
แรงจูงใจภายนอก ไดแก ขอ 9-20 และลักษณะสุดทายเปนการประเมินการหมดแรงจงูใจ ไดแก 
ขอ 21-24 แตละองคประกอบมี 4 ขอ มาตรวัดความมุงมัน่ดวยตนเองมีลักษณะเปนมาตร
ประมาณคาแบบ 7 ชวงคะแนน ไดแก ไมเห็นดวยอยางมาก ไมเห็นดวยปานกลาง ไมเห็นดวย สอง
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ขางพอ ๆ กัน เห็นดวย เหน็ดวยปานกลาง และเห็นดวยอยางมาก (ดูในภาคผนวก ข. ตารางที่ ข16 
และข17) 

8.1 ขั้นตอนการพัฒนามาตรวัด 

8.1.1 ผูวิจยัปรับปรุงมาตรวัดความมุงมัน่ดวยตนเองของ Blais, Lachance, 
Brie’re, Riddle, และ Vallerand (1993 อางถงึใน Fernet, Guay และ Senecal, 2004) 
และสรางขอกระทงเพิ่มเติม ภายใตการแนะนาํและตรวจสอบความถกูตองทางภาษาจาก
อาจารยที่ปรึกษา 

8.1.2 ตรวจความตรงของเนื้อหา (Content Validity) โดยนาํไปใหผูทรงคุณวุฒ ิ
ตรวจสอบและพิจารณาวาขอคําถามแตละขอแปลเปนภาษาไทยไดถูกตองหรือไม และมี
ความเกี่ยวของกับความเหนือ่ยหนายหรือไม หลงัจากนัน้จึงปรับปรุงและแกไขตาม
คําแนะนําของผูทรงคุณวุฒ ิ

8.1.3 นํามาตรวัดความมุงมั่นดวยตนเองไปทดลองใช (Try out) กับพนักงาน
บริษัทเอกชนแหงหนึง่จาํนวน 20 คน พนกังานธนาคารแหงหนึง่ 15 คน และลกูจางประจํา
ของรัฐบาลจํานวน 15 คน รวมตัวอยางในขั้นทดลองใชทั้งหมด 50 คนและคํานวณคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพนัธระหวางขอกับคะแนนรวมของขออ่ืน ๆ ในมาตร (CITC) กําหนด
ระดับความมนีัยสําคัญทางสถิติที่ .05 และคา α โดยทําการวิเคราะหแยกกันในแตละ
องคประกอบ ซึ่งมีข้ันตอนการวิเคราะหดังนี ้

8.1.3.1 คํานวณคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธระหวางขอกระทงแตละขอกับ
คะแนนรวมของขออ่ืน ๆ ในองคประกอบดานแรงจงูใจภายใน: แรงจูงใจใฝ
ความสาํเร็จ 4 ขอ โดยเทียบกับคา r วิกฤติของสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธแบบเพยีร
สัน (Pearson correlation coefficient) ที่ระดับนัยสาํคัญ .05 [r(48) = .240, α 
= .05 (หนึ่งหาง)] ขอกระทงใดที่มีคาสหสัมพันธระหวางขอกับคะแนนรวมของขอ
อ่ืน ๆ ในมาตรต่ํากวา r วิกฤติจึงถูกคัดออก ไดขอกระทงที่มีคุณภาพทั้งสิน้จํานวน 
4 ขอ ไดแก ขอ 1, 2, 3, 4  และเมื่อวิเคราะหความเที่ยงแบบสอดคลองภายในได
คาสัมประสิทธิ์อัลฟา .914 แตเนื่องจากผูวิจัยตองการดดัแปลงใหมาตรวัดนี้อยูใน
รูปแบบที่ยอ (Short Version) จึงไดคัดขอกระทงจากเนือ้หาในมาตรวดั โดยคัดขอ
กระทงที่มเีนื้อหาซ้าํซอนและมีคา CITC ต่ําออกจนเหลือขอกระทงที่นาํไปใช
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จํานวน 3 ขอไดแก ขอ 1, 2, 3  จากนัน้นาํขอกระทงที่ไดมาคํานวณคาสัมประสิทธิ์
แอลฟาอีกครั้ง โดยไดคาสัมประสิทธิ์แอลฟา .932 

8.1.3.2 คํานวณคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธระหวางขอกระทงแตละขอกับ
คะแนนรวมของขออ่ืน ๆ ในองคประกอบดานแรงจงูใจภายใน: แรงจูงใจใฝความรู 
4 ขอ โดยเทียบกับคา r วิกฤติของสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธแบบเพยีรสนั (Pearson 
correlation coefficient) ทีร่ะดับนัยสําคญั .05 [r(48) = .240, α = .05 (หนึ่ง
หาง)] ขอกระทงใดที่มีคาสหสัมพนัธระหวางขอกับคะแนนรวมของขออ่ืน ๆ ใน
มาตรต่ํากวา r วิกฤติจงึถูกคัดออก ไดขอกระทงที่มีคุณภาพทัง้สิ้นจํานวน 4 ขอ 
ไดแก ขอ 5, 6, 7, 8  และเมื่อวิเคราะหความเที่ยงแบบสอดคลองภายในไดคา
สัมประสิทธิ์อัลฟา .904 แตเนื่องจากผูวิจัยตองการดดัแปลงใหมาตรวัดนี้อยูใน
รูปแบบที่ยอ (Short Version) จึงไดคัดขอกระทงจากเนือ้หาในมาตรวดั โดยคัดขอ
กระทงที่มเีนื้อหาซ้าํซอนและมีคา CITC ต่ําออกจนเหลือขอกระทงที่นาํไปใช
จํานวน 3 ขอไดแก ขอ 5, 6, 7 จากนั้นนําขอกระทงที่ไดมาคํานวณคาสัมประสิทธิ์
แอลฟาอีกครั้ง โดยไดคาสัมประสิทธิ์แอลฟา .932 

8.1.3.3 คํานวณคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธระหวางขอกระทงแตละขอกับ
คะแนนรวมของขออ่ืน ๆ ในองคประกอบดานแรงจงูใจภายนอก: identified 
regulation 4 ขอ โดยเทียบกับคา r วิกฤตขิองสัมประสทิธิ์สหสมัพนัธแบบเพียรสัน 
(Pearson correlation coefficient) ที่ระดับนัยสําคัญ .05 [r(48) = .240, α = 
.05 (หนึง่หาง)] ขอกระทงใดที่มีคาสหสัมพนัธระหวางขอกับคะแนนรวมของขออ่ืน 
ๆ ในมาตรต่ํากวา r วิกฤติจึงถูกคัดออก ไดขอกระทงทีม่ีคุณภาพทัง้สิ้นจํานวน 4 
ขอ ไดแก ขอ 9, 10, 11, 12  และเมื่อวิเคราะหความเที่ยงแบบสอดคลองภายใน
ไดคาสัมประสิทธิ์อัลฟา .766 แตเนื่องจากผูวิจัยตองการดัดแปลงใหมาตรวัดนี้อยู
ในรูปแบบที่ยอ (Short Version) จึงไดคัดขอกระทงจากเนื้อหาในมาตรวัด โดยคัด
ขอกระทงที่มีเนื้อหาซ้ําซอนและมีคา CITC ต่ําออกจนเหลือขอกระทงที่นาํไปใช
จํานวน 3 ขอไดแก ขอ 9, 10, 11 จากนั้นนําขอกระทงที่ไดมาคํานวณคา
สัมประสิทธิ์แอลฟาอีกครั้ง โดยไดคาสัมประสิทธิ์แอลฟา .774 

8.1.3.4 คํานวณคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธระหวางขอกระทงแตละขอกับ
คะแนนรวมของขออ่ืน ๆ ในองคประกอบดานแรงจงูใจภายนอก: introjected 
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regulation 4 ขอ โดยเทียบกับคา r วิกฤตขิองสัมประสทิธิ์สหสมัพนัธแบบเพียรสัน 
(Pearson correlation coefficient) ที่ระดับนัยสําคัญ .05 [r(48) = .240, α = 
.05 (หนึง่หาง)] ขอกระทงใดที่มีคาสหสัมพนัธระหวางขอกับคะแนนรวมของขออ่ืน 
ๆ ในมาตรต่ํากวา r วิกฤติจึงถูกคัดออก ไดขอกระทงทีม่ีคุณภาพทัง้สิ้นจํานวน 4 
ขอ ไดแก ขอ 13, 14, 15, 16  และเมื่อวิเคราะหความเที่ยงแบบสอดคลองภายใน
ไดคาสัมประสิทธิ์อัลฟา .613 แตเนื่องจากผูวิจัยตองการดัดแปลงใหมาตรวัดนี้อยู
ในรูปแบบที่ยอ (Short Version) จึงไดคัดขอกระทงจากเนื้อหาในมาตรวัด โดยคัด
ขอกระทงที่มีเนื้อหาซ้ําซอนและมีคา CITC ต่ําออกจนเหลือขอกระทงที่นาํไปใช
จํานวน 3 ขอไดแก ขอ 13, 14, 15 จากนั้นนําขอกระทงที่ไดมาคํานวณคา
สัมประสิทธิ์แอลฟาอีกครั้ง โดยไดคาสัมประสิทธิ์แอลฟา .580 

8.1.3.5 คํานวณคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธระหวางขอกระทงแตละขอกับ
คะแนนรวมของขออ่ืน ๆ ในองคประกอบดานแรงจูงใจภายนอก: external 
regulation 4 ขอ โดยเทียบกับคา r วิกฤตขิองสัมประสทิธิ์สหสมัพนัธแบบเพียรสัน 
(Pearson correlation coefficient) ที่ระดับนัยสําคัญ .05 [r(48) = .240, α = 
.05 (หนึง่หาง)] ขอกระทงใดที่มีคาสหสัมพนัธระหวางขอกับคะแนนรวมของขออ่ืน 
ๆ ในมาตรต่ํากวา r วิกฤติจึงถูกคัดออก ไดขอกระทงทีม่ีคุณภาพทัง้สิ้นจํานวน 4 
ขอ ไดแก ขอ 17, 18, 19, 20  และเมื่อวิเคราะห8ความเที่ยงแบบสอดคลอง
ภายในไดคาสมัประสิทธิ์อัลฟา .851 แตเนื่องจากผูวิจัยตองการดัดแปลงใหมาตร
วัดนี้อยูในรูปแบบที่ยอ (Short Version) จงึไดคัดขอกระทงจากเนื้อหาในมาตรวัด 
โดยคัดขอกระทงที่มีเนื้อหาซ้าํซอนและมีคา CITC ต่ําออกจนเหลือขอกระทงที่
นําไปใชจํานวน 3 ขอไดแก ขอ 17, 18, 19 จากนั้นนําขอกระทงที่ไดมาคํานวณคา
สัมประสิทธิ์แอลฟาอีกครั้ง โดยไดคาสัมประสิทธิ์แอลฟา .848 

8.1.3.6 คํานวณคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธระหวางขอกระทงแตละขอกับ
คะแนนรวมของขออ่ืน ๆ ในองคประกอบดานความหมดแรงจูงใจ 4 ขอ โดยเทียบ
กับคา r วิกฤติของสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธแบบเพยีรสนั (Pearson correlation 
coefficient) ที่ระดับนัยสาํคัญ .05 [r(48) = .240, α = .05 (หนึ่งหาง)] ขอกระทง
ใดที่มีคาสหสมัพันธระหวางขอกับคะแนนรวมของขออ่ืน ๆ ในมาตรต่ํากวา r 
วิกฤติจงึถูกคดัออก ไดขอกระทงที่มีคุณภาพทั้งสิน้จํานวน 4 ขอ ไดแก ขอ 21, 22, 
23, 24  และเมื่อวิเคราะห8ความเที่ยงแบบสอดคลองภายในไดคาสัมประสิทธิ์
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อัลฟา .844 แตเนื่องจากผูวิจัยตองการดัดแปลงใหมาตรวัดนี้อยูในรูปแบบที่ยอ 
(Short Version) จงึไดคัดขอกระทงจากเนื้อหาในมาตรวัด โดยคัดขอกระทงที่มี
เนื้อหาซ้ําซอนและมีคา CITC ต่ําออกจนเหลือขอกระทงที่นาํไปใชจํานวน 3 ขอ
ไดแก ขอ 22, 23, 24 จากนั้นนําขอกระทงที่ไดมาคํานวณคาสัมประสิทธิ์แอลฟา
อีกครั้ง โดยไดคาสัมประสิทธิ์แอลฟา .921 

 
 สําหรับการคํานวณคะแนนการมุงมัน่ดวยตนเองใชสูตร ดังตอไปนี ้ (อางอิงจาก Fernet, 
Guay และ Senecal, 2004) 
 
Self-determination  =  [(2*(IM knowledge + IM accomplishment)/2 +  

          1*identified regulation) – (1*introjected regulation +  
          1* external regulation)/2 + 2*amotivation]  

 
Self-determination = คะแนนการมุงมั่นดวยตนเอง 
IM knowledge  = คะแนนดานแรงจูงใจภายใน: แรงจูงใจใฝความรู 
IM accomplishment = คะแนนดานแรงจูงใจภายใน: แรงจูงใจใฝความสาํเร็จ 
identified regulation = คะแนนดานแรงจูงใจภายนอก:identified regulation 
introjected regulation = คะแนนดานแรงจูงใจภายนอก: introjected regulation 
external regulation = คะแนนดานแรงจูงใจภายนอก: external regulation 
amotivation  = คะแนนดานความหมดแรงจงูใจ 

 

การตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรางของตัวแปรแฝง 
การตรวจสอบความตรงของตัวแปรแฝงในโมเดลเชิงสาเหตุของความเหนื่อยหนายในการ

ทํางาน: การประยุกตโมเดลความตองการ-ทรัพยากรของงาน ใชวิธกีารวิเคราะหองคประกอบเชิง
ยืนยันดวยโปรแกรมลิสเรลเพื่อตรวจสอบตัวแปรแฝงวามีความสอดคลองกลมกลนืกับขอมูลเชิง
ประจักษหรือไมหากผลการวเิคราะหพบวาโมเดลมีความสอดคลองกลมกลืนกับขอมลูเชิงประจักษ
แสดงวาโมเดลการวัดมีความตรงเชิงโครงสราง และตัวแปรแฝงมีความเหมาะสมในการนําไป
วิเคราะห ซึง่ผลการตรวจสอบความตรงเชงิโครงสรางของตัวแปรแฝงทัง้ 4 ตัว มีรายละเอียด ดังนี ้
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1. ผลการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรางของตัวแปรแฝงความเหนื่อยหนายในการ
ทํางาน 

ตัวแปรแฝงความเหนื่อยหนายในการทาํงาน (Burnout) วัดไดจากตวัแปรสังเกตได 3 ตัว 
ไดแก 1) ความรูสึกออนลา (Exhaust) 2) ความเยน็ชา (Cynicism) 3) ความมีประสิทธิผลในการ
ทํางาน (Proeff) ผูวิจัยทําการตรวจสอบคาสัมประสิทธสหสัมพนัธระหวางตวัแปรสังเกตไดทั้ง 3 ตัว  
พบวา คาสมัประสิทธิ์สหสมัพันธทัง้ 3 คา มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสาํคัญทางสถิติที ่ 0.01 มี
ขนาดต่ําไปสูง คือ -0.233, -0.172 และ 0.690 ตามลําดับ มคีวามแปรปรวนรวมกนัทั้ง 3 
คาประมาณ 2.96% – 47.61% และพบวาคาสมัประสทิธิ์สหสมัพนัธระหวางความรูสึกออนลากบั
ความเย็นชา มีขนาดสูงที่สดุ ทิศทางบวก มีความแปรปรวนรวมกนั 47.61% และคาสัมประสทิธิ์
สหสัมพนัธระหวางความรูสกึออนลากับความมปีระสิทธิผลในการทํางาน มีขนาดต่ําที่สุด ทิศทาง
ลบ มีความแปรปรวนรวมกนั 2.96% ดังตารางที ่2.1 
 
ตารางที่ 2.1 เมทริกซสหสัมพันธระหวางตัวแปร คามัชฌิมเลขคณิต และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
ของตัวแปรสังเกตไดในโมเดลเชิงสาเหตุของความเหนื่อยหนายในการทํางาน: การประยุกตโมเดล
ความตองการ-ทรัพยากรของงาน 

หมายเหตุ   **p = .01, Kmo's MSA = 0.535, Bartlett's Test =365.857, df = 3, p = 0.000 

จากการตรวจสอบความสัมพันธของตัวแปรสังเกตไดทัง้ 3 ตวั พบวามีคาการทดสอบ 
Bartlett’s test ที่เปนการทดสอบคา Chi-Square ของดีเทอรมิแนนทของเมทริกซสหสมัพนัธ 
เทากับ 365.857 และ คา Sig. = .000 ซึ่งแตกตางจากศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ 0.01 
ดัชนีคา KMO’s MSA = 0.535 แสดงวาความสัมพันธระหวางตัวแปรมีมากและเหมาะสมทีจ่ะ
วิเคราะหองคประกอบได จึงสรุปไดวาตวัแปรสังเกตไดทั้ง 3 ตวัมีความสมัพนัธสามารถนาํไป
วิเคราะหองคประกอบได 

การวิเคราะหความตรงองคประกอบ พบวา โมเดลองคประกอบของความเหนื่อยหนายใน
การทาํงานในภาพที ่ 2.1 มคีาไค-สแควร (chi - square) = 3.605, df = 1, p = 0.0576 มีคา 
RMSEA เทากับ 0.071 คา GFI เทากบั 0.996, AGFI เทากับ 0.974 แสดงวาโมเดลมีความ

ตัวแปร 1 2 3 M SD 
1. Exhaust 1.000   1.626 0.874 
2. Cynicism 0.690** 1.00  1.222 0.854 
3. Proeff -0.172** -0.233** 1.00 2.525 0.894 
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สอดคลองกลมกลืนกับขอมลูเชิงประจักษ เมื่อพิจารณาคาน้ําหนักองคประกอบตามตารางที่ 2.11 
พบวา น้ําหนักองคประกอบของความรูสึกออนลาและความเย็นชามีคาเปนบวก สวนน้ําหนกั
องคประกอบของความมีประสิทธิผลในการทํางานมีคาเปนลบ และน้าํหนักองคประกอบทั้ง 3 คา
แตกตางจากศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ 0.01 โดยน้ําหนกัองคประกอบของตัวแปร
ความเหนื่อยหนายดานความเย็นชามีคาสงูสุด มีคาประมาณ 3 เทาของน้าํหนักองคประกอบของ
ความมีประสิทธิผลในการทาํงานซึง่มีคานอยที่สุด คาสัมประสิทธิ์คะแนนองคประกอบที่ไดนาํมา
สรางสมการองคประกอบความเหนื่อยหนายในการทาํงานไดดังนี ้
  Burnout   =   0.042(Exhaust) + 0.516(Cynicism) – 0.051(Proeff) 

 

ตารางที่ 2.2 ผลการตรวจสอบความตรงดวยการวเิคราะหองคประกอบความเหนื่อยหนายในการ
ทํางาน 

เมทริกซน้ําหนักองคประกอบ ตัวแปร 

สปส. คะแนน
องคประกอบ 

(COEFF) 

SE t Std. 
COEFF 

R2 เมทริกซ สปส. 
คะแนน

องคประกอบ
ความเหนื่อย
หนายในการ
ทํางาน 

Exhaust 1.000 - - 0.552 0.399 0.042 

Cynicism 1.336 0.227 5.874** 0.737 0.746 0.516 

Proeff -0.455 0.111 -4.112** -0.251 0.087 -0.051 

หมายเหต ุ    **p = .01, chi - square = 3.605, df = 1, p = 0.0576, RMSEA = 0.071, GFI = 0.996,       
AGFI = 0.974 
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Chi - square = 3.605, df = 1, p = 0.0576, RMSEA = 0.071, GFI = 0.996, AGFI = 0.974  

แผนภาพที่ 2.1 โมเดลการวดัองคประกอบความเหนื่อยหนายในการทํางาน 

 

2. ผลการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรางของตัวแปรแฝงบรรยากาศในการทํางาน 

ตัวแปรแฝงบรรยากาศในการทํางาน (Atmos) วัดไดจากตัวแปรสังเกตได 3 ตัว ไดแก 1) 
ความมีอิสระในงาน (Auto) 2) การสนับสนุนทางสังคมในการทํางาน (Social) 3) ความยุติธรรมใน
การทาํงาน (Fair) ผูวิจัยทาํการตรวจสอบคาสัมประสทิธสหสมัพนัธระหวางตัวแปรสังเกตไดทั้ง 3 
ตัว พบวา คาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธทั้ง 3 คา มีความสัมพันธกนัอยางมนีัยสาํคัญทางสถิติที่ 0.01 
มีขนาดจากต่าํถึงปานปานกลาง คือ 0.217, 0.296 และ 0.513 ตามลําดับ มคีวามแปรปรวน
รวมกันทัง้ 3 คาประมาณ 4.71% – 26.32% และพบวาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางการ
สนับสนนุทางสังคมในการทาํงานกบัความยุติธรรมในการทํางาน มีขนาดสูงที่สุด ทิศทางบวก มี
ความแปรปรวนรวมกนั 26.32% และคาสัมประสิทธิส์หสัมพนัธระหวางความมีอิสระในงานกบั
ความยุติธรรมในการทํางาน มีขนาดต่ําที่สุด ทิศทางลบ มีความแปรปรวนรวมกัน 4.71% ดังตาราง
ที่ 2.12 
 
 
 

CYNICISM 

EHAUST 

PROEFF 

BURNOUT 1.000 

-0.251 

0.737 

0.552 
0.601 

0.254 

0.913 
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ตารางที่ 2.3 เมทริกซสหสัมพันธระหวางตัวแปร คามัชฌิมเลขคณิต และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
ของตัวแปรสังเกตไดในโมเดลเชิงสาเหตุของความเหนื่อยหนายในการทํางาน: การประยุกตโมเดล
ความตองการ-ทรัพยากรของงาน 

หมายเหตุ   Kmo's MSA = 0.581, Bartlett's Test = 209.572, df = 3, p = 0.000 

จากการตรวจสอบความสัมพันธของตัวแปรสังเกตไดทัง้ 3 ตวั พบวามีคาการทดสอบ  
Bartlett’s test ที่เปนการทดสอบคา Chi-Square ของดีเทอรมิแนนทของเมทริกซสหสมัพนัธ 
เทากับ 209.572 และ คา Sig. = .000 ซึ่งแตกตางจากศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ 0.01 
ดัชนีคา KMO’s MSA = 0.581 แสดงวาความสัมพันธระหวางตัวแปรมีมากและเหมาะสมทีจ่ะ
วิเคราะหองคประกอบได จึงสรุปไดวาตวัแปรสังเกตไดทั้ง 3 ตวัมีความสมัพนัธสามารถนาํไป
วิเคราะหองคประกอบได 

การวิเคราะหความตรงองคประกอบพบวา โมเดลองคประกอบของบรรยากาศในการ
ทํางานในภาพที่ 2.2 มีคาไค-สแควร (chi - square) = 0.256, df = 1, p = 0.613 มีคา RMSEA 
เทากับ 0.00 คา GFI เทากับ 1.000, AGFI เทากบั 0.998 แสดงวาโมเดลมคีวามสอดคลอง
กลมกลนืกับขอมูลเชิงประจกัษ เมื่อพิจารณาคาน้ําหนกัองคประกอบตามตารางที ่ 2.13  พบวา 
น้ําหนกัองคประกอบของตัวแปรทั้ง 3 มคีาเปนบวก และมีคาแตกตางจากศูนยอยางมีนยัสําคัญ
ทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยน้ําหนักองคประกอบของตัวแปรบรรยากาศในการทาํงานดานการ
สนับสนนุทางสังคมในการทาํงานมีคาสูงสดุ มีคาประมาณ 2.5 เทา ของน้าํหนักองคประกอบของ
ความมีอิสระในงานและดานความยุติธรรมในการทํางานซึ่งมีคาใกลเคียงกนั คาสัมประสิทธิ์
คะแนนองคประกอบที่ไดนาํมาสรางสมการองคประกอบบรรยากาศในการทาํงานไดดังนี ้

  Atmos   =   0.016(Auto) + 0.405(Social) – 0.074(Fair) 

 

 

 

ตัวแปร 1 2 3 M SD 
1. Auto 1.000   3.133 0.877 
2. Social 0.296** 1.000  3.723 0.712 
3. Fair 0.217** 0.513** 1.000 3.093 0.838 
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ตารางที่ 2.4 ผลการตรวจสอบความตรงดวยการวเิคราะหองคประกอบบรรยากาศในการทํางาน 

เมทริกซน้ําหนักองคประกอบ ตัวแปร 

สปส. คะแนน
องคประกอบ 

(COEFF) 

SE t Std. 
COEFF 

R2 เมทริกซ สปส. 
คะแนน

องคประกอบ
บรรยากาศใน
การทํางาน 

Auto 1.000 - - 0.274 0.101 0.016 

Social 2.460 0.341 7.215** 0.675 0.901 0.405 

Fair 0.988 0.310 3.184** 0.271 0.105 -0.074 

หมายเหต ุ   **p = .01, chi-square = 0.256, df = 1, p = 0.613, RMSEA = 0.000, GFI = 1.000,            
AGFI = 0.998 
 
 

 
Chi - square = 0.256, df = 1, p = 0.613, RMSEA = 0.000 GFI = 1.000, AGFI = 0.998 

แผนภาพที่ 2.2 โมเดลการวดัองคประกอบบรรยากาศในการทํางาน 

 

 

 

SOCIAL 

AUTO 

FAIR 

ATMOS 1.000 

0.271 

0.675 

0.274 

0.099 

0.895 

0.899 
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3. ผลการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรางของตัวแปรแฝงลักษณะดานบวกเฉพาะบุคคล 

ตัวแปรแฝงลักษณะดานบวกเฉพาะบุคคล (PosCha) วัดไดจากตัวแปรสังเกตได 2 ตัว 
ไดแก 1) การมองโลกในแงดี (Optim) 2) ความมุงมัน่ดวยตนเอง (Selfdete) ผูวิจัยทําการ
ตรวจสอบคาสัมประสิทธสหสัมพนัธระหวางตวัแปรสังเกตไดทั้ง 2 ตวั พบวา การมองโลกในแงดี
กับความมุงมัน่ดวยตนเองไมมีความสัมพนัธกนัอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ 0.01 มีขนาดต่ํา ทศิ
ทางบวก มีความแปรปรวนรวมกนั 0.102% ดังตารางที่ 2.14 
 
ตารางที่ 2.5 เมทริกซสหสัมพันธระหวางตัวแปร คามัชฌิมเลขคณิต และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
ของตัวแปรสังเกตไดในโมเดลเชิงสาเหตุของความเหนื่อยหนายในการทํางาน: การประยุกตโมเดล
ความตองการ-ทรัพยากรของงาน 

หมายเหตุ   Kmo's MSA = 0.500, Bartlett's Test = 0.541, df = 1, p = 0.462 
 
จากการตรวจสอบความสัมพันธของตัวแปรสังเกตไดทัง้ 2 ตัว พบวามีคาการทดสอบ   

Bartlett’s test ที่เปนการทดสอบคา Chi-Square ของดีเทอรมิแนนทของเมทริกซสหสมัพนัธ 
เทากับ 0.541 และ คา Sig. = .462 ซึ่งแตกตางจากศนูยอยางไมมีนยัสําคัญทางสถติิที่ระดับ 0.01 
ดัชนีคา KMO’s MSA = 0.500 แสดงวาความสัมพันธระหวางตัวแปรมีไมมากพอและไมเหมาะสม
ที่จะนําไปวิเคราะหองคประกอบ แตเมื่อนําตัวแปรทั้งสองไปวิเคราะหความตรงองคประกอบ ผล
ปรากฏวาโมเดลมีความสอดคลองกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ โดยพบวา โมเดลองคประกอบ
ของลักษณะดานบวกเฉพาะบุคคลในภาพที่ 2.3 มีคาไค-สแควร (chi - square) = 0.0004,       
df = 1, p = 0.983 มีคา RMSEA เทากับ 0.00 คา GFI เทากับ 1.000, AGFI เทากบั 1.000 แสดง
วาโมเดลมีความสอดคลองกลมกลนืกับขอมูลเชิงประจกัษ เมื่อพิจารณาคาน้าํหนักองคประกอบ
ตามตารางที ่ 2.15 พบวา น้ําหนกัองคประกอบของตัวแปรทั้งสองมีคาเปนบวก และแตกตางจาก
ศูนยอยางมนียัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยน้ําหนกัองคประกอบของตัวแปรลักษณะดานบวก
เฉพาะบุคคลดานการมองโลกในแงดีมีคาสูงสุดมีคาประมาณ 3.9 เทาของน้ําหนกัองคประกอบ
ของความมุงมัน่ดวยตนเองซึง่มีคานอยที่สดุ คาสัมประสิทธิ์คะแนนองคประกอบที่ไดนํามาสราง
สมการองคประกอบบรรยากาศในการทํางานไดดังนี ้

ตัวแปร 1 2 M SD 
1. Optim1 1.000  3.563 0.664 
2. Self1 0.032 1.000 2.209 0.500 



 
 

94

  Poscha   =   0.156(Optim1) + 0.064(Self1)  

ตารางที่ 2.6 ผลการตรวจสอบความตรงดวยการวเิคราะหองคประกอบลักษณะดานบวกเฉพาะ
บุคคล 

เมทริกซน้ําหนักองคประกอบ ตัวแปร 

สปส. คะแนน
องคประกอบ 

(COEFF) 

SE t Std. 
COEFF 

R2 เมทริกซ สปส. 
คะแนน

องคประกอบ
ลักษณะดาน
บวกเฉพาะ
บุคคล 

Optim1 1.386 0.193 7.165** 0.310 0.218 0.156 

Self1 0.351 - - 0.078 0.025 0.064 

หมายเหตุ   **p = .01, chi-square = 0.0004, df = 1, p = 0.983, RMSEA = 0.000, GFI = 1.000,          
AGFI = 1.000 

 

 
Chi - square = 0.0004, df = 1, p = 0.983, RMSEA = 0.000, GFI = 1.000, AGFI = 1.000 

แผนภาพที่ 2.3 โมเดลการวดัองคประกอบลักษณะดานบวกเฉพาะบุคคล 

ในการวิเคราะหผลการวิจัยขัน้ตอไปผูวิจัยยังคงใชตวัแปรแฝงลักษณะดานบวกเฉพาะ
บุคคลที่มีการมองโลกในแงดีและความมุงมั่นดวยตนเองเปนตวับงชีห้รือตัวแปรสังเกตไดเชนเดิม 

