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บทคดัยอ่  
 งานวิจยัฉบับน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกับความ
เหน่ือยหน่ายในการท างานของพนักงานบริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 386 คน ซ่ึงมีรูปแบบการ
วิจัยเป็นการวิจัยเชิงส ารวจ โดยการใช้แบบสอบถาม เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล ท าการสุ่มกลุ่ม
ตวัอยา่งตามสะดวก ทั้งน้ีไดส้รุปขอ้มูลลกัษณะทางประชากรศาสตร์ของผูต้อบแบบสอบถาม โดยใชว้ิธีแจกแจง
ความถ่ี แสดงผลเป็นค่าร้อยละ วิเคราะห์องค์ประกอบ การทดสอบความเช่ือมั่นของมาตรวดั โดยการใช้ค่า 
Cronbach’s Alpha วิเคราะห์หาความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรท่ีใชใ้นการวิจยั โดยใชค้่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์
เพียร์สนั และวเิคราะห์ความถดถอยเชิงพหุ โดยก าหนดค่านยัส าคญัทางสถิติไวท่ี้ p<0.05 
 ผลการวิจยัพบวา่ ความเหน่ือยหน่ายในการท างานมีความสมัพนัธ์เชิงลบกบัคุณภาพชีวติการท างาน 
ดา้นลกัษณะการบริหารงาน ดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน ดา้นความสมัพนัธ์ท่ีดีในองคก์ร ดา้นความ
สมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน ด้านค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม ด้านความภูมิใจในองค์กร ด้าน
สภาพแวดล้อมการท างานท่ีปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ท่ีระดับ 0.001 และมี
ความสัมพนัธ์กบัดา้นการพฒันาศกัยภาพของพนกังานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ท่ีระดบั 0.05 ขณะท่ี การทดสอบ
สมมุติฐานโดยวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุ พบวา่ คุณภาพชีวิตการท างานดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงใน
งาน ดา้นความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างาน และดา้นการพฒันาศกัยภาพของพนักงาน มีความสัมพนัธ์กับ
ความเหน่ือยหน่ายในการท างาน ดงันั้นหากผูบ้ริหารตอ้งการลดหรือป้องกนัความเหน่ือยหน่ายในการท างาน 
ผูบ้ริหารควรมุ่งเนน้ปัจจยัท่ีมีผลต่อความเหน่ือยหน่ายในการท างานดงักล่าว เพ่ือพฒันาคุณภาพชีวติการท างานของ
พนกังานให้มีประสิทธิภาพท่ีดี และด ารงชีวิตอยา่งมีความสุขในการท างาน และองคก์รเกิดการเติบโตพฒันาอยา่ง
ย ัง่ยนื 
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บทที ่ 1 
บทน า 

 
 

1.1 ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา  
 ปัจจุบนัการแข่งขนัทางธุรกิจทวคีวามรุนแรงมากข้ึน ในดา้นนวตักรรม เทคโนโลยขีอง

สินคา้และบริการ ตลอดจนการแสวงหาโอกาสใหม่ๆ ในการท าธุรกิจ องค์กรจึงจ าเป็นตอ้งมีการ
ปรับตวั เพื่อสร้างความได้เปรียบในการแข่งขนั หากองค์กรใดมีฐานความรู้ มีข้อมูลมาก หรือมี
บุคลากรท่ีมีศกัยภาพสูงย่อมสามารถสร้างความแตกต่างให้เหนือกว่าคู่แข่งได้ ซ่ึงบุคลากรเป็น
ทรัพยากรท่ีส าคญัท่ีสุดท่ีองคก์รควรตอ้งดูแลเอาใจใส่ เพราะเป็นปัจจยัหลกัในการขบัเคล่ือนองคก์ร
ไปสู่ความส าเร็จ และองค์กรต่างก็คาดหวงัในผลการปฏิบติังานของบุคลากร ท าให้บุคลากรตอ้ง
ท างานหนกัมากข้ึน เผชิญกบัความรู้สึกกดดนัหลายอยา่ง รวมไปถึงความคาดหวงัของบุคลากรเอง ท่ี
ตอ้งการไดรั้บการสนบัสนุนจากองค์กรในเร่ืองค่าตอบแทน ความมัน่คงและความกา้วหน้าในการ
ท างาน ซ่ึงอาจส่งผลใหบุ้คลากรเกิดความเครียดสะสม จนกลายเป็นความเหน่ือยหน่ายได ้

 ความเหน่ือยหน่ายในการท างาน (Job Burnout) เป็นความรู้สึกอ่อนล้าทั้ งทางด้าน
ร่างกาย อารมณ์ และจิตใจ โดยเป็นอาการทุ่มเทพลงั ทางร่างกายและจิตใจทั้งหมดไปกบัการท างาน 
จนเกิดความรู้สึกเหน่ือยล้า ท้อแท ้หมดก าลงัใจ หรือเกิดความคบัขอ้งใจท่ีจะท างานให้ดี ซ่ึงหาก
บุคคลตอ้งเผชิญกบัความรู้สึกเหล่าน้ีติดต่อกนัเป็นประจ าทุกวนัเป็นระยะเวลานาน อาจท าให้เกิดผล
เสียทั้งดา้นร่างกายและจิตใจ สุขภาพเส่ือมโทรม โมโหง่าย เร่ิมแยกตวัจากบุคลลอ่ืน ส่ิงเหล่าน้ีส่งผล
ใหไ้ม่อยากมาท างาน ขาดความกระตือรือร้น ขาดงาน หรืออาจถึงขั้นลาออกจากงานได ้เม่ือบุคลากร
ลาออกจากงาน จะส่งผลต่อองค์กรในด้านการขาดแคลนบุคลากร และท าให้ผูท่ี้อยู่ในองค์กรตอ้ง
รับภาระงานท่ีหนกัข้ึน ส่งผลกระทบเป็นวงจร รวมถึงสร้างผลกระทบโดยรวมต่อประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลขององคก์รอีกดว้ย (ติรยา เลิศหตัถศิลป์, 2554)  

 ดงันั้นเร่ืองความเหน่ือยหน่ายในการท างาน จึงเป็นเร่ืองส าคญัต่อการจดัการทรัพยากร
มนุษย์ และเป็นเร่ืองท่ีองค์กรไม่ควรละเลย เพราะอาจส่งผลเสียหายต่อองค์กรได้อย่างมหาศาล 
โดยเฉพาะผลกระทบต่อการปฏิบติังานท่ีขาดประสิทธิภาพ ทั้งน้ีมนุษยเ์ป็นทรัพยากรการบริหารท่ี
ส าคัญท่ีสุดขององค์กร เน่ืองจากเป็นกลไกท่ีจะขับเคล่ือนการปฏิบัติงานภายในองค์กรทุก
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กระบวนการเพื่อใหไ้ดผ้ลผลิตท่ีดีมีคุณภาพ จึงจ าเป็นตอ้งมีสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีเอ้ืออ านวย
และไม่ก่อใหเ้กิดความเหน่ือยหน่ายในการท างาน  
 ปัจจุบันองค์กรหลายแห่ง ได้มีความพยายามในการพัฒนา ส่งเสริมให้บุคลากรมี
คุณภาพชีวิตท่ีดีข้ึน ด้วยการพฒันาสภาพแวดล้อมในการท างานให้น่าอยู่ ส่งเสริมให้บุคลากรได้
ร่วมกนัท ากิจกรรมทั้งภายในองคก์รและเพื่อสังคม ใหโ้อกาสไดแ้สดงความคิดเห็นและร่วมตดัสินใจ
ในงานท่ีรับผิดชอบ เพื่อให้บุคลากรมีความสุขและความพึงพอใจในการท างาน โดยคุณภาพชีวติท่ีดี
ในการท างานจะส่งผลต่อองคก์ร 3 ประการ คือ 1)ช่วยเพิ่มผลผลิตขององค์กร 2)ช่วยเพิ่มขวญัและ
ก าลังใจตลอดจนเป็นแรงจูงใจในการท างานให้แก่ผูป้ฏิบัติงาน 3)ช่วยปรับปรุงศักยภาพของ
ผูป้ฏิบติังาน (Huse & Cumming, 1985) 
 คุณภาพชีวิตการท างานจึงถือเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีส าคญั เน่ืองจากเวลาหน่ึงในสามของช่วง
ชีวิตจะอยูใ่นสถานท่ีท างาน ไม่วา่จะเป็นโรงงานอุตสาหกรรม ร้านคา้ โรงพยาบาล ธนาคาร และใน
ส านกังานทัว่ไป การไดท้  างานอยูใ่นสภาพแวดลอ้มท่ีดี สะอาด ปลอดภยั ปราศจากมลพิษ และทุก
คนดูมีชีวิตชีวา เป็นส่ิงส าคญัท่ีทุกองคก์รตอ้งมีการจดัการให้เกิดข้ึนกบัสถานท่ีท างาน (กรมอนามยั, 
2542) เพราะจะช่วยให้พนกังานทุกคนเกิดความสุขกาย สุขใจ มีความปลอดภยัในการท างาน และมี
คุณภาพชีวติท่ีดี ซ่ึงสามารถป้องกนัการเกิดความเหน่ือยหน่ายในการท างานได ้

 งานวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัจึงมีความสนใจศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการ
ท างาน กบัความเหน่ือยหน่ายในการท างานของพนกังานบริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ซ่ึง
ผลจากการวิจยัจะช่วยเป็นแนวทางในการป้องกนัและแกไ้ขความเหน่ือยหน่ายในการท างานท่ีเกิด
ข้ึนกับบุคลากร ตลอดจนพฒันาคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรให้มีประสิทธิภาพท่ีดี เพื่อ
ตอบสนองความตอ้งการของบุคลากรให้ด ารงชีวติอยา่งมีความสุขในการท างาน และองคก์รเกิดการ
เติบโตพฒันาอยา่งย ัง่ยนื 
 
 

1.2 ค าถามวจิัย 
คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร มี

ความสัมพนัธ์กบัความเหน่ือยหน่ายในการท างานหรือไม่ 
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1.3 วตัถุประสงค์ในการวจิัย 
เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกบัความเหน่ือยหน่ายในการ

ท างานของพนกังานบริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
 
 

1.4 ขอบเขตของการวจิัย 
1. การวิจยัคร้ังน้ีศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกบัความเหน่ือย

หน่ายในการท างานของพนกังานบริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร  
2. ประชากรผูต้อบแบบสอบถามท างานอยูใ่นเขตกรุงเทพมหานคร 
3. ระยะเวลาในการวจิยั พฤษภาคม – สิงหาคม 2560 

 
 

1.5 ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
1. ท าให้ทราบถึงความสัมพนัธ์ระหว่างความเหน่ือยหน่ายในการท างานกบัคุณภาพ

ชีวติการท างาน 
2. เพื่อใช้เป็นแนวทางในการวางแผนป้องกนัความเหน่ือยหน่ายในการท างาน ท าให้

บุคลากรมีความเหน่ือยหน่ายในการท างานลดน้อยลง และเสริมสร้างคุณภาพชีวิตการท างานของ
บุคลากรในองคก์รใหดี้ข้ึน 

3. ท าให้องค์กรสามารถพัฒนาบุคลากรให้มีศักยภาพ สามารถท างานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล ผลกัดนัใหอ้งคก์รกา้วข้ึนไปอยูเ่หนือคู่แข่งได ้
 
 

1.6 สมมติฐานการวจิัย 
สมมติฐานด้านคุณภาพชีวติการท างาน 
สมมติฐานท่ี 1 ผลตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรมมีความสัมพนัธ์ เชิงลบกบัความ

เหน่ือยหน่ายในการท างานของพนกังานบริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
สมมติฐาน ท่ี  2 สภาพแวดล้อมการท างาน ท่ีปลอดภัยและส่งเส ริมสุขภาพ มี

ความสัมพันธ์เชิงลบกับความเหน่ือยหน่ายในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร 
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สมมติฐานท่ี 3 การพฒันาศกัยภาพของพนกังานมีความสัมพนัธ์เชิงลบกบัความเหน่ือย
หน่ายในการท างานของพนกังานบริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานท่ี 4 ความกา้วหน้าและความมัน่คงในงานมีความสัมพนัธ์เชิงลบกบัความ
เหน่ือยหน่ายในการท างานของพนกังานบริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานท่ี 5 ความสัมพนัธ์ท่ีดีในองคก์รมีความสัมพนัธ์เชิงลบกบัความเหน่ือยหน่าย
ในการท างานของพนกังานบริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานท่ี 6 ลกัษณะการบริหารงานมีความสัมพนัธ์เชิงลบกบัความเหน่ือยหน่ายใน
การท างานของพนกังานบริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานท่ี 7 ความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการท างานมีความสัมพนัธ์เชิงลบกบัความ
เหน่ือยหน่ายในการท างานของพนกังานบริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานท่ี 8 ความภาคภูมิใจในองค์กรมีความสัมพนัธ์เชิงลบกบัความเหน่ือยหน่าย
ในการท างานของพนกังานบริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
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บทที ่ 2 

วรรณกรรมและงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 
 

 ในการวจิยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวติการท างานกบัความ
เหน่ือยหน่ายในการท างาน ผูว้ิจยัไดศึ้กษาเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง โดยน าเสนอตามหัวขอ้
ต่อไปน้ี  
 2.1 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความเหน่ือยหน่ายในการท างาน 

2.2 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัคุณภาพชีวติการท างาน 
2.1 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความเหน่ือยหน่าย 

 
 

2.1 แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัความเหน่ือยหน่าย ในการท างาน 
 
 2.1.1 ความหมายของความเหน่ือยหน่ายในการท างาน 

 ความเหน่ือยหน่ายในการท างานมกัพบในบุคคลท่ีท างานในอาชีพบริการ ครู ต ารวจ 
นกัสังคมสงเคราะห์ ทนายความ และเจา้หน้าท่ีท่ีให้ค  าปรึกษา เป็นตน้ (Muldary, 1983) แต่ปัจจุบนั
พบวา่ความเหน่ือยหน่ายในการท างาน สามารถเกิดข้ึนไดใ้นบุคคลทุกอาชีพ (Schbracq, 1996) 
 จากการศึกษางานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความเหน่ือยหน่ายในการท างาน ผูว้ิจยัสามารถ
รวบรวมความหมายของความเหน่ือยหน่ายในการท างานไดด้งัน้ี 
 ความเหน่ือยหน่ายในการท างาน หมายถึง อาการทอ้ถอย ผิดหวงั หมดก าลงัใจ หรือไม่
พอใจในการท างาน ซ่ึงเกิดจากผลการท างานไม่เป็นไปตามท่ีคาดไว ้(Freudenberg, 1980) 
 ความเหน่ือยหน่ายในการท างาน หมายถึง ความอ่อนลา้ทั้งทางดา้นร่างกาย ดา้นอารมณ์ 
และดา้นสติปัญญา ซ่ึงส่งผลให้รู้สึกอ่อนเพลียและรู้สึกหดหู่ เกิดทศันคติท่ีไม่ดีต่อตนเองและผูท่ี้อยู่
รอบขา้ง (Pines และ Aronson, 1981) 
 ความเหน่ือยหน่ายในการท างาน หมายถึง กลุ่มอาการท่ีมีความอ่อนลา้ทางอารมณ์ การ
สูญเสียความเป็นตวัตนและเกิดความรู้สึกว่าโอกาสในการประสบความส าเร็จของตนเองลดลง 
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ก่อให้เกิดมโนทัศน์และเจตคติทางลบต่องาน ผูร่้วมงานและต่อตนเอง ซ่ึงเป็นผลกระทบจาก
ความเครียดจากการท างานท่ีสะสมเป็นเวลานาน (Maslach, 1986) 
 ความเหน่ือยหน่ายในการท างาน หมายถึง เป็นอาการรู้สึกเหน่ือยลา้ทางอารมณ์ รู้สึก
คุณค่าในตนเองลดลงและรู้สึกว่าตนเองไม่ประสบความส าเร็จ โดยเกิดจากการท างานและเกิดการ
ตอบสนองต่อสถานการณ์ท่ีมีความเครียด (Maslach และ Leiter, 1997) 
 ความเหน่ือยหน่ายในการท างาน หมายถึง การท่ีบุคคลรู้สึกอ่อนลา้ทั้งทางดา้นร่างกาย
และดา้นจิตใจ เกิดทศันคติท่ีไม่ดีต่อบุคคลอ่ืนและงานท่ีตนเองรับผดิชอบอยู ่ส่งผลให้ประสิทธิภาพ
การท างานลดลง ขาดความรู้สึกภูมิใจในความสามารถของตนเอง (วภิาวรรณ ตั้งฐานทรัพย,์ 2552) 
 ความเหน่ือยหน่ายในการท างาน หมายถึง กลุ่มอาการท่ีแสดงออกในลักษณะของ
ความรู้สึกอ่อนล้าทางอารมณ์ การลดคุณค่าความเป็นบุคคลของผูอ่ื้น และความรู้สึกว่าตนเองไม่
ประสบความส าเร็จในการปฏิบติังาน ซ่ึงเกิดจากการเผชิญความเครียดอยา่งต่อเน่ืองและไม่สามารถ
จดัการกบัความเครียดไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ท าให้ผูท่ี้เหน่ือยหน่ายเกิดผลเสียต่อร่างกายและจิตใจ 
และส่งผลกระทบไปยงัคนรอบขา้งและองคก์ร (สายสัมพนัธ์ จ  าปาทอง, 2554) 
 ความเหน่ือยหน่ายในการท างาน หมายถึง อาการท่ีแสดงถึงความอ่อนลา้ทั้งทางร่างกาย
และจิตใจ เกิดความรู้สึกทอ้แทไ้ร้ประสิทธิภาพในการท างาน ซ่ึงเกิดจากความเครียดเร้ือรังจากการ
ท างานและไม่สามารถสนองต่อความเครียดท่ีเกิดข้ึนได ้(นวลพรรณ ช่ืนประโยชน์, 2554) 
 ความเหน่ือยหน่ายในการท างาน หมายถึง ความรู้สึกอ่อนลา้ทั้งทางดา้นร่างกาย จิตใจ 
และอารมณ์ อนัเกิดจากการท่ีตอ้งอยูใ่นสถานการณ์ท่ีก่อให้เกิดความเครียดเป็นระยะเวลานานๆ (สสิ
พรรธน ์นิลสงวนเดชะ และ ณภคัวรรต บวัทอง, 2559) 
 จากการรวบรวมความหมายของความเหน่ือยหน่ายในการท างานจากงานวิจยัต่างๆ 
สรุปไดว้า่ ความเหน่ือยหน่ายในการท างาน หมายถึง ลกัษณะอาการท่ีท าให้เกิดทศันคติทางลบต่อ
ตนเอง ต่อเพื่อนร่วมงานและงานท่ีตนเองรับผิดชอบ เกิดความรู้สึกหมดหวงั ขาดความกระตือรือร้น
ในหน้าท่ีการงาน ซ่ึงเป็นผลท่ีสืบเน่ืองจากการท่ีตอ้งเผชิญกบัเหตุการณ์ท่ีกดดนั และความเครียด
เร้ือรังจากการท างาน และไม่สามารถจดัการกบัความเครียดไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
 

2.1.2 แนวคิดเกีย่วกบัความเหน่ือยหน่ายในการท างาน 
 ความเหน่ือยหน่ายในการท างานเกิดจากความเครียดสะสมจากการท างาน ซ่ึงความ
เหน่ือยหน่ายในการท างานนั้นส่งผลกระทบต่อบุคคลและองค์กร ผลกระทบท่ีเกิดข้ึนกบับุคคลจะ
ส่งผลเสียต่อสุขภาพทั้งทางร่างกายและจิตใจ ทางร่างกายไดแ้ก่ อาการปวดหวั นอนไม่หลบั ปวดทอ้ง 
ทางจิตใจไดแ้ก่ ความเครียด ความไม่มัน่ใจในตนเอง ความกงัวล การลดคุณค่าในตนเอง เม่ือบุคคล
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มีความเหน่ือยหน่ายในการท างานมากๆ จะส่งผลต่อทัศนคติ การทุ่มเทในการท างานและ
ประสิทธิภาพในการท างานลดลง (นวลพรรณ ช่ืนประโยชน์, 2554) 

จากท่ีกล่าวในขา้งตน้ จะเห็นไดว้า่ความเหน่ือยหน่ายในการท างาน มีผลกระทบต่อบุล
คลในด้านต่างๆ มากมาย ไม่ว่าจะเป็น การท าให้พนักงานมีแรงจูงใจในการท างานน้อยลง มี
ปฏิสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลท่ีต ่าลงแล้ว ความเหน่ือยหน่ายในการท างานยงัส่งผลกระทบต่อการ
ด าเนินงานขององค์กรอีกด้วย เช่น  การผลิตมีปริมาณท่ีลดลง พนักงานขาดความพึงพอใจในการ
ท างาน ส่งผลให้มีความผูกพนัในการท างานต ่า มีการขาดงานสูง มีความตั้งใจในการลาออกสูงข้ึน 
และมีอตัราการลาออกท่ีเพิ่มข้ึน (Leiter & Maslach, 2005 ; Lewig, Xanthopoulou, Bakker, Dollard 
& Metzer, 2007 ; Maslach & Leiter,2008) 

นอกจากน้ี Maslach, Schaufeli & Leiter (2001) กล่าวว่า ความเหน่ือยหน่ายในการ
ท างาน (Job Burnout) สัมพนัธ์กับการถอดใจออกจากงาน การขาดงานโดยไร้เหตุผล ความตั้งใจ
ลาออกจากงานและอัตราการลาออก ความเหน่ือยหน่ายในการท างานน าไปสู่การได้ผลการ
ปฏิบติังานและประสิทธิภาพในการท างานลดลง อีกทั้งยงัส่งผลให้ความพึงพอใจในงานและความ
ผูกพนัในงานหรือความผูกพนัในองค์กรลดลงอีกด้วย ส่วนบุคคลท่ีเกิดความรู้สึกเหน่ือยหน่ายใน
การท างานจะส่งผลเชิงลบต่อเพื่อนร่วมงาน ท าให้เกิดความขดัแยง้กบัเพื่อนร่วมงาน ส่งผลเสียต่อ
งานท่ีได้รับมอบหมาย ดงันั้น ความเหน่ือยหน่ายในการท างานสามารถแพร่ขยายไดแ้ละส่งผลได้
อยา่งต่อเน่ืองกบังาน 
  

