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1.1 ทีม่าและความส าคญั 
ธนาคารพาณิชย ์(Commercial bank) นบัเป็นสถาบนัการเงินท่ีมีความส าคญักบัระบบ

เศรษฐกิจ ท าหน้าท่ีเป็นแหล่งระดมเงินออมและแหล่งเงินกู้ขนาดใหญ่และส าคญัท่ีสุดในระบบ
การเงิน ธนาคารพาณิชย ์นั้นมีความส าคญัมากกบัระบบเศรษฐกิจ โดยหากธนาคารพาณิชยน์ั้นมี
เงินทุนหมุนเวียนไม่เพียงพอ หรือขาดประสิทธิภาพในการด าเนินงาน แมเ้พียงช่วงระยะเวลาสั้นๆ 
อาจส่งผลกระทบท่ีรุนแรงกบัความเช่ือมัน่ของประชาชนและระบบเศรษฐกิจโดยรวม โดยรายได้
ของธนาคารพาณิชย์ มาจากสามช่องทางหลัก ได้แก่ รายได้จากดอกเบ้ียเงินกู้ รายได้จาก
ค่าธรรมเนียมต่างๆ และรายไดจ้ากการลงทุนของธนาคาร นอกจากน้ีธนาคารพาณิชยย์งัมีผลิตภณัฑ์
อ่ืนๆ เช่น บริการโอนเงิน , Mobile Banking และประกนัต่างๆ เพื่อดึงดูดลูกคา้ และเป็นช่องทางหา
รายไดเ้พิ่มเติม โดยพนกังานท่ีจะเป็นผูน้ าเสนอผลิตภณัฑ์และหารายไดใ้ห้กบัธนาคารพาณิชยเ์ป็น
หลกั คือพนกังานต าแหน่งสินเช่ือ 

โลกในยุคปัจจุบนันั้นเทคโนโลยีพฒันาและแปรเปล่ียนไปเร็วจนไม่อาจจะคาดคิดได ้
(Volatility) ท าให้โลกมีความซับซ้อน (Complexity) ความไม่แน่นอน (Uncertainty) และความไม่
ชดัเจนหรือก ากวม (Ambiguity) ซ่ึงเรียกวา่ “VUCA World” โดยจะท าให้ทุกองคก์รแต่ละองคก์ร 
รวมถึงธนาคารพาณิชยด์ว้ยเช่นกนั ตอ้งแข่งขนักนัเพื่อการประสบความส าเร็จและความอยูร่อด โดย
มีทรัพยากรท่ีเป็นหัวใจหลกัท่ีน าพาองค์กรไปยงัเป้าหมายนั้นคือ “พนักงาน” ซ่ึงเปรียบเสมือน
ฟันเฟืองหลกัท่ีขบัเคล่ือนให้องคก์รสามารถเผชิญกบัการเปล่ียนแปลงนั้นได ้ดงันั้น “พนกังาน” จึง
ตอ้งรับภาระ ความกดดนั และความเครียดในแต่ละวนัของการท างาน ซ่ึงในโลกท่ีเปล่ียนแปลงไป
อย่างรวดเร็วท าให้พนักงานนั้นตอ้งเผชิญกบัความเครียดและความกดดนัมากข้ึนกว่าในอดีต โดย
อาจจะกระทบต่อทั้งร่างกายและจิตใจของพนกังาน ก่อให้เกิดการไม่อยากท่ีจะท างาน ซ่ึงเกิดจาก
ความเหน่ือยล้า และเบ่ือได้ ซ่ึงส่งผลกระทบให้พนักงานท างานได้อย่างไม่มีประสิทธิผล โดย
บางคร้ังสามารถทวคีวามรุนแรงถึงขั้นท าใหพ้นกังานไม่มาท างาน ขาดงาน ท าให้การด าเนินงานของ
องคก์รนั้นไดรั้บผลกระทล ซ่ึงดงักล่าวคือ ภาวะหมดไฟ (Burnout) (Maslach, 1981) 
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มีการออกมาประกาศในปี 2562 จากองคก์ารอนามยัโลก ถึงเร่ือง “ภาวะหมดไฟในการ
ท างาน (Burnout Syndrome)” วา่เป็นมีแนวโนม้เพิ่มข้ึนเป็นอยา่งมาก โดยเพราะกบัคนรุ่นใหม่และ
คนในสังคมเมืองใหญ่ ซ่ึงภาวะการหมดไฟนั้น ถือเป็นภาวะทางสุขภาพท่ีไม่ควรมองขา้มและควร
ไดรั้บการดูแลจากแพทย ์ซ่ึง Burnout Syndrome นั้นเกิดจากความเครียดจากการปฏิบติังานซ่ึงท าให้
บุคคลนั้นๆ ไม่พอใจอยา่งท่ีคาดหวงั โดยหากปล่อยไวเ้ป็นยาวนาน อาจท าให้เกิดโรคอ่ืนตามมาได ้
เช่น โรคซึมเศร้า เป็นตน้ โดยลกัษณะของ Burnout Syndrome นั้นคือ 1.อ่อนลา้ ไม่มีแรงในการท า
กิจกรรมใดๆ 2.รู้สึกเป็นทุกข์กบังานท่ีปฏิบติั ไม่อยากปฏิบติังาน และเกิดความคิดดา้นลบกบังาน
ท่ีปฏิบบติั 3.ไม่สามารถท างานไดอ้ยา่งประสิทธิภาพเท่าเดิม (World Health Organization,2019) 

ซ่ึงจากขอ้มูลสถิติท่ีรวบรวมโดย Blind พบวา่อาชีพท่ีมีภาวะหมดไฟสูงท่ีสุด  คืออาชีพ
ดา้นการตลาดและการส่ือสาร โดยมี Burnout Syndrome สูงถึงร้อยละ 83.3 ถดัมาคืออาชีพการเงิน
และบญัชีร้อยละ 82.6 อาชีพดา้นกลยทุธ์ธุรกิจอยูท่ี่ร้อยละ 78.7 อาชีพดา้นการขายร้อยละ 78.0 อาชีพ
ฝ่ายบุคคลร้อยละ 77.3 และอาชีพดา้นวิศวกรรมและเทคโนโลยีร้อยละ 73.8 โดยสาเหตุท่ี ส่งผลให้
นกัการตลาดท่ีท างานได้เต็มประสิทธิผล นั้นเกิด Burnout Syndrome มาจาก Micro-habits หรือ
พฤติกรรมเล็กๆ น้อยๆ ท่ีสั่งสมในแต่ละวนั ท าให้กลายเป็นภาวะหมดไฟ โดยได้ยกตัวอย่าง
แพลตฟอร์มท่ีท าลายความสังสรรคแ์ละความรู้สึกอยากท างาน ไดแ้ก่ Slack, Google Chat, Zoom, 
LinkedIn และ Email เน่ืองจากการพยายามจะติดต่อเพื่อพูดคุยกนัแบบเร่งด่วนทั้งหมดท่ีมีตลอด 24 
ชัว่โมง ในระยะเวลา 7 วนัแบบไม่มีวนัหยดุ ซ่ึงส่งผลใหค้นเกิด Burnout Syndrome เพราะตอ้งต่ืนตวั
อยูต่ลอดเวลา (Blind, 2020) 

จากผลส ารวจพฤติกรรมและทศันคติจากพนกังานประจ ากวา่ 7,500 คน ท่ีทาง Gallup 
ไดไ้ปท าการส ารวจมา พบวา่พนกังานประจ าส่วนใหญ่ประสบกบั Burnout Syndrome กวา่ร้อยละ 
71 และมีแนวโน้มจะเพิ่มสูงมากข้ึนจากการแพร่ระบาดของไวรัส Covid-19 เน่ืองจากรูปแบบการ
ท างานแบบ Work From Home ท่ีพนกังานตอ้งท างานเพิ่มมากข้ึนใชร้ะยะเวลาท างานเพิ่มข้ึน และ
เจอความเครียดท่ีเพิ่มมากข้ึน โดยมกัจะมีปัจจยัหลกั  5 ขอ้ ท่ีจะน าไปสู่ Burnout Syndrome ซ่ึงไดแ้ก่ 
1.Unfair treatment at work การเลือกปฏิบติั หรือการปฏิบติัท่ีไม่ยติุธรรมในท่ีท างาน ทั้งท่ีเกิดข้ึนจริง 
ๆ หรือเกิดจากความรู้สึกของตวัพนกังานเอง 2.Unmanageable workload ปริมาณงานท่ีไม่เหมาะสม
หรือมากเกินไป มากจนไม่สามารถบริหารจดัการได ้หรือ 3.Lack of role clarity บทบาทท่ีไม่ชดัเจน 
ไม่รู้วา่ตวัเองตอ้งท าอะไรกนัแน่ 4.Lack of communication and support from their manager การขาด
การส่ือสารท่ีชดัเจน และการสนบัสนุนจากหวัหนา้งาน 5.Unreasonable time pressure ความกดดนั
เร่ืองเวลาแบบไม่สมเหตุสมผล เช่น การก าหนด deadline ส่งมอบงานท่ีไม่สามารถปฏิบติัได ้
(Gallup, 2018) 
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ปี 2563 วิทยาลยัการจดัการ มหาวิทยาลยัมหิดล ไดมี้การส ารวจเร่ือง ‘Burnout In The 
City’ โดยส ารวจจากคนวยัท างานในกรุงเทพมหานคร จ านวน 1,210 คน แบ่งเป็นเพศชายร้อยละ 34 
และเพศหญิงร้อย 66 โดยจะเห็นไดว้า่ร้อยละ 12 อยูใ่น Burnout Syndrome และอีกร้อยละ 57 มีความ
เส่ียงสูงท่ีจะ Burnout Syndrome  และยงัพบอีกวา่ช่วงอายท่ีุนั้นมีผลกบั Burnout Syndrome โดยกลุ่ม
คน  Gen Z มี Burnout Syndrome  เป็นอนัดบัหน่ึงร้อยละ 17 รองลงมาเป็นกลุ่มคน Gen Y มี 
Burnout Syndrome ร้อยละ 13 ในขณะท่ีกลุ่ม Baby boomer นั้นมี Burnout Syndrome  ร้อยละ 7 
และในดา้นของกลุ่มอาชีพ พนกังานรัฐวสิาหกิจ มี Burnout Syndrome และภาวะเส่ียงท่ีก าลงัจะหมด
ไฟสูงท่ีสุดร้อยละ 77 ถดัมาไดแ้ก่ กลุ่มพนกังานเอกชน ร้อยละ 73 กลุ่มขา้ราชการ ร้อยละ 58 และ
กลุ่มท าธุรกิจส่วนตวั ร้อยละ 48  