SELF1 

OPTIM1 

POSCHA 1.000 

0.078 

0.310 

0.975 

0.782 
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แมตัวแปรสังเกตไดทั้ง 2 จะไมมีความสมัพันธกนั แตตัวแปรทั้งสองก็สามารถอยูในคุณลักษณะ
ของลักษณะดานบวกเฉพาะบุคคลดวยกันได  

การเก็บรวบรวมขอมลู 

การศึกษาครั้งนี้มีการเก็บรวบรวมขอมูล 2 คร้ัง การเก็บรวบรวมขอมูลคร้ังที่ 1 ผูวจิยัเก็บ
ขอมูลจากพนกังานที่ไมไดเปนกลุมตัวอยางในการศึกษาครั้งนี้จาํนวน 50 คนเพื่อวิเคราะหคุณภาพ
ของมาตรวัดและการเก็บรวบรวมขอมูลในครั้งที ่ 2 มีจุดมุงหมายเพื่อวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบ
สมมติฐานทีก่าํหนดไว การเก็บรวบรวมขอมูลคร้ังนี้ผูวจิัยไดติดตอขอความรวมมือจากบริษัทตาง ๆ 
ในการแจกแบบสอบถามใหพนักงานในบริษัท  

ผูวิจัยแจกแบบสอบถามแกกลุมตัวอยางจํานวน 560 ชุด สามารถเก็บคืนได 535 ชุด คิด
เปนรอยละ 95.54 ผูวิจัยคดัเลือกเฉพาะชุดที่สมบูรณจาํนวน 523 ชุด มาวิเคราะห โดยชุดที่ไม
สมบูรณคือชุดที่ผูตอบตอบไมครบทุกหนา 

 

การวิเคราะหขอมูล 

การวิเคราะหขอมูลผูวิจัยจะวิเคราะหขอมูลดวยโปรแกรม SPSS for Windows และ
โปรแกรมลิสเรล โดยมีการวิเคราะหขอมูลดังนี ้

1. วิเคราะหคาสถิติพืน้ฐานของขอมูลสวนบุคคลและตัวแปรตางๆที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ 
โดยใชโปรแกรม SPSS for Windows 

2. วิเคราะหสหสัมพนัธระหวางตวัแปรสังเกตไดทั้ง 9 ตวั คือ แตละองคประกอบของความ
เหนื่อยหนายในการทํางาน ภาระงาน ความมีอิสระในงาน การสนับสนนุทางสงัคมในการทาํงาน 
ความยุติธรรมในการทํางาน การมองโลกในแงดี และความมุงมั่นดวยตนเอง โดยใชโปรแกรม 
SPSS for Windows 

3. วิเคราะหความตรงเชิงโครงสราง (Construct validity) ของโมเดลการวัดความเหนื่อย
หนายในการทาํงาน บรรยากาศในการทํางาน และลักษณะดานบวกเฉพาะบุคคล โดยวิเคราะห
องคประกอบเชิงยนืยนั (confirmatory factor analysis) ดวยโปรแกรมลิสเรล 
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 4. ตรวจสอบความสอดคลองของโมเดลสมการโครงสราง ตามทฤษฎีกบัขอมูลเชิง
ประจักษ โดยใชโปรแกรมลิสเรล ประมาณคาพารามิเตอรโดยวิธีไลดลิฮูดสูงสุด (Maximum 
likelihood estimation) (นงลักษณ วิรัชชยั, 2542)  

 โมเดลที่ใชวิเคราะห คือ โมเดลตามกรอบแนวคิดในการวิจยั โดยผลการวเิคราะหจะ
นําเสนอในรูปการวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปร ซึ่งคาสถิตทิี่ใชตรวจสอบความสอดคลอง
กลมกลนืของโมเดลกับขอมลูเชิงประจักษคือ คาสถิต ิ chi - square ดัชนี GFI (Goodness of fit 
index) ดัชนี AGFI (Adjusted goodness of fit index) ทั้งกอนปรับและหลังปรับโมเดล  โมเดล
แสดงอิทธิพลของปจจัยตางๆที่สงผลตอความเหนื่อยหนายในการทาํงาน การตรวจสอบความ
สอดคลองของโมเดลสมการโครงสรางตามทฤษฎีกับขอมลูเชิงประจักษ 
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บทที่  3 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
ผูวิจัยขอเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 3 ตอน ตอนที ่1 คือ ผลการวิเคราะหขอมูลทั่วไปของ

ผูตอบแบบสอบถาม ตอนที ่ 2 คือ คาสถิติพื้นฐานของตัวแปรสังเกตไดในโมเดลเชิงสาเหตุของ
ความเหนื่อยหนายในการทาํงาน ตอนที ่ 3 คือ ผลการวิเคราะหความตรงของโมเดลเชิงสาเหตุของ
ความเหนื่อยหนายในการทาํงาน 

โดยการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล เพื่อความสะดวกจึงใชสัญลักษณแทนความหมาย
ตางๆ ดังนี ้

สัญลักษณที่ใชแทนคาสถิต ิ
N  หมายถงึ จํานวนตวัอยางที่ใชในการวิจัย 
n  หมายถงึ จํานวนตวัอยางในการวิเคราะห 
M  หมายถงึ คามัชฌิมเลขคณิตหรือคาเฉลี่ย 
SD  หมายถงึ คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
r  หมายถงึ คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสนั 
α  หมายถงึ คาสัมประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐาน 
b  หมายถงึ คาสัมประสิทธิ์การถดถอย 
R  หมายถงึ คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ 
R2  หมายถงึ คาสัมประสิทธิ์การทาํนาย 
t  หมายถงึ คาสถิติทดสอบท ี
p  หมายถงึ ระดับนัยสําคญัทางสถิต ิ
df  หมายถงึ ชั้นแหงความเปนอิสระ 
SE  หมายถงึ Standard Error 
SS  หมายถงึ คาน้ําหนักองคประกอบมาตรฐาน 
SC  หมายถงึ คาน้ําหนักองคประกอบมาตรฐานสมบูรณ 
K  หมายถงึ เวคเตอรตัวแปรภายนอกแฝง K 
E  หมายถงึ เวคเตอรตัวแปรภายในแฝง E 
LY  หมายถงึ เมทริกซพารามิเตอรน้ําหนกัองคประกอบของ 

ตัวแปรสังเกตได x  
  LX  หมายถงึ เมทริกซพารามิเตอรน้ําหนกัองคประกอบของ 

ตัวแปรสังเกตได y  
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GA  หมายถงึ เมทริกซอิทธพิลเชิงสาเหตุทางตรงจากตัวแปร 
ภายนอกแฝงบนไปยังตวัแปรแฝงภายใน 

BE  หมายถงึ เมทริกซอิทธพิลเชิงสาเหตุระหวางตัวแปร 
ภายในแฝง  

RMR  หมายถงึ ดัชนีรากที่สองของคาเฉลี่ยกาํลังสองของสวนที ่
เหลือ 

RMSEA หมายถงึ Root Mean Square Error of Approximation 
GFI  หมายถงึ ดัชนีวัดระดับความกลมกลนื 
AGFI  หมายถงึ ดัชนีวัดระดับความกลมกลนืที่ปรับแกแลว  
NFI  หมายถงึ Normed Fit Index 
NNFI  หมายถงึ Non-Normed Fit Index 
PNFI  หมายถงึ Parsimony Fit Index 
CFI  หมายถงึ Comparative Fit Index 

สัญลักษณที่ใชแทนตัวแปรแฝง 
BURNOUT หมายถงึ ตัวแปรแฝงความเหนื่อยหนายในการทาํงาน 
WORKLOAD หมายถงึ ตัวแปรแฝงภาระงาน 
WORKATMO หมายถงึ ตัวแปรแฝงบรรยากาศในการทํางาน 
POSCHA หมายถงึ ตัวแปรแฝงลักษณะดานบวกเฉพาะบุคคล 
OPTIM หมายถงึ ตัวแปรแฝงการมองโลกในแงดี 
SELFDETE หมายถงึ ตัวแปรแฝงการมุงมั่นดวยตนเอง 

สัญลักษณที่ใชแทนตัวแปรสังเกตได 
EXHAUST หมายถงึ ความรูสึกออนลา 
CYNICISM หมายถงึ ความเย็นชา 
PROEFF หมายถงึ ความมีประสิทธิผลในการทาํงาน 
WO1  หมายถงึ ภาระงาน 
AUTO  หมายถงึ ความมีอิสระในงาน 
SOCIAL หมายถงึ การสนับสนุนทางสังคมในการทํางาน 
FAIR  หมายถงึ ความยุติธรรมในการทํางาน 
OPTIM1 หมายถงึ การมองโลกในแงด ี
SELF1 หมายถงึ การมุงมั่นดวยตนเอง 
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ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะหขอมูลทัว่ไปของผูตอบแบบสอบถาม 
การวิจยันี้ผูวิจยัไดทําการวิเคราะหขอมูลจากกลุมตัวอยางจาํนวน 523 คน สวนมากเปน

ผูหญิง (n = 348) มากกวาผูชาย (n = 175) คิดเปนรอยละ 66.5 และ 33.5 ตามลาํดับ การศึกษา
สวนมากอยูในระดับปริญญาตรี (n = 381) มีอายุเฉลี่ยอยูที ่ 29 ป 6 เดือน (SD = 7.425) มี
สถานภาพโสดมากที่สุด (n = 382) มีประสบการณการทํางานสวนมากอยูในชวง 1-5 ป รองลงมา
คือชวง 6-10 ป ประกอบอาชีพพนกังานบริษทัมากที่สุด (n = 410) รองลงมาคือพนกังาน
รัฐวิสาหกิจ (n = 64) และมีรายไดตอเดือนอยูในชวง 10,001 – 20,000 บาทมากทีสุ่ด (n = 273) 
รองลงมาคือในชวง 20,001 – 30,000 บาท (n = 111) รายละเอยีดดังตารางที่ 3.1 
 
ตารางที่ 3.1 ขอมูลสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง 

ชาย 
(175 คน) 

หญิง 
(348 คน) 

รวม 
(523 คน) 

ขอมูล 

จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 
สถานภาพสมรส 
       โสด 
       สมรส / อยูดวยกนั 
       หมาย / หยาราง / แยกกันอยู 

 
130 
40 

5 

 
74.3 
22.9 

2.9 

 
252 
85 
11 

 
72.4 
24.4 

3.2 

 
382 
125 
16 

 
73.0 
23.9 

3.1 
ระดับการศึกษา 
       ต่าํกวามธัยมปลาย/ปวช. 
       อนุปริญญา /ปวส. 
       ปริญญาตรี 
       สงูกวาปรญิญาตรี 

 
0 

22 
132 
21 

 
0 

12.6 
75.4 

12 

 
0 

48 
249 
51 

 
0 

13.8 
71.6 
14.7 

 
0 

70 
381 
72 

 
0 

13.4 
72.8 
13.8 

อาชีพ 
       รับราชการ 
       พนกังานรัฐวิสาหกิจ 
       พนกังานบริษัท 
       ประกอบธุรกิจสวนตัว 
       คาขาย 
       รับจาง 
 

 
4 

28 
134 

3 
3 
3 

 
2.3 
16 

76.6 
1.7 
1.7 
1.7 

 
17 
36 

276 
8 
4 
7 

 
4.9 

10.3 
79.3 

2.3 
1.1 
2.0 

 
21 
64 

410 
11 

7 
10 

 
4.0 

12.2 
78.4 

2.1 
1.3 
1.9 
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ชาย 
(175 คน) 

หญิง 
(348 คน) 

รวม 
(523 คน) 

ขอมูล 

จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 
ประสบการณการทาํงาน 
       ต่าํกวา 1 ป 
       1 – 5 ป 
       6 – 10 ป 
       11 – 15 ป 
       16 – 20 ป 
       20 ปข้ึนไป 

 
0 

107 
33 
12 
10 
13 

 
0 

61.1 
18.9 

6.9 
5.7 
7.4 

 
0 

229 
59 
16 
22 
22 

 
0 

65.8 
17.0 

4.6 
6.3 
6.3 

 
0 

336 
92 
28 
32 
35 

 
0 

64.2 
17.6 

5.4 
6.1 
6.7 

รายไดเฉลี่ยตอเดือน 
       ต่าํกวา 10,000 บาท 
       10,001 - 20,000 บาท 
       20,001 - 30,000 บาท 
       30,001 – 40,000 บาท 
       40,001 – 50,000 บาท 
       มากกวา 50,000 บาท 

 
16 
82 
37 
18 
10 
12 

 
9.1 

46.9 
21.1 
10.3 
507 
6.9 

 
28 

191 
74 
24 
11 
20 

 
8.0 

54.9 
21.3 

6.9 
3.2 
5.7 

 
44 

273 
111 
42 
21 
32 

 
8.4 

52.2 
21.2 

8.0 
4.0 
6.1 

รวมจํานวนกลุมตัวอยาง 175 100.0 348 100.0 523 100.0 
 

ตอนที่ 2 คาสถิติพื้นฐานของตัวแปรสงัเกตไดในโมเดลเชิงสาเหตุของความเหนื่อยหนาย
ในการทํางาน 

ผลการวิเคราะหคาสถิตพิื้นฐานของตวัแปรสังเกตได (ดังตารางที่ 3.2) พบวา คาเฉลีย่ของ
ตัวแปรสังเกตไดทั้ง 9 ตัว คาเฉลี่ยของการสนับสนุนทางสังคมในการทํางานมีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ 
3.72 (SD = 0.71) รองลงมาคือ การมองโลกในแงด ี การมีอิสระในงาน ความยุติธรรมในการ
ทํางาน ภาระงาน ความมีประสิทธิผลในการทํางาน ความมุงมัน่ดวยตนเอง และ ความรูสึกออนลา 
มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.56, 3.13, 3.09, 2.63, 2.52, 2.21 และ 1.62 ตามลําดับ สวนคาเบี่ยงเบน
มาตรฐานเทากับ 0.66, 0.88, 0.84, 0.66, 0.89, 0.50 และ 0.87 ตามลําดับ และพบวาตัวแปรที่มี
คาเฉลี่ยต่ําสุดคือ ความเย็นชา มีคาเฉลี่ยเทากับ 1.22 (SD = 0.85)  
 เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางคะแนนของตัวแปรสังเกตไดทั้งหมด 9 ตัว
พบวามีความสัมพันธกนัอยางมนีัยสาํคัญที่ .01 ทัง้หมด 29 คา มีขนาดต่ําถึงสงู ทิศทางบวกและ
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ทิศทางลบ มีความแปรปรวนรวมกันระหวาง 1.93% - 47.61% มีความสมัพันธกนัอยางมี
นัยสําคัญที่ .05 ทั้งหมด 2 คา มีขนาดต่ํา ทิศทางบวกและทิศทางลบ มีความแปรปรวนรวมกัน
ระหวาง 0.76% - 0.98% และพบวาไมมีความสมัพนัธกันอยางมีนยัสําคัญทางสถิติทั้งหมด 5 คา 
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตวัแปรความรูสึกออนลากับความเย็นชามีคาสงูสุด (r = .69, p 
= .01) มีขนาดสูง ทิศทางบวก มีความแปรปรวนรวมกนั 47.61% และคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ
ระหวางตัวแปรความยุติธรรมในการทํางานกับความมีประสิทธิผลในการทํางาน มคีาสัมประสิทธิ์
สหสัมพนัธต่าํสุด (r = .087, p = .05) มีขนาดต่ํา ทิศทางบวก มีความแปรปรวนรวมกัน 0.76%   
 เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตวัแปรสังเกตไดที่อยูภายในกลุมตัวแปร
แฝงเดียวกนั พบวามคีวามสัมพันธกนัอยางมนีัยสาํคัญทางสถิติ โดยมีรายละเอยีดดังนี ้
 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตวัแปรสังเกตไดของตัวแปรแฝงความเหนื่อยหนายใน
การทาํงาน มพีิสัยสัมประสทิธิ์สหสมัพนัธอยูในชวง -.172 ถึง .690 ขนาดต่ําถงึสูง โดยตัวแปร
ความรูสึกออนลากับความเย็นชา มีคาสมัประสิทธิ์สหสัมพันธสูงสุด (r = .690, p = 0.01) ทิศ
ทางบวก มีความแปรปรวนรวมกนั 47.61% และตัวแปรความรูสึกออนลากับความไมมีประสิทธิผล
ในการทํางานมีคาสัมประสทิธิ์สหสมัพนัธต่ําสุด (r = -.172, p = .01) ทิศทางลบ มีความแปรปรวน
รวมกัน 2.96% 
 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตวัแปรสังเกตไดของตัวแปรแฝงบรรยากาศในการ
ทํางาน มพีิสัยสัมประสิทธิส์หสัมพนัธอยูในชวง .217 ถึง .513 ขนาดต่ําถึงปานกลาง โดยตัวแปร
การสนับสนุนทางสังคมในการทํางานกับความยุติธรรมในการทํางาน มีคาสมัประสิทธิ์สหสัมพนัธ
สูงสุด (r = .513, p = .01) ทิศทางบวก มีความแปรปรวนรวมกัน 26.32% และตัวแปรความมี
อิสระในงานกบัความยุตธิรรมในการทํางานมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธต่ําสุด (r = .217, p = .01) 
ทิศทางบวก มคีวามแปรปรวนรวมกนั 4.71 % 
 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตวัแปรสังเกตไดของตัวแปรแฝงลักษณะดานบวกเฉพาะ
บุคคล คือตัวแปรการมองโลกในแงดีกับความมุงม่ันดวยตนเองพบวาไมมีความสมัพันธกนัอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ มีคาสมัประสิทธิ์สหสมัพันธ r = .032, p = .462 ทิศทางบวก มคีวามแปรปรวน
รวมกัน 0.1%  

เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตวัแปรสังเกตไดของภาระงาน บรรยากาศ
ในการทํางาน ลักษณะดานบวกเฉพาะบุคคล กับตัวแปรสังเกตไดของความเหนื่อยหนายในงาน  
พบวามีความสัมพันธกนัอยางมนีัยสาํคัญทางสถิต ิโดยมีรายละเอยีดดังนี ้

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตวัแปรสังเกตไดของภาระงานกับความเหนื่อยหนายใน
การทาํงาน มพีิสัยสัมประสทิธิ์สหสมัพนัธอยูในชวง -.165 ถึง .546 ขนาดต่ําถงึปานกลาง โดยตัว
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แปรสังเกตไดภาระงานกับความรูสึกออนลา มีคาสมัประสิทธิ์สหสัมพันธสูงสุด (r = .546, p = 
.01) ทิศทางบวก มีความแปรปรวนรวมกัน 29.81% และตัวแปรสังเกตไดภาระงานกับความมี
ประสิทธิผลในการทาํงาน มคีาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธต่ําสุด (r = -.165, p = .01) ทิศทางลบ มี
ความแปรปรวนรวมกนั 2.72 % 

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตวัแปรสังเกตไดของบรรยากาศในการทาํงานกับความ
เหนื่อยหนายในการทํางาน มีพิสัยสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธอยูในชวง -.406 ถึง .414 ขนาดต่ําถึง
ปานกลางคอนขางต่าํ โดยตัวแปรสังเกตไดความมีอิสระในงานกับความมีประสิทธิผลในการ
ทํางานฟ มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธสงูสดุ (r = .414, p = .01) ทศิทางบวก มคีวามแปรปรวน
รวมกัน 17.14% และตวัแปรสังเกตไดความยุติธรรมในการทํางานกับความมีประสิทธิผลในการ
ทํางาน มีคาสมัประสิทธิ์สหสัมพันธต่ําสุด (r = .087, p = .05) ทิศทางบวก มคีวามแปรปรวน
รวมกัน 0.76 % 

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตวัแปรสังเกตไดของลักษณะดานบวกเฉพาะบุคคลกับ
ความเหนื่อยหนายในการทาํงาน มพีิสัยสมัประสิทธิ์สหสัมพันธอยูในชวง -.309 ถึง .269 ขนาดต่าํ
ถึงปานกลาง โดยตัวแปรสังเกตไดการมองโลกในแงดีกบัความเย็นชา มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ
สูงสุด (r = -.309, p = .01) ทิศทางลบ มีความแปรปรวนรวมกัน 9.55% และตัวแปรสังเกตได
ความมุงมัน่ดวยตนเองกับความรูสึกออนลา มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธต่าํสุด (r = -.099, p = 
.05) ทิศทางลบ มีความแปรปรวนรวมกัน 0.98 % 
 นอกจากนีเ้มื่อพิจารณาคาสมัประสิทธิ์สหสัมพันธของตวัแปรสังเกตไดทั้งหมด พบวามีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพนัธต่าํกวา .80 แสดงวาตัวแปรไมมีปญหาเกีย่วกับภาวะรวมเสนพห ุ 
(multicolinearity) 
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ตารางที่ 3.2 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และคาสมัประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางคะแนนจาก
ตัวแปรตาง ๆ (N = 523) 

หมายเหตุ  *P < .05, ** P < .01, ไดปรับคะแนนของตัวแปรทั้ง 9 ตัว ใหอยูในชวงประมาณคาเดียวกัน 
โดยการเทียบบัญญัติไตรยางศในแตละมาตรวัดกอนทําการคํานวณทางสถิติ 
  
ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะหความตรงของโมเดลเชิงสาเหตุของความเหนื่อยหนายในการ
ทํางาน 
 ผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลเชงิสาเหตุของความเหนื่อยหนายในการทํางาน ซึ่ง
เปนโมเดลที่มอิีทธิพลของภาระงานไปความเหนื่อยหนายในการทาํงาน และอิทธิพลของ
บรรยากาศในการทาํงานไปความเหนื่อยหนายในการทาํงานโดยมีลักษณะดานบวกเฉพาะบุคคล
เปนตัวแปรสงผาน โดยภาระงานกับบรรยากาศในการทาํงานมีความสมัพันธกนั ตามที่เสนอไวใน
กรอบงานวิจยั พบวา โมเดลมีความสอดคลองกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษปานกลาง เมือ่
พิจารณาคาสถิติที่ใชในการทดสอบ คาไค-สแควร (Chi - square) มคีาเทากับ 79.784, df = 28 
คา RMSEA เทากับ 0.0595 คา RMR เทากับ 0.0470 GFI เทากับ 0.965, AGFI เทากับ 0.944 แต
ยังมีคา p นอยกวา .05 ซึง่ไมเปนไปตามแนวคิดของ Hair et al., (2006) ที่กาํหนดไว ดังนั้น โมเดล
เชิงสาเหตุนีม้คีวามสอดคลองกลมกลนืกบัขอมูลเชิงประจักษอยางไมสมบูรณ 

ตัวแปร 1 2 3 4 5 6 7 8 9 
1. WO1 1.000         
2. AUTO -.163** 1.000        
3. SOCIAL -.365** .296** 1.000       
4. FAIR -.229** .217** .513** 1.000      
5. OPTIM -.241** .273** .378** .300** 1.000     
6. SELF1 -.037 .183** .065 .081 .032 1.000    
7. EXHAUST .546** -.202** -.396** -.313** -.258** -.099* 1.000   
8. CYNICISM .452** -.198** -.406** -.335** -.309** -.074 .690** 1.000  
9. PROEFF -.165** .414** .219** .087* .269** .139** -.172** -.233** 1.000 
M 2.63 3.13 3.72 3.09 3.56 2.21 1.63 1.22 2.52 
SD 0.66 0.78 0.71 0.74 0.66 0.50 0.87 0.85 0.89 
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แผนภาพที ่3.1 โมเดลเชิงสาเหตุของความเหนื่อยหนายในการทํางาน: การประยุกตโมเดลความตองการ-ทรัพยากรของงาน 

AUTO 

WO1 

SOCIAL WORK 
ATMOS 

0.536 

0.664 

0.358 

0.559 

0.115 

0.865 

FAIR 0.713 

WORKLOAD BURNOUT 

POSCHA 

CYNICISM 

PROEFF 

OPTIM1 

SELF1 

EHAUST 

0.941 0.399 

0.976 

-0.536 

0.880 

0.779 

-0.298 

0.566 

0.134 

0.225 

0.393 

0.911 

0.680 

0.982 

Chi - square = 79.784, df = 28, p = 0.000, RMSEA = 0.0595, RMR= 0.0470, GFI = 0.965, AGFI = 0.944 
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เมื่อพิจารณาคาน้ําหนักองคประกอบ โดยพิจารณาแยกตามตัวแปรแฝงไดผลตามตารางที่ 
3.3 พบวา ตัวแปรสังเกตไดของตัวแปรแฝงภาระงานมีน้าํหนักองคประกอบแตกตางจากศูนยอยาง
มีนัยสาํคัญทางสถิติ โดยมีน้าํหนักองคประกอบเทากับ 0.620 เมื่อพิจารณาคาน้าํหนัก
องคประกอบในรูปคะแนนมาตรฐาน และในรูปคะแนนมาตรฐานสมบูรณ พบวามคีาเทากับ 0.620 
และ 0.941 เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์ใน Factor Score Regression สามารถสรางตัวแปรภาระ
งานไดดังสมการ 
 
WORKLOAD =  1.364(WO1) - 0.018(AUTO) + 0.144(SOCIAL) – 0.050(FAIR) –  

0.039(OPTIM1) – 0.004(SELF1) + 0.092(EXHAUST) + 
0.038(CYNICISM) – 0.013(PROEFF) 

 
ตัวแปรสังเกตไดของตวัแปรแฝงบรรยากาศในการทาํงานทัง้ 3 ตัวมนี้ําหนกัองคประกอบ

แตกตางจากศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถติิทุกตัว โดยการสนับสนุนทางสังคมในการทํางานมี
น้ําหนกัองคประกอบสูงสุดคือ 1.387 รองลงมาคือ ความยุติธรรมในการทาํงาน (1.318) และความ
มีอิสระในงาน (1.000) ตามลําดับ เมือ่พิจารณาคาน้ําหนกัองคประกอบในรูปคะแนนมาตรฐาน 
และในรูปคะแนนมาตรฐานสมบูรณ พบวาไดผลเปนแบบเดียวกนั คือ การสนับสนนุทางสงัคมใน
การทาํงานมีน้าํหนักองคประกอบสูงสุด รองลงมาคือ ความยุติธรรมในการทํางาน และความมี
อิสระในงาน โดยตัวแปรการสนับสนุนทางสังคมในการทํางานมีความสําคัญในการวัดบรรยากาศ
ในการทํางานประมาณ 1.4 เทาของความสําคัญของความมีอิสระในงาน แสดงวาตัวแปรสังเกตได
ทุกตัวใชในการวัดบรรยากาศในการทาํงานไดดี เมื่อพจิารณาคาสัมประสิทธิ์ใน Factor Score 
Regression สามารถสรางตัวแปรบรรยากาศในการทาํงานไดดังสมการ 
 
WORKATMOS =  -0.010(WO1) + 0.041(AUTO) + 0.142(SOCIAL) + 0.064(FAIR) +  

0.135(OPTIM1) + 0.031(SELF1) - 0.035(EXHAUST) – 
0.035(CYNICISM) + 0.004(PROEFF) 

 
ตัวแปรสังเกตไดของตัวแปรแฝงลักษณะดานบวกเฉพาะบุคคลทั้ง 2 ตัวมีน้าํหนัก

องคประกอบแตกตางจากศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถติิทุกตัว โดยการมองโลกในแงดีมีน้าํหนัก
องคประกอบสูงสุดคือ 0.364 รองลงมาคอื การมุงมั่นดวยตนเอง (-0.067) เมื่อพิจารณาคาน้ําหนกั
องคประกอบในรูปคะแนนมาตรฐาน และในรูปคะแนนมาตรฐานสมบูรณ พบวาไดผลเปนแบบ



 
 
106

เดียวกนั คือ การมองโลกในแงดีมนี้ําหนกัองคประกอบสูงสุด รองลงมาคือ การมุงมั่นดวยตนเอง 
โดยตัวแปรการมองโลกในแงดีมีความสําคัญในการวัดลักษณะดานบวกเฉพาะบุคคลประมาณ 5.4 
เทาของความสําคัญของการมุงมั่นดวยตนเอง แสดงวาตัวแปรสังเกตไดทุกตัวใชในการวัดลักษณะ
ดานบวกเฉพาะบุคคลไดดี เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์ใน Factor Score Regression สามารถ
สรางตัวแปรลกัษณะดานบวกเฉพาะบุคคลไดดังสมการ 
 
POSCHA =  -0.001(WO1) + 0.115(AUTO) + 0.398(SOCIAL) + 0.179(FAIR) +  

0.442(OPTIM1) + 0.103(SELF1) - 0.345(EXHAUST) – 
0.115(CYNICISM) + 0.011(PROEFF) 

 
ตัวแปรสังเกตไดของตัวแปรแฝงความเหนือ่ยหนายในการทํางานทั้ง 3 ตัวมีน้ําหนัก

องคประกอบแตกตางจากศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถติิทุกตัว โดยความรูสึกออนลามนี้ําหนัก
องคประกอบสูงสุดคือ 0.744 รองลงมาคือ ความเย็นชา (0.643) และความมีประสิทธิผลในการ
ทํางาน (0.276) ตามลําดับ เมื่อพิจารณาคาน้ําหนักองคประกอบในรูปคะแนนมาตรฐาน และในรูป
คะแนนมาตรฐานสมบูรณ พบวาไดผลเปนแบบเดยีวกนั คือ ความรูสกึออนลามีน้าํหนกั
องคประกอบสูงสดุ รองลงมาคือ ความเย็นชา และความมปีระสิทธิผลในการทํางาน ตามลําดับ 
โดยตัวแปรความรูสึกออนลามีความสําคญัในการวัดความเหนื่อยหนายในการทาํงานประมาณ 
2.7 เทาของความสาํคัญของความไมมีประสิทธิผลในการทํางาน แสดงวาตวัแปรสังเกตไดทุกตัวใช
ในการวัดความเหนื่อยหนายในการทํางานไดดี เมื่อพจิารณาคาสัมประสิทธิ์ใน Factor Score 
Regression สามารถสรางตัวแปรความเหนื่อยหนายในการทํางานไดดังสมการ 
 
BRUNOUT =  0.183(WO1) - 0.020(AUTO) - 0.042(SOCIAL) – 0.034(FAIR) –  

0.140(OPTIM1) + 0.014(SELF1) + 0.689(EXHAUST) + 
0.303(CYNICISM) – 0.117(PROEFF) 
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ตารางที่ 3.3 คา Factor Loading, Standardized Solution Matrix, Completely Standardized Solution Matrix, และ Factor Score Regression ของตัวแปร 
 
