
การศึกษาเกีย่วกบัภาวะหมดไฟในการท างาน (Job Burnout) ของพนักงานองค์กร
รัฐวิสาหกจิ กลุ่มเจเนอเรช่ันเบบีบู้มเมอร์ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

ปองกานต์ ศิโรรัตน์ 
 
 
 
 
 
 
 
 

สารนิพนธ์นีเ้ป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาตามหลกัสูตร 
ปริญญาการจัดการมหาบัณฑิต 

วิทยาลยัการจัดการ  มหาวิทยาลยัมหิดล 
พ.ศ. 2563 

 
ลขิสิทธ์ิของมหาวิทยาลยัมหิดล 



สารนิพนธ์ 
เร่ือง 

การศึกษาเกีย่วกบัภาวะหมดไฟในการท างาน (Job Burnout)  
ของพนักงานองค์กรรัฐวิสาหกจิ กลุ่มเจเนอเรช่ันเบบีบู้มเมอร์ 

 
ไดรั้บการพิจารณาให้นบัเป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาตามหลกัสูตร 

ปริญญาการจดัการมหาบณัฑิต 
วนัท่ี 30 มิถุนายน พ.ศ. 2563 

 
 
 
 
 
 
   .......................................................................  
  นางสาวปองกานต ์ศิโรรัตน์ 
  ผูว้ิจยั 
 
 
 .......................................................................   .......................................................................  
ผูช่้วยศาสตราจารยพ์ลิศา รุ่งเรือง, ผูช่้วยศาสตราจารยพ์รเกษม กนัตามระ, 
Ph.D. Ed.D. 
อาจารยท่ี์ปรึกษาสารนิพนธ์ ประธานกรรมการสอบสารนิพนธ์ 
 
 
 .......................................................................   .......................................................................  
ผูช่้วยศาสตราจารยด์วงพร อาภาศิลป์, ตรียทุธ พรหมศิริ, 
Ph.D. Ph.D. 
คณบดีวิทยาลยัการจดัการ มหาวิทยาลยัมหิดล กรรมการสอบสารนิพนธ์ 



ข 

 
กติติกรรมประกาศ 

 
 

การศึกษาเก่ียวกับภาวะหมดไฟในการท างาน (Job Burnout) ของพนักงานองค์กร
รัฐวิสาหกิจ  กลุ่มเจเนอเรชั่นเบบ้ีบูมเมอร์ สามารถส าเร็จลุล่วงได้นั้ น ต้องกราบขอบพระคุณ 
ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.พลิศา รุ่งเรือง อาจารย์ท่ีปรึกษาท่ีได้ให้ค  าแนะน าและข้อแก้ไขในการวิจัย  
ดว้ยความเมตตาและเอาใจใส่เสมอมา 

พร้อมน้ีผูวิ้จยัขอขอบคุณทุกท่านท่ีให้ความกรุณาสละเวลาและใหค้วามร่วมมือในการให้
สัมภาษณ์ จนผูว้ิจัยได้ข้อมูลท่ีเป็นประโยชน์อย่างมากต่องานวิจัยและสามารถน าไปประยุกต์กับ  
การบริหารทรัพยากรบุคคลในองคก์ร 

สุดทา้ยน้ี ผูวิ้จยัขอขอบคุณครอบครัว และเพื่อนทุกท่านท่ีให้การสนับสนุนจนงานวิจยั 
ในคร้ังน้ีส าเร็จลุล่วงไปไดด้ว้ยดี 
 

ปองกานต ์ศิโรรัตน์ 
 
  



ค 

การศึกษาเก่ียวกบัภาวะหมดไฟในการท างาน (Job Burnout) ของพนกังานองคก์รรัฐวิสาหกิจ  
กลุ่มเจเนอเรชัน่เบบ้ีบูมเมอร์ 
JOB BURNOUT AMONG BABY BOOMERS IN STATE-ENTERPRISE EMPLOYEES. 
 
ปองกานต ์ศิโรรัตน์   6150221 
 
กจ.ม. 
 
คณะกรรมการท่ีปรึกษาสารนิพนธ์: ผูช่้วยศาสตราจารยพ์ลิศา รุ่งเรือง, Ph.D., ผูช่้วยศาสตราจารย ์
พรเกษม กนัตามระ, Ed.D., ตรียทุธ พรหมศิริ, Ph.D. 
 

บทคดัยอ่ 
การวิจัยคร้ังน้ีมีจุดประสงค์เพื่อศึกษาภาวะหมดไฟในการท างาน และสาเหตุของ 

ภาวะหมดไฟในการท างานของพนกังานองคก์รรัฐวิสาหกิจ กลุ่มเจเนอเรชัน่เบบ้ีบูมเมอร์ ใชวิ้ธีการสุ่ม 
ตวัอยา่งโดยไม่ใชค้วามน่าจะเป็น (Nonprobability sampling) แบบเฉพาะเจาะจง (Purposive  sampling) 
เพื่อให้เป็นไปตามวตัถุประสงค์ของการวิจยั จึงเลือกกลุ่มตวัอย่างโดยพิจารณาจากความสมคัรใจของ 
กลุ่มตวัอย่างท่ีจะให้ขอ้มูลกบัผูวิ้จยั และมีคุณสมบติัคืออยู่ในกลุ่มเจเนอเรชั่นเบบ้ีบูมเมอร์ (ผูท่ี้เกิด 
ระหว่างปี พ.ศ. 2489-2507) จ านวน 30 คน โดยใชแ้บบประเมินภาวะหมดไฟภาวะหมดไฟในการท างาน 
เพื่อให้ทราบระดับภาวะหมดไฟในการท างานของกลุ่มตัวอย่าง และใช้วิธีการสัมภาษณ์เชิงลึก  
(In-depth Interview) ผลการวิจยั พบว่า ภาพรวมพนักงานองค์กรรัฐวิสาหกิจ กลุ่มเจเนอเรชั่นเบบ้ี 
บูมเมอร์มีระดับภาวะหมดไฟในการท างานอยู่ในระดับต ่ า  โดยมีสาเหตุของภาวะหมดไฟ 
ในการท างาน ไดแ้ก่ หัวหนา้งานหรือผูบ้งัคบับญัชาโดยตรง งานท่ีไม่ถนดั เพื่อนร่วมงาน ภาระงาน 
การถูกลดความส าคญั ปัญหาสุขภาพ ผูบ้ริหาร อาย ุการเล่ือนต าแหน่ง ระบบงาน และทศันคติ  
 
ค าส าคญั : ภาวะหมดไฟในการท างาน/ Job Burnout/ เจเนอเรชัน่เบบ้ีบูมเมอร์ 
 
78 หนา้ 

 
  



ง 

 
สารบัญ 

 
 

 หน้า 
 
 
กติติกรรมประกาศ  ข 
บทคัดย่อ  ค 
สารบัญตาราง  ฉ 
บทท่ี 1  บทน า 1 

1.1 ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 1 
1.2 ค าถามการวิจยั 3 
1.3 วตัถุประสงคข์องงานวิจยั 3 
1.4 ประโยชน์ท่ีคาดวา่จะไดรั้บ 4 
1.5 ขอบเขตของงานวิจยั 4 

บทท่ี 2  แนวคิด ทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยท่ีเกีย่วข้อง 5 
2.1 ความหมายและแนวคิดเก่ียวกบัเจเนอเรชัน่เบบ้ีบูมเมอร์ 5 

2.1.1 ความหมายของเจเนอเรชัน่เบบ้ีบูมเมอร์ 6 
2.1.2 ลกัษณะของเจเนอเรชัน่เบบ้ีบูมเมอร์ 6 

2.2 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัภาวะหมดไฟในการท างาน 7 
2.2.1 ความหมายของภาวะหมดไฟในการท างาน 7 
2.2.2 ลกัษณะของภาวะหมดไฟในการท างาน 9 
2.2.3 อาการของภาวะหมดไฟในการท างาน 10 
2.2.4 การประเมินภาวะหมดไฟในการท างาน 10 
2.2.5 สาเหตุท่ีก่อให้เกิดภาวะหมดไฟในการท างาน 11 
2.2.6 ผลกระทบของภาวะหมดไฟในการท างาน 15 

2.3 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 16 
2.4 ขอ้เสนอในงานวิจยั 32 
 



จ 

สารบัญ (ต่อ) 
 

 
  หน้า 

 
บทท่ี 3  ระเบียบวิธีวิจัย 34 

3.1 รูปแบบงานวิจยั 34 
3.2 ประชากรและการสุ่มตวัอยา่ง 34 
3.3 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา 35 
3.4 การวิเคราะห์ขอ้มูล 36 

บทท่ี 4  ผลการวิจัย 37 
4.1 ขอ้มูลดา้นประชากรศาสตร์ 37 
4.2 ระดบัภาวะหมดไฟในการท างาน 38 
4.3 ความหมายของภาวะหมดไฟในการท างาน 39 
4.4 สาเหตุของภาวะหมดไฟในการท างาน 41 
4.5 วิธีการจดัการภาวะหมดไฟในการท างานของตนเอง 46 
4.6 ผลกระทบของภาวะหมดไฟในการท างานต่อองคก์ร 50 
4.7 บทบาทขององคก์รในการจดัการภาวะหมดไฟในการท างาน 52 

บทท่ี 5  การอภิปรายผลวิจัยและข้อเสนอแนะ 57 
5.1 ระดบัภาวะหมดไฟในการท างาน 57 
5.2 ความหมายของภาวะหมดไฟในการท างาน 58 
5.3 สาเหตุของภาวะหมดไฟในการท างาน 59 
5.4 ขอ้เสนอแนะผูบ้ริหาร 64 
5.5 ขอ้จ ากดัในการวิจยัและขอ้เสนอแนะส าหรับการวิจยัคร้ังต่อไป 66 

บรรณานุกรม   68 
ภาคผนวก 75 
ประวัติผู้วิจัย 78  



ฉ 

 
สารบัญตาราง 

 
 

ตาราง หน้า 
2.1 สรุปผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 16 
4.1 ขอ้มูลประชากรจ าแนกตามลกัษณะส่วนบุคคล 37 
4.2 ระดบัภาวะหมดไฟในการท างานในภาพรวม 38 
4.3 ระดบัภาวะหมดไฟในการท างาน จ าแนกตามระดบัและลกัษณะ 39 

ของภาวะหมดไฟในการท างาน 



1 

  
บทที่ 1 
บทน า 

 
 
1.1  ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

ด้วยเทคโนโลยีท าให้โลกถูกเปล่ียนแปลงไปอย่างรวดเร็ว (Volatility) มีความไม่ 
แน่นอน (Uncertainty) ความซับซ้อน (Complexity) และความก ากวม/ไม่ชดัเจน (Ambiguity) หรือ 
ท่ีเรียกว่า “VUCA World”  ส่งผลให้ทุกองค์กรตอ้งแข่งขนัเพื่อให้ประสบความส าเร็จและอยู่รอด  
โดยมี “คน” ทรัพยากรส าคัญขององค์กร เป็นกลไกขับเคล่ือนให้องค์กรสามารถเผชิญกับ  
การเปล่ียนแปลงนั้นได ้ดงันั้น “คน” จึงเป็นทรัพยากรท่ีไดรั้บผลกระทบต่อการเปล่ียนแปลงมากท่ีสุด  
เน่ืองจากในแต่ละวนัของพนกังาน อาจตอ้งเผชิญกบัภาวะกดดนัและความเครียดมากขึ้นกวา่ในอดีต 
กระทบต่อตวัพนักงานทั้งร่างกายและจิตใจ รู้สึกอ่อนลา้ เบ่ือหน่าย เกิดความรู้สึกไม่อยากท างาน  
อาจส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานท่ีลดลง และอาจรุนแรงถึงขั้นพนักงานขาดงาน 
ส่งผลต่อการด าเนินงานขององค์กร ซ่ึงภาวะท่ีประกอบดว้ย ความเหน่ือยหน่าย ความอ่อนลา้ทาง  
อารมณ์ และความรู้สึกของความส าเร็จท่ีเ ก่ียวข้องกับงานลดลง ถูกเรียกว่า ภาวะหมดไฟ  
ในการท างาน (Burnout) (Maslach, 1981)  

ภาวะหมดไฟในการท างานเป็นประเด็นท่ีถูกสังคมพูดถึงในหลากหลายบริบท และ  
เร่ิมได้รับความส าคัญมากยิ่งขึ้ น บริษทัแกลลัพ (Gallup) บริษทัท่ีปรึกษาชั้นน า ได้ส ารวจเร่ือง 
Employee Burnout ในพนักงานเต็มเวลา จ านวน 7,500 คน จาก 15 บริษัท พบว่า ร้อยละ 23  
ของผูต้อบแบบสอบถามรู้สึกเหน่ือยหน่ายกับการท างานบ่อยคร้ัง และร้อยละ 44 ของผูต้อบ 
แบบสอบถามรู้สึกเหน่ือยหน่ายกบัการท างานบางคร้ัง จากผลการส ารวจน้ี แสดงใหเ้ห็นวา่ พนกังาน 
2 ใน 3 ประสบกับภาวะหมดไฟในการท างาน (Gallup, 2018) สอดคลอ้งกับการส ารวจ Burnout 
Survey โดยบริษทัดีลอยท์ (Deloitte) บริษทัท่ีปรึกษาดา้นตรวจสอบบญัชี ภาษี และท่ีปรึกษาธุรกิจ 
ระดับโลก ส ารวจในกลุ่มพนักงานเต็มเวลา จ านวน 1,000 คน พบว่า ร้อยละ 77 ของผูต้อบแบบ  
ส ารวจประสบกบัภาวะหมดไฟในการท างาน นอกจากน้ียงัพบวา่พนกังานท่ีประสบกบัภาวะหมดไฟ 
ในการท างาน จ านวนร้อยละ 63 มักจะลาป่วย และมองหางานใหม่  รวมทั้ ง  ร้อยละ 13  
มีผลการประเมินการปฏิบติังานท่ีลดลง และมีเพียงคร่ึงหน่ึงเท่านั้นท่ีจะหารือกบัหัวหนา้งานเก่ียวกบั 
ประสิทธิภาพในการท างาน (Deloitte, 2018)  
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เม่ือพิจารณาจากผลการส ารวจดงักล่าว ช้ีใหเ้ห็นวา่ พนกังานส่วนใหญ่ก าลงัประสบกบั 
ภาวะหมดไฟในการท างาน ซ่ึงผลกระทบไม่ได้เกิดขึ้ นกับตัวพนักงานเท่านั้ น ย ังกระทบต่อ 
ประสิทธิภาพขององค์กรในภาพรวม (Xanthopoulou, Bakker, Dollard & Metzer , 2007 )  
ซ่ึงสอดคล้องกับการศึกษาของ Maslach, Schaufeli และ Leiter (2001) ประกอบกับเม่ือวนัท่ี 28 
พฤษภาคม 2562 องคก์ารอนามยัโลก (World Health Organization : WHO) ไดพ้ิจารณาให้ภาวะหมดไฟ 
ในการท างานเป็นภาวะผิดปกติท่ีต้องได้รับการรักษาในทางการแพทย์เป็นคร้ังแรก ดังนั้ น  
ภาวะหมดไฟในการท างานจึงเป็นประเด็นส าคญัของทุกองคก์ร  

นอกจากน้ี เม่ือวันท่ี 15 มกราคม 2563 วิทยาลัยการจัดการ มหาวิทยาลัยมหิดล  
ไดจ้ดังานสัมมนาการตลาด “การตลาดเติมพลงั BURNOUT IN THE CITY: ก่อนสังคมจะหมดไฟ 
ธุรกิจอะไรท่ีตอบโจทยค์ุณ” ได้ส ารวจผูบ้ริโภควยัท างานในกรุงเทพมหานคร จ านวน 1,210 คน 
ผลการวิจยั พบว่า ร้อยละ 12 ประสบกับภาวะหมดไฟในการท างาน ร้อยละ 57 ประสบกับภาวะ 
ท่ีมีความเส่ียงสูงท่ีจะเขา้สู่ภาวะหมดไฟในการท างาน และมีเพียงร้อยละ 31 ท่ียงัมีไฟในการท างาน 
และผลวิจัยตามกลุ่มอาชีพ พบว่า พนักงานรัฐวิสาหกิจคือกลุ่มท่ีประสบกับภาวะหมดไฟ 
ในการท างาน และมีความเส่ียงท่ีจะประสบภาวะหมดไฟในการท างานเป็นอนัดบัหน่ึง ซ่ึงอาจเป็น 
เหตุมาจากการท่ีพนักงานรัฐวิสาหกิจท างานในองค์กรท่ีอยู่ภายใต้การก ากับดูแลของรัฐ  
โดยมีภารกิจหลกัเพื่อส่งมอบสินคา้หรือบริการให้กบัประชาชน ขณะเดียวกนัตอ้งมุ่งสร้างรายได้  
เพื่อน าส่งรัฐให้เป็นไปตามเป้าหมายทุกปี รวมทั้งปัจจุบันบางรัฐวิสาหกิจไม่ใช้องค์กรท่ีด าเนิน 
อย่างผูกขาดอีกต่อไป ภาคเอกชนสามารถแข่งขนัในตลาดเดียวกบัรัฐวิสาหกิจได้ เพื่อประโยชน์  
สูงสุดของประชาชน ดังนั้ น จึงท าให้พนักงานรัฐวิสาหกิจจะต้องเผชิญกับความเครียดและ 
ความกดดันมากกว่าอาชีพอ่ืน และเป็นเหตุให้อยู่ในกลุ่มภาวะหมดไฟในการท างานสูงกว่า  
กลุ่มอาชีพอ่ืน ส าหรับผลวิจยัตามช่วงอายุ พบว่า ช่วงอายุท่ีนอ้ยกว่ามีโอกาสท่ีจะเขา้สู่ภาวะหมดไฟ 
ในการท างานไดม้ากกว่าช่วงอายุท่ีมาก โดยกลุ่มท่ีประสบภาวะหมดไฟในการท างานมากท่ีสุด คือ 
เจเนอเรชั่นแซด เจเนอเรชั่นวาย กลุ่มเจเนอเรชั่นเอ็กซ์ และเจเนอเรชั่นเบบ้ีบูมเมอร์ ตามล าดับ 
แม้ว่า เจเนอเรชั่นเบบ้ีบูมเมอร์จะเป็นกลุ่มท่ีประสบกับภาวะหมดไฟในการท างานน้อยท่ีสุด  
เพียงร้อยละ 7 เท่านั้น และเป็นกลุ่มท่ีใกลเ้กษียณอายุ ท าให้หลายองค์กรอาจไม่ให้ความส าคญั 
อย่างไรก็ดี ปี 2562 ส านักงานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน เร่ิมศึกษาแนวทางการขยายอาย ุ
เกษียณของขา้ราชการ สะทอ้นว่าภาครัฐต่ืนตวัและไม่น่ิงนอนใจต่อแนวโน้มของการเขา้สู่สังคม 
ผูสู้งอายุของประเทศไทยในปี 2564 และเป็นไปได้ว่าในอนาคตอาจมีการต่ออายุเกษียณและ  
ท าใหพ้นกังานเจเนอเรชัน่เบบ้ีบูมเมอร์บางส่วนอยูใ่นองคก์กรและตลาดแรงงานต่อไป 
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การวิจัยคร้ังน้ีท าการศึกษาท่ีองค์กรรัฐวิสาหกิจแห่งหน่ึง มีพนักงานจ านวนทั้งส้ิน 
18,882 คน (ข้อมูล ณ วนัท่ี 1 ตุลาคม 2562) ประกอบด้วยหน่วยงานระดับฝ่าย 78 หน่วยงาน  
และเม่ือปี 2560 องค์กรน้ีได้ปรับเปล่ียนวิสัยทศัน์ขององค์กร และปรับโครงสร้างองค์กรในเวลา 
ต่อเ น่ืองกัน รวมทั้ งชะลอการรับพนักงานใหม่  เพื่อให้องค์กรมีคล่องตัวและพร้อม รับ 
การเปล่ียนแปลงได้ดียิ่งขึ้น ซ่ึงถือว่าเป็นการเปล่ียนคร้ังใหญ่ และอาจส่งผลกระทบต่อองค์กร 
ในมิติต่างๆ เน่ืองจากพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่เบบ้ีบูมเมอร์ หรือผูท่ี้เกิดระหว่างปี พ.ศ. 2489-2507  
เป็นกลุ่มพนกังานท่ีก าลงัจะเกษียณอายอุอกจากองคก์ร และออกจากตลาดแรงงาน พนกังานกลุ่มน้ีเป็น 
กลุ่มท่ีมีองค์ความรู้และมีความเช่ียวชาญด้านเทคนิค และมีหน้าท่ีการถ่ายทอดองค์ความรู้ให้กับ  
พนักงานรุ่นหลังซ่ึงเป็นส่ิงท่ีส าคญั หากพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นเบบ้ีบูมเมอร์ประสบกับภาวะ 
หมดไฟในการท างาน ยอ่มส่งผลต่อการถ่ายทอดองคค์วามรู้และกระทบต่อประสิทธิภาพขององค์กร 
ในภาพรวม องค์กรจึงไม่ควรละเลยความส าคญัของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นเบบ้ีบูมเมอร์ แมว้่า 
พนกังานกลุ่มน้ีใกลเ้กษียณอายกุ็ตาม  

จากประเด็นดังกล่าวข้างต้น ผู ้วิจัยจึงสนใจศึกษาภาวะหมดไฟในการท างาน  
(Job Burnout) ของพนักงานองค์กรรัฐวิสาหกิจ กลุ่มเจเนอเรชั่นเบบ้ีบูมเมอร์ เพื่อศึกษาสาเหตุ 
ท่ีก่อใหเ้กิดภาวะหมดไฟในการท างาน และสามารถช่วยให้องคก์รพฒันาปรับปรุงการดูแลพนกังาน 
ในกลุ่มเจเนอเรชัน่เบบ้ีบูมเมอร์มากขึ้น  
 
 

1.2  ค าถามการวิจัย 
1.2.1  ภาวะหมดไฟในการท างานของพนักงานองค์กรรัฐวิสาหกิจ กลุ่มเจเนอเรชั่น 

เบบ้ีบูมเมอร์ เป็นอยา่งไร 
1.2.2  สาเหตุของภาวะหมดไฟในการท างานของพนักงานองค์กรรัฐวิสาหกิจ  

กลุ่มเจเนอเรชัน่เบบ้ีบูมเมอร์  
 
 

1.3  วัตถปุระสงค์ของงานวิจัย 
1.3.1  เพื่อศึกษาภาวะหมดไฟในการท างานของพนักงานองค์กรรัฐวิสาหกิจ  

กลุ่มเจเนอเรชัน่เบบ้ีบูมเมอร์  
1.3.2  เพื่อศึกษาสาเหตุท่ีก่อให้เกิดภาวะหมดไฟในการท างานของพนักงานองค์กร 

รัฐวิสาหกิจ กลุ่มเจเนอเรชัน่เบบ้ีบูมเมอร์ 
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1.4  ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
1.4.1  เพื่อให้ทราบสาเหตุท่ีก่อให้เกิดภาวะหมดไฟในการท างานของพนกังานองค์กร 

รัฐวิสาหกิจ กลุ่มเจเนอเรชัน่เบบ้ีบูมเมอร์ 
1.4.2  เพื่อน าไปสู่การแกไ้ขและป้องกนัปัญหาภายในองค์กรท่ีเกิดจากภาวะหมดไฟ  

ในการท างาน 
 
 

1.5  ขอบเขตของงานวิจัย 
งานวิจัยคร้ังน้ี เป็นงานวิจัยเชิงคุณภาพ เพื่อศึกษาภาวะหมดไฟในการท างาน  

และสาเหตุของภาวะหมดไฟในการท างานของพนกังานองคก์รรัฐวิสาหกิจ กลุ่มเจเนอเรชัน่เบบ้ีบูมเมอร์
โดยใช้แบบประเมินภาวะหมดไฟในการท างานในกลุ่มอาชีพทัว่ไป ( Maslach Burnout Inventory- 
General Survey :  MBI-GS)  และการสัมภาษณ์เชิงลึก ( In-Depth Interview)  โดยประชากรท่ี 
เลือกศึกษา คือ พนกังานองค์กรรัฐวิสาหกิจกลุ่มเจเนอเรชัน่เบบ้ีบูมเมอร์ จ านวน 30 คน มีระยะการเก็บ 
ขอ้มูลตั้งแต่เดือนมกราคม-มีนาคม 2563 
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บทที่ 2 

แนวคิด ทฤษฎี เอกสารและงานวิจยัที่เกีย่วข้อง 
 
 

ในการวิจัยคร้ังน้ีเป็นการศึกษาเก่ียวกับภาวะหมดไฟในการท างาน (Job Burnout)  
ของพนักงานองค์กรรัฐวิสาหกิจ กลุ่มเจเนอเรชั่นเบบ้ีบูมเมอร์ ซ่ึงผูวิ้จัยได้รวบรวมข้อมูลจาก
การศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และเอกสารงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง โดยมีหวัขอ้ดงัต่อไปน้ี  

2.1 ความหมายและแนวคิดเก่ียวกบัเจเนอเรชัน่เบบ้ีบูมเมอร์ 
 2.1.1 ความหมายของเจเนอเรชัน่เบบ้ีบูมเมอร์ 
 2.1.2 ลกัษณะของเจเนอเรชัน่เบบ้ีบูมเมอร์ 
2.2 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัภาวะหมดไฟในการท างาน 

 2.2.1  ความหมายของภาวะหมดไฟในการท างาน 
 2.2.2  ลกัษณะของภาวะหมดไฟในการท างาน 

2.2.3  อาการของภาวะหมดไฟในการท างาน 
2.2.4  การประเมินภาวะหมดไฟในการท างาน 
2.2.5  สาเหตุท่ีก่อให้เกิดภาวะหมดไฟในการท างาน 

2.2.6  ผลกระทบของภาวะหมดไฟในการท างาน  
2.3 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 
 

2.1  ความหมายและแนวคิดเกีย่วกบัเจเนอเรช่ันเบบีบู้มเมอร์ 
 แนวคิดเก่ียวกับเจเนอเรชั่น (Generation) เป็นแนวคิดท่ีมีจุดมุ่งหมายเพื่อแบ่งกลุ่ม 
บุคคลท่ีเกิดในช่วงเวลาเดียวกัน เน่ืองจากสภาพแวดลอ้มและสถานการณ์ท่ีบุคคลแต่ละยุคเผชิญ 
ท าให้ผูค้นท่ีเกิดและเติบโตขึ้นในแต่ละช่วงเวลามีลกัษณะนิสัยและทศันคติท่ีต่างออกไป ซ่ึงแนวคิด 
เก่ียวกบัเจเนอเรชัน่น้ีเกิดขึ้นในช่วงกลางศตวรรษท่ี 20 William Strauss และ Neil Howe นักทฤษฎี 
ทางสังคมเขียนหนงัสือเร่ือง Generations: The history of American’s future ในปี ค.ศ. 1991  เก่ียวกบั 
เร่ืองราวทางประวติัศาสตร์ของสหรัฐอเมริกาและเช่ือมโยงประวติัศาสตร์เขา้กบัช่วงวยัของผูค้นท่ี 
เกิดในแต่ละยุคสมยั และได้นิยามความหมายของค าว่า เจเนอเรชัน่ไวว้่า กลุ่มทางสังคม (Social 
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generation) ท่ีรวมกลุ่มคนท่ีเกิดในช่วงเวลาเดียวกันในระยะเวลาประมาณ 20 ปี ท าให้ประสบกับ 
เหตุการณ์ทางประวติัศาสตร์และแนวโน้มด้านสังคมเดียวกัน จึงส่งผลให้บุคคลในแต่ละรุ่นมี  
ความเช่ือและพฤติกรรมบางอยา่งร่วมกนั  
 
 2.1.1 ความหมายของเจเนอเรช่ันเบบีบู้มเมอร์ 
 Strauss และ Howe (1991)  ให้ความหมายว่า  ผู ้ท่ี เ กิดระหว่างปี ค.ศ. 1943-1960  
เกิดในช่วงสงครามโลกคร้ังท่ี 2 และเติบโตในช่วงหลงัสงครามอเมริกาและเหตุการณ์การลอบ 
สังหารจอห์น เอฟ. เคนเนดี ซ่ึงเม่ือสงครามโลกส้ินสุดลงเป็นช่วงฟ้ืนฟูเศรษฐกิจ แต่ละประเทศ 
จึงส่งเสริมให้ประชากรมีบุตรมากขึ้น เพื่อมาพฒันาประเทศท่ีบอบช ้าจากสงคราม ในช่วงเวลานั้น 
แต่ละครอบครัวจึงมีบุตรหลายคน ส าหรับประเทศไทย เดชา เดชะวฒันไพศาล (2552) ระบุว่า 
เจเนเรชัน่เบบ้ีบูมเมอร์ หมายถึง ผูท่ี้เกิดระหว่างปี พ.ศ. 2489-2507  ซ่ึงปัจจุบนัอยู่ระหว่างช่วงอายุ 
55-73 ปี บางส่วนอยูใ่นวยัวยัชรา และมีบางส่วนก าลงัเกษียณอาย ุ 
 
 2.1.2 ลกัษณะของเจเนอเรช่ันเบบีบู้มเมอร์ 
 สถาบนัวิจยัประชากร มหาวิทยาลยัมหิดล (2559) อา้งอิงจาก Strauss และ Howe (2007) 
ระบุว่า ลักษณะของกลุ่มเจเนอเรชั่นเบบ้ีบูมเมอร์เป็นผูท่ี้ทุ่มเทให้กับการท างาน สู้งาน อดทน  
ชอบงานท่ีมีความมัน่คง มีความจงรักภกัดีต่อองคก์ร รวมทั้งให้ความส าคญักบัการท าหนา้ท่ีพลเมือง 
 เดชา เดชะวฒันไพศาล (2552) กล่าวถึงประชากรกลุ่มเจเนอเรชัน่เบบ้ีบูมเมอร์เติบโต 
มาพร้อมกับการเปล่ียนแปลงจากยุคเศรษฐกิจตกต ่าสู่ยุคอุตสาหกรรม เม่ือสงครามโลกคร้ังท่ี 2 
ส้ินสุดลง ส่งผลให้เกิดการขยายตวัทางการคา้ การลงทุน และอุตสาหกรรมอย่างมาก เร่ิมมีการจา้ง 
แรงงานใหม่จ านวนมากและการพัฒนาความก้าวหน้าทางวิทยาการและเทคโนโลยีพื้นฐาน 
และน าไปสู่การแข่งขนัท่ีชดัเจน ส่งผลให้ประชากรกลุ่มน้ีมีความทุ่มเทและมุ่งมัน่ให้กบัการท างาน 
และองค์กร เพื่อให้ไดผ้ลส าเร็จของงาน แมว้่าตอ้งใช้ความพยายามและเวลานานจึงจะส าเร็จก็ตาม  
มีความจงรักภกัดีต่อองค์กร ปฏิบติัตนอยู่ในกฎเกณฑ์อย่างเคร่งครัดอยู่เสมอ และเม่ือมีความเห็น  
ไปในทิศทางใดแลว้ก็จะไม่เปลี่ยนแปลงง่ายๆ 