ซ่ึงปัจจุบนัมีการศึกษาวจิยัท่ีศึกษาเก่ียวกบั Burnout Syndrome กบักลุ่มประชากรแพทย ์
พยาบาล บุคลากรทางสาธารณสุขเป็นส่วนมาก แต่ส าหรับการศึกษาในกลุ่มพนกังานบริษทัเอกชน
ยงัมีไม่มากนกั ซ่ึงพนกังานบริษทัเอกชนมีภาวะหมดไฟและความเส่ียงท่ีก าลงัจะหมดไฟเป็นอนัดบั
ตน้ๆ ดงันั้น จึงสนใจศึกษาภาวะหมดไฟของพนกังานต าแหน่งสินเช่ือของธนาคารพาณิชยใ์นจงัหวดั
กรุงเทพมหานคร เพื่อศึกษาสาเหตุท่ีก่อให้เกิด Burnout Syndrome และท าให้ธนาคารพาณิชยพ์ฒันา
แกไ้ขวธีิการดูแลพนกังาน ท่ีเป็นทรัพยากรท่ีส าคญัท่ีสุดไดอ้ยา่งเหมาะสม 
 
 

1.2 ค าถามของการวจิัย (research question) 
1. ปัจจัยด้านไหนบ้างท่ีส่งผลกับภาวะหมดไฟของพนักงานต าแหน่งสินเช่ือของ

ธนาคารพาณิชย ์
2. พนกังานต าแหน่งสินเช่ือของธนาคารพาณิชยมี์ภาวะหมดไฟอยูใ่นระดบัใด 

 
 

1.3 วตัถุประสงค์ของการวจิัย (Objective) 
1. เพื่อท าการศึกษาระดบัของภาวะหมดไฟของพนกังานต าแหน่งสินเช่ือของธนาคาร

พาณิชยใ์นจงัหวดักรุงเทพมหานคร 
2. เพื่อท าการศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อภาวะหมดไฟของพนกังานต าแหน่งสินเช่ือของ

ธนาคารพาณิชยใ์นจงัหวดักรุงเทพมหานคร 
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1.4 ขอบเขตของงานวจิัย 
การศึกษาในคร้ังน้ีเป็นงานวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research ) เพื่อศึกษา “ภาวะ

หมดไฟในการท างานของพนกังานต าแหน่งสินเช่ือของธนาคารพาณิชยใ์นจงัหวดักรุงเทพมหานคร” 
กลุ่มตวัอยา่งในวจิยัฉบบัน้ีเป็นกลุ่มพนกังานต าแหน่งสินเช่ือของธนาคารพาณิชยใ์นจงัหวดักรุงเทพ
หมานคร โดยไดเ้ลือกใช้วิธีการเลือกสุ่มตวัอย่างแบบ Non-Probability sampling ทั้งหมด 402 คน 
ระยะการรวบรวมขอ้มูลเร่ิมตั้งแต่เดือน สิงหาคม-ตุลาคม 2565 
 
 

1.5 สมมุติฐานของงานวจิยั 
ผลลพัธ์ท่ีไดจ้ากการศึกษาหลกัการ ทฤษฎี แนวคิด และการศึกษางานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง

ท าใหส้ามารถตั้งสมมุติฐานท่ีคาดวา่จะเก่ียวขอ้งกบัความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะหมดไฟของพนกังาน
ต าแหน่งสินเช่ือของธนาคารพาณิชยใ์นจงัหวดักรุงเทพมหานครโดยมีสมมุติฐาน ดงัต่อไปน้ี 

- สมมุติฐานท่ี 1.1 ปัจจยัความเครียด ดา้นความเครียดเชิงสร้างสรรค์ มีความสัมพนัธ์
กบั Burnout Syndrome ดา้นภาวะเหน่ือยลา้ทางอารมณ์ ของพนกังานต าแหน่งสินเช่ือของธนาคาร
พาณิชยใ์นจงัหวดักรุงเทพมหานคร 

- สมมุติฐานท่ี 1.2 ปัจจยัความเครียด ดา้นความเครียดเชิงสร้างสรรค์ มีความสัมพนัธ์
กบั Burnout Syndrome ด้านภาวะรู้สึกด้อยค่าบุคคล ของพนักงานต าแหน่งสินเช่ือของธนาคาร
พาณิชยใ์นจงัหวดักรุงเทพมหานคร 

- สมมุติฐานท่ี 1.3 ปัจจยัความเครียด ดา้นความเครียดเชิงสร้างสรรค์ มีความสัมพนัธ์
กบั Burnout Syndrome ดา้นการไม่รู้สึกวา่จะบรรลุเป้าหมายในอาชีพ ของพนกังานต าแหน่งสินเช่ือ
ของธนาคารพาณิชยใ์นจงัหวดักรุงเทพมหานคร 

- สมมุติฐานท่ี 2.1 ปัจจยัความเครียด ด้านความเครียดเชิงท าลาย มีความสัมพนัธ์กบั 
Burnout Syndrome ดา้นภาวะเหน่ือยลา้ทางอารมณ์ ของพนักงานต าแหน่งสินเช่ือของธนาคาร
พาณิชยใ์นจงัหวดักรุงเทพมหานคร 

- สมมุติฐานท่ี 2.2 ปัจจยัความเครียด ด้านความเครียดเชิงท าลาย มีความสัมพนัธ์กบั 
Burnout Syndrome ดา้นภาวะรู้สึกดอ้ยค่าบุคคล ของพนกังานต าแหน่งสินเช่ือของธนาคารพาณิชย์
ในจงัหวดักรุงเทพมหานคร 

- สมมุติฐานท่ี 2.3 ปัจจยัความเครียด ด้านความเครียดเชิงท าลาย มีความสัมพนัธ์กบั 
Burnout Syndrome ดา้นการไม่รู้สึกวา่จะบรรลุเป้าหมายในอาชีพ ของพนกังานต าแหน่งสินเช่ือของ
ธนาคารพาณิชยใ์นจงัหวดักรุงเทพมหานคร 
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- สมมุติฐานท่ี 3.1 ปัจจยัดา้นความฉลาดทางอารมณ์ (EQ) มีความสัมพนัธ์กบั Burnout 
Syndrome ดา้นภาวะเหน่ือยลา้ทางอารมณ์ ของพนกังานต าแหน่งสินเช่ือของธนาคารพาณิชยใ์น
จงัหวดักรุงเทพมหานคร 

- สมมุติฐานท่ี 3.2 ปัจจยัดา้นความฉลาดทางอารมณ์ (EQ) มีความสัมพนัธ์กบั Burnout 
Syndrome ดา้นภาวะรู้สึกดอ้ยค่าบุคคล ของพนกังานต าแหน่งสินเช่ือของธนาคารพาณิชยใ์นจงัหวดั
กรุงเทพมหานคร 

- สมมุติฐานท่ี 3.3 ปัจจยัดา้นความฉลาดทางอารมณ์ (EQ) มีความสัมพนัธ์กบั Burnout 
Syndrome ดา้นการไม่รู้สึกวา่จะบรรลุเป้าหมายในอาชีพ ของพนกังานต าแหน่งสินเช่ือของธนาคาร
พาณิชยใ์นจงัหวดักรุงเทพมหานคร 

- สมมุติฐานท่ี 4.1 ปัจจยัดา้นค่าตอบแทน มีความสัมพนัธ์กบั Burnout Syndrome ดา้น
ภาวะเหน่ือยล้าทางอารมณ์  ของพนักงานต าแหน่งสินเช่ือของธนาคารพาณิชย์ในจังหวดั
กรุงเทพมหานคร 

- สมมุติฐานท่ี 4.2 ปัจจยัดา้นค่าตอบแทน มีความสัมพนัธ์กบั Burnout Syndrome ดา้น
ภาวะรู้สึกด้อยค่าบุคคล  ของพนักงานต าแหน่งสินเช่ือของธนาคารพาณิชย์ในจังหวัด
กรุงเทพมหานคร 

- สมมุติฐานท่ี 4.3 ปัจจยัดา้นค่าตอบแทน มีความสัมพนัธ์กบั Burnout Syndrome ดา้น
การไม่รู้สึกว่าจะบรรลุเป้าหมายในอาชีพ ของพนกังานต าแหน่งสินเช่ือของธนาคารพาณิชยใ์น
จงัหวดักรุงเทพมหานคร 