2.1.3 กระบวนการเกดิความเหน่ือยหน่ายในการท างาน 
 Kraft (2006) จ  าแนกกระบวนการเกิดความเหน่ือยหน่ายในการท างานได้ทั้งหมด 
12 ขั้นตอน ดงัน้ี 
 1. แรงกดดนัเพื่อพิสูจน์ตนเอง (The Compulsion to Prove Oneself) มกัจะพบในบุคคล
ท่ีมีความทะเยอทะยานสูง ท่ีตอ้งการพิสูจน์ตนเองในการท างานจนกลายเป็นความมุ่งมัน่และเป็นแรง
กดดนั 
 2. ท างานอยา่งหนกั (Working Harder) เน่ืองจากความตอ้งการพิสูจน์ตนเองแก่บุคคลอ่ืน 
หรือพยายามจะแสดงให้เห็นว่าตนเองมีความเหมาะสม สามารถเขา้กบัองค์กรได้ทั้ งๆท่ีขดัแยง้กับ
ความเป็นจริง จึงมีการท างานอยา่งหนกั เพื่อใหบ้รรลุความคาดหวงัท่ีตนเองตั้งไวสู้งเกินไป และเพื่อ
เป็นการแสดงใหเ้ห็นวา่ไม่มีใครสามารถมาท างานแทนตนเองได ้
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 3. เพิกเฉยต่อความตอ้งการของตนเอง (Neglecting Their Needs) คือ การทุ่มเทให้กบั
งานจนไม่มีเวลาส่วนตวั มองเห็นเร่ืองส่วนตวั ครอบครัว เพื่อน การกิน การนอน เป็นเร่ืองไม่จ  าเป็น
หรือไม่มีความส าคญั 
 4. เกิดความขดัแยง้เขา้มาแทนท่ี (Displacement of Conflicts) คือ การเร่ิมตระหนักว่า
ส่ิงท่ีตนเองท านั้ นไม่ถูกต้อง แต่ไม่สามารถหาสาเหตุของปัญหาได้ น าไปสู่ภาวะวิกฤตท่ีเป็น
สัญญาณอนัตราย เป็นขั้นท่ีเร่ิมมีอาการผดิปกติทางร่างกายแสดงใหเ้ห็น 
 5. การทบทวนคุณค่าตนเอง (Revision of Valuse) เป็นการแยกตวัออกจากบุคคลอ่ืน 
การหลีกเล่ียงความขดัแยง้ และการปฎิเสธความตอ้งการของร่างกาย จะเปล่ียนแปลงแนวความคิด
ของบุคคลนั้น โดยบุคคลจะประเมินคุณค่าตนเองจากงานเท่านั้น ยิ่งเป็นการเพิ่มความอ่อนล้าทาง
อารมณ์ใหม้ากยิง่ข้ึน 
 6. การไม่ยอมรับปัญหาท่ีเกิดข้ึน (Denial of Emerging Problems) มกัจะมองว่าเพื่อน
ร่วมงานข้ีเกียจ เรียกร้องมากเกิน หรือไม่มีระเบียบวินยั มองสังคมรอบขา้งท่ีตอ้งติดต่อดว้ยในทาง
ลบ มีการแสดงออกถึงความก้าวร้าวหรือดูถูกคนอ่ืน มกัจะมองว่าปัญหาท่ีเกิดข้ึนนั้นมีเหตุมาจาก
ความกดดนัจากเวลาและจ านวนงานท่ีไดรั้บ 
 7. การถอนตวัจากสังคม (Withdrawal) จะแยกตวัอยูค่นเดียว มีความรู้สึกวา่ตนเองไม่มี
ความคาดหวงั หมกมุ่นอยู่แต่กบังาน บางรายอาจหาวิธีผ่อนคลายโดยการด่ืมแอลกอฮอล์ หรือใช้
ยาเสพติดได้ 
 8. มีพฤติกรรมเปล่ียนแปลงอย่างชัดเจน (Obvious Behavioral Changes) ขั้นน้ีจะมี
อาการข้ีกลวั ข้ีอาย และเฉ่ือยชา รวมถึงรู้สึกวา่ตนเองไร้ค่า 
 9. ลดคุณค่าของตนเองและผูอ่ื้น (Depersonalization) โดยมองว่าทั้งตนเองและบุคคล
อ่ืนไม่มีคุณค่า 
 10. เกิดความรู้สึกวา่งเปล่า (Inner Emptiness) การจะเอาชนะต่อความรู้สึกวา่งเปล่าจาก
ภายในน้ี มกัจะมีการท ากิจกรรมท่ีมากจนเกินไป เช่น ทานเยอะเกิน การใชย้าหรือการด่ืมแอลกอฮอล ์
 11. เกิดภาวะหดหู่ (Depression) ในขั้นน้ีอาการเหน่ือยหน่ายในการท างานท าให้เกิด
ความหดหู่ เห็นไดจ้ากการท่ีบุคคลขาดความกระตือรือร้น ขาดความสนใจในส่ิงต่างๆ หากมีอาการมาก
จะกลายเป็นบุคคลที่เมินเฉย ส้ินหวงั อ่อนล้า และเชื่อว่าอนาคตที่มีอยู่นั้นไม่เหลืออะไรเลย 
ชีวิตไม่มีความหมาย 
 12. มีอาการของความเหน่ือยหน่าย (Burnout Syndrome) ซ่ึงบุคคลท่ีประสบกบัภาวะ
เหน่ือยหน่ายเกือบทุกรายมักจะคิดฆ่าตัวตายเพื่อหนีปัญหา แต่ก็มีเพียงจ านวนน้อยท่ีท าส าเร็จ 
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สุดทา้ยก็ตอ้งประสบกบัความลม้เหลวทั้งทางร่างกายและจิตใจ บุคคลท่ีอยูใ่นขั้นน้ีจ  าเป็นตอ้งไดรั้บ
การรักษาอยา่งเร่งด่วน 
 
 2.1.4 องค์ประกอบของความเหน่ือยหน่ายในการท างาน 
 Maslach และ Jackson (1996) ได้แบ่งกลุ่มอาการของความเหน่ือยหน่ายออกเป็น 
3 ด้าน ประกอบด้วย 
 1. ความเหน่ือยลา้ทางอารมณ์ (Emotional Exhaustion) เป็นอาการท่ีส าคญัท่ีสุด เพราะ
เป็นอาการในระยะเร่ิมตน้ของกลุ่มอาการเหน่ือยหน่ายท่ียงัสามารถแกไ้ขได ้โดยบุคคลจะรู้สึกหมด
ก าลงัหรือสูญเสียพลงังาน โดยจะแสดงออกทางจิตใจ เช่น ทอ้แท ้ขาดก าลงัใจ หมดก าลงัใจในการ
ท างาน ขาดความกระตือรือร้น วิตกกงัวล และแสดงออกทางร่างกาย เช่น ต่ืนนอนแลว้รู้สึกอ่อนลา้ 
ไม่มีแรงไปท างาน ไม่มีแรงพบปะผูค้น 
 2. การลดค่าความเป็นบุคคลในผูอ่ื้น (Depersonalization) เป็นภาวะท่ีเกิดข้ึนหลงัจาก
ความอ่อนลา้ทางอารมณ์ โดยบุคคลท่ีอยูใ่นสภาวะน้ีจะมีความรู้สึกและทศันคติในทางลบต่อผูอ่ื้น 
และต่องานที่รับผิดชอบ เช่น ไม่มีความสุภาพอ่อนโยน เย็นชา เมินเฉยต่องานและบุคคลอ่ืนๆ 
ที่เก่ียวขอ้งกบังาน ซ่ึงการเมินเฉยน้ีมีสาเหตุมาจากความเครียดในงาน บุคคลจะมีความรู้สึกในทาง
ลบกบัผูอ่ื้น สูญเสียความเป็นตวัของตวัเอง อยูใ่นสภาวะไร้อารมณ์และแยกตวัออกไป ไม่ตอ้งการให้
ใครมายุง่เก่ียวดว้ย 
 3. การรู้สึกว่าตนไม่ประสบความส าเร็จในการปฏิบัติงาน  (Reduced Personal 
Accomplishment) เป็นลกัษณะของบุคคลท่ีรู้สึกวา่ความสามารถและความมุ่งมัน่ท่ีจะท าส่ิงต่างๆ ให้
ส าเร็จลดลง โดยมองวา่ตนเองไม่มีประสิทธิภาพในการท างานและไม่สามารถมีปฏิสัมพนัธ์ทางบวก
กบับุคคลอ่ืนได้ ซ่ึงมีผลต่อการรับรู้ความสามารถของตนเอง (Self-efficacy) บุคคลจะรู้สึกว่าขาด
ความสามารถในการท างานและไม่มีความกา้วหนา้ในอาชีพการงาน 
 

 2.1.5 สาเหตุของการเกดิความเหน่ือยหน่ายในการท างาน 
 Maslach และ Leiter (1997) อธิบายสาเหตุของการเกิดความเหน่ือยหน่ายในการท างานไว ้
ดงัน้ี 
 1. การท างานหนกั (Work Overload) เป็นการไดรั้บงานท่ีมีปริมาณมากเกินไปในเวลา
และทรัพยากรท่ีจ ากดั ซ่ึงการมีภาระงานท่ีมากข้ึนจะส่งผลต่อคุณภาพของงาน สัมพนัธภาพระหวา่ง
เพื่อนร่วมงาน ท าลายความคิดสร้างสรรคจ์นก่อใหเ้กิดความเหน่ือยหน่ายในการท างาน 
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 2. การขาดการควบคุม (Lack of Control) หมายถึง การขาดการควบคุมสถานการณ์
หรือการท างานของตนเอง เน่ืองจากในการท างานบุคคลต้องมีความสามารถในการจัดล าดับ
ความส าคญัของงานแต่ละวนั ต้องมีการเลือกแนวทางและมีการตดัสินใจเลือกทรัพยากรในการ
ปฏิบติังาน ซ่ึงหากนโยบายหรือกฏเกณฑข์าดความยดืหยุน่หรือไม่เอ้ือต่อการปฏิบติังาน จะส่งผลให้
บุคคลขาดอิสระในการท างาน ถ้าบุคคลไม่สามารถควบคุมขอบเขตงานได้ จะท าให้ไม่สามารถ
จดัการกบัปัญหาท่ีเกิดข้ึนได ้
 3. การไม่ไดรั้บรางวลัตอบแทนในการท างาน (Insufficient Reward) การท่ีบุคคลไม่ได้
ถูกตอบสนองทางดา้นรางวลั ท าให้รู้สึกวา่ถูกลดค่าของตนเองลง ซ่ึงโดยทัว่ไปในการท างาน บุคคล
คาดหวงัว่าจะไดรั้บรางวลัเป็นตวัเงิน ความปลอดภยั แต่เท่านั้นยงัไม่เพียงพอ การให้รางวลัภายใน 
(Intrinsic rewards) ควบคู่ไปดว้ย เช่น ความภูมิใจในงาน ความรู้สึกมีความส าคญัต่อผูอ่ื้นเหล่าน้ี จะ
ส่งผลใหบุ้คคลท างานไดดี้ข้ึน 

4. การขาดความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น (Breakdown in Community) เป็นปัญหาความสัมพนัธ์
ระหวา่งเพื่อนร่วมงานรวมถึงหัวหนา้หรือเกิดความขดัแยง้ข้ึน ท าให้ไม่ไดรั้บการสนบัสนุนและขาด
การยอมรับ จนท าใหเ้กิดการแยกตวัท างานคนเดียว 
 5. การขาดความยุติธรรม (Absence of Fairness) ความยุติธรรมในการท างานจะเกิดข้ึนได้
ตอ้งมีองคป์ระกอบ 3 ประการ คือ 1)ความไวว้างใจ (Trust) 2)การเปิดเผย ตรงไปตรงมา (Openness) 
3)การเคารพนับถือ (Respect) หากองค์กรใดมีการส่ือสารพูดคุยกนัอย่างเปิดเผย ตรงไปตรงมา ยินดีรับ
ฟังความคิดเห็นของแต่ละบุคคล รวมถึงมีความเช่ือใจในบทบาทหน้าท่ีของแต่ละคน และแสดงออกถึง
การเคารพซ่ึงกนัและกนั จะน าพาให้องค์กรประสบความส าเร็จ แต่ถา้ขาดองค์ประกอบเหล่าน้ีจะส่งผล
ใหเ้กิดความเหน่ือยหน่ายในการท างานได ้

6. ความขดัแยง้ในค่านิยม (Conflicting Values) หรือความขดัแยง้ต่อนโยบายแผนงาน
ขององคก์ร ซ่ึงในการท างานบางคร้ังบุคคลตอ้งท าส่ิงท่ีขดัจริยธรรมหรือค่านิยมตนเอง เช่น การให้
ขอ้มูลกบัลูกคา้เกินจริงเพื่อสร้างความน่าเช่ือถือและภาพลกัษณ์ของบริษทั ส่งผลให้บุคคลรู้สึกเสีย
ศกัด์ิศรี ไม่ซ่ือสัตย ์และไม่เคารพนับถือต่อตนเอง เกิดความคบัขอ้งใจจนเป็นสาเหตุให้เกิดความ
เหน่ือยหน่ายได ้

Cooper (2001) ไดศึ้กษาและรวบรวมปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการเกิดความเหน่ือยหน่าย 
โดยสามารถแบ่งเป็นปัจจยัใหญ่ๆ ได ้3 ปัจจยั คือ 

1. ปัจจยัดา้นตวับุคคล 
1.1 เพศ งานวิจยัส่วนมากพบวา่ เพศมีความสัมพนัธ์กบัความเหน่ือยหน่าย 

โดยส่วนหน่ึงพบว่า เพศหญิงจะมีความเหน่ือยหน่ายด้านความอ่อนล้าทางอารมณ์สูงกว่าเพศชาย 
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เน่ืองจากเพศหญิงไวต่อความรู้สึกของบุคคลอ่ืนมากกว่า มีความขดัแยง้ในบทบาทหนา้ท่ี ซ่ึงมาจาก
การท่ีตอ้งท างานบา้นและงานประจ า แต่งานวิจยัอีกส่วนพบวา่ เพศชายมีความเหน่ือยหน่ายมากกวา่
เพศหญิง เน่ืองจากเพศชายไดรั้บการเล้ียงดูให้มีความเขม้แข็งและอดทน ดงันั้นเม่ือเกิดปัญหาหรือ
ความเครียดจากการท างาน สังคมมกัจะไม่ยอมรับการแสดงความอ่อนแอของเพศชาย แต่ให้การ
สนบัสนุนและเห็นใจเพศหญิงมากกวา่ จึงอาจท าใหเ้พศชายรู้สึกโดดเด่ียว  

1.2 อ ายุ  เป็ น ปั จจัย ท่ี บ่ งบ อกความ มี วุ ฒิ ภ าวะท างอารม ณ์ และ
ประสบการณ์ของบุคคล งานวิจยัท่ีผา่นมาแสดงให้เห็นวา่บุคคลท่ีมีอายุนอ้ยจะมีความเหน่ือยหน่าย
ในการท างานมากกวา่บุคคลท่ีมีอายมุาก 

1.3 ทศันคติ บุคคลท่ีมีทศันคติทางลบต่อตนเองและผูท่ี้อยูร่อบขา้ง จะไม่
มีความพึงพอใจในชีวติและเกิดความเหน่ือยหน่ายในการท างานง่ายกวา่บุคคลอ่ืน 

2. ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน  
2.1 ปริมาณงาน ลักษณะงานท่ีเป็นงานประจ า ความขดัแยง้ในบทบาท 

ความคลุมเครือของบทบาท ลว้นมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความเหน่ือยหน่ายดา้นการลดค่าความ
เป็นบุคคลในผูอ่ื้นทั้งส้ิน ส่วนความมีอิสระในการท างาน มีความสัมพนัธ์ทางลบกบัความเหน่ือย
หน่ายดา้นความรู้สึกเหน่ือยลา้ทางอารมณ์ เน่ืองจากตอ้งตดัสินใจรับดว้ยตนเอง ท าให้เกิดการรับรู้ถึง
ความมีอิสระในงานและความสามารถของตนเพิ่มมากข้ึน ท าใหค้วามเหน่ือยลา้ทางอารมณ์ลดลง 

3. ปัจจยัดา้นองคก์ร 
3.1 รูปแบบหรือนโยบายในการท างาน องคก์รท่ีเปิดโอกาสใหพ้นกังานมี

ส่วนร่วมในการตดัสินใจในการท างานและมีการท างานเป็นทีม พนกังานจะมีความเหน่ือยหน่ายใน
การท างานต ่ากว่าองค์กรท่ีมีระเบียบเคร่งครัดและไม่เปิดโอกาสให้พนักงานมีส่วนร่วมในการ
ตดัสินใจในการท างาน 

3.2 การสนบัสนุนทางสังคม การสนบัสนุนทางสังคมจากผูบ้งัคบับญัชา
และเพื่อนร่วมงาน มีความสัมพนัธ์ทางลบกบัความเหน่ือยหน่ายในการท างาน โดยป้องกนัความ
อ่อนลา้ทางอารมณ์และการลดค่าความเป็นบุคคลของผูอ่ื้น นอกจากนั้นการให้ขอ้มูลป้อนกลบัใน
การท างาน (Feedback) สามารถป้องกนัความเหน่ือยหน่ายได ้

 
2.1.6 อาการของความเหน่ือยหน่ายในการท างาน 
Macconnell (1982) ไดจ้  าแนกอาการของความเหน่ือยหน่ายตามลกัษณะการให้ความ

ช่วยเหลือเป็น 3 ระดบั คือ 
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ระดบัท่ี 1 เป็นความเหน่ือยหน่ายระดบัต ่า อาการจะเกิดข้ึนในช่วงเวลาสั้ นๆ โดยมี
อาการแสดงเพียงเล็กน้อย แก้ไขได้ด้วยการพกัผ่อนหรือหยุดพกังานชั่วขณะก็สามารถกลับมา
ปฏิบติังานต่อไดต้ามปกติ 

ระดบัท่ี 2 อาการเหน่ือยหน่ายจะแสดงเป็นระยะเวลาท่ีนานข้ึน แมจ้ะพกัผ่อนอย่าง
เต็มท่ีแลว้ ก็ยงัรู้สึกเม่ือยลา้ ตอ้งการการดูแลหรือช่วยเหลือเป็นกรณีพิเศษ การแกไ้ขจะยากมากว่า
ระดบัท่ี 1 

ระดบัท่ี 3 อาการจะแสดงต่อเน่ืองจากระดบัท่ี 2 ร่วมกบัแสดงอาการดา้นร่างกายและ
จิตใจ เช่น ปวดศีรษะ คล่ืนไส้อาเจียน เจบ็ป่วยเร้ือรัง ซึมเศร้า สงสัยในคุณค่าของชีวติการท างาน 

ความเหน่ือยหน่ายในระดับท่ี 1 และระดับท่ี 2 สามารถกลับเป็นปกติได้ แต่อาจจะ
กลบัมาเป็นซ ้ าอีก ถ้าหากบุคคลนั้นยงัอยู่ในสถานการณ์และส่ิงแวดล้อมในการท างานแบบเดิมๆ 
ส่วนบุคคลท่ีมีความเหน่ือยหน่ายในระดับท่ี 3 จะไม่สามารถเปล่ียนแปลงกลับสู่สภาวะปกติได้
โดยง่าย และอาจเปล่ียนเป็นอาการเจบ็ป่วยทางจิตใจได ้

 
2.1.7 ผลกระทบทีเ่กดิจากความเหน่ือยหน่าย 
Muldary (1983) กล่าวถึง ผลกระทบท่ีเกิดจากความเหน่ือยหน่ายในการท างาน ดงัน้ี 
1. ผลกระทบต่อตัวบุคคล บุคคลท่ีเกิดความเหน่ือยหน่ายในการท างานจะได้รับ

ผลกระทบ คือ 
1.1 ดา้นร่างกาย (Physical) บุคคลท่ีมีความเหน่ือยหน่ายในการท างานจะ 

มีอาการผิดปกติของร่างกาย เช่น เม่ือยลา้ อ่อนลา้ ปวดศีรษะ ปวดหลงั ปวดกลา้มเน้ือ นอนหลบัยาก 
ภูมิตา้นทานโรคลดลง 

1.2 ดา้นจิตใจ (Psychological) บุคคลท่ีมีความเหน่ือยหน่ายในการท างาน 
จะเกิดความคบัขอ้งใจ วิตกกงัวล หงุดหงิด เบ่ือหน่าย หมดหวงั เยน็ชา มีทศันคติทางลบต่อตนเอง
และผูอ่ื้น สูญเสียสมาธิในการท างาน ไม่มีความสุขในการท างาน 

1.3 ดา้นพฤติกรรม (Behavioral) บุคคลท่ีมีความเหน่ือยหน่ายในการ 
ท างานจะมีพฤติกรรมการ ท างานผิดไปจากปกติ ท ากิจกรรมต่างๆ ลดลง ขาดการเอาใจใส่ในการ
ปฏิบติังาน ขาดความกระตือรือร้น ประสิทธิภาพในการท างานลดลง ไม่สามารถปฏิบติังานไดต้าม
เป้าหมาย ขาดงาน และลาออกจากงาน 

2. ผลกระทบต่อคนรอบข้าง บุคคลท่ีมีความเหน่ือยหน่ายในการท างานจะมีความ
อดทนอดกลั้ นต่อส่ิงต่างๆ น้อยลง จึงมีแนวโน้มแสดงความเกร้ียวกราดต่อบุคคลอ่ืนได้ง่าย 
นอกจากนั้น ยงัมีทศันคติทางลบต่อบุคคลอ่ืน น าไปสู่ความขดัแยง้กบับุคคลอ่ืนไดง่้าย 
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 วภิาวรรณ ตั้งฐานทรัพย ์(2552) สรุปผลกระทบของความเหน่ือยหน่ายในการท างานท่ี
เก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน ดงัน้ี 
 1. ผลกระทบต่อตนเอง ความเหน่ือยหน่ายในการท างานก่อให้เกิดความเจ็บป่วย 
ซ่ึงมีสาเหตุมาจากความอ่อนลา้ท่ีเกิดจากท างาน เช่น นอนไม่หลบั ไม่อยากต่ืนมาท างาน ไมเกรน 
ปวดหลัง มีกรดในกระเพาะอาหาร และผลทางจิตใจ เช่น เฉ่ือยชา เบ่ือหน่าย หมดหวงั รู้สึกผิด 
หงุดหงิดง่าย มองโลกในแง่ร้าย เป็นตน้ 
 2. ผลกระทบต่อองค์กร บุคคลที่เกิดอาการเหน่ือยหน่ายในการท างานจะมีทศันคติ
แง่ลบกบัตนเอง บุคคลรอบขา้ง งาน และองคก์ร มีความอดทนอดกลั้นกบัส่ิงต่างๆ น้อยลง เม่ือเกิด
ปัญหาที่แก้ไม่ได้ บุคคลจะมีแนวโน้มขาดงานบ่อย ท าให้ประสิทธิภาพในการท างานลดลง 
ขาดความพึงพอใจในงาน ขาดความผกูพนัต่อองคก์ร และลาออกในท่ีสุด 
 

 2.1.8 การป้องกนัความเหน่ือยหน่ายในการท างาน 
 Pine และ Aronson (1981) เสนอวธีิป้องกนัความเหน่ือยหน่ายในการท างาน ดงัน้ี 
 1. ตั้งเป้าหมายโดยค านึงถึงหลกัความเป็นจริง และจดัล าดบัความส าคญัของกิจกรรม
ในชีวิตประจ าวนัให้เหมาะสม จะช่วยให้สามารถเห็นโอกาสท่ียงัไม่เกิดข้ึนไดอ้ยา่งชดัเจน อีกทั้งยงั
ช่วยใหบ้รรลุเป้าหมายไดเ้ร็วข้ึน 
 2. บริหารเวลาในการท างานและพกัผอ่นอยา่งสมดุล 
 3. ยอมรับความอ่อนแอของตนเอง หากเกิดความเหน่ือยหน่ายในการท างานให้หาเวลา
พกัผ่อน แล้วหาวิธีจดัการกบัความเหน่ือยหน่ายท่ีเกิดข้ึน ซ่ึงปกติคนจะเพิกเฉยกบัอาการเหน่ือย
หน่ายในการท างานท่ีเกิดข้ึน ท าใหอ้าการความเหน่ือยหน่ายเลวร้ายไปกวา่เดิม 
 4. แบ่งสัดส่วนชีวติและงาน โดยรักษาพลงังานให้สมดุล ควรใหค้วามสนใจกบัส่ิงอ่ืนๆ 
หลงัจากเวลาเลิกงาน แทนท่ีจะน าปัญหาจากการท างานกลบับา้น ซ่ึงน าไปสู่ความเครียดได ้
 5. บุคคลควรเสริมแรงตนเองหรือให้รางวลัตนเอง ดว้ยการสร้างความเคารพและเห็น
คุณค่าในตนเอง 
 6. ปรับเจตคติ ไม่เคร่งเครียดจริงจงักบังานตลอดเวลา ควรมีช่วงเวลาท่ีหัวเราะไดบ้า้ง 
มองปัญหาท่ีเกิดจากการท างานใหเ้ป็นเร่ืองสนุกสนาน 
 Yee และ Duxbury (1981) ไดเ้สนอแนวทางในการป้องกนัความเหน่ือยหน่ายในการ
ท างาน ดงัน้ี 
 1. พยายามคน้หาแหล่งท่ีก่อให้เกิดความเครียดและพฒันาวิธีการปรับตวัเม่ือเผชิญกบั
ความเครียด 
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 2. ตั้ งเป้าหมายและความคาดหวังท่ี เป็นจริง ซ่ึงจะช่วยลดความคับข้องใจและ
ความเครียดลงได ้
 3. ไม่ควรน าปัญหาในท่ีท างานกลบัไปท่ีบา้น หรือน าปัญหาจากท่ีบา้นมาท่ีท างาน 
 4. รู้จกัสร้างอารมณ์ขนัและท ากิจกรรมท่ีไม่ก่อให้เกิดความเครียด หลีกเล่ียงการแข่งขนั 
ควรเป็นทั้ งผูป้ฏิบัติ ผูใ้ห้ความรู้และให้การสนับสนุนผูอ่ื้น กระตุ้นหรือให้ความช่วยเหลือเพื่อน
ร่วมงานเม่ือมีปัญหา และท่ีส าคญัคือ ควรสนุกกบัการท างาน กบัเพื่อนร่วมงานและกบับทบาทของตน 
 5. ควรมีการต่อสู้หรือเรียกร้องอยา่งเป็นธรรม พูดคุยกบัปัญหาและความรู้สึกของตน
อย่างเปิดเผยและชดัเจน การต่อสู้อย่างเป็นธรรมและมีประสิทธิภาพ จะสามารถช่วยแกปั้ญหาและ
ลดความเครียดได ้
 6. ควรพฒันาความรู้ในวิชาชีพของตน โดยการเขา้ร่วมสัมมนา อ่านวารสารต่างๆ และ
แลกเปล่ียนความคิดเห็นกบัเพื่อนร่วมงาน 
 7. ด าเนินชีวิตอยา่งมีความหมาย ตั้งเป้าหมายส าหรับตนเอง ขณะเดียวกนัก็ควรส ารวจ
ขอ้บกพร่องของตนดว้ย 
 8. จัดการเวลาอย่างมีประสิทธิภาพ ท างานอดิเรก หยุดพักผ่อนให้เพียงพอและ
สอดคลอ้งกบัแผนการด าเนินชีวติของตน 
 9. ควรรู้ขอ้จ ากดัของตนเอง และตอ้งเขา้ใจว่ามีหลายส่ิงหลายอย่างในชีวิตท่ีต้องใช้
เวลานานมาก จึงจะสามารถเปล่ียนแปลงได ้
 