The Momentum (2017) กล่าวถึงลกัษณะของประชากรกลุ่มเจเนอเรชัน่เบบ้ีบูมเมอร์วา่ 
เน่ืองจากการพบเห็นความยากล าบากในวยัเด็กและได้รับการปลูกฝังให้เป็นคนประหยดัอดออม  
ท าให้เป็นคนท่ีอุทิศชีวิตเพื่อการท างาน เคารพกฎกติกา มีความอดทนสูง พยายามคิดและท าอะไร 
ด้วยตัวเอง แต่เ ม่ือฐานะท่ีดีขึ้ นแล้ว ก็ยอมรับส่ิงอ านวยความสะดวกเหล่านั้ น แต่ย ังใช้จ่าย 
อยา่งประหยดัและรอบคอบอยูเ่สมอ 
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2.2  แนวคิดและทฤษฎีเกีย่วกบัภาวะหมดไฟในการท างาน 
 การศึกษาเ ก่ียวกับภาวะหมดไฟในการท างาน ( Job Burnout)  เ ร่ิมต้นขึ้ นใน 
สหรัฐอเมริกา โดยในปี ค.ศ. 1970 Freudenberger จิตแพทยใ์นหน่วยงานสุขภาพแห่งหน่ึง เป็นผูเ้ร่ิม 
ศึกษาเร่ืองภาวะหมดไฟในการท างานเป็นคนแรก และต่อมาในปี ค.ศ. 1976 การศึกษาโดย Maslach 
นกัจิตวิทยาสังคมท่ีศึกษาอารมณ์ของพนกังานท่ีเกิดในท่ีท างาน โดยเร่ิมแรก Maslach ศึกษาเฉพาะ 
ในกลุ่มพนกังานท่ีมีลกัษณะงานในการใหบ้ริการ ซ่ึงการศึกษาของ Maslach เป็นท่ีรู้จกัและถูกอา้งอิง 
ในงานวิจยัอย่างกวา้งขวาง โดยเฉพาะเม่ือต่อมาไดพ้ฒันาแบบประเมินภาวะหมดไฟในการท างาน  
ท่ีถูกนักวิจยัน าไปประยุกต์ใช้อย่างแพร่หลายท่ีสุด คือ Maslach Burnout Inventory (MBI) พฒันา 
โดย Maslach และ Jackson ในปี ค.ศ. 1981 

ส าหรับประเทศไทย เร่ิมมีการศึกษาเก่ียวกบัภาวะหมดไฟในการท างานคร้ังแรกใน 
ปี 2525 (สงวน ลือเกียรติบัณฑิต , 2542) ซ่ึงนักวิชาการและนักวิจัยท่ีศึกษาเก่ียวภาวะหมดไฟ  
ในการท างาน ใช้ค  าและนิยามท่ีหลากหลายและแตกต่างกันออกไป เช่น ความเหน่ือยหน่าย 
ในการท างาน ภาวะเบ่ืองาน ภาวะเหน่ือยลา้ในการท างาน แต่พบว่า ค  าภาษาองักฤษท่ีใช้ตรงกนั  
คือ Job Burnout ดังนั้น ส าหรับการวิจยัในคร้ังน้ีผูวิ้จยัเลือกใช้ค  าว่า ภาวะหมดไฟในการท างาน 
เ น่ืองจากเป็นค า ท่ีสามารถเข้าใจได้ทันที ตรงตัวตามภาษาอั งกฤษ และเป็นค า ท่ีนิยมใช้ 
ในชีวิตประจ าวนัมากกวา่ค าอ่ืน 
  
 2.2.1  ความหมายของภาวะหมดไฟในการท างาน 

ภาวะหมดไฟในการท างาน ตรงกบัค าในภาษาองักฤษ คือ Burnout ตามความหมายของ 
Cambridge dictionary หมายความว่า  สถานะของการไม่ มีพลังงานหรือความกระตือรือร้น  
เน่ืองจากการท างานหนกัเกินไปหรือบุคคลท่ีแสดงผลของสถานะน้ี ซ่ึงมีผูใ้ห้ความหมายหรือนิยาม 
ไวม้ากมาย ดงัน้ี  

Cherniss (1980) ให้ความหมายว่า กระบวนการท่ีประกอบดว้ยความเครียด ซ่ึงเกิดขึ้น 
เน่ืองจากความไม่สมดุลระหว่างทรัพยากรและความตอ้งการในงาน ท าใหบุ้คคลท่ีประสบมีลกัษณะ 
วิตกกงัวล ตึงเครียด อ่อนเพลียในการรับมือกบัการป้องกัน น าไปสู่การเปล่ียนแปลงทศันคติและ 
พฤติกรรมท่ีเกิดขึ้น ซ่ึงรวมถึงการปลดปล่อยอารมณ์ มีความเห็นถากถางดูถูกและความด้ือร้ัน 

Muldary (1983) ให้ความหมายว่า  สภาวะความเส่ือมโทรมทั้ งสุขภาพกายและ 
สุขภาพจิตท่ีเกิดจากความเครียดเร้ือรังจากการท างาน ซ่ึงเกิดความเครียดจากงานเกิดจากความจ าเป็น 
ท่ีตอ้งติดต่อและประสานงานกับผูรั้บบริการ เช่น คนไข ้ลูกคา้ และเกิดจากเพื่อนร่วมและ /หรือ 
องคก์รได ้สุดทา้ยสภาวะน้ีจะส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพในการท างาน 
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Maslach และ Leiter (1997) ให้ความหมายว่า อาการอ่อนเพลีย ความเหน่ือยลา้ทาง 
อารมณ์ หมดก าลงักายและใจ จนส่งผลให้ตนเองรู้สึกด้อยค่า เกิดทศันคติทางลบทั้งต่อตนเองและงาน 
น าไปสู่การตอบสนองต่อการท างานท่ีมีความเครียด จนไม่สามารถปรับตวัหรือเผชิญกับความเครียด 
นั้นได ้ 

Maslach และ Leiter (2008)  ให้ความหมายว่า  การเปล่ียนแปลงไปสู่สภาวะท่ี 
ไม่พึงพอใจจากการท าหนา้ท่ีปกติ ซ่ึงสภาวะท่ีไม่พึงพอใจน้ีเป็นไดท้ั้งต่อตวับุคคลและ/หรือองคก์าร 

Ballard (2013) ให้ความหมายว่า ช่วงเวลาท่ีบางคนประสบกับความเหน่ือยลา้และ  
ขาดความสนใจในส่ิงต่าง ๆ ส่งผลใหป้ระสิทธิภาพการท างานลดลง  

Hounsell (2019) ให้ความหมายว่า ความรู้สึกของการสูญเสียพลงังานหรืออ่อนเพลีย  
จากงานหรือความรู้สึกเชิงลบ เหยียดหยามงานของตน รวมถึงมีความเช่ือท่ีว่าตนไม่สามารถ 
ท างานและมีผลลพัธ์ท่ีดีได ้

องคก์ารอนามยัโลก (2019) ใหค้วามหมายวา่ ภาวะการเปลี่ยนแปลงดา้นจิตใจท่ีเกิดจาก 
ความเครียดเร้ือรังในการท างาน โดยมีอาการหลกั 3 อาการ ประกอบดว้ย 1) รู้สึกสูญเสียพลงังาน 
หรือมีภาวะอ่อนเพลีย  2) มีความรู้สึกต่อต้านและมองงานของตนเองในทางลบ ขาดความรู้สึก 
ในความตั้งใจท่ีจะประสบความส าเร็จ ไม่มีแรงจูงใจท่ีจะประสบความส าเร็จในงาน และ 3) รู้สึกเหินห่าง 
จากคนอ่ืนไม่วา่จะเป็นผูร่้วมงาน หรือลูกคา้ รวมถึงขาดความผกูพนักบัสถานท่ีท างาน 

สิระยา สัมมาวาจ (2534) ให้ความหมายว่า  กลุ่มอาการท่ีแสดงออกในลักษณะ 
ความอ่อนลา้ทางร่างกาย จิตใจ อารมณ์ และพฤติกรรม เน่ืองจากการตอบสนองต่อภาวะเครียดเร้ือรัง 
จากส่ิงแวดลอ้มในการท างาน ซ่ึงมกัพบในกลุ่มอาชีพท่ีท างานเก่ียวกบัการบริการ 

วิไล เสรีสิทธิพิทักษ์ (2550) ให้ความหมายว่า เป็นอาการทางจิตวิทยาของบุคคล 
ท่ีตอบสนองต่อความเครียดท่ีเกิดขึ้นจากการท างานและสะสมเร้ือรัง มกัเกิดในกลุ่มบุคคลท่ีท างาน 
ด้านบริการทางสังคมหรือบริการด้านสุขภาพ ซ่ึงตอบสนองความต้องการท่ีหลากหลายของ  
ผูรั้บบริการและเผชิญกับภาระงานท่ีล้นมือ อันส่งผลเสียต่อตัวบุคคลก่อให้เกิดอาการทางกาย 
และจิตใจ และองคก์ร ท าให้เพิ่มอตัราการขาดงาน คุณภาพงานเส่ือมถอยดอ้ยค่าลงและอยากลาออก 
จากงาน ยิง่ไปกวา่นั้นภาวะน้ีสามารถส่งผา่นหรือติดต่อจากคนหน่ึงสู่อีกคนหน่ึงได ้

ติรยา เลิศหัตถศิลป์ (2554) ให้ความหมายว่า ความรู้สึกอ่อนล้าทั้ งร่างกาย จิตใจ  
และอารมณ์เกิดจากการอยูใ่นสถานการณ์ท่ีเก่ียวขอ้งกบัความตอ้งการทางอารมณ์เป็นระยะเวลานาน 
ซ่ึงอาจท าให้เกิดผลเสีย ทั้ งด้านร่างกายและด้านจิตใจ โดยท าให้สุขภาพของผูท่ี้ประสบภาวะน้ี 
เส่ือมโทรมลง โกรธง่าย อารมณ์ฉุนเฉียวแยกตวั ซ่ึงก่อให้เกิดปัญหากบัผูร่้วมงานตามมา ทั้งหมดน้ี 
สามารถส่งผลถึงการขาดความกระตือรือร้นและความสนใจในการท างาน มีส่วนร่วมในงานนอ้ยลง 
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ขาดความคิดริเร่ิมท่ีจะพฒันาส่ิงใหม่ๆ ในการท างานหรืออาจขาดงานบ่อย และอาจรุนแรงถึง 
การลาออกจากงาน 

ก าไล ปราณี (2559) ให้ความหมายว่า สภาวะทางจิตใจในด้านอารมณ์และความคิด 
ในเชิงลบท่ีมีต่องาน โดยแสดงออกทางดา้นร่างกาย จิตใจ และอารมณ์ ซ่ึงส่งผลกระทบต่อตนเอง 
งานท่ีท า และเพื่อนร่วมงาน โดยแสดงออกผ่านพฤติกรรม ทอ้แท ้อ่อนลา้ หมดแรงกายและแรงใจ 
ในการท างานหรือในการด ารงชีวิต มองงานและเพื่อนร่วมงานในแง่ลบ และเกิดความรู้สึกว่าตนเอง  
ดอ้ยความสามารถไม่สามารถท างานใหป้ระสบความส าเร็จได ้

ชิดชนก คุณเจริญ (2560) ให้ความหมายว่า ลกัษณะอาการท่ีท าให้เกิดทศันคติทางลบ  
ต่อตนเอง ต่อเพื่อนร่วมงานและงานท่ีตนเองรับผิดชอบ เกิดความรู้สึกหมดหวงั ขาดความกระตือรือร้น 
ในหนา้ท่ีการงาน  

สารานุกรมจิตวิทยา ฉบบัราชบณัฑิตสภา (2561) ให้ความหมายว่า ความรู้สึกอิดหนา 
ระอาใจ เป็นทุกข์ เครียด ส้ินเร่ียวแรงและเบ่ือหน่ายในการท างานท่ีท ามาเป็นเวลานาน อาการ 
หมดไฟเป็นกระบวนการท่ีบุคคลเผชิญสภาพท่ีอ่อนลา้ทางใจ รู้สึกว่างเปล่า โหงเหวงและหมดพลงั 
เกิดขึ้ นเม่ือความรู้สึกผูกพันต่อองค์กรและประสิทธิภาพในการท างานถูกบั่นทอน จนอ่อนล้า 
กลายเป็นการไม่แยแสและไม่สามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งสร้างสรรค์ 

จากแนวคิดขา้งตน้จึงสรุปความหมายของภาวะหมดไฟในการท างานไดว้่า ความรู้สึก  
อ่อนลา้ เหน่ือยหน่ายในการท างาน ซ่ึงเกิดจากความเครียดจากการท างานท่ีสะสมเป็นระยะเวลานาน 
จนแสดงออกดว้ยพฤติกรรมต่างๆ ตั้งแต่อ่อนเพลีย ไม่สนใจส่ิงใด มีทศันคติเชิงลบต่องานท่ีตนท า  
ไม่มีแรงจูงใจในการท างาน ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานและความผูกพันต่อองค์กร  
 
 2.2.2  ลกัษณะของภาวะหมดไฟในการท างาน 
 Maslach และ Jackson (1981) ไดศึ้กษาเก่ียวกบัภาวะหมดไฟในการท างาน และมีแนวคิดว่า 
ภาวะหมดไฟในการท างาน ประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบ ซ่ึงไม่สามารถอธิบายไดโ้ดยองคป์ระกอบ 
ใดองคป์ระกอบหน่ึง (Maslach, Schaufeli และ Leiter, 2001) ไดแ้ก่  
 1.  ความอ่อนล้าทางอารมณ์ (Emotional exhaustion) คือ อาการหมดก าลังใจใน 
การท างานของตนต่อไป ขาดแรงใจในการท างาน และขาดความกระตือรือร้น ซ่ึงเป็นองคป์ระกอบ  
หลกัและเป็นอาการส าคญัในระยะเร่ิมแรกของการเกิดภาวะหมดไฟในการท างาน 
 2. การลดค่าความเป็นบุคคลในผูอ่ื้น (Depersonalization) คือ อาการท่ีมีความรู้สึกไม่ดี 
หรือความรู้สึกเชิงลบต่อบุคคลรอบข้าง ทั้ ง เพื่อนร่วมงานและลูกค้า อาจก่อให้เกิดปัญหา 
ดา้นความสัมพนัธ์ มีพฤติกรรมท่ีหยาบกระดา้ง ไม่สนใจและไม่แยแสต่อผูรั้บบริการ  
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3.  การลดความสามารถของตนเอง (Reduced occupational accomplishment) คือ  
อาการท่ีรู้สึกว่าตนไม่มีความสามารถในการท างาน มองตนเองในเชิงลบ รู้สึกว่าไม่ประสบ  
ความส าเร็จตามท่ีตนไดค้าดหวงัไว ้ซ่ึงองคป์ระกอบน้ีมีความซบัซ้อนมากกวา่สององคป์ระกอบแรก 
 
 2.2.3  อาการของภาวะหมดไฟในการท างาน 

สารานุกรมจิตวิทยา ฉบับราชบัณฑิตสภา (2561) ได้แบ่งลักษณะอาการของภาวะ 
หมดไฟในการท างานของบุคคลเป็น 5 ประเภท ไดแ้ก่  

2.2.3.1 อาการแสดงทางจิต เช่น ซึมเศร้า โกรธ คับข้องใจ มีผลต่อ 
ความสามารถดา้นการรู้คิด ท าใหห้มดความกระตือรือร้นขาดสมาธิกระสับกระส่าย  

2.2.3.2 อาการแสดงทางกาย คือ อาการตึงเครียดทางกายแบบคลุมเครือ 
เช่น ปวดศีรษะ คล่ืนไส้ ปวดกลา้มเน้ือ  

2.2.3.3 อาการแสดงทางพฤติกรรม คือ พฤติกรรมของบุคลลโดยทัว่ไป 
ซ่ึงเกิดจากความตึงเครียด เช่น อาการอยูไ่ม่สุข สูบบุหร่ีจดั บริโภคกาเฟอีนเพิ่ม ด่ืมสุราและกินยาเพิ่ม 
และพฤติกรรมเฉพาะในท่ีท างาน เช่น ขาดงานมากขึ้น  

2.2.3.4 อาการแสดงทางสังคม คือ มักแยกตนเองจากเพื่อนร่วมงาน  
ทั้งทางกายและทางใจ  

2.2.3.5 เจตคติท่ีมีปัญหา คือ มองทุกอยา่งในแง่ลบ ไม่แยแ่ส หมดก าลงัใจ  
มองโลกในแง่ร้ายและไม่สนใจไยดี 
 
 2.2.4  การประเมินภาวะหมดไฟในการท างาน 
 ปี  ค . ศ .  1981 Maslach และ  Jackson พัฒนา  Maslach Burnout Inventory (MBI) 
เป็นเคร่ืองมือท่ีใช้ในการประเมินภาวะหมดไฟในการท างานท่ีถูกน าไปใช้กันอย่างแพร่หลาย  
โดยเป็นการประเมินภาวะหมดไฟในการท างานทั้งสามองคป์ระกอบ ซ่ึงต่อมาได ้Maslach และคณะ 
ไดพ้ฒันาแบบประเมินภาวะหมดไฟในการท างานในหลายสาขาอาชีพเพื่อใหเ้หมาะสมกบัสายอาชีพ 
ท่ีแตกต่างกนั ไดแ้ก่  1) Maslach Burnout Inventory - Human Services Survey (MBI-HSS) ส าหรับ 
กลุ่มอาชีพท่ีให้บริการกับบุคคล  2) Maslach Burnout Inventory - Educators Survey (MBI-ES) 
ส าหรับบุคลากรทางการศึกษา  3) Maslach Burnout Inventory - Human Services Survey for Medical 
Personnel (MBI-HSS (MP)) ส าหรับบุคลากรทางการแพทย ์  4) Maslach Burnout Inventory - General 
Survey for Students (MBI-GS (S)) ส าหรับนักเรียนและนักศึกษา และ  5) Maslach Burnout Inventory 
- General Survey (MBI-GS) ส าหรับกลุ่มอาชีพอ่ืนๆ ท่ีนอกเหนือจากกลุ่มอาชีพอ่ืนในขา้งตน้  
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 2.2.5  สาเหตุท่ีก่อให้เกดิภาวะหมดไฟในการท างาน 
 Cherniss (1980) ได้ศึกษาสาเหตุท่ีท าให้เกิดภาวะหมดไฟในการท างาน เกิดจาก 
ความเครียดจากส่ิงแวดลอ้มในงานและจากตวับุคคล เช่น ภาระงานท่ีมากเกินไป การขาดอิสระ 
ในการท างาน กฎระเบียบต่างๆ ท่ีอาจเป็นอุปสรรคต่อการบรรลุเป้าหมาย หรือ การขาดความสัมพนัธ์ 
ท่ีดีกับเพื่อนร่วมงาน ซ่ึงความเครียดจะท าให้พนักงานแต่ละคนมีการตอบสนองต่อความเครียด  
ท่ีหลากหลายและแตกต่างกนักนัไป ซ่ึงพนักงานบางรายอาจมีการปรับเปล่ียนเจตคติไปในทางลบ  
ท าให้เป้าหมายในงานลดลง ความคิดสร้างสรรคใ์ห้กบัองคก์ารลดลง และท าตวัแบ่งแยกจากเพื่อน  
และลูกคา้ได ้
 Schaufeli และ Enzmann (1998) ไดศึ้กษาสาเหตท่ีุท าใหเ้กิดภาวะหมดไฟในการท างาน ไดแ้ก่  
 1. ปัจจยัส่วนบุคคล หมายถึง ลกัษณะเฉพาะบุคคลท่ีไม่สอดคลอ้งกบัลกัษณะงานท่ีท า 
เช่น ทศันคติ บุคลิกภาพ 

2. ความสัมพนัธ์ในท่ีท างาน หมายถึง การขาดความสัมพนัธ์ท่ีดีระหว่างเพื่อนร่วมงาน 
 หวัหนา้ องคก์ร ซ่ึงรวมถึง ลูกคา้ หรือผูรั้บบริการ  

3.  องค์กร หมายถึง ภาระงานท่ีมากเกินไป ผลตอบแทนท่ีไม่ เหมาะสมและ 
ไม่สอดคลอ้งกับงาน ความไม่ชัดเจนในหน้าท่ีความรับผิดชอบ การขาดอ านาจในการตัดสินใจ 
และความไม่ไวว้างใจจากหัวหนา้หรือเพื่อนร่วมงาน รวมทั้งกฎระเบียบ ขั้นตอนในการท างานท่ีมาก 
เกินไปหรือมีความซบัซอ้นจนเป็นอุปสรรคต่อการท างาน  

4.สังคมและวัฒนธรรม หมายถึง  สังคมและวัฒนธรรมท่ีแต่ละบุคคลประสบ  
เป็นปัจจัยภายนอกท่ีท าให้บุคคลภาพหน่ึงมีบุคลิกและทัศนคติท่ีอาจท าให้เกิดภาวะหมดไฟ 
ในการท างานท่ีแตกต่างกนัได ้
 Maslach และ Jackson (1981) ไดศึ้กษาสาเหตุของภาวะหมดไฟในการท างาน เกิดจาก 
2 ปัจจยัหลกั ดงัน้ี   

1. ปัจจยัส่วนบุคคล  
 - อายุ เป็นปัจจัยท่ีสะท้อนถึงประสบการณ์ท่ีผ่านมาในชีวิต จึงท าให้มีผู ้ท่ีมีอายุ 
มากกว่ามีวุฒิภาวะทางอารมณ์สูง มองชีวิตได้อย่างลึกซ้ึงและเข้าใจ ท าให้สามารถปรับตัวได ้
เ ม่ือประสบกับความเครียด ดังนั้ น ผู ้ท่ี มีอายุน้อยกว่าจะมีโอกาสประสบกับภาวะหมดไฟ  
ในการท างานมากกวา่ผูท่ี้มีอายมุากกวา่ 
 - ประสบการณ์ ผู ้มีประสบการณ์ในการท างานน้อยกว่าหรือยังไม่ เคยท างาน 
ในองค์กร เม่ือตอ้งประสบกบับรรยากาศในการท างานท่ีไม่คุน้เคยและระบบงานใหม่ๆ ท าให้เกิด
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ภาวะหมดไฟในการท างานได้มากกว่าผูท่ี้มีประสบการณ์ในการท างานท่ีสูงกว่า เน่ืองจากผูท่ี้มี 
ประสบการณ์ในการท างานจะปรับตวัไดดี้กวา่ 
 -  บุคลิกภาพ บุคลิกภาพในบางลักษณะเป็นเป็นปัจจัยหน่ึงท่ีมีส่วนท าให้เ กิด 
ภาวะหมดไฟในการท างานได้ ไดแ้ก่ ผูท่ี้มีบุคลิกภาพอ่อนแอ อ่อนไหวง่าย มีความกลวัวิตกกงัวล 
ไดง้่ายเม่ือตอ้งเผชิญกบัสถานการณ์ท่ียากล าบาก ตอ้งขอความช่วยเหลือและพึ่งพาจากผูอ่ื้นอยู่เสมอ  
ชอบการท างานตามค าสั่ง ไม่อดทน ไม่ชอบการปฏิบติัตามกฎระเบียบและมองว่าเป็นอุปสรรค 
ในการท างาน ขาดความเช่ือมัน่ในตนเอง  

2. ปัจจยัดา้นการปฏิบติังาน    
- ปริมาณงานท่ีมากจนเกินไปรวมถึงงานท่ีมีความซับซ้อน ประกอบกับมีเง่ือนไข 

ของเวลาหรือก าหนดแลว้เสร็จ ท าใหต้อ้งใชพ้ลงังานในการจดัการงานมากขึ้นกว่าปกติ ซ่ึงอาจท าให้ 
เวลาส าหรับการพกัผ่อนลดลง และสูญเสียเวลาส าหรับการใช้ชีวิตปกติ จึงเป็นสาเหตุท่ีก่อให้เกิด 
ภาวะหมดไฟในการท างานได ้

-  การท่ีไม่สามารถควบคุมหรือบริหารงานท่ีได้รับมอบหมายได้ ซ่ึงเกิดจาก 
การไม่มีอ านาจในการตดัสินใจ ตอ้งรอหวัหนา้หรือผูมี้อ านาจตดัสินใจ  

- การขาดความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งบุคคล  
- การไม่ไดรั้บการสนบัสนุนหรือความช่วยเหลือจากผูบ้ริหาร  
- นโยบายขององค์กรท่ีไม่ตรงกับความเห็นของตน แต่ต้องจ ายอมอยู่ในสภาวะ  

ดงักล่าว  
Maslach, Schaufeli และ Leiter (2001)  ได้ศึกษาปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์กับภาวะ 

หมดไฟในการท างาน ดงัน้ี  
1. ลกัษณะงานท่ีมีขอ้เรียกร้องในงาน (Job Demand) มากเกินไป หมายถึง ปริมาณงาน 

ท่ีมากเกินไป การเผชิญกบัความกดดนัดา้นเวลา และในเชิงคุณภาพของงานดว้ย ความขดัแยง้และ  
ความคลุมเครือของบทบาทหนา้ท่ี ความรุนแรงในปัญหาของลูกคา้ นอกจากน้ี ยงัรวมถึงทรัพยากร 
ท่ีใช้ในการท างานด้วย (Job Resource) ได้แก่ การไม่ได้รับการสนับสนุนจากสังคมน าไปสู่ภาวะ 
หมดไฟในการท างานได ้โดยเฉพาะการไม่ไดรั้บการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา  การไม่มีส่วนร่วม 
ในการตดัสินใจ และการขาดอิสระ ก็ท าใหเ้กิดภาวะหมดไฟในการท างานได ้

2. ลกัษณะของงาน (Occupational Characteristics) หมายถึง ลกัษณะงานท่ีตอ้งพบปะ 
ติดต่อประสานงานกับบุคคลเป็นหลกั เช่น ครู ต ารวจ ผูคุ้มเรือนจ า ซ่ึงมีความทา้ทายดา้นอารมณ์  
ท่ีตอ้งเผชิญมากกวา่อาชีพอ่ืน และเป็นสาเหตุท่ีก่อใหเ้กิดภาวะหมดไฟในการท างานได ้  
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3. ลกัษณะขององค์กร (Organizational Characteristics) หมายถึง องค์กรท่ีมีล าดบัชั้น 
มาก มีกฎระเบียบท่ีใช้ในการด าเนินงานมาก ซ่ึงมกัเกิดขึ้นภายในองค์กรขนาดใหญ่ ปัจจยัเหล่าน้ี 
มีอิทธิพลต่อพนกังาน โดยเฉพาะอยา่งยิง่เม่ือองคก์รละเมิดความคาดหวงัขั้นพื้นฐาน ความเป็นธรรม 
และความเสมอภาคของพนกังาน จึงเป็นสาเหตุท่ีก่อใหเ้กิดภาวะหมดไฟในการท างานได ้

4. ปัจจยัส่วนบุคคล หรือ ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ ได้แก่ 1) อายุ ซ่ึงเป็นปัจจยั 
ท่ีมีส่วนเก่ียวขอ้งกบัภาวะหมดไฟในการท างานมากท่ีสุด พบวา่ พนกังานท่ีมีอายุนอ้ยกว่าจะมีระดบั  
ภาวะหมดไฟในการท างานท่ีสูงกว่ากลุ่มท่ีมีอายุ 30-40 ปี 2) เพศ ไม่พบความแตกต่างระหว่าง 
เพศหญิงและเพศชาย จึงไม่ใช่ปัจจยัท่ีส่งผล 3) สถานภาพสมรส พบว่า เพศชายท่ีสถานภาพโสด 
มีแนวโน้มจะมีภาวะหมดไฟในการท างานสูงกว่าผูท่ี้แต่งงานแล้วหรือหย่าร้าง และ 4) ระดับ 
การศึกษา พบว่า ผูท่ี้ส าเร็จการศึกษาในระดบัสูงจะมีภาวะหมดไฟในการท างานสูงกว่า อาจเป็นไปไดว้่า 
ผูท่ี้ส าเร็จการศึกษาในระดบัสูงมีงานท่ีตอ้งรับผิดชอบมากกวา่ ยากกวา่ และมีความคาดหวงัในหนา้ท่ี 
การงานมากกว่า อย่างไรก็ตาม ปัจจยัขา้งตน้มีความสัมพนัธ์กบัภาวะหมดไฟในการท างานในระดับต ่า 
 5. ลกัษณะบุคลิกภาพ หมายถึง บุคลิกภาพของแต่ละบุคคลจะส่งผลต่อภาวะหมดไฟ 
ในการท างานเช่นกัน พบว่า ผูท่ี้มีความเช่ือมัน่ในตนเอง (Self-esteem) อยู่ในระดบัต ่า มีความเช่ือ 
อ านาจควบคุมจากภายนอก (An external locus of control) หลกัเล่ียงปัญหา (An avoidant coping style)  
ผู ้ท่ีมีอารมณ์ไม่มั่นคง (Neuroticism) และผู ้ท่ีมีบุคลิกภาพแบบ เอ (Type-A personality) เป็นคน 
วิตกกังวลง่าย กระวนวายใจเม่ือต้องรอคอย มีแนวโน้มท่ีจะประสบกับภาวะหมดไฟในการท างาน  
ไดง้่ายกวา่  

6. ทศันคติต่องาน (Job Attitudes) หมายถึง ผูท่ี้มีความคาดหวงัต่องานสูง ทั้งในแง่ของ 
ทศันคติต่องาน เช่น รู้สึกต่ืนเตน้ ทา้ทายความสามารถ สนุก และแง่ทศันคติต่อโอกาสในการบรรลุ 
ความส าเร็จในงาน เช่น การเล่ือนต าแหน่ง ซ่ึงผูท่ี้มีความคาดหวงัสูงมีแนวโนม้ท่ีจะท างานหนกัและ  
มากเกินความจ าเป็น น าไปสู่ความอ่อนเพลียในท่ีสุด และเม่ือส่ิงท่ีพยายามลงแรงไปไม่ไดผ้ลผลิต 
หรือผลลพัธ์ตามท่ีคาดหวงัไว ้ก็จะน าไปสู่การประสบกบัภาวะหมดไฟในการท างาน 

Demerouti, Bakker, Nachreiner และ Schaufeli (2001) ไดศึ้กษาและคิดคน้แบบจ าลอง 
ขอ้เรียกร้องจากงาน และทรัพยากรของงาน (Job Demand-Resource Model: JD-R Model of Burnout) 
 เพื่ออธิบายสาเหตุของภาวะหมดไฟในการท างานซ่ึงเกิดจาก 2 ปัจจยัท่ีไม่สมดุลกนั ไดแ้ก่   

1. ข้อเรียกร้องจากงาน (Job demand) หมายถึง ข้อเรียกร้องทางกายภาพ สังคม  
และองค์กร ในมุมมองดา้นงานท่ีตอ้งใช้ความพยายามหรือทกัษะทางกายภาพ ความคิด และจิตใจ 
เพื่อตอบสนองความต้องการ จึงมีความเก่ียวข้องกับต้นทุนทางสรีรวิทยาและจิตวิทยา เช่น  
ความกดดนัในการท างาน ความตอ้งการทางอารมณ์  