- สมมุติฐานท่ี 5.1 ปัจจยัดา้นบรรยากาศองค์กร ด้านการประสานงานส่ือสารกนัใน
องค์กร  มีความสัมพนัธ์กบั Burnout Syndrome ด้านภาวะเหน่ือยลา้ทางอารมณ์ ของพนักงาน
ต าแหน่งสินเช่ือของธนาคารพาณิชยใ์นจงัหวดักรุงเทพมหานคร 

- สมมุติฐานท่ี 5.2 ปัจจยัดา้นบรรยากาศองค์กร ด้านการประสานงานส่ือสารกนัใน
องคก์ร  มีความสัมพนัธ์กบั Burnout Syndrome ดา้นภาวะรู้สึกดอ้ยค่าบุคคล ของพนกังานต าแหน่ง
สินเช่ือของธนาคารพาณิชยใ์นจงัหวดักรุงเทพมหานคร 

- สมมุติฐานท่ี 5.3 ปัจจยัดา้นบรรยากาศองค์กร ด้านการประสานงานส่ือสารกนัใน
องคก์ร  มีความสัมพนัธ์กบั Burnout Syndrome ดา้นการไม่รู้สึกวา่จะบรรลุเป้าหมายในอาชีพ ของ
พนกังานต าแหน่งสินเช่ือของธนาคารพาณิชยใ์นจงัหวดักรุงเทพมหานคร 

- สมมุติฐานท่ี 6.1 ปัจจยัด้านบรรยากาศองค์กร ดา้นการไดพ้ื้นท่ีส าหรับออกความ
คิดเห็น  มีความสัมพนัธ์กบั Burnout Syndrome ดา้นภาวะเหน่ือยลา้ทางอารมณ์ ของพนกังาน
ต าแหน่งสินเช่ือของธนาคารพาณิชยใ์นจงัหวดักรุงเทพมหานคร 
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- สมมุติฐานท่ี 6.2 ปัจจยัด้านบรรยากาศองค์กร ดา้นการไดพ้ื้นท่ีส าหรับออกความ
คิดเห็น  มีความสัมพนัธ์กบั Burnout Syndrome ดา้นภาวะรู้สึกดอ้ยค่าบุคคล ของพนกังานต าแหน่ง
สินเช่ือของธนาคารพาณิชยใ์นจงัหวดักรุงเทพมหานคร 

- สมมุติฐานท่ี 6.3 ปัจจยัด้านบรรยากาศองค์กร ดา้นการไดพ้ื้นท่ีส าหรับออกความ
คิดเห็น  มีความสัมพนัธ์กบั Burnout Syndrome ดา้นการไม่รู้สึกวา่จะบรรลุเป้าหมายในอาชีพ ของ
พนกังานต าแหน่งสินเช่ือของธนาคารพาณิชยใ์นจงัหวดักรุงเทพมหานคร 

- สมมุติฐานท่ี 7.1 ปัจจัยด้านบรรยากาศองค์กร ด้านการใส่ใจต่อพนักงาน  มี
ความสัมพนัธ์กบั Burnout Syndrome ดา้นภาวะเหน่ือยลา้ทางอารมณ์ ของพนกังานต าแหน่งสินเช่ือ
ของธนาคารพาณิชยใ์นจงัหวดักรุงเทพมหานคร 

- สมมุติฐานท่ี 7.2 ปัจจัยด้านบรรยากาศองค์กร ด้านการใส่ใจต่อพนักงาน  มี
ความสัมพนัธ์กบั Burnout Syndrome ดา้นภาวะรู้สึกดอ้ยค่าบุคคล ของพนกังานต าแหน่งสินเช่ือของ
ธนาคารพาณิชยใ์นจงัหวดักรุงเทพมหานคร 

- สมมุติฐานท่ี 7.3 ปัจจัยด้านบรรยากาศองค์กร ด้านการใส่ใจต่อพนักงาน  มี
ความสัมพนัธ์กบั Burnout Syndrome ดา้นการไม่รู้สึกวา่จะบรรลุเป้าหมายในอาชีพ ของพนกังาน
ต าแหน่งสินเช่ือของธนาคารพาณิชยใ์นจงัหวดักรุงเทพมหานคร 

- สมมุติฐานท่ี 8.1 ปัจจัยด้านบรรยากาศองค์กร ด้านการใช้อ านาจในองค์กร  มี
ความสัมพนัธ์กบั Burnout Syndrome ดา้นภาวะเหน่ือยลา้ทางอารมณ์ ของพนกังานต าแหน่งสินเช่ือ
ของธนาคารพาณิชยใ์นจงัหวดักรุงเทพมหานคร 

- สมมุติฐานท่ี 8.2 ปัจจัยด้านบรรยากาศองค์กร ด้านการใช้อ านาจในองค์กร  มี
ความสัมพนัธ์กบั Burnout Syndrome ดา้นภาวะรู้สึกดอ้ยค่าบุคคล ของพนกังานต าแหน่งสินเช่ือของ
ธนาคารพาณิชยใ์นจงัหวดักรุงเทพมหานคร 

- สมมุติฐานท่ี 8.3 ปัจจัยด้านบรรยากาศองค์กร ด้านการใช้อ านาจในองค์กร  มี
ความสัมพนัธ์กบั Burnout Syndrome ดา้นการไม่รู้สึกวา่จะบรรลุเป้าหมายในอาชีพ ของพนกังาน
ต าแหน่งสินเช่ือของธนาคารพาณิชยใ์นจงัหวดักรุงเทพมหานคร 

- สมมุติฐานท่ี 9.1 ปัจจัยด้านบรรยากาศองค์กร ด้านเทคโนโลยีท่ีน ามาใช้ภายใน
องค์กร มีความสัมพนัธ์กบั Burnout Syndrome ด้านภาวะเหน่ือยล้าทางอารมณ์ ของพนักงาน
ต าแหน่งสินเช่ือของธนาคารพาณิชยใ์นจงัหวดักรุงเทพมหานคร 

- สมมุติฐานท่ี 9.2 ปัจจัยด้านบรรยากาศองค์กร ด้านเทคโนโลยีท่ีน ามาใช้ภายใน
องคก์ร มีความสัมพนัธ์กบั Burnout Syndrome ดา้นภาวะรู้สึกดอ้ยค่าบุคคล ของพนกังานต าแหน่ง
สินเช่ือของธนาคารพาณิชยใ์นจงัหวดักรุงเทพมหานคร 
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- สมมุติฐานท่ี 9.3 ปัจจัยด้านบรรยากาศองค์กร ด้านเทคโนโลยีท่ีน ามาใช้ภายใน
องคก์ร มีความสัมพนัธ์กบั Burnout Syndrome ดา้นการไม่รู้สึกวา่จะบรรลุเป้าหมายในอาชีพ ของ
พนกังานต าแหน่งสินเช่ือของธนาคารพาณิชยใ์นจงัหวดักรุงเทพมหานคร 

- สมมุติฐานท่ี 10.1 ปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์ร ดา้นการเพิ่มแรงจูงใจและความมุ่งมัน่ 
มีความสัมพนัธ์กบั Burnout Syndrome ดา้นภาวะเหน่ือยลา้ทางอารมณ์ ของพนกังานต าแหน่ง
สินเช่ือของธนาคารพาณิชยใ์นจงัหวดักรุงเทพมหานคร 

- สมมุติฐานท่ี 10.2 ปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์ร ดา้นการเพิ่มแรงจูงใจและความมุ่งมัน่ 
มีความสัมพนัธ์กบั Burnout Syndrome ดา้นภาวะรู้สึกดอ้ยค่าบุคคล ของพนกังานต าแหน่งสินเช่ือ
ของธนาคารพาณิชยใ์นจงัหวดักรุงเทพมหานคร 

- สมมุติฐานท่ี 10.3 ปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์ร ดา้นการเพิ่มแรงจูงใจและความมุ่งมัน่ 
มีความสัมพนัธ์กบั Burnout Syndrome ดา้นการไม่รู้สึกวา่จะบรรลุเป้าหมายในอาชีพ ของพนกังาน
ต าแหน่งสินเช่ือของธนาคารพาณิชยใ์นจงัหวดักรุงเทพมหานคร 
 
 

1.6 ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
1. เพื่อช่วยพนักงานต าแหน่งสินเช่ือของธนาคารพาณิชย์ และผูมี้ส่วนเก่ียวข้องได้

ตระหนกัถึงปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบั Burnout Syndrome 
2. ใชเ้ป็นแนวทางในการพฒันามาตรการป้องกนั แกไ้ขปัญหา Burnout Syndrome ของ

พนกังานการตลาดของธนาคารพาณิชย ์เพื่อเพิ่มคุณภาพชีวิต เพิ่มประสิทธิผลและประสิทธิภาพใน
การท างานใหก้บัพนกังานได ้

3. สามารถน าผลสรุปจากการศึกษาท่ีได้ไปประยุกต์ใช้ส าหรับการปรับปรุงนโยบาย
และพฒันากระบวนการบริหารงานทรัพยากรบุคคลได ้
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บทที ่2 
แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 
 

คร้ังน้ีเป็นการศึกษา “ภาวะหมดไฟในการท างานของพนักงานต าแหน่งสินเช่ือของ
ธนาคารพาณิชยใ์นจงัหวดักรุงเทพมหานคร” ผูว้ิจยัท าการไดศึ้กษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจยัท่ี
เก่ียวขอ้งส าหรับเป็นแนวทางในการก าาหนดกรอบแนวคิด สรุปหวัขอ้ไดด้งัน้ี  