 

2.2 แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัคุณภาพชีวติการท างาน 
 
 2.2.1 ความหมายของคุณภาพชีวติการท างาน 

 คุณภาพชีวิตการท างาน หากพิจารณาแบบแยกค า จะมาจากค า 3 ค า คือ “คุณภาพ” 
ซ่ึงหมายถึง ความเป็นเลิศท่ีมีปริมาณมากน้อยต่างกนั ลกัษณะความดี ลกัษณะประจ าบุคคลและ
ความเป็นเลิศน้ีวดัได้จากการเปรียบเทียบผลของการกระท ากับเกณฑ์มาตรฐานซ่ึงแต่ละวิชาชีพ
ก าหนดไว ้“ชีวติ” หมายถึง ความเป็นอยู ่และ “การท างาน” หมายถึง การท าหนา้ท่ี กิจกรรมท่ีตอ้งท า 
ดงันั้นเมื่อน าความหมายของทั้ง 3 ค ามารวมกนั จึงหมายถึง การท าหน้าที่เพื ่อชีวิตหรือความ
เป็นอยู่ที ่ดีเลิศ ซ่ึงวดัได้จากการเปรียบเทียบการกระท ากบัเกณฑ์มาตรฐานหรือตวับ่งช้ีท่ีก าหนด 
(เจษฎา ธรรมขนัติพงศ,์ 2544) 
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 จากการศึกษางานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัคุณภาพชีวิตการท างาน ผูว้ิจยัสามารถรวบรวม
ความหมายของคุณภาพชีวติการท างานไดด้งัน้ี 

 Walton (1974) ไดใ้ห้ความหมายไวว้่า คุณภาพชีวิตการท างาน หมายถึง ลกัษณะการ
ท างานท่ีตอบสนองความต้องการและความปรารถนาของบุคคล โดยพิจารณาจากคุณลักษณะ
แนวทางความเป็นบุคคล สภาพตวับุคคลหรือสังคม ขององคก์รท่ีท าใหง้านประสบความส าเร็จ 

 Huse และ Cumming (1985) ได้ให้ความหมายว่า คุณภาพชีวิตการท างาน เป็นความ
สอดคลอ้งกนัระหว่างความสมปราถนา หรือความพึงพอใจในงานของบุคคลกบัประสิทธิผลของ
องค์กร หรืออีกนัยหน่ึง คุณภาพชีวิตการท างาน คือประสิทธิผลขององค์กร อนัเน่ืองมาจากความ
ผาสุก (Well-being) ในงานของผูป้ฏิบติังาน เป็นผลสืบเน่ืองมาจากการรับรู้ประสบการณ์ในการ
ท างาน ซ่ึงท าให้พนกังานมีความพึงพอใจในงานนั้นๆ ส่งผลให้พนกังานมีขวญัและก าลงัใจท่ีดี และ
ยงัตอ้งการปรับปรุงศกัยภาพในการท างาน ท าใหส้ามารถช่วยเพิ่มผลผลิตในงานได ้

 สภาอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย (2548) ไดใ้ห้ความหมายไวว้า่ คุณภาพชีวติการท างาน 
คือการมีชีวิตการท างานท่ีมีความสุขทั้งกาย อารมณ์ สังคม และจิตวิญญาณ ซ่ึงจะเกิดข้ึนได้ตอ้ง
เร่ิมตน้จากผูบ้ริหารท่ีมีวิสัยทศัน์ สร้างองค์ประกอบท่ีช่วยส่งเสริม ให้เกิดความสุขในการท างาน 
อาทิเช่น บรรยากาศท่ีดีและปลอดภยัในการท างาน จดักิจกรรมท่ีเป็นประโยชน์กบัพนกังาน ทั้งการ
พฒันาอาชีพและกิจกรรมสันทนาการ เพื่อสร้างสัมพนัธภาพอนัดีระหว่างผูร่้วมงานทุกระดบั เม่ือ
พนกังานมีคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีดีข้ึน ยอ่มมีขวญัและก าลงัใจในการสร้างผลผลิตท่ีมีคุณภาพ
แก่องคก์รรวมถึงสามารถลดปัญหาพนกังานลาออกและลดค่าใชจ่้ายในการรักษาพยาบาลของสถาน
ประกอบการลงในดา้นความเจบ็ป่วยและอุบติัเหตุในการท างานแก่ประชากรวยัท างาน 

 คุณภาพชีวิตการท างาน หมายถึง ระดบัความรู้สึกในเชิงพึงพอใจของพนกังานท่ี มีต่อ
ส่ิงท่ีเก่ียวขอ้งกบัชีวติการท างาน ไดแ้ก่ ความมัน่คงในอาชีพ รายได ้ผลตอบแทนท่ีเหมาะสมเพียงพอ
กบัการด าเนินชีวติ สถานท่ีท างาน และส่ิงแวดลอ้มท่ีปลอดภยั มีโอกาสท่ีจะพฒันาอาชีพของตนให้มี
ความกา้วหน้า มีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัหน่วยงาน มีส่วนร่วมในการตดัสินใจ และมีความสมดุลของ
ช่วงเวลาท่ีท างาน (ลดัดาวณัย ์สกุลสุข, 2550) 

 โดยสรุปแลว้ คุณภาพชีวติการท างาน หมายถึง ทศันคติหรือความรู้สึกของบุคลากร ซ่ึง
ไดรั้บมาจากประสบการณ์การท างาน การด ารงคชี์วิตในสภาพแวดลอ้มท่ีดีท าให้เกิดความพึงพอใจ 
มีความสุขในการท างาน คุณภาพชีวติการท างานเป็นการตอบสนองความตอ้งการและความคาดหวงั
ของบุคลากร ซ่ึงจะส่งผลกระทบต่อองคก์รและสมาชิกในรูปแบบต่างๆ หากองคก์รไดด้ าเนินการให้
บุคคลากรมีระดบัคุณภาพชีวิตการท างานท่ีเหมาะสมแลว้ ย่อมไม่ท าให้บุคลากรเกิดความเหน่ือย
หน่าย แต่จะน าไปสู่ประสิทธิภาพของบุคลากร และประสิทธิผลของงานและองคก์รได ้
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 2.2.2 ความส าคัญของคุณภาพชีวติการท างาน 
 บุคคลท่ีใชชี้วิตการท างานอยูก่บัส่ิงท่ีตนพอใจ ท าให้มีสภาพจิตใจและอารมณ์ท่ีดี ซ่ึง

ส่งผลให้การท างานดีไปด้วย เพราะฉะนั้นแต่ละองค์กรตอ้งศึกษาและหาหนทางให้สอดคลอ้งกบั
ความตอ้งการระหว่างองค์กรและพนกังาน เพื่อให้องค์กรบรรลุเป้าหมายสูงสุด จากเหตุการณ์การ
ประทว้งนายจา้งท่ีเกิดข้ึนตามข่าวส่วนใหญ่ เกิดข้ึนเพราะผูใ้ชแ้รงงานถูกลิดรอนสิทธ์ิ คุณภาพชีวิต
การท างานต ่าลง ส่งผลให้เกิดความเสียหายอย่างใหญ่หลวงทั้งการผลิตท่ีต้องหยุดชะงกัลง การ
ส่งออกไม่เป็นไปตามเป้าหมาย องค์กรเสียรายไดม้หาศาล พนกังานขาดรายได ้ส่งผลต่อสังคมและ
ประเทศชาติอีกดว้ย 
  

 2.2.3 องค์ประกอบคุณภาพชีวติการท างาน 
 จากการรวบรวมการศึกษาเก่ียวกับองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการท างาน  

มีนกัวิชาการหลายท่านมีแนวทางการศึกษาและแนวคิดท่ีแตกต่างกนัออกไป ซ่ึงสามารถน าเสนอ
รายละเอียด ไดด้งัน้ี 

 Walton (1974) ไดศ้ึกษาคุณภาพชีวิตการท างาน โดยแบ่งองคป์ระกอบคุณภาพชีวิต
การท างานออกเป็น 8 ดา้น ดงัน้ี 

 1. ค่าตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ (Adequate and fair compensation) ค่าตอบแทน 
รายไดป้ระจ า ไดแ้ก่ เงินเดือน หรือค่าตอบแทนอ่ืนๆ ท่ีไดรั้บอยา่งเพียงพอท่ีจะด ารงชีวติตามอตัภาพ
ของตน และไดรั้บอยา่งยุติธรรมเม่ือเปรียบเทียบกบัต าแหน่งหนา้ท่ีของตนกบัต าแหน่งหนา้ท่ีอ่ืนท่ีมี
ลกัษณะคลา้ยกนั 

 2. สภาพการท างานท่ีปลอดภัยและส่งเส ริมสุขภาพ  (Safe and healthy working 
condition) เป็นความปลอดภยัจากสภาพทางกายภาพของสถานท่ีท างาน มีส่ิงอ านวยความสะดวกใน
การปฏิบติังานอยา่งเพียงพอ เคร่ืองมือเคร่ืองใชใ้นการปฏิบติังานค านึงถึงความปลอดภยัจากอุบติัเหตุ
และไม่เกิดผลเสียต่อสุขภาพ รวมถึงการรบกวนจากกล่ิน เสียงและแสง 

 3. การได้รับโอกาสในการพฒันาศกัยภาพของบุคคล (Immediate opportunity of use 
and develop human capacities) เป็นโอกาสในการเสริมสร้างและพฒันาความรู้ความสามารถ เพื่อ
พร้อมในการท างานให้มีคุณภาพ โดยใหบุ้คคลมีอิสระในการปฏิบติัหนา้ท่ี สามารถควบคุมตนเองได ้
ไดใ้ชท้กัษะความรู้ความช านาญมากข้ึน รู้จกัหาความรู้ใหม่ และเม่ือมีปัญหาก็สามารถจดัการแกไ้ข
ตอบสนองไดอ้ยา่งเหมาะสม 
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 4. ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน (Future opportunity for continued growth and 
security) เป็นการพิจารณาถึงความคาดหวงัของบุคคลในการคงไวซ่ึ้งต าแหน่งหนา้ท่ีเดิมของตนและ
มีแนวทางหรือโอกาสในการเล่ือนต าแหน่งหนา้ท่ีท่ีสูงข้ึน 

 5. การบูรณาการทางสังคมในองค์กร (Social integration in the work organization) 
เป็นการท างานร่วมกนัและมีความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน ซ่ึงเป็นสัมพนัธภาพระหว่างบุคคลในการ
ท างานในสังคมขององคก์ร 

 6. การเคารพสิทธิส่วนบุคคล (Constitutionalism in the work organization) ในการ
ท างานบุคคลไดรั้บความเคารพในสิทธิส่วนบุคคล มีอิสระในการพูด มีความเสมอภาคในเร่ืองต่างๆ 
ของงานตามความเหมาะสม และใหค้วามเคารพต่อความเป็นมนุษยด์ว้ยกนัของผูร่้วมงาน 

 7. การจดัสรรเวลาให้เหมาะสม (Work and the total life space) การท่ีบุคคลแบ่งเวลา
ใหมี้สัดส่วนเหมาะสมระหวา่งการใชเ้วลาส าหรับกิจกรรมของตนเอง ครอบครัว และสังคม 

 8. กิจกรรมทางสังคม (The social relevance of work life) กิจกรรมการท างานท่ีด าเนิน
ไปในลกัษณะท่ีได้รับผิดชอบต่อสังคม ซ่ึงจะก่อให้เกิดการเพิ่มคุณค่าของงาน ให้ความรู้สึกของ
ผูป้ฏิบติังานท่ีรับรู้วา่องคก์รของตนไดมี้ส่วนร่วมรับผิดชอบต่อสังคมท่ีตนอยู ่

 Delamotte และ Shin-ichi (1984) ได้น าเสนอมิติของคุณภาพชีวิตในการท างาน ซ่ึง
อา้งอิงจากค านิยามคุณภาพขององคก์ารแรงงานระหวา่งประเทศ โดยแบ่งเป็น 5 มิติ คือ 

 1. การไดรั้บความคุม้ครองเก่ียวกบัสภาพการจา้ง หมายถึง การท่ีองคก์ารจดัสภาพการ
ท างานให้พนกังานอยา่งมีความเหมาะสม มีความปลอดภยั ไม่เป็นอนัตรายต่อสุขภาพกายและใจ มี
ความมัน่คงในงาน การไม่ถูกเลิกจา้งโดยไม่เป็นธรรม และการก าหนดชัว่โมงการท างานท่ีเหมาะสม
และยดืหยุน่ 

 2. การได้รับการปฏิบติัอย่างเป็นธรรมในการท างาน หมายถึง พนักงานทุกคนควร
ไดรั้บการปฏิบติัอย่างยุติธรรมจากองคก์าร ไม่วา่จะเป็นการไดรั้บการปฏิบติัในฐานะท่ีเป็นสมาชิก
ของกลุ่มและในฐานะปัจเจกบุคคล องคก์ารจะตอ้งไม่เลือกปฏิบติั 

 3. การมีส่วนร่วมตดัสินใจในองคก์าร หมายถึง การส่งเสริมให้พนกังานไดมี้ส่วนร่วม
ในการตดัสินใจในองค์การ หรือการเปิดโอกาสให้พนักงานแสดงความคิดเห็น มีบทบาทในการ
ตดัสินใจเลือกวิธีการปฏิบติังาน จะท าให้ลูกจา้งมีความรู้สึกตระหนักถึงความส าคญัของตนต่อ
องค์การ มีความภาคภูมิใจ ไดแ้สดงออก มีอิสระและมีความเป็นเจา้ของ ผูกพนั และรับผิดชอบต่อ
งานและองคก์าร ส่ิงเหล่าน้ีจะมีผลดีต่อบรรยากาศของแรงงานสัมพนัธ์ท่ีดีในองคก์าร ตลอดจนช่วย
ใหลู้กจา้งมีขวญัและก าลงัใจในการท างานไดดี้อีกดว้ย 
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 4. การได้ท างานท่ีทา้ทายความสามารถ หมายถึง การท่ีองค์การจดัระบบงานไม่ให้มี
ความซ ้ าซาก น่าเบ่ือหน่าย การส่งเสริมให้พนักงานมีโอกาสก้าวหน้าในอาชีพ การเปิดโอกาสให้
พนกังานไดท้  างานท่ีทา้ทายและมีอิสระในการเลือกหรือก าหนดวธีิการท างานของตนเอง 

 5. ความสัมพนัธ์ระหวา่งงานกบัวงจร หมายถึง วงจรความสัมพนัธ์ระหวา่งการจดัการ
บริหารงานขององคก์าร ท่ีมีผลกระทบต่อวิธีการปฏิบติังาน เวลาในการท างานและนอกเวลางานของ
พนกังาน สุขภาพ ส่ิงแวดลอ้ม ครอบครัว และสังคม โดยจ าเป็นอยา่งยิง่ท่ีองคก์ารตอ้งให้ความส าคญั
ในเร่ืองความสมดุลระหวา่งความสัมพนัธ์ของแต่ละฝ่าย เพื่อไม่ใหเ้กิดความขดัแยง้ และช่วยสร้างให้
เกิดสังคมอนัเป็นสุข 

 Huse และ Cumming (1985) ไดเ้สนอลกัษณะท่ีส าคญัท่ีประกอบข้ึนเป็นคุณภาพชีวิต
การท างาน โดยมี 8 ดา้น ดงัน้ี 

 1. ผลตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม (Adequate and Fair Compensation) หรือรายได้
และผลประโยชน์ตอบแทน หมายถึง พนักงานมีความพึงพอใจกับระดับอตัราเงินเดือน รายได้
โดยรวมของตนเองในปัจจุบนั วา่เพียงพอและเหมาะสมกบัค่าใช้จ่ายในสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบนั 
สามารถดูแล จุนเจือเงินบางส่วนใหก้บัครอบครัวโดยไม่เดือดร้อน อีกทั้งยงัเป็นผลตอบแทนท่ีคุม้ค่า 
กบัภาระหนา้ท่ีท่ีตนรับผดิชอบ 

 2. สภาพแวดล้อมการท างานท่ีปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ (safe and Healthy 
Environment) หมายถึง องค์กรให้ความสนใจในเร่ืองความปลอดภยัในการท างาน เพื่อให้สุขภาพ
ร่างกายและจิตใจของพนักงานแข็งแรงและเข้มแข็ง โดยกวดขนัเร่ืองการป้องกันอนัตราย การ
ปรับปรุงสภาพการท างาน และสภาพแวดล้อม รวมไปถึงอุปกรณ์เคร่ืองใช้ภายในองค์กรให้มี
คุณภาพดีและมีความปลอดภยัเพิ่มมากข้ึน 

 3. การพัฒนาศักยภาพของพนักงาน (Development of Human Capacities) หมายถึง 
พนกังานมีโอกาสใชค้วามสามารถและทกัษะหลากหลายดา้น ในการปฏิบติังานอยา่งเต็มท่ี อีกทั้งยงั
เป็นงานท่ีให้โอกาสพฒันาความรู้ความสามารถ ซ่ึงไดใ้ช้ความคิดริเร่ิมในการท างาน ลกัษณะของ
งานท่ีไดรั้บมอบหมายเป็นงานท่ีมีความส าคญัและมีความหมายต่อองคก์ร พนกังานสามารถก าหนด
เป้าหมายและวิธีการท างานได้อย่างอิสระ มีความเป็นตัวของตัวเอง และยงัได้รับทราบผลการ
ปฏิบติังานเพื่อน าไปพฒันาใหดี้ข้ึนอีกดว้ย 

 4. ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน (Growth and Security) หมายถึง องค์กรมี
นโยบายเก่ียวกบัการบริหารงานท่ีเปิดโอกาสให้พนักงานมีความกา้วหน้าในต าแหน่งหน้าท่ีอย่าง
ชัดเจนและน่าพึงพอใจ พนักงานได้รับการพฒันาความรู้ความสามารถในงาน เช่น ได้ไปดูงาน 
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อบรม สัมมนา ศึกษาต่อ อีกทั้งยงัด าเนินนโยบายเก่ียวกบัการวา่จา้งพนกังานท่ีมุ่งรักษาพนกังานให้
อยูก่บัองคก์ร ท าใหพ้นกังานรู้สึกถึงความมัน่คงในการท างานกบัองคก์ร 

 5. ความสัมพนัธ์ท่ีดีในองค์กร (Social Integration) หมายถึง พนักงานสามารถสร้าง
ความคุน้เคยและความสัมพนัธ์ท่ีดีกับผูร่้วมงาน หรือผูม้าติดต่อประสานงานทั้งจากภายในและ
ภายนอกองค์กร บรรยากาศในองค์กรมีความเป็นมิตรต่อกัน หัวหน้างาน ผูร่้วมงาน และกลุ่ม
พนักงานมีความเอาใจใส่ซ่ึงกนัและกนั สามารถให้ค  าปรึกษา ช่วยเหลือ แกไ้ขปัญหาเก่ียวกบังาน
และอาจรวมไปถึงปัญหาส่วนตวัได ้

 6. ลกัษณะการบริหารงาน (Constitutionalism) หมายถึง รูปแบบการบริหารงานและ
ลกัษณะการปฏิบติังานของผูบ้ริหาร หัวหน้าท่ีมีต่อพนักงานในองค์กร เป็นรูปแบบท่ีน่าพึงพอใจ 
ยอมรับฟังความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะของพนกังาน ท าใหพ้นกังานรู้สึกมีคุณค่า  

 7. ความสมดุลระหวา่งชีวติกบัการท างาน (The Total Life Space) หมายถึง ปริมาณงาน
ท่ีรับผิดชอบไม่ส่งผลกระทบต่อชีวิตส่วนตวัของพนักงาน ช่วงเวลาการท างานมีความสมดุลกับ
ช่วงเวลาพกัผอ่น หากท างานแลว้เครียดก็หยดุพกัได ้งานท่ีท าอยูไ่ม่ส่งผลกระทบต่อสุขภาพจิต 

 8. ความภาคภูมิใจในองคก์ร (Organizational Pride) หมายถึง ความรู้สึกของพนกังานท่ี
มีความภูมิใจท่ีไดท้  างานในองค์กรท่ีมีช่ือเสียงและไดรั้บรู้ว่าองค์กรมีความรับผิดชอบต่อสังคมใน
เร่ืองต่าง ๆ 
  

 2.2.4 แนวทางทีใ่ช้ในการจัดการคุณภาพชีวติการท างาน 
 Herrick และ Macaby (1975) ไดเ้สนอหลกัการส าคญั 4 ประการคือ 
 1. หลกัความมัน่คงและปลอดภยัในการท างาน คือ การจดัการคุม้ครองและสร้างความ

ปลอดภยัใหเ้กิดข้ึนกบัวธีิการท างาน ทั้งจากสารเคมี หรือสารอนัตรายท่ีเป็นพิษ 
 2. หลกัความเป็นธรรมหรือเสมอภาค คือ การคุม้ครองให้คนงานไดรั้บผลตอบแทนใน

สัดส่วนท่ีเหมาะสมกบัผลงานท่ีเกิดข้ึน และไดรั้บผลประโยชน์ท่ีคุม้ค่ากบัความทุ่มเท 
 3. หลักปัจเจกบุคคล คือ องค์กรต้องกระตุ้นให้พนักงานมีการพัฒนาด้านความรู้ 

ความสามารถ ส่งเสริมให้พนกังานรู้จกัท่ีจะพฒันาตนเอง และเปิดโอกาสให้พนกังานมีอ านาจในการ
ตดัสินใจมากข้ึน สามารถก าหนดรูปแบบการท างานของตวัเองได ้

 4. หลกัประชาธิปไตย คือ องคก์รตอ้งเปิดโอกาสให้พนกังานมีส่วนร่วมในทุกขั้นตอน
ของการท างาน สามารถแสดงความคิดเห็น หรือเสนอแนะได ้อีกทั้งส่งเสริมให้เกิดการท างานเป็น
ทีมร่วมกนั 
 



20 

 

 2.2.5 ประโยชน์ของการเสริมสร้างคุณภาพชีวติการท างาน 
 เม่ือพนกังานเกิดความพึงพอใจในงาน ก็จะทุ่มแรงกายแรงใจในการปรับปรุงคุณภาพ

การท างาน มีความรู้สึกวา่ งานของตนมีความส าคญั รู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของความส าเร็จขององค์กร 
และมาท างานดว้ยความเต็มใจ ไม่ขาดงานหรือลางาน มีความรู้สึกผกูพนัเหมือนองคก์รเป็นบา้นหลงั
ท่ีสองรองลงมาจากครอบครัว ซ่ึงเป็นผลดีต่อองคก์รโดยตรง 

 นฤดล มีเพียร (2541) ได้สรุปผลจากการศึกษาของ Schuler, Beutell และ Youngblood (1989) 
ถึงประโยชน์ของคุณภาพชีวติการท างานวา่ 

 1. เพิ่มความพึงพอใจในการท างาน เสริมสร้างขวญัและก าลงัใจใหพ้นกังาน 
 2. ท าใหผ้ลผลิตเพิ่มข้ึน อยา่งนอ้ยท่ีสุดก็เกิดจากอตัราการขาดงานท่ีลดลง 
 3. ประสิทธิภาพในการท างานท่ีเพิ่มข้ึนจากการท่ีพนกังานมีส่วนร่วมและสนใจงานมากข้ึน 
 4. ลดความตึงเครียด อุบตัิเหตุ และความเจ็บป่วย จากการท างานที่จะส่งผลถึงการ

ลดตน้ทุนดา้นค่ารักษาพยาบาล รวมถึงตน้ทุนค่าประกนัดา้นสุขภาพ การลดอตัราการเรียกร้องสิทธิ
จากการท าประกนั จากปริมาณของการเบิกจ่ายลดลง 

 5. ความยืดหยุน่ของก าลงัคนมีมาก และความสามารถในการสลบัสับเปล่ียนพนกังาน
มากข้ึน ซ่ึงเป็นผลจากความรู้สึกการเป็นเจา้ขององคก์รและการมีส่วนร่วมในการท างานท่ีเพิ่มข้ึน 

 6. อตัราการสรรหาและคดัเลือกพนกังานท่ีดีข้ึน เน่ืองจากความน่าสนใจเพิ่มข้ึนของ
องคก์ร จากความเช่ือถือเร่ืองคุณภาพชีวติการท างานขององคก์ร 