ตัวแปร Factor Loading  Std. Solution  

Matrix 
Completely 
Std. Solution 

Matrix 

Factor Score Regression 

LY สปส. SE t สปส. สปส. WORKLOAD     WORKATMO POSCHA BURNOUT 
OPTIM1 0.364 - - 0.374 0.566 -0.039 0.135 0.442 -0.140 
SELF1 0.067 0.027 2.514* 0.069 0.134 -0.004 0.031 0.103 0.014 
EXHAUST 0.744 - - 0.769 0.880 0.092 -0.106 -0.345 0.689 
CYNICISM 0.643 0.038 16.874** 0.665 0.779 0.038 -0.035 -0.115 0.303 
PROEFF -0.276 0.044 -6.225** -0.285 -0.298 -0.013 0.004 0.011 -0.117 
LX สปส. SE t สปส. สปส. WORKLOAD     WORKATMO POSCHA BURNOUT 
WO1 0.620 0.022 28.720** 0.620 0.941 1.364 -0.010 -0.001 0.183 
AUTO 1.000 - - 0.341 0.368 -0.018 0.041 0.115 -0.020 
SOCIAL 1.387 0.199 6.956** 0.472 0.664 0.144 0.142 0.398 -0.042 
FAIR 1.318 0.207 6.361** 0.449 0.536 -0.050 0.064 0.179 -0.034 
หมายเหต ุ  *p = .05, **p = .01
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เมื่อพิจารณาผลการวิเคราะหอิทธพิลทางตรงและอิทธิพลทางออมที่สงผลตอความเหนื่อย
หนายในการทาํงานตามตารางที่ 3.4 พบวา ภาระงานมีอิทธพิลทางตรงตอความเหนื่อยหนายใน
การทาํงาน แตกตางจากศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถติิ คาน้ําหนกัองคประกอบมาตรฐานมคีา
เทากับ 0.399 แสดงวาอทิธิพลทางตรงของภาระงานที่มีตอความเหนื่อยหนายในการทํางาน มี
ขนาดอิทธพิลปานกลางคอนขางต่าํ และเปนอิทธิพลทางบวก เพราะฉะนัน้ภาระงานมีอิทธพิลรวม
ตอความเหนื่อยหนายในการทํางานเทากับ 0.399  

บรรยากาศในการทาํงานมีอิทธิพลตอความเหนื่อยหนายในการทํางานผานลักษณะดาน
บวกเฉพาะบุคคลอยางมนีัยสําคัญทางสถติิ โดยบรรยากาศในการทํางานมีอิทธพิลทางตรงตอ
ความเหนื่อยหนายในการทาํงาน คาน้ําหนักองคประกอบมาตรฐานสมบูรณมีคาเทากับ 0 และ
บรรยากาศในการทาํงานมีอิทธิพลทางออมตอความเหนื่อยหนายในการทาํงานอยางมนีัยสาํคัญ
ทางสถิติ คาน้ําหนกัองคประกอบมาตรฐานสมบูรณเทากับ -0.523 มีขนาดอทิธิพลปานกลาง 
ทิศทางลบ และบรรยากาศในการทํางานมีอิทธพิลรวมตอความเหนื่อยหนายในการทํางานอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ คาน้ําหนักองคประกอบมาตรฐานสมบูรณเทากบั -0.523 ขนาดอิทธิพลปาน
กลาง ทิศทางลบ จากผลการวิเคราะหอิทธิพลทางตรงและทางออม แสดงวาตัวแปรลักษณะดาน
บวกเฉพาะบุคคลเปนตัวแปรสื่อระหวางบรรยากาศในการทํางานกับความเหนื่อยหนายในการ
ทํางานอยางสมบูรณ  

บรรยากาศในการทาํงานมีอิทธิพลตอลักษณะดานบวกเฉพาะบุคคลอยางมีนยัสําคญัทาง
สถิติ โดยบรรยากาศในการทํางานมีอิทธพิลทางตรงตอลักษณะดานบวกเฉพาะบุคคล คาน้ําหนกั
องคประกอบมาตรฐานสมบูรณมีคาเทากับ 0.976 มีขนาดอิทธพิลสูง ทิศบวก และบรรยากาศใน
การทาํงานมีอิทธิพลรวมตอความลักษณะดานบวกเฉพาะบุคคลอยางมีนัยสาํคัญทางสถิติ คา
น้ําหนกัองคประกอบมาตรฐานสมบูรณเทากับ 0.976 ขนาดอิทธิพลสงู ทิศทางบวก 

อิทธิพลทางตรงของลักษณะดานบวกเฉพาะบุคคลที่มีตอความเหนื่อยหนายในการทาํงาน
แตกตางจากศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถติิ คาน้าํหนักองคประกอบมาตรฐานสมบูรณมีคาเทากับ 
-0.536 แสดงวาอทิธพิลทางตรงของลกัษณะดานบวกเฉพาะบุคคลที่มีตอความเหนื่อยหนายใน
การทาํงาน มีขนาดอิทธิพลปานกลาง และมีอิทธพิลทางลบ เพราะฉะนัน้ อิทธพิลทางตรงและ
อิทธิพลรวมเทากับ -0.536  
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ตารางที่ 3.4 เมทริกซพารามิเตอรของตัวแปรแฝง K และ E 

 
BE/GA Direct Effect Indirect Effect Total Effect ตัวแปรเหตุ (IV) 

b SE t SS SC b SE t SS SC b SE t SS SC 
WORKLOAD 

BURNOUT 
0.412 0.053 7.818** 0.399 0.399 - - - - - 0.412 0.053 7.818** 0.399 0.399 

WORKATMO 
BURNOUT 

0 0 0 0 0 -1.589 0.270 -5.880** -0.523 -0.523 -1.589 0.270 -5.880** -0.523 -0.523 

POSCHA 
BURNOUT 

-0.540 0.077 -6.980** -0.536 -0.536 - - - - - -0.540 0.077 -6.980** -0.536 -0.536 

WORKATMO 
POSCHA 

2.941 0.467 6.303** 0.976 0.976 - - - - - 2.941 0.467 6.303** 0.976 0.976 

หมายเหตุ  **p = .001 
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จากผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลเชิงสาเหตุของความเหนื่อยหนายในการทาํงาน
ตามกรอบงานวิจัยที่เสนอไปขางตน เหน็ไดวาโมเดลเชิงสาเหตุนีม้ีความสอดคลองกลมกลืนกบั
ขอมูลเชิงประจักษไมสมบูรณหรือโมเดลมีความสอดคลองกลมกลนืกับขอมูลเชิงประจักษปาน
กลางเทานัน้ และจากงานวจิัยของ Demerouti และคณะ (2001); Bakker และคณะ (2003); 
Bakker, Demerouti, และ Euwema, (2005); Lewig และคณะ (2007); Xanthopoulou และคณะ 
(2007) ที่ศึกษาเกีย่วกบัความเหนื่อยหนายในการทาํงาน โดยใชโมเดล JD-R ทดสอบสมการ
โครงสราง (structural equation model) งานวิจยัเหลานี้ตางพบวา ความตองการในงาน 
(ประกอบดวย ภาระงาน) และทรัพยากรในงาน (ประกอบดวย บรรยากาศในการทาํงาน) มี
ความสัมพันธซึ่งกนัและกนั ซึ่งมีความเปนไปไดมากที่ตัวแปรทัง้สองจะมีอิทธพิลตอกันและกัน 
ประกอบกับผูวิจัยไดอานหนงัสือ Lisrel 8 User’s Reference Guide ของ Karl G. Joreskeg และ 
Dag Sorbom ในสวนที่เปน Two way Model ซึ่งเปนรูปแบบของโมเดลที่ตัวแปรมีความสมัพนัธ
ยอนกลับกันระหวางตวัแปรได ดังนั้น ในการวิจยันี้ผูวิจยัจึงขอเสนอโมเดลเชิงสาเหตุเพิ่มเติม โดย
ปรับโมเดลเปน Two-way Model ซึ่งโมเดลทางเลือก (Alternative Model) นี้ จะเพิ่มความสัมพนัธ
ของตัวแปรภาระงานและบรรยากาศในการทํางานใหมีความสมัพนัธยอนกลับกนั โดยผูวิจัยจะเพิม่
เสนอิทธิพลจากภาระงานไปยังบรรยากาศในการทํางาน และเพิ่มเสนอิทธพิลจากบรรยากาศใน
การทาํงานไปยังภาระงาน ซึง่เพิ่มเติมจากโมเดลที่ไดเสนอไวตามกรอบวิจัย ดงัภาพที ่3.2 
 ผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลทางเลือกนี้ พบวา โมเดลมีความสอดคลองกลมกลืน
กับขอมูลเชิงประจักษมาก เมื่อพิจารณาคาสถิติที่ใชในการทดสอบ คาไค-สแควร (Chi - square) 
มีคาเทากับ 22.137, df = 18, p = 0.226 คา RMSEA เทากับ 0.021 คา RMR เทากับ 0.013 GFI 
เทากับ 0.991, AGFI เทากับ 0.977 

 เมื่อพิจารณาคาน้ําหนักองคประกอบ โดยพิจารณาแยกตามตัวแปรแฝงไดผล
ตามตารางที ่ 3.5 พบวา ตวัแปรสังเกตไดของตัวแปรแฝงภาระงานมนี้ําหนกัองคประกอบแตกตาง
จากศูนยอยางมีนัยสาํคญัทางสถิต ิ โดยมนี้ําหนกัองคประกอบเทากับ 0.620 เมื่อพิจารณาคา
น้ําหนกัองคประกอบในรูปคะแนนมาตรฐาน และในรูปคะแนนมาตรฐานสมบูรณ พบวามีคา
เทากับ 0.620 และ 0.941 เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์ใน Factor Score Regression สามารถ
สรางตัวแปรภาระงานไดดังสมการ 
 
WORKLOAD =  1.448(WO1) - 0.013(AUTO) - 0.044(SOCIAL) – 0.017(FAIR) –  

0.026(OPTIM1) – 0.002(SELF1) - 0.218(EXHAUST) + 
0.182(CYNICISM) – 0.004(PROEFF) 
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แผนภาพที ่3.2 โมเดลทางเลือกของโมเดลเชิงสาเหตุของความเหนื่อยหนายในการทํางาน: การประยุกตโมเดลความตองการ-ทรัพยากรของงาน 

AUTO 

WO1 

SOCIAL WORK 
ATMOS 

0.568 

0.721 

0.395 

0.480 

0.115 

0.844 

FAIR 0.677 

WORKLOAD BURNOUT 

POSCHA 

CYNICISM 

PROEFF 

OPTIM1 

SELF1 

EHAUST 

0.941 0.315 

0.976 

-0.522 

0.813 

0.845 

-0.300 

0.540 

0.101 

0.339 

0.286 

0.910 

0.708 

0.990 

Chi - square = 22.137, df = 18, p = 0.22598, RMSEA = 0.021RMR = 0.013, GFI = 0.991, AGFI = 0.977  

-0.267 -0.266 

0.806 0.467 

0.805 0.048 
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ตัวแปรสังเกตไดของตัวแปรแฝงบรรยากาศในการทาํงานทัง้ 3 ตัวมนี้ําหนกัองคประกอบ
แตกตางจากศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถติิทุกตัว โดยการสนับสนุนทางสังคมในการทํางานมี
น้ําหนกัองคประกอบสูงสุดคือ 0.520 รองลงมาคือ ความยุติธรรมในการทาํงาน (0.483) และความ
มีอิสระในงาน (0.350) ตามลําดับ เมือ่พิจารณาคาน้ําหนกัองคประกอบในรูปคะแนนมาตรฐาน 
และในรูปคะแนนมาตรฐานสมบูรณ พบวาไดผลเปนแบบเดียวกนั คือ การสนับสนนุทางสงัคมใน
การทาํงานมีน้าํหนักองคประกอบสูงสุด รองลงมาคือ ความยุติธรรมในการทํางาน และความมี
อิสระในงาน โดยตัวแปรการสนับสนุนทางสังคมในการทํางานมีความสําคัญในการวัดบรรยากาศ
ในการทํางานประมาณ 1.5 เทาของความสําคัญของความมีอิสระในงาน แสดงวาตัวแปรสังเกตได
ทุกตัวใชในการวัดบรรยากาศในการทาํงานไดดี เมื่อพจิารณาคาสัมประสิทธิ์ใน Factor Score 
Regression สามารถสรางตัวแปรบรรยากาศในการทาํงานไดดังสมการ 
 
WORKATMOS =  -0.150(WO1) + 0.170(AUTO) + 0.529(SOCIAL) + 0.208(FAIR) +  

0.312(OPTIM1) + 0.024(SELF1) - 0.098(EXHAUST) – 
0.187(CYNICISM) - 0.065(PROEFF) 
 

ตัวแปรสังเกตไดการมองโลกในแงดีของตวัแปรแฝงลักษณะดานบวกเฉพาะบุคคลมี
น้ําหนกัองคประกอบแตกตางจากศูนยอยางมนีัยสาํคัญทางสถิติ สวนการมุงมั่นดวยตนเองไมมี
น้ําหนกัองคประกอบแตกตางจากศูนยอยางมนีัยสาํคัญทางสถิติ การมองโลกในแงดีมนี้ําหนกั
องคประกอบเทากับ 0.350 การมุงมั่นดวยตนเองมนี้ําหนกัองคประกอบเทากับ 0.049 โดยตัวแปร
การมองโลกในแงดีมีความสําคัญในการวัดลักษณะดานบวกเฉพาะบุคคลประมาณ 7.1 เทาของ
ความสาํคัญของการมุงมัน่ดวยตนเอง แสดงวาตวัแปรการมองโลกในแงดีใชในการวัดลักษณะดาน
บวกเฉพาะบุคคลไดดี เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์ใน Factor Score Regression สามารถสราง
ตัวแปรลักษณะดานบวกเฉพาะบุคคลไดดังสมการ 
 
POSCHA =  -0.125(WO1) + 0.166(AUTO) + 0.516(SOCIAL) + 0.202(FAIR) +  

0.359(OPTIM1) + 0.033(SELF1) - 0.122(EXHAUST) – 
0.209(CYNICISM) - 0.064(PROEFF) 

 
 



 
 
113

ตัวแปรสังเกตไดของตัวแปรแฝงความเหนือ่ยหนายในการทํางานทั้ง 3 ตัวมีน้ําหนัก
องคประกอบแตกตางจากศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถติิทุกตัว โดยความเย็นชาและความรูสึก
ออนลามนี้ําหนักองคประกอบใกลเคียงกนัคือ 0.751 และ 0.740 ตามลําดับ สวนความมี
ประสิทธิผลในการทาํงานมีน้าํหนักองคประกอบต่ําสุด คือ -0.279 เมื่อพิจารณาคาน้าํหนัก
องคประกอบในรูปคะแนนมาตรฐาน และในรูปคะแนนมาตรฐานสมบูรณ พบวาไดผลเปนแบบ
เดียวกนั คือ ความเยน็ชาและความรูสึกออนลามีน้าํหนกัองคประกอบใกลเคียงกันและความมี
ประสิทธิผลในการทาํงานมีน้าํหนักองคประกอบต่ําสุด โดยตัวแปรความเยน็ชามีความสําคัญใน
การวัดความเหนื่อยหนายในการทํางานประมาณ 2.7 เทาของความสําคญัของความไมมี
ประสิทธิผลในการทาํงาน แสดงวาตวัแปรสังเกตไดทุกตัวใชในการวัดความเหนื่อยหนายในการ
ทํางานไดดี เมือ่พิจารณาคาสัมประสิทธิ์ใน Factor Score Regression สามารถสรางตัวแปรความ
เหนื่อยหนายในการทํางานไดดังสมการ 
 
BRUNOUT =  0.069(WO1) + 0.005(AUTO) - 0.102(SOCIAL) – 0.040(FAIR) –  

0.045(OPTIM1) + 0.006(SELF1) + 0.431(EXHAUST) + 
0.543(CYNICISM) – 0.086(PROEFF) 
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ตารางที่ 3.5 คา Factor Loading, Standardized Solution Matrix, Completely Standardized Solution Matrix, และ Factor Score Regression ของตัวแปร 
 
ตัวแปร Factor Loading  Std. Solution  

Matrix 
Completely 
Std. Solution 

Matrix 

Factor Score Regression 

LY สปส. SE t สปส. สปส. WORKLOAD     WORKATMO POSCHA BURNOUT 
WO1 0.620 - - 0.620 0.941 1.448 -0.150 -0.125 0.069 
AUTO 0.350 - - 0.345 0.395 -0.013 0.170 0.166 0.005 
SOCIAL 0.520 0.075 6.913** 0.513 0.721 -0.044 0.529 0.516 -0.102 
FAIR 0.483 0.076 6.326** 0.476 0.568 -0.017 0.208 0.202 -0.040 
OPTIM1 0.350 - - 0.358 0.540 -0.026 0.312 0.359 -0.045 
SELF1 0.049 0.026 1.897 0.050 0.101 -0.002 0.024 0.033 0.006 
EXHAUST 0.740 - - 0.711 0.813 -0.218 -0.098 -0.122 0.431 
CYNICISM 0.751 0.056 13.345** 0.722 0.845 0.182 -0.187 -0.209 0.543 
PROEFF -0.279 0.046 -6.033** -0.268 -0.300 0.004 -0.065 -0.064 -0.086 

หมายเหต ุ  *p = .05, **p = .01
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เมื่อพิจารณาผลการวิเคราะหอิทธพิลทางตรงและอิทธิพลทางออมที่สงผลตอความเหนื่อย
หนายในการทาํงานตามตารางที่ 3.6 พบวา ภาระงานมีอิทธพิลทางตรงตอความเหนื่อยหนายใน
การทาํงาน แตกตางจากศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถติิ คาน้ําหนกัองคประกอบมาตรฐานมคีา
เทากับ 0.315 แสดงวาอิทธพิลทางตรงของภาระงานตอความเหนื่อยหนายในการทาํงาน มีขนาด
อิทธิพลปานกลาง อิทธิพลทางบวก และภาระงานมีอิทธิพลทางออมตอความเหนื่อยหนายในการ
ทํางานผานบรรยากาศในการทํางานและลกัษณะดานบวกเฉพาะบุคคลอยางมีนยัสาํคัญทางสถิต ิ
คาน้ําหนักองคประกอบมาตรฐานมีคาเทากับ 0.171 แสดงวาอทิธพิลทางออมของภาระงานทีม่ีตอ
ความเหนื่อยหนายในการทาํงาน มีขนาดอิทธิพลต่าํ อิทธิพลทางบวก เพราะฉะนั้นภาระงานมี
อิทธิพลรวมตอความเหนื่อยหนายในการทาํงานเทากับ 0.486  

บรรยากาศในการทาํงานมีอิทธิพลตอความเหนื่อยหนายในการทํางานผานลักษณะดาน
บวกเฉพาะบุคคลและภาระงานอยางมีนยัสําคัญทางสถติิ โดยบรรยากาศในการทาํงานมีอิทธิพล
ทางตรงตอความเหนื่อยหนายในการทาํงาน คาน้าํหนักองคประกอบมาตรฐานสมบูรณมีคาเทากับ 
0 และบรรยากาศในการทํางานมีอิทธิพลทางออมตอความเหนื่อยหนายในการทํางานอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ คาน้ําหนักองคประกอบมาตรฐานสมบูรณเทากบั -0.639 มีขนาดอิทธิพลปาน
กลาง ทิศทางลบ และบรรยากาศในการทํางานมีอิทธพิลรวมตอความเหนื่อยหนายในการทาํงาน
อยางมีนยัสําคัญทางสถิติ คาน้ําหนักองคประกอบมาตรฐานสมบูรณเทากบั -0.639 ขนาดอิทธพิล
ปานกลางคอนขางสงู ทิศทางลบ  

บรรยากาศในการทาํงานมีอิทธิพลตอลักษณะดานบวกเฉพาะบุคคลอยางมีนยัสําคญัทาง
สถิติ โดยบรรยากาศในการทํางานมีอิทธพิลทางตรงตอลักษณะดานบวกเฉพาะบุคคล คาน้ําหนกั
องคประกอบมาตรฐานสมบูรณมีคาเทากับ 0.976 มีขนาดอิทธิพลสงู ทิศทางบวก และบรรยากาศ
ในการทํางานมีอิทธพิลทางออมตอลักษณะดานบวกเฉพาะบุคคลอยางมีนยัสําคญัทางสถิต ิ คา
น้ําหนกัองคประกอบมาตรฐานสมบูรณเทากับ 0.075 มีขนาดอิทธิพลต่ํา ทิศทางบวก และ
บรรยากาศในการทาํงานมีอิทธิพลรวมตอความลักษณะดานบวกเฉพาะบุคคลอยางมีนัยสาํคัญ
ทางสถิติ คาน้าํหนักองคประกอบมาตรฐานเทากับ 1.051 ขนาดอิทธิพลสูง ทิศทางบวก 

อิทธิพลทางตรงของลักษณะดานบวกเฉพาะบุคคลที่มีตอความเหนื่อยหนายในการทาํงาน
แตกตางจากศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถติิ คาน้าํหนักองคประกอบมาตรฐานสมบูรณมีคาเทากับ 
-0.522 แสดงวาอทิธพิลทางตรงของลกัษณะดานบวกเฉพาะบุคคลที่มตีอความเหนื่อยหนายใน
การทาํงาน มีขนาดอิทธิพลปานกลาง และมีอิทธพิลทางลบ เพราะฉะนัน้ อิทธพิลทางตรงและ
อิทธิพลรวมเทากับ -0.522 
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ตารางที่ 3.6 เมทริกซพารามิเตอรของตัวแปรแฝง E และ E 
 

BE/GA Direct Effect Indirect Effect Total Effect ตัวแปรเหตุ (IV) 

b SE t SS SC b SE t SS SC b SE t SS SC 
WORKLOAD 

BURNOUT 
0.303 0.023 13.173** 0.315 0.315 0.164 0.047 3.477** 0.171 0.171 0.467 0.070 6.690** 0.486 0.486 

WORKATMO 
BURNOUT 

0 0 0 0 0 -0.623 0.085 -7.331** -0.639 -0.639 -0.623 0.085 -7.331** -0.639 -0.639 

POSCHA 
BURNOUT 

-0.490 0.071 -6.877** -0.522 -0.522 - - - - - -0.490 0.071 -6.877** -0.522 -0.522 

WORKATMO 
POSCHA 

1.013 0.143 7.084** 0.976 0.976 0.078 0.022 3.524** 0.075 0.075 1.091 0.165 6.618** 1.051 1.051 

WORKLOAD 
WORKATMO 

-0.267 0.000 0 -0.271 -0.271 -0.020 0.005 -4.084** -0.021 -0.021 -0.287 0.005 -57.446** -0.292 -0.292 

WORKATMO 
WORKLOAD 

-0.267 0.06 4.45** -0.263 -0.263 -0.020 0.010 -2.117* -0.020 -0.020 -0.287 0.070 -4.084** -0.283 -0.283 

หมายเหตุ  *p = .05, **p = .001 
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 เนื่องจากผูวิจยัไดนําเสนอโมเดลทางเลือกขึ้นอีก 1 โมเดล โดยทัง้ 2 โมเดลมีจํานวนตัว
แปรเทากนั แตโมเดลทั้งสองมีรูปแบบความสมัพนัธระหวางตวัแปรที่ตางกัน ดังนั้น ผูวิจยัจึงได
ดําเนนิการวิเคราะหเพื่อเปรียบเทียบโมเดลทั้งสองวาโมเดลใดเปนโมเดลที่สอดคลองกลมกลืนกบั
ขอมูลเชิงประจักษมากกวากัน ซึ่งมีรายละเอียดคาสถิตติามตารางที ่3.7 และ 3.8 ดังนี ้

ตารางที่ 3.7 ผลการเปรียบเทียบคา Chi-square ของโมเดลเชิงเหตุผลทั้ง 2 โมเดล 

โมเดล Chi-square df p Chi-square/df 

1 79.784 28 .000 2.849 

2 22.137 18 .225 1.230 

ผลตาง 57.647 10 .000 5.765 

 

ตารางที่ 3.8 การเปรียบเทยีบดัชนีตรวจสอบความสอดคลอง 

โมเดล GFI AGFI NFI NNFI PNFI CFI RMR RMSEA 

1 0.965 0.944 0.937 0.939 0.728 0.952 0.047 0.059 

2 0.991 0.977 0.987 0.995 0.493 0.998 0.013 0.021 

 

จากผลการเปรียบเทียบคาดัชนีวัดระดับความกลมกลนืและคาสถิติที่ไดจากผลการ
วิเคราะหความตรงของโมเดลทั้ง 2 พบวา ผลตางของคา Chi-square ของโมเดลทั้งสองมีคาสูง
กวาคาวิกฤต ที่ระดับนัยสาํคัญที่ .05 แสดงวาโมเดลทั้งสองมีความสอดคลองกบัขอมูลประจักษ
แตกตางกนัอยางมีนยัสําคญัทางสถิต ิ และคาดัชนีความสอดคลองทุกคาของโมเดลใหมดีกวา
โมเดลเดิม แสดงวา โมเดลทีผู่วิจัยไดเสนอขึ้นใหมมีความสอดคลองกบัขอมูลเชิงประจักษมากกวา
โมเดลที่เสนอไวตามกรอบวิจยั 
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บทที่  4 

อภิปรายผลการวิจัย 
จากการวิเคราะหความตรงของโมเดลหรือความสอดคลองระหวางขอมูลเชิงประจกัษกับ

โมเดลเชิงสาเหตุของความเหนื่อยหนายในการทํางาน: การประยุกตโมเดลความตองการ-
ทรัพยากรของงาน ที่ความเหนื่อยหนายในการทาํงานไดรับอิทธพิลทางตรงจากภาระงานและ
ลักษณะดานบวกเฉพาะบุคคล ไดรับอิทธิพลทางออมจากบรรยากาศในการทํางานผานลกัษณะ
ดานบวกเฉพาะบุคคล และภาระงานกบับรรยากาศในการทํางานมอิีทธิพลสงไปและกลับซึ่งกนั
และกัน โดยภาระงานในงานวิจัยนี้วัดจากการคะแนนรวมของขอกระทงภาระงานดานตางๆ คือ
ทางกายภาพ อารมณ และความไมสอดคลองทางอารมณในการทํางาน บรรยากาศในการทาํงาน
ในงานวิจัยนี้วดัจากความมอิีสระในงาน การสนับสนุนทางสังคมในการทํางาน และความยุติธรรม
ในการทํางาน และลักษณะดานบวกเฉพาะบุคคลในงานวิจัยนี้วดัจากการมองโลกในแงด ี และ
ความมุงมัน่ดวยตนเอง ซึง่ผลการวิเคราะหความตรงของโมเดล พบวา โมเดลมีความสอดคลอง
กลมกลนืกับขอมูลเชิงประจกัษ เมื่อพิจารณาคาสถิติทีใ่ชในการทดสอบ คาไค-สแควร (Chi - 
square) มีคาเทากับ 22.137, df = 18, p = 0.226 มีคา RMSEA เทากับ 0.021 คา RMR เทากบั 
0.013 GFI เทากับ 0.991, AGFI เทากับ 0.977 โดยความเหนื่อยหนายในการทาํงานไดรับอิทธพิล
ทางตรงและทางออมจากภาระงานในทิศทางบวก ไดรับอิทธิพลทางตรงจากลักษณะดานบวก
เฉพาะบุคคลในทิศทางลบ และไดรับอิทธิพลทางออมจากบรรยากาศในการทาํงานผานลักษณะ
ดานบวกเฉพาะบุคคลและภาระงานในทิศทางลบ โดยภาระงานกบับรรยากาศในการทํางานมี
อิทธิพลซึ่งกนัและกันในทิศทางลบ จากผลการวิจัยที่พบในการศึกษาในครั้งนี้สามารถอภิปราย
ผลการวิจยัไดดังนี ้

1. ตัวแปรภาระงานมีอิทธิพลทางตรง ทิศทางบวกตอความเหนื่อยหนายในการทาํงาน มี
อิทธิพลรวมเทากับ 0.486 อยางมีนยัสําคัญทางสถิติ หมายความวา เมื่อพนักงานมีการรับรูวามี
ภาระงานมากจะสงผลทําใหพนักงานมีความเหนื่อยหนายในการทาํงานมากตามไปดวย หรือ เมื่อ
พนักงานมกีารรับรูวามีภาระงานนอยจะชวยทาํใหพนักงานมีความเหนือ่ยหนายในการทํางานนอย
ตามไปดวย ซึง่ผลการวิจัยนีไ้ดสอดคลองกับงานวิจยัของนักวจิัยตาง ๆ หลายกลุม (Demerouti et 
al., 2001, Bakker et al., 2003, Fernet, Guay, & Senecal, 2004, Bakker et al., 2005, Lewig 
et al., 2007, Xanthopoulou et al., 2007) ที่ศึกษาพบวาภาระงานมีอิทธิพลในทิศทางบวกกบั
ความรูสึกออนลา และความเย็นชา ซึ่งสามารถอภิปรายไดวา 

เมื่อพนกังานมีการรับรูวาตนเองไดรับภาระงานมากจนเกินขีดความสามารถที่ตนเองจะ
ตอบสนองได หรือรับรูวาตนไดรับภาระงานที่มากติดตอกันเปนเวลานาน (ซึ่งภาระงานที่มากนีจ้ะ
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ขึ้นอยูกับการรับรูของพนกังานมากกวาปรมิาณภาระงานทีพ่นกังานไดรับจริง ๆ) พนักงานจะหา
วิธีการจัดการกับภาระงานทีเ่ผชิญอยูดวยวิธีตาง ๆ ไมวาจะเปนการหลบเลี่ยง หลีกหนีจากภาระ
งานที่รับผิดชอบ  หรือการใชความพยายามและความอดทนในการจดัการกับภาระงานมากขึ้น ซึ่ง
เหลานี้ลวนแตตองใชแรงกายและแรงใจในการจัดการทัง้สิ้น และเมือ่พนักงานตองเผชิญกับภาระ
งานทีม่ากเปนเวลานานจะสงผลใหประสิทธิภาพในการจดัการกับภาระงานลดลง (Leiter & 
Maslach, 2005; Maslach & Leiter, 2008) ความอดทนของพนักงานตอภาระงานต่ําลง พนักงาน
รูสึกหมดแรงกายแรงใจมากขึ้น จนเกิดความรูสึกออนลาขึ้นในที่สดุ และผูวิจยัมีความเหน็วา
ความรูสึกออนลานี้อาจมีความรนุแรงขึ้นถาพนักงานตองเผชิญกับภาระงานที่มากจนไมมีเวลา
พักผอนหรือฟนตัว ซึง่สอดคลองกับความคิดของ Maslach และ Leiter (2008) ที่กลาววาในเวลา
ใกลสงงานหรอืงานที่เรงดวนจนไมมีเวลาพักผอนจะพบวาพนักงานมคีวามรูสึกออนลาอยางรนุแรง  