2.1 ความหมายของพนกังานต าแหน่งสินเช่ือ 
2.2 แนวคิดเก่ียวกบัภาวะหมดไฟในการท างาน (Burnout)  
2.3 แนวคิดเก่ียวกบัความเครียด 
2.4 แนวคิดเก่ียวกบัค่าตอบแทน 
2.5 แนวคิดเก่ียวกบับรรยากาศองคก์ร (Organizational Climate) 
2.6 แนวคิดเก่ียวกบัความฉลาดทางอารมณ์ (EQ) 
2.7 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
2.8 กรอบแนวคิดการวจิยั 

 
 

2.1 ความหมายของพนักงานต าแหน่งสินเช่ือ 
พนกังานสินเช่ือ หมายถึง บุคคลท่ีเป็นพนกังานของทางธนาคารตามสาขาของธนาคาร

ต่างๆ ท่ีท าหน้าท่ีเป็นผูใ้ห้บริการในดา้นการอ านวยสินเช่ือเพื่อให้กบัลูกคา้ ตั้งแต่การให้ค  าปรึกษา 
ใหร้ายละเอียดเก่ียวกบัการเตรียมเอกสารส าหรับสินเช่ือ เป็นตน้ (นนัทวนั อศัวะคูชยั, 2560) 

พนักงานสินเช่ือ/เจา้หน้าท่ีสินเช่ือ หมายถึง พนักงานของธนาคารพาณิชย์ไทยซ่ึงมี
หนา้ท่ีหลกัในการติดต่อ ประสานงานกบัลูกคา้ธุรกิจเพื่อการอ านวยสินเช่ือรวมถึงการเรียกช าระหน้ี 
ซ่ึงประกอบไปดว้ยพนกังานระดบัปฏิบติัการซ่ึงท าหน้าท่ีหลกัคือการอ านวยสินเช่ือและเรียกช าระ
หน้ีจากลูกคา้โดยตรง และพนกังานระดบับริหารในต าแหน่งผูช่้วยและต าแหน่งผูจ้ดัการ ซ่ึงมีหนา้ท่ี
ในหลกัในการอ านวยสินเช่ือและเรียกช าระหน้ีจากลูกคา้เช่นกนั แต่จะรับผิดชอบลูกคา้รายใหญ่ 
(ปรีญธร สุทวทีรัพย,์ 2553) 
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พนกังานสินเช่ือ/เจา้หนา้ท่ีสินเช่ือ หมายถึง พนกังานหรือบุคคลท่ีท างานในแต่ละสาขา
ของธนาคารพาณิชย ์ท่ีมีหน้าท่ีบริการดา้นสินเช่ือให้กบัลูกคา้ประเภทต่างๆ (อริยะ ล้ีประกอบบุญ, 
2546) 

ส าหรับงานวิจยัน้ีพนกังานต าแหน่งสินเช่ือ คือ พนกังานของธนาคารพาณิชยไ์ทยใน
จงัหวดักรุงเทพมหานคร ผูซ่ึ้งมีหนา้ท่ีหลกัคือการอ านวยสินเช่ือให้แก่ลูกคา้ประเภทต่างๆ ตั้งแต่การ
ให้ค  าปรึกษาแก่ลูกคา้ ให้รายละเอียดของสินเช่ือและการเตรียมเอกสารส าหรับท าสินเช่ือ ไปจนถึง
การเรียกช าระหน้ีคืนจากลูกคา้ 
 
 

2.2 แนวคดิเกีย่วกบัภาวะหมดไฟ 
2.2.1 ความหมายและค านิยามของภาวะหมดไฟ 
Maslach, Schaufeli, and Leiter (2001) กล่าวถึง Burnout Syndrome วา่เป็นปฏิกิริยา

ของบุคคลท่ีตอบสนองต่อความเครียดจากการท างานท่ีได้สะสมมาเป็นช่วงระยะเวลานาน โดย
บุคคลจะมีอาการท่ีแสดงออกถึงความอ่อนลา้ ความอ่อนเพลีย และมีความสนใจในงานลดลง และ
รู้สึกไม่มีประสิทธิภาพหรือรู้สึกไม่บรรลุเป้าหมายในงานของตนเอง ซ่ึง Burnout Syndrome เป็น
ปฏิกิริยาท่ีเกิดข้ึนไดก้บัคนท่ีท างานเก่ียวขอ้งกบัคน หรือมีการติดต่อกบัคนอ่ืน (อา้งถึงใน พฤกษา 
พฤทธิสาริกร, 2563) 

ภาวะหมดไฟ (Burnout Syndrome) หมายถึง การท่ีบุคคลท างานต่อเน่ืองเป็นช่วงระยะ
เวลานาน จนเกิดเป็นความเครียดสะสม เร้ือร้ัง ซ่ึงอาจจะเกิดโดยท่ีบุคคลนั้นไม่รู้ตวั แต่จะสามารถ
รับรู้ไดจ้ากอาการท่ีแสดงออกมาทั้งทางกาย ทางจิตใจ และพฤติกรรม ซ่ึงเป็นเหตุให้มีความรู้สึก
ทอ้แท ้เบ่ือ ไม่อยากและไม่สามารถปฏิบติังานใหส้ าเร็จตามความตอ้งการไดเ้ตม็ประสิทธิภาพ (ปทุม
รัตน์ สกุลพิมลรันต,์ 2556) 

Cordes and Dougherty (1993) ไดส้รุปความหมายท่ีนกัวิจยัให้ความหมายต่อ Burnout 
Syndrome ไวอ้ยา่งหลากหลาย ประกอบดว้ย (อา้งถึงใน พฤกษา พฤทธิสาริกร, 2563) 

1. การท่ีบุคคลรู้สึกผิดหวงั ล้มเหลว เหน็ดเหน่ือยอย่างมากจนน าไปสู่ความอ่อนล้า 
อ่อนเพลีย 

2. การท่ีบุคคลสูญเสียความคิดท่ีแปลกใหม่และหมดความสร้างสรรค ์
3. การท่ีบุคคลสูญเสียความรับผดิชอบกบังานท่ีปฏิบติั 
4. การท่ีบุคคลห่างเหินกบัองคก์ร งาน เพื่อนร่วมงาน และลูกคา้ 
5. ปฏิกิริยาตอบสนองต่อความเครียดท่ีสะสมมายาวนาน 
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6. การท่ีบุคคลมีทศันคติท่ีไม่เหมาะสมต่อตนเองและลูกคา้ ซ่ึงน าไปสู่ความรู้สึก ไม่
สบายกาย ไม่สบายใจ 

Burnout Syndrome หมายถึง ปฏิกิริยาของคนในการตอบสนองถึงความเครียดในการ
ปฏิบติังานท่ีสะสมมาเป็นช่วงเวลาท่ียาวนาน โดยบุคคลท่ีเกิดภาวะหมดไฟจะมีอาการเหน่ือยลา้และ
อ่อนเพลียเป็นอยา่งมาก หมดความสนใจ และปฏิบติังานไดไ้ม่เต็มประสิทธิภาพไดห้รือไม่สามารถ
จะบรรลุเป้าหมายในงานท่ีก าลังท าอยู่ได้ โดย Burnout Syndrome สามารถเกิดข้ึนได้กับผูท่ี้
ปฏิบติังานท่ีมีการติดต่อกบับุคคลหรือเก่ียวขอ้งกบับุคคลอ่ืน (วราภรณ์ เลิศวลิยั, 2563) 

ส าหรับงานวิจยัน้ี ภาวะหมดไฟ (Burnout Syndrome) คือ ภาวะของผูท่ี้หมดความ
สนใจส่ิงท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน รู้สึกเหน่ือยลา้ อ่อนเพลีย เบ่ือหน่าย ทอ้แท ้หมดแรงจูงใจท่ีจะปฏิบติังาน 
และไม่อยากปฏิบติังาน ซ่ึงส่งผลกบัทั้งทางจิตใจและกายภาพของบุคคลท่ีเกิดภาวะดงักล่าว ท าให้
ปฏิบติังานอยา่งเตม็ประสิทธิภาพไม่ได ้
 

2.2.2 สาเหตุของการเกดิภาวะหมดไฟ 
สาเหตุของภาวะหมดไฟตามแนวคิดของ Maslach, Schaufeli and Leiter (2001); 

Maslach (1986 อา้งถึงใน สิระยา สัมมาวาจ, 2532) สามารถจ าแนกไดอ้อกเป็น 3 ปัจจยัหลกั คือ 
 
 

ปัจจัยจากตัวบุคคล 
1) อาย ุเป็นปัจจยัน ามาศึกษาถึงความสัมพนัธ์กบั Burnout Syndrome ซ่ึงหลายงานวิจยั

กล่าวว่า พนกังานท่ีอายุมากจะมีแนวโน้มในเกิด Burnout Syndrome ไดน้้อยกว่าพนกังานท่ีมีอายุ
นอ้ย เน่ืองจากพนกังานท่ีมีอายุนอ้ยกวา่นั้น ผา่นประสบการณ์การท างานมานอ้ยกวา่พนกังานท่ีอายุ
มาก ท าใหพ้นกังานท่ีมีอายมุากกวา่จะแกปั้ญหาไดดี้กวา่ 