 7. ลดอตัราการขาดงานและการลาออกของพนกังาน  
 8. ท าใหพ้นกังานรู้สึกสนในงานมากข้ึนจากการใหพ้นกังานมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 

ใหสิ้ทธิออกเสียง รับฟังความคิดเห็นของพนกังาน และการเคารพสิทธิของพนกังาน 
 สรุปไดว้า่ ประโยชน์ของคุณภาพชีวิตการท างาน คือ ก่อให้เกิดความพึงพอใจในงาน

ของตน ซ่ึงเกิดจากความรู้สึกท่ีดีต่อตนเอง ต่องาน เพื่อนร่วมงาน และต่อองค์การ เกิดขวญัและ
ก าลงัใจในการท างาน ท าให้มีสุขภาพจิตและสุขภาพกายท่ีดี ลดอตัราการขาดงานและการลาออกจากงาน 
รวมถึงเพิ่มประสิทธิภาพของการท างานอีกดว้ย 
 
 

2.3 งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
การศึกษาเก่ียวกบัปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อความเหน่ือยหน่ายในการท างานของพนกังาน 

ผูศึ้กษาไดมี้การเก็บรวบรวมขอ้มูลและศึกษาจากงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง ดงัต่อไปน้ี 
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ตาราง 2.1 แสดงผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

ช่ือผูศึ้กษา ช่ือหวัขอ้งานวจิยั กลุ่มตวัอยา่ง ผลการศึกษา 

ขวญัจิต ยิง่ยวด 
(2544) 

ปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์
กับระดับความเหน่ือย
หน่ายในการท างานของ
ครูในโรงเรียนมมธัยม 
ศึกษา 

ครูสายปฏิบัติการ
สอน ในโรงเรียน
มธัยมศึกษา  
เขตการศึกษา 5  
จ  านวน 377 คน 
 

ปัจจัย ท่ี มีความสัมพัน ธ์กับ
ระดับความเหน่ือยหน่ายใน
ก ารท าง าน ของค รู  ได้ แ ก่ 
สัมพนัธภาพภายในหน่วยงาน 
บุคลิกภาพแบบเก็บตวั-อารมณ์
มั่ น ค ง  บุ ค ค ลิ ก ภ าพ แบ บ
แสดงออก-อารมณ์มัน่คง อาย ุ
ภาระงานสอน การบริหารงาน
ของหน่วยงานและการปฏิบติั
กิจกรรม  

กุลนิจ โรคาพา่ย 
(2546) 
 

ความสัมพันธ์ระหว่าง
ปัจจัยส่วนบุคคล และ
ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้ม 
ในการท างานกับความ
เหน่ือยหน่ายของพยาบาล 
วชิาชีพ โรงพยาบาลพระ
มงกุฎเกลา้ 

พยาบาลวิชาชีพ ท่ี
ไม่อยู่ในต าแหน่ง
ผูบ้ริหาร ปฏิบติังาน
ในแผนกอายุรกรรม 
ศัลยกรรม สู ติ-นรี
เวชกรรม และกุมาร
เวชกรรม  
จ านวน 206 คน 

ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนั
ในด้านฐานะทางเศรษฐกิจ 
 มีผลต่อความเหน่ือยหน่ าย
แตกต่างกนั ส่วนปัจจยัด้านอาย ุ
สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา 
ประสบการณ์ในการท างานท่ี
แตกต่างกนัมีผลต่อความเหน่ือย
หน่ายไม่แตกต่างกนั 
ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการ
ท างาน ได้แก่ ความเหมาะสม
ด้านภาระงาน สัมพนัธภาพใน
หน่วยงาน และการรับ รู้ ต่อ
ระบบบริหาร มีความสัมพันธ์
ในทิศทางตรงกนัขา้มกบัความ
เหน่ือยหน่าย 
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ตาราง 2.1 แสดงผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 

ช่ือผูศึ้กษา ช่ือหวัขอ้งานวจิยั กลุ่มตวัอยา่ง ผลการศึกษา 

บุญธิดา เทือกสุบรรณ  
(2550) 

ปั จจัยท่ี มี อิทธิพลต่อ
ความเหน่ือยหน่ายใน
งานของพยาบาลวชิาชีพ
ในโรงพยาบาลมหาราช
นครศรีธรรมราช 

พยาบาลวิชาชีพท่ี
ปฏิบติังานในกลุ่ม
การพยาบาล  
จาก 9 แผนกผูป่้วย 
จ านวน 440 คน  

ปัจจยัด้านอายุ ดา้นระยะเวลา
การท างานและดา้นความมัน่คง
และความปลอดภยัในงาน 
มี ค วามสั มพัน ธ์ กับ ความ
เห น่ือยหน่ายในงานอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติ 

อารีรัตน์ ชวาลา 
(2551) 

คุณภาพชีวติการท างาน
ท่ี มีผลต่อความเหน่ื อย
หน่ายของพยาบาลวิชาชีพ
ในโรงพยาบาลศูนย ์สังกดั 
กระทรวงสาธารณสุข 

พยาบาลวิชาชีพท่ี
ป ฏิ บั ติ ง า น ใ น
โรงพยาบาลศูนย ์
สั งกัดกระท รวง
สาธารณสุข มาไม่
นอ้ยกวา่ 1 ปี  
จ  านวน 278 คน 

คุณ ภาพ ชี วิ ตการท างาน มี
ความสัมพันธ์ด้านลบระดับ
ปานกลางกบัความเหน่ือยหน่าย
ด้านความอ่อนล้าทางอารมณ์ 
คุณ ภ าพ ชีวิตก ารท างาน มี
ความสัมพนัธ์ด้านลบระดบัต ่า
กับความเห น่ื อยหน่ ายด้าน
ความส าเร็จส่วนบุคคล และ
คุณภาพชีวิตการท างานไม่ มี
ความสัมพนัธ์กับความเหน่ือย
หน่ ายด้านการลดความเป็น
บุคคลในผู้อ่ืน โดยมีคุณภาพ
ชีวิตการท างานด้านโอกาสท่ี
ได้ รั บ ก ารพั ฒ น าแล ะ ใช้
ความสามารถของบุคคลใน
ระดบัท่ีสูงท่ีสุด 
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ตาราง 2.1 แสดงผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 

ช่ือผูศึ้กษา ช่ือหวัขอ้งานวจิยั กลุ่มตวัอยา่ง ผลการศึกษา 

บุญเอ้ือ โจว
(2553) 
 

ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความ
เหน่ือยหน่ายในการท างาน
ของพยาบาลวชิาชีพ ศึกษา 
กรณี วทิยาลยัพทยศาสตร์
กรุงเทพมหานคร และ 
วชิรพยาบาล 

พ ย าบ าล วิ ช า ชี พ 
วทิยาลยัแพทยศาสตร์ 
ก รุงเทพมหานคร 
และวชิรพยาบาล  
จ านวน 300 คน 

ปั จจัยท่ี มี อิทธิ พลต่ อความ
เหน่ือยหน่าย ไดแ้ก่ สัมพนัธภาพ
ในครอบครัว ภาระดูแลครอบครัว 
รายได ้และรายจ่ายประจ า 
การรับรู้ต่อระบบบริหาร  
ปัจจัยท่ีไม่มีอิทธิพลต่อความ
เหน่ือยหน่ ายในการท างาน 
ได้แก่  อายุ  ระดับการศึกษา 
สถานภาพ ระยะเวลาในการ
ปฏิ บั ติ งาน  ลั กษณะงาน ท่ี
รับผิดชอบ สั มพันธภาพใน
หน่วยงานการรับรู้ต่อความส าเร็จ
ในงาน และการรับรู้ต่อ ความ 
สามารถเชิงวชิาชีพของตนเอง 

ดาริณฑ ์บวัทอง 
(2554) 
 

ความสัมพันธ์ระหว่าง
ความเหน่ือยหน่ายในการ
ท างานกับคุณภาพชีวิต
การท างานของพนักงาน 
บริษัท  ปูนซิ เมนต์ไทย
จ ากดั (มหาชน) 

พนกังานบริษทั ปูน
ซิ เมนต์ไทย จ ากัด 
(มหาชน) 
จ านวน 277 คน  
 

ระดับการศึกษา สถานภาพ
สมรส ต าแหน่งหน้าท่ีในการ
ท างาน และระยะเวลาท่ีด ารง
อยูใ่นฝ่าย มีผลต่อคุณภาพชีวิต
การท างานของพนักอย่างมี
นั ยส าคัญ ท างส ถิ ติ  ค วาม
เหน่ือยหน่ายในการท างาน
โดยรวมมีความสัมพันธ์กับ
ระดบัคุณภาพชีวิตการท างาน
อยา่งมีนยัส าคญั 
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ตาราง 2.1 แสดงผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 

ช่ือผูศึ้กษา ช่ือหวัขอ้งานวจิยั กลุ่มตวัอยา่ง ผลการศึกษา 

สายสัมพนัธ์ จ าปาทอง  
(2554) 

ความสัมพนัธ์ระหว่าง
การรับรู้ความสามารถ
ของตนเอง คุณภาพ
ชีวิตในการท างานและ
ความเหน่ือยหน่ายใน
การท างานของบุคลากร
ใน โรงพ ยาบ าล ใน
ก ากบัของรัฐแห่งหน่ึง 

บุ คล าก ร ท่ี สั งกัด
หน่วยงานทางการ 
แพทยใ์นโรงพยาบาล 
ในก ากบัของรัฐแห่ง
หน่ึง จ านวน 160 คน 

คุ ณภาพ ชี วิ ตการท างาน มี
ความสัมพนัธ์ทางลบกับความ
เหนื่อยหน่ายในการท างาน 
8 ด้าน ได้แก่ 1.ค่าตอบแทนท่ี
เพียงพอและยุติธรรม 2.สภาพ
การท างานท่ีมีความปลอดภัย
และส่งเสริมสุขภาพ 3.โอกาสใน
การพฒันาความรู้ความสามารถ
ของบุคคล 4.ความก้าวหน้าและ
ความมั ่นคงในการท างาน 
5.การบูรณาการทางสังคม 
6.ธรรมนูญการท างานในองคก์ร 
7.ความสมดุลระหว่างงานกับ
ชีวิตส่วนตวั 8.ลักษณะงานท่ีมี
ส่วนเก่ียวขอ้งและสัมพนัธ์กบั
สังคม 

กรรณิการ์ วงคว์ารใจ 
(2557) 

ความเหน่ือยหน่ายใน
การท างาน การรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การ 
และคุณภาพชีวิตการ
ท างาน ของพนักงาน
ร ะ ดั บ ป ฏิ บั ติ ก า ร
บริษทัเอกชนในธุรกิจ 
FMCGs แห่งหน่ึง 

พ นั ก ง าน ร ะ ดั บ
ปฏิบัติการ ประจ า
ส านักงานใหญ่ของ
บ ริษั ท เอกชน ใน
ธุ ร กิ จ ป ร ะ เภ ท 
FMCGs แ ห่ งห น่ึ ง 
ในกรุงเทพมหานคร  
จ านวน 320 คน 
 

คุณ ภาพ ชีวิตการท างาน มี
ความสัมพนัธ์ทางลบกบัความ
เหน่ือยหน่ายในการท างาน โดย
พบว่ า ด้ านค่ าตอบแทน ท่ี
เพียงพอและยุติธรรม ดา้นสภาพ
การท างานท่ีมีความปลอดภัย
และส่งเสริมสุขภาพ ดา้นความ
สมดุลระหว่างงานกับชีวิต
ส่วนตวั มีความสัมพนัธ์ทางลบ
กับความเหน่ือยหน่ายในการ
ท างานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
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ตาราง 2.1 แสดงผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 

ช่ือผูศึ้กษา ช่ือหวัขอ้งานวจิยั กลุ่มตวัอยา่ง ผลการศึกษา 

จนัทิรา บุญปริพนัธ์ 
(2557) 

ความสัมพันธ์ระหว่าง 
การรับรู้ความยุติธรรม
ในองคก์าร ความเหน่ือย
ห น่ ายในการท างาน 
และความผู กพัน ต่ อ
องค์การ ของพนักงาน
การไฟฟ้านครหลวง เขต
วดัเลียบ 

พนักงานการไฟฟ้า
นครหลวง เขตวดัเลียบ 
จ านวน 283 คน  

ผลการวิจัย พบว่า การรับ รู้
ความยุติธรรมในองค์กรด้าน
ผ ล ต อบ แท น  ด้ าน ก าร มี
ปฏิสัมพัน ธ์ ต่อกันระหว่าง
ผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบั 
บัญชา และด้านระบบงานมี
ความสัมพนัธ์ทางลบกบัความ
เหน่ือยหน่ายในการท างาน
โดยรวม 

 
 จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจยัในอดีตท่ีเก่ียวขอ้งกบัความเหน่ือยหน่ายใน

การท างาน ช้ีให้เห็นว่า ปัจจยัท่ีมีผลต่อความเหน่ือยหน่ายในการท างาน ประกอบด้วยหลายปัจจยั 
ไดแ้ก่ ภาระงาน (ขวญัจิต ยิ่งยวด, 2544, กุลนิจ โรคาพ่าย, 2546) บุคลิกภาพแบบเก็บตวั-อารมณ์มัน่คง 
(ขว ัญจิต ยิ่งยวด, 2544) บุคคลิกภาพแบบแสดงออก-อารมณ์มั่นคง (ขวญั จิต ยิ่งยวด, 2544) 
ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม (สายสัมพนัธ์ จ าปาทอง, 2554, กรรณิการ์ วงค์วารใจ, 2557, 
จนัทิรา บุญปริพนัธ์, 2557) สภาพแวดล้อมการท างานที่มีความปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ 
(บุญธิดา เทือกสุบรรณ, 2550, สายสัมพนัธ์ จ  าปาทอง, 2554, กรรณิการ์ วงคว์ารใจ, 2557) โอกาสใน
การพฒันาความรู้ความสามารถของบุคคล (สายสัมพนัธ์ จ  าปาทอง, 2554) ความกา้วหนา้และความ
มัน่คงในงาน (สายสัมพนัธ์ จ าปาทอง, 2554) ความสัมพนัธ์ท่ีดีในองค์กร (ขวญัจิต ยิ่งยวด, 2544, 
กุลนิจ โรคาพ่าย, 2546, สายสัมพนัธ์ จ าปาทอง, 2554) ลกัษณะการบริหารงาน (ขวญัจิต ยิ่งยวด, 2544, 
กุลนิจ โรคาพ่าย, 2546, บุญเอ้ือ โจว, 2553, สายสัมพนัธ์ จ าปาทอง, 2554, จนัทิรา บุญปริพนัธ์, 2557) 
สัมพนัธภาพในครอบครัว (บุญเอ้ือ โจว, 2553) ภาระดูแลครอบครัว (บุญเอ้ือ โจว, 2553) รายไดแ้ละ
รายจ่ายประจ า (บุญเอ้ือ โจว, 2553) ความสมดุลระหวา่งงานกบัชีวติส่วนตวั (สายสัมพนัธ์ จ  าปาทอง, 2554, 
กรรณิการ์ วงคว์ารใจ, 2557) ลกัษณะงานท่ีมีส่วนเก่ียวขอ้งและสัมพนัธ์กบัสังคม (สายสัมพนัธ์ จ าปาทอง, 
2554) 
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 จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจยัดงักล่าวขา้งตน้ พบวา่ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความ
เหน่ือยหน่ายในการท างาน ไดแ้ก่ ด้านตวับุคคล ดา้นงาน ด้านองค์กร และสภาพแวดล้อมในการ
ท างาน ผูว้ิจยัจึงเห็นวา่จะน าแนวคิดท่ีกล่าวถึงองคป์ระกอบของคุณภาพชีวิตการท างาน (Quality of 
working life) ตามแนวคิดของ Huse และ Cumming (1985) ซ่ึงไดก้ล่าวถึงคุณภาพชีวติการท างานไว ้
8 ด้าน ได้แก่ 1)ผลตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม 2)สภาพแวดล้อมการท างานท่ีปลอดภยัและ
ส่งเสริมสุขภาพ 3) การพฒันาศกัยภาพของพนักงาน 4)ความก้าวหน้าและความมัน่คงในงาน 
5)ความสัมพนัธ์ที่ดีในองค์กร 6) ลกัษณะการบริหารงาน 7)ความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการ
ท างาน 8)ความภาคภูมิใจในองคก์ร มาใชใ้นงานวจิยัคร้ังน้ี 

 ในล าดบัถดัไปจะเป็นการทบทวนวรรณกรรมผลการวิจยัท่ีพบในตวัแปรอิสระแต่ละ
ดา้นและสมมติฐานของตวัแปรดงักล่าวท่ีผูว้จิยัไดท้  าการคดัเลือก เพื่อใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี 

 1.1 ผลตอบแทนทีเ่พยีงพอและยุติธรรม 
 จากแนวคิดของ Maslach และ Leiter (1997) ไดอ้ธิบายวา่สาเหตุหน่ึงของความเหน่ือย

หน่ายในการท างาน คือการไม่ได้รับรางวลัตอบแทนในการท างาน ซ่ึงการท่ีบุคคลไม่ได้ถูก
ตอบสนองทางดา้นรางวลั จะท าให้รู้สึกว่าถูกลดค่าของตนเองลง โดยรางวลัมีทั้งเป็นตวัเงิน และ
รางวลัท่ีไม่ใช่ตวัเงิน ดงันั้นการให้รางวลัท่ีเป็นตวัเงิน ควบคู่กบัการให้รางวลัภายใน เช่น ค าช่ืนชม
ในผลงาน จะท าให้บุคคลเกิดความภูมิใจในผลงาน รู้สึกมีคุณค่าหรือมีความส าคญัต่อผูอ่ื้นประกอบ
กบัการแสดงให้เห็นถึงความยุติธรรมในการให้รางวลั จะเป็นการส่งเสริมให้พนกังานมีศกัยภาพใน
การท างานยิง่ข้ึน และท าใหค้วามเหน่ือยหน่ายในการท างานลดลง 

 ผลการศึกษาของ สายสัมพนัธ์ จ  าปาทอง (2554) ท่ีท าการศึกษาพบวา่คุณภาพชีวิตการ
ท างาน ดา้นผลตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรมมีความสัมพนัธ์เชิงลบกบัความเหน่ือยหน่ายในการ
ท างาน หากพนกังานไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม ความเหน่ือยหน่ายในการท างานก็จะ
ลดลง ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ กรรณิการ์ วงคว์ารใจ (2557) และ จนัทิรา บุญปริพนัธ์ (2557) 

 ผูว้ิจยัมีความเห็นว่า ผลตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรมมีความสัมพันธ์ต่อความ
เหน่ือยหน่ายในการท างาน เพราะผลตอบแทนท่ีได้รับสามารถท่ีจะน าไปซ้ืออาหาร เคร่ืองใช ้
ตลอดจนปัจจยัทั้ง 4 ท่ีมีความจ าเป็นต่อการด ารงชีวติ ถา้ผลตอบแทนไม่เพียงพอและไม่เหมาะสมกบั
ค่าใชจ่้ายในสภาพเศรษฐกิจปัจจุบนั อาจส่งผลให้พนกังานเกิดความเครียด และน าไปสู่ความเหน่ือย
หน่ายในการท างาน ดงันั้นผูว้จิยัจึงขอเสนอวา่ 

 H1: ผลตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรมมีความสัมพนัธ์เชิงลบกบัความเหน่ือยหน่าย
ในการท างาน 
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1.2 สภาพแวดล้อมการท างานทีป่ลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ 
 การท างานในหน่วยงานท่ีมีผูค้นพลุกพล่านเกินไป เสียงดงั แสงสลวั การถ่ายเทอากาศ

ไม่ ดี  จะก่อให้เกิดผลกระทบต่อสุขภาพกายและสุขภาพจิต ส่งเสริมให้ เกิดความเครียดได ้
นอกจากนั้น การท างานท่ีตอ้งประสบปัญหาขาดแคลนอุปกรณ์ เคร่ืองมือ เคร่ืองใชป้ระจ าส านกังาน
ต่างๆ ก็มีส่วนก่อให้เกิดความเครียดได้เช่นกนั เพราะหากสภาพแวดล้อมในการท างานไม่ดี ไม่มี
ความเหมาะสม อุปกรณ์ เคร่ืองใช้ไม่เพียงพอ พนักงานจะรู้สึกว่าท างานไม่สะดวก ไม่ราบร่ืน 
ก่อใหเ้กิดความเครียด ความเบ่ือหน่ายในการท างานได ้ 

 ผลการการศึกษาของ สายสัมพนัธ์ จ  าปาทอง (2554)  และ กรรณิการ์ วงคว์ารใจ (2557) 
พบวา่ สภาพแวดลอ้มในการท างานมีความสัมพนัธ์ทางลบต่อความเหน่ือยหน่ายในการท างาน ซ่ึง
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ บุญธิดา เทือกสุบรรณ (2550) ท่ีพบว่าสภาพแวดล้อมทางกายภาพท่ีมี
ความเหมาะสมกบัพนกังาน เช่น แสงสวา่ง ความสะอาด จะส่งผลดีต่อขวญัก าลงัใจของพนกังาน ท า
ใหพ้นกังานมีความเหน่ือยหน่ายในการท างานต ่า 

 หากองค์กรมีการดูแลความปลอดภยัในการท างาน รวมถึงดา้นส่ิงแวดลอ้มในองค์กร
ใหน่้าอยู ่จะสามารถช่วยลดความรู้สึกเหน่ือยลา้ทางจิตใจของพนกังานได ้ดงันั้นผูว้จิยัจึงขอเสนอวา่ 

 H2: สภาพแวดลอ้มการท างานท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพมีความสัมพนัธ์เชิงลบ
กบัความเหน่ือยหน่ายในการท างาน 
 1.3 การพฒันาศักยภาพของพนักงาน 

 Huse และ Cummings (1985) ไดใ้ห้ความหมายของการพฒันาศกัยภาพของพนักงาน 
คือ การท่ีพนกังานไดมี้โอกาสพฒันาตนเองจากงานท่ีท าอยู ่ไดใ้ช้ความรู้ความสามารถของตนเอง
อย่างเต็มท่ี ได้ใช้ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ สามารถก าหนดเป้าหมายและวิธีการด าเนินงานของ
ตนเองได้ เช่น การให้ท าโครงการใหญ่ การให้เล่ือนต าแหน่ง หรือท างานที่มีขอบเขตที่ยากข้ึน 
จะส่งผลใหพ้นกังานเกิดความพึงพอใจในงาน และลดโอกาสในการเกิดความเหน่ือยหน่ายได ้

 ผลการศึกษา ของ สายสัมพนัธ์ จ าปาทอง (2554) พบว่า คุณภาพชีวิตการท างานด้าน
การพฒันาศกัยภาพของพนกังานมีความสัมพนัธ์ทางลบกบัความเหน่ือยหน่ายในการท างาน 

 ผูว้จิยัมีความเห็นวา่ หากองคก์รใหพ้นกังานไดใ้ชค้วามรู้ ความสามารถของตนเองอยา่ง
เต็มท่ีและให้อิสระในการปฏิบติัหน้าท่ี สามารถควบคุมงานด้วยตนเองได้ ไม่วางกฏเกณฑ์มาก
เกินไป จนท าให้พนักงานเกิดความเครียด จะสามารถลดความเหน่ือยหน่ายในการท างานลงได ้
ดงันั้นผูว้จิยัจึงขอเสนอวา่ 

 H3: การพฒันาศกัยภาพของพนกังานมีความสัมพนัธ์เชิงลบกบัความเหน่ือยหน่ายใน
การท างาน 
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 1.4 ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน 
 การท่ีพนกังานไดรั้บรู้วา่ตนเองไดรั้บโอกาสในการศึกษา อบรมเพิ่มเติม เห็นโอกาสท่ี

จะกา้วข้ึนสู่ต าแหน่งท่ีสูงกว่า ความเป็นอยูท่ี่ดีกว่า และมีอนาคตท่ีดีกว่า มองเห็นความกา้วหน้าใน
สายอาชีพ ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีพนักงานทุกคนตอ้งการอยู่แล้วนั้น ก็จะส่งผลให้เกิดความพึงพอใจในงาน 
รู้สึกว่าตนเองมีความสามารถและมีคุณค่า เกิดความรู้สึกดา้นบวกต่องาน (Eisenberger et al., 2001) 
ซ่ึงหากพนกังานไดใ้ชชี้วติอยูก่บัส่ิงท่ีตนเองพอใจแลว้ จะส่งผลใหเ้กิดความเหน่ือยหน่ายในระดบัต ่า 

 ผลการศึกษา ของ สายสัมพนัธ์ จ าปาทอง (2554) พบว่า คุณภาพชีวิตการท างาน ดา้น
ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงานมีความสัมพนัธ์ทางลบกบัความเหน่ือยหน่ายในการท างาน  