เมื่อพนกังานหาวิธีการจัดการกับภาระงานที่มมีากไมสาํเร็จ พนกังานจะเกิดทัศนคติทาง
ลบกับงานที่ทาํ สงผลทาํใหพนักงานรูสึกไมสนใจใยด ี (ความเย็นชา) ตองาน เพื่อนรวมงาน ลูกคา 
หรือบุคคลที่ตองติดตอในการทํางาน ขาดการมีสวนรวมกับงาน เชน ผลักภาระงานใหคนอื่นทํา, 
นิ่งเฉยตอความตองการของงาน ผูที่มาติดตองาน หรือลูกคา, ทําตัวเปนทองไมรูรอนไมสนใจวาจะ
มีใครไดรับผลกระทบหรือเกดิผลเสียหายอยางไร, เร่ิมมพีฤติกรรมการอูงาน เปนตน ซึ่งพฤติกรรม
เหลานี้เปนกลไกในการปกปองตัวพนักงานเองจากภาระงานที่เผชิญอยู (Leiter & Maslach, 
1988, อางถึงใน Cooper, Dewe, & Driscoll, 2001)  

ในการวิจัยนี้พบวาภาระงานมีอิทธพิลตอความมปีระสิทธิผลในการทํางานอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ .01 ทศิทางลบ โดยมีขนาดอิทธิพลนอยกวาความรูสึกออนลา และความเย็น
ชา ซึ่งอาจอภปิรายไดวา เมื่อพนกังานรบัรูวาไมสามารถจัดการกับภาระงานที่มีมากหรือภาระงาน
ที่มีความยากหรือซับซอนไดสําเร็จ พนักงานจะรูสึกวาตนดอยความสามารถ ไมสามารถทาํงานให
สําเร็จได  ประกอบกับการที่ตองเผชิญกับภาระงานเปนเวลาติดตอกันนาน ๆ จนพนักงานเกดิ
ความรูสึกออนลา ทอใจ รูสกึผิดหวงักับกบัตนเอง และทําใหพนักงานมีระดับความมีประสิทธิผลใน
การทาํงานต่าํลงในที่สุด ซึ่งสอดคลองกับแนวความคิดของ Coredes และ Dougherty (1993) ที่
กลาววา เมื่อพนักงานพยายามตองการทาํสิ่งหนึง่สิ่งใดในงานใหสําเรจ็แลวไมสําเรจ็ตามที่ตนหรอื
องคการมุงหวงั จะสงผลทําใหพนักงานรูสึกวาตนไมมีประสิทธิผลในการทํางาน 

2. ตัวแปรบรรยากาศในการทํางานมอิีทธิผลตอความเหนื่อยหนายในการทาํงานผาน
ลักษณะดานบวกเฉพาะบุคคล ซึ่งบรรยากาศในการทาํงานมีอิทธิพลรวมตอความเหนื่อยหนายใน
การทาํงานเทากับ -0.639 อยางมนีัยสาํคัญทางสถิตทิี่ .01 ทิศทางลบ ขนาดปานกลาง  โดย
บรรยากาศในการทาํงานมีอิทธิพลตอลักษณะดานบวกเฉพาะบุคคลอยางมีนยัสําคญัทางสถิติ มี
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คาอิทธพิลรวมตอลักษณะดานบวกเฉพาะบุคคลเทากบั 1.091 ขนาดสูง ทิศทางบวก และลักษณะ
ดานบวกเฉพาะบุคคลมีอิทธพิลทางตรงตอความเหนื่อยหนายในการทาํงานอยางมนีัยสําคัญทาง
สถิติ มีอิทธพิลรวมตอความเหนื่อยหนายในการทํางานเทากับ -0.522 ขนาดสูงทิศทางลบ จาก
ผลการวิจยัที่กลาวมา หมายความวา ในองคการที่พนักงานรับรูวาองคการมีบรรยากาศในการ
ทํางานดี (มีระดับสูง) เชน องคการทีพ่นักงานรับรูวาตนเองมีอิสระในการทํางาน มีการชวยเหลือ
ซึ่งกนัและกนัในองคการ (มกีารสนับสนุนทางสังคมในการทํางาน) พนักงานรับรูถึงความยุติธรรม
ในการทํางาน ซึ่งบรรยากาศในการทาํงานที่ดีเหลานี้จะไปกระตุนทาํใหเกิดลักษณะดานบวกในตวั
ของพนกังาน เชน เกิดการมองโลกในแงดีมากขึ้น มีความมุงมั่นดวยตนเองสูงขึ้น และเมื่อ
พนักงานมีลกัษณะดานบวกเฉพาะบุคคลสูง ลกัษณะเฉพาะบุคคลนีก้็จะชวยปองกนั/ลดความรูสกึ
เหนื่อยหนายในการทํางานของพนักงานที่เกิดจากภาระงานใหต่ําลง หรือ ในองคการทีพ่นกังาน
รับรูวาองคการมีบรรยากาศในการทํางานที่แยหรือไมดนีัก (มีระดับต่ํา )เชน องคการทีพ่นักงาน
รับรูวาตนเองถูกจํากัดอิสระในการทํางาน มีการเอารดัเอาเปรียบกนั ชิงดีชงิเดนกนั ไมมีการ
ชวยเหลือซ่ึงกนัและกนัในองคการ (ไมมีการสนับสนุนทางสงัคมในการทํางาน) มีการเลือกที่รักมกั
ที่ชังในการทํางาน มกีารใชเสนสาย  พนกังานรับรูถึงความอยุตธิรรมในการทํางาน ซึ่งบรรยากาศ
ในการทํางานเหลานี้จะไมไปกระตุนลักษณะดานบวกเฉพาะบุคคลแกพนักงาน หรือทําใหมีระดับ
ลักษณะดานบวกเฉพาะบุคคลต่ํา และเมือ่พนักงานไมมีลักษณะดานบวกเฉพาะบุคคลหรือมีระดับ
ต่ําแลว จะสงผลทําใหพนักงานไดรับผลกระทบจากภาระงานมาเต็มๆ ผลการวิจยัทีพ่บนี้
สอดคลองกับงานวิจยัของ Xanthopoulou และคณะ (2007) ที่พบวาการมองโลกในแงดีเปนตวั
แปรสื่อระหวางทรัพยากรในการทาํงานกับความเหนื่อยหนายในการทาํงาน ซึ่งสามารถอภิปรายได
วา  

เมื่อพนกังานมีการรับรูวาในองคการทีพ่วกเขาทํางานอยูมีบรรยากาศในการทาํงานที่ดี 
เหมาะสม และนาทํางาน เชน การชวยเหลือซ่ึงกันและกันในทีท่ํางานระหวางเพื่อนรวมงาน หรือ
หัวหนางานกบัพนกังาน องคการใหอิสระในการทํางานแกพนักงาน มีการปรับตําแหนง
คาตอบแทนตามผลงานทีท่าํ ไมมกีารลําเอียงในการทาํงาน ซึง่บรรยากาศในการทาํงานที่ดีเหลานี้
จะไปชวยกระตุนทําใหพนักงานเกิดลักษณะดานบวกขึน้ เชน มองโลกในแงดีมากขึน้ หรือ มีความ
มุงมัน่ดวยตนเองมากขึ้น เปนตน โดยบรรยากาศในการทํางานที่ดีจะไปชวยสรางประสบการณใน
การทาํงานที่ดใีหแกพนักงาน  เชน เมื่อประสบกับปญหาจะไดรับการชวยเหลือ คําปรึกษา หรือ
กําลังใจจากเพื่อนรวมงานและหัวหนางานเสมอ หรือในการทาํงานพนกังานจะรับรูวาไดรับปริมาณ
งานเทาเทียมกับ หรือเมื่อเกิดความไมยตุิธรรมในองคการพนักงานสามารถรองเรียนตอองคการได 
และรับรูวาองคการสนใจตอทุกคํารองเรียนทีพ่นกังานยืน่ไป ซึง่ประสบการณในการทํางานทีด่ี
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เหลานี้จะไปสรางลักษณะดานบวกใหกับตัวพนกังาน ทาํใหพนกังานมีลักษณะในการทํางานที่
มั่นใจมากขึ้น พรอมที่จะเผชญิกับปญหามากขึ้น มีลักษณะมุงมัน่ในการทํางานเพิ่มข้ึน มีลักษณะ
การคิดหรือมมุมองในการประเมินปญหาหรือสภาวะที่เครียดอยูไปในทางบวกมากขึ้น และจาก
ลักษณะดานบวกทีเ่กิดขึ้นจากประสบการณในการทํางานที่ดทีี่ไดจากการรับรูถึงบรรยากาศในการ
ทํางานที่ดีขององคการนี ้ จึงทําใหพนักงานสามารถปองกัน/ลดความรูสึกออนลา และความเย็นชา
ที่เกิดขึ้นจากการรับรูวามีภาระงานมากได และยังชวยใหพนกังานมีความรูสึกวาตนเองมี
ประสิทธิผลในการทาํงานอกีดวย ซึ่งเหลานี้จะนําไปสูผลลัพธทางบวกตอองคการและตัวพนักงาน
เองในที่สุด ยกตัวอยางเชน ในองคการทีม่ีการชวยเหลือหรอืมีการสนับสนุนทางสังคมอยาง
เหมาะสมนั้น จะทําใหพนักงานเกิดการเรียนรูและเชื่อวา ถาเกิดปญหาในการทํางานขึ้นกับตนจะมี
เพื่อนรวมงานหรือหัวหนางานคอยสนับสนนุชวยเหลือ ซึ่งชวยกระตุนลักษณะดานบวกเฉพาะ
บุคคลทําใหพนักงานมีการประเมินปญหาไปในทางบวกมากขึน้ หรือ ในองคการที่พนักงานรับรูถึง
ความยุติธรรมในการทํางาน เมื่อเกิดปญหาความไมเปนธรรมในการทํางาน พนกังานจะประเมิน
สถานการณหรือความเครียดในขณะนั้นไปในทางบวก เนื่องจากมีความเชื่อมั่นในความยุติธรรม
ขององคการ เปนตน จากทีอ่ธิบายมาขางตนสามารถสรุปไดวา บรรยากาศในการทาํงานที่มีความ
เหมาะสมหรือเอื้ออํานวยตอการจัดการภาระงาน จะชวยไปกระตุนลักษณะดานบวกของพนกังาน
ใหสูงขึ้น ทําใหพนักงานสามารถปรับตัวเองใหเขากับสถานการณเพื่อเอื้ออํานวยตอการบรรลุ
เปาหมายได โดยพนักงานจะมีความรูสึกเหนื่อยหนายในการทาํงานต่ํา และยงัชวยเพิ่มความมี
ประสิทธิผลในการทาํงานใหกับพักงานเองดวย 

3. ตัวแปรภาระงานกับบรรยากาศในการทํางานมีอิทธพิลทัง้ไปและกลับซึ่งกนัและกัน คือ 
ภาระงานมีอิทธิพลตอบรรยากาศในการทาํงาน และบรรยากาศในการทํางานมีอิทธิพลตอภาระ
งาน โดยขนาดอิทธิพลของตัวแปรทั้งสองมีขนาดเทากนั มีคาอิทธพิลรวมเทากับ -0.288 ในทิศทาง
ลบ ขนาดอทิธิพลต่าํ หมายความวา เมื่อพนักงานรับรูวาภาระงานที่ตนไดรับมีมากจนเกินขดี
ความสามารถที่ตนเองจะจัดการได หรือไดรับภาระงานที่มากติดตอกันเปนเวลานาน ๆ จะสงผล
ทําใหการรับรูถึงบรรยากาศในการทํางานที่ดีของพนักงานลดลง หรือ เมื่อพนักงานมีการรับรูวาใน
การทาํงานของตนมีบรรยากาศในการทํางานที่ดีจะสงผลทําใหพนักงานรับรูถงึภาระงานที่ไดรับวา
มีปริมาณลดลง  ซึ่งสามารถอภิปรายไดวา 

เมื่อพนกังานรบัรูวาตนเองมภีาระงานที่ตองรับผิดชอบมากจนเกนิไป เกินขีด
ความสามารถของตนเอง หรือมีภาระงานที่มากติดตอกันเปนเวลานาน ๆ ทาํใหพนักงานรูสึกวา
องคการเอาเปรียบพวกเขา ไมคํานงึถงึผลกระทบที่เกิดแกพนกังาน ไมใหเครื่องมือทีจ่ะคอยอํานวย
ความสะดวกในการจัดการกบัภาระงานที่ไดรับอยางเหมาะสม เพยีงพอตอความตองการของเขา 
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เชน การจํากดัอิสระในวิธีการทํางานของพนักงาน ไมมีระบบการแบงปนความรูในการทํางานทีด่ี 
เปนตน จนทําใหพนักงานรูสึกวาในการทํางานของพวกเขามบีรรยากาศในการทาํงานที่แย ไมมี
ประสบการณที่ดีในการทาํงาน ทําใหไมสามารถสรางลักษณะดานบวกเฉพาะบุคคลใหเกิดขึ้นกบั
พนักงานได และเกิดความเหนื่อยหนายในการทํางานในที่สุด (รายละเอียดในหัวขอที่ 2)  

และในทางตรงกันขาม ในองคการที่มกีารจัดสภาพบรรยากาศในการทาํงานที่เหมาะสม
ตอภาระงาน หรือทําใหพนักงานรับรูถึงบรรยากาศในการทาํงานที่ดไีด จะสงผลตอการรับรูของ
พนักงานที่มีตอปริมาณภาระงานที่ไดรับ โดยพนักงานจะรูสึกวาภาระงานที่ไดรับนั้นมีปริมาณไม
มากหรือมีความยากจนเกนิไป เนื่องจากพนักงานรูวาตนเองจะสามารถจัดการกับภาระงานที่ไดรับ
อยางสบาย เชน ในองคการที่ใหอิสระในการคิด การทาํงาน การจัดการในงานกับพนักงาน จะทํา
ใหพนักงานมคีวามรูสึกวาเขาสามารถบริหารเวลา และจัดการกับภาระงานที่ไดรับได จึงทาํให
พนักงานรับรูวาตนเองมีภาระงานที่ไมมากจนเกนิไป หรือในองคการทีพ่นักงานรับรูวาในองคการมี
การชวยเหลือกันระหวางเพือ่นรวมงาน หรือหัวงานกับพนักงาน ไมวาจะเปนการชวยแบงงานกนั
ทํา การแบงปนความรูใหกนัและกนั การใหคําปรึกษาซึ่งกนัและกนั เหลานีจ้ะชวยลดความรูสกึ
ที่วาตนเองมีภาระงานมากเกินไป และภาระงานมีความยากหรือซับซอนเกนิไปได หรือในองคการที่
มีความยุติธรรมในการทํางาน มีการเปดเผยเกณฑในการปรับคาตอบแทน ไมมกีารเลนพรรคเลน
พวก พนักงานจะรับรูวาภาระงานทีท่ําเพิ่มข้ึนจะเปนผลงานที่ชวยในการพจิารณาในการปรบั
ตําแหนงงานหรือคาตอบแทนของเขา ทาํใหพนักงานรูสึกวาภาระงานที่ทาํนัน้มนัคุมคา และชวย
ลดความรูสึกที่ตนเองมีภาระงานมากจนเกินไปได เปนตน  

จากการอภิปรายขางตนจะเห็นไดวา บรรยากาศในการทาํงานที่ดสีามารถชวยปองกัน
ความเหนื่อยหนายในการทาํงานซึ่งเปนผลกระทบของภาระงานทีม่ีมากเกินไป หรือมีระยะเวลา
ติดตอกันนาน ๆ ได 
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บทที่  5 

สรุปผลการวิจัย และขอเสนอแนะ 

วัตถุประสงค 

การวิจยัครั้งนีเ้ปนการศึกษาความสัมพันธเชิงสาเหตุ (causal relationship) โดยมี
วัตถุประสงคเพื่อพัฒนาและตรวจสอบความตรง (validation) ของโมเดลเชงิสาเหตุของความ
เหนื่อยหนายในการทํางาน: การประยกุตโมเดลความตองการ-ทรัพยากรของงาน และศึกษา
รูปแบบอิทธิผลทางตรงและทางออมของปจจัยทีม่ีอิทธพิลตอความเหนื่อยหนายในการทํางาน 

สมมุติฐานการวิจยั 
1.   โมเดลที่พฒันาขึน้มีความตรง 
2.   ภาระงานและลักษณะดานบวกเฉพาะบุคคลสงผลทางตรงตอความเหนื่อยหนายใน

การทาํงาน  และบรรยากาศในการทํางานสงผลตอความเหนื่อยหนายในการทํางานผานลักษณะ
ดานบวกเฉพาะบุคคล โดยภาระงานประกอบดวยภาระงานทางกายภาพและอารมณ บรรยากาศ
ในการทํางานประกอบดวยความมีอิสระในงาน การสนบัสนุนทางสังคมในการทํางาน ความ
ยุติธรรมในงาน และลักษณะดานบวกเฉพาะบุคคลประกอบดวย การมองโลกในแงดี  ความมุงมัน่
ดวยตนเอง 

ตัวแปรที่ใชในการวิจัย 

ตัวแปรอิสระ ไดแก 
1. ภาระงาน  
 2. บรรยากาศในการทํางาน ไดแก 
  2.1 ความมีอิสระในงาน 
  2.2 การสนบัสนุนทางสังคมในการทํางาน 
  2.3 ความยุติธรรมในการทาํงาน 
 3. ลักษณะดานบวกเฉพาะบุคคล ไดแก 
  3.1 การมองโลกในแงด ี
  3.2 ความมุงมัน่ดวยตนเอง 

ตัวแปรตาม ไดแก ความเหนื่อยหนายในการทาํงาน 
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วิธีการดําเนนิการวิจัย 

ประชากร 

ประชากรที่ศกึษาในครั้งนี้ ไดแก ประชาชนทั่วไปที่ประกอบอาชพีและมีรายไดเปนของ
ตัวเองที่มีความเหนื่อยหนายอยูในระดับสูงและระดับตํ่า 

กลุมตวัอยาง 

กลุมตัวอยางที่ศึกษาในครั้งนี้ ไดแก บุคคลทั่วไปทีป่ระกอบอาชพีและมีรายไดเปนของ
ตัวเอง ทีจ่บการศึกษาอยางนอยระดับอนปุริญญาหรือเทียบเทา และทํางานมาแลวไมนอยกวา 1 
ป จํานวน 390 คน ทัง้เพศชายและเพศหญิง ไดจากการกําหนดขนาดกลุมตัวอยางตามแนวคิดของ 
Hair et al., (2006) ซึ่งเสนอวา การกําหนดขนาดกลุมตัวอยางในการวิเคราะหโมเดลสมการ
โครงสรางเชงิเสน สามารรถใชเกณฑไดหลายเกณฑไมมีกําหนดตายตัว เกณฑหนึง่ที่ใชในการ
พิจารณา คือ ขนาดของโมเดล โดยทัว่ไปมักใชผูตอบ 10 - 20 คน ตอพารามเิตอรที่ตองประมาณ
คา 1 ตัว เนื่องจากโมเดลการวิจยันี้มพีารามเิตอรทีต่องประมาณคา 26 ตัว ซึ่งในที่นี้ผูวิจัยใช
อัตราสวน 1 ตอ 15 (แตเนื่องจากผูวิจัยแจกแบบสอบถามทั้งหมด 560 ชุด และไดรับแบบสอบถาม
ที่สมบูรณกลบัคืนจากกลุมตัวอยางเปนจาํนวน 523 ชดุ ดังนั้น กลุมตัวอยางในงานวิจยัครั้งนี้จงึมี
จํานวน 523 คน) 

เครื่องมือที่ใชในการวจิัย 

1. มาตรวัดความเหนื่อยหนายในการทํางาน แปลจากมาตรวัดของ Schaufeli, Leiter, 
Maslach และ Jackson (1996) 

2. มาตรวัดภาระงานทางกายภาพ แปลจากมาตรวัดของ Maslach และ Leiter (1997)  

3. มาตรวัดภาระงานทางอารมณ แปลจากมาตรวัดของ Bakker และคณะ (2003) และ 
Zapf และคณะ (1999) 

4. มาตรวัดความมีอิสระในงาน แปลจากมาตรวัดของ Maslach และ Leiter (1997)  

5. มาตรวัดการสนับสนนุทางสงัคม ปรับปรุงจากมาตรวัดของ Baruch-Feldman และ 
Schwartz (2002) 

6. มาตรวัดความยุติธรรม แปลจากมาตรวัดของ Maslach และ Leiter (1997)  
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7. มาตรวัดการมองโลกในแงด ี ใชมาตรวัดของ ทรงเกยีรติ ลนหลาม (2550) ที่แปลจาก
งานวิจยัของ Scheier, Carver, และ Bridges (1994)   

8. มาตรวัดความมุงมัน่ดวยตนเอง ปรับปรุงจากมาตรวัดของ Blais และคณะ (1993) 
คุณภาพของเครื่องมือวัดแตละฉบับดานความเที่ยงแบบสอดคลองภายในมีคาอยูใน

เกณฑสูง โดยมีคาสัมประสทิธิ์อัลฟาอยูระหวาง .747 - .932 ผลการวเิคราะหองคประกอบเชิง
ยืนยนัของตัวแปรแฝงบรรยากาศในการทาํงาน, ลักษณะดานบวกเฉพาะบุคคล และความเหนื่อย
หนายในการทาํงาน พบวา ตัวแปรแฝงทั้ง 3 ตัวมีความตรงเชิงโครงสรางและสามารถวัดไดดวยตัว
แปรสังเกตไดหรือตัวบงชี้ในแตละโมเดล 

การเก็บรวบรวมขอมลู 

การศึกษาครั้งนี้มีการเก็บรวบรวมขอมูล 2 คร้ัง การเก็บรวบรวมขอมูลคร้ังที่ 1 ผูวจิยัเก็บ
ขอมูลจากพนกังานที่ไมไดเปนกลุมตัวอยางในการศึกษาครั้งนี้จาํนวน 50 คนเพื่อวิเคราะหคุณภาพ
ของมาตรวัดและการเก็บรวบรวมขอมูลในครั้งที ่ 2 มีจุดมุงหมายเพื่อวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบ
สมมติฐานทีก่าํหนดไว การเก็บรวบรวมขอมูลคร้ังนี้ผูวจิัยไดติดตอขอความรวมมือจากบริษัทตาง ๆ 
ในการแจกแบบสอบถามใหพนักงานในบริษัท  

ผูวิจัยแจกแบบสอบถามแกกลุมตัวอยางจํานวน 560 ชุด สามารถเก็บคืนได 535 ชุด คิด
เปนรอยละ 95.54 ผูวิจัยคดัเลือกเฉพาะชุดที่สมบูรณจาํนวน 523 ชุด มาวิเคราะห โดยชุดที่ไม
สมบูรณคือชุดที่ผูตอบตอบไมครบทุกหนา 

การวิเคราะหขอมูล 

การวิเคราะหขอมูลผูวิจัยจะวิเคราะหขอมูลดวยโปรแกรม SPSS for Windows และ
โปรแกรมลิสเรล โดยมีการวิเคราะหขอมูลดังนี ้

1. วิเคราะหคาสถิติพืน้ฐานของขอมูลสวนบุคคลและตัวแปรตางๆที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ 
โดยใชโปรแกรม SPSS for Windows 

2. วิเคราะหสหสัมพนัธระหวางตวัแปรสังเกตไดทั้ง 9 ตวั คือ แตละองคประกอบของความ
เหนื่อยหนายในการทํางาน ภาระงาน ความมีอิสระในงาน การสนับสนนุทางสงัคมในการทาํงาน 
ความยุติธรรมในการทํางาน การมองโลกในแงดี และความมุงมั่นดวยตนเอง โดยใชโปรแกรม 
SPSS for Windows 
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3. วิเคราะหความตรงเชิงโครงสราง (Construct validity) ของโมเดลการวัดความเหนื่อย
หนายในการทาํงาน บรรยากาศในการทํางาน และลักษณะดานบวกเฉพาะบุคคล โดยวิเคราะห
องคประกอบเชิงยนืยนั (confirmatory factor analysis) ดวยโปรแกรมลิสเรล 

 4. ตรวจสอบความสอดคลองของโมเดลสมการโครงสราง ตามทฤษฎีกบัขอมูลเชิง
ประจักษ โดยใชโปรแกรมลิสเรล ประมาณคาพารามิเตอรโดยวิธีไลดลิฮูดสูงสุด (Maximum 
likelihood estimation) (นงลักษณ วิรัชชยั, 2542)  

 โมเดลที่ใชวิเคราะห คือ โมเดลตามกรอบแนวคิดในการวิจยั โดยผลการวเิคราะหจะ
นําเสนอในรูปการวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปร ซึ่งคาสถิตทิี่ใชตรวจสอบความสอดคลอง
กลมกลนืของโมเดลกับขอมลูเชิงประจักษคือ คาสถิต ิ chi - square ดัชนี GFI (Goodness of fit 
index) ดัชนี AGFI (Adjusted goodness of fit index) ทั้งกอนปรับและหลังปรับโมเดล  โมเดล
แสดงอิทธิพลของปจจัยตางๆที่สงผลตอความเหนื่อยหนายในการทาํงาน การตรวจสอบความ
สอดคลองของโมเดลสมการโครงสรางตามทฤษฎีกับขอมลูเชิงประจักษ 

ผลการวิจัย 

1. ผลการวิเคราะหขอมูลเบือ้งตน 

1.1 ผลการวเิคราะหขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถามจากกลุมตัวอยางจาํนวน 523 
คน พบวา สวนมากเปนผูหญิง (n = 348) มากกวาผูชาย (n = 175) คิดเปนรอยละ 66.5 และ 33.5 
ตามลําดับ การศึกษาสวนมากอยูในระดบัปริญญาตรี (n = 381) มีอายุเฉลี่ยอยูที ่ 29 ป 6 เดือน 
(SD = 7.425) มีสถานภาพโสดมากที่สุด (n = 382) มีประสบการณการทาํงานสวนมากอยูในชวง 
1-5 ป รองลงมาคือชวง 6-10 ป ประกอบอาชีพพนกังานบริษทัมากที่สุด (n = 410) รองลงมาคอื
พนักงานรัฐวิสาหกจิ (n = 64) และมีรายไดตอเดือนอยูในชวง 10,001 – 20,000 บาทมากที่สุด (n 
= 273) รองลงมาคือในชวง 20,001 – 30,000 บาท (n = 111) 

1.2 ผลการวิเคราะหคาสถิตพิื้นฐานของตวัแปรสังเกตไดของตัวแปรแฝงภาระงาน 
บรรยากาศในการทาํงาน ลักษณะดานบวกเฉพาะบุคคล และความเหนื่อยหนายในการทํางาน 
พบวา คาเฉลีย่ของตัวแปรสังเกตไดทั้ง 9 ตัว คาเฉลี่ยของการสนับสนุนทางสังคมในการทํางานมี
คาเฉลี่ยสูงสุดคือ 3.72 (SD = 0.71) รองลงมาคือ การมองโลกในแงดี การมีอิสระในงาน ความ
ยุติธรรมในการทํางาน ภาระงาน ความมีประสิทธิผลในการทํางาน ความมุงมัน่ดวยตนเอง และ 
ความรูสึกออนลา มีคาเฉลีย่เทากับ 3.56, 3.13, 3.09, 2.63, 2.52, 2.21 และ 1.62 ตามลําดบั 
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สวนคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.66, 0.88, 0.84, 0.66, 0.89, 0.50 และ 0.87 ตามลําดับ และ
พบวาตัวแปรที่มีคาเฉลีย่ต่ําสุดคือ ความเย็นชา มีคาเฉลี่ยเทากับ 1.22 (SD = 0.85) 

 1.3 ผลการวิเคราะหความสมัพันธระหวางตัวแปรสังเกตได พบวา ตวัแปรสังเกตไดสวน
ใหญมีความสมัพันธกนัอยางมีนยัสําคัญทางสถิตทิี่ .01 มีขนาดความสัมพันธสวนใหญในระดบั
ปานกลางคอนขางสงู โดยมทีิศทางความสัมพนัธกนัสรุปไดดังนี้ 

1.3.1 ตัวแปรสังเกตไดภาระงานมีความสมัพันธในทิศทางบวกกับความรูสึกออน
ลา และความเย็นชา ทิศทางลบกับความมีประสิทธิผลในการทํางาน  ตัวแปรสังเกตไดของ
บรรยากาศในการทาํงาน และตัวแปรสังเกตไดของลักษณะดานบวกเฉพาะบุคคล  

1.3.2 ตัวแปรสังเกตไดของบรรยากาศในการทํางานมีความสมัพนัธในทิศ
ทางบวกกับตัวแปรสังเกตไดของลักษณะดานบวกเฉพาะบุคคล และความมปีระสิทธิผลใน
การทาํงาน ทศิทางลบกับภาระงาน ความรูสึกออนลา และความเย็นชา 

 1.3.3 ตัวแปรสังเกตไดของลักษณะดานบวกเฉพาะบุคคลมีความสัมพันธในทิศ
ทางบวกกับ ตัวแปรสังเกตไดของบรรยากาศในการทาํงาน และความมีประสิทธิผลในการ
ทํางาน ทิศทางลบกับภาระงาน ความรูสึกออนลา และความเย็นชา 

 นอกจากนีเ้มื่อพิจารณาคาสมัประสิทธิ์สหสัมพันธของตวัแปรสังเกตไดทั้งหมด พบวามีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพนัธต่าํกวา .80 แสดงวาตัวแปรไมมีปญหาเกีย่วกับภาวะรวมเสนพหุ  
(Multicolinearity) และพรอมที่จะตรวจสอบความสอดคลองของโมเดลที่พัฒนาขึน้กับขอมูลเชงิ
ประจักษตอไป 

1.4 ผลการวเิคราะหความตรงเชิงโครงสรางของตัวแปรแฝงในการวจิัย พบวา ตัวแปร
สังเกตไดหรือตัวแปรบงชี้ของตัวแปรแฝงทัง้หมดในงานวจิัยนี้ มีความสอดคลองกลมกลืนกับขอมลู
เชิงประจักษทัง้หมด โดยสามารถสรุปไดดังนี ้