2) เพศ มีบางงานวิจยัพบว่าผูห้ญิงมีแนวโน้มในการเกิด Burnout Syndrome มากกว่า
เพศชาย โดยจะมีความรู้สึกอ่อนลา้มากกวา่ บางงานวจิยัพบวา่เพศชายมี Burnout Syndrome ดา้นการ
เมินเฉยสูงกวา่เพศหญิง แต่บางงานวจิยักลบัพบวา่เพศไม่มีผลกบัระดบั Burnout Syndrome 

3) สถานภาพ บุคคลท่ีมีสถานภาพโสดโดยเฉพาะกับผูช้ายจะมีความเส่ียงท่ีจะเกิด 
Burnout Syndrome มากกว่าผูช้ายท่ีมีสภานภาพสมรส และหากเทียบกบัผูท่ี้เคยสมรส แต่หย่า
เรียบร้อยแลว้ บุคคลท่ีมีสถานภาพโสดก็ยงัมีระดบั Burnout Syndrome มากกวา่ บุคคลท่ีหยา่ร้างแลว้ 
เช่นกนั 
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4) ระดบัการศึกษา พบว่าบุคคลท่ีมีสถานะด้านการศึกษาท่ีสูงกว่าจะมีแนวโน้มเกิด 
Burnout Syndrome ไดม้ากกวา่ผูท่ี้ระดบัการศึกษาดอ้ยกวา่ ซ่ึงอาจเกิดจากผูท่ี้มีสถานะดา้นการศึกษา
สูงกวา่ ส่วนใหญ่นั้นจะไดรั้บงานท่ีมีมูลค่างานสูงกวา่ ไดรั้บคาดหวงัมากกวา่ ท าให้เกิดความเครียด
มากกวา่ และเกิด Burnout Syndrome ไดม้ากกวา่ 

5) บุคลิกภาพ ผูท่ี้มีความอดทนต ่า โดยคนท่ีมีบุคลิกภาพแบบไม่มีส่วนร่วมกบักิจกรรม
ในการท างานหรือไม่ยอมรับความเปล่ียนแปลง บุคคลท่ีไม่เช่ือในการกระท าของตนเอง แต่เช่ือใน
อ านาจท่ีควบคุมจากภายนอกอย่างเร่ือง โชคชะตา โดยส่วนใหญ่จะมีระดบั Burnout Syndrome 
มากกว่าบุคลิกภาพแบบอ่ืน นอกจากน้ีการศึกษาบุคลิกภาพ 5 องคป์ระกอบ พบวา่ ผูท่ี้มีบุคลิกแบบ
ไม่มัน่คงทางอารมณ์ ท่ีมีลกัษณะไม่มัน่ใจ วิตกกงัวลง่าย เศร้าซึม ทอ้แท ้จะมีแนวโนม้เกิด Burnout 
Syndrome ไดง่้าย  

6) ระยะเวลาปฏิบติังาน โดย Maslach มกัเจอวา่ผูท่ี้เร่ิมท างานอยูใ่นช่วง 1 – 5 ปีแรก ใน
กลุ่มบุคคลอาชีพเก่ียวขอ้งกบัการบริการดา้นสังคม มีจะเกิด Burnout Syndrome ไดสู้งกวา่ผูท่ี้ท  างาน
มามากกวา่ 5 ปี ซ่ึงอาจเป็นเพราะผูท่ี้ท  างานมานานกวา่ มกัมีวยัวฒิุและประสบการณ์มากกวา่ 
 
 

ปัจจัยทีเ่กีย่วข้องกบังาน 
1) ความต้องการของงาน จากการศึกษาเร่ืองภาระงานเชิงปริมาณในหลากหลาย

งานวิจยั สรุปไดว้่า ปริมาณงานท่ีมากเกินไป โดยเฉพาะอยา่งยิ่งภายใตเ้วลาท่ีจ ากดัมีความสัมพนัธ์
อยา่งยิ่งกบั Burnout Syndrome โดยส่งผลให้รู้สึกอ่อนลา้ อ่อนเพลีย ในขณะท่ีภาระงานเชิงคุณภาพ
จะมีความสัมพนัธ์กบัความขดัแยง้ในเร่ืองของบทบาทและความคลุมเครือของบทบาท โดยทั้ง 2 
ปัจจัย ภาระงานเชิงปริมาณและคุณภาพมีความสัมพันธ์ระดับปานกลางถึงมากกับ Burnout 
Syndrome  

2) ทรัพยากรในงาน พบวา่การขาดการสนบัสนุนจากหวัหนา้และผูเ้ก่ียวขอ้งกบังาน มี
ความความสัมพนัธ์กบั Burnout Syndrome นอกจากน้ียงัเช่ือว่าการสนบัสนุนทางสังคมนั้นช่วยลด
ความกดดนัจาก Burnout Syndrome ได ้โดยหากไดรั้บการสนบัสนุนทางสังคมท่ีนอ้ยอาจท าให้เกิด 
Burnout Syndrome สูงข้ึน แต่หากพนักงานได้รับการช่วยเหลือจากสังคมมาก โอกาสท่ีจะเกิด 
Burnout Syndrome ก็จะลดลง และยงัพบอีกวา่การมีไดรั้บพื้นท่ีส าหรับออกความคิดเห็น และอิสระ
ในการท างานเป็นอีกปัจจยัท่ีมีผลต่อ Burnout Syndrome 
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ปัจจัยด้านองค์กร 
ปัจจยัด้านองค์กรจะเน้นความส าคญักับโครงสร้างองค์กรกับกระบวนการจัดการ

ภายในองค์กร การปฏิบติัตามหลกักฏระเบียบซ่ึงหากมีมากเกินไปจะท าให้เกิด Burnout Syndrome 
ซ่ึงรวมไปถึงการจดัสรรทรัพยากรบุคคลท่ีไม่มีประสิทธิภาพ อยา่งพนกังานไม่เพียงพอและไม่เสมอ
ภาคกนั องค์กรท่ีตอ้งมีการเปล่ียนแปลงอยู่บ่อยคร้ัง เช่น การลดขนาดองค์การ หรือการควบรวม
กิจการ ซ่ึงท าให้พนกังานตอ้งรับความกดดนัเพิ่มมากข้ึน ตอ้งทุ่มเทเวลา และความพยายามให้กบั
งานมากข้ึน ในขณะท่ีอาจจะไดรั้บผลตอบแทนท่ีเท่าเดิมหรือน้อยกว่าเดิม โอกาสความกา้วหนา้ใน
งาน ความมัน่คงในอาชีพ เป็นปัจจยัท่ีอาจเป็นตวักระตุน้ใหเ้กิด Burnout Syndrome  

สาเหตุหรือตัวแปรหลักของ Burnout Syndrome คือความเครียดทางจิตใจและ
ความเครียดทางกาย ซ่ึงท าให้กระบวนการคิด การประเมินทางความคิด รวมถึงการตอบสนองต่อ
ความเครียด 3 ประการไดแ้ก่ การแสดงออกอาการทางกาย  การแสดงออกอาการทางพฤติกรรมและ
การแสดงออกอาการทางจิตใจ Greenberg (2005 อา้งถึงใน สุนนัทษ์า นิธิวาสิน, 2562) 

สาเหตุท่ีท าใหเ้กิด Burnout Syndrome นั้นมาจากความเครียดจากส่ิงแวดลอ้มท่ีเก่ียวกบั
งานและเก่ียวกับตัวบุคคล เช่น การขาดอิสระด้านการปฏิบัติงาน ปริมาณงานท่ีเยอะเกินไป 
กฎระเบียบท่ีเป็นอุปสรรคต่อการท างาน ความเครียด  และการมีปฏิสัมพนัธ์ท่ีแย่กบัเพื่อนท่ีท างาน 
ซ่ึงพนกังานบางคนอาจเกิดความคิดไปในทางลบ ส่งผลให้ท างานไดด้อ้ยลง และถอยห่างจากบุคคล
ผูเ้ก่ียวขอ้งกบังานได ้Cherniss (1980 อา้งถึงใน ปองกานต ์ศิโรรัตน์, 2563) 
 

2.2.3 อาการของภาวะหมดไฟ 
Burnout Syndrome เป็นภาวะท่ีซบัซ้อน ซ่ึงประกอบดว้ยปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งจ านวนมาก 

อาการของภาวะหมดไฟมีทั้งอาการทางจิตใจและอาการทางร่างกายท่ีเป็นผลจากจิตใจ และอาการ
ทางสังคม (วราภรณ์ เลิศวลิยั, 2563) 

อาการทางจิตใจ อาการหลกัท่ีพบในบุคคลผูเ้กิด Burnout Syndrome คืออาการท่ีบุคคล
อ่อนลา้ เพลียอยา่งต่อเน่ือง เร้ือร้ัง นอนหลบัยาก ถา้นอนแลว้ไม่อยากต่ืน ประสบปัญหาดา้นความจ า 
มีความกระตือรือร้นลดลง เกิดทศันคติในดา้นลบ บุคลิกภาพเปล่ียนแปลงไปจากเดิม ควบคุมอารมณ์
ไดน้้อยลง อารมณ์เสียง่ายข้ึน ขาดสมาธิในการท างาน สามารถตดัสินใจและแกไ้ขปัญหาไดล้ดลง 
วติกกงัวลและมีอาการซึมเศร้า  