 ผูว้ิจยัมีความเห็นวา่ การท่ีพนกังานรับรู้ว่าตนเองมีโอกาสไดรั้บความกา้วหน้าในการ
ท างานในองคก์รท่ีปฏิบติังานอยู ่หรือมีโอกาสเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง จะท าให้พนกังานรู้สึกมีขวญั
และก าลงัใจในการท างาน สามารถป้องกนัการเกิดความเหน่ือยหน่ายในการท างานได ้ดงันั้นผูว้ิจยั
จึงขอเสนอวา่ 

 H4: ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงานมีความสัมพนัธ์เชิงลบกบัความเหน่ือยหน่าย
ในการท างาน 
 1.5 ความสัมพนัธ์ทีด่ีในองค์กร 

 ความสัมพนัธ์ท่ีดีในองคก์ร เป็นความเก่ียวขอ้งทางสังคมกบัผูท่ี้ท  างานร่วมกนั ถา้มีการ
พบปะพดูคุยกบัเพือ่นในท่ีท างาน จะท าใหเ้กิดความไวว้างใจระหวา่งบุคคล บรรยากาศในการท างาน
มีลกัษณะของการช่วยเหลือ ให้ความร่วมมือ และให้ค  าปรึกษาแนะน าการปฏิบติังาน ดา้นส่วนตวัมี
ความใกลชิ้ดสนิทสนมและไวว้างใจกนั จะสามารถป้องกนัการเกิดความเหน่ือยหน่ายในการท างาน
ได ้

 ผลการศึกษาของงานวิจัยในอดีตมีความสอดคล้องไปในทิศทางเดียวกัน  คือ 
สัมพนัธภาพในหน่วยงานมีความสัมพนัธ์ทางลบกบัความเหน่ือยหน่ายในการท างาน หมายความวา่ 
ถา้มีสัมพนัธภาพท่ีดีในองคก์ร จะท าให้พนกังานมีความเหน่ือยหน่ายในการท างานต ่า (ขวญัจิต ยิ่งยวด, 
2544, กุลนิจ โรคาพา่ย, 2546 และสายสัมพนัธ์ จ  าปาทอง, 2554) 

 ผูว้จิยัมีความเห็นวา่ การมีมนุษยสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งเพื่อนร่วมงานเป็นส่ิงส าคญัส าหรับ
การท างาน หากสัมพนัธภาพระหว่างเพื่อนร่วมงานไม่ดีและเป็นไปในทางลบจะท าให้ขาดความ
ไวว้างใจ ขาดความสามคัคี เกิดความขดัแยง้ในองค์กร น าไปสู่บรรยากาศท่ีไม่เอ้ือต่อการท างาน 
ส่งผลใหเ้กิดความเหน่ือยหน่ายในการท างาน ดงันั้นผูว้จิยัจึงขอเสนอวา่ 

 H5: ความสัมพนัธ์ท่ีดีในองค์กรมีความสัมพนัธ์เชิงลบกบัความเหน่ือยหน่ายในการ
ท างาน  
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 1.6 ลกัษณะการบริหารงาน 
 การศึกษาของ Cooper (2001) ได้ศึกษาพบว่า ระบบการบริหารงานเป็นปัจจัยท่ีมี

ความสัมพันธ์กับการเกิดความเหน่ือยหน่ายจากการท างาน หากพนักงานรับรู้ว่าระบบการ
บริหารงานต่างๆ ภายในองค์กร มีความยุติธรรม เสมอภาค ปราศจากอคติ มีการส่ือสารขอ้มูลอยา่ง
ชดัเจน พนกังานทุกคนไดรั้บการปฏิบติัอยา่งเท่าเทียมกนัในการรับรู้ขอ้มูล รวมถึงการเปิดโอกาสให้
พนกังานมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นและตดัสินใจ มีระบบการท างานเป็นทีม จะส่งผลให้มี
ความเหน่ือยหน่ายในการท างานต ่า  

 ผลการศึกษาของ กุล นิ จ โรคาพ่ าย  (2546) พบว่าการรับ รู้ ต่อระบบบ ริหารมี
ความสัมพันธ์ในทิศทางตรงกันข้ามกับความเหน่ือยหน่ายในการท างาน หมายความว่า ถ้าหาก
พนักงานมีการรับรู้ต่อระบบบริหารในองค์กรไม่ดี จะท าให้พนักงานมีความเหน่ือยหน่ายสูง ซ่ึง
สอดคลอ้งกบัผลงานวิจยัของ ขวญัจิต ยิ่งยวด (2544), บุญเอ้ือ โจว (2553) และสายสัมพนัธ์ จ าปาทอง 
(2554) ท่ีพบวา่ปัจจยัท่ีมีผลต่อการเกิดความเหน่ือยหน่ายในการท างาน คือ การรับรู้ต่อระบบบริหาร 

 ผูว้ิจ ัยมีความเห็นว่า ถ้าองค์กรมีระบบการจัดการและระบบการบริหารที่ไม่ดี 
ขาดคุณธรรม ขาดการติดต่อประสานงานท่ีชดัเจนระหวา่งผูบ้ริหารและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา พนกังาน
ไม่ทราบเป้าหมายการท างานท่ีชดัเจน ท าให้พนกังานเกิดความคบัขอ้งใจ ขาดก าลงัใจ เป็นเหตุให้
เกิดความกดดนัทางอารมณ์ และน าไปสู่ความเหน่ือยหน่ายในการท างาน ดงันั้นผูว้จิยัจึงขอเสนอวา่ 

 H6: ลกัษณะการบริหารงานมีความสัมพนัธ์เชิงลบกบัความเหน่ือยหน่ายในการท างาน 
 1.7 ความสมดุลระหว่างชีวติกบัการท างาน 

 การศึกษาของ Kraft (2006) พบว่า การเพิกเฉยต่อความตอ้งการของตนเอง หรือการ
ทุ่มเทให้กบังานจนไม่มีเวลาส่วนตวั มองเห็นเร่ืองส่วนตวั ครอบครัว เพื่อน การกิน การนอน เป็น
เร่ืองท่ีไม่จ  าเป็น หรือไม่มีความส าคญันั้น เป็นกระบวนการหน่ึงท่ีท าให้เกิดความเหน่ือยหน่ายใน
การท างาน 

 ผลการศึกษาของ กรรณิการ์ วงค์วารใจ (2557) และ สายสัมพนัธ์ จ าปาทอง (2554) 
พบวา่ คุณภาพชีวิตการท างาน ดา้นความสมดุลระหวา่งงานกบัชีวิตส่วนตวัมีความสัมพนัธ์ทางลบ
กบัความเหน่ือยหน่ายในการท างาน  

 ผูว้ิจยัมีความเห็นว่า การเปิดโอกาสให้พนักงานได้ใช้ชีวิตในการท างานและชีวิต
ส่วนตวันอกองค์กรอย่างสมดุล  คือตอ้งไม่ปล่อยให้พนักงานไดรั้บความกดดนัจากการปฏิบติังาน
มากเกินไป ดว้ยการก าหนดชัว่โมงการท างานท่ีเหมาะสมเพื่อหลีกเล่ียง การท่ีตอ้งคร ่ าเคร่งอยูก่บังาน
จนไม่มีเวลาพกัผ่อน หรือไดใ้ช้ชีวิตส่วนตวัอย่างเพียงพอ ย่อมส่งผลให้ความเหน่ือยหน่ายในการ
ท างานลดลง ดงันั้นผูว้จิยัจึงขอเสนอวา่ 
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 H7: ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานมีความสัมพนัธ์เชิงลบกับความเหน่ือย
หน่ายในการท างาน 
 1.8 ความภาคภูมิใจในองค์กร 

 Huse และ Cummings (1985) ได้ให้ความหมายของความภูมิใจในองค์กร ว่าเป็น
ความรู้สึกของพนกังานท่ีมีความภาคภูมิใจท่ีไดท้  างานในองคก์รท่ีมีช่ือเสียงและมีความส าคญัต่อการ
พฒันาสังคมและประเทศ  

 การศึกษางานวิจยัในอดีต พบว่า คุณภาพชีวิตการท างานดา้นความภูมิใจในองค์กร 
ไม่มีความสัมพนัธ์กับความเหน่ือยหน่ายในการท างาน (กรรณิการ์ วงค์วารใจ, 2557) แต่ผูว้ิจยัมี
ความเห็นวา่ ถา้พนกังานมีความรู้สึกภูมิใจในองคก์รท่ีตนเองท างานอยู ่พนกังานก็จะทุ่มเทแรงกาย
แรงใจในการท างาน มีความสุขท่ีจะไปท างาน แต่ถ้าพนักงานไม่มีความภาคภูมิใจ ก็จะท างานไป
วนัๆ เพื่อแลกกบัค่าตอบแทน ส่งผลให้เม่ือเวลาผา่นไปก็เกิดความเหน่ือยหน่ายในการท างาน จนใน
ท่ีสุดอาจลาออกไปท างานท่ีใหม่ได ้ดงันั้นผูว้จิยัจึงขอเสนอวา่ 

 H8: ความภาคภูมิใจในองคก์รมีความสัมพนัธ์เชิงลบกบัความเหน่ือยหน่ายในการท างาน 
 
 

2.4 กรอบแนวคดิในการวจิัย 
จากการศึกษาขอ้มูลดงักล่าวขา้งตน้ ท าให้ผูว้ิจยัสามารถสรุปกรอบแนวคิดในการวิจยั 

โดยมีรายละเอียด ดงัน้ี 
 

กรอบแนวคิดในการวจัิย 
 

 
 
  
 
 
 
 
 
 
 

 

ความเหน่ือยหน่าย 
ในการท างาน 

คุณภาพชีวติในการท างาน 
- ผลตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม 
- สภาพแวดล้อมการท างานท่ีปลอดภยั
และส่งเสริมสุขภาพ 
- การพฒันาศกัยภาพของพนกังาน  
- ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน   
- ความสัมพนัธ์ท่ีดีในองคก์ร  
- ลกัษณะการบริหารงาน 
- ความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการท างาน  
- ความภาคภูมิใจในองคก์ร 

ภาพที ่1.1 กรอบแนวคิดในการวจิยั 
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บทที ่ 3 

ระเบียบวธิีการวจิัย 
 
 

การศึกษาเร่ือง “ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความเหน่ือยหน่ายในการท างานของพนักงาน
บริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร” เป็นงานวิจยัเชิงส ารวจ (Survey Research) โดยมีรายละเอียด
เก่ียวกบัระเบียบวธีิการวจิยั ดงัน้ี 

 
 

3.1 รูปแบบการวจิัย 
 รูปแบบการศึกษาวิจยัน้ีเป็นงานวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ซ่ึงเป็นวิธี
คน้หาความรู้และความจริง โดยเน้นท่ีข้อมูลเชิงตวัเลข การวิจยัเชิงปริมาณจะพยายามออกแบบ
วิธีการวิจยัให้มีการควบคุมตวัแปรท่ีศึกษา ตอ้งจดัเตรียมเคร่ืองมือรวบรวมขอ้มูลให้มีคุณภาพ และ
ใชว้ธีิการทางสถิติช่วยวิเคราะห์และประมวลขอ้สรุปเพื่อใหเ้กิดความคลาดเคล่ือน (Error) นอ้ยท่ีสุด 
(บุญธรรม กิจปรีดาบริสุทธ์ิ, 2549) 
 
 

3.2 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากรทีใ่ช้ในงานวจัิย 
ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาวิจยัในคร้ังน้ี คือ พนกังานบริษทัเอกชนท่ีท างานอยูใ่นเขต

กรุงเทพมหานคร 
กลุ่มตัวอย่างทีใ่ช้ในการวจัิย 
กลุ่มตัวอย่างท่ี ใช้ในการวิจัย  คือ  พนักงานบริษัท เอกชน ท่ีท างานอยู่ใน เขต

กรุงเทพมหานคร ซ่ึงไม่ทราบขนาดของประชากรท่ีแน่นอนแต่ทราบว่ามีจ  านวนมาก โดยก าหนด
กลุ่มตวัอย่างตามการค านวณจากสูตรของ Cochram (1977) ก าหนดระดบัค่าความเช่ือมัน่ 95% มี
ความคลาดเคล่ือนเท่ากบั 0.05 

  N = P(1 – P)Z2 
                               e2 
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เม่ือ n คือ ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
P  คือ  สัดส่วนของประชากรท่ีผูว้จิยัก าลงัสุ่ม  

แทนค่าไว ้0.5 
Z  คือ ค่า Z ท่ีระดบัความเช่ือมัน่หรือระดบันยัส าคญั 

ถา้ระดบัความเช่ือมัน่ 95% หรือระดบั
นยัส าคญั 0.05 
มีค่า Z = 1.96 

e คือ ค่าความผดิพลาดสูงสุดท่ีเกิดข้ึน แทนค่าไว ้ 
.05 

แทนค่า  n  = (.05)(1-0.5)(1.96)2 

                                                         (.05)2 
= 384.16 

ไดข้นาดของกลุ่มตวัอยา่ง อยา่งนอ้ย 384 ตวัอยา่ง 
 
 

3.3 การสุ่มกลุ่มตัวอย่าง 
 ผู ้วิจ ัยใช้วิ ธีการสุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบไม่อาศัยความน่าจะเป็น (Non-Probability 

Sampling) ดว้ยวิธีการเลือกกลุ่มตวัอยา่งตามสะดวก (Convenience Sampling) ซ่ึงมีขอ้ดีคือ สะดวก
ต่อผูว้ิจยัในการเก็บข้อมูล อีกทั้ งยงัใช้เวลาไม่มาก และประหยดัค่าใช้จ่าย แต่ยงัคงมีข้อเสียด้วย
เช่นกนัคือ จะสามารถสรุปอยู่เพียงขอบเขตของกลุ่มตวัอย่างเท่านั้น อาจไม่สามารถอา้งอิงไปยงั
ประชากรได ้(หทยัชนก พรรคเจริญ, 2555) 

 
 
3.4 ตัวแปรทีใ่ช้ในการวจิัย 
ตวัแปรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี ประกอบดว้ย 

1. ตวัแปรตน้ ไดแ้ก่ คุณภาพชีวติการท างาน 
1.1 คุณภาพชีวติการท างาน ประกอบดว้ย 8 ปัจจยั ไดแ้ก่ 
1.1.1 ผลตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม 
1.1.2 สภาพแวดลอ้มการท างานท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ 
1.1.3 การพฒันาศกัยภาพของพนกังาน  
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1.1.4 ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน  
1.1.5 ความสัมพนัธ์ท่ีดีในองคก์ร  
1.1.6 ลกัษณะการบริหารงาน 
1.1.7 ความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการท างาน  
1.1.8 ความภาคภูมิใจในองคก์าร 

2. ตวัแปรตาม ไดแ้ก่ ความเหน่ือยหน่ายในการท างาน 
 
 

3.5 เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิัย 
 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษาวิจัยคร้ังน้ีเป็นแบบสอบถามแบบประเมินด้วยตนเอง 

(Questionnaire) ประกอบดว้ย 3 ส่วน ดงัน้ี 
 ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามข้อเท็จจริงเก่ียวกับ ข้อมูลส่วนบุคคล ประกอบด้วยค าถาม 

จ านวน 6 ขอ้ ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส รายได ้ระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 
ลกัษณะของแบบสอบถามเป็นค าถามปลายปิดเลือกตอบเพียงขอ้เดียว 

 ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเร่ืองคุณภาพชีวิตการท างาน ผูว้ิจยัได้พฒันาและปรับปรุงขอ้
ค าถาม จากแบบสอบถามของ ฌานิกา วงษ์สุรียรั์ตน์ (2554) ท่ีพฒันามาจากแนวคิดของ Huse และ 
Cummings (1985) โดยปรับปรุงค าถามใหเ้หมาะกบังานวจิยั ประกอบดว้ยค าถามจ านวน 38 ขอ้ แบ่ง
ลกัษณะคุณภาพชีวติการท างาน ออกเป็น 8 ดา้น ดงัแสดงในตาราง 2 ดงัน้ี 
 
ตาราง 3.1 มาตรวดัและจ านวนขอ้ค าถามของแบบสอบถามคุณภาพชีวติการท างาน 

มาตรวดัคุณภาพชีวิตการท างาน จ านวนขอ้ค าถาม 
1. ผลตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม 3 
2. สภาพแวดลอ้มการท างานท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ 3 
3. การพฒันาศกัยภาพของพนกังาน 6 
4. ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน 8 
5. ความสัมพนัธ์ท่ีดีในองคก์ร 5 
6. ลกัษณะการบริหารงาน 5 
7. ความสมดุลระหวา่งชีวติกบัการท างาน 4 
8. ความภาคภูมิใจในองคก์าร 4 
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โดยก าหนดเกณฑ์การให้คะแนนแบบสอบถามเป็นมาตรวดัการประมาณค่าแบบ 
Likert Scale แบ่งออกเป็น 5 ระดบัคะแนน ให้เลือกตอบตามความคิดเห็นของผูต้อบ โดยแสดงใน
ตาราง 3 ดงัน้ี 
 
ตาราง 3.2 เกณฑก์ารใหค้ะแนนแบบสอบถามคุณภาพชีวติการท างาน 

ระดบัความคิดเห็น ระดบัคะแนน 
เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 5 

เห็นดว้ย 4 
ไม่แน่ใจ 3 
ไม่เห็นดว้ย 2 

ไมเ่ห็นดว้ยอยา่งยิง่ 1 
 

ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเร่ืองความเหน่ือยหน่ายในการท างาน ผูว้ิจยัได้พฒันาและ
ปรับปรุงขอ้ค าถาม จากแบบสอบถามของ สายสัมพนัธ์ จ  าปาทอง (2554) ตามแนวคิดของ Maslach 
และ Jackson (1986) โดยปรับปรุงค าถามให้เหมาะกับงานวิจยั ประกอบด้วยค าถามจ านวน 7 ข้อ 
แบ่งออกเป็นค าถามเชิงบวกและค าถามเชิงลบ ดงัแสดงในตาราง 4 ดงัน้ี 
 
ตาราง 3.3 แสดงขอ้ค าถามเชิงบวกและเชิงลบของแบบสอบถามความเหน่ือยหน่ายในการท างาน 

ขอ้ค าถาม ลกัษณะค าถาม 
2, 3 เชิงบวก 

1, 4, 5, 6, 7 เชิงลบ 
 

 โดยก าหนดเกณฑ์การให้คะแนนแบบสอบถามเป็นมาตรวดัการประมาณค่าแบบ 
Likert Scale แบ่งออกเป็น 5 ระดบัคะแนน ให้เลือกตอบตามความคิดเห็นของผูต้อบ โดยแสดงใน
ตาราง 5 ดงัน้ี 
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ตาราง 3.4 เกณฑก์ารใหค้ะแนนแบบสอบถามความเหน่ือยหน่ายในการท างาน 
ระดบัความคิดเห็น ระดบัคะแนนขอ้ค าถาม 

เชิงบวก 
ระดบัคะแนนขอ้ค าถาม 

เชิงลบ 
เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 1 5 
เห็นดว้ย 2 4 
ไม่แน่ใจ 3 3 
ไม่เห็นดว้ย 4 2 
ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 5 1 

 
 

3.6 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 ขั้นตอนการเก็บรวบรวมขอ้มูล มีดงัน้ี 
 1. ด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูล ตรวจสอบความถูกตอ้งและครบถ้วนสมบูรณ์ของ

แบบสอบถามท่ีไดรั้บจากผูต้อบแบบสอบถามก่อนท่ีจะน ามาประมวลผลในระบบ 
 2. น าแบบสอบถามท่ีผ่านการตรวจสอบความถูกตอ้ง ครบถว้นสมบูรณ์แลว้ น ามาลง

รหัสตวัเลขในแบบลงรหัสส าหรับการประมวลผลดว้ยคอมพิวเตอร์ตามเกณฑ์ของเคร่ืองมือแต่ละ
ส่วน แลว้จึงน ามาประมวลผลและวเิคราะห์ขอ้มูลในขั้นต่อไป 
 
 

3.7 การวเิคราะห์ข้อมูลและสถิติทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 

 ผูว้ิจยัน าขอ้มูลท่ีไดม้าประมวลผลและวิเคราะห์ดว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป
ทางสถิติ (SPSS) โดยสถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์มีดงัน้ี 

 1. สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) 
1.1 วธีิการคิดค่าร้อยละ (Percentage) 
1.2 การหาค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

 2. สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) 
  2 .1  ก ารวิ เค ราะ ห์ องค์ป ระกอบ  (Factor Analysis) เพื่ อ วิ เค ราะ ห์
องคป์ระกอบท่ีแทจ้ริงของตวัแปร 

 2.2 การทดสอบความเช่ือมั่นของมาตรวดั (Reliability) โดยการใช้ค่า 
Cronbach’s Alpha 
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 2.3 วิเคราะห์หาความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรท่ีใช้ในการวิจยั โดยใช้ค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สัน (Pearson Correlation) 

 2.4 การทดสอบสมมติฐานด้วยเทคนิควิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุ 
(Multiple Regression Analysis) โดยก าหนดค่านยัส าคญัทางสถิติไวท่ี้ p<0.05 
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บทที ่ 4 

ผลการวจิัย 
 
 

 งานวิจัยเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความเหน่ือยหน่ายในการท างานของพนักงาน
บริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ผูว้จิยัไดเ้ก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่ง จ  านวน 386 คน ซ่ึงสูงกวา่
จ านวนกลุ่มตวัอยา่งขั้นต ่า (384 คน) และมีผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี 
 
 

4.1 ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ของกลุ่มตัวอย่าง (Demographic) 
 จากการศึกษาข้อมูลส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอย่าง ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส 

ระดบัการศึกษา รายได้ ระยะเวลาในการปฏิบติังาน สามารถสรุปขอ้มูลเป็นจ านวนและร้อยละของ
กลุ่มตวัอยา่ง ดงัต่อไปน้ี 
 
ตาราง 4.1 แสดงจ านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง 

ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ จ านวน (คน) ร้อยละ 
1. เพศ 1) ชาย  89 23.06 

2) หญิง 297 76.94 
 รวม 386 100 
2. อาย ุ 1) 20 – 25 ปี  50 12.95 

2) 26 – 30 ปี 95 24.61 
3) 31 – 35 ปี   144 37.31 
4) 36 – 40 ปี 44 11.40 
5) 41 – 50 ปี                                39 10.10 
6) 51 – 55 ปี 8 2.07 
7) 56 – 60 ปี                       6 1.55 

 รวม 386 100 
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ตาราง 4.1 แสดงจ านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง (ต่อ) 
ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ จ านวน (คน) ร้อยละ 

3. สถานภาพสมรส 1) โสด 272 70.47 
2) สมรส 108 27.98 
3) หมา้ย / หยา่ร้าง 6 1.55 

 รวม 386 100 
4. ระดบัการศึกษา 1) ต ่ากวา่ปริญญาตรี 15 3.89 

2) ปริญญาตรี 250 64.77 
3) ปริญญาโท                               120 31.09 
4) ปริญญาเอก 1 0.26 

 รวม 386 100 
5. รายได ้ 
 

1) ต ่ากวา่ 15,000 บาท 21 5.44 
2) 15,0001 -25,000 บาท 106 27.46 
3) 25,0001- 35,000 บาท  100 25.91 
4) 35,001 – 45,000 บาท 45 11.66 
5) 45,001 – 55,000 บาท              36 9.33 
6) 55,001 – 65,000 บาท 24 6.22 
7) 65,001 – 75,000 บาท       15 3.89 
8) 75,000 บาทข้ึนไป 39 10.10 

 รวม 386 100 
6. ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 1) นอ้ยกวา่ 1 ปี 38 9.84 
 2) 1 – 3 ปี 64 16.58 
 3) 4 – 6 ปี                                   95 24.61 
 4) 7 – 9 ปี 59 15.28 
 5) 10 ปีข้ึนไป 130 33.68 
 รวม 386 100 
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จากตารางท่ี 6 จะเห็นไดว้า่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็น เพศหญิง (ร้อยละ 76.94) มีอายุ
ระหวา่ง 31 – 35 ปี (ร้อยละ 37.31) มีสถานภาพโสด (ร้อยละ 70.47) ระดบัการศึกษาปริญญาตรี 
(ร้อยละ 64.77) มีรายไดร้ะหวา่ง 15,0001 -25,000 บาท  (ร้อยละ 27.46) ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 
10 ปีข้ึนไป (ร้อยละ 33.68) 
 
 

4.2 การวเิคราะห์องค์ประกอบของตัวแปร (Factor Analysis) 
ผูว้ิจยัไดท้  าการวิเคราะห์องค์ประกอบ (Factor Analysis) ของคุณภาพชีวิตการท างาน 