14 

2.  ทรัพยากรท่ีใช้ในการท างาน (Job resource) หมายถึง ทรัพยากรท่ีเป็นแหล่ง 
สนับสนุนด้านร่างกาย จิตใจ สังคม และองค์กร เพื่อช่วยให้พนักงานสามารถบรรลุเป้าหมาย  
ในการท างาน กระตุ้นการเรียนรู้ และการพัฒนาส่วนบุคคล เช่น โอกาสในการท างาน ได้รับ 
การฝึกสอนจากผูบ้งัคบับญัชา บทบาทหนา้ท่ีท่ีชดัเจน และความอิสระในการท างาน 

แบบจ าลอง JD-R เสนอความสัมพันธ์ระหว่างระดับข้อเรียกร้องจากงานสูง กับ  
ระดบัทรัพยากรท่ีใชใ้นการท างานต ่า จะส่งผลต่อภาวะหมดไฟในการท างาน 

Smith, Segal และ Robinson (2019)  ได้ศึกษาสา เหตุ ท่ี ก่อให้ เ กิดภาวะหมดไฟ 
ในการท างาน ดงัน้ี  

1. สาเหตุท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน 
- ความรู้สึกว่ามีอ านาจในการควบคุมงานของตนเองน้อยจนถึงไม่มีเลย ซ่ึงเกิด 

จากความไม่สามารถตดัสินใจในงานของตนเองได ้ตอ้งรอผูมี้อ านาจท่ีเหนือกวา่ หรือการไม่มีส่วนร่วม 
ในการตดัสินใจในงานของตนเอง  

- การไม่ได้รับการยอมรับหรือรางวัลตอบแทนในการท างาน เม่ือปฏิบัติงาน  
อยา่งเตม็ท่ี แต่ไม่ไดรั้บการตอบสนองทั้งในรูปแบบของผลตอบแทน ค าช่ืนชม หรือการยอมรับ 

- ความคาดหวังจากงานท่ีไม่มีความชัดเจนหรือมากเกินไป เน่ืองจากจะท าให้ 
พนกังานสับสนในหนา้ท่ีของตน ไม่ทราบว่าหวัหนา้และ/หรือเพื่อนร่วมงานมีความคาดหวงัจากตน 
อยูใ่นระดบัใด  

- งานท่ีน่าเบ่ือ งานประจ าท่ีต้องท าซ ้ าซาก และไม่มีความทา้ทายในการงาน ท าให้ 
พนกังานรู้สึกวา่งานท่ีตนท าไม่มีคุณค่า ไม่สอดคลอ้งกบัความสามารถ ทกัษะ และความถนดัของตน 
แต่ตอ้งจ ายอมท างานนั้นเป็นระยะเวลานาน  

- สภาพแวดล้อมในการท างานท่ียุ่งเหยิงและมีความกดดันสูง เม่ือต้องเผชิญกับ  
ระบบงานท่ีไม่มีแบบแผน ไม่มีมาตรฐาน ไม่มีกระบวนการท่ีชดัเจน หรือไม่มีระเบียบ ย่อมท าให้ 
พนกังานตอ้งใชพ้ลงังานในการท างานมากกวา่ รวมถึงการไดรั้บการปฏิบติัจากองคก์รท่ีไม่เป็นธรรม 
 - งานท่ียากเกินไปและ/หรือมีความซับซอ้น ท าใหพ้นกังานตอ้งทุ่มเทพลงักายและพลงัใจ 
มากกวา่งานอ่ืน  

2. สาเหตุท่ีเก่ียวขอ้งกบัวิถีการด าเนินชีวิต 
-  การท างานมากเ กินไป จนไม่ มี เวลา ท่ี เพียงพอในการพักผ่อน ผ่อนคลาย 

และสังสรรคก์บัเพื่อนหรือเขา้สังคม 
- การขาดสัมพนัธภาพท่ีใกลชิ้ดและการสนบัสนุนจากผูอ่ื้น  
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- การมีความรับผิดชอบท่ีมากเกินไปแต่เพียงผูเ้ดียว โดยไม่ได้รับความช่วยเหลือ 
หรือการสนบัสนุนจากผูอ่ื้นอยา่งเพียงพอ 

- การนอนหลบัไม่เพียงพอ 
3. สาเหตุท่ีเก่ียวขอ้งกบัคุณลกัษณะบุคลิกภาพ 
- ผู ้ท่ี มีบุคลิกประเภทช่ืนชอบความสมบูรณ์แบบ (Perfectionist) มีทัศนคติท่ีว่า 

ไม่มีอะไรท่ีดีพอ ไม่พึงพอใจกบัอะไรง่ายๆ จึงท าใหทุ้่มเทและอุทิศตนใหก้บัการท างาน มีมาตรฐานสูง 
และก าหนดเป้าหมายท่ีสูงตามไปดว้ย ดว้ยเหตุน้ีจึงท าให้เกิดความเครียดไดง้่าย และน าไปสู่ภาวะ 
หมดไฟในการท างานในท่ีสุด 

- ผูท่ี้มองตนเองและโลกในแง่ร้ายอยูเ่สมอ  
- ผูท่ี้มีช่ืนชอบการควบคุมผูอ่ื้น ไม่ไวใ้จและไม่เต็มใจในการแบ่งงานท่ีตนรับผิดชอบ 

ใหผู้อ่ื้น จึงตอ้งรับภาระงานท่ีมากเกินไปเพียงคนเดียว น าไปสู่ภาวะหมดไฟในการท างาน 
- ผูท่ี้มีบุคลิกภาพแบบ เอ (Type A Personality) ช่ืนชอบการแข่งขนั ชอบการเอาชนะ 

ต่อสู้กบัอุปสรรคอยูต่ลอดเพื่อบรรลุเป้าหมายให้ส าเร็จ ชอบท าสองส่ิงในเวลาเดียวกนัและไม่อดทน 
ต่อเหตุการณ์ท่ีเกิดขึ้น  

 

 2.2.6  ผลกระทบของภาวะหมดไฟในการท างาน  
 ลักษณะพฤติกรรมท่ีเกิดขึ้นจากภาวะหมดไฟในการท างาน ส่งผลเสียต่อพนักงาน 
ทั้งดา้นร่างกายและจิตใจ ซ่ึงอาจเป็นสาเหตุท่ีเพิ่มความเส่ียงท่ีจะเป็นโรคซึมเศร้าสูงขึ้น และอาการ
ผิดปกติทางจิตหรือน าไปสู่การใชแ้อลกอฮอลห์รือยาเสพติด (กรมควบคุมโรค, 2562) ส าหรับผลเสีย
ต่อองคก์ร พนกังานอาจลางานบ่อยขึ้น การขาดงานอยา่งไม่มีสาเหตุ อารมณ์รุนแรงต่อเพื่อนร่วมงาน 
ผลการปฏิบติังานแยล่ง และน าไปสู่การลาออกในท่ีสุด (Rasoulian, 2004)  

Maslach, Schaufeli และ  Leiter ( 2001)  ไ ด้ ศึ กษ าผล ท่ี เ กิ ด จ ากภ า วะหมดไฟ 
ในการท างาน ซ่ึงส่งผลถึงการปฏิบติังานและสุขภาพของผูท่ี้ประสบ ดงัน้ี 

1. ผลการปฏิบติังาน (Job performance) ส่งผลใหพ้นกังานขาดงาน มีความตั้งใจลาออก 
และน าไปสู่การลาออก และส าหรับพนักงานท่ียงัคงอยู่กบัองค์กรจะมีผลิตภาพและประสิทธิภาพ 
ในการท างานลดลง และมีความมุ่งมัน่ในการท างานและต่อองคก์รลดลง รวมทั้งมีผลกระทบดา้นลบ
ต่อเพื่อนร่วมงาน ก่อให้เกิดความขัดแยง้และรบกวนการท างาน และยงัสามารถเป็นโรคติดต่อ 
ไปในวงกวา้งได ้
 นอกจากน้ี ยงัสามารถแพร่กระจายไปยงัชีวิตท่ีบ้านของพนักงานด้วย (Burke และ 
Greenglass, 2001) 
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 2. สุขภาพ โดยเฉพาะองค์ประกอบความอ่อนลา้ทางอารมณ์ (Emotional exhaustion) 
ซ่ึงมีความสัมพนัธ์กับความเครียด และอาจน าไปสู่การใช้สารเสพติดในรูปแบบต่างๆ ส าหรับ  
สุขภาพจิต ภาวะหมดไฟในการท างานเป็นหน่ึงในความเจ็บป่วยทางจิต ท าให้เกิดผลกระทบในแง่  
ของสุขภาพจิต เช่น ความวิตกกงัวล ซึมเศร้า ความนบัถือตนเองลดลง  
 
 2.3  งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

จากการทบทวนวรรณกรรมงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องในอดีต พบว่างานวิจัยส่วนใหญ่  
เป็นงานวิจยัเชิงปริมาณ และมุ่งเน้นศึกษาปัจจยัท่ีเป็นสาเหตุของภาวะหมดไฟในการท างานและ 
หาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรท่ีสนใจกับภาวะหมดไฟในการท างาน ซ่ึงยงัไม่พบการวิจัย 
เชิงคุณภาพ นอกจากน้ี พบว่า ส่วนใหญ่มุ่งเน้นศึกษาในกลุ่มอาชีพท่ีให้บริการ เช่น ครู (นุชนารถ  
สุขฤกษ์, 2543) จิตแพทย์ (ติรยา เลิศหัตถศิลป์, 2554) พนักงานต้อนรับบนเคร่ืองบิน (พลัพงศ ์
 สุวรรณวาทิน,2559) ส่วนอาชีพทัว่ไป พบว่ายงัมีการศึกษาน้อย รวมทั้งยงัไม่พบการศึกษาภาวะ 
หมดไฟในการท างานในกลุ่มเจเนอเรชั่นเบบ้ีบูมเมอร์โดยเฉพาะ ดังนั้น ผูว้ิจัยจึงมีความสนใจ 
ท่ีจะศึกษาประเด็นดงักล่าว โดยสามารถสรุปงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งตามตารางดงัน้ี 
ตารางท่ี 2.1 สรุปผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

ผู้วิจัย (ปี) หัวข้อการวิจัย กลุ่มประชากร/
กลุ่มตัวอย่าง 

ผลการศึกษา 

สิระยา สัมมาวาจ 
(2534) 

ความเหน่ือยหน่าย 
(Burnout) ของ
ผูบ้ริหารระดบัตน้
ทางการพยาบาล : 
ศึกษาเฉพาะ 
กรณีหวัหนา้หอ
ผูป่้วยใน
โรงพยาบาล
รามาธิบดี 

หวัหนา้หอผูป่้วย
ในโรงพยาบาล
รามาธิบดี สังกดั
ภาควิชาพยาบาล
ศาสตร์ 
โรงพยาบาล
รามาธิบดี 

มีระดบัความเหน่ือยหน่ายต ่า
ดา้นความอ่อนลา้ทางอารมณ์ 
และการลดความเป็นบุคคลใน
ระดบัต ่า และความส าเร็จส่วน
บุคคลในระดบัสูง ปัจจยัท่ี
ส่งผลต่อความเหน่ือยหน่าย 
ดา้นความอ่อนลา้ทางอารมณ์
ท่ีแตกต่างกนั ไดแ้ก่ อาย ุ
ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 
สถานภาพสมรส ปฏิบติังาน
ในแผนกท่ีต่างกนั  

  



17 

ตารางท่ี 2.1 สรุปผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ผู้วิจัย (ปี) หัวข้อการวิจัย กลุ่มประชากร/

กลุ่มตัวอย่าง 
ผลการศึกษา 

   ลกัษณะงานท่ีรับผิดชอบ และ
การรับรู้ต่อระบบบริหาร 
ปัจจยัท่ีส่งผล ต่อความเหน่ือย
หน่าย ดา้นความส าเร็จส่วน
บุคคลท่ีแตกต่างกนั ไดแ้ก่ 
ระดบัสัมพนัธภาพระหวา่ง
บุคลากร 

นุชนารถ สุขฤกษ ์
(2543) 

ตวัแปรท่ีเก่ียวขอ้ง
กบัความทอ้แทใ้น
งานของครู
ศิลปศึกษา สังกดั
ส านกังาน
ประถมศึกษา
กรุงเทพมหานคร 

ครูศิลปศึกษาใน
โรงเรียน
ประถมศึกษา 
สังกดั
กรุงเทพมหานคร 
ปีการศึกษา 2542 
จ านวน 95 คน  

ความพึงพอใจต่อการ
บริหารงานมีความสัมพนัธ์
ทางลบกบัความทอ้แทใ้นการ
ท างานของครู การปกครอง
บงัคบับญัชา ประสบการณ์ใน
การท างาน และภาระงานไม่มี
ผลต่อความทอ้แทใ้นการ
ท างานของครู 
การปกครองบงัคบับญัชา 
สามารถพยากรณ์ความทอ้แท้
ในงานดา้นความอ่อนลา้ทาง
อารมณ์ การสูญเสีย
ความสัมพนัธ์ส่วนบุคคล 
ความไม่สมหวงัในผลส าเร็จ
ของตน ผลงานดา้นศิลปะของ
ครูสามารถพยากรณ์ความ
ทอ้แทใ้นงานดา้นการสูญเสีย
ความสัมพนัธ์ส่วนบุคคล และ
งานสอนสามารถพยากรณ์
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ตารางท่ี 2.1 สรุปผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ผู้วิจัย (ปี) หัวข้อการวิจัย กลุ่มประชากร/

กลุ่มตัวอย่าง 
ผลการศึกษา 

ความทอ้แทใ้นงานความไม่
สมหวงัในผลส าเร็จของตน  

กิตติพงษ ์ 
เช่ียวรุ่งโรจน์  
(2548) 

ความชุกและปัจจยั
ท่ีเก่ียวขอ้งกบั
ความเครียดจากการ
ท างานและภาวะ
เบ่ืองานในพนกังาน
ตอ้นรับบน
เคร่ืองบิน 

พนกังานตอ้นรับ
บนเคร่ืองบิน 
บริษทั การบิน
ไทย จ ากดั 
(มหาชน) จ านวน 
403 คน 

ความชุกของภาวะเบ่ืองานของ
พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน  
ร้อยละ 8.4 และปัจจยัท่ีมี
ความสัมพนัธ์กบัภาวะเบ่ืองาน 
ไดแ้ก่ ปัจจยัส่วนบุคคล  
1) บุคลิกภาพแบบอารมณ์
อ่อนไหว 2) ภาระหนา้ท่ีต่อ
ครอบครัว 3) การใชย้าหรือ
สารออกฤทธ์ิต่อจิตประสาท 
4) โรคประจ าตวั 5) เหตุการณ์
ชีวิตท่ีก่อใหเ้กิดความเครียด
ในช่วง 3 เดือนท่ีผา่นมา และ 
6) ต าแหน่งงาน  

สิริณี ศรประทุม 
(2549)  

ความฉลาดทาง
อารมณ์และภาวะ
หมดไฟในการ
ท างานของ
ขา้ราชการสังกดั
ส านกังาน
ปลดักระทรวง
กลาโหม 

ขา้ราชการสังกดั
ส านกังาน
ปลดักระทรวง
กลาโหมท่ี
ปฏิบติังานอยู ่ณ 
ศาลาวา่การ
กลาโหม ทั้งหมด 
6 หน่วยงาน 
จ านวน 330 คน 

ขา้ราชการส านกังาน
ปลดักระทรวงกลาโหมมี
ระดบัความฉลาดทางอารมณ์
อยูใ่นเกณฑป์กติ และมีระดบั
ภาวะหมดไฟในการท างานใน
ระดบัปานกลาง 
ขา้ราชการท่ีมีอาย ุและชั้นยศ
แตกต่างกนัจะมีความฉลาด
ทางอารมณ์ท่ีแตกต่างกนั 
ส่วนขา้ราชการท่ีมีอาย ุ
สถานภาพสมรส และชั้นยศ
แตกต่างกนั จะมีภาวะหมดไฟ
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ตารางท่ี 2.1 สรุปผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ผู้วิจัย (ปี) หัวข้อการวิจัย กลุ่มประชากร/

กลุ่มตัวอย่าง 
ผลการศึกษา 

ในการท างานแตกต่างกนั 
ความฉลาดทางอารมณ์  
มีความสัมพนัธ์ทางลบกบั
ภาวะหมดไฟในการท างาน 

ชนดัดา ยงัสี (2549) การรับรู้
สภาพแวดลอ้มใน
การท า งานและ
ความเหน่ือยหน่าย 
กบัการตั้งใจลาออก
ของพนกังาน 

พนกังานบริษทั
อินเตอร์โรล 
(ประเทศไทย) 
จ ากดั มหาชน 
และพนกังาน
บริษทั แกรนด ์
แปซิฟิก อินเตอร์
เนชัน่แนล จ า กดั 
จ านวน 259 คน 

พนกังานมีการรับรู้
สภาพแวดลอ้มในการท างาน
ระดบัสูง ความเหน่ือยหน่าย
ระดบัสูงและมีการตั้งใจ
ลาออกในระดบัปานกลาง 
พนกังานท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคล
ดา้นอาย ุระดบัการศึกษา 
สถานภาพสมรส ระยะเวลา 
ในการปฏิบติังาน รายไดต้่อ
เดือน การรับรูสภาพแวดลอ้ม
ในการท างานและความ
เหน่ือยหน่ายต่างกนั 
จะมีการตั้งใจลาออกแตกต่าง
กนั ความเหน่ือยหน่ายมี
ความสัมพนัธ์ทางบวกกบั 
การตั้งใจลาออกของพนกังาน 

ชยัยทุธ กลบับวั 
(2552)  

การพฒันาโมเดล
เชิงสาเหตุของความ
เหน่ือยหน่ายในการ
ท างาน : การ
ประยกุตโ์มเดล
ความตอ้งการ-ทรัพ
ยาของงาน 

พนกังานบริษทั 
จ านวน 523 คน  

1. โมเดลเชิงสาเหตุของ 
ความเหน่ือยหน่ายใน 
การท างานมีความสอดคลอ้ง
กลมกลืนกบัขอ้มูลเชิง
ประจกัษ ์
2. ภาระงานมีอิทธิพลทางตรง 
ในทิศทางบวกกบัความ
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ตารางท่ี 2.1 สรุปผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ผู้วิจัย (ปี) หัวข้อการวิจัย กลุ่มประชากร/

กลุ่มตัวอย่าง 
ผลการศึกษา 

เหน่ือยหน่ายในการท างาน 
ลกัษณะดา้นบวกเฉพาะบุคคล
มีอิทธิพลทางตรง ในทิศทาง
ลบกบัความเหน่ือยหน่ายใน
การท างาน  
บรรยากาศในการท างานมี
อิทธิพลทางออ้ม ในทิศทาง
ลบกบัความเหน่ือยหน่ายใน
การท างาน  
3. บรรยากาศในการท างาน 
เป็นตวัแปรท่ีมีอิทธิพลสูงสุด
ต่อความเหน่ือยหน่ายในการ
ท างาน โดยการสนบัสนุนทาง
สังคมมีน ้าหนกัความส าคญั
มากท่ีสุด รองลงมาคือความ
ยติุธรรมและการมีอิสระใน
การท างาน  

ธนพล บุญเลิศ ,ศศิ
มาภรณ์ ช่ืนอารมณ์ , 
สร้างสรรค ์
รัตนสงวนวงศ ์
(2554) 

ความสัมพนัธ์
ระหวา่งการเห็น
คุณค่าในตนเอง 
ภาระงาน ความเช่ือ
ในอ านาจควบคุม 
กบั ความเหน่ือย
หน่ายในการท างาน 

นางพยาบาลจาก
โรงพยาบาล
เอกชนใน
กรุงเทพมหานคร 
จ านวน 100 คน 

ภาระงานมีความสัมพนัธ์
ทางบวกกบัความเหน่ือยหน่าย
ในการท างาน และการเห็น
คุณค่าในตนเองมี
ความสัมพนัธ์ทางลบกบัความ
เหน่ือยหน่ายในการท างาน 
และความเช่ือในอ านาจ
ควบคุมมีสหสัมพนัธ์ทางลบ
กบัความเหน่ือยหน่ายในการ
ท างาน 



21 

ตารางท่ี 2.1 สรุปผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ผู้วิจัย (ปี) หัวข้อการวิจัย กลุ่มประชากร/

กลุ่มตัวอย่าง 
ผลการศึกษา 

บุญเอ้ือ โจว (2553) 
  

ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ
ความเหน่ือยหน่าย
ในการท างานของ
พยาบาลวิชาชีพ : 
ศึกษากรณีวิทยาลยั
แพทยศาสตร์
กรุงเทพมหานคร 
และวชิรพยาบาล 

พยาบาลวิชาชีพ
วิทยาลยั
แพทยศาสตร์
กรุงเทพมหานคร 
และวชิรพยาบาล 
จ านวน 300 คน 

พยาบาลวิชาชีพกลุ่มตวัอยา่งมี
ระดบัความเหน่ือยหน่ายใน
การท างานในภาพรวมอยูใ่น
ระดบัปานกลาง 
ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความ
เหน่ือยหน่าย ไดแ้ก่ 
สัมพนัธภาพในครอบครัว 
ภาระในการดูแลครอบครัว 
รายไดแ้ละรายจ่ายประจ า การ
รับรู้ต่อระบบบริหาร  

ติรยา เลิศหัตถศิลป์ 
(2554) 

ภาวะเหน่ือยลา้ใน
การท างานและ
ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้ง
ของจิตแพทยใ์น
ประเทศไทย 

จิตแพทยใ์น
ประเทศไทย 
จ านวน 181 คน 

ปัจจยัท่ีเพิ่มความอ่อนลา้ทาง
อารมณ์ คือ ความรู้สึกไม่
พอใจในการท างานโดยรวม 
จ านวนปีท่ีปฏิบติังาน เป็น
จิตแพทยท่ี์อายนุอ้ย 
สถานะภาพโสด หมา้ย หรือ
หยา่ร้าง การไม่ไดรั้บการ
สนบัสนุนจากผูร่้วมงาน และ
จ านวนผูป่้วยในความดูแลฆ่า
ตวัตายส าเร็จท่ีมาก ปัจจยัท่ีลด
ความเป็นบุคคล คือ จ านวน
ผูป่้วยในความดูแลฆ่าตวัตาย
ส าเร็จท่ีมาก สถานภาพโสด 
หมา้ยหรือหยา่ ไม่ไดรั้บการ
สนบัสนุนจากท่ีท างาน  
ปัจจยัท่ีลดความส าเร็จส่วน
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กลุ่มตัวอย่าง 
ผลการศึกษา 

บุคคลของจิตแพทย ์คือ  
การไม่มีท่ีปรึกษาในการ
ท างานเม่ือประสบปัญหา และ
ชัว่โมงการท างานบริหารนอ้ย 

สายสัมพนัธ์  
จ าปาทอง (2554) 

ความสัมพนัธ์
ระหวา่งการรับรู้
ความสามารถของ
ตนเอง คุณภาพชีวิต
ในการท างานและ
ความเหน่ือยหน่าย
ในการท างานของ
บุคลากรใน
โรงพยาบาลใน
ก ากบัของรัฐแห่ง
หน่ึง 

บุคลากรสังกดั
หน่วยงานทาง
การแพทยใ์น
โรงพยาบาลใน
ก ากบัของรัฐแห่ง
หน่ึง จ านวน 160 
คน 

บุคลากรมีการรับรู้
ความสามารถของตนเองใน
ระดบัสูง 
บุคลากรมีคุณภาพชีวิตในการ
ท างานในระดบัปานกลาง 
บุคลากรมีความเหน่ือยหน่าย
ในการท างานในระดบัต ่า 
การรับรู้ความสามารถของ
ตนเอง คุณภาพชีวิตในการ
ท างานมีความสัมพนัธ์ทางลบ
กบัความเหน่ือยหน่ายในการ
ท างานโดยรวม   

ผดารัช สีดา (2555) อิทธิพลของแหล่ง
ทรัพยากรท่ีเอ้ือต่อ
การงานและขอ้
เรียกร้องในงานต่อ
ความพึงพอใจใน
งานของพนกังาน
โดยมีความผกูใจ
มัน่และความ
เหน่ือยหน่ายในงาน
เป็นตวัแปรส่งผา่น 

พนกังานท่ี
ปฏิบติังานใน
บริษทัเอกชน 
รัฐวิสาหกิจท่ีมีอยู่
อายงุานใน
องคก์าร/บริษทั  
ไม่ต ่ากวา่ 1 ปี  
จ านวน 601 คน  

1. ขอ้เรียกร้องในงานท่ีเป็น
อุปสรรคเป็นตวัแปรแฝง
ภายนอกท่ีมีอิทธิพลทางตรง
สูงสุดต่อความเหน่ือยหน่าย
ในงาน ขณะท่ีทรัพยากรท่ีเอ้ือ
ต่องานมีอิทธิพลทางออ้ม
สูงสุดต่อความเหน่ือยหน่าย
ในงาน 
2. ขอ้เรียกร้องในงานท่ีเป็น
อุปสรรคเป็นตวัแปรแฝง
ภายนอกท่ีมีอิทธิพลทางตรง
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ผลการศึกษา 

สูงสุด ในขณะท่ีแหล่ง
ทรัพยากรท่ีเอ้ือต่องานมี
อิทธิพลทางออ้มต่อ 
ความพึงพอใจในงานสูงสุด 
3. ความเหน่ือยหน่ายในงาน
เป็นตวัแปรแฝงภายในท่ีมี
อิทธิพลทางตรงสูงสุดต่อ
ความพึงพอใจในงาน  
ในขณะท่ีความผกูใจมัน่ใน
งานมีอิทธิพลทางออ้มสูงสุด
ต่อความพึงพอใจในงาน 

อรสา ใจจินา (2556) อิทธิพลปัจจยัส่วน
บุคคล และการ
สนบัสนุนทางสังคม
ต่อความเหน่ือย
หน่ายในการ
ปฏิบติังานของ
บุคลากรสาธารณสุข
ผูรั้บผิดชอบงาน
สุขภาพจิตและจิต
เวช ในพื้นท่ี
เครือข่ายบริการ
สุขภาพท่ี 3 

บุคลากร
สาธารณสุข
ผูรั้บผิดชอบงาน
สุขภาพจิต 
และจิตเวช 
เครือข่ายบริการ
สุขภาพท่ี 3 
จ านวน 81 คน 

ความเหน่ือยหน่ายในการ
ท างาน ดา้นความรู้สึกอ่อนลา้
ทางอารมณ์อยูใ่นระดบัปาน
กลาง ดา้นความรู้สึกลดความ
เป็นบุคคลและดา้นความรู้สึก
ลดความส าเร็จส่วนบุคคล 
อยูใ่นระดบัต ่า การสนบัสนุน
ทางสังคมมีความสัมพนัธ์เชิง
ลบกบัความเหน่ือยหน่ายใน
การท างาน  
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วลัลภ  
วิชาญเจริญสุข 
(2557) 

ภาวะหมดไฟใน
การท างานและ
ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งใน
ผูแ้ทนยาบริษทัยา
ขา้มชาติ 

ผูแ้ทนยาบริษทัยา
ขา้มชาติ จ านวน 
273 คน 

ส่วนใหญ่มีภาวะหมดไฟใน
การท างานดา้นความอ่อนลา้
อยูใ่นระดบัต ่า ดา้นการเมิน
เฉยต่องานอยูใ่นระดบัปาน
กลาง และดา้นความสามารถ
ในการท างานอยูใ่นระดบัสูง 
ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมี
ความสัมพนัธ์กบัภาวะหมด
ไฟในการท างาน ดา้นความ
อ่อนลา้ทางอารมณ์อยา่งมี
นยัส าคญั คือ สถานะการมี
บุตร ปัจจยัการท างานท่ีมี
ความสัมพนัธ์กบัภาวะหมด
ไฟในการท างาน คือ 
ความรู้สึกต่อปริมาณยอดขาย
ท่ีทางบริษทัตั้งไว ้เบ้ียเล้ียง
และสวสัดิการท่ีไดรั้บ 
ความรู้สึกไม่สบายใจเวลาท่ี
ติดต่อขายยา  
การสนบัสนุนจากองคก์ร  
ความเพียงพอของการมีเวลา
ส่วนตวั ความเพียงพอของการ
มีเวลานอนหลบั ความ
เพียงพอของการมีเวลาให้
ครอบครัว ความพึงพอใจใน
อาชีพ การเคยคิดลาออก 
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สสิพรรธน์  
นิลสงวนเดชะ 
(2558) 

ภาวะเหน่ือยหน่าย
ในการท างานและ
กลวิธีในการเผชิญ
ปัญหาของพนกังาน
องคก์ารเภสัชกรรม 

พนกังานองคก์ร
เภสัชกรรม  
จ านวน 360 คน 

ภาวะเหน่ือยหน่ายในการ
ท างาน ดา้นความอ่อนลา้ทาง
อารมณ์ และดา้นการลดคุณค่า
ความเป็นบุคคลในผูอ่ื้นอยูใ่น
ระดบัต ่า และดา้นความรู้สึก
ไร้ประสิทธิภาพอยูใ่นระดบั
ปานกลาง  
กลวิธีในการแกปั้ญหาแบบ
แสวงหาการสนบัสนุนทาง
สังคมและแบบหลีกหนีมี
ความสัมพนัธ์เชิงบวกกบั
ภาวะเหน่ือยหน่ายในการ
ท างาน ในดา้นความอ่อนลา้
ทางอารมณ์และการลดค่า
ความเป็นบุคคลในผูอ่ื้น 
สภาพแวดลอ้มการท างานทั้ง 
5 ดา้น มีความสัมพนัธ์เชิงลบ
กบัภาวะเหน่ือยหน่ายในการ
ท างาน ในดา้นความอ่อนลา้
ทางอารมณ์และการลดค่า
ความเป็นบุคคลในผูอ่ื้น 

ก าไล ปราณี (2559) ความสัมพนัธ์เชิง
สาเหตุระหวา่ง
ปัจจยัเอ้ือในการ
ท างาน การจดัการ
แบบเชิงรุก  
ความผกูพนัในงาน

ครูท่ีสอนใน
โรงเรียน
มธัยมศึกษา 
สังกดัส านกังาน
เขตพื้นท่ี
การศึกษา

ความผกูพนัในงานและปัจจยั
เอ้ือในการท างาน เป็นปัจจยั
หลกัท่ีช่วยลดความเหน่ือยลา้
ในงานของครู ส่วนปัจจยั
เสริมผา่นความผกูพนัในงาน 



26 

ตารางท่ี 2.1 สรุปผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ผู้วิจัย (ปี) หัวข้อการวิจัย กลุ่มประชากร/

กลุ่มตัวอย่าง 
ผลการศึกษา 

และ 
ความเหน่ือยลา้ใน
งานของครูโรงเรียน
มธัยมศึกษา 

มธัยมศึกษา เขต 
17 จงัหวดั
จนัทบุรีและ
จงัหวดัตราด 
ปีการศึกษา 2558 
จ านวน 500 คน 

ไดแ้ก่ การจดัการแบบเชิงรุก
และปัจจยัเอ้ือในการท างาน 

พลัพงศ ์ 
สุวรรณวาทิน (2559) 