อาการทางกาย อาการหลกัท่ีพบได้บ่อยคือ นอนไม่หลับ หลับไม่สนิท ปวดศีรษะ
วิงเวียนศีรษะ ปวดศีรษะแบบไมเกรน อ่อนเพลีย อ่อนล้า คล่ืนไส้ ปวดตามกล้ามเน้ือ ปวดหลัง 
ระบบทางเดินอาหารท างานผดิปกติ น ้าหนกัลดหรือเพิ่มจากปกติเน่ืองจากมีการเปล่ียนแปลงนิสัยใน



13 

 

การรับประทานอาหาร ความผิดปกติของระบบหวัใจและหลอดเลือด เช่น หัวใจเตน้ผิดจงัหวะ หัว
ใจเตน้เร็ว เป็นตน้ 

บุคคลท่ีมี Burnout Syndrome อาจจะท าให้ส่งความรู้สึกดา้นลบไปยงัเพื่อนร่วมงาน
และคนใกลชิ้ดได ้ทั้งอาจเกิดความขดัแยง้ระหว่างบุคคล ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลลดลง หรือ
แมแ้ต่การน าไปสู่กบัติดเหลา้หรือการเสพยาเสพติด โดยการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมดงักล่าวจะยิ่ง
สร้างความขดัแยง้ระหวา่งบุคคลซ่ึงป็นอุปสรรคต่อการท างานทั้งทางดา้นการท างานเป็นทีม การใช้
ชีวิต โดยการแสดงอาการของภาวะหมดไฟเป็นการแสดงถึงความล้มเหลวต่อการปรับตัวกับ
ความเครียดของบุคคลนั้น 

จ าแนกลกัษณะอาการของภาวะหมดไฟออกเป็น 5 ประเภท ตาม สารานุกรมจิตวิทยา 
ฉบบัราชบณัฑิตสภา (2561) เป็นดงัน้ี (ปองกานต ์ศิโรรัตน์, 2563) 

อาการท่ีแสดงทางจิต เช่น ซึมเศร้า โกรธ อึดอดัใจ ท าใหข้าดความขยนั ไม่มีสมาธิ และ
เรียนรู้ไดช้า้ลง 

อาการท่ีแสดงทางกาย คือ อาการตึงเครียดทางกายแบบคลุมเครือ เช่น คล่ืนไส้ ปวด
ศีรษะ ปวดกลา้มเน้ือ  

อาการท่ีแสดงทางพฤติกรรม คือ การกระท าท่ีเกิดจากความเครียดสะสม เช่น กระวน
กระวาย บริโภคกาเฟอีนมากข้ึน ติดสุราและยาเสพติด รวมถึงพฤติกรรมเฉพาะในท่ีท างาน เช่น ขาด
งานบ่อย  

อาการท่ีแสดงทางสังคม คือ ชอบแยกตนเองจากผูอ่ื้นท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน เช่น เพื่อน
หรือลูกคา้  

ทศันคติไม่ดี คือ มีความคิดในแง่ร้าย ไม่มีก าลงัใจ ไม่แคร์ส่ิงรอบขา้ง และมองโลกใน
แง่ลบทั้งหมด 

Maslach (1986) ไดมี้การจ าแนกกลุ่มของภาวะหมดไฟออกเป็น 3 กลุ่มและอธิบายถึง
กลุ่มอาการดงักล่าวในแต่ละกลุ่มดงัน้ี (อา้งถึงใน สุนนัทษ์า นิธิวาสิน, 2562) 

1. ดา้นภาวะเหน่ือยลา้ทางอารมณ์ (Emotional Exhaustion) เป็นอาการของคนท่ีหมด
ก าลงัใจ หมดพลงั เหน่ือยหน่ายจนแทบจะไม่ไหว และไม่สามารถเติมพลงัเหล่านั้นได ้ซ่ึงส่งผลให้
หมดแรงจูงใจ หมดก าลงัใจ ส้ินหวงั  มีความทอ้แทใ้นการปฏิบติังานการรวมถึงการใช้ชีวิต หมด
แรงผลกัดนัท่ีจะแกไ้ขปัญหา ซ่ึงหากอาการเหล่าน้ีเกิดข้ึนมาสักระยะแลว้ จะก่อใหเ้กิดผลทางร่างกาย 
ปวดศีรษะ ไม่อยากท างาน หมดความกระตือรือร้น ซ่ึงเป็นอาการท่ีสังเกตได ้ง่ายท่ีสุดของภาวะหมด
ไฟ ซ่ึงทั้งหมดน้ีเป็นลกัษณะอาการท่ีส าคญัในช่วงเร่ิมแรกของกลุ่มอาการภาวะหมดไฟ แต่ยงัคง
แกไ้ขได ้ 
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2. ดา้นภาวะรู้สึกดอ้ยค่าบุคคล (Depersonalization) เป็นภาวะต่อเน่ืองจากขอ้ท่ีหน่ึง ซ่ึง
ยงัคงรักษาได ้แต่จะเพิ่มความล าบากในการรักษาเพิ่มมากข้ึน โดยจะเร่ิมมีความคิดแง่ไม่ดีกบับุคคล
อ่ืนๆ หรือคาดเดาไปในทางร้ายรวมไปถึงความรู้สึกท่ีมกัไม่ชอบผูค้นไดง่้าย ๆ จนท าให้เกิดปัญหา
ความการมีปฏิสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน แสดงความกา้วร้าว ไม่ใส่ใจในค าขอร้องหรือความตอ้งการของ
บุคคลอ่ืน ลม้เหลวในการท่ีจะให้ความช่วยเหลือดูแลหรือให้บริการ และเม่ือบุคคลมีลกัษณะน้ี จะ
แยกตวัออกไปโดยไม่ชอบมีปฏิสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน 

3.ด้านการไม่ รู้ สึกว่าจะบรรลุ เป้าหมายในอาชีพ (Decreased Occupational 
Accomplishment) เม่ือบุคคลเกิดทศันคติและความรู้สึกดา้นลบกบังานและเพื่อนร่วมงาน ก่อให้เกิด
การท างานได้ดอ้ยลง ซ่ึงตนเองรับรู้ไดถึ้งการเปล่ียนแปลงในพฤติกรรมเหล่าน้ี ส่งผลให้รู้สึกวา่ไม่
สามารถพฒันาความสัมพนัธ์กบัผูท่ี้เก่ียวขอ้งกบังานได ้เร่ิมเกิดความคิดท่ีวา่ตนเองลม้เลวและเร่ิมนบั
ถือตนเองลดลง รู้สึกไม่มีคุณค่า มองไม่เห็นถึงผลงานและความสามารถของตนเอง 

ส าหรับงานวจิยัในคร้ังน้ี จะใชอ้าการท่ีแบ่งตาม Maslach (1986) ท่ีไดจ้  าแนกกลุ่มภาวะ
หมดไฟออกเป็น 3 กลุ่ม คือดา้นภาวะเหน่ือยลา้ทางอารมณ์ ดา้นภาวะรู้สึกดอ้ยค่าบุคคล และดา้นการ
ไม่รู้สึกวา่จะบรรลุเป้าหมายในอาชีพ  
 

2.2.4 ผลกระทบของภาวะหมดไฟ 
Maslach, Jackson, and Leiter (2001) กล่าววา่ Burnout Syndrome ประกอบไปดว้ย 

การไม่มาท างาน การออกจากงาน โดยหากบุคคลท่ีมีอาการ Burnout Syndrome จะท าให้
ประสิทธิผลของการปฏิบติังานด้อยลง กล่าวคือ Burnout Syndrome มีผลโดยตรงกบัการไม่มา
ท างาน การออกจากงานของผูป้ฏิบติังาน และปฏิสัมพนัธ์กบัผูท่ี้เก่ียวขอ้งกบังานด้วย นอกจากน้ี 
ภาวะหมดนั้นยงัมีแนวโนม้ท่ีจะเป็นสาเหตุของปัญหาสุขภาพท่ีเก่ียวขอ้งกบัความเครียด ความวิตก
กงัวลและโรคซึมเศร้า (อา้งถึงใน พฤกษา พฤทธิสาริกร, 2563) 

ดุษฎี, กฤตนยั, เกยูรมาศ (2557) ไดมี้การแบ่งผลกระทบของ Burnout Syndrome 
ออกเป็น 2 ดา้น ไดแ้ก่ 

1) ต่อตวับุคคล 
Burnout Syndrome นั้นท าให้บุคคลเกิดความคิดว่าตนเองนั้นท างานออกมาได้แย ่

ส่งผลใหเ้กิดความเครียด และอารมณ์เสียง่ายข้ึน ความขยนัในการท างานหายไป ไม่มีการแกไ้ขหรือ
ปรับปรุงปัญหา เบ่ือหน่าย ไม่ผูกพนักับงาน บุคคลจะเล่ียงงานหรือไม่อยากมีส่วนร่วมในส่ิงท่ี
เก่ียวกบังาน ในดา้นสัมพนัธภาพ บุคคลจะมีความคนใจผูอ่ื้นนอ้ยลง จะพยายามแยกตนเองออกมา
ท างานตามล าพงั ไม่อยากติดต่อพูดคุยกับผูอ่ื้น รวมถึงส่งผลต่อความสัมพนัธ์ภายในครอบครัว 
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เน่ืองจากความเครียดสะสมอาจจะท าใหบุ้คคลกลบัมาระบายอารมณ์กบัครอบครัว หรืออาจจะละเลย
หนา้ท่ี จนเกิดเป็นความขดัแยง้ภายในครอบครัวได ้