ทั้ง 8 ด้าน และความเหน่ือยหน่ายในการท างาน เน่ืองจากปัจจยัท่ีได้รวบรวมขอ้มูลมานั้นมีความ
หลากหลาย ซ่ึงปัจจยัอาจมีความสัมพนัธ์กันเอง ดังนั้นจะต้องมีการรวมกลุ่มตวัแปรท่ีเก่ียวข้อง
สัมพนัธ์กนัใหเ้ป็นองคป์ระกอบเดียวกนั 

ผูว้ิจ ัยได้ท าการตรวจสอบความเหมาะสมของการวิเคราะห์องค์ประกอบ เพื่อหา
โครงสร้างท่ีแทจ้ริง จากค่า KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) โดยขอ้มูลท่ีมีความเหมาะสมท่ีจะใช ้Factor 
Analysis จะตอ้งมีค่า KMO ไม่ต ่ากว่า 0.5 และยิ่งมีค่าเขา้ใกล้ 1 มากข้ึนนั้นแปลว่า ขอ้มูลชุดนั้นมี
ความเหมาะสมท่ีจะท า Factor Analysis มากข้ึนเท่านั้น (กัลยา วานิชยบ์ญัชา, 2516) โดยจากการ
ตรวจสอบข้อมูลแล้ว พบว่า ได้ค่า KMO ของชุดขอ้มูลเท่ากับ 0.93 ผูว้ิจยัจึงน าขอ้มูลดังกล่าวมา
วเิคราะห์หาโครงสร้างท่ีแทจ้ริงของตวัแปรตน้และตวัแปรตาม 

ผูว้ิจยัได้ท าการวิเคราะห์องค์ประกอบการหาโครงสร้างท่ีแท้จริงด้วยวิธี Principle 
Component Analysis เพื่อหาจ านวนองคป์ระกอบท่ีเกิดจากตวัแปรต่างๆ โดยก าหนดค่า Eigen Value 
เท่ากับ 1 ซ่ึงเป็นค่าต ่ าสุดท่ีใช้ในการควบคุมจ านวนขององค์ประกอบ จากนั้ นจึงก าหนดให้
โปรแกรม SPSS ท าการหมุนด้วยวิธี  Varimax เพื่อค านวณหาค่าน ้ าหนักของปัจจัยในแต่ละ
องคป์ระกอบ ผลลพัธ์ท่ีไดเ้ป็นค่า Communalities ซ่ึงเป็นค่าความแปรปรวนท่ีเกิดจากองคป์ระกอบ
ร่วม และค่าน ้ าหนักองค์ประกอบ (Factor Loading) และค่า Barlett’s Test Sphericity ของปัจจยัท่ีมี
ผลต่อความเหน่ือยหน่ายในการท างาน และมีค่า Significant เท่ากบั 0.000 ทุกตวั ซ่ึงต ่ากว่าระดับ
นยัส าคญั 0.05 

ผลวิเคราะห์องค์ประกอบ (Factor Analysis) ของคุณภาพชีวิตการท างาน ทั้ง 8 ด้าน 
และความเหน่ือยหน่ายในการท างาน โดยผูว้ิจยัไดพ้ิจารณาค่าน ้ าหนกัขององค์ประกอบต่างๆ วา่ตวั
แปรใดมีค่ามากท่ีสุดอยูท่ี่องคป์ระกอบใด ให้จดัตวัแปรไวใ้นองคป์ระกอบนั้น แต่ตอ้งมีค่าน ้ าหนกั
ของแต่ละองคป์ระกอบมากกวา่ 0.5 ข้ึนไป (Hair et al., 2016) โดยผลของการวเิคราะห์องคป์ระกอบ 
มีดงัต่อไปน้ี 
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ตาราง 4.2 แสดงผลการวิเคราะห์องค์ประกอบของปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความเหน่ือยหน่ายในการ
ท างานของพนกังานบริษทัเอกชนในดา้นต่างๆ  

KMO and Bartlett's Test 
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .93 
Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 11530.69 

df 861 

Sig. .000 
 

 
 
 

 

Component 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 
ลกัษณะการบริหารงาน 
หัวหน้างานยอมรับฟังความคิดเห็น และ
ขอ้เสนอแนะของท่าน 

 
.76 

 
.30 

 
.24 

 
.12 

 
.08 

 
.10 

 
.15 

 
-.04 

 
.11 

หัวหน้างานแสดงให้ เห็นว่าท่าน หรือ
ผูป้ฏิบติังานเป็นทรัพยากรท่ีมีคุณค่า 

.66 .32 .17 .17 .20 .13 .26 -.02 .07 

หวัหนา้งานปฏิบติัตวัต่อท่านอยา่งดี ท าให้
ท่านรู้สึกวา่ตนเองมีคุณค่า 

.65 .41 .21 .16 .20 .16 .21 -.08 .09 

ท่านมีอิสระในการก าหนดเป้าหมายและ
วธีิการท างานดว้ยตวัของท่านเอง 

.62 .04 .15 .37 .18 .10 .10 -.13 .14 

ท่านได้รับขวัญและก าลังใจท่ีดีในการ
ปฏิบติังาน 

.61 .39 .29 .09 .14 .20 .16 -.07 .20 

ท่านรับทราบผลการปฏิบัติงานของตนจาก
หวัหนา้งาน เพื่อน าไปพฒันาปรับปรุงใหดี้ข้ึน 

.58 .16 .24 .41 .19 .01 .12 .06 .02 

เม่ือท่านไดรั้บความเดือดร้อน หวัหนา้งาน
ยนิดีรับฟังและใหค้วามช่วยเหลือ 

.55 .42 .41 .09 .16 .07 -.10 -.04 .13 
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ตาราง 4.2 แสดงผลการวิเคราะห์องค์ประกอบของปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความเหน่ือยหน่ายในการ
ท างานของพนกังานบริษทัเอกชนในดา้นต่างๆ (ต่อ) 

 
 
 
 

 

Component 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 
ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน 
การเล่ือนต าแหน่งหนา้ท่ีในองคก์ร เป็นไป
ดว้ยความเป็นธรรม 

 
.22 

 
.77 

 
.12 

 
.18 

 
.14 

 
.24 

 
.17 

 
-.13 

 
-.02 

ท่านคิดวา่การโยกยา้ยพนกังานเป็นไปตาม
ความเหมาะสมของหวัหนา้งาน 

.23 .67 .08 .16 .13 .08 .20 -.13 -.01 

การเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่ง พิจารณาจาก
ความสามารถ ไม่ใช่พิจารณาตามความพึง
พอใจของหวัหนา้งาน 

.38 .65 .19 .17 .07 .08 .11 -.11 .08 

การบ ริหารงานในองค์กรของท่ าน มี
รูปแบบท่ีน่าพึงพอใจ 

.42 .57 .19 .10 .19 .11 .17 -.16 .22 

องค์กรของท่านเปิดโอกาสในการศึกษา
เพิ่มเติม เพื่อปรับวฒิุ หรือเพิ่มพนูความรู้ 

.18 .57 .16 .22 .18 .12 .25 -.12 .04 

 ความสัมพนัธ์ทีด่ีในองค์กร 
เม่ือเพื่อนร่วมงานบางคนประสบปัญหา 
เพื่อนในท่ีท างานมกัจะช่วยเหลือกนัเสมอ 

 
.14 

 
.06 

 
.85 

 
.07 

 
.08 

 
.04 

 
.10 

 
-.05 

 
.07 

ความสัมพนัธ์ของท่านกับเพื่อนร่วมงาน
เป็นไปไดด้ว้ยดี 

.07 .05 .82 .15 .07 .00 .07 -.05 .14 

ท่านไดรั้บความร่วมมือจากผูร่้วมงาน เม่ือ
ท่านตอ้งการความช่วยเหลือ 

.34 .07 .77 .13 .02 .06 .05 -.12 .07 

องคก์รของท่านมีบรรยากาศท่ีเป็นกนัเอง .16 .17 .76 .12 .09 -.02 .13 -.03 .10 
งานของท่ าน เปิ ดโอกาส ให้ ได้ ส ร้ าง
ความสัมพนัธ์คุน้เคยกบัผูร่้วมงาน 

.12 .23 .69 .36 .00 -.07 .12 .02 .02 
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ตาราง 4.2 แสดงผลการวิเคราะห์องค์ประกอบของปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความเหน่ือยหน่ายในการ
ท างานของพนกังานบริษทัเอกชนในดา้นต่างๆ (ต่อ) 

 

 

Component 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 
 การพฒันาศักยภาพของพนักงาน 
 ท่านใชค้วามสามารถและทกัษะหลากหลาย 
 ดา้นในการปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ี 

 
.07 

 
.10 

 
.19 

 
.80 

 
.01 

 
.13 

 
.12 

 
-.02 

 
-.04 

ท่านไดรั้บมอบหมายใหรั้บผิดชอบงานท่ีมี
ความหมายและส าคญัต่อองคก์ร 

.12 .11 .11 .77 -.04 .10 .09 -.03 .09 

ท่านไดรั้บมอบหมายภารกิจและการท างาน
เพิ่มข้ึนอยา่งสม ่าเสมอ 

.08 -.06 .16 .67 -.10 -.13 .03 .13 .18 

งานท่ีท่านท าอยู่ท  าให้ท่านได้มีโอกาส
เพิ่มพนูความรู้และประสบการณ์ 

.18 .24 .17 .66 .11 .20 .07 .04 .07 

ท่านมีโอกาสพฒันาความรู้ความสามารถ 
โดยใชค้วามคิดริเร่ิมใหม่ๆในการท างาน 

.12 .33 .20 .63 .08 .19 .16 -.14 -.10 

ท่านเช่ือว่าท่านสามารถประสบความส าเร็จ
ตามเป้าหมายของสายอาชีพ 

.28 .35 -.11 .55 .14 .21 .05 -.08 .10 

ความสมดุลระหว่างชีวติกบัการท างาน 
ท่านมีเวลาชีวิตตามบทบาทสามี ภรรยา 
บิดา มารดา หรือบุตรท่ีดีได ้

 
.10 

 
.09 

 
.13 

 
.01 

 
.88 

 
.09 

 
.04 

 
-.05 

 
.11 

ท่านสามารถแบ่งเวลาในการท างานประจ าวนั
เวลาส่วนตวั เวลาส าหรับครอบครัวและสังคม
ไดอ้ยา่งเหมาะสม 

.11 .11 .08 -.01 .87 .10 .13 -.08 .15 

ท่ านมีความพอใจในความสมดุลของ
ช่วงเวลาการท างานและช่วงเวลาท่ีอิสระจาก
งานในแต่ละวนั 

.29 .16 .07 .03 .79 .07 .16 -.12 .07 

ท่านสามารถวางแผนการท ากิจกรรมต่างๆ
ในชีวติไวล่้วงหนา้ได ้

.09 .22 .00 .09 .75 .02 .19 -.20 .09 
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ตาราง 4.2 แสดงผลการวิเคราะห์องค์ประกอบของปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความเหน่ือยหน่ายในการ
ท างานของพนกังานบริษทัเอกชนในดา้นต่างๆ (ต่อ) 

 

 

Component 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 
ผลตอบแทนทีเ่พยีงพอและยุติธรรม 
ท่านพอใจต่ออตัราเงินเดือนในปัจจุบนั 

 
.07 

 
.19 

 
.03 

 
.17 

 
.02 

 
.87 

 
.11 

 
-.09 

 
.02 

รายได้ โดยรวมของท่ าน เพี ยงพอกับ
ค่าใชจ่้ายของท่านและแบ่งปันให้ครอบครัว
โดยไม่เดือดร้อน 

.10 .06 -.01 .14 .14 .82 .11 -.00 .16 

ผลตอบแทนและรางวลัจากการท างานท่ี
ท่านไดรั้บคุม้ค่ากบัความอุตสาหะของท่าน 

.20 .25 -.01 .09 .11 .81 .16 -.11 .16 

ความภูมิใจในองค์กร 
องค์กรของท่านเป็นองค์กรท่ีมี ช่ือเสียง
และเป็นท่ียอมรับ 

 
.11 

 
.13 

 
.14 

 
.16 

 
.15 

 
.11 

 
.77 

 
.02 

 
.13 

ท่านยินดีท่ีจะบอกใครๆ วา่ท่านท างานอยู่
ท่ีในองคก์รน้ี 

.22 .26 .17 .16 .16 .19 .76 -.18 .12 

ท่านรู้สึกภูมิใจท่ีไดท้  างานในองคก์รแห่งน้ี .24 .36 .13 .17 .22 .12 .71 -.17 .21 
ท่านภูมิใจท่ีจะแนะน าใหญ้าติ หรือคนรู้จกั
มาสมคัรงานท่ีองคก์รน้ี 

.16 .45 .15 .05 .24 .20 .56 -.11 .25 

ความเหน่ือยหน่ายในการท างาน 
การท างานร่วมกับผู ้อ่ืนท าให้ท่ านเกิด
ความเครียด 

 
.13 

 
-.08 

 
-.10 

 
-.05 

 
.06 

 
.03 

 
-.10 

 
.79 

 
.05 

ท่านรู้สึกเหน่ือยหน่ายกบัการท างาน -.28 -.14 -.04 -.10 -.19 -.13 -.10 .73 -.13 
เม่ือส้ินสุดภาระจากการท างาน ท่านมกัจะ
แยกตวัไปอยูต่ามล าพงั 

.15 -.23 -.12 -.06 -.10 .07 .03 .71 -.19 

ท่านรู้สึกเหน่ือยลา้ถึงขั้นหมดแรงจากการ
ท างาน 

-.32 -.00 .05 .17 -.25 -.19 -.04 .63 -.00 

ท่านรู้สึกวา่ ภาระงานของท่านมีมากเกินไป -.29 -.06 .03 .26 -.35 -.23 -.14 .53 .09 
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ตาราง 4.2 แสดงผลการวิเคราะห์องค์ประกอบของปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความเหน่ือยหน่ายในการ
ท างานของพนกังานบริษทัเอกชนในดา้นต่างๆ (ต่อ) 

 

หลงัจากท่ีผูว้ิจยัไดท้  าการวิเคราะห์องคป์ระกอบแลว้ ผูว้ิจยัไดท้  าการตดัขอ้ค าถามของ
ปัจจยับางขอ้ เพื่อให้ค  าถามสามารถบรรจุในองค์ประกอบได ้โดยไม่มีการ double load หรือ unload 
โดยมีการตดัขอ้ค าถามของแต่ละตวัแปรดงัน้ี ดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน 1 ค าถาม คือ 
“ท่านมีโอกาสกา้วหนา้ในต าแหน่งงานท่ีสูงข้ึน” และ ดา้นความเหน่ือยหน่ายในการท างาน 2 ค าถาม 
คือ 1) “การต่ืนนอนในตอนเชา้และคิดวา่ตอ้งมาท างาน ท าให้ท่านรู้สึกกระฉบักระเฉง” 2)“แมว้า่ตอ้ง
เผชิญหนา้กบัปัญหาทางอารมณ์ระหวา่งการท างาน ท่านก็สามารถผา่นปัญหานั้นไปไดอ้ยา่งราบร่ืน” 

 นอกจากน้ี จากผลการวิเคราะห์องค์ประกอบของตัวแปรทั้ งหมด สามารถแบ่ง
องคป์ระกอบออกเป็น 9 องคป์ระกอบ ดงัน้ี 

 องค์ประกอบที่ 1 ลกัษณะการบริหารงาน ประกอบดว้ย 7 ค าถาม ไดแ้ก่ 1)“หวัหนา้งาน
ยอมรับฟังความคิดเห็น และข้อเสนอแนะของท่าน” 2)“หัวหน้างานแสดงให้เห็นว่าท่าน หรือ
ผูป้ฏิบติังานเป็นทรัพยากรท่ีมีคุณค่า” 3) “หัวหน้างานปฏิบติัตวัต่อท่านอย่างดี ท าให้ท่านรู้สึกว่า
ตนเองมีคุณค่า” 4)“ท่านมีอิสระในการก าหนดเป้าหมายและวิธีการท างานดว้ยตวัของท่านเอง” (ยา้ย
มาจากปัจจัยด้านการพัฒนาศักยภาพของพนักงาน) 5)“ท่านได้รับขวญัและก าลังใจท่ีดีในการ
ปฏิบติังาน” (ยา้ยมาจากปัจจยัด้านความก้าวหน้าและความมัน่คงในงาน) 6)“ท่านรับทราบผลการ
ปฏิบติังานของตนจากหัวหน้างาน เพื่อน าไปพฒันาปรับปรุงให้ดีข้ึน” (ยา้ยมาจากปัจจยัด้านการ

 

Component 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 
สภาพแวดล้อมการท างานทีป่ลอดภัย 
และส่งเสริมสุขภาพ 
ท่านรู้สึกปลอดภัย เม่ือปฏิบัติงานอยู่ใน
องคก์ร 

 
 

.16 

 
 

.08 

 
 

.17 

 
 

.11 

 
 

.15 

 
 

.10 

 
 

.21 

 
 

-.06 

 
 

.78 

ท่านพอใจในสภาพของสถานท่ีท างานท่ี
เป็นอยู ่

.20 .03 .17 .07 .16 .17 0.12 -.08 .78 

องค์กรให้ความสนใจในเร่ืองการปรับปรุง
สภาพการท างาน สวสัดิการ เพื่อให้พนกังาน
ได้รับความสะดวกสบายในการปฏิบติังาน
มากข้ึน 

-.02 .50 .07 .15 .19 .16 .21 -.09 .51 
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พฒันาศกัยภาพของพนกังาน)  7)“เม่ือท่านไดรั้บความเดือดร้อน หวัหนา้งานยนิดีรับฟังและใหค้วาม
ช่วยเหลือ” (ยา้ยมาจากปัจจยัดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน)  

 องค์ประกอบที่ 2 ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน ประกอบดว้ย 5 ค าถาม ไดแ้ก่ 
1) “การเล่ือนต าแหน่งหน้าท่ีในองค์กร เป็นไปด้วยความเป็นธรรม” 2)“ท่านคิดว่าการโยกยา้ย
พนักงานเป็นไปตามความเหมาะสมของหัวหน้างาน” 3)“การเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่ง พิจารณาจาก
ความสามารถ ไม่ใช่พิจารณาตามความพึงพอใจของหัวหน้างาน” (ยา้ยมาจากปัจจยัดา้นลกัษณะการ
บริหารงาน) 4)“การบริหารงานในองค์กรของท่านมีรูปแบบท่ีน่าพึงพอใจ” 5)“องค์กรของท่านเปิด
โอกาสในการศึกษาเพิ่มเติม เพื่อปรับวุฒิ หรือเพิ่มพูนความรู้” (ยา้ยมาจากปัจจยัด้านลักษณะการ
บริหารงาน) 

 องค์ประกอบที่ 3 ความสัมพันธ์ที่ดีในองค์กร ประกอบด้วย 5 ค าถาม ได้แก่ 1)“เม่ือ
เพื่อนร่วมงานบางคนประสบปัญหา เพื่อนในท่ีท างานมกัจะช่วยเหลือกนัเสมอ” 2)“ความสัมพนัธ์
ของท่านกับเพื่อนร่วมงานเป็นไปได้ด้วยดี” 3)“ท่านได้รับความร่วมมือจากผูร่้วมงาน เม่ือท่าน
ตอ้งการความช่วยเหลือ” 4)“องคก์รของท่านมีบรรยากาศท่ีเป็นกนัเอง” 5)“งานของท่านเปิดโอกาส
ใหไ้ดส้ร้างความสัมพนัธ์คุน้เคยกบัผูร่้วมงาน” 

 องค์ประกอบที่ 4 การพัฒนาศักยภาพของพนักงาน  ประกอบดว้ย 6 ค าถาม ไดแ้ก่ 
1)“ท่านใช้ความสามารถและทกัษะหลากหลายด้านในการปฏิบติังานอย่างเต็มท่ี” 2)“ท่านได้รับ
มอบหมายให้รับผิดชอบงานท่ีมีความหมายและส าคญัต่อองค์กร” 3)“ท่านไดรั้บมอบหมายภารกิจ
และการท างานเพิ่มข้ึนอยา่งสม ่าเสมอ” (ยา้ยมาจากปัจจยัดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน) 
4)“งานท่ีท่านท าอยูท่  าให้ท่านไดมี้โอกาสเพิ่มพูนความรู้และประสบการณ์” 5)“ท่านมีโอกาสพฒันา
ความรู้ความสามารถ โดยใช้ความคิดริเร่ิมใหม่ๆในการท างาน” 6)“ท่านเช่ือว่าท่านสามารถประสบ
ความส าเร็จตามเป้าหมายของสายอาชีพ” (ยา้ยมาจากปัจจยัดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน) 

 องค์ประกอบที ่5 ความสมดุลระหว่างชีวติกบัการท างาน ประกอบดว้ย 4 ค าถาม ไดแ้ก่ 
1)“ท่านมีเวลาชีวิตตามบทบาทสามี ภรรยา บิดา มารดา หรือบุตรท่ีดีได้” 2)“ท่านสามารถแบ่งเวลา
ในการท างานประจ าวนัเวลาส่วนตวั เวลาส าหรับครอบครัวและสังคมไดอ้ยา่งเหมาะสม” 3)“ท่านมี
ความพอใจในความสมดุลของช่วงเวลาการท างานและช่วงเวลาท่ีอิสระจากงานในแต่ละวนั” 4)“
ท่านสามารถวางแผนการท ากิจกรรมต่างๆในชีวติไวล่้วงหนา้ได”้ 

 องค์ประกอบที่ 6 ผลตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ประกอบดว้ย 3 ค าถาม ไดแ้ก่ 
1)“ท่านพอใจต่ออตัราเงินเดือนในปัจจุบนั” 2)“รายได้โดยรวมของท่านเพียงพอกบัค่าใช้จ่ายของ
ท่านและแบ่งปันให้ครอบครัวโดยไม่เดือดร้อน” 3)“ผลตอบแทนและรางวลัจากการท างานท่ีท่าน
ไดรั้บคุม้ค่ากบัความอุตสาหะของท่าน” 
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 องค์ประกอบที่ 7 ความภูมิใจในองค์กร ประกอบดว้ย 4 ค าถาม ไดแ้ก่ 1)“องค์กรของ
ท่านเป็นองค์กรท่ีมีช่ือเสียงและเป็นท่ียอมรับ” 2)“ท่านยินดีท่ีจะบอกใครๆ ว่าท่านท างานอยู่ท่ีใน
องคก์ร”น้ี 3)“ท่านรู้สึกภูมิใจท่ีไดท้  างานในองคก์รแห่งน้ี” 4)“ท่านภูมิใจท่ีจะแนะน าให้ญาติ หรือคน
รู้จกัมาสมคัรงานท่ีองคก์รน้ี” 

 องค์ประกอบที่ 8 ความเหนื่อยหน่ายในการท างาน  ประกอบด้วย 5 ค าถาม ได้แก่ 
1)“การท างานร่วมกบัผูอื้่นท าให้ท่านเกิดความเครียด” 2)“ท่านรู้สึกเหน่ือยหน่ายกบัการท างาน” 
3)“เม่ือส้ินสุดภาระจากการท างาน ท่านมกัจะแยกตวัไปอยู่ตามล าพงั” 4)“ท่านรู้สึกเหน่ือยลา้ถึงขั้น
หมดแรงจากการท างาน” 5)“ท่านรู้สึกวา่ ภาระงานของท่านมีมากเกินไป” 

 องค์ประกอบที่  9 สภาพแวดล้อมการท างานที่ปลอดภัยและส่งเส ริมสุขภาพ 
ประกอบดว้ย 3 ค าถาม ไดแ้ก่ 1)“ท่านรู้สึกปลอดภยั เม่ือปฏิบติังานอยูใ่นองค์กร” 2)“ท่านพอใจใน
สภาพของสถานท่ีท างานท่ีเป็นอยู่” 3)“องคก์รให้ความสนใจในเร่ืองการปรับปรุงสภาพการท างาน 
สวสัดิการ เพื่อใหพ้นกังานไดรั้บความสะดวกสบายในการปฏิบติังานมากข้ึน” 
 
 

4.3 การทดสอบความเช่ือมัน่ของมาตรวดั (Reliability) 
 หลงัจากท่ีไดว้ิเคราะห์องคป์ระกอบ (Factor Analysis) ผูว้จิยัน าค าถามท่ีบรรจุในแต่ละ

องคป์ระกอบไปทดสอบความเช่ือมัน่ของมาตรวดั  
 จากผลการทดสอบจะเห็นไดว้า่ค่า Cronbach’s Alpha ของมาตรวดั มีค่าตั้งแต่ 0.75-0.92 