การรับรู้ภาระงาน
และความเหน่ือย
หน่ายในการท างาน
ของพนกังาน
ตอ้นรับบน
เคร่ืองบิน โดยมีการ
ส่ือสารภายใน
องคก์ารและ
ความเครียดในการ
ท างานเป็นตวัแปร
ก ากบั 

พนกังานตอ้นรับ
บนเคร่ืองบิน  
จ านวน 200 คน 

การรับรู้ภาระงานมี
ความสัมพนัธ์ทางลบกบั 
ความเหน่ือยหน่ายในการ
ท างาน และการส่ือสารภายใน
องคก์ารไม่ไดก้ ากบั
ความสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้
ภาระงานและความเหน่ือย
หน่ายในการท างาน ขณะท่ี
ความเครียดในการท างานเป็น
ตวัแปรก ากบัความสัมพนัธ์
ระหวา่งการรับรู้ภาระงานกบั
ความเหน่ือยหน่ายในการ
ท างาน 

ปรัชญ ์ 
งามสมภาค และ
ประสพชยั พสุนนท ์
(2560) 

อิทธิพลของ
ลกัษณะส่วนบุคคล 
ลกัษณะงาน และ
ลกัษณะองคก์าร ต่อ
ภาวะหมดไฟใน
การทางานของ
พนกังาน
รัฐวิสาหกิจใน

พนกังานระดบั 2-
7 ขององคก์าร
สวนยาง (การยาง
แห่งประเทศ
ไทย) จาก
ส านกังานใหญ่ 
จ านวน 165 คน 

บุคลิกภาพแบบมีจิตส านึกมี
ความสัมพนัธ์ทางบวกกบั
ภาวะหมดไฟในการท างาน  
ดา้นเหน่ือยลา้ทางอารมณ์ 
บุคลิกภาพแบบ
ประนีประนอม มี
ความสัมพนัธ์ในทางลบอยา่ง
มีนยัส าคญักบัภาวะหมดไฟ 



27 

ตารางท่ี 2.1 สรุปผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ผู้วิจัย (ปี) หัวข้อการวิจัย กลุ่มประชากร/

กลุ่มตัวอย่าง 
ผลการศึกษา 

องคก์ารท่ีอยู่
ระหวา่งการปรับ
โครงสร้างองคก์าร: 
กรณีศึกษาองคก์าร
สวนยาง 

ในการท างาน ดา้นการมี
ทศันคติดา้นลบ หรือการปลีก
แยกตวัออกห่างจากผูอ่ื้น 
บุคลิกภาพแบบหวัน่ไหวง่าย 
มีความสัมพนัธ์เป็นลบกบัการ
มีประสิทธิภาพในการท างาน
อยา่งมีนยัส าคญั หรือมี
ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการ
ลดทอนความสามารถของ
ตนเอง 
ภาระงานหนกัมีความสัมพนัธ์
ทางบวกกบัภาวะหมดไฟใน
การท างาน ดา้นประสิทธิภาพ
การท างาน  ความยติุธรรม 
ในองคก์ารมีผลต่อภาวะหมด
ไฟในการท างาน 

ชิดชนก คุณเจริญ 
(2560) 

ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ
ความเหน่ือยหน่าย
ในการท างานของ
พนกังาน
บริษทัเอกชนในเขต
กรุงเทพ 

พนกังาน
บริษทัเอกชน 
ในเขต
กรุงเทพมหานคร 
จ านวน 386 คน  

คุณภาพชีวิตการท างานดา้น
ความกา้วหนา้และความมัน่คง
ในงาน ดา้นความสมดุล
ระหวา่งชีวิตกบัการทางาน 
และดา้นการพฒันาศกัยภาพ
ของพนกังาน มีความสัมพนัธ์
กบัความเหน่ือยหน่ายในการ
ท างาน 

ภรณฉัตร  
โอฐเจริญชยั (2561) 

ปัจจยัท่ีสัมพนัธ์กบั
ภาวะขาด
ประสิทธิภาพใน

ครูท่ีท างานอยูใ่น
โรงเรียนเอกชน
สังกดัเขตพื้นท่ี

ครูโรงเรียนเอกชนระดบั
ความเครียด การยดึติดใน
คุณค่าของตนจากการ
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ตารางท่ี 2.1 สรุปผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ผู้วิจัย (ปี) หัวข้อการวิจัย กลุ่มประชากร/

กลุ่มตัวอย่าง 
ผลการศึกษา 

การท างานขณะป่วย
และภาวะหมดไฟ
ในการท างานของ
ครูโรงเรียนเอกชน 

การศึกษา
เชียงใหม่ เขต 1 
จ านวน 260คน 

ปฏิบติังาน ความขดัแยง้
ระหวา่งงานกบัครอบครัว 
ภาวะขาดประสิทธิภาพในการ
ท างานขณะป่วยและภาวะ
หมดไฟในการท างานอยูใ่น
ระดบัปานกลาง ความเครียด
ในงาน การยดึติดในคุณค่า
ของตนจากการปฏิบติังาน 
ความขดัแยง้ระหวา่งงานกบั
ครอบครัวมีความสัมพนัธ์เชิง
บวกกบัภาวะขาด
ประสิทธิภาพในการท างาน
ขณะป่วยและภาวะหมดไฟใน
การท างาน  

แป้งร ่า ยงเจริญ 
(2562) 

ความชุกและปัจจยั
ท่ีสัมพนัธ์กบัภาวะ
ความเหน่ือยลา้จาก
การท างานของ
ก าลงัพลประจ าเรือ 
กองทพัเรือ 

ก าลงัพลประจ า
เรือ สังกดักองเรือ
ยทุธการ 
กองทพัเรือท่ี
ปฏิบติังานใน
พื้นท่ี ณ ฐาน
ทพัเรือสัตหีบ 
ทพัเรือภาคท่ี 1 
จงัหวดัชลบุรี 
จ านวน 424 ราย 

ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบั
ภาวะความเหน่ือยลา้จาก 
การท างานในภาพรวม ไดแ้ก่ 
ช่วงอาย ุวุฒิการศึกษา 
ระดบัชั้นยศ ปฏิสัมพนัธ์กบั
เพื่อนร่วมงาน การไดรั้บการ
สนบัสนุนจากหน่วยงาน/ 
องคก์ร และการมีความคิด
อยากลาออกจากการเป็นก าลงั
พลประจ าเรือ กองทพัเรือ 
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ตารางท่ี 2.1 สรุปผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ผู้วิจัย (ปี) หัวข้อการวิจัย กลุ่มประชากร/

กลุ่มตัวอย่าง 
ผลการศึกษา 

Bailey (2006) ผลกระทบของ
ความเครียดในงาน
และภาวะหมดไฟ
ในการท างานต่อ
ความพึงพอใจใน
งาน : อาชีพให้
ค  าปรึกษา 

เจา้หนา้ท่ีให้
ค  าปรึกษาสังกดั
สมาคมให้
ค าปรึกษา
อเมริกนั (ACA)  
จ านวน 128 คน 

ภาวะหมดไฟในการท างาน
ดา้นความอ่อนลา้ทางอารมณ์
อยูใ่นระดบัสูง ดา้นการลด
ความเป็นคนอยูใ่นระดบัต ่า 
และการลดความส าเร็จส่วน
บุคคลอยูใ่นระดบัสูง 
ความเครียดในงานมี
ความสัมพนัธ์เชิงบวกกบั
ภาวะหมดไฟในการท างาน 
ดา้นความอ่อนลา้ทางอารมณ์ 
และภาวะหมดไฟในการ
ท างาน ดา้นความอ่อนลา้ทาง
อารมณ์มีความสัมพนัธ์เป็น
ปัจจยัท่ีสามารถท านายความ
พึงพอใจในงานได ้

Ying Liu (2014) ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ
คุณภาพของ
พยาบาลตามการ
ประเมินของ
พยาบาลใน
โรงพยาบาล
ประเทศจีน 

พยาบาลในหอ
ผูป่้วยใน  
ประเทศจีน  
จ านวน 510 คน   

1. สภาพแวดลอ้มในการ
ท างานมีอิทธิพลทางตรงต่อ
คุณภาพการพยาบาล ความพึง
พอใจใจการปฏิบติังาน และ
ความตั้งใจในการลาออก และ
มีอิทธิพลทางออ้มต่อความ
เหน่ือยหน่ายในการท างาน 
ผา่นความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังาน และมีอิทธิพล
ทางออ้มต่อความตั้งใจในการ
ลาออกจากงาน ผา่นความพึง
พอใจในการปฏิบติังานและ
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ตารางท่ี 2.1 สรุปผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ผู้วิจัย (ปี) หัวข้อการวิจัย กลุ่มประชากร/

กลุ่มตัวอย่าง 
ผลการศึกษา 

ความเหน่ือยหน่ายในการ
ท างาน 
2. ความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังานมีอิทธิพลทางตรง
ต่อความเหน่ือยหน่ายในการ
ท างาน และมีอิทธิพลทางออ้ม
ต่อคุณภาพการพยาบาลตาม
การประเมินของพยาบาล โดย
ผา่นความเหน่ือยหน่ายในการ
ท างานและความตั้งใจลาออก
จากงาน โดยผา่นความเหน่ือย
หน่ายในการท างาน  
3. ความเหน่ือยหน่ายในการ
ท างานมีอิทธิพลทางตรงต่อ
คุณภาพการพยาบาลตามการ
ประเมินของพยาบาล และ
ความตั้งใจในการลาออกจาก
งาน 

Peerayuth 
Charoensukmongkol 
Murad Moqbel  
Sandra Gutierrez-
Wirsching (2016) 

บทบาทในการ
สนบัสนุนของ
เพื่อนร่วมงานและ
ผูบ้งัคบับญัชาต่อ
ภาวะหมดไฟใน
การท างานและ
ความพึงพอใจงาน 

เจา้หนา้ท่ีและ
บุคลากรใน
มหาวิทยาลยั 
South Texas 
จ านวน 174 คน 

การสนบัสนุนท่ีดีจากเพื่อน
ร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา
เป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อภาวะ
หมดไฟในการท างาน  
พนกังานท่ีมีระดบัการรับรู้
การสนบัสนุนท่ีดีจากเพื่อน
ร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชาจะ
มีระดบัภาวะหมดไฟในการ
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ตารางท่ี 2.1 สรุปผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ผู้วิจัย (ปี) หัวข้อการวิจัย กลุ่มประชากร/

กลุ่มตัวอย่าง 
ผลการศึกษา 

ท างานต ่ากวา่และมีระดบั
ความพึงพอใจในงาน 

Carlotto และ 
Câmara (2019) 

ภาวะหมดไฟใน
การท างานของ
ขา้ราชการ : ความ
ชุกและ
ความสัมพนัธ์กบั
ความเครียดจากการ
ท างาน 

ขา้ราชการประจ า
ศาลยติุธรรมแห่ง
รัฐ ประเทศ
บราซิล จ านวน 
538 คน 

ปัจจยัท่ีสัมพนัธ์กบัภาวะหมด
ไฟในการท างาน ไดแ้ก่  
ความเครียด เน้ือหาของงาน 
องคก์ารท่ีท างาน ประเภทของ
การบริการ สภาพแวดลอ้ม
ทางสังคม สภาพแวดลอ้มการ
ท างานทางกายภาพ จ านวน
ชัว่โมงการท างาน ภาระงาน 
ความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้งาน 
และความสัมพนัธ์กบัเพื่อน
ร่วมงาน 

 
จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวข้องกับภาวะหมดไฟในการท างานในอดีต  

ส่วนใหญ่เป็นการศึกษาปัจจยัท่ีเป็นสาเหตุของภาวะหมดไฟในการท างานและหาความสัมพันธ์  
ระหว่างตวัแปรท่ีสนใจกบัภาวะหมดไฟในการท างาน ผลการวิจยั พบว่า ปัจจยัท่ีเป็นสาเหตุของ 
ภาวะหมดไฟในการท างานมีหลากหลายและแตกต่างกนัออกไป ทั้งปัจจยัส่วนบุคคล และปัจจยัท่ี 
เก่ียวกบัการท างาน ดงัน้ี  

ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีเป็นสาเหตุของภาวะหมดไฟในการท างาน ไดแ้ก่ อายุ (สิระยา สัมมาวาจ 
,2534 , แป้งร ่ า ยงเจริญ , 2562) บุคลิกภาพแบบอารมณ์อ่อนไหว (กิตติพงษ์ เช่ียวรุ่งโรจน์, 2548) 
สัมพนัธภาพในครอบครัว (บุญเอ้ือ โจว, 2553) สถานะการมีบุตร (วลัลภ วิชาญเจริญสุข , 2557) 
บุคลิกภาพแบบมีจิตส านึก (ปรัชญ ์งามสมภาค และ ประสพชยั พสุนนท,์ 2560) ความขดัแยง้ระหวา่ง 
งานกบัครอบครัว (ภรณฉัตร โอฐเจริญชัย, 2561) ภาวะขาดประสิทธิภาพในการท างานขณะป่วย 
(ภรณฉตัร โอฐเจริญชยั, 2561) วุฒิการศึกษา (แป้งร ่า ยงเจริญ, 2562) 

ปัจจัยเก่ียวกับงานเป็นสาเหตุของภาวะหมดไฟในการท างาน ได้แก่ ลักษณะงาน 
ท่ีรับผิดชอบ (สิระยา สัมมาวาจ, 2534 ; กิตติพงษ ์เช่ียวรุ่งโรจน์, 2548 ; Carlotto และ Câmara, 2019) 



32 

การรับรู้ต่อระบบบริหาร (สิระยา สัมมาวาจ, 2534) การปกครองบงัคบับญัชา (นุชนารถ สุขฤกษ ์
, 2543 ; บุญเอ้ือ โจว, 2553) ความรู้สึกต่อปริมาณยอดขายท่ีทางบริษทัตั้งไว ้(วลัลภ วิชาญเจริญสุข 
, 2557) กลวิธีในการแกปั้ญหาแบบแสวงหาการสนบัสนุนทางสังคมและแบบหลีกหนี (สสิพรรธน์ 
นิลสงวนเดชะ, 2558)  ภาระงาน (ชยัยุทธ กลบับวั, 2552 ; ธนพล บุญเลิศ ,ศศิมาภรณ์ ช่ืนอารมณ์ 
และ สร้างสรรค ์รัตนสงวนวงศ,์ 2554 ; ปรัชญ ์งามสมภาค และ ประสพชยั พสุนนท,์ 2560 ; Carlotto 
และ Câmara, 2019) ความยุติธรรมในองคก์าร (ปรัชญ ์งามสมภาค และ ประสพชยั พสุนนท์, 2560) 
คุณภาพชีวิตการท างาน (ชิดชนก คุณเจริญ , 2560) ความเครียดในงาน (กิตติพงษ ์เช่ียวรุ่งโรจน์, 2548 
; ภรณฉัตร โอฐเจริญชัย, 2561 ; Bailey, 2006 ; Carlotto และ Câmara, 2019) การยึดติดในคุณค่า 
ของตนจากการปฏิบติังาน (ภรณฉตัร โอฐเจริญชยั, 2561) การไม่ไดรั้บการสนบัสนุนจากหน่วยงาน 
/องค์กร (แป้งร ่ า ยงเจริญ, 2562 ;  Charoensukmongkol, Moqbel และ Gutierrez-Wirsching, 2016 ; 
ติรยา เลิศหัตถศิลป์, 2554) สภาพแวดลอ้มในการท างาน (Ying Liu, 2014 ; Carlotto และ Câmara, 
2019) ความรู้สึกไม่พึงพอใจในการปฏิบติังาน (นุชนารถ สุขฤกษ์, 2543 ; Ying Liu, 2014 ; ติรยา 
เลิศหัตถศิลป์, 2554) องคก์ารท่ีท างาน (Carlotto และ Câmara, 2019) ความสัมพนัธ์กบัหัวหน้างาน 
และความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน (Carlotto และ Câmara, 2019) 

งานวิจยัในอดีตยงัมีช่องว่างและขอ้เสนอแนะให้มีการวิจยัเชิงคุณภาพ เพื่อให้การวิจยั  
มีความสมบูรณ์และครบถ้วน รวมทั้ งได้ความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างท่ีเจาะลึก เพื่อน าไปสู่ 
การบริหารและแก้ไขปัญหาได้ตรงประเด็นมากขึ้น ประกอบกับการศึกษาในกลุ่มอาชีพทั่วไป 
ยังมีน้อย และไม่มีการศึกษาเฉพาะในกลุ่มเจเนเรชั่นเบบ้ีบูมเมอร์ ดังนั้ น การวิจัยในคร้ังน้ี 
จึงเป็นการวิจยัเชิงคุณภาพ เพื่อศึกษาภาวะหมดไฟในการท างานและสาเหตุของพนกังานรัฐวิสาหกิจ 
กลุ่มเจเนเรชัน่เบบ้ีบูมเมอร์  
 
 

2.4  ข้อเสนอในงานวิจัย (Propositions) 
จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจยัในอดีตท่ีเก่ียวขอ้ง ผูว้ิจยัมีความเห็นเก่ียวกบั

ภาวะหมดไฟในการท างานและสาเหตุของพนักงานรัฐวิสาหกิจ กลุ่มเจเนเรชัน่เบบ้ีบูมเมอร์ ดงัน้ี  
 1. พนักงานรัฐวิสาหกิจ กลุ่มเจเนเรชั่นเบบ้ีบูมเมอร์ ส่วนใหญ่มีระดับภาวะหมดไฟ 
ในการท างานในระดบัต ่า เน่ืองจากลกัษณะของกลุ่มเจเนเรชัน่เบบ้ีบูมเมอร์เป็นผูท่ี้มีความทุ่มเทและ
มุ่ งมั่นให้กับการท างานและองค์กร มีความอดทนสูง  ( เดชา  เดชะวัฒนไพศาล ,  2552 ; 
The Momentum, 2017 และสถาบนัวิจยัประชากร มหาวิทยาลยัมหิดล, 2559) จึงอาจสามารถอดทน
และเผชิญกับความเครียดได้ นอกจากน้ี การศึกษาสาเหตุของภาวะหมดไฟในการท างานของ 
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Maslach และ Jackson (1981)  พบว่า ผูท่ี้มีอายุและประสบการณ์ในการท างานมากกว่าจะประสบ
ภาวะหมดไฟในการท างานต ่ากวา่ผูท่ี้มีอายนุอ้ยและประสบการณ์ในการท างานนอ้ยกวา่   

2. ภาระงานท่ีมากเกินไปเป็นสาเหตุท่ีท าให้เกิดภาวะหมดไฟในการท างานของ  
พนกังานรัฐวิสาหกิจ กลุ่มเจเนเรชัน่เบบ้ีบูมเมอร์ เน่ืองจากการศึกษาส่วนใหญ่พบว่า ภาระงานท่ีมาก 
เกินไป ทั้งมิติของปริมาณ คุณภาพ และขอ้จ ากดัดา้นเวลาท าให้พนักงานหมดไฟในการท างานได ้
(Cherniss, 1980 ; Schaufeli และEnzmann, 1998 ; Maslach และ  Jackson, 1981 ; Demerouti, Bakker, 
Nachreiner และ Schaufeli, 2001 ; Smith, Segal และ Robinson, 2019) 

3. ความขาดความสัมพันธ์ท่ีดีในท่ีท างานเป็นสาเหตุท่ีท าให้เกิดภาวะหมดไฟใน 
การท างานของพนกังานรัฐวิสาหกิจ กลุ่มเจเนเรชัน่เบบ้ีบูมเมอร์ เน่ืองจากการศึกษาส่วนใหญ่พบว่า 
ความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน หรือหัวหน้างานเป็นสาเหตุท่ีท าให้พนักงานหมดไฟ  
ในการท างานได ้(Schaufeli และEnzmann, 1998 ; Maslach และ Jackson, 1981 ; Demerouti, Bakker, 
Nachreiner และ Schaufeli, 2001 ; Smith, Segal และ Robinson, 2019) นอกจากน้ี ความสัมพันธ์
ระหว่างเพื่อนร่วมงานหรือหัวหน้างาน ซ่ึงรวมถึงการได้รับการสนับสนุน ได้รับความช่วยเหลือ 
หรือได้รับการฝึกสอนจากเพื่อนร่วมงานหรือหัวหน้างาน ถือเป็นทรัพยากรท่ีใช้ในการท างาน  
หากไม่สมดุลกบัขอ้เรียกร้องจากงาน เช่น ปริมาณงานท่ีมากเกินไป ความเครียด จะส่งต่อภาวะหมด
ไฟในการท างาน (Demerouti, Bakker, Nachreiner และ Schaufeli, 2001)  

4.  การไม่ได้รับผลตอบแทนท่ี เหมาะสมเป็นสาเหตุท าให้ เ กิดภาวะหมดไฟ  
ในการท างานของพนกังานรัฐวิสาหกิจ กลุ่มเจเนเรชัน่เบบ้ีบูมเมอร์ ผลตอบแทนท่ีเหมาะสมถือเป็น
ทรัพยากรท่ีใช้ในการท างานท่ีส าคญัอย่างหน่ึง ตามแบบจ าลองขอ้เรียกร้องจากงาน และทรัพยากร
ของงาน (Job Demand-Resource Model: JD-R Model of Burnout) (Demerouti, Bakker, Nachreiner 
และ Schaufeli, 2001)  
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บทที่  3 

ระเบียบวิธีวิจัย 
 
 

งานวิจัยเ ร่ือง “ภาวะหมดไฟในการท างาน (Job Burnout) ของพนักงานองค์กร
รัฐวิสาหกิจ กลุ่มเจเนอเรชั่นเบบ้ีบูมเมอร์” เป็นการวิจัย เชิงคุณภาพ (Qualitative Research)  
มุ่งศึกษาภาวะหมดไฟในการท างานของพนักงานองค์กรรัฐวิสาหกิจ กลุ่มเจเนอเรชัน่เบบ้ีบูมเมอร์ 
โดยศึกษาสาเหตุของภาวะหมดไฟในการท างาน โดยมีขอบเขตและขั้นตอนในการด าเนินงานวิจยั 
ดงัน้ี 

3.1 รูปแบบงานวิจยั 
3.2 ประชากรและการสุ่มตวัอยา่ง 
3.3 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา 
3.4 การวิเคราะห์ขอ้มูล 
 
 

3.1  รูปแบบงานวิจัย 
 งานวิจัยในคร้ังน้ีเป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ซ่ึงเป็นการวิจัย 
เชิงคุณลกัษณะ เป็นวิธีคน้หาความจริงจากเหตุการณ์ และสภาพแวดลอ้มท่ีมีอยู่ตามความเป็นจริง  
โดยวิ เคราะห์ความสัมพันธ์ของ เหตุการณ์กับสภาพแวดล้อม เพื่ อให้ เ กิ ดความ เข้า ใจ  
อย่างถ่องแท ้(Insight) จากภาพรวมของหลายมิติ (สุภางค ์จนัทร์วานิช, 2552) เก่ียวกบัภาวะหมดไฟ 
ในการท างาน (Job Burnout) ของพนกังานในองคก์รรัฐวิสาหกิจ กลุ่มเจเนเรชัน่เบบ้ีบูมเมอร์ 
 
 

3.2  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากรในการ วิจัย ในค ร้ั ง น้ี  คื อ  พนักงานองค์กร รัฐ วิสาหกิจแห่ งห น่ึ ง  
 กลุ่มเจเนอเรชัน่เบบ้ีบูมเมอร์ จ านวน 4,659 คน ผูว้ิจยัใชว้ิธีการสุ่มตวัอยา่งโดยไม่ใชค้วามน่าจะเป็น 
(Nonprobability sampling) แบบเฉพาะเจาะจง (Purposive  sampling) เน่ืองจากผูว้ิจยัตอ้งการขอ้มูล 
เชิงลึกเก่ียวกบัสาเหตุของภาวะหมดไฟในการท างาน เพื่อให้เป็นไปตามวตัถุประสงคข์องการวิจยั  
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จึงเลือกกลุ่มตัวอย่างโดยพิจารณาจากความสมัครใจของกลุ่มตัวอย่างท่ีจะให้ข้อมูลกับผู ้วิจัย   
และมีคุณสมบติัคืออยูใ่นกลุ่มเจเนอเรชัน่เบบ้ีบูมเมอร์ (ผูท่ี้เกิดระหวา่งปี พ.ศ. 2489-2507)  
 ส าหรับขนาดของกลุ่มตัวอย่างในงานวิจัยคุณภาพนั้น ตามหลักการก าหนดขนาด 
กลุ่มตัวอย่างระบุว่ า  ขนาดตัวอย่างในงานวิจัย เ ชิ งคุณภาพไม่ควรมีขนาดใหญ่ เ กินไป  
ซ่ึงจะท าให้ยากต่อการวิเคราะห์ขอ้มูล ในขณะเดียวกนัก็ไม่ควรมีขนาดเล็กเกินไปจนไม่สามารถ 
ไปถึงจุดท่ีข้อมูลอ่ิมตัว และในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากการสัมภาษณ์เชิงลึกควรสัมภาษณ์  
กลุ่มตัวอย่างประมาณ 5 – 30 คน (ประไพพิมพ์ สุธีวสินนนท์ และประสพชัย พสุนนท์ , 2559  
อา้งถึงใน Nastasi และ Schensul, 2005) จากหลกัการดังกล่าว ผูว้ิจยัจึงก าหนดขนาดกลุ่มตวัอย่าง 
ในงานวิจยัคร้ังน้ี จ านวน 30 คน 
 
 

3.3  เคร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษา 
  เคร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษาในคร้ังน้ี ประกอบด้วย 1) แบบประเมินภาวะหมดไฟ 
ในการท างานเพื่อใหท้ราบระดบัภาวะหมดไฟในการท างานของกลุ่มตวัอยา่ง 2) การสัมภาษณ์เชิงลึก  
(In-Depth Interview)  เพื่อให้ได้ข้อมูล เชิงลึกจากมุมมองของพนักงานองค์กรรัฐวิสาหกิจ  
กลุ่มเจเนอเรชัน่เบบ้ีบูมเมอร์ รายละเอียดดงัน้ี  
 
  3.3.1  แบบประเมินภาวะหมดไฟในการท างาน  ใช้แบบประเมินภาวะหมดไฟ 
ในการท างาน ส าหรับกลุ่มอาชีพทั่วไป (Maslach Burnout Inventory-General Survey : MBI-GS) 
ภาษาไทย แปลโดย ชยัยุทธ กลีบบวั (2552)โดยมีมาตรวดัเป็นมาตรส่วนประมาณค่า (Rating Scale)  
แบบลิเคิร์ท (Likert Scale) แบ่งเป็น 7 ระดบั ตั้งแต่ 0 คือ ไม่เคยรู้สึกเช่นน้ีเลย และ 6 คือ รู้สึกเช่นน้ี 
ทุกวนั แบบประเมินฉบบัน้ี ประกอบดว้ยค าถามทั้งส้ิน 16 ขอ้ ดงัน้ี  

ลกัษณะของภาวะหมดไฟในการท างาน ขอ้ค าถาม 
ความอ่อนลา้ทางอารมณ์ (Emotional exhaustion) ขอ้ท่ี 1-5 
การเมินเฉยต่องาน (Cynicism) ขอ้ท่ี 6-10 
ความสามารถในการท างาน (Professional Efficacy) ขอ้ท่ี 11-16 
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  ระดบัช่วงคะแนนของภาวะหมดไฟในการท างาน ส าหรับกลุ่มอาชีพทัว่ไป  

ลกัษณะของภาวะหมดไฟในการท างาน 
ระดบัภาวะหมดไฟในการท างาน 

ต ่า ปานกลาง สูง 
ความอ่อนลา้ทางอารมณ์ (Emotional 
exhaustion) 

≤ 10 10-15 ≥ 16 

การเมินเฉยต่องาน (Cynicism) ≤ 5 6-10 ≥ 11 
ความสามารถในการท างาน (Professional 
Efficacy) 

≥ 30 24-29 ≤ 24 

 
  3.3.2  แบบสัมภาษณ์เชิงลึก (In-Depth Interview) ผูว้ิจยัได้ออกแบบแบบสัมภาษณ์ 
ลกัษณะก่ึงโครงสร้าง (Semi-structured Interview) เป็นการสัมภาษณ์เพื่อให้ไดข้อ้มูลแบบเปิดกวา้ง 
มีความยืดหยุ่น โดยใช้ค  าถามปลายเปิด แนวค าถามจะเก่ียวข้องกับสาเหตุท่ีท าให้ประสบกับ  
ภาวะหมดไฟในการท างานจากมุมมองของผู ้ให้สัมภาษณ์ โดยก าหนดค าถามสัมภาษณ์ 
จากแนวทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง โดยแบ่งค าถามเป็น 2 ส่วน ดงัน้ี  
  1. ค  าถามท่ีใช้ในการสอบถามขอ้มูลเบ้ืองตน้ของผูใ้ห้สัมภาษณ์ ไดแ้ก่ ช่ือ นามสกุล 
อาย ุต าแหน่ง หน่วยงาน รวมถึงขอ้มูลส่วนบุคคลเท่าท่ีผูใ้หส้ัมภาษณ์จะสามารถใหก้บัผูว้ิจยัได้ 
  2. ค าถามท่ีใช้ในการเก็บข้อมูลจากมุมมองของผูใ้ห้สัมภาษณ์เก่ียวกับสาเหตุของ 
การเกิดภาวะหมดไฟในการท างาน  
 

 
3.4  การวิเคราะห์ข้อมูล 
  ผู ้วิจัยใช้วิธี วิเคราะห์เน้ือหา (Content Analysis) คือ วิ ธีการเพื่อการศึกษาข้อมูล 
และเน้ือหาจากการสัมภาษณ์ โดยการแยกแยะและแจกแจงเน้ือหาท่ีปรากฏจากการสัมภาษณ์ 
เม่ือแจกแจกขอ้มูลจากการสัมภาษณ์ออกเป็นหัวขอ้ เพื่อเป็นหน่วยส าหรับการวิเคราะห์ รวมทั้ง 
ใช้แสดงปริมาณของการวิเคราะห์ จากนั้นวิเคราะห์ข้อมูลโดยพิจารณาจากแนวคิด และทฤษฎี 
เพื่ออธิบายส่ิงท่ีคน้พบ และสรุปผลในเชิงพรรณนา โดยขั้นตอนในการวิเคราะห์เน้ือหา ประกอบดว้ย 
5 ขั้นตอน ดงัน้ี  1) การจดัระเบียบขอ้มูล  2) การก าหนดรหัสขอ้มูล (Coding)  3) การก าจดัขอ้มูล 
หรือสร้างข้อสรุปชั่วคราว  4) การสร้างบทสรุป และ  5) การพิสูจน์ความน่าเช่ือถือของผล 
การวิเคราะห์ (รัตนะ บวัสนธ์, 2551)  
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บทที่  4 

ผลการวิจัย 
 
 