2) ต่อองคก์าร 
Burnout Syndrome จะท าให้บุคคลมีทศันคติดา้นลบกบังาน รวมไปถึงเพื่อนร่วมงาน 

บุคคลท่ีเกิด Burnout Syndrome จะรู้สึกเบ่ือ ประสิทธิภาพลดลง ซ่ึงสามารถท าให้ลาออกได ้ซ่ึงอาจ
ท าให้กระบวนการท างานและภาพลักษณ์ขององค์กรเสียได้ รวมไปถึงท าให้องค์การต้องเสีย
ทรัพยากรในการคดัเลือก สรรหา คดักรองรวมถึงฝึกอบรมบุคลากรใหม่ 

พฤติกรรมและลักษณะอาการท่ีเกิดข้ึนจาก Burnout Syndrome นั้นส่งผลเสียต่อ
พนกังานทั้งดา้นจิตใจและกายภาพ โดยอาจจะตน้เหตุให้เกิดเป็นโรคซึมเศร้าเพิ่มมากข้ึนได ้รวมถึง
อาจก่อใหเ้กิดภาวะไม่ปกติทางจิตใจหรือชกัน าท าใหเ้สพยาเสพติด (กรมควบคุมโรค, 2562) ส าหรับ
ผลกระทบดา้นลบต่อองคก์ร พนกังานอาจมีการแสดงพฤติกรรมไม่เหมาะสมหรืออารมณ์รุนแรงต่อ
เพื่อนร่วมงาน ประสิทธิภาพด้อยลง ลางานบ่อยข้ึน การขาดงานอย่างไม่มีสาเหตุ และพนักงาน
ลาออกในท่ีสุด Rasoulian (2004 อา้งถึงใน ปองกานต ์ศิโรรัตน์, 2563) 

 
 

2.3 แนวคดิเกีย่วกบัความเครียด 
2.3.1 ความหมายและค านิยามของความเครียด 
ความเครียด หมายถึง สภาวะของจิตใจและร่างกายท่ีเปล่ียนแปลงไป โดยบุคคลจะมี

การตอบโตต้อบกบัส่ิงเร้าท่ีเขา้มา จนเกิดเป็นความกงัวล ซ่ึงเกิดจากการท่ีตอ้งปรับตวัต่อส่ิงกระตุน้
ต่างๆ ท่ีเกิดจากสภาพแวดลอ้มท่ีท าใหไ้ม่สบายใจ (นฤตวนั ชชัราภรณ์, 2559) 

ความเครียด หมายถึง สภาวะท่ีไม่มีความสมดุล จากการโดนกระตุน้จากส่ิงเร้า ซ่ึง
ก่อให้เกิดเป็นความคุกคามให้กบัร่างกายและจิตใจ ท าให้วิตกกงัวลและไม่สบายใจ (มนทิรา แสง
ฤทธ์ิเดช, 2560) 

ความเครียด เป็นสภาวะท่ีจิตใจนั้นตอบสนองต่อส่ิงเร้าท่ีเขา้มาคุกคาม ซ่ึงส่งผลให้มี
ความเปล่ียนแปลงทั้งในดา้นของจิตใจและกายภาพ เพื่อท่ีจะปรับตวัให้บุคคลนั้นสามารถจดัการต่อ
ส่ิงเร้า และแสดงออกมาทางพฤติกรรมท่ีสามารถมองเห็นและไม่สามารถมองเห็น เพื่อให้ร่างกายเกิด
สมดุล (สุนนัทษ์า นิธิวาสิน, 2562) 

ความเครียด หมายถึง ส่ิงเร้าท่ีส่งผลกบัดา้นจิตใจ ซ่ึงสภาวะจิตใจท่ีเปล่ียนแปลงไปจะ
ส่งผลต่อร่างกาย โดยเม่ือบุคคลมีความเปล่ียนแปลงจะรู้จักการจัดการกับความเครียด โดย
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ความเครียดมีทั้งผลกระทบเชิงลบและเชิงบวก ซ่ึงการจดัการความเครียดนั้นข้ึนอยู่กบัแต่ละบุคคล 
(เมธา สุธาพนัธ์, 2563) 

ส าหรับงานวิจยัน้ีความเครียด หมายถึง พฤติกรรมของบุคคลท่ีตอบโตต่้อส่ิงท้่ีเขา้มา
กระตุน้ เพื่อปรับให้บุคคลนั้นสามารถจดัการกบัส่ิงเร้านั้นได ้โดยความเครียดนั้นจะเป็นประโยชน์
หรือโทษนั้น อยูท่ี่วา่บุคคลๆ นั้นมีวธีิจดัการต่อความเครียดท่ีเกิดข้ึนอยา่งไร  
 

2.3.2 ความหมายและค านิยามของความเครียดจากการปฏิบัติงาน 
ความเครียดในการปฏิบติังาน หมายถึง การท่ีบุคคลรู้สึกไม่พอใจซ่ึงเกิดจากการท างาน

เช่น รู้สึกคบัขอ้งใจ ถูกคุกคาม อึดอดั ซ่ึงมาจากปัญหาของการท างาน จนส่งผลให้ร่างกาย และจิตใจ
เสียความสมดุล ซ่ึงส่งผลให้บุคคลนั้นไม่สามารถปฏิบติังานไดเ้ต็มประสิทธิภาพ (พิมพศ์รีทองค า, 
2557) 

ความเครียดในการปฏิบัติงาน หมายถึง สภาวะท่ีมนุษย์ในท่ีท างานต้องเจอใน
ชีวติประจ าวนั โดยท าใหบุ้คคลนั้นเกิดความไม่สบายกายไม่สบายใจ อยา่งไรก็ดีความเครียดจากงาน 
อาจมีผลด้านบวกให้บุคคลนั้นบรรลุเป้าหมายในงาน หรืออาจส่งผลด้านลบหากบุคคลนั้นไม่
สามารถแบกรับความเครียดได ้(พลัพงศสุ์วรรณวาทิน, 2559)  

ความเครียดในการปฏิบติังาน หมายถึง ภาวะทางอารมณ์ เม่ือบุคคลนั้นตอ้งพบกับ
ปัญหาหรือผลกระทบท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างาน เช่น รู้สึกกลวั รู้สึกกดดนั อ่อนเพลีย วิตกกงัวล เป็น
ตน้ ส่งผลให้ร่างกายและจิตใจขาดความสมดุลและปฏิบติังานได้ไม่เต็มประสิทธิภาพ (เมธา สุธา
พนัธ์, 2563) 

ส าหรับงานวิจัยน้ีความเครียดจากการปฏิบัติงาน หมายถึง ปฏิกิริยาของบุคคลซ่ึง
ตอบสนองต่อปัญหาหรือสถานการณ์ต่างๆ ในสถานท่ีท างาน ซ่ึงส่งผลกระทบให้บุคคลเหล่านั้น มี
เกิดความวติกกงัวล อึดอดัใจ และส่งผลกระทบใหป้ฏิบติังานไดไ้ม่เตม็ประสิทธิภาพ 
 

2.3.3 รูปแบบของความเครียด 
รูปแบบของความเครียดมีผลเชิงบวกและเชิงลบ ดงัน้ี (สุพรรณี พุม่แฟง, 2556) 
1. ความเครียดเชิงบวก เป็นความเครียดเชิงสร้างสรรค ์ท่ีมาจากผลกระทบทางบวกจาก

ความเครียดซ่ึงมีต่อทศันคติดา้นการปฏิบติังาน ยกตวัอย่างกรณีท่ี พยาบาลท่ีมีความเครียดระดบัต ่า
ถึงปานกลาง นั้นมีผลลพัธ์ในการปฏิบติังานไดดี้มากข้ึน เน่ืองจากความเครียดจะเป็นแรงผลกัดนั
ส่งผลเกิดความกระตือรือร้น และตอ้งใช้ความพยายามเพิ่มข้ึนในการปฏิบติังาน ใช้ความคิดริเร่ิม
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สร้างสรรค์ ซ่ึงความเครียดนับเป็นแรงผลกัดนัให้เกิดความตั้งใจและขยนัเพื่อท่ีจะปฏิบติังานให้
ส าเร็จ 

2. ความเครียดทางลบ เป็นความเครียดเชิงท าลาย ท่ีมาจากแรงกระตุ้นทางลบจาก
ความเครียดท่ีมีต่อทศันคติและการท างาน ยกตวัอยา่งกรณีท่ีบุคคลตอ้งเผชิญภาวะความเครียดท่ีสูง
มากจนเกินไป บุคคลนั้นจะได้รับเกิดอาการผิดปกติในด้านกายภาพและจิตใจ เช่น ปวดศีรษะ 
อ่อนเพลีย อ่อนล้า ซ่ึงอาจส่งผลกระทบดา้นลบต่อบุคคลและองค์กร เช่น ประมาท จนก่อให้เกิด
อุบติัเหตุในการท างาน การไม่มาท างาน การขอลาออก ประสิทธิผลในการปฏิบติังานลดลง 

สุพานี สฤษฎ์วานิช (2552) ไดมี้การแบ่งชนิดของความเครียดออกเป็น 2 รูปแบบดงัน้ี 
(อา้งถึงใน นนัทวดี อุ่นละมยั, กฤษฏ ์เติมทิพยท์วกีุล, กฤษดา เชียรวฒันสุข, 2561) 