 1.4.1 ความตรงเชิงโครงสรางของตัวแปรแฝงบรรยากาศในการทาํงานมีความ
สอดคลองกลมกลืนกับขอมลูเชิงประจักษ (chi - square = 0.256, df = 1, p = 0.613,  
RMSEA = 0.00, GFI = 1.000, AGFI = 0.998) ตัวบงชี้ของบรรยากาศในการทาํงานทีม่ี
น้ําหนกัความสําคัญมากที่สดุ คือ การสนบัสนุนทางสังคมในการทํางาน ความยุติธรรมใน
การทาํงานและความมีอิสระในงาน มีน้าํหนักความสําคญัใกลเคียงกนั  
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 1.4.2 ความตรงเชงิโครงสรางของตัวแปรแฝงลักษณะดานบวกเฉพาะบุคคลมี
ความสอดคลองกลมกลนืกบัขอมูลเชิงประจักษ (chi – square = 0.0004, df = 1,          
p = 0.983, RMSEA = 0.00, GFI = 1.000, AGFI = 1.000) ตัวบงชี้ของลักษณะดานบวก
เฉพาะบุคคลที่มีน้าํหนกัความสําคัญมากที่สุด คือ การมองโลกในแงดี รองลงมา คือ การ
มุงมัน่ดวยตนเอง 

 1.4.3 ความตรงเชิงโครงสรางของตัวแปรแฝงความเหนื่อยหนายในการทาํงานมี
ความสอดคลองกลมกลนืกบัขอมูลเชิงประจักษ (chi - square = 3.605, df = 1, p = 
0.0576, RMSEA = 0.071, GFI = 0.996, AGFI  = 0.974) ตัวบงชี้ของความเหนื่อย
หนายในการทาํงานที่มนี้ําหนักความสําคญัมากที่สุด คือ ความเย็นชา รองลงมาคือ 
ความรูสึกออนลา และความมีประสิทธิผลในการทํางาน ตามลําดับ 

2. ผลการวิเคราะหขอมูลเพือ่ทดสอบสมติฐาน  
ผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลเชงิสาเหตุของความเหนื่อยหนายในการทํางาน ซึ่ง

เปนโมเดลที่มอิีทธิพลของภาระงานไปความเหนื่อยหนายในการทาํงาน และอิทธิพลของ
บรรยากาศในการทาํงานไปความเหนื่อยหนายในการทาํงานโดยมกีารมองโลกในแงดีและความ
มุงมัน่ดวยตนเองเปนตวัแปรสงผาน พบวา โมเดลมีความสอดคลองกลมกลนืกับขอมูลเชงิ
ประจักษปานกลาง เมื่อพิจารณาคาสถิตทิี่ใชในการทดสอบ คาไค-สแควร (Chi - square) มีคา
เทากับ 79.784, df = 28 มีคา RMSEA เทากับ 0.0595 คา RMR เทากับ 0.047 GFI เทากบั 
0.965, AGFI เทากับ 0.944แตยังมีคา p นอยกวา .05 ซึง่ไมเปนไปตามแนวคิดของ Hair et al., 
(2006) ทีก่ําหนดไว แสดงวาโมเดลเชงิสาเหตุนี้มีความสอดคลองกลมกลืนกับขอมลูเชิงประจักษไม
สมบูรณ ดังนัน้ ผูวจิัยจงึเสนอโมเดลเชงิสาเหตุเพิ่มเติม โดยปรับโมเดลเปน Two-way Model ซึ่ง
โมเดลทางเลือก (Alternative Model) นี้ จะเพิ่มความสมัพันธของตัวแปรภาระงานและบรรยากาศ
ในการทํางานใหมีความสัมพันธยอนกลับกัน โดยการเพิ่มเสนอิทธพิลจากภาระงานไปยัง
บรรยากาศในการทาํงาน และเสนอทิธิพลจากบรรยากาศในการทํางานไปยงัภาระงาน ซึง่เพิม่เตมิ
จากโมเดลที่เสนอไวในกรอบงานวิจยั จากผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลทางเลือกนี้ พบวา 
โมเดลมีความสอดคลองกลมกลืนกับขอมลูเชิงประจักษอยางมาก เมือ่พิจารณาคาสถิติที่ใชในการ
ทดสอบ คาไค-สแควร (Chi - square) มีคาเทากับ 22.137, df = 28, p = 0.226 คา RMSEA 
เทากับ 0.021 คา RMR เทากับ 0.013 GFI เทากบั 0.991, AGFI เทากบั 0.977 

เมื่อพิจารณาอิทธิพลทางตรงและทางออมที่สงผลตอตัวแปรความเหนื่อยหนายในการ
ทํางาน พบวา ความเหนือ่ยหนายในการทํางานไดรับอิทธพิลทางตรงจากภาระงานและลักษณะ
ดานบวกเฉพาะบุคคล มีขนาดปานกลาง ทิศทางบวกและลบ ตามลําดับ โดยมีอิทธพิลรวมเทากับ 
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0.486 และ -0.522 อยางมีนยัสําคญัทางสถิติ ตามลําดับ และไดรับอิทธิพลทางออมจาก
บรรยากาศในการทาํงาน ทีม่ีขนาดปานกลาง ทิศทางลบ มีอิทธิพลรวมเทากับ -0.639 อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ ผานทางลักษณะดานบวกเฉพาะบุคคลและภาระงาน และบรรยากาศในการ
ทํางานมีอิทธพิลตอลักษณะดานบวกเฉพาะบุคคลอยางมีนยัสําคัญทางสถิต ิ ขนาดอิทธิพลสงู ทศิ
ทางบวก มีอิทธิพลรวมเทากบั 1.051 ภาระงานและบรรยากาศในการทํางานมีอิทธพิลยอนกลับซึง่
กันและกนั โดยมีขนาดอทิธพิลสงไปและสงผลกลับขนาดเทา ๆ กัน ทิศทางลบ ตวัแปรที่มีอิทธพิล
รวมสูงสุดตอความเหนื่อยหนายในการทาํงาน คือ บรรยากาศในการทํางาน โดยการสนับสนุนทาง
สังคมมนี้ําหนกัความสาํคัญของบรรยากาศในการทาํงานมากที่สุด รองลงมาคือความยุติธรรม 
และการมีอิสระในงาน ตามลําดับ สวนภาระงานกบัลักษณะดานบวกเฉพาะบุคคลมีอิทธพิลขนาด
ใกลเคียงกนั นอกจากนี ้ ยังพบวาความรูสึกออนลาและความเย็นชามีคาน้ําหนกัในการทาํนาย
ความเหนื่อยหนายในการทาํงานไดสูง 

ขอเสนอแนะ 

การนาํเสนอในสวนนี ้ ผูวิจยัจะนาํเสนอเปน 2 สวนคอื สวนแรกเปนการนําเสนอเกี่ยวกับ
ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใช และสวนที่สองเปนการนําเสนอในการทําวิจัยในครั้งตอไป 

ขอเสนอแนะในการนําผลวิจัยไปใช 

จากผลการวิเคราะหโมเดลเชิงสาเหตุของความเหนื่อยหนายในการทาํงาน: การประยุกต
โมเดลความตองการ-ทรัพยากรของงาน ผูวิจัยขอเสนอแนะการนาํผลการวิจยัไปใชในการพัฒนา
และยกระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานใหดีข้ึน และเพิ่มประสทิธิภาพในการทํางานของพนกังาน
ใหสูงขึ้น เพื่อผลลัพธสูงสุดขององคการ ซึง่มีรายละเอียด ดังนี ้

1. จากผลการวิจัยนี้เหน็ไดวาสาเหตหุลักของการเกิดความเหนื่อยหนายในการทาํงานนัน้
เกิดจากการทีพ่นักงานตองเผชิญกับภาระงานทีม่ีมากหรือมีระยะเวลานานติดตอกนั จนเกินขีด
ความสามารถของพนกังาน สงผลทําใหพนักงานเกิดความเหนื่อยหนายในการทาํงาน โดยภาระ
งานที่สงผลกระทบนี้จะขึ้นอยูกับการรับรูของพนักงานเปนสําคัญ ไมใชปริมาณงานที่แทจริงที่
พนักงานไดรับ เนื่องจากในปริมาณงานที่เทากนั พนักงานแตละคนจะมีการรับรูถึงภาระงานที่
ไดรับมากนอยตางกนั ซึ่งอาจขึ้นอยูกับปจจัยตาง ๆ ของแตละบุคคล เชน ความรูความสามารถ 
แรงจูงใจ สภาพอารมณ ลักษณะอุปนิสัย ภูมิหลัง เปนตน ดังนัน้ วิธีการที่ดีที่สดุในการลดความ
เหนื่อยหนายในการทํางาน คือ การจัดการที่ตนเหตุของปญหา นั่นคอื การปรับการรับรูภาระงาน
ของพนกังานใหมีความเหมาะสม โดยใหพนักงานรูสึกวาตนเองไดรับภาระงานในปริมาณที่ไมมาก
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จนเกนิไป เหมาะกับความสามารถของพนักงานเอง และมีเวลาพอสาํหรับหยุดพกัไมใหรูสึกวาตอง
จัดการกับภาระงานที่มากติดตอกันเปนเวลานาน ๆ ซึ่งสามารถทําไดโดยการตรวจสอบใหแนใจกบั
พนักงานวา พนกังานไดรับปริมาณงานมากไปหรืองานมีความยากซับซอนเกินไปหรือไม โดย
หัวหนางานอาจเขาไปตรวจสอบและปรับภาระงานใหมคีวามเหมาะสมกับพนักงานแตละคน หรือ
อาจเปดใหมกีารใหคําแนะนาํปรึกษาแกพนักงานที่รับรูวาตนเองมีภาระงานมากจนเกินขีด
ความสามารถ เพื่อเปนการใหคําแนะนําในการจัดการ ปรับความรูสึกที่พนักงานคิดวาตนมีภาระ
งานมากเกนิไปใหลดลง และเพิ่มความเชือ่มั่นในตนเองแกพนกังานดวย  

2. ในความเปนจริงแลวการจัดการกับภาระงานโดยตรงอาจทาํไดยากเนื่องจากเหตุผล
หลาย ๆ ประการ เชน องคการไมมีเวลาพอที่จะตรวจสอบพนกังานวารับรูถึงภาระงานมากเกนิไป
หรือไม หรือ แมองคการจะรูวาพนักงานมกีารรับรูวาตนเองมีภาระงานมากจนเกนิไปแตไมสามารถ
ปรับใหเหมะสมได เนื่องจากพนักงานมีไมเพียงพอกบัภาระงานที่องคการม ี หรือองคการไม
สามารถจางพนักงานเพิม่ได หรือองคการมีการลดจํานวนพนักงานอยู เปนตน ดังนัน้ อีกวิธหีนึ่งใน
การจัดการกับความเหนื่อยหนายในการทาํงาน นัน่คือ การเพิ่มเครื่องมือในการจดัการกับภาระ
งานทีม่ีมากใหกับพนกังาน โดยการสรางบรรยากาศในการทาํงานใหพนกังานมีความรูสึกวา
บรรยากาศในการทาํงานที่ทาํอยูมีความเหมาะสม เอ้ืออํานวยตอการจดัการกับภาระงาน เชน การ
ทําใหพนักงานรูสึกวามีอิสระในการทํางาน และการจัดการกับปญหามากขึ้น หรือ ปรับ
สภาพแวดลอมในการทํางานใหพนกังานรูสึกวาในองคการมีการชวยเหลือสนับสนุนกันระหวาง
พนักงานกบัพนักงานและพนักงานกับหัวหนางาน หรือ ปรับภาพลักษณของการทาํงานใหพนักงาน
รูสึกวาการทาํงานของพวกเขาจะถูกปฏิบตัิอยางเปนธรรม ไมเลือกที่รักมักที่ชงัในการมอบหมาย
งานหรือการปรับตําแหนงหรอืคาตอบแทน เปนตน ซึง่วิธกีารเหลานี้จะชวยลดอทิธิพลของภาระ
งานทีม่ีตอความเหนื่อยหนายในการทาํงานใหนอยลงได  

3. แตในบางองคการทีม่ีขอจํากัดเรื่องงบประมาณ หรือตองการสรางบรรยากาศในการ
ทํางานใหดีเพยีงองคประกอบดานใดดานหนึง่เทานั้น แตตองการประสทิธิภาพสูงสุดดวย 
ผลการวิจยัพบวา การสนบัสนุนทางสังคมในการทํางานมีคาน้าํหนกัความสาํคัญในบรรยากาศใน
การทาํงานมากที่สดุ รองลงมาคือ ความยุติธรรมในการทํางาน และความมีอิสระในการทํางาน 
ตามลําดับ นั่นแสดงวา องคการควรปรับสภาพแวดลอมในการทาํงานใหพนักงานรูสึกวาใน
องคการมีการชวยเหลือสนบัสนุนกันระหวาง เพื่อนรวมงานและพนกังานกับหัวหนางาน ซึ่งอาจทํา
ไดโดยการจัดกิจกรรมเชื่อความสมัพนัธระหวางพนักงานกับพนกังาน และพนกังานกับหัวหนางาน 
เชน จัดกีฬาสี จัดกิจกรรม walk rallyระหวางแผนก เปนตน 
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4. ในองคการที่มีขอจํากัดมาก ไมสามารถปรับการรบัรูของพนกังานที่รับรูวาตนเองภาระ
งานมีมากเกนิไปใหเหมาะสมได และไมสามารถเพิ่มเครื่องมือที่ใชจัดการกบัภาระงานอยาง
บรรยากาศในการทาํงานที่ดแีกพนกังานได การกระตุน/สรางลกัษณะดานบวกเฉพาะบุคคล
โดยตรงอยางการมองโลกในแงดี และการมุงมั่นดวยตนเอง โดยการจัดการอบรมใหพนักงานเขาใจ
ถึงพลงัความคิดในแงบวก หรือ มกีารอบรมการบริหารเวลา หรือ มีการอบรมในเรื่องการสราง
แรงจูงใจดวยตนเอง เปนตน จงึเปนอีกวธิีหนึง่ที่ชวยปองกัน/ลดความเหนื่อยหนายในการทํางานที่
เกิดจากภาระงานได หรือในการคัดเลือกบุคคลเขาทํางานอาจคัดเลือกบุคคลที่มีลักษณะมองโลก
ในแงดี มีความมุงมั่นดวยตนเอง เขามาทาํงานตัง้แตตน เพื่อทําใหพนักงานมีความตานทานตอ
ความเหนื่อยหนายในการทาํงานสูง และเนื่องจากผลการวิจยัพบวาการมองโลกในแงดีมนี้ําหนกั
ความสาํคัญในลักษณะดานบวกเฉพาะบุคคลมากกวาความมุงมั่นดวยตนเอง องคการอาจเลือก
กระตุน/สรางลักษณะดานบวกเฉพาะบุคคล หรือคัดเลือกบุคคลเขาทํางานเฉพาะการมองโลกใน
แงดีเพียงอยางเดียวก็ได 

ขอเสนอแนะในการทําวิจยัครั้งตอไป 

ในการวิจัยครัง้นี้ผูวิจัยไดทาํการศึกษาพนกังานบริษทัทัว่ไป โดยไมระบุลักษณะงานที่
ชัดเจนลงไป สวนใหญมีประสบการณในการทาํงานอยูในชวง 1-5 ป และเลือกตัวแปรสังเกตไดที่
นํามาศึกษาภาระงานเพียงหนึง่ตัว บรรยากาศในการทาํงาน 3 ตัว และลักษณะดานบวกเฉพาะ
บุคคล 2 ตัว ดงันัน้ ในการวิจยัครั้งตอไปผูวิจัยจึงเสนอวา 

1. ใหทาํการศึกษากลุมตัวอยางที่มีลักษณะงานตางกนั หรือมกีารระบุลักษณะงานของ
กลุมตัวอยางอยางชัดเจน โดยอาจศึกษาเปรียบเทียบความเหนื่อยหนายในการทาํงานในลักษณะ
ที่ตางกัน หรือศึกษาในกลุมตัวอยางทีม่อีาชีพลักษณะเดียวกนั เพือ่เพิ่มความเขาใจของลักษณะ
ความเหนื่อยหนายในการทาํงานของอาชพีตาง ๆ เพิ่มมากขึ้น 

2. เพิ่มตัวแปรสังเกตไดทีน่าสนใจในการศึกษาครั้งตอไป เชน ผลตอบแทน โอกาส
ความกาวหนาในอาชีพ ระบบอุปถัมภ ภาระงานทีน่อยเกินไป ประสบการณในการทํางาน และ
ลักษณะเฉพาะของบุคคลตาง ๆ เปนตน ซึ่งตวัแปรเหลานี้จะชวยทําใหเพิม่ความเขาใจในความ
เหนื่อยหนายในการทํางานมากยิง่ขึ้น 

3. ควรศึกษาเปรียบเทียบโมเดลความเหนื่อยหนายในการทํางานทีม่ีลักษณะดานบวก
เฉพาะบุคคลเปนตัวแปรที่มอิีทธิพลตอบรรยากาศในการทํางานกับโมเดลความเหนือ่ยหนายใน
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การทาํงานที่บรรยากาศในการทํางานมีอิทธิพลตอลักษณะดานบวกเฉพาะบุคคล วาโมเดลใดมี
ความเหมาะสมและสอดคลองกับขอมูลเชงิประจักษมากกวากนั 

4. อาจมีการศึกษาทดลองเปรียบเทียบกลุมตัวอยางที่ไดรับเฉพาะบรรยากาศในการ
ทํางานเพยีงอยางเดยีว มีลักษณะดานบวกเฉพาะบุคคลเพียงอยางเดียว และกลุมตัวอยางที่ไดรับ
ทั้งสองอยาง เพื่อเปรียบเทียบความสาํคัญในบทบาทการลดความเหนือ่ยหนายในการทํางาน 
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ภาคผนวก ก 
ตารางตัวแปรที่มีความสัมพนัธกับความเหนื่อยหนายในการทาํงาน (Synthesis of Research 
Result)  

งานวิจัยที่เกี่ยวของ IV 
1 

(2000) 
2 

(2001) 
3 

(2002) 
4 

(2003) 
5 

(2003) 
6 

(2004) 
7 

(2005) 
8 

(2007) 
9 

(2007) 
10 

(2008) 
Job Demand           
   Work-family interference       .55** .53**   

   Workload  .53**  .37**  .62*** .39**  .36** -.06** 

   Time pressure  .38**      .38**   
   Recipient contact  .39**         
   Shift work  .45**         
   Physical environment  .32**         

   Patient Harassment    .30**       
   Sexual Harassment    .17**       
   Organizational changes         0.27**  
Job Resources           
   Autonomy  .26**  .13**  -.41*** -.23** -.06 -.22** -.35** 

   Social support  .23** .25*** -.27**   -.32** -.12** -.27** -.33** 

   Reward  .39**  -.18**      -.39** 

   Fairness          -.39** 

   Values          -.38** 

   Feedback  .30**  -.18**   -.25**    
   Participation in decision making  .23**         
   Problems Planning    -.27**       
   Professional Development    -.23**     -.27**  
   Coaching    -.29**     -.23**  
Individual Factors           
   Self-determination      -.48***     
   Organizational-Based Self-esteem         -.24**  

   Gender      -.21***     
   Job tenure or Age      -.23***     
   Optimism -.32**    -.88***    -.28**  
   Role of self-efficacy         -.13**  
**p < .01.  ***p < .001.   
 

 

ตัวแปรท่ีคัดเลือกมาจาก
เกณฑขอท่ี 1 หนา 23 

ตัวแปรท่ีคัดเลือกมาจาก
เกณฑขอท่ี 2 หนา 24 



138     
 

หมายเหต ุ   
1) Chang, E. C., Rand, K. L., & Strunk, D. R. (2000). Optimism and risk for job burnout 
among working college students: Stress as a mediator [Electronic version]. Personality 
and Individual Differences, 29, 255-263. 
2) Demerouti, E., Bakker, A. B., Nachreiner, F., & Schaufeli, B. W. (2001). The job 
demands-resources model of burnout [Electronic version]. Journal of Applied 
Psychology, 86, 499-512. 
3) Baruch-Feldman, C., Brondolo, E., Ben-Dayan, D., & Schwartz, J. (2002). Sources of 
social support and burnout, job satisfaction, and productivity [Electronic version]. 
Journal of Occupational Health Psychology, 7, 84-93. 
4) Bakker, A. B., Demerouti, E., Taris, T. W., Schaufeli, W. B., & Schreurs, P. J. G. (2003). 
A multigroup anlysis of the job demands-resources model in the four home care 
organizations [Electronic version].  International Journal of Stress Management, 10, 16-
38. 
5)  Riolli, L., & Savicki, V. (2003). Optimism and coping as moderators of the relation 
between work resources and burnout in the information service workers [Electronic 
version]. International Journal of Stress Management, 10, 235-252. 
6) Fernet, C., Guay, F., & Senecal, C. (2004). Adjusting to job demands: The role of work 
self-determination and job control in predicting burnout [Electronic version]. Journal of 
Vocational Behavior, 65, 39-56. 
7) Bakker, A. B., Demerouti, E., & Euwema, M. C. (2005). Job resources buffer the 
impact of job demands on burnout [Electronic version]. Journal of Occupational Health 
Psychology, 10, 170-180. 
8) Lewig, K. A., Xanthopoulou, D., Bakker, A. B., Dollard, M. F., & Metzer, J. C. (2007). 
Burnout and connectedness among Australian volunteers: A test of the job demands-
resources model [Electronic version]. Journal of Vocational Behavior, 71, 429-445. 
9) Xanthopoulou, D., Bakker, A. B., Demerouti, E., & Schaufeli W. B. (2007). The role of 
personal resources in the job demands-resources model [Electronic version]. 
International Journal of Stress Management, 14, 121-141. 



139     
 

10) Maslach, C., & Leiter, M. P. (2008). Early predictors of job burnout and engagement 
[Electronic version]. Journal of Applied Psychology, 93, 498-512. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



140     
 

ภาคผนวก ข 
ผลการวิเคราะหคาสัมประสิทธิส์หสัมพนัธระหวางขอกระทงแตละขอกับคะแนนรวมของ

ขออื่น ๆ ในมาตรวัด และเกณฑการใหคะแนน 
 
ตารางที่ ข1 ผลการวิเคราะหมาตรวัดความเหนื่อยหนายในการทํางาน โดยการวเิคราะหคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพนัธระหวางขอกระทงแตละขอกับคะแนนรวมของขออ่ืน ๆ ในมาตรวัด 
(Corrected Item-Total Correlation) (N=50) 
 

ขอความ คาสัมประสิทธิ์
สหสัมพนัธ

ระหวางขอกระทง
แตละขอกับ

คะแนนรวมของขอ
อ่ืน ๆ 

ความออนลา  

1. ฉันรูสึกหมดอารมณจาก...................................................................... .584* 
2. ฉันรูสึกหมดเรี่ยวแรงเมื่อ..................................................................... .525* 
3. ฉันรูสึกเหนือ่ยเมื่อต่ืนขึ้นมาในตอนเชา................................................. .659* 
4. การทํางานทั้งวันเปน........................................................................... .732* 
5. ฉันรูสึกเหนือ่ยลาจาก.......................................................................... .683* 

α .832 
ความเยน็ชา 
6. ความสนใจในงานของฉนัลดนอยลง..................................................... .833* 
7. ฉันมีความกระตือรือรน....................................................................... .838* 
8. ฉันแคอยากทํางานของฉนั................................................................... .775* 
9. ฉันรูสึกของใจ……………………………………………………………………… .693* 
10. ฉันรูสึกเยน็ชามากขึน้และไมแยแสวา……………………………………….. .670* 

α .901 
ความมีประสทิธิผลในการทํางาน 
11. ฉันสามารถแกปญหาที่เกิดขึ้น……………………………………………… .792* 
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  ขอความ คาสัมประสิทธิ์
สหสัมพนัธ

ระหวางขอกระทง
แตละขอกับ

คะแนนรวมของขอ
อ่ืนๆ 

12. ฉันรูสึกวาฉันไดลงแรงอยางเตม็ที…่…………………………………………. .599* 
13. ในความเห็นของฉนั ฉันเกงในงาน…………………………………………… .766* 
14. ฉันรูสึกมคีวามสุขเวลาที่ฉันทํา……………………………………………….. .872* 
15. ในการทํางานของฉัน ฉันรูสึกวาฉันไดบรรลุ………………………………… .861* 
16. ฉันมัน่ใจวาฉันมีประสิทธิภาพในการทาํงาน……………………………….. .817* 

α .839 

 

ตารางที่ ข2 เกณฑการใหคะแนน 

ระดับความถีท่ี่
พบ 

ไมเคย
รูสึก
เชนนี้
เลย 

รูสึกบาง
นาน ๆ
คร้ัง 

(2-3คร้ัง
ตอป
หรือ
นอย
กวา) 

รูสึกบาง
แตไม
บอย 

(1คร้ัง
ตอเดือน
หรือ
นอย
กวา) 

รูสึก
คอนขาง
บอย 

(2-3คร้ัง
ตอ
เดือน) 

รูสึก
บอย 

 

(1คร้ัง
ตอ

สัปดาห) 

บอยครั้ง
มาก 

 

(2-3คร้ัง
ตอ

สัปดาห) 

รูสึก
เชนนัน้
ทุก ๆ วนั 

คะแนน 0 1 2 3 4 5 6 
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ตารางที่ ข3 ผลการวิเคราะหมาตรวัดภาระงานทางกายภาพ โดยการวิเคราะหคาสมัประสิทธิ์
สหสัมพนัธระหวางขอกระทงแตละขอกับคะแนนรวมของขออ่ืน ๆ ในมาตรวัด (Corrected Item-
Total Correlation) (N=50) 
 

 
ขอความ 

 
คาสัมประสิทธิ์

สหสัมพนัธระหวางขอ
กระทงแตละขอกับ
คะแนนรวมของขออ่ืน 

ๆ 
1 ฉันไมมีเวลาทีจ่ะทํางาน............................................................. .521* 
2 ฉันจัดการเรื่องงานที่สําคัญ และเวลา.......................................... .420* 
3 ฉันทาํงานอยางคร่ําเครง และตองทาํงาน..................................... .596* 
4 หลังเลกิงานในแตละวนั ฉันกลับบานโดย.................................... .423* 
5 ฉันมีงานมากมายที่ตองทํา จนทาํใหฉนั.......................................  .740* 
6 เมื่อฉันกลับบานหลังเลกิงาน ฉนัรูสึกเหนือ่ยออนเกนิกวา.............. .669* 

α .803 

 

ตารางที่ ข4 เกณฑการใหคะแนน 

ระดับความไมเห็นดวย/เหน็ดวย ไมเห็น
ดวย

อยางยิ่ง 

คอนขาง
ไมเห็น
ดวยบาง 

ไมเห็นดวย
และเห็น
ดวยพอ ๆ 

กัน 

(ตัดสินใจ
ไมได) 

คอนขาง
เห็นดวย 

เห็นดวย
อยางยิ่ง 

คะแนน 0 1 2 4 5 
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ตารางที่ ข5 ผลการวิเคราะหมาตรวัดความตองการของอารมณในการทํางาน โดยการวิเคราะหคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพนัธระหวางขอกระทงแตละขอกับคะแนนรวมของขออ่ืน ๆ ในมาตรวัด 
(Corrected Item-Total Correlation) (N=50) 
 

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
ระหวางขอกระทงแตละขอ
กับคะแนนรวมของขออ่ืน ๆ 

ขอความ 

คร้ังที่ 1 
(6ขอ) 

คร้ังที่ 2  
(4ขอ) 

1. บอยแคไหนในการทํางานทีคุ่ณตองเผชิญกับเหตุการณ............ .775* .693* 
2. บอยแคไหนในการทํางานทีคุ่ณตองเผชิญกับส่ิงที่กระทบจิตใจ.. .703* - 
3. บอยแคไหนในการทํางานทีคุ่ณรูสึกวา งานของคุณสงผล

กระทบทางอารมณ............................................................... 
.692* .670* 

4 บอยแคไหนในการทํางานทีคุ่ณตองรับมือกับลูกคาที่ไมปฏิบัติ
ตอคุณอยางสภุาพ................................................................ 

.634* .585* 

5. บอยแคไหนในการทํางานทีคุ่ณตองรับมือกับลูกคาที่................ .627* 578* 
6 บอยแคไหนในการทํางานทีคุ่ณตองรับมือกับลูกคาที่เอาแตตอ

วาไมหยุด ทั้งที่คุณก็.............................................................. 
.522* - 

α .863. .810 
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ตารางที่ ข6 ผลการวิเคราะหมาตรวัดความไมสอดคลองทางอารมณในการทํางาน โดยการ
วิเคราะหคาสมัประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางขอกระทงแตละขอกับคะแนนรวมของขออ่ืน ๆ ในมาตร
วัด (Corrected Item-Total Correlation) (N=50) 
 

คาสัมประสิทธิ์
สหสัมพนัธระหวางขอ
กระทงแตละขอกับ

คะแนนรวมของขออ่ืน ๆ 

ขอความ 

คร้ังที่ 1 
(5ขอ) 

คร้ังที่ 2 
(4ขอ) 

1.  บอยแคไหนในงานของคุณ ที่คุณตองสะกดกลั้นอารมณไว............ .694* .685* 
2. บอยแคไหนในงานของคุณ ที่คุณตองแสดงอารมณทีเ่หมาะสม 

ตอลูกคา ทัง้ที.่.......................................................................... 
.770* .801* 

3.  บอยแคไหนในงานของคุณ ที่คุณตองแสดงอารมณดานดีออกมา 
ภายนอก (เชน แสดงความเปนมิตร) หรือ.................................... 

.802* .814* 

4.  บอยแคไหนในงานของคุณ ที่คุณตองแสดงอารมณที่ขัดตอ........... .863* .914* 
 
5.  
 