ผลการวิจัยเร่ือง “ภาวะหมดไฟในการท างาน (Job Burnout) ของพนักงานองค์กร 
รัฐวิสาหกิจ กลุ่มเจเนอเรชัน่เบบ้ีบูมเมอร์” ไดม้าจากการเก็บขอ้มูล 2 ส่วน ไดแ้ก่ 1) แบบประเมิน 
ภาวะหมดไฟในการท างานเพื่อให้ทราบระดับภาวะหมดไฟในการท างานของพนักงานองค์กร  
รัฐวิสาหกิจ กลุ่มเจเนอเรชัน่เบบ้ีบูมเมอร์ และ 2) การสัมภาษณ์เชิงลึกกบัพนกังานองคก์รรัฐวิสาหกิจ 
แห่งหน่ึง กลุ่มเจเนอเรชัน่เบบ้ีบูมเมอร์ (ผูท่ี้เกิดระหว่างปี พ.ศ. 2489-2507) จ านวน 30 คน โดยบทน้ี 
จะน าเสนอผลการวิจยัใน 7 ประเด็นหลกั ไดแ้ก่ ขอ้มูลดา้นประชากรณ์ศาสตร์ ระดบัภาวะหมดไฟ 
ในการท างาน ความหมายของภาวะหมดไฟในการท างาน สาเหตุของภาวะหมดไฟในการท างาน  
วิธีการบริหารจดัการภาวะหมดไฟในการท างาน ผลกระทบต่อองค์กร และบทบาทขององค์กร 
ในการจดัการภาวะหมดไฟ ในการท างานของพนักงานองค์กรรัฐวิสาหกิจ กลุ่มเจเนอเรชั่นเบบ้ี 
บูมเมอร์ โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 

 
 

4.1  ข้อมูลด้านประชากรศาสตร์  
จากตาราง 4.1 กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่ประกอบด้วยเพศหญิง จ านวน 20 คน คิดเป็น 

ร้อยละ 66.67 เพศชาย จ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 33.33 และมีต าแหน่งในองค์กรในระดับ 
ปฏิบัติการ จ านวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 63.33 ระดับบังคับบัญชา จ านวน 11 คน และมีระดับ 
การศึกษาในระดับปริญญาตรี จ านวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 66.67 และในระดับปริญญาโท  
จ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 33.33 
ตารางท่ี 4.1 ขอ้มูลประชากรจ าแนกตามลกัษณะส่วนบุคคล 

ลกัษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง จ านวน (คน) ร้อยละ 
1. เพศ     

1) ชาย  10 33.33 
2) หญิง  20 66.67 

รวม 30 100 
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ตารางท่ี 4.1 ขอ้มูลประชากรจ าแนกตามลกัษณะส่วนบุคคล (ต่อ) 
ลกัษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง จ านวน (คน) ร้อยละ 

2. ต าแหน่งงานในองคก์ร     
1) ระดบับงัคบับญัชา  11 36.67 
2) ระดบัปฏิบติัการ 19 63.33 

รวม 30 100 
3. ระดบัการศึกษา     

1) ปริญญาตรี 20 66.67 
2) ปริญญาโท 10 33.33 

รวม 30 100 
 

 
4.2  ระดับภาวะหมดไฟในการท างาน 
 จากตารางท่ี 4.2 ช้ีให้เห็นว่า ในภาพรวมกลุ่มตวัอย่างมีระดบัภาวะหมดไฟในการท างาน 
ทั้ง 3 ดา้นในระดับต ่า ความอ่อนลา้ทางอารมณ์เฉล่ียเท่ากบั 7.8  การเมินเฉยต่องานเฉล่ียเท่ากบั 5 
และความสามารถในการท างานเฉล่ียเท่ากบั 30.3 
ตารางท่ี  4.2 ระดบัภาวะหมดไฟในการท างานในภาพรวม 

ลกัษณะของภาวะหมดไฟในการท างาน ค่าเฉล่ีย ระดบั 

ความอ่อนลา้ทางอารมณ์ (Emotional exhaustion) 7.8 ต ่า 
การเมินเฉยต่องาน (Cynicism) 5 ต ่า 
ความสามารถในการท างาน (Professional Efficacy) 30.3 ต ่า 

 
 จากตารางท่ี 4.3 แสดงให้เห็นว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีภาวะหมดไฟในการท างาน  
ดา้นความอ่อนลา้ทางอารมณ์ในระดบัต ่า จ านวน 21 คน หรือคิดเป็นร้อยละ 70 ดา้นการเมินเฉยต่อ 
งานในระดบัต ่า จ านวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 63.33 และดา้นความสามารถในการท างานในระดบัต ่า 
จ านวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 56.67  
 จากการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่างถึงการประสบภาวะหมดไฟในการท างาน พบว่า  
กลุ่มตวัอย่าง จ านวน 2 คน จาก 30 คน ตอบว่า ประสบกบัภาวะหมดไฟในการท างาน อย่างไรก็ตาม  
จากตารางท่ี 4.3 กลุ่มตวัอย่างมีภาวะหมดไฟในระดบัสูงดา้นความอ่อนลา้ทางอารมณ์ จ านวน 5 คน 
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คิดเป็นร้อยละ 16.67 ด้านการเมินเฉยต่องาน จ านวน 4 คน และด้านความสามารถในการท างาน 
จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 6.67 นอกจากน้ีในกลุ่มตวัอย่างท่ีมีภาวะหมดไฟในการท างานระดบัสูง 
พบว่า ประสบหน่ึงดา้นของลกัษณะภาวะหมดไฟในการท างาน จ านวน 4 คน ประสบสองดา้นของ 
ลกัษณะภาวะหมดไฟในการท างาน จ านวน 2 คน และประสบทั้งสามดา้นของลกัษณะภาวะหมดไฟ 
ในการท างาน จ านวน 1 คน 
 
ตารางท่ี  4.3 ระดับภาวะหมดไฟในการท างาน จ าแนกตามระดับและลกัษณะของภาวะหมดไฟ 
ในการท างาน 

ลกัษณะของภาวะหมดไฟในการท างาน 

ระดบัภาวะหมดไฟในการท างาน 

ต ่า ปานกลาง สูง 

จ านวน (ร้อยละ) จ านวน (ร้อยละ) จ านวน (ร้อยละ) 
ความอ่อนลา้ทางอารมณ์  
(Emotional exhaustion) 

21 (70) 4 (13.33) 5 (16.67) 

การเมินเฉยต่องาน  
(Cynicism) 

19 (63.33) 7 (23.33) 4 (13.33) 

ความสามารถในการท างาน 
(Professional Efficacy) 

17 (56.67) 11 (36.67) 2 (6.67) 

 
 

4.3  ความหมายของภาวะหมดไฟในการท างาน  
ภาวะหมดไฟในการท างาน หมายถึง ความรู้สึกอ่อนลา้ เหน่ือยหน่ายในการท างาน 

ซ่ึงเกิดจากความเครียดจากการท างานท่ีสะสมเป็นระยะเวลานานจนแสดงออกดว้ยพฤติกรรมต่างๆ  
ตั้ งแต่อ่อนเพลีย ไม่สนใจส่ิงใด มีทัศนคติเชิงลบต่องานท่ีตนท า ไม่มีแรงจูงใจในการท างาน  
ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานและความผูกพนัต่อองคก์ร โดยกลุ่มตวัอย่างไดใ้ห้ความหมาย 
ของภาวะหมดไฟในการท างานท่ีแตกต่างกนัออกไป ดงัน้ี 

ความไม่อยากท างาน  
กลุ่มตวัอย่าง จ านวน 13 คน จาก 30 คน มีความเห็นว่าภาวะหมดไฟในการท างาน คือ 

อาการท่ีไม่อยากท างาน หรือไม่อยากมาท างาน จนถึงไม่อยากท าอะไรทั้ งส้ิน แต่อาจต้องมา 
เน่ืองจากเหตุผลบางประการ  
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“...ไม่อยากท างาน ไม่อยากท าไรทั้งส้ิน แต่ต้องมา เพราะต้องมารับเงินเดือน ...” 
(ชาย, 57 ปี, ระดบัปฏิบติัการ) 

“...ไม่อยากไปท างาน ไม่มีแรง หมด passion …” (หญิง, 55 ปี, ระดบัปฏิบติัการ) 
“...ไม่อยากจะท างาน ไม่อยากท าอะไรทั้งนั้ น อาจจะเพราะเร่ืองงาน เร่ืองคน...” 

(หญิง, 59 ปี, ระดบัปฏิบติัการ) 
ท างานไปวันวัน  
กลุ่มตวัอย่าง จ านวน 9  คน จาก 30 คน มีความเห็นว่า ภาวะหมดไฟในการท างาน คือ 

การมาท างาน แต่ท างานไปวนัวนั ไม่มีจุดมุ่งหมายในการท างาน ไม่สนใจผลลพัธ์ของงาน 
“...ท างานไปวนัวนั ก็ท างานแบบรูทีน ไม่พฒันาอะไรมาก ท างานแบบ on the job ไป

...” (หญิง, 55 ปี, ระดบัปฏิบติัการ) 
“...ถา้มาท างานก็ท าแบบขอไปที ท าไปงั้น ๆ ...”  (หญิง, 60 ปี, ระดบับงัคบับญัชา) 
“...ท างานแบบเสร็จๆไปที ถา้รู้ว่าส่งงานวนัไหน ก็จะส่งงานทา้ยๆ และจะสะทอ้น

ออกเป็นคุณภาพงานท่ีแยล่งดว้ย...” (หญิง, 60 ปี, ระดบัปฏิบติัการ) 
ความเบ่ือหน่าย  
กลุ่มตวัอย่าง จ านวน 9 คน จาก 30 คน มีความเห็นว่า ภาวะหมดไฟในการท างาน คือ  

ความรู้สึกเบ่ือหรือเหน่ือยหน่ายกบังาน หรือบางส่ิงบางอยา่งท่ีไดพ้บเจอ   
 “...เบ่ือส่ิงแวดลอ้ม หัวหนา้ เพื่อนร่วมงาน มีอาการเซ็ง ไม่อยากมาท างานในวนัจนัทร์ 

อยากกลบับา้น...” (หญิง, 60 ปี, ระดบับงัคบับญัชา) 
“...ก าลงัเบ่ืองาน เน่ืองจากใกลจ้ะเกษียณ อยู่ตรงน้ีมานาน ความรู้สึกเบ่ือๆ ...” (ชาย, 57 ปี,

ระดบับงัคบับญัชา) 
ไม่มีความกระตือรือร้น  
กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 5 จาก 30 คน มีความเห็นว่าภาวะหมดไฟในการท างาน คือ  

การท างานท่ีไม่มีความกระตือรือร้น เม่ือได้รับมอบหมายงาน จะท าไม่เต็มท่ี ไม่ใส่ใจท่ีจะท า  
ไม่เร่งรีบแมว้า่จะมีก าหนดส่งงาน 

“...ไม่มีความกระตือรือร้นในการท างาน ก็ท างานเท่าท่ีตามหน้าท่ีความรับผิดชอบ  
แต่ก็ไม่พยายามจะท าเกินหนา้ท่ี” (หญิง, 58 ปี, ระดบับงัคบับญัชา) 

“...ไม่กระตือรือร้น ท าไปอยา่งงั้น ไม่มีชีวิตชีวา” (หญิง, 58 ปี, ระดบัปฏิบติัการ) 
“...ไม่กระตือรือร้น แต่ตอ้งทนท า...”  (ชาย, 57 ปี, ระดบัปฏิบติัการ)  
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ความเครียด 
กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 5 จาก 30 คน มีความเห็นว่าภาวะหมดไฟในการท างาน คือ  

เม่ือเผชิญกบัความเครียด มีอารมณ์บางอยา่งมากดดนัความรู้สึก 
“...เครียดสะสมท่ีเกิดจากงาน จนท าใหเ้กิดภาวะท่ีไม่อยากท างานอีกแลว้” (หญิง, 59 ปี, 

ระดบัปฏิบติัการ) 
“...เจอความเครียด ความเหน่ือยล้ามานาน สะสมๆ โดยไม่ได้รับการแก้ไข... ”  

(หญิง,  ปี 60 , ระดบับงัคบับญัชา) 
ไม่มีแรงจูงใจในการท างาน 
กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 3 จาก 30 คน มีความเห็นว่าภาวะหมดไฟในการท างาน คือ  

การไม่มีแรงจูงใจมากระตุน้ใหท้ างาน  
“...ไม่มีแรงจูงใจในการท างาน ไม่ท างาน”  (ชาย,  ปี 60 , ระดบับงัคบับญัชา) 
“...ไม่มีแรงจูงใจในการท างาน หมดแรงจูงใจท่ีเราจะ fight ในการท างาน” (ชาย, 57 ปี, 

ระดบัปฏิบติัการ) 
ไม่มีความสุขในการท างาน  
กลุ่มตวัอย่าง จ านวน 2 จาก 30 คน มีความเห็นว่าภาวะหมดไฟในการท างาน คือ ไม่มี

ความสุขในการท างาน   
“...ไม่มีความสุขในการท างาน มีความสุขในการท างานนอ้ยลง เพราะว่าอาจจะท างาน

ไดย้ากขึ้น...” (ชาย, 57 ปี, ระดบับงัคบับญัชา) 
“...รู้สึกไม่มีความสุข เม่ือเจอส่ิงแวดลอ้มเก่าๆ เพื่อนเก่าร่วมงานๆ แมแ้ต่ผูบ้งัคบับญัชา

เก่า ๆ ” (ชาย, 60 ปี, ระดบับงัคบับญัชา) 
ความท้อแท้ 
กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 2 จาก 30 คน มีความเห็นว่าภาวะหมดไฟในการท างาน คือ 

ความรู้สึกทอ้แท ้ไม่มีก าลงัใจในการท างาน 
“...รู้สึกทอ้แท ้ห่อเห่ียว ซ่ึงอาจท าให ้early ไปเลย”  (หญิง, 59 ปี, ระดบัปฏิบติัการ) 
“...อารมณ์ทอ้แท ้ส้ินหวงั ไม่มีเร่ียวแรงในการท างาน” (หญิง, 59 ปี, ระดบัปฏิบติัการ) 

 
 

4.4  สาเหตุของภาวะหมดไฟในการท างาน 
 กลุ่มตัวอย่างได้ระบุถึงสาเหตุท่ีก่อให้เกิดภาวะหมดไฟในการท างานตามท่ีกลุ่ม
ตวัอยา่งไดนิ้ยามไวใ้นขา้งตน้  โดยมีความเห็นท่ีหลากหลายและแตกต่างกนัออกไป ดงัน้ี 



42 

หัวหน้างานหรือผู้บังคับบัญชาโดยตรง  
กลุ่มตวัอย่าง จ านวน 17 คน จาก 30 คน มีความเห็นว่า การกระท าเชิงลบ การไม่ให้

ความส าคญั การไม่ให้การสนบัสนุนของหัวหน้างาน หัวหน้างานท่ีไร้ความสามารถในการท างาน 
ความแตกต่างกนัของอายแุละทศันคติระหวา่งตนและหวัหนา้งาน รวมทั้งอคติของหัวหนา้ท่ีมีต่อตน 
เป็นสาเหตุท่ีท าใหเ้กิดภาวะหมดไฟในการท างานได ้

“...เกิดจากผูบ้งัคบับญัชาท่ีไม่เป็นธรรมในการพิจารณาความดีความชอบ ไม่ท าให้เห็น 
ชัดเจน ในกรณีท่ีคนดีกับคนไม่ดีอยู่ร่วมกัน แต่มีความเป็นอยู่ท่ีเท่ากัน เช่น มีต าแหน่งท่ีดีกว่า  
ไดเ้ล่ือนขั้น ซ่ึงเห็นชดัเจนในการ promote เม่ือส้ินปี หรือ ไม่ไดรั้บการลงโทษ มีความรู้สึกมากระทบว่า 
ไม่อยากท าดี เม่ือเป็นอย่างน้ีแลว้ ไม่ตอ้งท าดีมากก็ได ้อยู่ไปวนั ๆ แบบอยู่เป็น” (ชาย, 60 ปี, ระดบั
บงัคบับญัชา) 

“...ช่องว่างระหว่างวยั เร่ืองคุณวุฒิท่ีแตกต่างกนัของหัวหนา้และลูกนอ้ง เช่น ช่างกบั
วิศวกร พอสั่งแกง้านรับไม่ได.้..” (ชาย, 55 ปี, ระดบัปฏิบติัการ) 

“...หัวหนา้ท่ีไม่ลงรอยกนั เห็นต่างกนั มี something ท่ีเล็กๆ แลว้ขยาย หรือเป็นท่ีตวั 
หัวหน้าท่ีจุกจิก มนัท าให้เรารู้สึกตรงน้ีอีกแลว้ หรือบางที strict เร่ืองของเวลา แทนท่ีจะคุยเร่ือง
คุณภาพของงาน” (หญิง, 60 ปี, ระดบัปฏิบติัการ) 
 งานท่ีไม่ถนัด 

กลุ่มตวัอย่าง จ านวน 10 คน จาก 30 คน มีความเห็นว่า งานท่ีไดรั้บมอบหมายเป็นงาน
ท่ีไม่ถนัด ไม่ตรงกบัทกัษะ พื้นฐานความรู้ ประสบการณ์ และเป็นงานท่ีไม่ชอบ รวมทั้งงานท่ีไม่มี
คุณค่า เป็นสาเหตุท่ีท าใหเ้กิดภาวะหมดไฟในการท างานได ้

“...การยา้ยใหไ้ปท างานท่ีเขาไม่ไดถ้นดั ซ่ึงไม่ตรงกบัประสบการณ์เขา ” (หญิง, 59 ปี, 
ระดบับงัคบับญัชา) 

“...เม่ือก่อนท างานขีดๆเขียนๆ งานศิลปกรรม เป็นงานท่ีมีความสุข ทุกวนัน้ียงัดี  
ยงัมีใหท้ าบา้ง แต่ถา้ถูกจบัไปท างานวิชาการ คงไม่ไหว...”  (ชาย, 57 ปี, ระดบัปฏิบติัการ) 

“...การมอบหมายท่ีไม่ดู skill ของพนกังาน ไม่ตรงกบั skill ของเขา จะท าให้ท างาน
ไปวนัๆ เราจะมีคุณค่าหากเราอยู่ถูกท่ี อย่างพี่ยา้ยมาอยู่ท่ีน้ีรู้สึกด้อยลงไป เม่ือก่อนอยู่อีกทีรับ
โทรศพัท์แก้ปัญหา 20 สายต่อวนั มาวนัน้ีเราตอบเขาไม่ได้สักอย่าง รู้สึกว่าด้อยค่า” (ชาย, 55 ปี, 
ระดบัปฏิบติัการ)  
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 เพ่ือนร่วมงาน 
กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 7 คน จาก 30 คน มีความเห็นว่า การกระท าเชิงลบของเพื่อน

ร่วมงาน ความสัมพนัธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน ความแตกต่างของอายุ การศึกษา ทศันคติระหว่าง
เพื่อนร่วมงานและตนเอง เป็นสาเหตุท่ีท าใหเ้กิดภาวะหมดไฟในการท างานได ้

“...น้องรุ่นใหม่เก่ง แต่ความเก่งของน้องๆ ไม่ไดนึ้กถึงคนท่ีใกลเ้กษียณ ค าพูดค าจา
ของนอ้ง แนวประชดประชนั ไม่มีสัมมาคารวะ” (ชาย, 55 ปี, ระดบัปฏิบติัการ) 

“...พี่ก็ท าให้น้องหมดไฟ น้องก็ท าให้พี่หมดไฟเหมือนกนั การให้ความใส่ใจซ่ึงกนั
และกนั การชวนคุย การสอนงาน พี่สอนนอ้งและนอ้งสอนพี่ เช่น นอ้งสอนคอมพิวเตอร์พี่ พี่ก็ท าไม่
เป็นสักที พี่เขาก็ไม่อยากเรียนแลว้ นอ้งก็ไม่อยากสอนแลว้” (หญิง, 61 ปี, ระดบัปฏิบติัการ) 

“...เพื่อนร่วมงานกีดกนัเร่ืองงาน เช่น เรายา้ยมาใหม่ เพื่อนร่วมงานก็กีดกนั ไม่ให้เรา
มีส่วนร่วมในงาน” (หญิง, 59 ปี, ระดบัปฏิบติัการ) 
 ภาระงาน 

กลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 6 จาก 30 คน มีความเห็นวา่ ภาระงานท่ีมากเกินไป จนไม่สามารถ
ท าไดใ้นเวลาอนัจ ากดั รวมถึงภาระงานท่ีปริมาณมาก แต่ไม่ก่อให้เกิดประโยชน์ตามตนคาดหวงัไว ้
เป็นสาเหตุท่ีท าใหเ้กิดภาวะหมดไฟในการท างานได ้

“...ภาระงานเยอะ ท าเยอะไดน้อ้ย ไม่มี work-life balance” (หญิง, 60 ปี, ระดบับงัคบั
บญัชา) 

“...งานลน้มือ งานโหลดเกินไป แลว้ไม่มีการเกล่ียงานใหม่ งานมาท่ีเราคนเดียว ก็ตายเลย” 
(หญิง, 59 ปี, ระดบัปฏิบติัการ) 

“...ภาระงานท่ีหนกัเกินไป คือ ไม่ไดห้นกัปริมาณอยา่งเดียว แต่คือท ามากไดผ้ลลพัธ์น้อย 
ลงแรงไปเสียเปล่า” (หญิง, 59 ปี, ระดบัปฏิบติัการ) 
 การถูกลดความส าคัญ 
 กลุ่มตวัอย่าง จ านวน 5 จาก 30 คน มีความเห็นว่า การถูกลดการให้ความส าคญั จนถึง
การไม่ให้ความส าคญัทั้งเร่ืองงาน หรือบทบาทต่างๆ ท่ีตนเองมีอยู่เดิม เป็นสาเหตุท่ีท าให้เกิดภาวะ
หมดไฟในการท างานได ้
 “...ไม่ให้ความส าคญั ทั้งท่ีบางคนก็ยงัมีความสามารถ มีประสบการณ์ อาจจะคิดว่า  
แก่แลว้ อายุมากแลว้ไม่ให้ความส าคญั บางคนมีไฟพร้อมท่ีจะท างานอยู่ และอยากแชร์ความรู้ให้
นอ้งๆ เวลาก็มีเยอะแยะ เพราะหมดภาระจากลูกหลานแลว้ ไม่ตอ้งยุ่ง แต่ผูบ้งัคบับญัชาสมยัน้ีไม่ให้
ความส าคญักบัคนรุ่นเรา แต่ใหค้วามส าคญักบัรุ่นเด็ก  ๆมาก ทั้งๆ ท่ีจริงแลว้กลุ่มเด็กเขายงัไม่อยากไดห้รอก 
พวกต าแหน่ง และอาจจะยงัไม่พร้อมท่ีจะเสียสละใหอ้งคก์ร” (หญิง, 59 ปี, ระดบับงัคบับญัชา) 
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 “...ถูกละเลย ไม่ได้รับ assign งานอะไรเลย ไม่เห็นหัวกัน ถูกท าให้รู้สึกไม่มีค่า เช่น 
ใหง้านท่ีต ่าระดบั งาน admin” (หญิง, 59 ปี, ระดบัปฏิบติัการ) 
 “...ถูกลดความส าคญัในงานของเรา เช่น เอางานท่ีเราถืออยูไ่ปใหค้นอ่ืนท า แลว้ไม่บอก
เหตุผลท่ีชดัเจน ท าใหเ้รารู้สึกดอ้ยค่า” (ชาย, 55 ปี, ระดบับงัคบับญัชา) 

ปัญหาสุขภาพ 
กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 5 จาก 30 คน มีความเห็นว่า  ปัญหาส่วนตัว ไม่ว่าจะเป็น  

การประสบปัญหาสุขภาพ จนท าให้เป็นอุปสรรคในการท างาน เป็นสาเหตุ ท่ีท าให้เกิดภาวะหมดไฟ
ในการท างานได ้ 

“...เป็นหลายโรค คนท่ีเป็นโรค เขาจะไม่หวงัความกา้วหน้า เขาตอ้งเอาสุขภาพก่อน  
แต่ถามว่าเม่ือเขาหมดไฟ ท าไมเขาไม่ลาออก เพราะทนอยู่ แต่จะไม่มุ่งมั่น” (ชาย, 55 ปี, ระดับ
ปฏิบติัการ) 

“...สุขภาพไม่เอ้ือ เช่น เจ็บป่วย ไม่สามารถท างานไดอ้ย่างเต็มศกัยภาพได”้ (หญิง, 60 
ปี, ระดบัปฏิบติัการ) 

“...พกัผ่อนไม่ได ้จ าไม่ค่อยไดบ้า้ง เกิดการทอ้ถอยในการท างาน เป็นขอ้จ ากดั ตอ้งไป
หาหมอตลอด เพราะคนป่วยก็ไม่น่าจะมีสมาธิในการท างาน” (ชาย, 56 ปี, ระดบับงัคบับญัชา) 
 ผู้บริหาร  
 กลุ่มตัวอย่าง  จ านวน 4 คน จาก 30 คน มีความเห็นว่า  การกระท าในเชิงลบ  
ไม่กลา้ตดัสิน การเพิกเฉยต่อปัญหาและนโยบายท่ีไม่ชดัเจนของผูบ้ริหาร ซ่ึงผูบ้ริหารในท่ีน้ีหมายถึง
ระดบัผูอ้  านวยฝ่ายขึ้นไป เป็นสาเหตุท่ีท าใหเ้กิดภาวะหมดไฟในการท างานได ้

“...ความไม่กลา้ตัดสินใจของผูบ้ริหาร ท าให้ท างานล าบากมาก ตอ้งรอ เราต้องรับ 
ความกดดนัจากพนกังานท่ีด่าเราอีก” (หญิง, 59 ปี, ระดบับงัคบับญัชา) 

“...ผูบ้ริหารมีนโยบายไม่ชัดเจน ไม่รู้จะ change อะไร ไปทางไหน...” (ชาย, 55 ปี, 
ระดบับงัคบับญัชา) 
 “...ไม่เห็นความส าคญัจากผูบ้ริหาร การ balance ความส าคญัของงาน เช่น อาจจะให้ 
ความส าคญักบังานดา้นวิชาการ ไม่ให้ความส าคญักบังานปฏิบติั ท าให้คนท างานดา้นปฏิบัติรู้สึก  
เหน่ือยลา้ เม่ือเจอปัญหาผูบ้ริหารก็จะมองว่าปัญหาง่าย แกง้่าย ซ่ึงจริงจริงแลว้ไม่ง่ายเลย เพราะตอ้ง 
แกไ้ขปัญหาเฉพาะหนา้” (หญิง, 58 ปี, ระดบับงัคบับญัชา)  
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อายุ 
กลุ่มตวัอย่าง จ านวน 3 คน จาก 30 คน มีความเห็นว่า อายุท่ีมากของตนเอง และใกลท่ี้

จะเกษียณแลว้ เป็นสาเหตุท่ีท าใหเ้กิดภาวะหมดไฟในการท างานได ้ 
“...อายุมากขึ้น ใกลจ้ะเกษียณแลว้ จึงรู้สึกเฉ่ือยๆ ไม่ไดมี้อะไรมาจูงใจแลว้” (หญิง, 58 ปี, 

ระดบัปฏิบติัการ) 
“...ปีน้ีก็เกษียณแลว้ ตอ้งยอมรับสภาพ ตอ้งโอนถ่ายงานในห้อง” (หญิง, 61 ปี, ระดบั

ปฏิบติัการ) 
การเล่ือนต าแหน่ง 
กลุ่มตวัอย่าง จ านวน 3 คน จาก 30 คน มีความเห็นว่า การไม่ไดรั้บการเล่ือนต าแหน่ง

หรือเล่ือนระดับท่ีสูงขึ้ นตามท่ีตนเองได้คาดหวังไว้ เป็นสาเหตุท่ีท าให้เกิดภาวะหมดไฟใน 
การท างานได ้ 

“...ไม่ไดรั้บการแต่งตั้ง ผิดหวงัจากการไม่ไดเ้ล่ือนระดบั ไปเอาคนอ่ืนมาแทน ทั้งท่ีเรา
ยงัมีความสามารถ” (หญิง, 59 ปี, ระดบับงัคบับญัชา) 

“...ไม่ได้รับการแต่งตั้ง ทั้ง ๆ ท่ีเราเหมาะสมกว่าคนท่ีได้ ถูกมองขา้ม” (ชาย, 55 ปี, 
ระดบับงัคบับญัชา) 

ระบบงาน 
กลุ่มตวัอย่าง จ านวน 2 คน จาก 30 คน มีความเห็นว่า การเปล่ียนแปลงของระบบงาน 

ท่ีท าใหท้ างานไดย้ากล าบากมากขึ้น เป็นสาเหตุท่ีท าใหเ้กิดภาวะหมดไฟในการท างานได ้
“...งานไม่เคยประชุม ไม่เคยบอก ไม่รู้งานในแผนก เคยท างานแลว้รู้ทุกเร่ือง พอไม่รู้

หรือไม่มีงานใหท้ าจะหงุดหงิด” (หญิง, 61 ปี, ระดบัปฏิบติัการ) 
“...ท างานไดย้ากขึ้น เม่ือก่อนระเบียบ ขอ้บงัคบัไม่เยอะขนาดน้ี ” (ชาย, 59 ปี, ระดบั

ปฏิบติัการ) 
ทัศนคติ 
กลุ่มตวัอย่างจ านวน 2 คน จาก 30 คน มีความเห็นว่า ทศันคติส่วนบุคคลต่อการท างาน

ในเชิงลบเป็นสาเหตุท่ีท าใหเ้กิดภาวะหมดไฟในการท างานได ้
“...ทัศนคติ การมองโลกในแง่บวก แง่ลบ ก็มีส่วน เช่น บางคนเขามองว่า แก่แล้ว 

เงินเดือนตนัแลว้ ฉันไม่เอาดีกว่า รอเกษียณดีกว่า มองว่าคนท่ีหมดไฟเป็นคนวยัใกลเ้กษียณมากกวา่ 
เพราะแบบมองไม่เห็นอนาคต มองเห็นบั้นปลายแลว้ ฉันจะเกษียณแลว้ หรือฉันแก่แลว้ท าไม่ทนั
นอ้งแลว้ อยากจะพกั เลยหมดไฟ มองวา่ท าไปก็เหมือนเดิม” (ชาย, 56 ปี, ระดบับงัคบับญัชา)  
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“...ตวัเราเอง เป็นคนเฉย ๆ ไม่ไดเ้ป็นคนไม่ชอบพฒันา ให้ท าอะไรก็ท า” (หญิง, 55 ปี, 
ระดบัปฏิบติัการ) 
 
 

4.5  วิธีการจัดการภาวะหมดไฟในการท างานของตนเอง 
 จากการสัมภาษณ์กลุ่มตวัอย่าง 30 คน ผูว้ิจยัพบว่า หากกลุ่มตวัอย่างประสบกบัภาวะ
หมดไฟในการท างาน กลุ่มตวัอย่างมีวิธีในการจดัการกบัภาวะหมดไฟในการท างานท่ีหลากหลาย
และแตกต่างออกไป ดงัน้ี  
 การท ากจิกรรม 
 กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 18 คน จาก 20 คน มีความเห็นว่า ว่า วิธีจัดการภาวะหมดไฟ 
ในการท างานสามารถท าไดโ้ดยการท ากิจกรรมต่างๆ ตั้งแต่การเดินทางไปท่องเท่ียว การออกก าลงักาย 
การท าส่ิงใหม่ๆ ท่ีไม่เคยท า และการท ากิจกรรมบนัเทิงเพื่อแกเ้ครียด  