(ตามตาราง 8) ซ่ึงไม่มีตัวแปรใดท่ีมีค่าสัมประสิทธ์ิอัลฟ่าท่ีต ่ากว่า 0.7 จึงถือว่าข้อมูลน้ีมีความ
น่าเช่ือถือท่ียอมรับได ้(Cronbach 1990; George & Mallery 2003) 
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ตาราง 4.3 แสดงค่าสัมประสิทธ์ิ Cronbach’s Alpha Coefficient ของมาตรวดั 
ตัวแปร                                                               จ านวนขอ้ค าถาม                     Cronbach's Alpha (α)                                                                                                                    
ดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม                  3                                                        .89 
ดา้นสภาพแวดลอ้มการท างานท่ีปลอดภยั                3                                                        .75 
และส่งเสริมสุขภาพ                                                                                                          
ดา้นการพฒันาศกัยภาพของพนกังาน                      6                                                        .85 
ดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน               5                                                        .87 
ดา้นความสัมพนัธ์ท่ีดีในองคก์ร                               5                                                        .89 
ดา้นลกัษณะการบริหารงาน                                     7                                                        .92 
ดา้นความสมดุลระหวา่งชีวติกบัการท างาน             4                                                        .90          
ดา้นความภูมิใจในองคก์ร                                        4                                                        .90  
ดา้นความเหน่ือยหน่ายในการท างาน                       5                                                        .78 

 
 
4.4 การวเิคราะห์สหสัมพนัธ์ (Correlation Analysis) 

 หลงัจากท่ีไดท้  าการทดสอบความเช่ือมัน่ของขอ้มูลของทุกๆปัจจยัแลว้ จึงได้ท าการ
รวมคะแนนจากกลุ่มตวัแปรของแต่ละปัจจยั เพื่อใชเ้ป็นคะแนนตวัแทนของปัจจยัหลกั ในการน ามา
วิเคราะห์หาความสัมพันธ์ระหว่างกลุ่มปัจจัย ด้วยวิธี  Bivariate Correlation จะสามารถระบุ
ความสัมพันธ์ต่อกันโดยแยกเป็นคู่ๆ ด้วยค่า Pearson Correlation โดยความสัมพันธ์หลังการ
วเิคราะห์ Correlation และค่าสถิติเบ้ืองตน้ของแต่ละปัจจยั สามารถแสดงตามตารางดงัต่อไปน้ี 
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ตาราง 4.4 แสดงการวเิคราะห์สหสัมพนัธ์ (Correlation Analysis) 

 

Mean SD. ลกัษณะการ
บริหารงาน 

ความกา้วหนา้ 
และความ
มัน่คง 

ความ 
สัมพนัธ์ 
ท่ีดี 

การพฒันา
ศกัยภาพ 

ความ
สมดุล 

ค่าตอบ 
แทน 

ความ
ภูมิใจ 

สภาพแวด
ลอ้มในการ
ท างาน 

ลกัษณะการบริหารงาน 3.37 0.88         
ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน 3.06 0.93 .75***        
ความสัมพนัธ์ท่ีดีในองคก์ร 3.91 0.73 .56*** .44***       
การพฒันาศกัยภาพของพนกังาน 3.68 0.72 .55*** .54*** .42***      
ความสมดุลระหวา่งชีวติกบัการ
ท างาน   

3.25 0.94 .47*** .44*** .23*** .20***     

ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม 2.96 0.97 .41*** .44*** .13* .37*** .28***    
ความภูมิใจในองคก์ร   3.42 0.96 .60*** .67*** .40*** .45*** .48*** .44***   
สภาพแวดลอ้มการท างานท่ี
ปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ  

3.38 0.80 .49*** .50*** .36*** .36*** .41*** .39*** .58***  

ความเหน่ือยหน่ายในการท างาน 3.31 0.85 -.31*** -.39*** -.17*** -.10* -.40*** -.26*** -.36*** -.28*** 
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 จากผลการวิเคราะห์สหสัมพันธ์ดังตาราง 9 ซ่ึงแสดงค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์
ระหวา่งปัจจยัต่อความเหน่ือยหน่ายในการท างานดา้นต่างๆ แสดงให้เห็นวา่ คุณภาพชีวิตการท างาน 
ดา้นลกัษณะการบริหารงาน ด้านความก้าวหน้าและความมัน่คงในงาน ด้านความสัมพนัธ์ท่ีดีใน
องค์กร ดา้นความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างาน ด้านค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม ด้าน
ความภูมิใจในองคก์ร ดา้นสภาพแวดลอ้มการท างานท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ มีความสัมพนัธ์
เชิงลบกบัความเหน่ือยหน่ายในการท างาน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ ท่ีระดบั 0.001 และดา้นการ
พฒันาศกัยภาพของพนักงานมีความสัมพนัธ์ เชิงลบกับความเหน่ือยหน่ายในการท างาน อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติ ท่ีระดบั 0.05 
 
 

4.5 การวเิคราะห์ความถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) 
 จากการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) ด้วยวิธี Enter 
พบว่า ปัจจัยท่ีมีนัยส าคัญทางสถิติว่ามีอิทธิพลต่อความเหน่ือยหน่ายในการท างาน คือ ด้าน
ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน (β=-.28, p<0.01) ดา้นความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการท างาน 
(β =-.24, p<0.01) และดา้นการพฒันาศกัยภาพของพนกังาน (β =.17, p<0.01) ตามล าดบั ในขณะท่ี
ปัจจยัดา้นอ่ืนๆไม่มีความสัมพนัธ์กบัความเหน่ือยหน่ายในการท างานของพนักงานเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร โดยตัวแปรต้นทั้ งหมดสามารถอธิบายผลของตัวแปรตามได้ ร้อยละ 22.8 
(R2=.228, p<0.001) ซ่ึงผลการทดสอบเป็นไปตามตาราง 10 ท่ีแสดงผลการวเิคราะห์ความถดถอยเชิง
พหุ (Multiple Regression Analysis) ดงัน้ี 
 
ตาราง 4.5 แสดงผลการวเิคราะห์ความถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) 
Model                                                                                                    Standardized coefficients  
                                                                                                                                  Beta 
ลกัษณะการบริหารงาน                                                                                             .04 
ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน                                                                      -.28*** 
ความสัมพนัธ์ท่ีดีในองคก์ร                                                                                      -.03 
การพฒันาศกัยภาพของพนกังาน                                                                              .17** 
ความสมดุลระหวา่งชีวติกบัการท างาน                                                                    -.24*** 
ผลตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม                                                                         -.10 
ความภาคภูมิใจในองคก์าร                                                                                       -.08 
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ตาราง 4.5 แสดงผลการวเิคราะห์ความถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) (ต่อ) 
Model                                                                                                    Standardized coefficients  
                                                                                                                                  Beta 
สภาพแวดลอ้มการท างานท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ                                       -.02 
                                                                                                    df                          8 
                                                                                                    F                            15.191*** 
                                                                                                    R2                                           .228*** 
* ระดบันยัส าคญั < 0.05, ** ระดบันยัส าคญั < 0.01, *** ระดบันยัส าคญั < 0.001 

 
 อยา่งไรก็ตาม ผูว้ิจยัพบขอ้สังเกตของปัจจยัดา้นการพฒันาศกัยภาพของพนกังาน ในผล

การวิเคราะห์สหสัมพนัธ์ (Correlation Analysis) ในตารางท่ี 9 จะพบว่า การพฒันาศกัยภาพของ
พนกังาน มีความสัมพนัธ์เชิงลบกบัความเหน่ือยหน่ายในการท างาน แต่กลบัพบว่ามีความสัมพนัธ์
เชิงบวกกับความเหน่ือยหน่ายในการท างานในผลการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุ (Multiple 
Regression Analysis) ในตาราง 10 Cohen และ Cohen (1983) เสนอวา่กรณีท่ีค่าสัมประสิทธ์ิถดถอย
มาตรฐาน (Stardardised Regression Coefficient) อยู่นอกช่วง 0 < β < r เป็นตัวบ่งช้ีของการเกิด 
Suppression ดงันั้น การพฒันาศกัยภาพของพนกังานและความเหน่ือยหน่ายในการท างาน ท่ีพบจาก
การวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุนั้น (Multiple Regression Analysis) อาจเกิดจากตวัแปรตน้อ่ืนๆ 
ในสมการความสัมพนัธ์ หรือที่เรียกว่า Suppression variable (Conger, 1974; Padhazur, 1982) 
การตีความหรือแปรความหมายของขอ้คน้พบน้ีจึงควรท าดว้ยความระมดัระวงั 
 
 

4.6 ภาพรวมการทดสอบสมมติฐานการวจิัย 
 จากการทดสอบสมมติฐานทั้งหมดตามขั้นตอนและวธีิการดงัท่ีไดก้ล่าวมาแลว้ทั้งหมด

ในบทน้ี เป็นท่ีมาของบทสรุปการทดสอบสมมติฐานงานวิจยัในเร่ืองตวัแปรต่างๆท่ีมีผลต่อความ
เหน่ือยหน่ายในการท างาน ดงัตาราง 11 
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ตาราง 4.6 แสดผลสรุปการทดสอบสมมติฐานของความเหน่ือยหน่ายในการท างาน 
สมมติฐานการวิจยั ผลการทดสอบ 

H1: ผลตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรมมีความสัมพนัธ์เชิงลบกบัความ
เหน่ือยหน่ายในการท างานของพนกังานบริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

ไม่สนบัสนุน 

H2: สภาพแวดลอ้มการท างานท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพมีความสัมพนัธ์
เชิงลบกบัความเหน่ือยหน่ายในการท างานของพนกังานบริษทัเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร 

ไม่สนบัสนุน 

H3: การพฒันาศกัยภาพของพนกังาน มีความสัมพนัธ์เชิงลบกบัความเหน่ือย
หน่ายในการท างานของพนกังานบริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

ไม่สนบัสนุน 

H4: ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงานมีความสัมพนัธ์เชิงลบกบัความ
เหน่ือยหน่ายในการท างานของพนกังานบริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

สนบัสนุน 

H5: ความสัมพนัธ์ท่ีดีในองคก์รมีความสัมพนัธ์เชิงลบกบัความเหน่ือยหน่าย
ในการท างานของพนกังานบริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

ไม่สนบัสนุน 

H6: ลกัษณะการบริหารงานมีความสัมพนัธ์เชิงลบกบัความเหน่ือยหน่ายใน
การท างานของพนกังานบริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

ไม่สนบัสนุน 

H7: ความสมดุลระหวา่งชีวติกบัการท างานมีความสัมพนัธ์เชิงลบกบัความ
เหน่ือยหน่ายในการท างานของพนกังานบริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

สนบัสนุน 

H8: ความภาคภูมิใจในองคก์รมีความสัมพนัธ์เชิงลบกบัความเหน่ือยหน่ายใน
การท างานของพนกังานบริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

ไม่สนบัสนุน 
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บทที ่ 5 

สรุปผลการวจิัย อภิปราย และข้อเสนอแนะ 
 
 

การศึกษาคร้ังน้ี เป็นงานวิจยัเชิงส ารวจ (Survey Research) โดยใช้การวิเคราะห์สถิติ
เชิงพรรณา (Descriptive Statistics) เพื่อใช้อธิบายขอ้มูลเบ้ืองต้นด้านประชากรศาสตร์ของผูต้อบ
แบบสอบถาม และใช้การวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) เพื่อใช้ท าการวิเคราะห์
ขอ้มูลในการทดสอบสมมติฐาน สามารถสรุปผลการศึกษาไดด้งัน้ี 
 
 

5.1 อภิปรายผลการศึกษา 
 จากผลการวจิยัแสดงใหเ้ห็นถึงความสัมพนัธ์ระหวา่ง คุณภาพชีวติการท างานทั้ง 8 ดา้น 

และความเหน่ือยหน่ายในการท างาน สามารถสรุปผลและอภิปรายได ้ดงัน้ี  
 สมมติฐานที่ 1 ผลตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมมีความสัมพันธ์เชิงลบกับความ

เหน่ือยหน่ายในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
 ผลการวิจยัพบวา่ คุณภาพชีวิตการท างานดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรมไม่มี

ความสัมพนัธ์กบัความเหน่ือยหน่ายในการท างาน ซ่ึงแตกต่างจากงานวิจยัของสายสัมพนัธ์ จ าปา
ทอง (2554), กรรณิการ์ วงคว์ารใจ (2557) และ จนัทิรา บุญปริพนัธ์ (2557) ท่ีพบวา่ คุณภาพชีวติการ
ท างาน ดา้นผลตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรมมีความสัมพนัธ์เชิงลบกบัความเหน่ือยหน่ายในการ
ท างาน หากพนกังานไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม ความเหน่ือยหน่ายในการท างานก็จะ
ลดลง  

 สาเหตุท่ีไม่พบความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานด้านผลตอบแทนท่ี
เพียงพอและยุติธรรมกับความเหน่ือยหน่ายในการท างาน อาจเน่ืองมาจากพนักงานรับรู้ถึง
ค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ีไดรั้บจากองค์กรอยูก่่อนเขา้ท างานแลว้ ซ่ึงเป็นไปตามกฎระเบียบของ
แต่ละองค์กร หรืออาจเป็นเพราะองค์กรได้มีการก าหนดหลกัเกณฑ์การให้รางวลัท่ีเป็นธรรมโดย
เช่ือมโยงกบัผลการปฎิบติังาน กล่าวคือ มีการประเมินผลการปฏิบติังานเพื่อใหเ้ป็นรางวลัแก่ผูท่ี้มีผล
การปฏิบติังานท่ีดีหรือทีมงานท่ีมีผลการปฏิบติังานเป็นเลิศ เป็นตน้ 
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 สมมติฐานที่  2  สภาพแวดล้อมการท างานที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพมี
ความสัมพันธ์เชิงลบกับความเหน่ือยหน่ายในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร 

 ผลการวจิยัพบวา่ คุณภาพชีวติการท างานดา้นสภาพแวดลอ้มการท างานท่ีปลอดภยัและ
ส่งเสริมสุขภาพไม่มีความสัมพนัธ์กบัความเหน่ือยหน่ายในการท างาน ซ่ึงแตกต่างจากงานวิจยัของ 
สายสัมพนัธ์ จ าปาทอง (2554) และ กรรณิการ์ วงค์วารใจ (2557) ท่ีพบว่า สภาพแวดล้อมในการ
ท างานมีความสัมพนัธ์ทางลบต่อความเหน่ือยหน่ายในการท างาน นอกจากน้ียงัขดัแยง้กบังานวิจยั
ของ บุญธิดา เทือกสุบรรณ (2550) ซ่ึงพบว่าสภาพแวดล้อมทางกายภาพท่ีมีความเหมาะสมกับ
พนกังาน เช่น แสงสวา่ง ความสะอาด จะส่งผลดีต่อขวญัก าลงัใจของพนกังาน ท าให้พนกังานมีความ
เหน่ือยหน่ายในการท างานต ่า 

สาเหตุท่ีไม่พบความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวิตการท างานดา้นสภาพแวดลอ้มการ
ท างานท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพกบัความเหน่ือยหน่ายในการท างาน อาจเน่ืองมาจากองคก์รมี
การดูแลความปลอดภยัในการท างาน สร้างบรรยากาศท่ีดีในการท างาน รวมไปถึงอุปกรณ์ เคร่ืองมือ 
เคร่ืองใช้ประจ าส านักงานต่างๆ มีความพร้อมและเพียงพอต่อความต้องการ เพื่อให้สามารถ
ปฏิบติังานเป็นไปอยา่งราบร่ืนและมีประสิทธิภาพ ดงันั้นสภาพแวดลอ้มการท างานท่ีปลอดภยัและ
ส่งเสริมสุขภาพจึงไม่ใช่ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความเหน่ือยหน่ายในการท างาน 

 สมมติฐานที ่3 การพฒันาศักยภาพของพนักงาน มีความสัมพนัธ์เชิงลบกบัความ
เหน่ือยหน่ายในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

 ผลการวิจยัพบว่า คุณภาพชีวิตการท างานด้านการพฒันาศกัยภาพของพนักงาน มี
ความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความเหน่ือยหน่ายในการท างาน ซ่ึงขดัแยง้กบังานวิจยัของ สายสัมพนัธ์ 
จ  าปาทอง (2554) ท่ีพบว่า คุณภาพชีวิตการท างานด้านการพัฒนาศักยภาพของพนักงานมี
ความสัมพนัธ์เชิงลบกบัความเหน่ือยหน่ายในการท างาน 

 ทั้งน้ีอาจเพราะพนกังานเกรงวา่หากพฒันาศกัยภาพตนเองแลว้ ปริมาณงานอาจจะมาก
ข้ึน งานท่ีท าอาจจะมีความยากข้ึน ในขณะท่ีองคก์รไม่มีรางวลัหรือผลตอบแทนให้ รวมถึงต าแหน่ง
งานยงัคงเหมือนเดิม จึงส่งผลใหพ้นกังานเกิดความเหน่ือยหน่ายในการท างาน 

 อยา่งไรก็ตามจากผลการวเิคราะห์สหสัมพนัธ์ (Correlation Analysis) พบวา่ การพฒันา
ศกัยภาพของพนักงาน มีความสัมพนัธ์เชิงลบกบัความเหน่ือยหน่ายในการท างาน ซ่ึงหมายถึง ถ้า
องคก์รมีการพฒันาศกัยภาพของพนกังานมาก จะท าให้ความเหน่ือยหน่ายของพนกังานลดลง แต่ผล
การวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) พบว่าการพฒันาศกัยภาพของ
พนกังานมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความเหน่ือยหน่ายในการท างาน หมายความวา่ ถา้องคก์รพฒันา
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ศักยภาพของพนักงานมาก จะส่งผลให้ความเหน่ือยหน่ายของพนักงานมากข้ึนด้วย ซ่ึงอาจ
เน่ืองมาจากการเกิด Suppression เพราะฉะนั้นการตีความหมายหรือการน าผลไปใช้ จึงควรท าดว้ย
ความระมดัระวงั 

 สมมติฐานที ่4 ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงานมีความสัมพนัธ์เชิงลบกบัความ
เหน่ือยหน่ายในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

 ผลการวิจยัพบว่า คุณภาพชีวิตการท างานดา้นความกา้วหน้าและความมัน่คงในงานมี
ความสัมพนัธ์เชิงลบกบัความเหน่ือยหน่ายในการท างาน สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ สายสัมพนัธ์ 
จ าปาทอง (2554) ท่ีพบว่า คุณภาพชีวิตการท างาน ด้านความก้าวหน้าและความมัน่คงในงานมี
ความสัมพนัธ์ทางลบกบัความเหน่ือยหน่ายในการท างาน ซ่ึงการท่ีพนกังานไดรั้บรู้วา่ตนเองมีโอกาส
ในการศึกษา อบรมเพิ่มเติม เห็นโอกาสท่ีจะกา้วข้ึนสู่ต าแหน่งท่ีสูงกว่า ความเป็นอยู่ท่ีดีกว่า และมี
อนาคตท่ีดีกวา่ มองเห็นความกา้วหนา้ในสายอาชีพ เป็นส่ิงท่ีพนกังานทุกคนตอ้งการอยูแ่ลว้นั้น ก็จะ
ส่งผลให้เกิดความพึงพอใจในงาน รู้สึกวา่ตนเองมีความสามารถและมีคุณค่า เกิดความรู้สึกดา้นบวก
ต่องาน (Eisenberger et al., 2001) ดังนั้ นหากพนักงานได้ใช้ชีวิตอยู่กับส่ิงท่ีตนเองพอใจแล้ว จะ
ส่งผลใหเ้กิดความเหน่ือยหน่ายในระดบัต ่า 

 ทั้งน้ีการท่ีพนกังานรับรู้วา่ตนเองมีโอกาสไดรั้บความกา้วหนา้ในการท างานในองคก์ร
ท่ีปฏิบติังานอยู่ หรือมีโอกาสเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง จะท าให้พนักงานรู้สึกมีขวญัและก าลงัใจใน
การท างาน สามารถป้องกนัการเกิดความเหน่ือยหน่ายในการท างานได ้

 สมมติฐานที ่5 ความสัมพนัธ์ทีด่ีในองค์กรมีความสัมพนัธ์เชิงลบกบัความเหน่ือยหน่าย
ในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

 ผลการวิจัยพบว่าคุณภาพชีวิตการท างานด้านความสัมพันธ์ ท่ี ดีในองค์กรไม่ มี
ความสัมพนัธ์กบัความเหน่ือยหน่ายในการท างาน ซ่ึงขดัแยง้กบังานวิจยัของ ขวญัจิต ยิ่งยวด (2544), 
สายสัมพนัธ์ จ าปาทอง (2554) และกุลนิจ โรคาพ่าย (2546) ท่ีพบว่า ความสัมพนัธ์ท่ีดีในองค์กรมี
ความสัมพนัธ์กบัความเหน่ือยหน่ายในการท างาน 
 สาเหตุท่ีไม่พบความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานดา้นความสัมพนัธ์ท่ีดีใน
องคก์รกบัความเหน่ือยหน่ายในการท างาน อาจเน่ืองมาจากการท่ีพนกังานแต่ละคนไดรั้บมอบหมาย
งานของตนเอง ต่างคนต่างรับผดิชอบงานท่ีตนเองไดรั้บ และไม่ไดเ้นน้การท างานเป็นทีม ซ่ึงอาจจะ
ไม่ก่อให้เกิดความร่วมมือระหว่างเพื่อนร่วมงานและตวัพนกังานเอง ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการศึกษา
ของ Cooper (2001) ไดก้ล่าวไวว้่า สัมพนัธภาพไม่ใช่สาเหตุหลกัท่ีก่อให้เกิดความเหน่ือยหน่ายใน
การท างาน เน่ืองจากความเหน่ือยหน่ายจะข้ึนอยูก่บัปัจจยัต่างๆประกอบกนั 
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 สมมติฐานที่ 6 ลักษณะการบริหารงานมีความสัมพันธ์เชิงลบกับความเหน่ือยหน่ายใน
การท างานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

 ผลการวจิยัพบวา่คุณภาพชีวติการท างานดา้นลกัษณะการบริหารงานไม่มีความสัมพนัธ์
กบัความเหน่ือยหน่ายในการท างาน ซ่ึงขดัแยง้กบังานวิจยัของ กุลนิจ โรคาพ่าย (2546) ท่ีพบว่าการ
รับรู้ต่อระบบบริหารมีความสัมพนัธ์ในทิศทางตรงกันข้ามกับความเหน่ือยหน่ายในการท างาน 
หมายความวา่ ถา้พนกังานมีการรับรู้ต่อระบบบริหารไม่ดี จะท าให้พนกังานมีความเหน่ือยหน่ายสูง 
สอดคล้องกบัผลงานวิจยัของ ขวญัจิต ยิ่งยวด (2544), บุญเอ้ือ โจว (2553) และสายสัมพนัธ์ จ  าปา
ทอง (2554) ท่ีพบว่าปัจจยัท่ีมีผลต่อการเกิดความเหน่ือยหน่ายในการท างาน คือ การรับรู้ต่อระบบ
บริหาร 

 สาเหตุท่ีไม่พบความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานด้านลักษณะการ
บริหารงานกบัความเหน่ือยหน่ายในการท างาน อาจเน่ืองมาจากกลุ่มตวัอยา่งท่ีใช้ในการศึกษาวิจยั
คร้ังน้ี คือ พนกังานบริษทัเอกชน แมจ้ะมีงานวิจยัท่ีศึกษาในลกัษณะเดียวกนัมาก่อน แต่กลุ่มตวัอยา่ง
ท่ีใช้ในการศึกษาวิจยั คือ ครูและพยาบาล ซ่ึงมีลกัษณะการบริหารงาน และลกัษณะการท างานท่ี
แตกต่างกัน เช่น ข้าราชการจะมีอิสระในการตดัสินใจและมีความยืดหยุ่นน้อยกว่าภาคเอกชน 
เน่ืองจากข้าราชการมีกฎระเบียบท่ีเป็นทางการมากกว่า ส่ิงเหล่าน้ีอาจท าให้ผลการวิจยัมีความ
แตกต่างกนั 

 สมมติฐานที่ 7 ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานมีความสัมพันธ์เชิงลบกับความ
เหน่ือยหน่ายในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

 ผลการวิจยัพบวา่ คุณภาพชีวิตการท างานดา้นความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการท างานมี
ความสัมพนัธ์เชิงลบต่อความเหน่ือยหน่ายในการท างาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ กรรณิการ์ 
วงค์วารใจ (2557) และ สายสัมพนัธ์ จ าปาทอง (2554) ท่ีพบว่า คุณภาพชีวิตการท างาน ด้านความ
สมดุลระหวา่งงานกบัชีวติส่วนตวัมีความสัมพนัธ์เชิงลบกบัความเหน่ือยหน่ายในการท างาน  

 องค์กรท่ีให้ความส าคัญกับการสร้างความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน โดย
ยดืหยุน่ในเร่ืองเวลาการท างาน เช่น ไม่ควบคุมเวลาในการเขา้-ออกงานใหเ้คร่งครัดเกินไป มีเวลาพกั
เบรกช่วงบ่าย หรือการไม่ให้พนักงานท างานล่วงเวลาเกินความจ าเป็น พนักงานจึงมีเวลาพกัผ่อน
และไดใ้ชชี้วติส่วนตวัอยา่งเพียงพอ ส่งผลใหค้วามเหน่ือยหน่ายในการท างานลดลง 