งานของนาย ก. การซอนความรูสึกสวนตัวเปนสิ่งสาํคัญมา 
งานของนาย ข. การซอนความรูสึกดังกลาวมีความสําคญันอย
กวา 
งานแบบใดในสองประเภทบนที.่................งานของคุณมากที่สุด 

.476* - 

α .879 .913 
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ตารางที่ ข7 เกณฑการใหคะแนน 

มาตรวัดความตองการของอารมณในการทํางาน 

ระดับความถีท่ี่พบ ไมเคยเลย บางครั้ง บอย บอยมาก เปนประจาํ 

คะแนน 1 2 3 4 5 

มาตรวัดความไมสอดคลองทางอารมณในการทํางาน 

ระดับความถีท่ี่พบ นาน ๆ คร้ัง
หรือไมเคย

เลย 

ไมบอย 

(1คร้ังตอ
สัปดาห) 

บางครั้ง 

(1คร้ังตอ
วัน) 

บอย 

(หลายครั้ง
ตอวัน) 

บอยมาก 

(หลายครั้ง
ตอช่ัวโมง) 

คะแนน 1 2 3 4 5 
 
 
ตารางที่ ข8 ผลการวิเคราะหมาตรวัดความมีอิสระในงาน โดยการวเิคราะหคาสมัประสิทธิ์
สหสัมพนัธระหวางขอกระทงแตละขอกับคะแนนรวมของขออ่ืน ๆ ในมาตรวัด (Corrected Item-
Total Correlation) (N=50) 

ขอความ คาสัมประสิทธิ์
สหสัมพนัธระหวางขอ
กระทงแตละขอกับ

คะแนนรวมของขออ่ืน ๆ 
1. ฉันทํางานไดอยางมืออาชีพ และ.................................................. .658* 
2. ฉันสามารถโนมนาวผูบริหารเพื่อใหไดมาซึ่ง อุปกรณ และ.............. .645* 
3. ฉันสามารถกําหนดวธิีการทํางาน................................................. .527* 

α .767 
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ตารางที่ ข9 เกณฑการใหคะแนน 

ระดับความไมเห็นดวย/เหน็ดวย ไมเห็น
ดวย

อยางยิ่ง 

คอนขาง
ไมเห็น
ดวยบาง 

ไมเห็นดวย
และเห็น
ดวยพอ ๆ 

กัน 

(ตัดสินใจ
ไมได) 

คอนขาง
เห็นดวย 

เห็นดวย
อยางยิ่ง 

คะแนน 0 1 2 4 5 
 
ตารางที่ ข10 ผลการวิเคราะหมาตรวัดการสนับสนนุทางสังคม โดยการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพนัธระหวางขอกระทงแตละขอกับคะแนนรวมของขออ่ืน ๆ ในมาตรวัด (Corrected Item-
Total Correlation) (N=50) 
 

คาสัมประสิทธิ์
สหสัมพนัธระหวางขอ
กระทงแตละขอกับ

คะแนนรวมของขออ่ืน ๆ 

ขอความ 

คร้ังที่ 1 
(7ขอ) 

คร้ังที่ 2 
(4ขอ) 

การสนับสนนุจากเพื่อนรวมงาน  
1. คนที่ฉันทํางานดวยสงเสริมกันและ............................................... .724* .820* 
2. เพื่อนรวมงานของฉนัเอาใจ.......................................................... .656* .477* 
3. คนที่ฉันทํางานดวยมีความเปนมิตร.............................................. .596* .679 
4. คนที่ฉันทํางานดวยใหความชวยเหลือใหฉันทํางานไดเสร็จส้ิน .593* .701* 
5. คนที่ฉันทํางานดวยมีความสามารถในการทํางาน.......................... .475* - 
6. คนที่ฉันทํางานดวยสนใจใยดี....................................................... .232 - 
7. ฉันอยูทามกลางความขัดแยงและความไมเปนมิตรจาก.................. .214 - 

α .788 .834 
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คาสัมประสิทธิ์
สหสัมพนัธระหวางขอ
กระทงแตละขอกับ

คะแนนรวมของขออ่ืนๆ 

ขอความ 

คร้ังที่ 1 
(7ขอ) 

คร้ังที่ 2 
(4ขอ) 

การสนับสนนุจากหัวหนางาน  
8. หวัหนาของฉันเอาใจ................................................................... .812* .811* 
9. หวัหนาของฉันเหน็คุณคา............................................................. .766* .859* 
10. หัวหนางานของฉันใสใจเกี่ยวกับสวัสดิภาพ................................. .716* .699* 
11. หัวหนางานของฉันใหความดีความชอบแกฉัน.............................. .760* .725* 
12. หัวหนางานของฉันประสบความสาํเร็จในการทําให...................... .723* - 
13. หัวหนางานของฉันใหความสนใจกับส่ิงที่ฉนักาํลัง........................ .713* - 
14. หัวหนางานของฉันใหความชวยเหลือใน...................................... .583* - 
15. หัวหนางานของฉันปลอยใหฉันอยูทามกลางความขัดแยง............. .508* - 
16. หัวหนางานของฉันคอยหนนุหลงัฉนั............................................ .428* - 
17. หัวหนางานของฉันวิพากษวิจารณฉันในเรื่อง............................... .048 - 

α .868 .891 

 

ตารางที่ ข11 เกณฑการใหคะแนน 

ระดับความไมเห็นดวย/เหน็ดวย ไมเห็นดวย
อยางมาก 

ไมเห็นดวย เห็นดวย เห็นดวย
อยางมาก 

ขอความทางบวก (คะแนน) 1 2 3 4 

ขอความทางลบ (คะแนน) 4 3 2 1 
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ตารางที่ ข12 ผลการวิเคราะหมาตรวัดความยุติธรรมในการทํางาน โดยการวิเคราะหคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพนัธระหวางขอกระทงแตละขอกับคะแนนรวมของขออ่ืน ๆ ในมาตรวัด 
(Corrected Item-Total Correlation) (N=50) 
 

 
ขอความ 

 

 
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
ระหวางขอกระทงแตละ
ขอกับคะแนนรวมของขอ

อ่ืนๆ 
1 ในทีท่ํางานของฉัน ทรัพยากรตาง ๆ ในการทํางานไดรับการ

จัดสรร................................................................................. 
.462* 

2 ในทีท่ํางานของฉัน ความกาวหนาในการทาํงานขึ้นอยูกบั........ .691* 
3 ในทีท่ํางานของฉัน การตัดสนิใจใหความดคีวามชอบกับ

พนักงานขึ้นอยูกับวา............................................................. 
.767* 

4 ผูบริหารปฏิบัติตอพนักงานทุกคนอยาง.................................. .766* 
5 ในทีท่ํางานของฉัน มีระบบรับการรองเรียนที่ดีมาก หาก........... .574* 
6 ในทีท่ํางานของฉัน ความกาวหนาในการทาํงานของพนกังาน

ขึ้นอยูกับวา คณุเปน............................................................. 
.321* 

α .822 

ตารางที่ ข13 เกณฑการใหคะแนน 

ระดับความไมเห็นดวย/เหน็ดวย ไมเห็น
ดวย

อยางยิ่ง 

คอนขาง
ไมเห็น
ดวยบาง 

ไมเห็นดวย
และเห็น
ดวยพอ ๆ 

กัน 

(ตัดสินใจ
ไมได) 

คอนขาง
เห็นดวย 

เห็นดวย
อยางยิ่ง 

คะแนน 0 1 2 4 5 
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ตารางที่ ข14 ผลการวิเคราะหมาตรวัดการมองโลกในแงดี โดยการวิเคราะหคาสมัประสิทธิ์
สหสัมพนัธระหวางขอกระทงแตละขอกับคะแนนรวมของขออ่ืน ๆ ในมาตรวัด (Corrected Item-
Total Correlation) (N=50) 

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
ระหวางขอกระทงแตละขอ
กับคะแนนรวมของขออ่ืน ๆ 

ขอความ 

คร้ังที่ 1 
(6ขอ) 

คร้ังที่ 2 
(4ขอ) 

1. ฉันแทบจะไมเคยคาดหวังวาสิ่งตางๆจะเปนไปตามที่.................. .613* .653* 
2. ฉันนึกถึงอนาคตของตนเองในแง............................................... .628* .605* 
3. ฉันแทบจะไมเชื่อเลยวาจะมีสิ่งดีๆเกิดขึน้................................... .430* .433* 
4. โดยรวมแลว ฉันคาดหวังวาจะมีสิ่งดีๆเกิดขึ้นกับฉันมากกวา........ .546* .499* 
5. ถามีความเสี่ยงวาจะมีอะไรไมดีเกิด........................................... .290* - 
6. เวลาที่ฉนัไมแนใจวาสิ่งตาง ๆ จะเปนอยางไร ฉนัมัก................... .190 - 

α .708 .746 

 

ตารางที่ ข15 เกณฑการใหคะแนน 

ระดับความเหน็ดวย ขอความทางบวก 

(คะแนน) 

ขอความทางลบ 

(คะแนน) 

ไมตรงเลย 0 4 

คอนขางไมตรง 1 3 

ตรงและไมตรงพอๆกนั 2 2 

คอนขางตรง 3 1 

ตรงที่สุด 4 0 
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ตารางที่ ข16 ผลการวิเคราะหมาตรวัดการมุงมัน่ดวยตนเอง โดยการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพนัธระหวางขอกระทงแตละขอกับคะแนนรวมของขออ่ืน ๆ ในมาตรวัด (Corrected Item-
Total Correlation) (N=50) 

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
ระหวางขอกระทงแตละขอ
กับคะแนนรวมของขออ่ืนๆ 

ขอความ 

คร้ังที่ 1  คร้ังที่ 2 
 

Intrinsic motivation: toward accomplishment  
1. ฉันพอใจในงานเพราะงานของฉันมี........................................... .914* .933* 
2. ฉันรูสึกสนกุกับงาน.................................................................. .875* .856* 
3. ฉันรูสึกพอใจในงานเพราะลักษณะการทํางาน............................ .784* .798* 
4. ฉันพึงพอใจในงานเมื่อฉันไดมีสวนรวมในงานที่.......................... .671* - 

α .914 .932 
Intrinsic motivation: towards knowledge  
5. ฉันสนุกกับงานเพราะงานของฉันทาํใหฉันรู................................ .858* .877* 
6. ฉันรูสึกสนกุกับการทํางานเพราะงานของฉันมีสิง่ใหเรียนรู........... .883* .850* 
7. ฉันพึงพอใจในงานเพราะงานของฉนัม.ี...................................... .826* .856* 
8. ฉันรูสึกพอใจเมื่อฉันได............................................................. .619* - 

α .904 .932 
Extrinsic motivation: identified regulation 
9. งานของฉนัมีคุณคาและ........................................................... .791* .730* 
10. ฉันใหความสําคัญกับงานของฉันเพราะ................................... .521* .577* 
11. ฉันคิดวางานเปนสิ่งสาํคญัที่ควรพยายาม................................ .635* .735* 
12. ฉันทํางานเพราะมนัม.ี............................................................ .436* - 

α .766 .774 
Extrinsic motivation: introjected regulation 
13. ฉันรูสึกผดิ ถาพลาด............................................................... .406* .428* 
14. ฉันรูสึกลมเหลว ถาฉันไมไดทํางาน.......................................... .377* .456* 
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คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
ระหวางขอกระทงแตละขอ
กับคะแนนรวมของขออ่ืนๆ 

ขอความ 

คร้ังที่ 1  คร้ังที่ 2 
 

15. ฉันรูสึกผดิหวัง ถาฉันตองการงาน........................................... .473* .299* 
16. ฉันอยากทํางานใหมีคณุภาพ ถาทาํไมไดฉันจะรูสึก.................. .339* - 

α .613 .580 
Extrinsic motivation: external regulation 
17. งานของฉนัเปนงานที่คนอื่นๆ.................................................. .552* .623* 
18. งานของฉนัเปนงานที่............................................................. .626* .667* 
19. อาชีพ/ตําแหนงหนาที่ของฉันเปนสิ่งทีค่นรอบขาง..................... .578* .785* 
20. ฉันทํางานเพราะเงิน............................................................... .010 - 

α .623 .829 
Amotivation  
21. ฉันทํางานเพียงเพื่อ................................................................ .361* - 
22. ฉันไมเขาใจวาทําไมจงึตอง..................................................... .823* .888* 
23. ฉันรูสึกเสยีดายเวลาที่ฉันตองทํางาน....................................... .795* .845* 
24. ฉันไมรู และไมคิดวามีอะไรที่ทําให........................................... .778* .785* 

α .844 .921 

 

ตารางที่ ข17 เกณฑการใหคะแนน 

ระดับความเหน็
ดวย/ไมเห็นดวย 

ไมเห็น
ดวย
อยาง
มาก 

ไมเห็น
ดวย
ปาน
กลาง 

ไมเห็น
ดวย 

สองขาง
พอๆกัน 

เห็นดวย เห็นดวย
ปาน
กลาง 

เห็นดวย
อยางมาก 

คะแนน 0 1 2 3 4 5 6 
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ภาคผนวก ค 
จดหมายขออนุญาตการใชแบบวัดและแปลแบบวัดความเหนือ่ยหนายในการทาํงาน 

ภาระงาน ความมีอิสระในงาน และความยุติธรรม  
 
From: chaiyut klebbua [mailto:p_klebbua_q@hotmail.com]  
Sent: Thursday, December 11, 2008 6:39 AM 
To: michael.leiter@acadiau.ca; maslach@berkeley.edu 
Subject: May I ask for your support 
  
Dear Professors, 
Please let me introduce myself first, my name is Chaiyut Kleebbua. I am doing a master degrees in 
Industrial and Organizational Psychology major, Faculty of Psychology, Chulalongkorn University, 
Thailand. This is my second year. 
I have been interested in factors of burnout at work. Consequently, issue for my thesis is, “factors of 
burnout at work”. Unfortunately, there are few studies in Thailand. 
I found that your published articles and books are quite interesting. Moreover, it impresses me that 
burnout variable can easily be compared by fewer items and more effective scale. The scales are 
seemed to be very useful to my thesis. So I may ask for your support to kindly send me soon the 
scale of burnout (MBI-GS) and permission to let me translate it into Thai language. Some advices 
and experiences much appreciated.  
  
Sincerely yours,  
  
Mr. Chaiyut Kleebbua 
The second year postgraduate student, 
Department of Industrial and Organizational Psychology, 
Faculty of Psychology, 
Chulalongkorn University, Thailand. 
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จดหมายตอบอนุญาตการใชแบบวัดและแปลแบบวัดความเหนือ่ยหนายในการทาํงาน 
ภาระงาน ความมีอิสระในงาน และความยุติธรรม  

  
From: chaiyut klebbua [mailto:p_klebbua_q@hotmail.com]  
Sent: Friday, February 27, 2009 9:32 PM 
To: Centre for Organizational Research 
Subject: MBI-GS: Student Permission Agreement 
 
Mr. Kleebbua 

 Yes, I would be pleased to work with you on a translation of the MBI—GS and 
the into Thai. 
 You may also want to use the Areas of Worklife Scale. Both measures are available 
through:  
http://cord.acadiau.ca/research.html 

 In my current research I have developed measures of colleagues’ relationships 
at work. It would be interesting to determine how those ideas work in another culture.  

 Regarding the study design, it is best to have at least 200 respondents to have 
sufficient power to test interesting hypotheses. 

The best designs are longitudinal with two or three surveys separated by a few 
months. It is important to use codes for each individual in order to link individual 
responses from one survey to the next. But that may be too complicated for your thesis 
project. 
  
All the best, 
Michael Leiter 
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จดหมายตอบอนุญาตการใชแบบวัดและแปลแบบวัดภาระงานทางอารมณ  
Re: May I ask for your support  
จาก: Despoina Xanthopoulou (xanthopoulou@fsw.eur.nl)  
สงเมื่อ:16 มกราคม 2552 22:53:06 
ถึง:  chaiyut klebbua (p_klebbua_q@hotmail.com) 

 
 ส่ิงที่แนบมา 2 รายการ  
 EMOTIONAL...doc (25.9 กิโลไบต), Xanthopou...pdf (93.5 กิโลไบต) 

Dear Mr. Kleebbua, 
  Firstly, I would like to thank you very much for your interest in our work. In the attachment, 
you can find the scale you have requested in English. You can translate this scale in Thai and use it 
for scientific purposes. Please note that the commercial use of the scale is not allowed prior 
requesting the right from the authors. The reference of this scale can be found in the attached PDF 
file. Good luck with your project! 
 kind regards, 
Despoina 
  
Dear Professors, 
Please let me introduce myself first, my name is Chaiyut Kleebbua. I am doing a master degrees in 
Industrial and Organizational Psychology major, Faculty of Psychology, Chulalongkorn University, 
Thailand. This is my second year. I have been interested in emotional demand related to burnout at 
work. Consequently, issue for my thesis is, “developmentof the causal model of factors related to 
burnout at work”. Unfortunately, there are few studies in Thailand. I found that your published articles 
and books are quite interesting. Moreover, it impresses me that emotional demand variable can 
easily be compared by fewer items and more effective scale. The scales are seemed to be very 
useful to my thesis. So I may ask for your support to kindly send me soon the scale of emotional 
demand and permission to let me translate it into Thai language. Some advices and experiences 
much appreciated. 
 Sincerely yours, 
 Mr. Chaiyut Kleebbua 
 The second year postgraduate student, 
 Department of Industrial and Organizational Psychology, 
 Faculty of Psychology, 
 Chulalongkorn University, Thailand. 
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จดหมายตอบอนุญาตการใชแบบวัดและแปลแบบวัดความไมสอดคลองทางอารมณ 
Re: (Fwd) May I ask for your support  
จาก: Dieter Zapf (dieter.zapf@t-online.de)  
สงเม่ือ: 14 มกราคม 2552 14:52:08 
ถึง:  p_klebbua_q@hotmail.com 
สําเนาถึง:d.zapf@psych.uni-frankfurt.de 

 
 สิ่งที่แนบมา 6 รายการ  

 Attachmen... (0.4 กิโลไบต), FEWS_15e.doc (82.5 กิโลไบต), Attachmen... (0.4 กิโลไบต), Zapf_Isic...pdf 
(166.2 กิโลไบต), Attachmen... (0.4 กิโลไบต), Zapf_Holz...pdf (194.1 กิโลไบต)   

Dear Chaiyut Kleebbua,  
please find attached the requested instrument as well as some articles. Please keep me informed about your work. I 
would appreciate to receive the translated version of the instrument though I will not  be able to read it. It would be 
helpful to send me such a file as pdf-file.  
Kind regards,  
Dieter Zapf 
  
------- Forwarded message follows ------- 
From: chaiyut klebbua <p_klebbua_q@hotmail.com> 
To: <d.zapf@psych.uni-frankfurt.de> 
Subject: May I ask for your support 
Date sent: Sat, 3 Jan 2009 13:33:09 +0700 
  
 Dear Professors, 
Please let me introduce myself first, my name is Chaiyut Kleebbua. I am doing a master degrees in Industrial and 
Organizational Psychology major, Faculty of Psychology, Chulalongkorn University, Thailand. This is my second year. 
I have been interested in emotional dissonance related to burnout at work. Consequently, issue for my thesis is, â 
development of the causal model of factors related to burnout at work. Unfortunately, there are few studies in 
Thailand. I found that your published articles and books are quite interesting. Moreover, it impresses me that 
emotional dissonance variable can 
easily be compared by fewer items and more effective scale. The scales are seemed to be very useful to my thesis. 
So I may ask for your support to kindly send me soon the scale of emotional dissonance and permission to let me 
translate it into Thai language. Some advices and experiences much appreciated.  
  
Sincerely yours,  
  
Mr. Chaiyut Kleebbua 
The second year postgraduate student, 
Department of Industrial and Organizational Psychology,Faculty of Psychology, 
Chulalongkorn University, Thailand. 
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ภาคผนวก ง. 
จดหมายตอบการตรวจสอบการแปลกลับวัดความเหนื่อยหนายในการทาํงาน ภาระงาน 

ความมีอิสระในงาน และความยุติธรรม 
RE: MBI-GS: Student Permission Agreement  
จาก: Lisa Speigel (cord@acadiau.ca)  
สงเมื่อ: 13 มิถุนายน 2552 0:30:50 
ถึง:  'chaiyut klebbua' (p_klebbua_q@hotmail.com)
สําเนาถึง:Michael Leiter (michael.leiter@acadiau.ca) 
Hi there, 
 This has been verified and it is ready to be used. Could you please also send us a copy of the 
translation (the Thai version) so that we may have it for our records. 
 Thank you, 
Lisa 
  
From: chaiyut klebbua [mailto:p_klebbua_q@hotmail.com]  
Sent: Thursday, April 30, 2009 2:11 PM 
To: Centre for Organizational Research 
Subject: RE: MBI-GS: Student Permission Agreement 
 Dear Sir or Madame, 
 First and foremost, I would like to say thank you for your assistance regarding The MBI-GS and The 
Areas of Worklife Scale. Since I will use only partial parts in this scale (Workload, Control, and 
Fairness), so the attached herewith is the scale that already back translated from Thai to English. 
However, I will wait for your verification of its accuracy prior to using it. 

 Should you have any enquiries arise, please do not hesitate to contact me via . 

Thank You and Best Regards, 

Sincerely Yours, 

 chaiyut kleebbua 
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ภาคผนวก จ 
จดหมายขออนุญาตการใชแบบวัดและแปลแบบวัดความเหนือ่ยหนายในการทาํงาน 

ภาระงาน ความมีอิสระในงาน และความยุติธรรม  

 
สวนที่ 1 ขอมูลเกี่ยวกับผูตอบ 
คําช้ีแจง โปรดทําเครื่องหมาย  ลงใน    หรือเติมขอความในชองวางใหตรงกับความเปนจริงของทาน 

1. อายุ.................................................ป 
2. เพศ    ชาย      หญิง 
3. สถานภาพสมรส   โสด         สมรส / อยูดวยกัน 

  หมาย / หยาราง / แยกกันอยู 
 4.   ระดับการศึกษา   ต่ํากวามัธยมปลาย/ปวช.   อนุปริญญา /ปวส. 
      ปริญญาตรี     สูงกวาปริญญาตรี 
 5.  อาชีพ      รับราชากร     พนักงานรัฐวิสาหกิจ 
       พนักงานบริษัท    ประกอบธุรกิจสวนตัว 
       คาขาย     รับจาง 
       อื่นๆ 
 6.   ประสบการณ     ต่ํากวา 1 ป     1 – 5 ป       6 – 10 ป     

      การทํางาน     11 – 15 ป     16 – 20 ป        20 ปขึ้นไป 
 7.   รายไดเฉล่ียตอเดือน    ต่ํากวา 10,000 บาท    10,001 - 20,000 บาท 
      20,001 - 30,000 บาท     30,001 – 40,000 บาท 
       40,001 – 50,000 บาท     มากกวา 50,000 บาท 
 
 

คําช้ีแจง แบบสอบถามชุดนี้เปนแบบสอบถามที่จะใชในการวิจัยเพื่อเสนอในวิทยานิพนธเรื่อง “การพัฒนา
โมเดลเชิงสาเหตุของความเหนื่อยหนายในการทํางาน: การประยุกตโมเดลความตองการ-ทรัพยากรของงาน” 
แบบสอบถามชุดนี้ประกอบดวย 9 สวน คือ 
 สวนที่ 1 ขอมูลเกี่ยวกับผูตอบ  สวนที่ 2 ความเบื่อหนายในการทํางาน 
 สวนที่ 3 ภาระงาน    สวนที่ 4 ความมีอิสระในงาน 
 สวนที่ 5 การสนับสนุนทางสังคมในการทํางาน สวนที่ 6 ความยุติธรรมในการทํางาน 
 สวนที่ 7 การมองโลกในแงดี   สวนที่ 8 ความมุงมั่นดวยตนเอง 
 ขอความอนุเคราะหจากทานโปรดตอบแบบสอบถามในชุดนี้ดวยความถูกตองตรงกับความเปนจริง
มากที่สุด เพื่อใหผูวิจัยสามารถนําขอมูลที่ไดไปใชใหเกิดประโยชนทางวิชาการ และขอมูลที่ไดจาก
แบบสอบถามชุดนี้จะถูกเก็บเปนความลับและนําไปใชเพื่อการวิจัยเทานั้น 
       ขอขอบพระคุณในความรวมมือของทาน 
        นาย ชัยยุทธ กลีบบัว 
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สวนที่ 2 ความเบื่อหนายในการทํางาน จํานวน 16 ขอ 
คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองที่ตรงกับความรูสึกของทานมากที่สุดที่ผานมา  
 

ไม
เคย
รูสึก
เชนนี้
เลย 

รูสึก
บาง
นานๆ
ครั้ง 

(2-3 
ครั้งตอ
ปหรือ
นอย
กวา) 

รูสึก
บางแต
ไมบอย 

(1 ครั้ง
ตอ
เดือน
หรือ
นอย
กวา) 

รูสึก
คอนขาง
บอย 

 

 

(2-3 ครั้ง
ตอเดือน) 

รูสึกบอย 

 

 

 

(1 ครั้งตอ
สัปดาห) 

รูสึกบอย
มาก 

 

(2-3 ครั้ง
ตอหนึ่ง
สัปดาห) 

รูสึก
เชนนี้
ทุกวัน 

  
 
 

ขอความ 

0 1 2 3 4 5 6 
1 ฉันรูสึกหมดอารมณจากการทํางาน        
2 ฉันรูสึกหมดเรี่ยวแรงเมื่อถึงเวลาเลิก

งาน 
       

3 ……………………………………..        
4 …………………………................        

5 …………………………………….        
6 ความสนใจในงานของฉันลดนอยลง  

นับตั้งแตเริ่มทํางานนี้ 
       

7 ฉันมีความกระตือรือรนในการ
ทํางานลดลง 

       

8 ……………………………………..        
9 ……………………………………..        

10 ....................................................        
11 ฉันสามารถแกปญหาที่เกิดขึ้นใน

งานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
       

12 ฉันรูสึกวาฉันไดลงแรงอยางเต็มที่
เพื่อพันธะกิจขององคการ 

       

13 ในความเห็นของฉัน ฉันเกงในงาน
ของฉัน 
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ไม
เคย
รูสึก
เชนนี้
เลย 

รูสึก
บาง
นานๆ
ครั้ง 

 
(2-3 
ครั้ง
ตอป
หรือ
นอย
กวา) 

รูสึก
บาง
แตไม
บอย 

 
(1 
ครั้ง
ตอ
เดือน
หรือ
นอย
กวา) 

รูสึก
คอนขาง
บอย 

 
 

(2-3 
ครั้งตอ
เดือน) 

รูสึก
บอย 

 
 
 

(1ครั้ง
ตอ

สัปดาห) 

รูสึก
บอย
มาก 

 
 

(2-3 
ครั้งตอ
หนึ่ง

สัปดาห) 

รูสึก
เชนนี้
ทุก
วัน 

  
 
 

ขอความ 

0 1 2 3 4 5 6 
14 ……………………………………..        
15 ……………………………………..        
16 ……………………………………..        
 
สวนที่ 3 ภาระงาน จํานวน 14 ขอ 
คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองที่ตรงกับความความคิดเห็นของทานมากที่สุด  

ไม
เห็น
ดวย
อยาง
ยิ่ง 

คอนขาง
ไมเห็น
ดวยบาง 

ไมเห็น
ดวยและ
เห็นดวย
พอๆกัน 

(ตัดสินใจ
ไมได) 

คอนขาง
เห็นดวย 

เห็น
ดวย
อยาง
ยิ่ง 

  
ขอความ 

 

1 2 3 4 5 
1 ฉันไมมีเวลาที่จะทํางานที่ตองทํา       
2 ฉันจัดการเรื่องงานที่สําคัญ และเวลาในการทํางาน

ไดอยางลงตัว 
     

3 ………………………………………………………      
4 ………………………………………………………      
5 ………………………………………………………       
6 เมื่อฉันกลับบานหลังเลิกงาน ฉันรูสึกเหนื่อยออน

เกินกวาที่จะทําส่ิงตางๆที่ฉันอยากทําได 
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คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองที่ตรงกับลักษณะงานของคุณมากที่สุด  
 

ไม
เคย
เลย 

บางครั้ง บอย บอย
มาก 

เปน
ประจํา 

 
 

ขอความ 

1 2 3 4 5 
7 บอยแคไหนในการทํางานที่คุณตองเผชิญกับเหตุการณ

ตางๆที่สงผลกระทบทางอารมณตอคุณ 
     

8 บอยแคไหนในการทํางานที่คุณรูสึกวา งานของคุณสงผล
กระทบทางอารมณตอคุณอยางมาก 

     

9 ……………………………………………………….......      

10 ……………………………………………………….......      
**ลูกคาในที่นี้รวมไปถึง บุคคลที่ตองติดตอในกาทํางาน เชน เพื่อนรวมงาน หัวหนางาน ลูกนอง เปนตน 
 
คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองที่ตรงกับความความคิดเห็นของคุณมากที่สุด 
 

นานๆ
ครั้ง
หรือไม
เคย
เลย 

ไมบอย 
 

(1 ครั้ง
ตอ

สัปดาห) 

บางครั้ง 
 

(1 ครั้ง
ตอวัน) 

 

บอย 
 

(หลาย
ครั้ง
ตอ
วัน) 

บอย
มาก 

 
(หลาย
ครั้งตอ
ชั่วโมง) 

 
 
 

ขอความ 

1 2 3 4 5 
11  บอยแคไหนในงานของคุณ ที่คุณตองแสดงอารมณที่ 

เหมาะสมตอลูกคา ทั้งที่ขัดกับความรูสึกจริงของคุณ 
     

12 ……………………………………………………….......      
13 ……………………………………………………….......      
14 บอยแคไหนในงานของคุณ ที่คุณตองสะกดกลั้น 

อารมณไวภายในเพื่อใหภายนอกดู “เฉยๆ” 
     

**ลูกคาในที่นี้รวมไปถึง บุคคลที่ตองติดตอในกาทํางาน เชน เพื่อนรวมงาน หัวหนางาน ลูกนอง เปนตน 
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สวนที่ 4 ความมีอิสระในงาน จํานวน 3 ขอ 
คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองที่ตรงกับความความคิดเห็นของทานมากที่สุด  

ไมเห็น
ดวย

อยางยิ่ง 
 
 
 

คอนขาง
ไมเห็น
ดวยบาง 

 
 
 

ไมเห็น
ดวยและ
เห็นดวย
พอๆกัน 

(ตัดสินใจ
ไมได) 

คอนขาง
เห็นดวย 

 
 
 
 

เห็นดวย
อยางยิ่ง 

 
 
 
 

  
ขอความ 

1 2 3 4 5 
1 ฉันสามารถกําหนดวิธีการทํางานของฉันได

เอง 
     

2 ………………………………………………      
3 ฉันทํางานไดอยางมืออาชีพ และมีอิสระใน

การทํางาน 
     

 
 
สวนที่ 5 การสนับสนุนทางสังคม จํานวน 8 ขอ 
คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองที่ตรงกับความความคิดเห็นของทานมากที่สุด  

ไมเห็น
ดวย
อยาง
มาก 

ไมเห็น
ดวย 

 
 

เห็นดวย 
 
 

เห็นดวย
อยาง
มาก 

  
 

ขอความ 

1 2 3 4 
1 คนที่ฉันทํางานดวยสงเสริมกันและกันใหทํางานรวมกัน     
2 เพื่อนรวมงานของฉันเอาใจใสฉัน     
3 ………………………………………………………………..     
4 ………………………………………………………………..     
5 ………………………………………………………………..     
6 ………………………………………………………………..     
7 หัวหนางานของฉันใหความดีความชอบแกฉันสําหรับส่ิงที่ฉัน

ทําไดดี 
    

8 หัวหนางานของฉันใสใจเกี่ยวกับสวัสดิภาพของลูกนอง     
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สวนที่ 6 ความยุติธรรมในการทํางาน จํานวน 6 ขอ  
คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองที่ตรงกับความความคิดเห็นของทานมากที่สุด  
 

ไมเห็น
ดวย

อยางยิ่ง 
 
 
 

คอนขาง
ไมเห็น
ดวยบาง 

 
 
 

ไมเห็น
ดวยและ
เห็นดวย
พอๆกัน 

(ตัดสินใจ
ไมได) 

คอนขาง
เห็นดวย 

 
 
 
 

เห็นดวย
อยางยิ่ง 

 
 
 
 

  

1 2 3 4 5 
1 ในที่ทํางานของฉัน ทรัพยากรตางๆในการ

ทํางานไดรับการจัดสรรใหแกพนักงานอยางยุ
ติรรม 

     

2 ในที่ทํางานของฉัน ความกาวหนาในการ
ทํางานขึ้นอยูกับความสามารถเทานั้น 

     

3 ……………………………………………….      
4 ……………………………………………….      
5 ……………………………………………….      
6 ในที่ทํางานของฉัน ความกาวหนาในการ

ทํางานของพนักงานขึ้นอยูกับวา คุณเปนคน
ของใครมากกวาจะขึ้นอยูกับวาคุณมีความรู
มากแคไหน 
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สวนที่ 7 การมองโลกในแงดี  จํานวน 4 ขอ  
คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองที่ตรงกับความความคิดเห็นของทานมากที่สุด 
 

ไมเห็น
ดวย
อยาง
ยิ่ง 

ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย
และ
เห็น
ดวย

เทาๆกัน 

เห็น
ดวย 

เห็น
ดวย
อยาง
ยิ่ง  ขอกระทง 

0 1 2 3 4 
1 ฉันแทบจะไมเคยคาดหวังวาส่ิงตางๆจะเปนไปตามที่

ฉันตองการเลย 
     

2 .............................................................................      
3 .............................................................................      
4 โดยรวมแลว ฉันคาดหวังวาจะมีส่ิงดีๆเกิดขึ้นกับฉัน

มากกวาส่ิงที่ไมดี 
     

 
 
สวนที่ 8 ความมุงมั่นดวยตนเอง จํานวน 18 ขอ 
คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองที่ตรงกับความความคิดเห็นของทานมากที่สุด  
 

ไม
เห็น
ดวย
อยาง
มาก 

ไม
เห็น
ดวย
ปาก
กลาง 

ไม
เห็น
ดวย 

สอง
ขาง
พอๆ 
กัน 

เห็น
ดวย 

เห็น
ดวย
ปาน
กลาง 

เห็น
ดวย
อยาง
มาก 

 
 
 

ขอความ 

0 1 2 3 4 5 6 
1 ฉันพอใจในงาน  เพราะงานของฉันมีความ

นาสนใจและทาทาย 
       

2 ..............................................................        
3 ..............................................................        
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ไม
เห็น
ดวย
อยาง
มาก 

ไม
เห็น
ดวย
ปาก
กลาง 

ไม
เห็น
ดวย 

สอง
ขาง
พอๆ 
กัน 

เห็น
ดวย 

เห็น
ดวย
ปาน
กลาง 

เห็น
ดวย
อยาง
มาก 

 
ขอความ 

0 1 2 3 4 5 6 

4 
 

ฉันรูสึกสนุกกับการทํางาน  เพราะงานของ
ฉันมีส่ิงใหเรียนรูอยูตลอด 

       

5 ..............................................................        
6 ..............................................................        