การท่องเท่ียว 
กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 6 คน จาก 30 คน มีความเห็นว่า การเดินทางไปท่องเท่ียว 

เพื่อพกัผอ่น และไดเ้ปล่ียนบรรยากาศจะสามารถจดัการกบัภาวะหมดไฟในการท างานได ้
“...ท่องเท่ียวต่างประเทศ ตอ้งมีโปรแกรมการ refresh” (หญิง, 58 ปี, ระดบับงัคบับญัชา) 
“...เท่ียวทะเล ภูเขา” (หญิง, 56 ปี, ระดบัปฏิบติัการ) 
การท ากจิกรรมบันเทิง 
กลุ่มตวัอย่าง จ านวน 6 คน จาก 30 คน มีความเห็นว่า การท ากิจกรรมบนัเทิงท่ีท าให้

รู้สึกสนุกสนาน เช่น การไปซ้ือของท่ีห้างสรรพสินคา้ (Shopping) ร้องเพลง เตน้ร า ไปคอนเสิร์ต 
ชมภาพยนตร์ หรือไปรับประทานอาหารในร้านท่ีตนช่ืนชอบ สามารถช่วยจดัการกบัภาวะหมดไฟ  
ในการท างานได ้

“...หาเร่ืองเฮฮาท า ไปร้องร าท าเพลง...” (ชาย, 58 ปี, ระดบับงัคบับญัชา) 
“...อาจจะดูหนงั ฟังเพลง ไปเร่ือย จะไดห้ายเครียด” (หญิง, 58 ปี, ระดบัปฏิบติัการ) 
“...ไปร้องร าท าเพลง ฟังคอนเสิร์ต ไปเท่ียวหา้ง ไป shopping” (หญิง, 60 ปี, ระดบั

บงัคบับญัชา)  
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การท าส่ิงใหม่ ๆ 
กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 5 คน จาก 30 คน มีความเห็นว่า  การได้ลองท าส่ิงใหม่ๆ 

ท่ีไม่เคยท า ซ่ึงรวมถึงการเรียนรู้เพื่อเพิ่มพูนทกัษะต่างๆ ทั้งในเร่ืองงานและไม่ใช่เร่ืองงาน สามารถ
ช่วยจดัการกบัภาวะหมดไฟในการท างานได ้ 

“…หาอะไรท าท่ีแปลกใหม่ เพื่อไม่ให้หยุดน่ิง keep develop เช่น ไปเรียนการท า 
infographic ใหม่ๆ ล ้าๆ หรือไปหาหนงัสืออ่านใหม่ ๆ แมล้กัษณะงานจะไม่เอ้ืออ านวยก็ตาม” (หญิง, 
55 ปี, ระดบัปฏิบติัการ) 

“…เรียนท าอะไรใหม่ๆ เช่น เรียนท าขนม ให้มีของใหม่ในชีวิต บางทีชีวิตมนัอยู่ตัว
เกินไป” (หญิง, 58 ปี, ระดบับงัคบับญัชา) 

 “…เรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ ท่ีทนัต่อเหตุการณ์ ทนัต่อน้อง ๆ อ่านข่าวติดตามข่าวสาร เพื่อท่ี
ก้าวไปกับองค์กรน้ีให้ได้ จะได้ไม่เบ่ือ เราตอ้งพฒันาตวัเราเอง เช่น อ่านหนังสือ ดูเมล ดูข่าว ฟัง
แนวคิดจากผูบ้ริหาร ทุกวนั” (หญิง, 60 ปี, ระดบัปฏิบติัการ) 

การออกก าลงักาย 
กลุ่มตวัอย่าง จ านวน 5 คน จาก 30 คน มีความเห็นว่า การออกก าลงักาย สามารถช่วย

จดัการกบัภาวะหมดไฟในการท างานได ้ 
 “…ออกก าลงักาย หาวิธีออกก าลงักาย...” (ชาย, 56 ปี, ระดบับงัคบับญัชา) 

“...ท ากิจกรรมอ่ืนๆ เช่น ออกก าลงักาย” (หญิง, 60 ปี, ระดบัปฏิบติัการ) 
การปรับทัศนคติ 
กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 11 คน จาก 30 คน มีความเห็นว่า วิธีจัดการภาวะหมดไฟใน 

การท างานสามารถท าไดโ้ดยการปรับทศันคติของตนเอง การมองสถานการณ์ในเชิงบวก พิจารณา
หาขอ้ดีในการท างาน การปรับกรอบความคิด (Mindset) ให้สามารถเผชิญกบัสถานการณ์ต่อไปได ้  
โดยมีเป้าหมายบางอยา่งเป็นส่ิงยดึเหน่ียวจิตใจ  

“...ตอ้งเร่ิมท่ีตวัเอง เราตอ้งคิดวา่ก่อนท่ีเราจะมาถึงวนัน้ีได ้เราตอ้งเห็นแก่องคก์ร ไม่ใช่
วา่อีกไม่ก่ีเดือนจะเกษียณแลว้เราไม่ท างาน ไม่ได ้เพราะฉะนั้นเราจึงตอ้งคิดวา่ท ายงัไงใหเ้รายงัขยนั
ท างานต่อ”  (หญิง, 61 ปี, ระดบัปฏิบติัการ) 

“...ตอ้งปรับเปล่ียนความรู้สึก หางานท่ีเรามีความภาคภูมิใจ ตอ้งหาดว้ยตวัเอง จะให้
หัวหน้าหาให้คงไม่ได้ เราต้องหาด้วยตนเอง น าเสนอเอง ว่าเราท างานอะไรได้ เพื่อให้มี  
ความภาคภูมิใจ การมองโลกในแง่บวก คือ หาวิธีคิดในแง่บวก อย่างนอ้ยอยู่ใน กฟผ. ก็มีเงินเดือน 
เปรียบเทียบกบัคนขา้งนอกท่ีเขาไม่มีงานท า” (ชาย, 56 ปี, ระดบับงัคบับญัชา)  
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“...ส่วนหน่ึงอยู่ท่ีทศันคติของเรา อย่างบางทีเราไปมองแต่ขอ้เสีย ก็พาลท าให้เราจิตตก 
แลว้ก็หมดไฟไปได ้ตอ้งมองหาขอ้ดีในงานของเราดู” (หญิง, 59 ปี, ระดบับงัคบับญัชา) 

การพูดคุยกบัเพ่ือน 
กลุ่มตวัอย่าง จ านวน 8 คน จาก 30 คน มีความเห็นว่า เม่ือประสบกับภาวะหมดไฟ  

การได้พบปะเพื่อน เพื่อพูดคุย ระบาย แลกเปล่ียนความคิดเห็น ส่วนหน่ึงเพื่อเป็นการระบาย  
การได้รับก าลังใจ อีกส่วนหน่ึงอาจได้รับข้อคิดจากการได้รับฟังจากเพื่อน ซ่ึงอาจน าไปสู่ทาง  
การแกไ้ข 

“...หาเพื่อน เพื่อระบาย โชคดีเจอเพื่อนดี เพื่อนจะรับฟัง ให้ก าลงัใจ...” (ชาย, 61 ปี, 
 ระดบับงัคบับญัชา) 

“...เจอเพื่อนก่อน ระบายกบัเพื่อน เพื่อเจอมุมมองของเพื่อนวา่คิดถูกรึเปล่า หรือควรคิด
ยงัไง” (หญิง, 55 ปี, ระดบัปฏิบติัการ) 

“...ไปกินขา้วกับเพื่อน ระบายกบัเพื่อน ก็ยอ้นกลบัมาดูตวัเอง เพื่อนอาจจะไม่ได้ให้
ขอ้คิดอะไร แต่ไดร้ะบาย พอตั้งหลกัไดก้็กลบัมา” (หญิง, 59 ปี, ระดบัปฏิบติัการ) 

การย้ายงาน 
กลุ่มตวัอย่าง จ านวน 5 คน จาก 30 คน มีความเห็นว่า การยา้ยงาน ทั้งยา้ยเพื่อเปล่ียน

ลกัษณะงานเดิมและเปล่ียนหน่วยงาน เพื่อเปล่ียนบรรยากาศในการท างาน สามารถช่วยจดัการกบั
ภาวะหมดไฟในการท างานได ้ 

“...ยา้ย เปล่ียนหน่วยงาน เปล่ียนหวัหนา้...” (หญิง, 57 ปี, ระดบัปฏิบติัการ) 
“...เปล่ียน field งาน ไปท างานดา้นอ่ืนท่ีแปลกใหม่ ทา้ทายกวา่เดิม” (หญิง, 55 ปี, ระดบั

ปฏิบติัการ) 
“...ยา้ยก่อน เพราะภาวะหมดไฟ คงไม่สามารถแก้ได้ง่ายๆ ต้องอยู่กับส่ิงนั้ นนาน

พอท่ีจะท าให้เราหมดไฟได ้ดงันั้น ทางแกท้างเดียวคือเอาตวัเองออกไปจากสภาพแวดลอ้มท่ีท าให้
เราหมดไฟ” (หญิง, 59 ปี, ระดบัปฏิบติัการ) 

การท าใจ 
กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 4 คน จาก 30 คน มีความเห็นว่า การท าใจ ควบคุมจิตใจ  

การยอมรับสภาพสามารถช่วยจดัการกบัภาวะหมดไฟในการท างานได ้ 
“...ไม่ต้องสนใจอะไรมาก ท าใจ ไม่เป็นไรถ้าไม่มีงานท าก็แล้วแต่ผูบ้ ังคับบัญชา  

แต่ถา้เรามีงานท าก็ท าไป ไม่ตอ้งสนใจ” (หญิง, 59 ปี, ระดบับงัคบับญัชา) 
“...แต่ถา้เป็นท่ี ระบบ หวัหนา้ ก็คงแกย้าก เร่ืองน้ีก็ตอ้งท าใจ พยายามวางเฉย” (ชาย, 60 ปี, 

ระดบับงัคบับญัชา) 
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การหาสาเหตุ 
กลุ่มตวัอย่าง จ านวน 3 คน จาก 30 คน มีความเห็นว่า การวิเคราะห์หาสาเหตุท่ีท าให้ 

เกิดภาวะหมดไฟในการท างานก่อน จึงค่อยหาทางแก้ไข สามารถช่วยจัดการกับภาวะหมดไฟ 
ในการท างานได ้ 

“...เราตอ้งกลับมาพิจารณาตวัเองใหม่ ว่ามนัเกิดอะไรขึ้นกับเรา ส่ิงท่ีเกิดขึ้นมันจะ
ส่งผลเสีย แลว้เราไดอ้ะไรจากตรงนั้น จากนั้นค่อยหาทางแก.้..” (ชาย, 57 ปี, ระดบับงัคบับญัชา) 

“...หาสาเหตุและตระหนักก่อนว่าเป็นปัญหาแลว้ค่อยหาทางแก ้ (หญิง, 58 ปี, ระดบั
ปฏิบติัการ) 

การปรับตัว 
กลุ่มตัวอย่าง  จ านวน 3 คน จาก 30 คน มีความเห็นว่า  การพยายามปรับตัว  

เปล่ียนพฤติกรรม เขา้กบัสถานการณ์ท่ีประสบสามารถช่วยจดัการกบัภาวะหมดไฟในการท างานได ้ 
“...ก็อาจจะปรับตวัก่อน ถา้เราพอปรับไดก้็ปรับ...” (หญิง, 55 ปี, ระดบัปฏิบติัการ) 
“...เราตอ้งปรับปรุงตวั ถา้เราอยากกา้วหนา้ ตอ้งท าให้มนัดีขึ้น ถา้เราปล่อยไปอยา่งนั้น 

เราก็จะไม่ประสบความส าเร็จ เราตอ้งตั้งใจ ตวัเราตอ้งตั้งใจ เหมือนก าหนดเป้าว่าเราจะไม่ท าแบบ
นั้นอีกแลว้ เราจะปรับปรุง ท ายงัไง เร่ิมตน้ท่ี เราอาจจะเคยไม่อยู่ในกรอบ ก็ปรับให้อยู่ในกรอบ 
ท างานท่ีไดรั้บมอบหมายใหดี้ท่ีสุด” (ชาย, 57 ปี, ระดบัปฏิบติัการ) 

วิธีอ่ืนในการจัดการภาวะหมดไฟในการท างาน  
กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 3 คน จาก 30 คน มีความเห็นว่าเก่ียวกับวิธีอ่ืนในการจัดการ 

ภาวะหมดไฟในการท างาน ไดแ้ก่ การลาออกจากงาน (เกษียญอายุทางเลือก) การเขา้วดั และการมองว่า
เม่ือประสบกบัภาวะหมดไฟในการท างาน ไม่มีวิธีท่ีสามารถจดัการไดเ้ลย 

“...คงท าอะไรไดย้าก เพราะสาเหตุมาจากปัจจยัภายนอก มาจากระบบขององค์กรท่ีท า
ใหเ้ป็น ถา้หมดไฟ ก็คงขอยา้ยงาน หรือ early ไปเลย” (ชาย, 55 ปี, ระดบับงัคบับญัชา)  

“...เขา้วดั ไปปลงเลย...” (หญิง, 56 ปี, ระดบัปฏิบติัการ) 
“...ไม่สามารถจัดการได้กับความรู้สึกหมดไฟได้ เน่ืองจากเกิดจากปัจจัยภายนอก  

ท่ีมากระทบใจเรา ไม่ไดเ้กิดจากตวัเรา เพราะคนหมดไฟ จะไม่คิดท่ีจะกลบัมาท างานอีก เวน้แต่จะท า
ใหไ้ดด้ัง่ใจ” (ชาย, 57 ปี, ระดบัปฏิบติัการ) 
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4.6  ผลกระทบของภาวะหมดไฟในการท างานต่อองค์กร 
 จากการสัมภาษณ์กลุ่มตวัอย่างจ านวน 30 คน พบว่า ภาวะหมดไฟในการท างานของ 
พนักงานมีผลกระทบท่ีเป็นผลเสียต่อองค์กรในมิติต่าง ๆ ทั้งองค์กรอาจลม้เลิกกิจการ และองค์กร 
จะยงัสามารถด าเนินงานไปได้ เน่ืองจากเป็นองค์กรรัฐวิสาหกิจท่ีถูกก ากับและดูแลโดยรัฐบาล  
แต่ผลการด าเนินงานจะแยล่ง โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 
 ไม่มีการพฒันา 
 กลุ่มตวัอย่าง จ านวน 12 คน จาก 30 คน มีความเห็นว่า เม่ือพนักงานประสบกบัภาวะ
หมดไฟในการท างานจะท าให้องค์กรไม่มีการพฒันาส่ิงใหม่ ไม่สามารถสร้างนวตักรรม บุคลากร
ขาดความสร้างสรรค์ คิดใหม่ท าใหม่ ส่งผลให้ผลการด าเนินงานแย่ลงและอาจท าให้องคก์รประสบ
กับความยากล าบาก เช่น มีรายได้และก าไรลดลง ผลการประเมินรัฐวิสาหกิจลดลง โดยเฉพาะ 
หากกลุ่มท่ีประสบกับภาวะหมดไฟในการท างาน คือ กลุ่มท่ีมีศกัยภาพ และหรือ กลุ่มพนักงาน  
เจเนอเรชัน่วาย ซ่ึงถือวา่เป็นบุคลากรท่ีจะน าพาองคก์รไปขา้งหนา้ 

“...แต่ถ้าเป็น gen y องค์กรก็จะพฒันาล าบาก เพราะไอเดียส่วนใหญ่มาจาก gen y 
ระบบงานก็จะชา้ เพราะคนไม่คิด” (หญิง, 55 ปี, ระดบัปฏิบติัการ) 

“...ถ้าคนท่ีหมดไฟเป็นคนเก่ง ก็อาจจะท าให้งานแย่ลง องค์กรจะขาดการพัฒนา  
ความ creative” (ชาย, 57 ปี, ระดบัปฏิบติัการ) 

“...คงแย่แน่นอน จะไม่เกิดนวัตกรรมในองค์กร ท างานแบบ day by day ไม่พฒันา
อะไร” (ชาย, 58 ปี, ระดบับงัคบับญัชา) 

ไม่มีประสิทธิภาพ 
กลุ่มตวัอย่าง จ านวน 11 คน จาก 30 คน มีความเห็นว่า เม่ือพนักงานประสบกบัภาวะ

หมดไฟในการท างานจะท าให้กระบวนการในการท างานด าเนินไปอย่างไม่เต็มศกัยภาพท่ีองค์กรมี 
ทั้งดา้นตน้ทุนในการจ้างพนักงานท่ีไม่คุม้ค่ากับผลลพัธ์ หรือการจ้างพนักงานท่ีประสบกบัภาวะ
หมดไฟในการท างานซ่ึงไม่มีศกัยภาพในการท างานไวใ้นองค์กร ดา้นเวลาท่ีใช้ในการด าเนินงาน
เพิ่มขึ้น และดา้นคุณภาพของงานลดลง เกิดความผิดพลาดในการท างาน  

“...องคก์รสูญเสียทรัพยากรดา้นเงินเดือน เน่ืองจากการจา้งคนท่ีหมดไฟไว ้งานก็จะไม่เดิน” 
(หญิง, 59 ปี, ระดบับงัคบับญัชา) 

“...ถา้เป็นเยอะๆ องคก์รจะแย่มาก เพราะไม่มีคนท างาน มีแต่คนเกียร์ว่าง แต่เงินเดือน
ยงัตอ้งจ่าย รายจ่ายมากกวา่รายได”้ (ชาย, 60 ปี, ระดบัปฏิบติัการ) 

“...งานออกมาไม่สวย แบบขอไปที ไม่มีประสิทธิภาพ งานผิดพลาด ตน้ทุนขององคก์ร
สูงขึ้น” (หญิง, 56 ปี, ระดบัปฏิบติัการ) 
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ลุกลาม 
กลุ่มตวัอย่าง จ านวน 7 คน จาก 30 คน มีความเห็นว่า พนักงานประสบกบัภาวะหมด

ไฟในการท างานจะเกิดการแพร่กระจายต่อไปยงัพนกังานอีกคนหน่ึง เหมือนกบัโรคติดต่อ เน่ืองจาก 
เห็นเพื่อนร่วมงานท่ีประสบกับภาวะหมดไฟในการท างาน ซ่ึงไม่ท างาน ไม่ได้รับการจัดการ  
จากองค์กร ซ่ึงท าให้ปริมาณงานเพิ่มขึ้น ส่งผลให้พนกังานอีกคนหน่ึงอาจตอ้งรับผิดชอบงานแทน 
ท าใหอ้าจประสบภาวะหมดไฟในการท างานตามไปดว้ย รวมทั้งการไดรั้บทศันคติในเชิงลบ  

“...จะลาม หมายความว่า คนอ่ืนท่ีหมดไฟ แลว้ไม่ลงโทษ ไม่มีการท าให้เป็นบทเรียน 
หรือเยี่ยงอย่าง มนัจะคอยตามกนั แบบสบายก็อยู่ได ้มนัจะเป็นไฟลาม คนอ่ืนจะเอาเป็นเยี่ยงอย่าง 
สบายก็อยู่ได้ เราก็อยากสบายบา้ง จะเป็นไฟลาม คนอ่ืนก็จะหมดไฟด้วย จะค่อย ๆ  ถูกกลืน... ” 
(ชาย, 60 ปี, ระดบับงัคบับญัชา) 

“...พนักงานก็จะท างานไดไ้ม่เต็ม cap ก็อาจจะส่งผลต่อเพื่อนร่วมงานได ้เช่น พอเรา
เห็นคนท่ีท างานไม่มีความสุข ก็จะไดรั้บพลงัทางลบตาม” (หญิง, 55 ปี, ระดบัปฏิบติัการ) 

“...จะเป็นเหมือนโรคติดต่อ จะลุกลาม เพราะองค์กรเราไม่ไล่คนออก ไม่จัดการคน 
ไม่ท างาน พอคนหน่ึงเห็นคนไม่ท างาน แต่ยงัอยู่ได ้ก็จะเร่ิมท าตาม ไม่ท างานบา้ง งานก็โหลดอยู่ท่ี
คนคนเดียว ส่ิงท่ีตามมา งานก็จะไม่มีคุณภาพ งานผิดพลาด” (หญิง, 59 ปี, ระดบัปฏิบติัการ) 

ไม่สามารถแข่งขันได้ 
กลุ่มตวัอย่าง จ านวน 7 คน จาก 30 คน มีความเห็นว่า เม่ือพนกังานประสบภาวะหมด

ไฟในการท างานจะส่งผลให้องคก์รมีความสามารถในการแข่งขนัลดลง ท าใหไ้ม่สามารถแข่งขนักบั
หน่วยงานอ่ืนๆ ได ้

“...องคก์รจะเฉ่ือย slow ไปดว้ย เพราะองคก์รตอ้งการความกระตือรือร้น ตอ้งแข่งขนั 
ถา้คนไม่ยอมแข่งขนั องคก์รก็จะไม่แข่งขนั...” (ชาย, 56 ปี, ระดบับงัคบับญัชา) 

“...องคก์รจะไปไม่รอด ยิ่งถา้ตอ้งไปแข่งขนักบัภายนอก เพราะเราไม่มีความสามารถ
ในการแข่งขนักบัเขา สู้เขาไม่ไหว” (หญิง, 60 ปี, ระดบัปฏิบติัการ) 

“...ยิ่งปัจจุบนัองค์กรเราอยากท าธุรกิจแข่งกับขา้งนอก ซ่ึงการแข่งขนัสูง ถา้มีแต่คน
หมดไฟก็คงแข่งกบัเขามาได”้ (หญิง, 59 ปี, ระดบัปฏิบติัการ) 

ไม่มีประสิทธิผล 
กลุ่มตวัอย่าง จ านวน 7 คน จาก 30 คน มีความเห็นว่า เม่ือพนกังานประสบภาวะหมด

ไฟในการท างานจะส่งผลองค์กรไม่สามารถบรรลุตามวตัถุประสงค์หรือเป้าหมายเป็นไปตามท่ี
คาดหวงัไว ้
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“...ถา้มีคนหมดไฟเยอะๆ งานก็จะไม่ส าเร็จ งานก็จะไปโหลดคนอ่ืน” (ชาย , 57 ปี,
ระดบัปฏิบติัการ) 

“...ส่งผลเยอะเลย ถา้คนเราท างานท่ีตอ้งใส่ 100% แต่ออกแรงเพียง 50% งานก็จะไดผ้ล
แค่ 50%” (หญิง, 58 ปี, ระดบับงัคบับญัชา) 

“...องคก์รก็เดินต่อไม่ได ้ไม่สามารถท าไดต้ามแผน อาจจะถูกหน่วยงานท่ีก ากบัเราบีบ
ให้ท างาน ผลลพัธ์ออกมาไม่ดี อาจถูกลดเกรดให้เป็นรัฐวิสาหกิจเกรด B” (หญิง, 60 ปี, ระดบับงัคบั
บญัชา) 

ความเห็นอ่ืนๆ เกีย่วกบัผลกระทบต่อองค์กร 
กลุ่มตวัอย่าง จ านวน 7 คน จาก 30 คน มีความเห็นผลกระทบของภาวะหมดไฟในการ

ท างานต่อองคก์รในประเด็นอ่ืนๆ ไดแ้ก่ การสูญเสียองคค์วามรู้ ความผกูพนัของต่อองคก์รลดลง การ
ไม่ไดรั้บความร่วมมือจากพนกังาน และพนกังานท่ีมีศกัยภาพลาออก 

“...ประสบการณ์ของพวกรุ่นพี่ ก็ไม่ถูกแชร์ใหก้บัรุ่นนอ้ง เพราะพวกพี่ๆ ไม่ไดเ้ขา้มาที
ส่วนเก่ียวขอ้งกบังานแลว้ นอ้งก็ไม่ถาม พี่กไ้ม่รู้จะไปอยูต่รงไหน จึงท าใหอ้งคก์รสูญเสียองคค์วามรู้
...” (หญิง, 59 ปี, ระดบับงัคบับญัชา) 

“...ความผูกพนัในองคก์รลดลง เพราะทุกคนจะท าเฉพาะส่ิงท่ีตวัเองอยากท า งานไม่มี
การเช่ือมโยงเช่ือมต่อ...” (หญิง, 59 ปี, ระดบัปฏิบติัการ) 

“...ไม่ไดรั้บความร่วมมือ ขอความร่วมมือ หรือท าตามกฎ ระเบียบก็จะไม่ท า เพราะ  
ไม่สนใจ” (ชาย, 55 ปี, ระดบัปฏิบติัการ) 

“...องค์กรจะล าบาก แต่ไปต่อได้ ยิ่งถ้าเด็ก ๆ ออกไปอยู่ท่ีอ่ืน จะหาคนทาทดแทน 
ไดย้าก โดยเฉพาะคนท่ีมีคุณภาพมากๆ เราตอ้งเสียบุคลากรไป” (หญิง, 58 ปี, ระดบัปฏิบติัการ) 
 
 