 สมมติฐานที่ 8 ความภาคภูมิใจในองค์กรมีความสัมพันธ์เชิงลบกับความเหน่ือยหน่าย
ในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

 ผลการวิจัยพบว่า คุณภาพชีวิตการท างานด้านความภาคภู มิใจในองค์กรไม่ มี
ความสัมพนัธ์กบัความเหน่ือยหน่ายในการท างาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ กรรณิการ์ วงค์วาร
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ใจ (2557) ท่ีพบว่า ชีวิตการท างานด้านความภูมิใจในองค์กร ไม่มีความสัมพนัธ์กบัความเหน่ือย
หน่ายในการท างาน 

 ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะความภูมิใจในองค์กรไม่ไดเ้ป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อความเหน่ือยหน่าย
ในการท างาน โดยหากพนกังานมีความรู้สึกภาคภูมิใจในองค์กรแต่มีปัจจยัอ่ืนท่ีมาส่งผลกระทบก็
อาจจะท าให้เขาเหน่ือยหน่ายกบังานได ้และในทางกลบักนัแมว้า่เขาจะไม่ไดมี้ความรู้สึกภาคภูมิใจ
ในองคก์ร แต่หากมีปัจจยัดา้นอ่ืนท่ีมีอิทธิพลมากกวา่มากระทบก็อาจจะท าให้เขาไม่ไดมี้ความรู้สึก
เหน่ือยหน่ายในการท างาน 
 
 

5.2 ข้อเสนอแนะส าหรับผู้บริหาร (Managerial Implication) 
 1. จากผลการวิจยัช้ีให้เห็นว่า คุณภาพชีวิตการท างานด้านความก้าวหน้าและความ
มัน่คงในงานมีความสัมพนัธ์เชิงลบกบัความเหน่ือยหน่ายในการท างาน ดงันั้นองคก์รจึงควรส่งเสริม
ใหพ้นกังานมีโอกาสเติบโตในสายอาชีพ (Career Path) โดยพิจารณาความสามารถในการท างานและ
ศกัยภาพท่ีพนกังานจะสามารถเติบโตไดใ้นอนาคต ผา่นกระบวนการประเมินผลงาน ทั้งน้ีการเติบโต
ของพนักงานสามารถท าไดท้ั้งในแนวด่ิง (Vertical) คือ การเล่ือนต าแหน่งท่ีสูงข้ึน ในสายงานเดิม
ของตวัเอง แต่ในกรณีท่ีโครงสร้างขององคก์รไม่สามารถเล่ือนต าแหน่งพนกังานในแนวด่ิงได ้หรือ
หากพนกังานเองยงัไม่พร้อมท่ีจะเล่ือนไปในต าแหน่งงานท่ีสูงข้ึน อาจใชว้ธีิเล่ือนขั้นในแนวระนาบ 
(Lateral move) โดยการยา้ยไปรับต าแหน่งอ่ืนในหน่วยงานเดียวกนัหรือต่างหน่วยงานก็ได ้เพื่อให้
พนักงานรู้สึกว่าเขาได้เติบโตในสายอาชีพ มีโอกาสได้ท างานในรูปแบบใหม่ๆท่ีได้แสดง
ความสามารถมากข้ึน เม่ือพนักงานได้รับรู้ว่าตนเองมีโอกาสเติบโตก้าวหน้า และผูบ้งัคบับญัชา
มองเห็นศกัยภาพในการท างาน จะท าใหพ้นกังานมีขวญัและก าลงัใจ รักและทุ่มเทในการท างานมาก
ข้ึน ซ่ึงจะส่งผลใหไ้ม่เกิดความเหน่ือยหน่ายในการท างาน 

2. จากผลการวิจยัช้ีให้เห็นว่า คุณภาพชีวิตการท างานดา้นความสมดุลระหวา่งชีวิตกบั
การท างานมีความสัมพนัธ์เชิงลบต่อความเหน่ือยหน่ายในการท างาน ดงันั้นองคก์รควรมีการส่งเสริม
ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว เพราะปัจจุบันพนักงานให้ความส าคัญกับเร่ืองเวลาท่ี
ยืดหยุ่นและความสมดุลในการท างานและการใช้ชีวิตมากข้ึน (Work-Life Balance) ซ่ึงหากปัญหา
เหล่าน้ีไม่ไดรั้บการดูแลจากผูบ้ริหารองค์กร อาจส่งผลให้พนักงานเกิดความเหน่ือยหน่ายในการ
ท างาน และน ามาซ่ึงประสิทธิภาพในการท างานท่ีลดลง ดงันั้นองคก์รควรมีวิธีท่ีจะช่วยให้พนกังาน
รู้สึกวา่มีการท างานท่ียืดหยุน่นั้น เช่น ไม่สนบัสนุนให้พนกังานท างานล่วงเวลา หรือสามารถท างาน
จากท่ีบา้นได้ รวมถึงการจดักิจกรรมต่างๆ เช่น การจดัอบรมในหัวขอ้การบริหารจดัการเวลา การ
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ท างานอยา่งไรให้มีความสุข การจดัให้มีมุมสันทนาการในสถานท่ีท างาน ห้องออกก าลงักาย เพื่อให้
พนกังานสามารถแบ่งเวลาการด ารงชีวติไดอ้ยา่งเหมาะสมทั้งเวลาท่ีใชใ้นการปฏิบติังาน เวลาส่วนตวั 
เวลาส าหรับครอบครัว และเวลาพกัผอ่น 

3. จากผลการวจิยัช้ีให้เห็นวา่ การพฒันาศกัยภาพของพนกังานมีความสัมพนัธ์เชิงบวก
กบัความเหน่ือยหน่ายในการท างาน หมายความว่า ยิ่งองค์กรมีการพฒันาศกัยภาพของพนักงาน 
พนกังานก็จะมีความเหน่ือยหน่ายมากข้ึน อย่างไรก็ตาม ผลวิจยัน้ีอาจเกิดจาก suppression ตามท่ีได้
อธิบายไวข้า้งตน้  

เพราะผลของสหสัมพนัธ์ (Correlation Analysis) ช้ีให้เห็นว่า การพฒันาศกัยภาพมี
ความสัมพนัธ์ในเชิงลบกบัความเหน่ือยหน่ายในการท างาน กล่าวคือ พนกังานท่ีไดรั้บการพฒันา
ความรู้ ทกัษะ และความสามารถในการท างาน จะรู้สึกเหน่ือยหน่ายน้อยลง ซ่ึงการพฒันาศกัยภาพ
ของพนกังาน สามารถท าไดห้ลายวธีิ เช่น การส่งพนกังานไปศึกษาดูงาน การฝึกอบรมภายนอกและ
ภายในองคก์ร การมอบหมายงานท่ีทา้ทายมากข้ึน การโอนยา้ย และหมุนเวยีนงาน 
 
 

5.3 ข้อจ ากดัในการวจิัย (Limitations) 
1. การเลือกตวัอยา่งของการวิจยัคร้ังน้ีเป็นแบบสะดวก (Convenience method) ซ่ึงเป็น

การสุ่มตวัอยา่งแบบไม่อาศยัความน่าจะเป็น (Non-probability method) ขอ้จ ากดัประการหน่ึงท่ีควร
ค านึงคือ ผลการวจิยัน้ีอาจจะไม่สามารถขยายผลการวจิยัไปสู่ประชากรได ้

2. รูปแบบของการวิจยัคร้ังน้ีเป็นแบบการศึกษาภาคตดัขวางหรือการศึกษา ณ ช่วงเวลา
ใดเวลาหน่ึง (Cross sectional study) ซ่ึงเป็นการเก็บขอ้มูลเพียงคร้ังเดียว ขอ้จ ากดัประการหน่ึงท่ีควร
ค านึงคือ ผลการวิจยัเป็นเพียงการศึกษาความสัมพนัธ์ของตวัแปร ณ ช่วงเวลาเดียวกนัเท่านั้น ไม่
สามารถติดตามผลการเปล่ียนแปลงของตวัแปรไดอ้ยา่งชดัเจน 

 3. จากการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุ พบว่าการพฒันาศักยภาพของพนักงานมี
ความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความเหน่ือยหน่ายในการท างาน ในขณะท่ีการวิเคราะห์สหสัมพนัธ์พบวา่
การพัฒนาศักยภาพของพนักงานมีความสัมพันธ์เชิงลบกับความเหน่ือยหน่ายในการท างาน 
ความสัมพนัธ์ท่ีพบดังกล่าวน้ีอาจเป็นผลมาจากการเกิด Suppression ดังนั้นการตีความหรือแปล
ความหมายจึงควรท าดว้ยความระมดัระวงั 
 
 
 



58 

 

 
 

5.4 ข้อเสนอแนะส าหรับการวจิัยในคร้ังต่อไป 
 1. การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยักับบริษัทเอกชนเท่านั้ น ซ่ึงการวิจยัคร้ังต่อไป อาจจะ
ศึกษาขยายให้ครอบคลุมมากข้ึน เช่น หน่วยงานรัฐบาล หรือหน่วยงานรัฐวิสาหกิจ เพื่อจะไดท้ราบ
ผลการศึกษาในธุรกิจท่ีมีลกัษณะการบริหารแตกต่างกนัออกไป 
 2. ควรออกแบบการวิจยัให้เป็นการศึกษาระยะยาว (Longitudinal study) ซ่ึงจะท าให้
สามารถติดตามผลการเปล่ียนแปลงระหวา่งตวัแปรตน้และตวัแปรตามไดช้ดัเจน 
 3. ควรมีการศึกษาเพื่อวิเคราะห์หาปัจจัยอ่ืน ๆ ท่ีมีผลต่อความเหน่ือยหน่ายของ
พนกังานในองค์กร เช่น ความพึงพอใจในการท างาน ภาระงาน เพื่อจะไดท้ราบถึงสาเหตุของความ
เหน่ือยหน่ายเพิ่มข้ึน 

4. การวิจยัในคร้ังน้ี เป็นการศึกษาวิจยัเชิงปริมาณ โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือ
ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลเท่านั้น ท าให้ขาดการติดต่อระหว่างผูว้ิจยักับผูใ้ห้ข้อมูล ถ้าค าถามไม่
กระจ่าง ผูต้อบไม่มีโอกาสซกัถาม ผูต้อบอาจคาดเดา ท าให้ผลการตอบมีโอกาสคลาดเคล่ือนได ้จึง
ควรจะมีการท าวจิยัเชิงคุณภาพ เช่น การสัมภาษณ์เชิงลึก เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลในเชิงลึกและละเอียดยิง่ข้ึน 
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แบบสอบถามส าหรับการวจิัย 
เร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความเหน่ือยหน่ายในการท างานของพนกังานบริษทัเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร 
 
ค าช้ีแจง 

แบบสอบถามฉบบัน้ีเป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความเหน่ือย
หน่ายในการท างานของพนักงานบริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ของนักศึกษาปริญญาโท 
สาขาการจดัการธุรกิจ วทิยาลยัการจดัการ มหาวทิยาลยัมหิดล 

 ทั้ งน้ีข้อมูลท่ีได้จะถือเป็นความลับและน าไปใช้เพื่อการวิจัยเท่านั้ น ซ่ึงผู ้ศึกษา
ขอขอบพระคุณทุกท่านเป็นอยา่งสูง ท่ีกรุณาให้ความอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถาม และแสดง
ความเห็นอนัเป็นประโยชน์มา ณ โอกาสน้ี 
  
 แบบสอบถามน้ีแบ่งออกเป็น 3 ส่วน 

ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลส่วนบุคคล 
ส่วนท่ี 2 คุณภาพชีวติการท างาน 
ส่วนท่ี 3 ความเหน่ือยหน่ายในการท างาน 

---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 
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ส่วนที ่1 แบบสอบถามข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล 
โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงใน          หนา้ค าตอบท่ีถูกตอ้งตรงกบัความเป็นจริงของท่าน 
 

1. เพศ 

      1) ชาย                          2) หญิง 

2. อาย ุ

      1) 20 – 25 ปี      2) 26 – 30 ปี 

      3) 31 – 35 ปี       4) 36 – 40 ปี 

      5) 41 – 50 ปี                            6) 51 – 55 ปี 

      7) 56 – 60 ปี                          

3. สถานภาพสมรส 

      1) โสด      2) สมรส 

      3) หมา้ย / หยา่ร้าง   

4. ระดบัการศึกษา 

       1) ต ่ากวา่ปริญญาตรี     2) ปริญญาตรี 

       3) ปริญญาโท                          4) ปริญญาเอก 

5. รายได ้ 

                   1) ต ่ากวา่ 15,000 บาท     2) 15,0001 -25,000 บาท  

                   3) 25,0001- 35,000 บาท      4) 35,001 – 45,000 บาท 

                   5) 45,001 – 55,000 บาท           6) 55,001 – 65,000 บาท 

                   7) 65,001 – 75,000 บาท           8) 75,000 บาทข้ึนไป 

6. ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 

       1) นอ้ยกวา่ 1 ปี     2) 1 – 3 ปี 

       3) 4 – 6 ปี                               4) 7 – 9 ปี 

       5) 10 ปีข้ึนไป 
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ส่วนที ่2 แบบสอบถามเกีย่วกับคุณภาพชีวติการท างาน 
 ค าช้ีแจง : ขอให้ท่านพิจารณาว่า ท่านมีความคิดเห็นต่อขอ้ความต่อไปน้ีในระดบัใด 

โดยท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องท่ีตรงกบัความรู้สึกหรือความคิดของท่านมากท่ีสุด 

ขอ้ ขอ้ค าถาม 
เห็นดว้ย
อยา่งยิง่ 

เห็น
ดว้ย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เห็น
ดว้ย 

ไม่เห็น
ดว้ย

อยา่งยิง่ 
ด้านค่าตอบแทนที่เพยีงพอและยุติธรรม 

1 ท่านพอใจต่ออตัราเงินเดือนใน
ปัจจุบนั 

     

2 ผลตอบแทนและรางวลัจากการ
ท างาน ท่ีท่ านได้รับ คุ้มค่ ากับ
ความอุตสาหะของท่าน 

     

3 รายไดโ้ดยรวมของท่านเพียงพอ
กับ ค่ า ใช้ จ่ า ย ข อ งท่ าน แ ล ะ
แบ่ งปันให้ครอบครัวโดยไม่
เดือดร้อน 

     

ด้านสภาพแวดล้อมการท างานทีป่ลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ 
4 ท่านพอใจในสภาพของสถานท่ี

ท างานท่ีเป็นอยู ่
     

5 ท่ า น รู้ สึ ก ป ล อ ด ภั ย  เ ม่ื อ
ปฏิบติังานอยูใ่นองคก์ร 

     

6 องค์กรให้ความสนใจในเร่ือง
การปรับปรุงสภาพการท างาน 
สวสัดิการ เพื่อให้พนกังานไดรั้บ
ค ว าม ส ะด วกส บ าย ใน ก าร
ปฏิบติังานมากข้ึน 

     

ด้านการพฒันาศักยภาพของพนักงาน 
7 งานท่ีท่านท าอยู่ท  าให้ท่านได้มี

โอ ก าส เพิ่ ม พู น ค ว าม รู้ แ ล ะ
ประสบการณ์ 
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ส่วนที ่2 แบบสอบถามเกีย่วกับคุณภาพชีวติการท างาน (ต่อ) 
 ค าช้ีแจง : ขอให้ท่านพิจารณาว่า ท่านมีความคิดเห็นต่อขอ้ความต่อไปน้ีในระดบัใด 

โดยท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องท่ีตรงกบัความรู้สึกหรือความคิดของท่านมากท่ีสุด 

ขอ้ ขอ้ค าถาม 
เห็นดว้ย
อยา่งยิง่ 

เห็น
ดว้ย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เห็น
ดว้ย 

ไม่เห็น
ดว้ย

อยา่งยิง่ 
ด้านการพฒันาศักยภาพของพนักงาน 

8 ท่านใช้ความสามารถและทกัษะ
ห ล า ก ห ล า ย ด้ า น ใ น ก า ร
ปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ี 

     

9 ท่ าน มี โอก าสพัฒ น าความ รู้
ความสามารถ โดยใช้ความคิด
ริเร่ิมใหม่ๆในการท างาน 

     

10 ท่ า น ไ ด้ รั บ ม อ บ ห ม า ย ใ ห้
รับผิดชอบงานท่ีมีความหมาย
และส าคญัต่อองคก์ร 

     

11 ท่ าน มี อิ ส ระใน การก าหนด
เป้าหมายและวิธีการท างานด้วย
ตวัของท่านเอง 

     

12 ท่านรับทราบผลการปฏิบติังาน
ของตนจากหัวหน้างาน  เพื่ อ
น าไปพฒันาปรับปรุงใหดี้ข้ึน 

     

ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน 
13 ท่านไดรั้บมอบหมายภารกิจและ

การท างานเพิ่มข้ึนอยา่งสม ่าเสมอ 
     

14 ท่านมีโอกาสกา้วหนา้ใน
ต าแหน่งงานท่ีสูงข้ึน 

     

15 ท่านเช่ือวา่ท่านสามารถประสบ
ความส าเร็จตามเป้าหมายของ
สายอาชีพ 
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ส่วนที ่2 แบบสอบถามเกีย่วกับคุณภาพชีวติการท างาน (ต่อ) 
 ค าช้ีแจง : ขอให้ท่านพิจารณาว่า ท่านมีความคิดเห็นต่อขอ้ความต่อไปน้ีในระดบัใด 

โดยท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องท่ีตรงกบัความรู้สึกหรือความคิดของท่านมากท่ีสุด 

ขอ้ ขอ้ค าถาม 
เห็นดว้ย
อยา่งยิง่ 

เห็น
ดว้ย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เห็น
ดว้ย 

ไม่เห็น
ดว้ย

อยา่งยิง่ 
ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน 
16 องค์กรของท่านเปิดโอกาสใน

การศึกษาเพิ่มเติม เพื่อปรับวุฒิ 
หรือเพิ่มพนูความรู้ 

     

17 การเล่ือนต าแหน่งหนา้ท่ีในองคก์ร 
เป็นไปดว้ยความเป็นธรรม 

     

18 ท่านคิดว่าการโยกยา้ยพนักงาน
เป็นไปตามความเหมาะสมของ
หวัหนา้งาน 

     

19 เม่ือท่านได้รับความเดือดร้อน 
หัวหน้างานยินดีรับฟังและให้
ความช่วยเหลือ 

     

20 ท่านได้รับขวญัและก าลังใจท่ีดี
ในการปฏิบติังาน 

     

ด้านความสัมพนัธ์ทีด่ีในองค์กร  
21 ความสัมพนัธ์ของท่านกบัเพื่อน

ร่วมงานเป็นไปไดด้ว้ยดี 
     

22 เม่ือเพื่อนร่วมงานบางคนประสบ
ปัญหา เพื่อนในท่ีท างานมักจะ
ช่วยเหลือกนัเสมอ 

     

23 องค์กรของท่านมีบรรยากาศท่ี
เป็นกนัเอง 

     

24 งานของท่านเปิดโอกาสให้ไดส้ร้าง
ความสัมพนัธ์คุน้เคยกบัผูร่้วมงาน 
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ส่วนที ่2 แบบสอบถามเกีย่วกับคุณภาพชีวติการท างาน (ต่อ) 
 ค าช้ีแจง : ขอให้ท่านพิจารณาว่า ท่านมีความคิดเห็นต่อขอ้ความต่อไปน้ีในระดบัใด 

โดยท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องท่ีตรงกบัความรู้สึกหรือความคิดของท่านมากท่ีสุด 

ขอ้ ขอ้ค าถาม 
เห็นดว้ย
อยา่งยิง่ 

เห็น
ดว้ย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เห็น
ดว้ย 

ไม่เห็น
ดว้ย

อยา่งยิง่ 
ด้านความสัมพนัธ์ทีด่ีในองค์กร  
25 ท่ าน ได้ รับความ ร่วม มือจาก

ผูร่้วมงาน เม่ือท่านตอ้งการความ
ช่วยเหลือ 

     

ด้านลกัษณะการบริหารงานของหัวหน้างาน 
26 หัวหน้างานแสดงให้เห็นว่าท่าน 

หรือผูป้ฏิบติังานเป็นทรัพยากรท่ี
มีคุณค่า 

     

27 การเล่ื อนขั้ น  เล่ื อนต าแห น่ ง 
พิจารณาจากความสามารถ ไม่ใช่
พิจารณาตามความพึงพอใจของ
หวัหนา้งาน 

     

28 หั วหน้ างานยอมรับฟั งความ
คิดเห็น และขอ้เสนอแนะของท่าน 

     

29 การบริหารงานในองค์กรของ
ท่านมีรูปแบบท่ีน่าพึงพอใจ 

     

30 หวัหนา้งานปฏิบติัตวัต่อท่านอยา่ง
ดี ท าใหท้่านรู้สึกวา่ตนเองมีคุณค่า 

     

ด้านความสมดุลระหว่างชีวติกบัการท างาน  
31 ท่านมีความพอใจในความสมดุลของ

ช่วงเวลาการท างานและช่วงเวลาท่ี
อิสระจากงานในแต่ละวนั 

     

32 ท่ านสามารถวางแผนการท า
กิจกรรมต่างๆในชีวติไวล่้วงหนา้ได ้
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ส่วนที ่2 แบบสอบถามเกีย่วกับคุณภาพชีวติการท างาน (ต่อ) 
 ค าช้ีแจง : ขอให้ท่านพิจารณาว่า ท่านมีความคิดเห็นต่อขอ้ความต่อไปน้ีในระดบัใด 

โดยท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องท่ีตรงกบัความรู้สึกหรือความคิดของท่านมากท่ีสุด 

ขอ้ ขอ้ค าถาม 
เห็นดว้ย
อยา่งยิง่ 

เห็น
ดว้ย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เห็น
ดว้ย 

ไม่เห็น
ดว้ย

อยา่งยิง่ 
ด้านความสมดุลระหว่างชีวติกบัการท างาน  
33 ท่านมีเวลาชีวติตามบทบาทสามี 

ภรรยา บิดา มารดา หรือบุตรท่ีดีได ้
     

34 ท่านสามารถแบ่งเวลาในการ
ท างานประจ าวนัเวลาส่วนตวั 
เวลาส าหรับครอบครัวและสังคม
ไดอ้ยา่งเหมาะสม 

     

ด้านความภาคภูมิใจในองค์การ       
35 ท่านภูมิใจท่ีจะแนะน าให้ญาติ 

หรือคนรู้จกัมาสมคัรงานท่ี
องคก์รน้ี 

     

36 ท่านรู้สึกภูมิใจท่ีไดท้  างานใน
องคก์รแห่งน้ี 

     

37 ท่านยนิดีท่ีจะบอกใครๆ วา่ท่าน
ท างานอยูท่ี่ในองคก์รน้ี 

     

38 องคก์รของท่านเป็นองคก์รท่ีมี
ช่ือเสียงและเป็นท่ียอมรับ 
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ส่วนที ่3 แบบสอบถามเกีย่วกับความเหน่ือยหน่ายในการท างาน 
ค าช้ีแจง : ขอใหท้่านพิจารณาวา่ ท่านมีความคิดเห็นต่อขอ้ความต่อไปน้ีในระดบัใด 

โดยท่ีท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องท่ีตรงกบัความรู้สึกหรือความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 

ขอ้ ขอ้ค าถาม 
เห็นดว้ย
อยา่งยิง่ 

เห็น
ดว้ย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เห็น
ดว้ย 

ไม่เห็น
ดว้ย

อยา่งยิง่ 
1 ท่านรู้สึกเหน่ือยลา้ถึงขั้นหมด

แรงจากการท างาน 
     

2 การต่ืนนอนในตอนเชา้และคิด
วา่ตอ้งมาท างาน ท าใหท้่านรู้สึก
กระฉบักระเฉง 

     

3 แมว้า่ตอ้งเผชิญหนา้กบัปัญหาทาง
อารมณ์ระหวา่งการท างาน ท่านก็
สามารถผา่นปัญหานั้นไปไดอ้ยา่ง
ราบร่ืน 

     

4 ท่านรู้สึกวา่ ภาระงานของท่านมี
มากเกินไป 

     

5 
 

การท างานร่วมกบัผูอ่ื้นท าให้
ท่านเกิดความเครียด 

     

6 ท่านรู้สึกเหน่ือยหน่ายกบัการ
ท างาน 

     

7 เม่ือส้ินสุดภาระจากการท างาน 
ท่านมกัจะแยกตวัไปอยูต่าม
ล าพงั 

     

 

 

 
 
 