7 งานของฉันมีคุณคาและประโยชนที่จะทํา        
8 ..............................................................        
9 ..............................................................        

10 ฉันรูสึกผิด  ถาพลาดงานที่ทําอยูในปจจุบัน
ไป 

       

11 ..............................................................        
12 ..............................................................        
13 งานของฉันเปนงานที่คนอื่นๆยกยอง        
14 ..............................................................        
15 ..............................................................        

16 ฉันไมเขาใจวาทําไมจึงตองทํางานนี้        
17 ..............................................................        
18 ..............................................................        

 
==== ขอขอบคุณในความรวมมือของทาน === 
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ภาคผนวก ฉ 
รายงานผลการวิเคราะหโมเดลทางเลอืกของโมเดลความเหนื่อยหนายในการทํางานดวย

โปรแกรม LIREL for windows version 8.72 
 
                                DATE:  8/26/2009 
                                  TIME:  1:26 
                              L I S R E L  8.72S 
                                       BY 
                         Karl G. J”reskog & Dag S”rbom 
 
                    This program is published exclusively by 
                    Scientific Software International, Inc. 
                       7383 N. Lincoln Avenue, Suite 100 
                        Lincolnwood, IL 60712, U.S.A.  
            Phone: (800)247-6113, (847)675-0720, Fax: (847)675-2140 
        Copyright by Scientific Software International, Inc., 1981-2005  
          Use of this program is subject to the terms specified in the 
                        Universal Copyright Convention. 
                          Website: www.ssicentral.com 
 
 The following lines were read from file C:\Documents and 
Settings\p\Desktop\Stat___Thesis\New Folder\burnout.LPJ: 
 
TI factor of burnout 
 DA NI=9 NO=523 MA=CM 
 LA 
 wo1 atmos1 atmos2 atmos3 per1 per2 bo1 bo2 bo3 
 KM 
 1.000 
 -0.163 1.000 
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 -0.365 0.296 1.000 
 -0.229 0.217 0.513 1.000 
 -0.241 0.273 0.378 0.300 1.000 
 -0.037 0.183 0.065 0.081 0.032 1.000 
 0.546 -0.202 -0.396 -0.313 -0.258 -0.099 1.000 
 0.452 -0.198 -0.406 -0.335 -0.309 -0.074 0.690 1.000 
 -0.165 0.414 0.219 0.087 0.269 0.139 -0.172 -0.233 1.000 
 SD 
 0.659 0.877 0.711 0.837 0.664 0.500 0.874 0.854 0.894 
 MO NY=9 NE=4 BE=FU PS=SY TE=SY 
 LE 
 workload atmos personal burnout 
 FI TE(1,1) ps(3,3) be(2,1) 
 FR LY(3,2) LY(4,2) LY(6,3) LY(8,4) LY(9,4) BE(1,2) BE(3,2) BE(4,1) 
 FR BE(4,3) TE(4,3) TE(6,2) TE(7,1) TE(9,2) TE(9,5) TE(9,6) TE(9,7) 
 VA 0.62 LY(1,1) 
 VA 0.35 LY(2,2) 
 VA 0.35 LY(5,3) 
 VA 0.74 LY(7,4) 
 VA 0.05 TE(1,1) 
 va -0.267 be(2,1) 
 va 0.05 ps(3,3) 
 PD 
 OU PC RS EF FS SS SC PT MR nd=3 mi 
 
 TI factor of burnout                                                            
                           Number of Input Variables  9 
                           Number of Y - Variables    9 
                           Number of X - Variables    0 
                           Number of ETA - Variables  4 
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                           Number of KSI - Variables  0 
                           Number of Observations   523 
 
 TI factor of burnout                                                            
         Covariance Matrix        
                 wo1     atmos1     atmos2     atmos3       per1       per2    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
      wo1      0.434 
   atmos1     -0.094      0.769 
   atmos2     -0.171      0.185      0.506 
   atmos3     -0.126      0.159      0.305      0.701 
     per1     -0.105      0.159      0.178      0.167      0.441 
     per2     -0.012      0.080      0.023      0.034      0.011      0.250 
      bo1      0.314     -0.155     -0.246     -0.229     -0.150     -0.043 
      bo2      0.254     -0.148     -0.247     -0.239     -0.175     -0.032 
      bo3     -0.097      0.325      0.139      0.065      0.160      0.062 
 
         Covariance Matrix        
                 bo1        bo2        bo3    
            --------   --------   -------- 
      bo1      0.764 
      bo2      0.515      0.729 
      bo3     -0.134     -0.178      0.799 
 
TI factor of burnout                                                            
 Parameter Specifications 
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 LAMBDA-Y     
            workload      atmos   personal    burnout 
            --------   --------   --------   -------- 
      wo1          0          0          0          0 
   atmos1          0          0          0          0 
   atmos2          0          1          0          0 
   atmos3          0          2          0          0 
     per1          0          0          0          0 
     per2          0          0          3          0 
      bo1          0          0          0          0 
      bo2          0          0          0          4 
      bo3          0          0          0          5 
         
 BETA         
            workload      atmos   personal    burnout 
            --------   --------   --------   -------- 
 workload          0          6          0          0 
    atmos          0          0          0          0 
 personal          0          7          0          0 
  burnout          8          0          9          0 
 
         PSI          
            workload      atmos   personal    burnout 
            --------   --------   --------   -------- 
                  10         11          0         12 
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         THETA-EPS    
                 wo1     atmos1     atmos2     atmos3       per1       per2 
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
      wo1          0 
   atmos1          0         13 
   atmos2          0          0         14 
   atmos3          0          0         15         16 
     per1          0          0          0          0         17 
     per2          0         18          0          0          0         19 
      bo1         20          0          0          0          0          0 
      bo2          0          0          0          0          0          0 
      bo3          0         23          0          0         24         25 
 
  
        THETA-EPS    
                 bo1        bo2        bo3 
            --------   --------   -------- 
      bo1         21 
      bo2          0         22 
      bo3         26          0         27 
 
 
 TI factor of burnout                                                            
 Initial Estimates (TSLS) 
         LAMBDA-Y     
            workload      atmos   personal    burnout    
            --------   --------   --------   -------- 
      wo1      0.620       - -        - -        - -  
   atmos1       - -       0.350       - -        - -  
   atmos2       - -       0.270       - -        - -  
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   atmos3       - -       0.231       - -        - -  
     per1       - -        - -       0.350       - -  
     per2       - -        - -       0.264       - -  
      bo1       - -        - -        - -       0.740 
      bo2       - -        - -        - -       0.781 
      bo3       - -        - -        - -      -0.272 
 
         BETA         
            workload      atmos   personal    burnout    
            --------   --------   --------   -------- 
 workload       - -      -0.359       - -        - -  
    atmos     -0.267       - -        - -        - -  
 personal       - -       0.696       - -        - -  
  burnout      0.500       - -       0.500       - -  
 
         Covariance Matrix of ETA                 
            workload      atmos   personal    burnout    
            --------   --------   --------   -------- 
 workload      1.175 
    atmos     -0.970      2.089 
 personal     -0.675      1.454      1.062 
  burnout       - -        - -        - -       0.885 
 
         PSI          
         Note: This matrix is diagonal. 
            workload      atmos   personal    burnout    
            --------   --------   --------   -------- 
               0.748      1.655      0.050      0.885 
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        Squared Multiple Correlations for Structural Equations   
            workload      atmos   personal    burnout    
            --------   --------   --------   -------- 
               0.363      0.208      0.953       - -  
 
         Squared Multiple Correlations for Reduced Form           
            workload      atmos   personal    burnout    
            --------   --------   --------   -------- 
                - -        - -        - -      -0.251 
 
         THETA-EPS    
                 wo1     atmos1     atmos2     atmos3       per1       per2    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
      wo1      0.050 
   atmos1       - -       0.529 
   atmos2       - -        - -       0.362 
   atmos3       - -        - -       0.183      0.596 
     per1       - -        - -        - -        - -       0.427 
     per2       - -      -0.046       - -        - -        - -       0.242 
      bo1      0.071       - -        - -        - -        - -        - -  
      bo2       - -        - -        - -        - -        - -        - -  
      bo3       - -       0.235       - -        - -       0.116      0.029 
 
         THETA-EPS    
                 bo1        bo2        bo3    
            --------   --------   -------- 
      bo1      0.279 
      bo2       - -       0.190 
      bo3      0.044       - -       0.734 
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          Behavior under Minimization Iterations 
           Iter  Try    Abscissa          Slope             Function 
              1    0    0.00000000D+00   -0.71393707D+00    0.37036729D+00 
                   1    0.10000000D+01    0.34640075D+01    0.11494570D+01 
                   2    0.17088237D+00   -0.48744923D+00    0.26838313D+00 
                   3    0.27316180D+00   -0.27022646D+00    0.22847799D+00 
                   4    0.32575918D+00   -0.10279733D+00    0.21850437D+00 
                   5    0.34519118D+00   -0.32033456D-01    0.21718731D+00 
              2    0    0.00000000D+00   -0.57288923D+00    0.21718731D+00 
                   1    0.34519118D+00    0.24785915D+00    0.15259310D+00 
                   2    0.24094633D+00   -0.22139594D-01    0.14068767D+00 
              3    0    0.00000000D+00   -0.16528682D+00    0.14068767D+00 
                   1    0.24094633D+00   -0.69037667D-01    0.11153717D+00 
                   2    0.48189265D+00    0.11952824D+00    0.11443827D+00 
                   3    0.32916149D+00   -0.17236789D-01    0.10763188D+00 
                   4    0.34841053D+00   -0.39124063D-02    0.10742696D+00 
              4    0    0.00000000D+00   -0.10680786D+00    0.10742696D+00 
                   1    0.34841053D+00   -0.59126749D-01    0.78937473D-01 
                   2    0.69682105D+00   -0.17745851D-01    0.65485990D-01 
                   3    0.13936421D+01    0.15587358D+00    0.98750926D-01 
                   4    0.76804397D+00   -0.84430356D-02    0.64549594D-01 
              5    0    0.00000000D+00   -0.45371883D-01    0.64549594D-01 
                   1    0.76804397D+00   -0.97875869D-02    0.42002276D-01 
                   2    0.15360879D+01    0.60542483D-01    0.58098741D-01 
                   3    0.87492993D+00   -0.28117509D-02    0.41323086D-01 
              6    0    0.00000000D+00   -0.18697110D-01    0.41323086D-01 
                   1    0.87492993D+00   -0.66711682D-02    0.30150686D-01 
                   2    0.17498599D+01    0.66113149D-02    0.30017973D-01 
                   3    0.13143662D+01   -0.18274620D-03    0.28632060D-01 



173     
 

              7    0    0.00000000D+00   -0.64581450D-02    0.28632060D-01 
                   1    0.13143662D+01    0.98613561D-03    0.24950990D-01 
                   2    0.11402536D+01   -0.47703137D-04    0.24869543D-01 
              8    0    0.00000000D+00   -0.37497590D-02    0.24869543D-01 
                   1    0.11402536D+01    0.13431841D-02    0.23614389D-01 
                   2    0.83952951D+00    0.11477562D-03    0.23393397D-01 
              9    0    0.00000000D+00   -0.16172338D-02    0.23393397D-01 
                   1    0.83952951D+00   -0.60629215D-03    0.22455595D-01 
                   2    0.16790590D+01    0.47593632D-03    0.22395313D-01 
                   3    0.13098555D+01   -0.98377368D-05    0.22309773D-01 
             10    0    0.00000000D+00   -0.94993251D-03    0.22309773D-01 
                   1    0.13098555D+01   -0.19461115D-04    0.21671679D-01 
             11    0    0.00000000D+00   -0.45735277D-03    0.21671679D-01 
                   1    0.13098555D+01   -0.18638520D-03    0.21250875D-01 
                   2    0.26197110D+01    0.77447970D-04    0.21180288D-01 
                   3    0.22352042D+01    0.71884136D-06    0.21165242D-01 
             12    0    0.00000000D+00   -0.13070585D-03    0.21165242D-01 
                   1    0.22352042D+01    0.64572406D-04    0.21091739D-01 
                   2    0.14960921D+01    0.24151535D-06    0.21067772D-01 
             13    0    0.00000000D+00   -0.32250414D-04    0.21067772D-01 
                   1    0.14960921D+01   -0.13621296D-05    0.21042587D-01 
             14    0    0.00000000D+00   -0.96450617D-05    0.21042587D-01 
                   1    0.14960921D+01   -0.20527394D-05    0.21033843D-01 
                   2    0.29921842D+01    0.54884491D-05    0.21036419D-01 
                   3    0.19033339D+01    0.50319533D-08    0.21033426D-01 
             15    0    0.00000000D+00   -0.20697353D-05    0.21033426D-01 
                   1    0.19033339D+01    0.72840132D-06    0.21032149D-01 
                   2    0.14078646D+01   -0.12423259D-11    0.21031969D-01 
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   16    0    0.00000000D+00   -0.59961244D-06    0.21031969D-01 
                   1    0.14078646D+01   -0.17901220D-06    0.21031421D-01 
                   2    0.28157291D+01    0.24149423D-06    0.21031465D-01 
                   3    0.20072013D+01    0.10496669D-10    0.21031367D-01 
             17    0    0.00000000D+00   -0.29245717D-06    0.21031367D-01 
                   1    0.20072013D+01   -0.21549766D-06    0.21030857D-01 
                   2    0.40144025D+01   -0.13828716D-06    0.21030502D-01 
                   3    0.80288051D+01    0.16897730D-07    0.21030258D-01 
             18    0    0.00000000D+00   -0.19839767D-06    0.21030258D-01 
                   1    0.80288051D+01    0.23042306D-06    0.21030386D-01 
                   2    0.37145971D+01   -0.14513944D-09    0.21029889D-01 
 
             19    0    0.00000000D+00   -0.92005620D-07    0.21029889D-01 
                   1    0.37145971D+01    0.65361935D-07    0.21029840D-01 
                   2    0.21717552D+01   -0.52234648D-10    0.21029789D-01 
             20    0    0.00000000D+00   -0.29238857D-07    0.21029789D-01 
                   1    0.21717552D+01    0.11647025D-07    0.21029770D-01 
                   2    0.15530945D+01   -0.39218340D-11    0.21029767D-01 
             21    0    0.00000000D+00   -0.69510220D-08    0.21029767D-01 
                   1    0.15530945D+01   -0.19222115D-08    0.21029760D-01 
                   2    0.31061891D+01    0.31063450D-08    0.21029761D-01 
                   3    0.21467791D+01    0.29986135D-13    0.21029759D-01 
             22    0    0.00000000D+00   -0.11475596D-08    0.21029759D-01 
                   1    0.21467791D+01    0.66835052D-09    0.21029759D-01 
                   2    0.13566514D+01   -0.27146218D-14    0.21029758D-01 
             23    0    0.00000000D+00   -0.16401185D-09    0.21029758D-01 
                   1    0.13566514D+01   -0.42666187D-12    0.21029758D-01 
             24    0    0.00000000D+00   -0.10726620D-10    0.21029758D-01 
                   1    0.13566514D+01   -0.32063224D-11    0.21029758D-01 
                   2    0.27133027D+01    0.43139929D-11    0.21029758D-01 
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                   3    0.19350662D+01   -0.21105100D-17    0.21029758D-01 
             25    0    0.00000000D+00   -0.26892354D-11    0.21029758D-01 
                   1    0.19350662D+01    0.67722696D-12    0.21029758D-01 
                   2    0.15457914D+01   -0.59481484D-18    0.21029758D-01 
  
 TI factor of burnout                                                            
 Number of Iterations = 25 
 LISREL Estimates (Maximum Likelihood)                            
         LAMBDA-Y     
            workload      atmos   personal    burnout    
            --------   --------   --------   -------- 
      wo1      0.620       - -        - -        - -  
  
   atmos1       - -       0.350       - -        - -  
    atmos2       - -       0.520       - -        - -  
                        (0.075) 
                          6.913 
    atmos3       - -       0.483       - -        - -  
                        (0.076) 
                          6.326 
      per1       - -        - -       0.350       - -  
      per2       - -        - -       0.049       - -  
                                   (0.026) 
                                     1.897 
       bo1       - -        - -        - -       0.740 
       bo2       - -        - -        - -       0.751 
                                              (0.056) 
                                               13.345 
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bo3       - -        - -        - -      -0.279 
                                              (0.046) 
                                               -6.033 
  
         BETA         
            workload      atmos   personal    burnout    
            --------   --------   --------   -------- 
 workload       - -      -0.266       - -        - -  
                        (0.061) 
                         -4.397 
     atmos     -0.267       - -        - -        - -  
  personal       - -       1.013       - -        - -  
                        (0.153) 
                          6.640 
   burnout      0.303       - -      -0.490       - -  
             (0.063)               (0.071) 
               4.813                -6.877 
  
         Covariance Matrix of ETA                 
            workload      atmos   personal    burnout    
            --------   --------   --------   -------- 
 workload      1.000 
    atmos     -0.491      0.972 
 personal     -0.497      0.985      1.048 
  burnout      0.547     -0.632     -0.665      0.923 
 
         PSI          
         Note: This matrix is diagonal. 
            workload      atmos   personal    burnout    
            --------   --------   --------   -------- 
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               0.808      0.781      0.050      0.431 
             (0.074)    (0.210)               (0.056) 
              10.875      3.727                 7.675 
  
         Squared Multiple Correlations for Structural Equations   
            workload      atmos   personal    burnout    
            --------   --------   --------   -------- 
               0.193      0.196      0.952      0.533 
 
         THETA-EPS    
                 wo1     atmos1     atmos2     atmos3       per1       per2    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
      wo1      0.050 
  
   atmos1       - -       0.644 
                        (0.043) 
                         14.931 
    atmos2       - -        - -       0.242 
                                   (0.030) 
                                     8.041 
    atmos3       - -        - -       0.061      0.474 
                                   (0.028)    (0.042) 
                                     2.164     11.369 
      per1       - -        - -        - -        - -       0.311 
                                                         (0.023) 
                                                          13.252 
      per2       - -       0.062       - -        - -        - -       0.247 
                        (0.018)                                     (0.015) 
                          3.379                                      16.082 
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      bo1      0.065       - -        - -        - -        - -        - -  
             (0.021) 
               3.006 
       bo2       - -        - -        - -        - -        - -        - -  
       bo3       - -       0.249       - -        - -       0.073      0.053 
                        (0.033)                          (0.021)    (0.019) 
                          7.625                            3.405      2.832 
  
 
         THETA-EPS    
                 bo1        bo2        bo3    
            --------   --------   -------- 
      bo1      0.259 
             (0.037) 
               6.995 
  
      bo2       - -       0.209 
                        (0.036) 
                         5.790 
       bo3      0.052       - -       0.724 
             (0.022)               (0.046) 
               2.334                15.700 
  
 
         Squared Multiple Correlations for Y - Variables          
                 wo1     atmos1     atmos2     atmos3       per1       per2    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
               0.885      0.156      0.520      0.323      0.292      0.010 
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   Squared Multiple Correlations for Y - Variables          
                 bo1        bo2        bo3    
            --------   --------   -------- 
               0.661      0.714      0.090 
 
                           Goodness of Fit Statistics 
                             Degrees of Freedom = 18 
               Minimum Fit Function Chi-Square = 21.955 (P = 0.234) 
       Normal Theory Weighted Least Squares Chi-Square = 22.137 (P = 0.226) 
                 Estimated Non-centrality Parameter (NCP) = 4.137 
             90 Percent Confidence Interval for NCP = (0.0 ; 20.273) 
  
                       Minimum Fit Function Value = 0.0421 
               Population Discrepancy Function Value (F0) = 0.00792 
              90 Percent Confidence Interval for F0 = (0.0 ; 0.0388) 
             Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) = 0.0210 
            90 Percent Confidence Interval for RMSEA = (0.0 ; 0.0465) 
               P-Value for Test of Close Fit (RMSEA < 0.05) = 0.973 
  
                  Expected Cross-Validation Index (ECVI) = 0.146 
            90 Percent Confidence Interval for ECVI = (0.138 ; 0.177) 
                         ECVI for Saturated Model = 0.172 
                       ECVI for Independence Model = 3.254 
  
     Chi-Square for Independence Model with 36 Degrees of Freedom = 1680.669 
                           Independence AIC = 1698.669 
                                Model AIC = 76.137 
                              Saturated AIC = 90.000 
                           Independence CAIC = 1746.006 
                               Model CAIC = 218.145 
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                             Saturated CAIC = 326.681 
  
                          Normed Fit Index (NFI) = 0.987 
                       Non-Normed Fit Index (NNFI) = 0.995 
                    Parsimony Normed Fit Index (PNFI) = 0.493 
                       Comparative Fit Index (CFI) = 0.998 
                       Incremental Fit Index (IFI) = 0.998 
                         Relative Fit Index (RFI) = 0.974 
  
                            Critical N (CN) = 828.527 
  
                      Root Mean Square Residual (RMR) = 0.0130 
                            Standardized RMR = 0.0220 
                       Goodness of Fit Index (GFI) = 0.991 
                  Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) = 0.977 
                  Parsimony Goodness of Fit Index (PGFI) = 0.396 
 
 TI factor of burnout                                                            
         Fitted Covariance Matrix 
                 wo1     atmos1     atmos2     atmos3       per1       per2    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
      wo1      0.434 
   atmos1     -0.107      0.763 
   atmos2     -0.158      0.177      0.506 
   atmos3     -0.147      0.164      0.305      0.701 
     per1     -0.108      0.121      0.179      0.166      0.440 
     per2     -0.015      0.079      0.025      0.023      0.018      0.250 
      bo1      0.316     -0.164     -0.243     -0.226     -0.172     -0.024 
      bo2      0.255     -0.166     -0.247     -0.229     -0.175     -0.025 
      bo3     -0.094      0.311      0.092      0.085      0.138      0.062 
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         Fitted Covariance Matrix 
                 bo1        bo2        bo3    
            --------   --------   -------- 
      bo1      0.764 
      bo2      0.513      0.729 
      bo3     -0.138     -0.193      0.796 
 
         Fitted Residuals 
                 wo1     atmos1     atmos2     atmos3       per1       per2    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
      wo1      0.000 
   atmos1      0.012      0.006 
   atmos2     -0.013      0.008      0.000 
   atmos3      0.021     -0.005      0.000      0.000 
     per1      0.003      0.038     -0.001      0.000      0.001 
     per2      0.003      0.001     -0.002      0.011     -0.007      0.000 
      bo1     -0.001      0.009     -0.003     -0.003      0.022     -0.019 
      bo2      0.000      0.018      0.000     -0.010      0.000     -0.007 
      bo3     -0.003      0.014      0.048     -0.020      0.022      0.000 
 
         Fitted Residuals 
                 bo1        bo2        bo3    
            --------   --------   -------- 
      bo1      0.000 
      bo2      0.002      0.000 
      bo3      0.004      0.015      0.003 
 
 Summary Statistics for Fitted Residuals 
 Smallest Fitted Residual =   -0.020 
   Median Fitted Residual =    0.000 
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  Largest Fitted Residual =    0.048 
 
 Stemleaf Plot 
 - 2|0  
 - 1|930  
 - 0|775333211000000000000  
   0|1123334689  
   1|12458  
   2|122  
   3|8  
   4|8 
 
         Standardized Residuals   
                 wo1     atmos1     atmos2     atmos3       per1       per2    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
      wo1     -0.953 
   atmos1      0.698      1.607 
   atmos2     -1.812      0.618       - -  
   atmos3      1.556     -0.245       - -        - -  
     per1      0.229      2.265     -0.141      0.030      0.967 
     per2      0.247      1.507     -0.249      0.779     -0.675      1.708 
      bo1     -0.617      0.414     -0.325     -0.214      1.764     -1.346 
      bo2     -0.215      0.886      0.046     -0.727     -0.043     -0.527 
      bo3     -0.144      1.618      2.173     -0.706      2.587      0.040 
 
         Standardized Residuals   
                 bo1        bo2        bo3    
            --------   --------   -------- 
      bo1     -0.350 
      bo2      1.551     -0.091 
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      bo3      0.460      1.639      0.977 
 
 Summary Statistics for Standardized Residuals 
 Smallest Standardized Residual =   -1.812 
   Median Standardized Residual =    0.040 
  Largest Standardized Residual =    2.587 
 
 Stemleaf Plot 
 - 1|8  
 - 1|30  
 - 0|77765  
 - 0|3322221110000000  
   0|224  
   0|56789  
   1|00  
   1|56666678  
   2|23  
   2|6 
 Largest Positive Standardized Residuals 
 Residual for      bo3 and     per1   2.587 
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 TI factor of burnout                                                            
                         Qplot of Standardized Residuals 
  3.5.......................................................................... 
     .                                                                       .. 
     .                                                                      . . 
     .                                                                    .   . 
     .                                                                  .     . 
     .                                                                 .      . 
     .                                                               .        . 
     .                                                             .          . 
     .                                                            .           . 
     .                                                          .             . 
     .                                                        .     x         . 
     .                                                       .                . 
     .                                                     .     x            . 
     .                                                   .      x             . 
     .                                                  .   x                 . 
 N   .                                                .    x                  . 
 o   .                                              .     xx                  . 
 r   .                                             .      *                   . 
 m   .                                           .       xx                   . 
 a   .                                         .   x*                         . 
 l   .                                        .  xx                           . 
     .                                      . x x                             . 
 Q   .                                    . * x                               . 
 u   .                                   .x                                   . 
 a   .                                 . *                                    . 
 n   .                               .  *                                     . 
 t   .                              .  x                                      . 
 i   .                            .   xx                                      . 
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 l   .                          .   x x                                       . 
 e   .                         .  xx                                          . 
 s   .                       .    x                                           . 
     .                     .      x                                           . 
     .                    .     x                                             . 
     .                  .  x                                                  . 
     .                .                                                       . 
     .               . x                                                      . 
     .             .                                                          . 
     .           .                                                            . 
     .          .                                                             . 
     .        .                                                               . 
     .      .                                                                 . 
     .     .                                                                  . 
     .   .                                                                    . 
     . .                                                                      . 
 -3.5.......................................................................... 
   -3.5                                                                      3.5 
                             Standardized Residuals 
 
 TI factor of burnout                                                            
 Modification Indices and Expected Change 
 
         Modification Indices for LAMBDA-Y        
            workload      atmos   personal    burnout    
            --------   --------   --------   -------- 
      wo1       - -       0.256      0.002      0.172 
   atmos1      0.653       - -       1.841      0.746 
   atmos2      3.660       - -       1.067      0.678 
   atmos3      2.789       - -       1.786      0.037 
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     per1      0.001      0.176      0.509      0.791 
     per2      0.132      0.062       - -       1.384 
      bo1      0.928      1.519      2.127       - -  
      bo2      0.152      0.018      0.152       - -  
      bo3      0.265      2.607      2.580       - -  
 
         Expected Change for LAMBDA-Y     
            workload      atmos   personal    burnout    
            --------   --------   --------   -------- 
      wo1       - -       1.601      0.048     -0.988 
   atmos1      0.038       - -       1.444      0.064 
   atmos2     -0.077       - -      -1.044     -0.057 
   atmos3      0.074       - -       1.520     -0.014 
     per1     -0.001     -0.440     -0.386      0.061 
     per2      0.010     -0.152       - -      -0.050 
      bo1     -0.741      0.209      0.248       - -  
      bo2     -0.062     -0.035     -0.100       - -  
      bo3     -0.027      0.136      0.138       - -  
 