4.7  บทบาทขององค์กรในการจัดการภาวะหมดไฟในการท างาน 

 จากการสัมภาษณ์กลุ่มตวัอยา่งจ านวน 30 คน พบว่า องคก์รจะมีส่วนส าคญัในการช่วย
จดัการภาวะหมดไฟในการท างานของพนกังานในองคก์รได้ ทั้งบทบาทของหัวหน้างานในการให้
ความเอาใจใส่มากขึ้น การก าหนดนโยบายท่ีชดัเจนของผูบ้ริหาร การโดยมีรายละเอียดดงัน้ี 
 หัวหน้า 
 กลุ่มตวัอย่าง จ านวน 13 คน จาก 30 คน มีความเห็นว่า การจดัการภาวะหมดไฟในการ
ท างานเป็นหน้าท่ีของหัวหน้า ตั้ งแต่การให้ความใส่ใจ คอยสอบถามและสังเกตพฤติกรรมท่ี
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เปล่ียนไปของลูกน้อง เม่ือพบส่ิงท่ีผิดปกติจะต้องหาสาเหตุและแก้ไขด้วยวิธีการต่างๆ เพื่อให้
ลูกนอ้งสามารถกลบัมาท างานไดต้ามปกติ 
 “...หัวหนา้ตอ้งให้ความใกลชิ้ด เพื่อจะไดรู้้ว่าลูกนอ้งเก่งดา้นไหน ตอ้งมีคนท่ีสามารถ
ดึงความสามารถออกมาแลว้ reskill จะเจออะไรดีๆ ตอ้งเห็นว่าแต่ละคนเก่งอยา่งไร บางทีไม่ใกลชิ้ด
พอท่ีจะเห็น ดึงกลบัเขา้ floor  ตอ้งมีการท า rotate เพื่อให้เขาเจองานใหม่ๆ ท่ีเขา้ท าไดดี้ สร้างเวทีให้
แสดงความสามารถ หรือ จับยา้ยเลย โดยต้องดูว่า ถ้ายา้ยให้เขารู้สึกมีอะไรใหม่ๆ มีอะไรท่ีจุด
ประกายใหไ้ฟเขากลบัมาก็ไดท้ าใหเ้ขามีความอยากท า”  (หญิง, 58 ปี, ระดบับงัคบับญัชา) 
 “...คนท่ีเป็นผูบ้งัคบับญัชาตอ้งดูแลใจกนั เช่น สร้างความสุข ฟังกนัมากขึ้น รับฟังทั้ง
เร่ืองงานและเร่ืองส่วนตวั พูดคุยส่ือสารให้เกิดความเขา้ใจ ตอ้งฟังเหตุผล อย่าปล่อยให้เร่ืองบาน
ปลาย เช่น การแต่งตั้ง ผูบ้งัคบับญัชาควรอธิบายให้ไดว้่า ท าไมแต่งตั้งคนน้ีไม่แต่งตั้งคนน้ีดว้ยเหตุ
และผล แมว้า่เขาจะต่อตา้น แต่อยา่งนอ้ยไดอ้ธิบายอยา่งเตม็ท่ีแลว้” (หญิง, 58 ปี, ระดบัปฏิบติัการ) 
 “...หัวหน้าจะตอ้งใส่ใจ สอดส่องผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ดูแลความเป็นอยู่ สภาพแวดลอ้ม
เป็นยงัไง เพื่อหาวิธีแกไ้ขท าใหเ้ขาดีขึ้น เม่ือเขาดีขึ้น การท างานของเขาก็ดีขึ้นดว้ย กรณีท่ีเขามีปัญหา  
คุณจะตอ้งลงไป ในฐานะท่ีคุณเป็นผูบ้งัคบับญัชา คุณตอ้งพูด มาคุย ว่าเกิดอะไรขึ้น พอจะช่วยได้
ไหม แลว้ก็มาแก ้จะดูแลเร่ืองงานอย่างเดียวไม่ได ้คุยเร่ืองสารทุกขสุ์ขดิบบา้ง เพื่อจะไดห้าทางแกไ้ข
ไดถู้กจุด” (ชาย, 57 ปี, ระดบัปฏิบติัการ) 
 การแยกพนักงานที่ประสบกบัภาวะหมดไฟในการท างาน 
 กลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 5 คน จาก 30 คน มีความเห็นวา่ องคก์รจะตอ้งประเมินและคน้หา
พนักงานท่ีประสบภาวะหมดไฟในการท างาน และแยกออกมาเพื่อจดัการดว้ยวิธีการต่างๆ เพื่อให้
พนกังานกลุ่มน้ีสามารถกลบัมาท างานไดต้ามปกติ 
 “...ให้หัวหนา้สัมภาษณ์ เพื่อหาคนท่ีหมดไฟ แต่ยงัมีประสบการณ์ มีความสามารถ ตั้ง
กลุ่มเป็นผูเ้ช่ียวชาญ เม่ือน้อง ๆ มีปัญหาก็ให้กลุ่มน้ีช่วยเหลือ เสริมเร่ืองแนวคิด ประสบการณ์ 
ค าแนะน า” (ชาย, 55 ปี, ระดบัปฏิบติัการ) 
 “...องค์กรตอ้งช่วยดึงคนท่ีหมดไฟออกมา โดยเฉพาะคนท่ีเคยท างานไดดี้ เป็นกลุ่มท่ี
ตอ้งให้ความส าคญัอย่างมาก ห้ามละเลย หัวหน้าจะตอ้งเป็นคนสกรีนหาคนกลุ่มน้ี น าเขามาเขา้
โครงการท่ีจะท าใหส้ามารถกลบัมาท างานไดอี้กคร้ัง” (ชาย, 58 ปี, ระดบับงัคบับญัชา) 
 “...ควรรวบรวมกลุ่มหมดไฟออกมา เอาไปวิเคราะห์หาสาเหตุ เช่น ถา้คนน้ีไม่โอเคกบั
หัวหน้า ก็ถามเขาว่าย ้ายไหม ช่วยเขาแก้ปัญหา องค์กรต้องวิ เคราะห์ ให้ได้ อาจจะให้ตอบ
แบบสอบถาม ถามมากอาจจะไม่ตอบคนท่ีท าหน้าท่ีน้ี ต้องคนในหน่วยงาน เพราะรู้จักคน ...”  
(หญิง, 60 ปี, ระดบัปฏิบติัการ) 
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 การบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
 กลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 4 คน จาก 30 คน มีความเห็นวา่ องคก์รจะตอ้งปรับปรุงระบบการ
บริหารทรัพยากรมนุษย ์ทั้งการแต่งตั้ง การประเมินผลการปฏิบติังาน การก าหนดเส้นทางสายอาชีพ 
ท่ีเหมาะสม  
 “...ตอ้งมีระบบ HR ท่ีเขม้แขง็ ระบบวางคนท่ีเหมาะกบังาน ระบบ career path ท่ีชดัเจน 
ท าใหเ้ขาอยากทุ่มเทท างานเพื่อให้เติบโต ระบบบริหารคนเก่ง ไม่ปล่อยใหเ้ขาหมดไฟ จนเขาลาออก
ได”้ (ชาย, 60 ปี, ระดบัปฏิบติัการ) 
 “...องค์กรตอ้งท าระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยเฉพาะเร่ือง การวางคนให้
เหมาะกบังาน ตอ้งมีระบบ successor ถา้วางคนให้เหมาะกบังาน ให้เขาไดท้ างานท่ีตวัเองชอบ ตรง
กบั skill ตวัเอง เขาก็จะมีความสุข ไม่เครียด” (ชาย, 60 ปี, ระดบับงัคบับญัชา) 
 “...ตอ้งโฟกัสท่ีการบริหารงานบุคคลขององค์กร ตอ้งแก้ไขระบบ ระเบียบ และหา
เคร่ืองมือ เช่น เร่ืองการแต่งตั้ง ท าให้ผลกระทบจากเร่ืองน้ีน้อยท่ีสุด อย่างเร่ืองการแต่งตั้งก็ควรดูท่ี
ล าดบัอาวุโส คนจะยอมรับมากกวา่ เอามาเป็นเกณฑต์ดั” (หญิง, 59 ปี, ระดบับงัคบับญัชา) 
 การจัดอบรม 
 กลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 4 คน จาก 30 คน มีความเห็นวา่ องคก์รควรจดัอบรมในหลกัสูตร
ท่ีแตกต่างกนัออกไปใหก้บัพนกังานแต่ละกลุ่ม  
 “...ถา้เป็นนอ้งใหม่ ก็อาจะพาไปอบรมเพื่อเปลี่ยน mindset...” (ชาย, 56 ปี, ระดบับงัคบั
บญัชา) 
 “...ควรมีการอบรมพนักงานท่ีหมดไฟ เร่ืองการอยู่ร่วมกนัในองค์กรและความผูกพนั
ในองคก์ร ถา้มีปัญหาต่อองคก์รจะแกไ้ขยงัไง เช่น เป็นเด็กเขา้มาใหม่ปุบ ยงัไม่ผ่านการทดลองงาน  
ควรจะมีการอบรมก่อนเลย ให้ความรู้เก่ียวการรักองค์กร เพื่อจูงใจให้พนกังานอยากอยู่กบัองค์กร” 
(หญิง, 60 ปี, ระดบัปฏิบติัการ) 
 “...ตอ้งอบรมพนกังานท่ีเขาหมดไฟ ตอ้งเติมไฟให้เขา โดยเฉพาะพวกเด็กๆ รุ่นใหม่ ท่ี
จะเป็นก าลงัหลกัขององค์กร ตอ้งอบรมให้เขามีไฟ อาจเป็นพวกเร่ือง creative นวตักรรมใหม่ๆ” 
(หญิง, 59 ปี, ระดบัปฏิบติัการ) 
 ผู้บริหาร 
 กลุ่มตวัอย่าง จ านวน 4 คน จาก 30 คน มีความเห็นว่า การจดัการภาวะหมดไฟในการ
ท างานเป็นหน้าท่ีผูบ้ริหารระดบัสูงขององค์กร ตั้งแต่การมีภาวะผูน้ า ปฏิบติัตนเป็นแบบอย่างท่ีดี 
การก าหนดนโยบายท่ีชดัเจน และการลงพื้นท่ีเพื่อรับฟังและแกไ้ขปัญหาของพนกังาน  
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 “...ความพฤติกรรมของผูน้ าทั้งท างานและชีวิตส่วนตวั จะตอ้งเป็น Hero worship เป็น
เยี่ยงอย่าง ตวัอย่าง เพื่อให้คนในองค์กรเกิดความศรัทธา โดยเฉพาะหัวหน้าใหญ่เบอร์หน่ึงสุดตอ้ง
เป็น hero เม่ือดีแล้วจะขยายออกสู่ลูกน้อง มีความยุติธรรม มีคุณธรรม ท่ีแสดงออกกับลูกน้อง  
ไม่เอาเปรียบ เหมือนกบัหวัไม่ส่ายหากไม่กระดิก...” (ชาย, 63 ปี, ระดบับงัคบับญัชา) 
 “...ผูบ้ริหารระดับสูงก็ต้องมีหน้าท่ีให้นโยบายเพื่อให้เกิดการท าจริง” (ชาย, 57 ปี, 
ระดบัปฏิบติัการ) 
 “ผูบ้ริหารตอ้งจริงจงักบัเร่ืองหมดไฟ ตอ้งไม่น่ิงเฉย อย่าอยู่บนหอคอยงานชา้ง ตอ้งลง
มาดูพนักงานหน้างานบ้าง ว่ามีปัญหาอะไร จะได้ช่วยแก้ไขได้ พนักงานก็จะเกิดขวญัก าลังใจ  
ในการท างาน...”  (ชาย, 56 ปี, ระดบับงัคบับญัชา)  
 การสร้างบรรยากาศท่ีเอ้ือต่อการท างาน 
 กลุ่มตวัอย่าง จ านวน 3 คน จาก 30 คน มีความเห็นว่าองค์กรจะตอ้งสร้างบรรยากาศ 
ท่ีเอ้ืออ านวยต่อการท างาน ใหพ้นกังานยงัมีไฟในการท างานอยูเ่สมอ  
 “...สร้างบรรยากาศท่ีเอ้ือต่อการท างาน เช่น Happy Workplace...” (หญิง, 60ปี, ระดบั
บงัคบับญัชา) 
 “...องคก์รตอ้งสร้างบรรยากาศในการท างานท่ีเอ้ือใหค้นมีไฟ โดยเฉพาะความสัมพนัธ์ 
ระหวา่งกนั...” (หญิง, 60 ปี, ระดบับงัคบับญัชา) 
 “...ตอ้งท า Happy Workplace ให้ทุกคนอยากมาท างาน มาท างานในท่ีท่ีเอ้ือให้ท างาน
อยา่งมีความสุข” (ชาย, 55 ปี, ระดบับงัคบับญัชา) 
 ระบบแรงจูงใจ 
 กลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 3 คน จาก 30 คน มีความเห็นวา่องคก์รตอ้งมีระบบแรงจูงใจท่ีช่วย
ส่งเสริมใหพ้นกังาน เช่น เงินเดือน สวสัดิการ รวมทั้งการชมเชยพนกังาน 
 “...เพื่อจูงใจให้พนกังานอยากอยูก่บัองคก์ร ควรมีแรงจูงใจ เช่น เงินเดือน ค่าตอบแทน
ใหเ้หมาะสม” (หญิง, 60 ปี, ระดบัปฏิบติัการ) 
 “...องคก์รตอ้งมีระบบเสริมแรงจูงใจให้พนกังาน กระตุน้ จูงใจให้เขาอยากท างาน เช่น 
ค่าตอบแทน สวสัดิการ เป็นส่ิงท่ีจ าเป็นอยู่แลว้ แต่อาจจะมีพวกรางวลัชมเชยพนักงานเสริมด้วย” 
(หญิง, 59 ปี, ระดบับงัคบับญัชา) 
 ระบบให้ค าปรึกษา 
 กลุ่มตวัอย่าง จ านวน 3 คน จาก 30 คน มีความเห็นว่า องคก์รควรมีระบบให้ค าปรึกษา
ส าหรับพนกังาน  
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 “...ตั้ งให้ HR เป็นหน่วยงานท่ีท าหน้าท่ี consult เร่ืองการท างาน โดยเฉพาะชีวิต 
ในการท างาน...” (ชาย, 57 ปี, ระดบัปฏิบติัการ) 
 “...ควรมี counseling เป็นท่ีปรึกษา คลา้ยๆ รถคลายเครียดแต่เป็นเร่ืองงาน อาจจะให้ 
HR เป็นท่ีปรึกษา” (ชาย, 60 ปี, ระดบับงัคบับญัชา) 
 เพ่ือนร่วมงาน 
 กลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 3 คน จาก 30 คน มีความเห็นวา่ เพื่อนร่วมงานสามารถช่วยจดัการ
กับภาวะหมดไฟในการท างาน โดยการช่วยสังเกตพฤติกรรมของเพื่ อนร่วมงาน และสอบถาม  
เม่ือพบความผิดปกติ จะตอ้งช่วยแกไ้ขปัญหา 
 “...เพื่อนร่วมงานจะมีส่วนช่วย ถา้เป็นเพื่อนควรพูดคุย มีอะไรก็ให้ค  าปรึกษา ช่วยให้
ความคิดเห็นให้เขารู้สึกดีขึ้น ถา้หัวหนา้งานตอ้งคุยจนรู้ปัญหา เขา้ใจเขา เร่ืองไหนพอช่วยไดก้็ช่วย 
การปล่อยใหเ้ขาระบายจะท าใหเ้ขาดีขึ้น” (หญิง, 59 ปี, ระดบัปฏิบติัการ) 
 “...เพื่อนร่วมงานตอ้งช่วยกนัสังเกตและใส่ใจก่อน ถา้เจอคนท่ีหมดไฟ จะตอ้งถามสาร
ทุกข ์ถามวา่เป็นอะไร ช่วยเป็นท่ีปรึกษาใหเ้ขา” (หญิง, 55 ปี, ระดบัปฏิบติัการ) 
 การจัดกจิกรรม 
 กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 2 คน จาก 30 คน มีความเห็นว่าองค์กรควรมีการจัดกิจกรรม 
เพื่อใหพ้นกังานไดท้ าส่ิงใหม่ๆ  
 “...องคก์รช่วยได ้โดยการจดักิจกรรมเพื่อเปิดมุมมองของพนกังาน ว่าสามารถพฒันา
อะไรได้อีกเยอะ แต่ถ้าไม่ได้เจอมุมมองใหม่ ๆ ก็จะไม่เกิดการพฒันา  กิจกรรมจิตอาสาต่างๆ” 
(หญิง, 55 ปี, ระดบัปฏิบติัการ) 
 “...จัดกิจกรรมทีเสริมสร้างความผูกพัน แนวสันทนาการ หรือกิจกรรมท่ีเขาชอบ  
ท่ีช่วยผอ่นคลาย พอเขาผอ่นคลายก็น่าจะดีขึ้น เขากลบัไปท างานได”้ (หญิง, 59 ปี, ระดบัปฏิบติัการ) 

ความเห็นอ่ืนๆ เกีย่วกบับทบาทต่อองค์กร 
กลุ่มตวัอย่าง จ านวน 2 คน จาก 30 คน มีความเห็นบทบาทขององค์กรในการจดัการ

ภาวะหมดไฟในการท างานในประเด็นอ่ืนๆ  
 “...ระบบร้องเรียน ท่ีมีการ Response ท่ีดี ต้องพยายามท าความเข้าใจปัญหาของ
พนกังาน และจะตอ้งรับเร่ืองไปบอกผูบ้ริหาร รายงานเพื่อจะไดแ้กไ้ข” (ชาย, 57 ปี, ระดบัปฏิบติัการ) 
 “...องคก์รตอ้งท าใหทุ้กคนเกิดความผกูพนัระหวา่งกนั และระหวา่งองคก์รดว้ย ถา้คนมี
ความผกูพนัก็จะทุ่มเทใหก้บังาน ไม่หมดไฟ” (หญิง, 60 ปี, ระดบับงัคบับญัชา) 
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บทที่  5 

การอภิปรายผลวิจัยและข้อเสนอแนะ 
 
 

 การวิจัย เ ร่ือง “การศึกษาเ ก่ียวกับภาวะหมดไฟในการท างาน ( Job Burnout)  
ของพนกังานองคก์รรัฐวิสาหกิจ กลุ่มเจเนอเรชัน่เบบ้ีบูมเมอร์” เป็นการวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative  
Research) มีวตัถุประสงคก์ารวิจยัเพื่อศึกษาภาวะหมดไฟในการท างาน และสาเหตุของภาวะหมดไฟ 
ในการท างานของพนักงานองค์กรรัฐวิสาหกิจ กลุ่มเจเนอเรชั่นเบบ้ีบูมเมอร์ ผูว้ิจยัใช้วิธีการสุ่ม 
ตัวอย่างโดยไม่ใช้ความน่าจะเป็น (Nonprobability sampling) แบบเฉพาะเจาะจง (Purposive 
sampling) เพื่อให้เป็นไปตามวตัถุประสงค์ของการวิจัย จึงเลือกกลุ่มตัวอย่างโดยพิจารณาจาก 
ความสมคัรใจของกลุ่มตวัอย่างท่ีจะให้ขอ้มูลกับผูว้ิจยั  และมีคุณสมบติัคืออยู่ในกลุ่มเจเนอเรชั่น 
เบบ้ีบูมเมอร์ (ผูท่ี้เกิดระหว่างปี พ.ศ. 2489-2507) จ านวน 30 คน โดยใช้แบบประเมินภาวะหมดไฟ 
ในการท างาน เพื่อให้ทราบระดับภาวะหมดไฟในการท างานของกลุ่มตัวอย่าง และใช้วิธีการ
สัมภาษณ์ เ ชิง ลึก  ( In-Depth Interview)  เพื่ อให้ได้ข้อมูล เ ชิ ง ลึกจากมุมมองของพนักง าน 
องค์กรรัฐวิสาหกิจ กลุ่มเจเนอเรชัน่เบบ้ีบูมเมอร์ ในบทน้ีจะเป็นการน าเสนอการสรุปผลการศึกษา 
และขอ้เสนอในการศึกษา ดงัน้ี 
 
 

5.1  ระดับภาวะหมดไฟในการท างาน 
 มีรายละเอียดดงัน้ี 
 
 5.1.1  ความอ่อนล้าทางอารมณ์  
 ผลการวิจยัพบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีภาวะหมดไฟในการท างาน ดา้นความอ่อนลา้ 
ทางอารมณ์ในระดบัต ่า มีจ านวน 21 คน คิดเป็นร้อยละ 70 สอดคลอ้งกบังานวิจยัท่ีผ่านมาซ่ึงพบว่า 
กลุ่มอาชีพทัว่ไปท่ีไม่ใช่บุคลากรท่ีมีอาชีพให้บริการแก่สังคมมีความอ่อนลา้ทางอารมณ์ในระดบัต ่า 
เช่น ผู ้แทนยาบริษัทยาข้ามชาติ (ว ัลลภ วิชาญเจริญสุข, 2557) พนักงานองค์กรเภสัชกรรม  
(สสิพรรธน์ นิลสงวนเดชะ, 2558) และก าลงัพลประจ าเรือ กองทพัเรือ (แป้งร ่า ยงเจริญ , 2562)   
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 5.1.2  การเมินเฉยต่องาน  
 ผลการวิจยัพบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีภาวะหมดไฟในการท างาน ดา้นการเมินเฉย 
ต่องานในระดับต ่า จ านวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 63.33 สอดคลอ้งกับงานวิจยัท่ีผ่านมา ซ่ึงพบว่า 
ด้านการเมินเฉยต่องานในระดับต ่า โดยพบในหลากหลายอาชีพไม่จ ากดัเฉพาะกลุ่มอาชีพทัว่ไป 
ท่ีไม่ใช่บุคลากรท่ีมีอาชีพใหบ้ริการแก่สังคม เช่น หวัหนา้หอผูป่้วยในโรงพยาบาลรามาธิบดี (สิระยา  
สัมมาวาจ, 2534) เจ้าหน้า ท่ีให้ค  าปรึกษา  (Bailey ,2006) จิตแพทย์ในประเทศไทย  (ติรยา  
เลิศหตัถศิลป์, 2554) และพนกังานองคก์รเภสัชกรรม (สสิพรรธน์ นิลสงวนเดชะ, 2558)  
 
 5.1.3  ความสามารถในการท างาน 
 ผลการวิ จัยพบว่ า  กลุ่ มตัวอย่ า ง ส่ วนใหญ่ มีภ าวะหมดไฟในกา รท า ง า น  
ด้านความสามารถในการท างานในระดับต ่า จ านวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 56.67  สอดคลอ้งกับ 
งานวิจยัของติรยา เลิศหัตถศิลป์ (2554) ท่ีศึกษาภาวะเหน่ือยลา้ในการท างานและปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
ในจิตแพทย์ในประเทศไทย  อย่างไรก็ตามไม่สอดคล้องกับงานวิจัยส่วนใหญ่ ซ่ึงพบว่า 
ดา้นความสามารถในการท างานในระดบัปานกลางและระดบัสูง เช่น เจา้หนา้ท่ีใหค้  าปรึกษา (Bailey 
 ,2006) ผูแ้ทนยาบริษทัยาขา้มชาติ (วลัลภ วิชาญเจริญสุข, 2557)  ก าลงัพลประจ าเรือ กองทพัเรือ 
(แป้งร ่า ยงเจริญ ,2562) และขา้ราชการประจ าศาลยติุธรรมแห่งรัฐ (Carlotto และ Câmara , 2019) 
 
 

5.2  ความหมายของภาวะหมดไฟในการท างาน 
 ผลการวิจยัพบว่าความหมายของภาวะหมดไฟในการท างานของพนกังานรัฐวิสาหกิจ 
กลุ่มเจเนอเรชั่นเบบ้ีบูมเมอร์มีความหลากหลายและแตกต่างกันออกไป สรุปเป็นประเด็น 
และจดัตามล าดบัความส าคญัไดด้งัน้ี  
 5.2.1  ความไม่อยากท างาน คือ อาการท่ีไม่อยากเดินทางมาท างาน หรือเม่ือมาถึง 
ท่ีท างานแลว้มีอาการไม่อยากมาท างาน จนถึงไม่อยากท าอะไรทั้งส้ิน แต่อาจตอ้งมาเน่ืองจากเหตุผล 
บางประการ  
 5.2.2  ท างานไปวนัวนั คือ การมาท างานในแต่ละวนั แต่ลกัษณะในการท างานจะท าไป 
วนัวนั โดยไม่มีจุดมุ่งหมายในการท างาน ไม่สนใจคุณภาพและผลลพัธ์ของงานท่ีจะตามมา รวมถึง 
การไม่พฒันางานของตนใหดี้ขึ้น 
 5.2.3  ความเบ่ือหน่าย คือ ความรู้สึกเบ่ือหรือเหน่ือยหน่ายกบังาน หรือบางส่ิงบางอย่าง 
ท่ีไดพ้บเจอ เช่น ส่ิงแวดลอ้มในการท างาน ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน และงาน  
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 5.2.4  ไม่มีความกระตือรือร้น คือ การท างานท่ีไม่มีความกระตือรือร้น เม่ือได้รับ 
มอบหมายงานจะท าไม่เตม็ท่ี ไม่ใส่ใจท่ีจะท า ไม่เร่งรีบแมว้า่จะมีก าหนดส่งงาน  
 5.2.5  ความเครียด คือ ความเครียดท่ีสั่งสมไว ้หรือเม่ือเผชิญกบัความเครียด มีอารมณ์ 
บางอยา่งมากดดนัความรู้สึก  
 5.2.6  ไม่มีแรงจูงใจในการท างาน คือ การไม่มีแรงจูงใจมากระตุน้ใหท้ างาน  
 5.2.7  ไม่มีความสุขในการท างาน คือ การไม่มีความสุขในการท างาน หรือมีความสุข 
ในการท างานลดลง 
 5.2.8  ความทอ้แท ้คือ ความรู้สึกทอ้แท ้ไม่มีก าลงัใจในการท างานต่อไป 
 จากมุมมองเก่ียวกับความหมายของภาวะหมดไฟในการท างานของพนั กงาน 
รัฐวิสาหกิจ กลุ่มเจเนอเรชัน่เบบ้ีบูมเมอร์ ส่วนใหญ่สอดคลอ้งกบัแนวคิดภาวะหมดไฟในการท างาน 
ของ Maslach และ Jackson (1981) ในด้านความอ่อนล้าทางทางอารมณ์ (Emotional exhaustion) 
ซ่ึงเป็นหน่ึงในสามองค์ประกอบหลัก และเป็นอาการส าคัญในระยะเร่ิมแรกของการเกิดภาวะ 
หมดไฟในการท างาน โดยมีอาการหมดก าลงัใจในการท างานของตนต่อไป ขาดแรงใจในการท างาน 
และขาดความกระตือรือร้น รู้สึกเหน่ือย ไม่มีพลงัเผชิญกบัวนัต่อไป หรือพบคนอ่ืน รู้สึกว่าไม่มีพลงั 
ใจเหลือจนสามารถให้ผู ้อ่ืนได้ (ติรยา เลิศหัตถศิลป์, 2554) เบ่ือหน่าย เซ็งไม่กระตือรือร้น 
ในการท างาน (สมาคมจิตแพทยแ์ห่งประเทศไทย, 2557) ซ่ึงอาการดงักล่าวเกิดจากความเครียดเร้ือรัง 
ในการท างาน (Cohut , 2019) ส าหรับประเด็นความไม่อยากท างานและการท างานไปวนัวนัเป็น 
อาการท่ีสะทอ้นประสิทธิภาพในการท างานท่ีลดลงเม่ือพนกังานประกบัภาวะหมดไฟในการท างาน 
(Xanthopoulou, Bakker, Dollard & Metzer , 2007)  ซ่ึงสอดคล้องกับการศึกษาของ Maslach, 
Schaufeli และ Leiter (2001) ท่ีไดศึ้กษาผลท่ีเกิดส าหรับพนกังานท่ียงัคงอยู่กบัองค์กรจะมีผลิตภาพ 
และประสิทธิภาพในการท างานลดลง และมีความมุ่งมัน่ในการท างานและต่อองคก์รลดลง  
 
 

5.3  สาเหตุของภาวะหมดไฟในการท างาน 
 ผลการวิจัยพบว่าสาเหตุของภาวะหมดไฟของพนักงานองค์กรรัฐวิสาหกิจ 
กลุ่มเจเนอเรชัน่เบบ้ีบูมเมอร์ ประกอบดว้ย 10 สาเหตุ โดยแต่ละสาเหตุมีมุมมองและรายละเอียด ดงัน้ี 
 
 5.3.1  หัวหน้างานหรือผู้บังคับบัญชาโดยตรง  
 ผลการวิจยัพบวา่ การกระท าเชิงลบ การไม่ใหค้วามส าคญั การไม่ใหก้ารสนบัสนุนของ 
หัวหน้างาน หัวหน้างานท่ีไร้ความสามารถในการท างาน ความแตกต่างกันของอายุและทศันคติ  
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ระหว่างตนและหัวหนา้งาน รวมทั้งอคติของหัวหนา้ท่ีมีต่อตน เป็นสาเหตุท่ีท าให้เกิดภาวะหมดไฟ 
ในการท างานได้ ซ่ึงสอดคล้องกับผลวิจัยของ Charoensukmongkol , Moqbel และ Gutierrez- 
Wirsching (2016) ท่ีพบว่า พนักงานได้รับการสนับสนุนท่ีดีจากหัวหน้าจะมีระดับภาวะหมดไฟ 
ในการท างานต ่ากว่าและมีระดบัความพึงพอใจในงานท่ีสูงกว่า เน่ืองจากหัวหนา้เป็นผูมี้อิทธิพลต่อ 
ความก้าวหน้าในงานของพนักงาน การไม่ได้รับการสนับสนุนจากหัวหน้าท าให้พนักงานรู้สึก  
หมดก าลงัใจเก่ียวกับการบรรลุประสิทธิภาพในการท างาน นอกจากน้ีการสนับสนุนของหัวหน้า 
ส่งผลทางตรงต่อความพึงพอใจในงาน ดังนั้ น  การสนับสนุนจากหัวหน้า จึง เ ป็นหน่ึง 
ในการสนับสนุนทางสังคมท่ีสามารถช่วยให้พนักงานพัฒนาทัศนคติเชิงบวกเก่ียวกับงานด้วย 
ซ่ึงสามารถอธิบายแบบจ าลองขอ้เรียกร้องจากงาน และทรัพยากรของงาน (Job Demand-Resource 
Model : JD-R Model) ท่ีวา่ดว้ยสภาพแวดลอ้มและปัจจยัท่ีเอ้ือต่อการปฏิบติังานของพนกังาน (Work 
condition) โดยเสนอความไม่สมดุลระหว่างขอ้เรียกร้องจากงาน (Job demand) และทรัพยากรท่ีใช ้
ในการท างาน (Job resource) (Demerouti, Bakker, Nachreiner และ Schaufeli, 2001) โดยการสนับสนุน 
จากหัวหน้าเป็นการทรัพยากรท่ีใช้ในการท างานท่ีช่วยป้องกันการเกิดความรู้สึกอ่อนลา้ (Exhaustion) 
ท่ีเป็นองคป์ระกอบของภาวะหมดไฟในการท างานได ้(Bakker, Demerouti และ Euwema, 2005) 
 ผลการวิจยัสอดคลอ้งกับ Proposition ท่ี 3 ท่ีว่าการขาดความสัมพนัธ์ท่ีดีในท่ีท างาน 
เป็นสาเหตุท่ีท าให้เกิดภาวะหมดไฟในการท างานของพนกังานรัฐวิสาหกิจ กลุ่มเจเนเรชัน่เบบ้ีบูมเมอร์ 
 
 5.3.2  งานท่ีไม่ถนัด 
 ผลการวิจัยพบว่า งานท่ีได้รับมอบหมายเป็นงานท่ีไม่ถนัด ไม่ตรงกับทักษะ  
พื้นฐานความรู้ ประสบการณ์ และงานท่ีไม่ชอบ รวมทั้งงานท่ีไม่มีคุณค่า เป็นสาเหตุท่ีท าให้เกิด 
ภาวะหมดไฟในการท างานได้ ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของสสิพรรธน์ นิลสงวนเดชะ (2558) 
ท่ีระบุว่า พนักงานท่ีมีต าแหน่งงานแตกต่างกัน จะมีค่าคะแนนเฉล่ียของภาวะเหน่ือยหน่าย  
ในการท างานทั้ง 3 ดา้นท่ีแตกต่างกนั เน่ืองจากบางบุคคลอาจจะด ารงต าแหน่งท่ีไม่ตรงกบัทกัษะ  
ความรู้ท่ีมี เม่ือตอ้งเผชิญกบังานท่ีอาจก่อให้เกิดความเครียด จนร่างกายมีอาการต่างๆ ไม่สามารถ 
ท่ีจะท างานร่วมกับบุคคลอ่ืนได้ หรือแม้กระทั่งเกิดความรู้สึกว่าตนไม่สามารถปฏิบัติงานได ้
อาจก่อให้เกิดความเหน่ือยหน่ายในการท างานได้ และสอดคล้องกับสาเหตุของภาวะหมดไฟ 
ในการท างานจากงานวิจัยของสงวน ลือเกียรติบัณฑิต (2542)  ท่ีพบว่าลักษณะของงาน  
(Job characteristics) การปฏิบติังานท่ีตอ้งอาศยัความรู้หรือทกัษะมาก หรืองานท่ีปฏิบติัไม่เหมาะสม 
กบัความรู้เป็นสาเหตุของภาวะหมดไฟในการท างาน 
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 5.3.3  เพ่ือนร่วมงาน 
 ผลการวิจยัพบว่า การกระท าเชิงลบของเพื่อนร่วมงาน ความสัมพนัธ์ระหว่างเพื่อน 
ร่วมงาน ความแตกต่างของอายุ การศึกษา ทศันคติระหว่างเพื่อนร่วมงานและตนเอง เป็นสาเหตุ  
ท่ีท าให้เกิดภาวะหมดไฟในการท างานได ้สอดคลอ้งกบัผลวิจยัของ Charoensukmongkol , Moqbel 
และ Gutierrez-Wirsching (2016) พบว่า พนักงานท่ีมีระดับการสนับสนุนท่ีดีจากเพื่อนร่วมงาน 
จะมีระดบัภาวะหมดไฟในการท างานต ่ากวา่และมีระดบัความพึงพอใจในงานท่ีสูงกวา่ 
 ผลการวิจยัสอดคลอ้งกับ Proposition ท่ี 3 ท่ีว่าการขาดความสัมพนัธ์ท่ีดีในท่ีท างาน 
เป็นสาเหตุท่ีท าให้เกิดภาวะหมดไฟในการท างานของพนกังานรัฐวิสาหกิจ กลุ่มเจเนเรชัน่เบบ้ีบูมเมอร์ 
 
 5.3.4  ภาระงาน 
 ผลการวิจยัพบว่า ภาระงานท่ีมากเกินไป จนไม่สามารถท าไดใ้นเวลาอนัจ ากดั รวมถึง  
ภาระงานท่ีปริมาณมาก แต่ไม่ก่อให้เกิดประโยชน์ตามตนคาดหวังไว้เป็นสาเหตุท่ีท าให้เกิด 
ภาวะหมดไฟในการท างานได้ ซ่ึงสอดคล้องกับการศึกษาสาเหตุของการเกิดภาวะหมดไฟของ 
Cherniss (1980) Maslach และ Jackson (1981) Schaufeli และ Enzmann (1998) Maslach, Schaufeli 
และ Leiter (2001) ท่ีระบุว่า ปริมาณงานหรือภาระงานท่ีไม่เกินไปเป็นสาเหตุหลักท่ีท าให้เกิด  
ภาวะหมดไฟในการท างาน รวมทั้งงานวิจยัของ Carlotto และ Câmara (2019) ท่ีพบว่า ภาระงาน 
เป็นปัจจยัท่ีสัมพนัธ์กบัภาวะหมดไฟในการท างาน อย่างไรก็ตาม ไม่สอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของ 
นุชนารถ สุขฤกษ์ (2543) ระบุว่า ภาระงานไม่มีผลต่อความทอ้แทใ้นการท างานของครูศิลปศึกษา 
ในโรงเรียนประถมศึกษา สังกดักรุงเทพมหานคร 
 ผลการวิจยัสอดคลอ้งกบั Proposition ท่ี 2 ภาระงานท่ีมากเกินไปเป็นสาเหตุท่ีท าให้เกิด 
ภาวะหมดไฟในการท างานของพนกังานรัฐวิสาหกิจ กลุ่มเจเนเรชัน่เบบ้ีบูมเมอร์ 
 
 5.3.5  การถูกลดความส าคัญ 
 ผลการวิจัยพบว่า การถูกลดความส าคัญ จนถึงการไม่ให้ความส าคัญทั้ งเร่ืองงาน  
หรือบทบาทต่างๆ ท่ีตนเองมีอยู่เดิม เป็นสาเหตุท่ีท าให้เกิดภาวะหมดไฟในการท างานได้ เน่ืองจาก 
กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่อยู่ในปีท่ีเกษียณอายุ ผูบ้ริหารและหัวหนา้งานในบางหน่วยงาน จึงมีนโยบาย 
มอบหมายงานให้กบัพนักงานรุ่นน้องแทน อาจท าให้รู้สึกถูกลดบทบาทและความส าคญัท่ีมีอยู่เดิม  
อาจอธิบายเพิ่มเติมไดว้่า การถูกลดความส าคญัเป็นดา้นตรงขา้มกบัการให้การสนบัสนุนทางสังคม 
จากหวัหนา้หรือองคก์ร ซ่ึงการสนบัสนุนทางสังคมถือเป็นหน่ึงในทรัพยากรท่ีใชใ้นการท างาน (Job 
resource) ท่ีส าคัญ ตามแบบจ าลองข้อเรียกร้องจากงาน และทรัพยากรของงาน (Job Demand- 
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Resource Model :  JD- R Model)  ( Demerouti, Bakker, Nachreiner & Schaufeli, 2001)  
โดยการสนบัสนุนทางสังคมจะช่วยลดหรือป้องกนัภาวะหมดไฟในการท างานได ้โดยเฉพาะอยา่งยิ่ง 
การสนับสนุนจากหัวหน้า (Cooper & Sadri, 1995) ซ่ึงสอดคลอ้งกับผลการวิจยัของอรสา ใจจินา 
(2556) ท่ีระบุว่า การสนบัสนุนทางสังคมมีความสัมพนัธ์เชิงลบกบัความเหน่ือยหน่ายในการท างาน 
และ ผลการวิจยัของชยัยุทธ กลีบบวั (2552) ท่ีพบว่าการสนบัสนุนทางสังคมมีอิทธิพลในเชิงลบต่อ 
ความเหน่ือยหน่ายในการท างาน 
 
 5.3.6  ปัญหาสุขภาพ 
 ผลการวิจัยพบว่า ปัญหาส่วนตัว เช่น ปัญหาสุขภาพเป็นอุปสรรคในการท างาน  
และเป็นสาเหตุท่ีท าให้เกิดภาวะหมดไฟในการท างานได้ ซ่ึงอาจอธิบายไดว้่า เม่ือพนักงานยงัตอ้ง 
ท างานขณะมีปัญหาด้านสุขภาพหรือมีโรคประจ าตัว ท าให้ประสิทธิภาพในการท างานลดลง  
ไม่สามารถท างานไดเ้หมือนเม่ือก่อน จึงท าให้พนักงานรู้สึกเครียดและหมดก าลงัใจในการท างาน 
ต่อไป ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของกิตติพงษ ์เช่ียวรุ่งโรจน์ (2548) ระบุว่า การมีโรคประจ าตวั 
ของพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินมีความสัมพนัธ์กบัความเครียดจากการท างานกบัภาวะเบ่ืองาน 
 
 5.3.7  ผู้บริหาร 
 ผลการวิจัยพบว่า  การกระท าในเชิงลบ ไม่กล้าตัดสิน การเพิกเฉยต่อปัญหา 
และนโยบายท่ีไม่ชดัเจนของผูบ้ริหาร ซ่ึงผูบ้ริหารในบริบทขององคก์รน้ี หมายถึงระดบัผูอ้  านวยฝ่าย 
ขึ้นไป เป็นสาเหตุท่ีท าให้เกิดภาวะหมดไฟในการท างานได ้ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการศึกษาสาเหตุของ 
ภาวะหมดไฟในการท างานของงานวิจยัในอดีตท่ีพบว่า การไม่ไดรั้บความช่วยเหลือจากผูบ้ริหาร 
หรืออุปสรรคจากผูบ้ริหาร (Maslach & Jackson, 1981) และการ (ไม่) ได้รับการสนับสนุนจาก 
หน่วยงาน/องค์กร (แป้งร ่ า ยงเจริญ, 2562) เป็นปัจจัยท่ีสัมพันธ์กับภาวะความเหน่ือยล้าจาก 
การท างาน โดยเม่ือใดท่ีพนักงานเกิดความรู้สึกว่าไม่ไดรั้บการสนับสนุนท่ีเพียงพอจากหน่วยงาน 
หรือองคก์ร จะท าให้โอกาสพบภาวะความเหน่ือยลา้จากการท างานเพิ่มสูงขึ้นทุกดา้นประมาณ 2-3 เท่า 
  
 5.3.8  อายุ 
 ผลการวิจยัพบว่า อายท่ีุมากของตนเอง และใกลท่ี้จะเกษียณอายุแลว้ เป็นสาเหตุท่ีท าให้เกิด 
ภาวะหมดไฟในการท างานได้ ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัการศึกษาสาเหตุของภาวะหมดไฟในการท างาน  
ของ Maslach และ Jackson (1981) ระบุว่า บุคคลท่ีมีอายุนอ้ยจะมีระดบัภาวะหมดไฟในการท างาน 
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สูงกว่าบุคคลท่ีมีอายุมากกว่า เน่ืองจากมีประสบการณ์มากกว่า รู้จักการใช้ชีวิต มีวุฒิภาวะทาง 
อารมณ์ท่ีมั่นคง สามารถปรับตัวต่อสถานการณ์ได้ดีกว่า  เช่นเดียวกันกับผลการวิจัยของ 
สสิพรรธน์ นิลสงวนเดชะ (2558) ท่ีพบว่าอายุเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีมีความสัมพนัธ์เชิงลบกบัค่าคะแนน  
เฉล่ียภาวะเหน่ือยหน่ายในการท างานด้านความอ่อนลา้ทางอารมณ์ และด้านการลดค่ าความเป็น 
บุคคลในผูอ่ื้น โดยส่วนใหญ่พนักงานท่ีมีอายุน้อยกว่าหรือเท่ากับ 30 ปี มีค่าคะแนนเฉล่ียสูงกว่า 
บุคคลท่ีมีอายุมากกว่า อย่างไรก็ตามเหตุท่ีกลุ่มตวัอย่างคิดว่าอายุท่ีมากกว่าจะเป็นปัจจยัท่ีท าให้เกิด  
ภาวะหมดไฟในการท างานได้นั้น อาจมีสาเหตุมาจากการได้รับมอบหมายงานท่ีลดลง เน่ืองจาก 
เม่ือใกลเ้กษียณอาย ุผูบ้งัคบับญัชาในหลายหน่วยงานจะมอบหมายงานใหก้บัพนกังานรุ่นนอ้งแทน  
 
 5.3.9  การเล่ือนต าแหน่ง 
 ผลการวิจยัพบว่า การไม่ไดรั้บการเล่ือนต าแหน่งหรือเล่ือนระดบัท่ีสูงขึ้นตามท่ีตนเอง 
ได้คาดหวงัไว้ เป็นสาเหตุท่ีท าให้เกิดภาวะหมดไฟในการท างาน ซ่ึงสอดคล้องกับการศึกษา 
เร่ืองภาวะหมดไฟในการท างานของ Maslach และ Leiter (1997) ระบุว่า การไม่ได้รับรางวัล 
ตอบแทนในการท างาน (Insufficient Reward) ท าให้รู้สึกถูกลดคุณค่าลง น าไปสู่การเกิดภาวะ 
หมดไฟในการท างานได้ ซ่ึงการเ ล่ือนต าแหน่ง เป็นหน่ึงในวิ ธีการเส ริมแรงในองค์กร 
(Reinforcement) เป็นการให้รางวลัทางบวก ท่ียึดหลกัผลงานและความสามารถของผูป้ฏิบติังาน  
(สงวน ลือเกียรติบณัฑิต, 2542)  
 ผลการวิจยัสอดคลอ้งกบั Proposition ท่ี 4 ท่ีว่า การไม่ไดรั้บผลตอบแทนท่ีเหมาะสม 
เป็นสาเหตุท าใหเ้กิดภาวะหมดไฟในการท างานของพนกังานรัฐวิสาหกิจ กลุ่มเจเนเรชัน่เบบ้ีบูมเมอร์ 
 
 5.3.10  ระบบงาน 

ผลการวิจยัพบว่า การเปล่ียนแปลงของระบบงานท่ี ท าให้ท างานไดย้ากล าบากมากขึ้น 
เป็นสาเหตุท่ีท าให้เกิดภาวะหมดไฟในการท างานได้ สอดคล้องกับการศึกษาของ Smith, Segal  
และ Robinson (2019) ท่ีระบุว่า การท างานในสภาพแวดลอ้มท่ียุ่งเหยิง ไม่มีระบบระเบียบท่ีเป็น 
มาตรฐาน หรือมีความกดดันสูงเกินไป เป็นสาเหตุของความภาวะหมดไฟในการท างานได้  
และผลการวิจยัของบุญเอ้ือ โจว (2553) ท่ีพบว่า การรับรู้ต่อระบบบริหารเป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพล 
ต่อความเหน่ือยหน่ายในการท างาน 
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 5.3.11  ทัศนคต ิ
ผลการวิจยัพบว่า ทศันคติส่วนบุคคลต่อการท างานในเชิงลบเป็นสาเหตุท่ีท าให้เกิด 

ภาวะหมดไฟในการท างานได้ สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ Maslach, Schaufeli และ Leiter (2001) 
ท่ีพบว่าทัศนคติต่องาน (Job Attitudes) เป็นหน่ึงในสาเหตุของการเกิดภาวะหมดไฟ กล่าวคือ 
ผูท่ี้มีความคาดหวงัต่องานสูง ทั้งในแง่ของลกัษณะของงาน เช่น รู้สึกต่ืนเตน้ ทา้ทายความสามารถ  
สนุก และแง่ของโอกาสในการบรรลุความส าเร็จ เม่ือส่ิงท่ีพยายามไปไม่ได้ผลผลิตหรือผลลัพธ์ 
ตามท่ีคาดหวงัไว ้ก็จะน าไปสู่การประสบกบัภาวะหมดไฟในการท างาน  
 
 

5.4  ข้อเสนอแนะผู้บริหาร 
 1. จากการประเมินภาวะหมดไฟในการท างาน แมว้า่ภาพรวมกลุ่มตวัอยา่งมีระดบัภาวะ 
หมดไฟในการท างานทั้ง 3 ดา้นในระดบัต ่า อย่างไรก็ตาม ภาวะหมดไฟในการท างานไดรั้บการขึ้น 
ทะเบียนเป็นภาวะท่ีผิดปกติจากองค์การอนามยัโลก (WHO) ซ่ึงความผิดปกติดงักล่าวเป็นผลจาก 
ความเครียดเร้ือรังในการท างาน และควรได้รับการดูแลจากแพทย์เฉพาะทางก่อนจะรุนแรง 
และคุกคามการใช้ชีวิต เพราะฉะนั้น องค์กร หน่วยงาน และผูบ้งัคบับญัชาควรสังเกตพนักงาน 
อย่างใกลชิ้ด เพื่อให้สามารถรับมือไดอ้ย่างถูกวิธี โดยอาจมอบหมายให้ฝ่ายแพทยแ์ละอนามยัจดัท า 
แบบประเมินภาวะหมดไฟในการท างานให้พนักงานทุกคนได้รับการประเมิน ซ่ึงหากพนักงาน  
คนใดประสบกับภาวะหมดไฟในการท างาน ฝ่ายแพทย์และอนามัยจะต้องเข้าไปดูแลและ  
ให้ค  าแนะน า ซ่ึงสอดคลอ้งกบัขอ้เสนอแนะท่ีกลุ่มตวัอย่างเสนอไว ้คือ การแยกพนกังานท่ีประสบ 
กบัภาวะหมดไฟในการท างาน และจดัการผูป้ระสบกบัภาวะหมดไฟในการท างานดว้ยวิธีการต่างๆ 
เพื่อให้พนักงานกลุ่มน้ีสามารถกลบัมาท างานได้ตามปกติ นอกจากน้ีองค์กรอาจจดัให้มีระบบให้ 
ค าปรึกษา โดยมีผูใ้หค้  าปรึกษา (Counselor) ท่ีมีความเช่ียวชาญในแนวทางการใหค้  าปรึกษา 
 2. จากการสัมภาษณ์พนักงานองค์กรรัฐวิสาหกิจ กลุ่มเจเนอเรชั่นเบบ้ีบูมเมอร์ 
ส่วนใหญ่ระบุว่าสาเหตุของภาวะหมดไฟในการท างาน คือ หัวหนา้งานหรือผูบ้งัคบับญัชาโดยตรง 
และส่วนใหญ่ก็ให้ขอ้เสนอแนะว่าหัวหนา้จะตอ้งให้ความใส่ใจ คอยสอบถามและสังเกตพฤติกรรม  
ท่ีเปล่ียนไปของลูกน้อง เม่ือพบส่ิงท่ีผิดปกติจะตอ้งหาสาเหตุและแก้ไขด้วยวิธีการต่างๆ เพื่อให้ 
ลูกน้องสามารถกลบัมาท างานได้ตามปกติ แสดงให้เห็นว่า หัวหน้าเป็นทั้งสาเหตุและเป็นผูท่ี้จะ 
สามารถแก้ไขภาวะหมดไฟในการท างานของลูกน้องได้ ดังนั้ น องค์กรควรจัดกิจกรรม 
เพื่อเสริมสร้างความสัมพนัธ์ระหว่างหัวหน้าและลูกน้อง นอกจากน้ี ควรให้หัวหน้าทุกระดบัเห็น 
ความส าคญัในการใส่ใจลูกนอ้งมากขึ้น โดยเฉพาะควรมีการอบรมภาวะผูน้ า (Leadership Program) 
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ให้กับหัวหน้างานใหม่ นอกจากสาเหตุท่ีมาจากหัวหน้าแล้ว กลุ่มตัวอย่างยงัระบุว่า การถูกลด  
บทบาทเป็นอีกหน่ึงสาเหตุของภาวะหมดไฟในการท างาน ซ่ึงการถูกลดบทบาทส่วนใหญ่ผูก้ระท า 
คือหัวหนา้ ดงันั้นหัวหนา้ควรตระหนกัถึงความรู้สึกของพนกังานในประเด็นการถูกลดบทบาทดว้ย 
โดยเฉพาะเม่ือใกล้เกษียณอายุ หัวหน้ามักมอบหมายงานน้อยลง ท าให้กลุ่มตัวอย่างรู้สึกถูก  
ลดบทบาท องค์กรควรจัดให้มีระบบสอนงาน (Coaching)  และระบบการจัดการองค์ความรู้ 
(Knowledge Management) ปรับบทบาทใหพ้นกังานท่ีจะเกษียณอายุเป็นผูส้อนงานใหก้บัพนกังานท่ี
จะมารับช่วงต่อ และถ่ายทอดองคค์วามรู้ท่ีส าคญัใหก้บัพนกังานรุ่นนอ้ง 
 3. จากการสัมภาษณ์พนักงานองค์กรรัฐวิสาหกิจ กลุ่มเจเนอเรชั่นเบบ้ีบูมเมอร์  
ระบุว่า เพื่อนร่วมงานเป็นหน่ึงในสาเหตุของภาวะหมดไฟในการท างาน  และมีขอ้เสนอแนะว่า 
เพื่อนร่วมงานสามารถช่วยจดัการกบัภาวะหมดไฟในการท างาน โดยการช่วยสังเกตพฤติกรรมของ  
เพื่อนร่วมงานและสอบถาม เม่ือพบความผิดปกติควรช่วยแกไ้ขปัญหา ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการวิจยั 
ของ Beehr, Glaser, Canali และ Wallwey  (2001) ท่ีพบวา่ การส่ือสารระหวา่งพนกังานทั้งท่ีเก่ียวกบั 
การท างานและไม่เก่ียวขอ้งกบัการท างานสามารถช่วยยบัย ั้งความรู้สึกดา้นลบท่ีพนกังานประสบอยู ่
ได ้ดงันั้นองค์กรควรให้ความส าคญักบัการส่งเสริมความสัมพนัธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน เน่ืองจาก 
ความสัมพนัธ์ท่ีดีเป็นส่ิงท่ีช่วยให้การด าเนินงานและการประสานงานในองคก์รราบร่ืน เช่น การจดั 
กิจกรรมสัมพนัธ์ต่างๆ หรือการเปิดพื้นท่ีให้พนกังานไดท้ าความรู้จกักนั และส่ิงท่ีส าคญัคือองค์กร 
จะต้องสร้างค่านิยมท่ีมุ่งเน้นให้พนักงานเกิดพฤติกรรมเชิงบวกต่างๆ เช่น การท างานเป็นทีม  
ความสามคัคี การแบ่งปัน 
 4. จากการสัมภาษณ์พนักงานองค์กรรัฐวิสาหกิจ กลุ่มเจเนอเรชั่นเบบ้ีบูมเมอร์  
ระบุว่าผูบ้ริหารท่ีมีกระท าในเชิงลบ ไม่กลา้ตดัสิน การเพิกเฉยต่อปัญหาและการก าหนดนโยบาย 
ท่ีไม่ชัดเจน เป็นหน่ึงในสาเหตุของภาวะหมดไฟในการท างาน ซ่ึงผูบ้ริหารในท่ีน้ีหมายถึงระดบั 
ผูอ้  านวยฝ่ายขึ้นไป และกลุ่มตวัอย่างมีขอ้เสนอแนะว่าผูบ้ริหารสามารถเป็นผูจ้ดัการภาวะหมดไฟ  
ในการท างานขององค์กรได ้โดยการมีภาวะผูน้ า ปฏิบติัตนเป็นแบบอย่างท่ีดี การก าหนดนโยบาย 
ท่ีชัดเจน และการลงพื้นท่ีเพื่อรับฟังและแก้ไขปัญหาของพนักงาน แสดงให้เห็นว่าผูบ้ริหารเป็น 
ทั้งสาเหตุและทางแกไ้ข  ดงันั้น ผูบ้ริหารระดบัสูงขององคก์รจะตอ้งเป็นตวัอย่างท่ีดี (Role model)  
ท่ีดีใหก้บัพนกังาน  มีวิสัยทศัน์กวา้งไกล และมีการส่ือสารท่ีดี 
 5. จากการสัมภาษณ์พนักงานองค์กรรัฐวิสาหกิจ กลุ่มเจเนอเรชั่นเบบ้ีบูมเมอร์  
ระบุสา เหตุ ท่ี เ ก่ี ยวข้องกับงานท่ีตนท า  ได้แ ก่  งานท่ีไม่ถนัด  ภาระงาน และระบบงาน  
ซ่ึงส่วนใหญ่ได้ให้ข้อเสนอแนะว่า องค์กรจะต้องปรับปรุงระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
ทั้ งการแต่งตั้ ง  การประเมินผลการปฏิบัติงาน การก าหนดเส้นทางสายอาชีพท่ี เหมาะสม  
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จากขอ้เสนอแนะดังกล่าว องค์กรจึงควรปรับปรุงระบบทรัพยากรมนุษย ์โดยเฉพาะในประเด็น  
พื้นฐานของทรัพยากรมนุษย ์คือ การวางคนใหเ้หมาะสมกบังาน (Put the right man on the right job) 
ท่ียงัคงเป็นหลกัพื้นฐานท่ีน ามาประยุกตไ์ดใ้นทุกองคก์ร ซ่ึงนอกจากเป็นหนา้ท่ีของหัวหนา้ท่ีจะจดั 
วางคนให้เหมาะสมและถูกท่ีถูกทางแลว้ หลกัดังกล่าวจ าเป็นตอ้งมีเคร่ืองมือท่ีช่วยสนับสนุนให้  
สามารถวางคนได้อย่างเหมาะสม อย่างการออกแบบงาน (Job design) ซ่ึงการออกแบบงานท่ีดี 
จะสามารถท าให้พนักงานบรรลุเป้าหมายในงานได้ และปัจจุบนัมีการออกแบบงานแนวใหม่ให ้
เหมาะสมกบัแต่ละบุคคล เรียกว่า Job crafting โดยดาริกา ปิตุรงคพิทกัษ์, มานพ ชูนิล และศจีมาจ  
ณ วิเชียร (2558) ไดใ้ห้นิยามเป็นภาษาไทย คือ การจดัแจงงาน หมายถึง การเปล่ียนแปลงขอบเขต 
และเง่ือนไขท่ีเก่ียวข้องในด้านงาน (Task) โดยเร่ิมต้นเปล่ียนแปลง จ านวน หรือชนิดของงาน  
การเสนองานใหม่ท่ีเหมาะกับทักษะและความสนใจของพนักงาน  การจัดแจงงานยงัปรากฎ 
ในแบบจ าลองขอ้เรียกร้องจากงาน และทรัพยากรของงาน (Job Demand-Resource Model : JD-R 
 Model) ของ Bakker, Demerouti และ Sanz-Verge (2014) ท่ีระบุว่า การจดัแจงงานสามารถป้องกนั 
ภาวะหมดไฟในการท างานและรักษาระดับความผูกพันในงานด้วย ดังนั้ น องค์กรจึงควรน า 
การจัดแจงงานมาปรับปรุงงานของพนักงานในทุกระดับเพื่อให้ งานให้มีความเหมาะสมกับ 
แต่ละบุคคลในลักษณะงานและความต้องการในงาน โดยการให้อิสระในงานท่ีรับผิดชอบ 
เพิ่มความหลากหลายในงานของพนักงาน เพิ่มความทา้ทายในงานของพนักงาน รวมทั้งลดงาน 
ท่ีไม่มีคุณค่า เพื่อให้พนักงานเกิดแรงจูงใจในการท างาน แม้ว่าจะประสบกับภาระงานท่ีมาก  
และไดท้ างานท่ีเหมาะสมกบัทกัษะของตน  
 
 

5.5  ข้อจ ากดัในการวิจัยและข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยคร้ังต่อไป 
 1. การวิจยัในคร้ังน้ีมุ่งเน้นศึกษาสาเหตุของภาวะหมดไฟในการท างานในภาพรวม 
ไม่ได้ศึกษาสาเหตุแยกแต่ละด้านของภาวะหมดไฟในการท างาน ซ่ึงประกอบด้วย 3 ด้าน ได้แก่  
1) ความอ่อนล้าทางอารมณ์ (Emotional exhaustion)  2) การเมินเฉยต่องาน (Cynicism) และ  
3) ความสามารถในการท างาน (Professional Efficacy) จึงอาจน าไปสู่การแกไ้ขท่ีไม่ตรงกบัสาเหตุ 
ของภาวะหมดไฟในการท างานในแต่ละด้านอย่างแท้จริง ดังนั้น งานวิจัยในอนาคตควรศึกษา 
แยกสาเหตุของภาวะหมดไฟในการท างานในแต่ละดา้น 
 2.  งานวิจัยในค ร้ัง น้ี  ผู ้วิ จัยใช้วิ ธีการ สุ่มตัวอย่างโดยไม่ ใช้ความน่าจะ เ ป็น 
(Nonprobability sampling) แบบเฉพาะเจาะจง (Purposive  sampling) โดยกลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่ 
จึงเป็นพนักงานประจ าส านักงานกลางและสายงานสนับสนุน รวมทั้ งไม่ได้ก าหนดประเภท 
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ของต าแหน่งงานของกลุ่มตัวอย่าง ผลการวิจัยน้ีจึงอาจไม่ครอบคลุมและไม่สามารถใช้เป็น 
กลุ่มตัวแทนของพนักงานรัฐวิสาหกิจ กลุ่มเจเนอเรชั่นเบบ้ีบูมเมอร์ทั้งหมดได้ ดังนั้น งานวิจัย 
ในอนาคตควรใชว้ิธีการสุ่มตวัอย่างโดยใชค้วามน่าจะเป็น (Probability sampling) เพื่อให้ประชากร 
มีโอกาสถูกเลือกมาเป็นตวัอยา่งในงานวิจยั 
 3. งานวิจยัในคร้ังน้ีมุ่งเน้นศึกษาสาเหตุของภาวะหมดไฟในการท างานของพนักงาน 
องค์กรรัฐวิสาหกิจ กลุ่มเจเนอเรชัน่เบบ้ีบูมเมอร์ ซ่ึงภาวะหมดไฟในการท างานเป็นมุมมองเชิงลบ 
ในการท างาน สะทอ้นความเหน่ือยลา้และความเมินเฉยต่องาน ขณะท่ีความผูกพนัในงาน (Work 
Engagement) เป็นแรงจูงใจทางบวก ความกระตือรือร้น และความอุทิศตนในงาน (Bakker, 
Demerouti & Sanz-Vergel, 2014) จึงอาจมีประเด็นท่ีสามารถน ามาประยุกต์เพื่อเสริมสร้างให้ 
พนักงานมีความผูกพนัในงาน ซ่ึงเม่ือพนักงานมีความผูกพนัในงานแล้ว มกัจะเต็มใจทุ่มเทกาย  
และใจในการท างาน (Bakker & Demerouti , 2008) ดงันั้น งานวิจยัในอนาคตควรศึกษาในประเด็น 
 ความผูกพนัในงานของกลุ่มตวัอย่าง และน าไปเปรียบเทียบกบัสาเหตุภาวะหมดไฟในการท างาน  
ท่ีไดท้ าการศึกษาไวแ้ลว้ 
 4.  งานวิจยัในคร้ังน้ีศึกษาสาเหตุของภาวะหมดไฟในการท างานของพนกังานองค์กร 
รัฐวิสาหกิจ กลุ่มเจเนอเรชั่นเบบ้ีบูมเมอร์เท่านั้น ซ่ึงสาเหตุอาจต่างจากกลุ่มเจเนอเรชั่นอ่ืน ดงันั้น 
งานวิจยัในอนาคตควรศึกษาเพิ่มเติมในกลุ่มเจเนอเรชัน่เอ็กซ์ เจเนอเรชัน่วาย และเจเนอเรชัน่แซด 
เพื่อน าไปเปรียบเทียบกบัสาเหตุภาวะหมดไฟในการท างานท่ีไดท้ าการศึกษาไวแ้ลว้  
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ภาคผนวก ก. 
แบบประเมินภาวะหมดไฟในการท างาน 

Maslach Burnout Inventory - General Survey (MBI-GS) 
โปรดกรอกเคร่ืองหมาย  ลงในช่องเพ่ือระบุค าตอบที่ตรงกับท่านมากที่สุด กรุณาตอบเพยีงข้อละ 1 ค าตอบ  
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1. ฉนัรู้สึกหมดอารมณ์จากการท างาน        

2. ฉนัรู้สึกหมดเร่ียวแรงเม่ือถึงเวลาเลิกงาน        

3. ฉนัรู้สึกเหน่ือยเม่ือต่ืนขึ้นมาในตอนเชา้ เพ่ือเผชิญกบัอีกวนัหน่ึงของการ
ท างาน 

       

4. การท างานทั้งวนัเป็นความกดดนัอยา่งย่ิงส าหรับฉนั        

5. ฉนัรู้สึกเหน่ือยลา้จากงานของฉนั        

6. ความสนใจในงานของฉนัลดนอ้ยลงนบัตั้งแต่เร่ิมท างานท่ีน่ี        

7. ฉนัมีความกระตือรือร้นในการท างานลดลง        

8. ฉนัแค่อยากท างานของฉนั โดยไม่ตอ้งสนใจส่ิงรอบขา้ง        

9. ฉนัรู้สึกขอ้งใจในความส าคญัของงานท่ีท า        

10. ฉนัรู้สึกเยน็ชามากขึ้นและไม่แยแสว่างานท่ีฉนัท าจะเป็นประโยชน์ต่อ
ใครๆ หรือไม่ 

       

11. ฉนัสามารถแกปั้ญหาท่ีเกิดขึ้นในงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ        

12. ฉนัรู้สึกว่าฉนัไดล้งแรงอยา่งเตม็ท่ีเพื่อพนัธกิจขององคก์าร        

13. ในความเห็นของฉนั ฉนัเก่งในงานของฉนั        

14. ฉนัรู้สึกมีความสุขเวลาท่ีฉนัท าบางส่ิงไดส้ าเร็จในท่ีท างาน        

15. ในการท างานของฉนั ฉนัรู้สึกว่าฉนัไดบ้รรลุหลายส่ิงหลายอยา่งท่ี
คุม้ค่า 

       

16. ฉนัมัน่ใจว่าฉนัมีประสิทธิภาพในการท างานต่าง ๆ  ให้แลว้เสร็จได ้        
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ภาคผนวก ข. 
ค าถามท่ีใช้ในการสัมภาษณ์  

โครงการวิจัย ภาวะหมดไฟในการท างาน (Job Burnout) ของพนักงานองค์กรรัฐวิสาหกจิ  
กลุ่มเจเนอเรช่ันเบบีบู้มเมอร์ 

ประกอบดว้ย 2 ส่วน ดงัน้ี 
ส่วนท่ี 1  สาเหตุของการเกดิภาวะหมดไฟในการท างาน 

1. ในมุมมองของท่านภาวะหมดไฟในการท างานคืออะไร  
2. ท่านคิดวา่ตนเองประสบกบัภาวะหมดไฟในการท างานหรือไม่ และเร่ิมประสบตั้งแต่

เม่ือใด  
3. ท่านคิดวา่สัญญาณใดท่ีท าใหท้่านคิดวา่ตนประสบกบัภาวะหมดไฟในการท างาน  
โปรดยกตวัอยา่งเหตุการณ์หรือพฤติกรรมท่ีเกิดขึ้นกบัท่าน 
4. ท่านคิดวา่สาเหตุหรือปัจจยัใดท่ีท าใหท้่านประสบกบัภาวะหมดไฟในการท างาน 
5. ท่านคิดวา่ไม่ประสบกบัภาวะหมดไฟในการท างานเพราะเหตุใด 
6. ท่านคิดวา่สาเหตุหรือปัจจยัใดท่ีจะก่อใหเ้กิดภาวะหมดไฟในการท างานส าหรับท่าน 

 
ส่วนท่ี 2  แนวทางการจัดการภาวะหมดไฟในการท างาน 
(ถา้ตอบ “ใช่” ในขอ้ 2 ส่วนท่ี 1 ใหถ้ามขอ้ 1 ถา้ตอบ “ไม่ใช่” ในขอ้ 2 ส่วนท่ี 1 ใหถ้ามขอ้ 2) 

1. ท่านคิดวา่มีวิธีการจดัการกบัภาวะหมดไฟในการท างานอยา่งไร 
2. ถา้ท่านประสบกบัภาวะหมดไฟในการท างาน ท่านมีวิธีการจดัการกบัภาวะหมดไฟ

อยา่งไร 
3. ท่านคิดวา่หากพนกังานประสบกบัภาวะหมดไฟในการท างานจะส่งผลอยา่งไรต่อองคก์ร 
4. ท่านคิดวา่พนกังานท่ีประสบกบัภาวะหมดไฟในการท างานและไม่ประสบกบัภาวะ 

หมดไฟในการท างานมีความแตกต่างกนัหรือไม่ อยา่งไร 
5. ท่านคิดวา่องคก์รจะมีส่วนช่วยในการจดัการภาวะหมดไฟในการท างานไดอ้ยา่งไร  

โปรดยกตวัอยา่งกิจกรรม หรือโครงการ  