         Standardized Expected Change for LAMBDA-Y        
            workload      atmos   personal    burnout    
            --------   --------   --------   -------- 
      wo1       - -       1.579      0.050     -0.949 
   atmos1      0.038       - -       1.478      0.062 
   atmos2     -0.078       - -      -1.068     -0.055 
   atmos3      0.074       - -       1.556     -0.013 
     per1     -0.001     -0.434     -0.395      0.058 
     per2      0.010     -0.150       - -      -0.048 
      bo1     -0.741      0.206      0.253       - -  
      bo2     -0.062     -0.035     -0.102       - -  
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      bo3     -0.027      0.134      0.141       - -  
 
         Completely Standardized Expected Change for LAMBDA-Y     
            workload      atmos   personal    burnout    
            --------   --------   --------   -------- 
      wo1       - -       2.396      0.075     -1.440 
   atmos1      0.044       - -       1.693      0.071 
   atmos2     -0.109       - -      -1.503     -0.077 
   atmos3      0.089       - -       1.859     -0.016 
     per1     -0.002     -0.654     -0.596      0.088 
     per2      0.020     -0.300       - -      -0.096 
      bo1     -0.848      0.235      0.290       - -  
      bo2     -0.072     -0.040     -0.120       - -  
      bo3     -0.030      0.150      0.158       - -  
 
         Modification Indices for BETA            
            workload      atmos   personal    burnout    
            --------   --------   --------   -------- 
 workload       - -        - -       0.002      0.060 
    atmos       - -        - -       0.002      0.315 
 personal      0.002       - -       0.509      0.376 
  burnout       - -       0.256       - -        - -  
 
         Expected Change for BETA         
            workload      atmos   personal    burnout    
            --------   --------   --------   -------- 
 workload       - -        - -       0.084     -1.014 
    atmos       - -        - -       0.303     -1.713 
 personal      0.005       - -      -1.102      0.117 
  burnout       - -      -0.782       - -        - -  
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         Standardized Expected Change for BETA            
            workload      atmos   personal    burnout    
            --------   --------   --------   -------- 
 workload       - -        - -       0.082     -1.055 
    atmos       - -        - -       0.300     -1.809 
 personal      0.005       - -      -1.052      0.119 
  burnout       - -      -0.826       - -        - -  
 
         Modification Indices for PSI             
            workload      atmos   personal    burnout    
            --------   --------   --------   -------- 
 workload       - -  
    atmos       - -        - -  
 personal      0.002      0.002      0.509 
  burnout      0.256      0.256      0.256       - -  
 
         Expected Change for PSI          
            workload      atmos   personal    burnout    
            --------   --------   --------   -------- 
 workload       - -  
    atmos       - -        - -  
 personal      0.004      0.015     -0.110 
  burnout     -2.375     -0.612      0.039       - -  
        
  Standardized Expected Change for PSI             
            workload      atmos   personal    burnout    
            --------   --------   --------   -------- 
 workload       - -  
    atmos       - -        - -  
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 personal      0.004      0.015     -0.105 
  burnout     -2.472     -0.646      0.039       - -  
 
         Modification Indices for THETA-EPS       
                 wo1     atmos1     atmos2     atmos3       per1       per2    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
      wo1      0.256 
   atmos1      0.303       - -  
   atmos2      2.652      0.526       - -  
   atmos3      2.857      0.012       - -        - -  
     per1      0.061      4.835      0.851      0.100       - -  
     per2      0.549       - -       0.565      0.918      1.119       - -  
      bo1       - -       0.001      0.021      0.168      2.628      1.733 
      bo2      0.110      0.244      1.261      0.868      1.035      0.003 
      bo3      0.092       - -       7.618      3.261       - -        - -  
 
         Modification Indices for THETA-EPS       
                 bo1        bo2        bo3    
            --------   --------   -------- 
      bo1       - -  
      bo2      1.984       - -  
      bo3       - -       1.984       - -  
 
         Expected Change for THETA-EPS    
 
                 wo1     atmos1     atmos2     atmos3       per1       per2    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
      wo1      1.479 
   atmos1      0.011       - -  
   atmos2     -0.026     -0.017       - -  
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   atmos3      0.030      0.003       - -        - -  
     per1     -0.004      0.051     -0.019      0.007       - -  
     per2      0.009       - -      -0.010      0.015     -0.014       - -  
      bo1       - -       0.000     -0.002     -0.008      0.027     -0.017 
      bo2     -0.019      0.011      0.020     -0.018     -0.018      0.001 
      bo3     -0.006       - -       0.058     -0.045       - -        - -  
 
         Expected Change for THETA-EPS    
                 bo1        bo2        bo3    
            --------   --------   -------- 
      bo1       - -  
      bo2      0.140       - -  
      bo3       - -       0.053       - -  
 
         Completely Standardized Expected Change for THETA-EPS    
                 wo1     atmos1     atmos2     atmos3       per1       per2    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
      wo1      3.404 
   atmos1      0.018       - -  
   atmos2     -0.055     -0.027       - -  
   atmos3      0.054      0.004       - -        - -  
     per1     -0.009      0.087     -0.041      0.012       - -  
     per2      0.026       - -      -0.027      0.035     -0.042       - -  
      bo1       - -      -0.001     -0.004     -0.011      0.046     -0.038 
      bo2     -0.034      0.014      0.033     -0.026     -0.031      0.002 
      bo3     -0.011       - -       0.091     -0.061       - -        - -  
 
 
 
 



191     
 

         Completely Standardized Expected Change for THETA-EPS    
                 bo1        bo2        bo3    
            --------   --------   -------- 
      bo1       - -  
      bo2      0.188       - -  
      bo3       - -       0.069       - -  
 
 Maximum Modification Index is    7.62 for Element ( 9, 3) of THETA-EPS 
         Covariance Matrix of Parameter Estimates     
              LY 3,2     LY 4,2     LY 6,3     LY 8,4     LY 9,4     BE 1,2    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
   LY 3,2      0.006 
   LY 4,2      0.005      0.006 
   LY 6,3      0.000      0.000      0.001 
   LY 8,4      0.000      0.000      0.000      0.003 
   LY 9,4      0.001      0.001      0.000     -0.001      0.002 
   BE 1,2      0.001      0.001      0.000      0.000      0.000      0.004 
   BE 3,2      0.008      0.007     -0.001      0.000      0.001      0.000 
   BE 4,1      0.000      0.000      0.000     -0.001      0.001      0.001 
   BE 4,3      0.000      0.000      0.000      0.001      0.000      0.001 
   PS 1,1      0.001      0.001      0.000      0.000      0.000      0.003 
   PS 2,2     -0.014     -0.013      0.001      0.000     -0.003      0.000 
   PS 4,4      0.000      0.000      0.000     -0.002      0.001      0.000 
   TE 2,2      0.001      0.001      0.000      0.000      0.000      0.000 
   TE 3,3     -0.001     -0.001      0.000      0.000      0.000      0.000 
   TE 4,3     -0.001     -0.001      0.000      0.000      0.000      0.000 
   TE 4,4     -0.001     -0.001      0.000      0.000      0.000      0.000 
   TE 5,5      0.000      0.000      0.000      0.000      0.000      0.000 
   TE 6,2      0.000      0.000      0.000      0.000      0.000      0.000 
   TE 6,6      0.000      0.000      0.000      0.000      0.000      0.000 
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   TE 7,1      0.000      0.000      0.000      0.001      0.000      0.000 
   TE 7,7      0.000      0.000      0.000      0.001      0.000      0.000 
   TE 8,8      0.000      0.000      0.000     -0.001      0.000      0.000 
   TE 9,2      0.000      0.000      0.000      0.000      0.000      0.000 
   TE 9,5      0.000      0.000      0.000      0.000      0.000      0.000 
   TE 9,6      0.000      0.000      0.000      0.000      0.000      0.000 
   TE 9,7      0.000      0.000      0.000      0.000      0.000      0.000 
   TE 9,9      0.000      0.000      0.000      0.000      0.000      0.000 
 
         Covariance Matrix of Parameter Estimates     
              BE 3,2     BE 4,1     BE 4,3     PS 1,1     PS 2,2     PS 4,4    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
   BE 3,2      0.023 
   BE 4,1      0.000      0.004 
   BE 4,3      0.004      0.002      0.005 
   PS 1,1      0.002      0.001      0.001      0.006 
   PS 2,2     -0.025      0.000      0.000     -0.003      0.044 
   PS 4,4      0.000      0.001      0.001      0.000      0.000      0.003 
   TE 2,2      0.001      0.000      0.000      0.000     -0.002      0.000 
   TE 3,3      0.000      0.000      0.000      0.000      0.001      0.000 
   TE 4,3      0.000      0.000      0.000      0.000      0.001      0.000 
   TE 4,4      0.000      0.000      0.000      0.000      0.001      0.000 
   TE 5,5     -0.001      0.000      0.000      0.000      0.000      0.000 
   TE 6,2      0.000      0.000      0.000      0.000      0.000      0.000 
   TE 6,6      0.000      0.000      0.000      0.000      0.000      0.000 
   TE 7,1      0.000     -0.001      0.000      0.000      0.000      0.000 
   TE 7,7      0.000     -0.001      0.000      0.000      0.000     -0.001 
   TE 8,8      0.000      0.001      0.000      0.000      0.000      0.001 
   TE 9,2      0.000      0.000      0.000      0.000      0.000      0.000 
   TE 9,5      0.000      0.000      0.000      0.000      0.000      0.000 
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   TE 9,6      0.000      0.000      0.000      0.000      0.000      0.000 
   TE 9,7      0.000      0.000      0.000      0.000      0.000      0.000 
   TE 9,9      0.000      0.000      0.000      0.000      0.000      0.000 
 
         Covariance Matrix of Parameter Estimates     
              TE 2,2     TE 3,3     TE 4,3     TE 4,4     TE 5,5     TE 6,2    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
   TE 2,2      0.002 
   TE 3,3      0.000      0.001 
   TE 4,3      0.000      0.001      0.001 
   TE 4,4      0.000      0.000      0.001      0.002 
   TE 5,5      0.000      0.000      0.000      0.000      0.001 
   TE 6,2      0.000      0.000      0.000      0.000      0.000      0.000 
   TE 6,6      0.000      0.000      0.000      0.000      0.000      0.000 
   TE 7,1      0.000      0.000      0.000      0.000      0.000      0.000 
   TE 7,7      0.000      0.000      0.000      0.000      0.000      0.000 
   TE 8,8      0.000      0.000      0.000      0.000      0.000      0.000 
   TE 9,2      0.001      0.000      0.000      0.000      0.000      0.000 
   TE 9,5      0.000      0.000      0.000      0.000      0.000      0.000 
   TE 9,6      0.000      0.000      0.000      0.000      0.000      0.000 
   TE 9,7      0.000      0.000      0.000      0.000      0.000      0.000 
   TE 9,9      0.000      0.000      0.000      0.000      0.000      0.000 
 
         Covariance Matrix of Parameter Estimates     
              TE 6,6     TE 7,1     TE 7,7     TE 8,8     TE 9,2     TE 9,5    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
   TE 6,6      0.000 
   TE 7,1      0.000      0.000 
   TE 7,7      0.000      0.001      0.001 
   TE 8,8      0.000      0.000     -0.001      0.001 
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   TE 9,2      0.000      0.000      0.000      0.000      0.001 
   TE 9,5      0.000      0.000      0.000      0.000      0.000      0.000 
   TE 9,6      0.000      0.000      0.000      0.000      0.000      0.000 
   TE 9,7      0.000      0.000      0.000      0.000      0.000      0.000 
   TE 9,9      0.000      0.000      0.000      0.000      0.001      0.000 
 
         Covariance Matrix of Parameter Estimates     
              TE 9,6     TE 9,7     TE 9,9    
            --------   --------   -------- 
   TE 9,6      0.000 
   TE 9,7      0.000      0.000 
   TE 9,9      0.000      0.000      0.002 
 
 TI factor of burnout                                                            
         Correlation Matrix of Parameter Estimates    
 
              LY 3,2     LY 4,2     LY 6,3     LY 8,4     LY 9,4     BE 1,2    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
   LY 3,2      1.000 
   LY 4,2      0.814      1.000 
   LY 6,3     -0.126     -0.115      1.000 
   LY 8,4      0.020      0.019     -0.008      1.000 
   LY 9,4      0.280      0.256     -0.075     -0.204      1.000 
   BE 1,2      0.125      0.115     -0.009      0.144      0.042      1.000 
   BE 3,2      0.673      0.616     -0.218      0.017      0.158      0.028 
   BE 4,1      0.092      0.084     -0.003     -0.413      0.188      0.170 
   BE 4,3      0.073      0.067     -0.110      0.136     -0.050      0.179 
   PS 1,1      0.264      0.242     -0.035      0.046      0.109      0.575 
   PS 2,2     -0.857     -0.784      0.145     -0.010     -0.272      0.018 
   PS 4,4      0.093      0.086     -0.012     -0.486      0.259      0.026 



195     
 

   TE 2,2      0.212      0.194     -0.033      0.005      0.060      0.012 
   TE 3,3     -0.419     -0.269      0.001      0.012     -0.106     -0.215 
   TE 4,3     -0.353     -0.422      0.001      0.012     -0.105     -0.213 
   TE 4,4     -0.183     -0.363      0.000      0.007     -0.066     -0.134 
   TE 5,5      0.071      0.065      0.055      0.004      0.038      0.006 
   TE 6,2      0.058      0.053     -0.140      0.002      0.023      0.004 
   TE 6,6      0.009      0.008     -0.052      0.001      0.005      0.001 
   TE 7,1      0.016      0.015     -0.006      0.525     -0.082      0.139 
   TE 7,7      0.017      0.015     -0.007      0.715     -0.126      0.123 
   TE 8,8     -0.025     -0.023      0.011     -0.738      0.045     -0.121 
   TE 9,2      0.001      0.001     -0.006      0.026      0.030      0.014 
   TE 9,5     -0.070     -0.064      0.019      0.043      0.033      0.020 
   TE 9,6      0.001      0.001      0.003      0.007      0.008      0.004 
   TE 9,7     -0.042     -0.038      0.015     -0.231     -0.233     -0.061 
   TE 9,9      0.015      0.014     -0.006      0.048      0.103      0.015 
 
         Correlation Matrix of Parameter Estimates    
              BE 3,2     BE 4,1     BE 4,3     PS 1,1     PS 2,2     PS 4,4    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
   BE 3,2      1.000 
   BE 4,1      0.009      1.000 
   BE 4,3      0.381      0.429      1.000 
   PS 1,1      0.177      0.116      0.103      1.000 
   PS 2,2     -0.782      0.004     -0.023     -0.178      1.000 
   PS 4,4      0.037      0.357      0.196      0.083     -0.030      1.000 
   TE 2,2      0.171      0.005      0.009      0.050     -0.207      0.008 
   TE 3,3      0.005     -0.196     -0.084     -0.184      0.115     -0.167 
   TE 4,3      0.005     -0.194     -0.083     -0.182      0.114     -0.165 
   TE 4,4      0.003     -0.122     -0.052     -0.114      0.072     -0.104 
   TE 5,5     -0.195     -0.005     -0.208      0.006     -0.004     -0.014 
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   TE 6,2      0.045      0.001      0.002      0.014     -0.055      0.002 
   TE 6,6      0.007      0.000      0.001      0.002     -0.008      0.000 
   TE 7,1      0.010     -0.549     -0.079      0.200     -0.006     -0.129 
   TE 7,7      0.013     -0.370      0.062      0.092     -0.009     -0.376 
   TE 8,8     -0.022      0.312     -0.083     -0.080      0.023      0.255 
   TE 9,2      0.017      0.011      0.046      0.009      0.000      0.018 
   TE 9,5     -0.035      0.017      0.072     -0.001      0.072      0.028 
   TE 9,6      0.005      0.003      0.013      0.003      0.000      0.005 
   TE 9,7     -0.034      0.080      0.007     -0.049      0.049      0.150 
   TE 9,9      0.015     -0.006      0.015      0.014     -0.016     -0.007 
 
         Correlation Matrix of Parameter Estimates    
              TE 2,2     TE 3,3     TE 4,3     TE 4,4     TE 5,5     TE 6,2    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
   TE 2,2      1.000 
   TE 3,3     -0.082      1.000 
   TE 4,3     -0.081      0.654      1.000 
   TE 4,4     -0.051      0.283      0.630      1.000 
   TE 5,5      0.003     -0.167     -0.166     -0.104      1.000 
   TE 6,2      0.233     -0.026     -0.026     -0.016      0.001      1.000 
   TE 6,6      0.028     -0.004     -0.004     -0.003      0.000      0.233 
   TE 7,1      0.004      0.003      0.003      0.002      0.005      0.002 
   TE 7,7      0.004      0.009      0.009      0.006      0.004      0.002 
   TE 8,8     -0.007     -0.018     -0.018     -0.011     -0.004     -0.003 
   TE 9,2      0.458      0.001      0.001      0.001     -0.013      0.167 
   TE 9,5     -0.018      0.026      0.026      0.016      0.162     -0.007 
   TE 9,6      0.079      0.000      0.000      0.000     -0.004      0.362 
   TE 9,7     -0.011     -0.017     -0.017     -0.011     -0.005     -0.004 
   TE 9,9      0.122      0.002      0.002      0.001      0.013      0.060 
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         Correlation Matrix of Parameter Estimates    
              TE 6,6     TE 7,1     TE 7,7     TE 8,8     TE 9,2     TE 9,5    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
   TE 6,6      1.000 
   TE 7,1      0.000      1.000 
   TE 7,7      0.000      0.657      1.000 
   TE 8,8     -0.001     -0.529     -0.690      1.000 
   TE 9,2      0.027      0.016      0.022     -0.035      1.000 
   TE 9,5     -0.002      0.026      0.036     -0.058      0.077      1.000 
   TE 9,6      0.174      0.004      0.006     -0.010      0.196      0.022 
   TE 9,7     -0.001     -0.145     -0.174      0.259     -0.041     -0.070 
   TE 9,9      0.015      0.032      0.044     -0.065      0.476      0.212 
 
         Correlation Matrix of Parameter Estimates    
              TE 9,6     TE 9,7     TE 9,9    
            --------   --------   -------- 
   TE 9,6      1.000 
   TE 9,7     -0.012      1.000 
   TE 9,9      0.175     -0.024      1.000 
 
 TI factor of burnout                                                            
 Covariances 
         Y - ETA  
                 wo1     atmos1     atmos2     atmos3       per1       per2    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
 workload      0.620     -0.172     -0.255     -0.237     -0.174     -0.024 
    atmos     -0.304      0.340      0.506      0.469      0.345      0.048 
 personal     -0.308      0.345      0.512      0.475      0.367      0.051 
  burnout      0.339     -0.221     -0.329     -0.305     -0.233     -0.033 
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         Y - ETA  
                 bo1        bo2        bo3    
            --------   --------   -------- 
 workload      0.405      0.411     -0.152 
    atmos     -0.467     -0.475      0.176 
 personal     -0.492     -0.499      0.185 
  burnout      0.683      0.693     -0.257 
 
 TI factor of burnout                                                            
 Factor Scores Regressions 
 
         ETA  
                 wo1     atmos1     atmos2     atmos3       per1       per2    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
 workload      1.448     -0.013     -0.044     -0.017     -0.026     -0.002 
    atmos     -0.150      0.170      0.529      0.208      0.312      0.024 
 personal     -0.125      0.166      0.516      0.202      0.359      0.033 
  burnout      0.069      0.005     -0.102     -0.040     -0.045      0.006 
 
         ETA  
                 bo1        bo2        bo3    
            --------   --------   -------- 
 workload     -0.218      0.182      0.004 
    atmos     -0.098     -0.187     -0.065 
 personal     -0.122     -0.209     -0.064 
  burnout      0.431      0.543     -0.086 
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 TI factor of burnout                                                            
 Standardized Solution            
 
         LAMBDA-Y     
            workload      atmos   personal    burnout    
            --------   --------   --------   -------- 
      wo1      0.620       - -        - -        - -  
   atmos1       - -       0.345       - -        - -  
   atmos2       - -       0.513       - -        - -  
   atmos3       - -       0.476       - -        - -  
     per1       - -        - -       0.358       - -  
     per2       - -        - -       0.050       - -  
      bo1       - -        - -        - -       0.711 
      bo2       - -        - -        - -       0.722 
      bo3       - -        - -        - -      -0.268 
 
         BETA         
            workload      atmos   personal    burnout    
            --------   --------   --------   -------- 
 workload       - -      -0.263       - -        - -  
    atmos     -0.271       - -        - -        - -  
 personal       - -       0.976       - -        - -  
  burnout      0.315       - -      -0.522       - -  
 
         Correlation Matrix of ETA                
            workload      atmos   personal    burnout    
            --------   --------   --------   -------- 
 workload      1.000 
    atmos     -0.498      1.000 
 personal     -0.486      0.976      1.000 
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  burnout      0.569     -0.667     -0.676      1.000 
 
         PSI          
         Note: This matrix is diagonal. 
            workload      atmos   personal    burnout    
            --------   --------   --------   -------- 
               0.807      0.804      0.048      0.467 
 
 TI factor of burnout                                                            
 Completely Standardized Solution 
 
         LAMBDA-Y     
            workload      atmos   personal    burnout    
            --------   --------   --------   -------- 
      wo1      0.941       - -        - -        - -  
   atmos1       - -       0.395       - -        - -  
   atmos2       - -       0.721       - -        - -  
   atmos3       - -       0.568       - -        - -  
     per1       - -        - -       0.540       - -  
     per2       - -        - -       0.101       - -  
      bo1       - -        - -        - -       0.813 
      bo2       - -        - -        - -       0.845 
      bo3       - -        - -        - -      -0.300 
 
         BETA         
            workload      atmos   personal    burnout    
            --------   --------   --------   -------- 
 workload       - -      -0.263       - -        - -  
    atmos     -0.271       - -        - -        - -  
 personal       - -       0.976       - -        - -  
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  burnout      0.315       - -      -0.522       - -  
 
         Correlation Matrix of ETA                
            workload      atmos   personal    burnout    
            --------   --------   --------   -------- 
 workload      1.000 
    atmos     -0.498      1.000 
 personal     -0.486      0.976      1.000 
  burnout      0.569     -0.667     -0.676      1.000 
 
         PSI          
         Note: This matrix is diagonal. 
            workload      atmos   personal    burnout    
            --------   --------   --------   -------- 
               0.807      0.804      0.048      0.467 
 
         THETA-EPS    
                 wo1     atmos1     atmos2     atmos3       per1       per2    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
      wo1      0.115 
   atmos1       - -       0.844 
   atmos2       - -        - -       0.480 
   atmos3       - -        - -       0.103      0.677 
     per1       - -        - -        - -        - -       0.708 
     per2       - -       0.142       - -        - -        - -       0.990 
      bo1      0.112       - -        - -        - -        - -        - -  
      bo2       - -        - -        - -        - -        - -        - -  
      bo3       - -       0.320       - -        - -       0.123      0.119 
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 THETA-EPS    
 
                 bo1        bo2        bo3    
            --------   --------   -------- 
      bo1      0.339 
      bo2       - -       0.286 
      bo3      0.067       - -       0.910 
 
 TI factor of burnout                                                            
 Total and Indirect Effects 
         Total Effects of ETA on ETA  
            workload      atmos   personal    burnout    
            --------   --------   --------   -------- 
 workload      0.077     -0.287       - -        - -  
             (0.019)    (0.070) 
               4.084     -4.084 
  
    atmos     -0.287      0.077       - -        - -  
             (0.005)    (0.019) 
             -57.446      4.084 
  
 personal     -0.291      1.091       - -        - -  
             (0.044)    (0.165) 
              -6.618      6.618 
  
  burnout      0.469     -0.622     -0.490       - -  
             (0.062)    (0.091)    (0.071) 
               7.513     -6.796     -6.877 
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   Largest Eigenvalue of B*B' (Stability Index) is   1.097 
 
         Indirect Effects of ETA on ETA   
            workload      atmos   personal    burnout    
            --------   --------   --------   -------- 
 workload      0.077     -0.020       - -        - -  
             (0.019)    (0.010) 
               4.084     -2.117 
  
    atmos     -0.020      0.077       - -        - -  
             (0.005)    (0.019) 
              -4.084      4.084 
  
 personal     -0.291      0.078       - -        - -  
             (0.044)    (0.022) 
              -6.618      3.524 
  
  burnout      0.166     -0.622       - -        - -  
             (0.024)    (0.091) 
               6.796     -6.796 
  
         Total Effects of ETA on Y    
            workload      atmos   personal    burnout    
            --------   --------   --------   -------- 
      wo1      0.667     -0.178       - -        - -  
             (0.012)    (0.044) 
              57.446     -4.084 
  
   atmos1     -0.101      0.377       - -        - -  
             (0.002)    (0.007) 
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             -57.446     57.446 
  
   atmos2     -0.150      0.560       - -        - -  
             (0.021)    (0.080) 
              -6.967      6.967 
  
   atmos3     -0.139      0.519       - -        - -  
             (0.022)    (0.082) 
              -6.368      6.368 
  
     per1     -0.102      0.382      0.350       - -  
             (0.015)    (0.058) 
              -6.618      6.618 
  
     per2     -0.014      0.054      0.049       - -  
             (0.007)    (0.028)    (0.026) 
              -1.938      1.938      1.897 
  
      bo1      0.347     -0.460     -0.363      0.740 
             (0.046)    (0.068)    (0.053) 
               7.513     -6.796     -6.877 
  
      bo2      0.352     -0.467     -0.368      0.751 
             (0.041)    (0.070)    (0.057)    (0.056) 
               8.695     -6.714     -6.483     13.345 
  
      bo3     -0.131      0.173      0.137     -0.279 
             (0.024)    (0.034)    (0.029)    (0.046) 
              -5.482      5.054      4.653     -6.033 
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         Indirect Effects of ETA on Y     
            workload      atmos   personal    burnout    
            --------   --------   --------   -------- 
      wo1      0.047     -0.178       - -        - -  
             (0.012)    (0.044) 
               4.084     -4.084 
  
   atmos1     -0.101      0.027       - -        - -  
             (0.002)    (0.007) 
             -57.446      4.084 
  
   atmos2     -0.150      0.040       - -        - -  
             (0.021)    (0.011) 
              -6.967      3.727 
  
   atmos3     -0.139      0.037       - -        - -  
             (0.022)    (0.010) 
              -6.368      3.626 
  
     per1     -0.102      0.382       - -        - -  
             (0.015)    (0.058) 
              -6.618      6.618 
  
     per2     -0.014      0.054       - -        - -  
             (0.007)    (0.028) 
              -1.938      1.938 
  
      bo1      0.347     -0.460     -0.363       - -  
             (0.046)    (0.068)    (0.053) 
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               7.513     -6.796     -6.877 
  
      bo2      0.352     -0.467     -0.368       - -  
             (0.041)    (0.070)    (0.057) 
               8.695     -6.714     -6.483 
  
      bo3     -0.131      0.173      0.137       - -  
             (0.024)    (0.034)    (0.029) 
              -5.482      5.054      4.653 
  
 TI factor of burnout                                                            
 Standardized Total and Indirect Effects 
         Standardized Total Effects of ETA on ETA 
            workload      atmos   personal    burnout    
            --------   --------   --------   -------- 
 workload      0.077     -0.283       - -        - -  
    atmos     -0.292      0.077       - -        - -  
 personal     -0.284      1.051       - -        - -  
  burnout      0.488     -0.638     -0.522       - -  
 
         Standardized Indirect Effects of ETA on ETA  
            workload      atmos   personal    burnout    
            --------   --------   --------   -------- 
 workload      0.077     -0.020       - -        - -  
    atmos     -0.021      0.077       - -        - -  
 personal     -0.284      0.075       - -        - -  
  burnout      0.173     -0.638       - -        - -  
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         Standardized Total Effects of ETA on Y   
            workload      atmos   personal    burnout    
            --------   --------   --------   -------- 
      wo1      0.668     -0.175       - -        - -  
   atmos1     -0.101      0.372       - -        - -  
   atmos2     -0.150      0.552       - -        - -  
   atmos3     -0.139      0.512       - -        - -  
     per1     -0.102      0.376      0.358       - -  
     per2     -0.014      0.053      0.050       - -  
      bo1      0.347     -0.454     -0.371      0.711 
      bo2      0.352     -0.460     -0.377      0.722 
      bo3     -0.131      0.171      0.140     -0.268 
 
         Completely Standardized Total Effects of ETA on Y    
            workload      atmos   personal    burnout    
            --------   --------   --------   -------- 
      wo1      1.013     -0.266       - -        - -  
   atmos1     -0.115      0.425       - -        - -  
   atmos2     -0.210      0.777       - -        - -  
   atmos3     -0.166      0.612       - -        - -  
     per1     -0.154      0.568      0.540       - -  
     per2     -0.029      0.106      0.101       - -  
      bo1      0.397     -0.519     -0.425      0.813 
      bo2      0.413     -0.539     -0.441      0.845 
      bo3     -0.146      0.191      0.157     -0.300 
 
         Standardized Indirect Effects of ETA on Y    
            workload      atmos   personal    burnout    
            --------   --------   --------   -------- 
      wo1      0.047     -0.175       - -        - -  
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   atmos1     -0.101      0.026       - -        - -  
   atmos2     -0.150      0.039       - -        - -  
   atmos3     -0.139      0.036       - -        - -  
     per1     -0.102      0.376       - -        - -  
     per2     -0.014      0.053       - -        - -  
      bo1      0.347     -0.454     -0.371       - -  
      bo2      0.352     -0.460     -0.377       - -  
      bo3     -0.131      0.171      0.140       - -  
 
         Completely Standardized Indirect Effects of ETA on Y     
            workload      atmos   personal    burnout    
            --------   --------   --------   -------- 
      wo1      0.072     -0.266       - -        - -  
   atmos1     -0.115      0.030       - -        - -  
   atmos2     -0.210      0.055       - -        - -  
   atmos3     -0.166      0.044       - -        - -  
     per1     -0.154      0.568       - -        - -  
     per2     -0.029      0.106       - -        - -  
      bo1      0.397     -0.519     -0.425       - -  
      bo2      0.413     -0.539     -0.441       - -  
      bo3     -0.146      0.191      0.157       - -  
 
                           Time used:    0.016 Seconds 
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 นายชัยยทุธ กลีบบัว เกิดวันที่ 8 กรกฎาคม พ.ศ. 2528 สําเร็จการศึกษาปริญญาตรี   
วิทยาศาสตรบัณฑิต จากภาควชิาสิง่ทอ คณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลย ี
มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร เมื่อป พ.ศ. 2549 และเขาศึกษาตอในหลกัสูตรศิลปศาสตรมหาบัณฑิต 
สาขาวิชาจิตวทิยาอุตสาหกรรมและองคการ คณะจิตวทิยา จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ในป พ.ศ. 
2550 
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