1. Eustress หรือ Constructive Stress โดยจะเกิดข้ึนเม่ือบุคคลมีความเครียดท่ีอยู่ใน
ระดบัท่ีไม่สูงมากจนเกินไป การเกิดความเครียดระดบัต ่าจะส่งผลให้เกิดผลเชิงบวก คือ มีความ
กระตือรือร้น มีพลงั ขยนัเพิ่มมากข้ึน ดงันั้น นกัเรียน นกัศึกษา นกักีฬา นกัธุรกิจ ควรจะมี Eustress 
เพื่อจะเป็นตวักระตุน้ให้มีความตั้งใจในฝึกซ้อม หาความรู้เพิ่มเติม เป็นตน้ และเป็นการสร้างความ
ขยนัท่ีจะตั้งใจท างานใหอ้อกมาดีท่ีสุด  

2. Distress หรือ Destructive Stress คือความเครียดท่ีมีสูงมากจนเกินไป ท าให้เกิดผลใน
เชิงลบ เช่น เกิดอาการปวดศีรษะ มึน ไม่มีสมาธิ ความดนัข้ึนสูง ไม่มีพลงัและเกิดปัญหาทางดา้น
พฤติกรรมต่างๆ 

ความเครียด (Stress) เป็นสภาวะอารมณ์ท่ีบุคคลตอ้งเผชิญในหลากหลายดา้น ทั้งดา้น
โอกาส ความตอ้งการ และส่ิงท่ีเก่ียวขอ้งกบัทรัพยากร ท่ีเป็นส่ิงส าคญัท่ีบุคคลนั้นตอ้งการและบุคคล
สามารถรับรู้ไดถึ้งความไม่มัน่คง อยา่งไรก็ดีความเครียดไม่จ  าเป็นตอ้งเป็นส่ิงไม่ดีเสมอไป โดยใน
บางคร้ังความเครียดก็มีคุณค่าในทางบวกด้วย เพราะถือว่าเป็นโอกาสท่ีท าให้บุคคลพฒันาเพิ่ม
ความสามารถ ศกัยภาพของตนให้มากข้ึน โดยความเครียดสามารถให้ผลลพัธ์ได้ทั้ ง 2 ทาง คือ 
(ธนวรรธ ตั้งสินทรัพย,์ 2550) 

1. ความเครียดทางสร้างสรรค ์(Eustress) ซ่ึงส่งผลทางบวกให้กบัท างาน ขยายความคือ 
ความเครียดระดับปานกลาง จะเป็นส่วนช่วยเพิ่มความพยายามในการท างาน เป็นแรงผลักดัน
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์และความมุ่งมัน่ใหเ้พิ่มมากข้ึน 

2. ความเครียดทางท าลาย (Distress) ซ่ึงส่งผลทางลบทั้งต่อตวับุคคลและองคก์าร ขยาย
ความคือ ความเครียดท่ีสูงมากเกินไป มากจนส่งผลใหไ้ม่สามารถจดัการได ้ทั้งทางดา้นกายภาพ และ
จิตภาพส่วนมากจะส่งผลกระทบในรูปแบบต่างๆ กัน เช่น การขาดงาน ความผิดพลาดในการ
ปฏิบติังาน ไปจนถึงการขอยืน่ใบลาออกจากองคก์รในท่ีสุด เป็นตน้  
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ส าหรับงานวิจัยในคร้ังน้ีด้านความเครียด (Stress) จะแบ่งความเครียดออกเป็น 2 
รูปแบบ ท่ีความเครียดสามารถให้ผลลพัธ์ได ้ไดแ้ก่ ความเครียดทางสร้างสรรค ์(Eustress) ซ่ึงส่งผล
ทางบวกให้กบัท าาน และความเครียดทางท าลาย (Distress) ซ่ึงส่งผลทางลบทั้งต่อตวับุคคลและ
องคก์าร 
 
 

2.4 แนวคดิเกีย่วกบัค่าตอบแทน 
ค่าตอบแทน หมายถึง รางวลัทั้ งหมดท่ีองค์กรมอบให้แก่พนักงาน ตั้ งแต่ ค่าจ้าง 

เงินเดือน โบนสั สวสัดิการ ค่านายหนา้ รวมไปถึงท่ีอยูอ่าศยั การรักษาพยาบาล วนัหยุด วนัลา ความ
ปลอดภยั และความเจริญกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานของพนกังาน (ดวงรัตน์ธรรมสโรช, 2556) 

Milkovich and Newman (2011) ไดแ้บ่งประเภทของค่าตอบแทนจากการท างานไว ้2 
ประเภท (อา้งถึงใน สกล บุญสิน, 2563) ไดแ้ก่ ค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน (Cash Compensation) และ 
ผลประโยชน์เก้ือกูล (Benefits) 

1. ค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน (Cash Compensation) คือ ค่าตอบแทนท่ีจ่ายให้เป็นตวัเงิน
ใหแ้ก่พนกังาน ซ่ึงแบ่งเป็น 4 ประเภท คือ 

1) ค่าตอบแทนหลกั (Base) เป็นการจ่ายส าหรับการปฏิบติังานโดยจ่ายให้
ตามคุณค่าของงานหรือทกัษะท่ีจ าเป็นต่อการท างาน โดยไม่ให้ความส าคญักบัความแตกต่างของ
คุณลกัษณะของพนกังานแต่ละคน มกัจ่ายเป็นค่าจา้งหรือเงินเดือน 

2) ค่าตอบแทนตามระบบคุณธรรม เป็นการข้ึนเงินเดือนตามผลงาน 
รวมถึงการข้ึนเงินเดือนตามค่าครองชีพ หรืออตัราเงินเฟ้อ (Merit Pay/Cost-of-Living Adjustments) 

3) ค่าตอบแทนแบบจูงใจ (Incentives) เป็นค่าตอบแทนท่ีจ่ายให้โดย
เก่ียวขอ้งโดยตรงกบัผลงานท่ีสามารถท าไดต้ามเป้าหมายท่ีตกลงกนัไวล่้วงหนา้ โดยเป็นการจ่ายคร้ัง
เดียวและไม่มีผลต่อค่าใชจ่้ายในการจา้งงานในระยะยาว 

4) ค่าตอบแทนแบบจูงใจระยะยาว (Long-Term Incentives) เป็นการจ่าย
เพื่อตอบแทนความทุ่มเทเป็นระยะเวลานานของพนกังาน ส่วนใหญ่จะได้รับเป็นหุ้นบริษทั หรือ 
option ท่ีจะซ้ือหุน้ไดใ้นราคาพิเศษ 

2. ผลประโยชน์เก้ือกูล (Benefits) เป็นค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินทางออ้ม
ซ่ึงองคก์ารจดัใหก้บัพนกังาน แบ่งเป็นประเภทต่าง ๆ ไดแ้ก่ 
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1) ผลประโยชน์เก้ือกูลท่ีเก่ียวกบัการปกป้องการสูญเสียรายได ้(Income 
Protection) เพื่อช่วยเหลือพนกังานจากความเส่ียงทางการเงิน เช่น โครงการปลดเกษียณ , ประกนั
สุขภาพ, และกองทุนส ารองเล้ียงชีพ โดยบางส่วนจะถูกบงัคบัโดยกฎหมาย เช่น ประกนัสังคม 

2) ผลประโยชน์เก้ือกูลท่ีช่วยสร้างสมดุลในชีวิตส่วนตวัและการท างาน 
(Work Life Focus) เช่น วนัลาพกัร้อน การให้บริการพิเศษต่างๆ เช่น การให้ค  าปรึกษาทางการเงิน 
และความยดึหยุน่ดา้นเวลาการท างาน 

3) ผลประโยชน์เก้ือกูลเป็นเบ้ียเล้ียง (Allowance) เช่น เบ้ียเล้ียงค่าเดินทาง 
เบ้ียเล้ียงค่าท่ีพกัอาศยั นอกจากผลตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินแลว้ยงัมีผลตอบแทนในอีกรูปแบบหน่ึงท่ี
ไม่ได้ให้เป็นตัวเงินเรียกว่า ผลตอบแทนด้านความสัมพันธ์ (Relational Returns) หมายถึง 
ผลตอบแทนของพนักงานท่ีไม่สามารถบอกเป็นจ านวนเงินได้ แต่เป็นการได้รับจากการจา้งงาน 
ได้แก่ การให้ต าแหน่ง และช่ืนชมยกย่อง (Recognition and status) การให้งานทา้ทายศกัยภาพ 
(Challenging work) ความมัน่คงในการจา้งงาน (Employment security) การให้โอกาสในการเรียนรู้
(Learning Opportunities) 

ค่าตอบแทน (Compensation) หมายถึง ค่าใชจ่้ายทั้งหมดท่ีองคก์รมอบให้กบัพนกังาน 
ซ่ึงอาจจะจ่ายในเป็นตวัเงินโดยตรงหรือจ่ายเป็นไม่ใช่ตวัเงินก็ได ้ส าหรับตอบแทนการท างานของ
พนักงาน เพื่อส่งเสริมก าลงัใจของพนักงาน เป็นการจูงใจให้ท างานอย่างเต็มประสิทธิภาพ และ
เสริมสร้างฐานะความเป็นอยู่ของครอบครัวพนักงานผูป้ฏิบติังานให้ดีข้ึน ไดแ้ก่  เงินเดือน ค่าจา้ง 
โบนสั ค่าประกนัชีวติและสุขภาพ ค่ารักษาพยาบาล (กญัญลกัษณ์ นีลพิสิษฐ,์ 2562) 

1. ค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน (Monetary compensation) ประกอบดว้ย 
1.1 ค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินทางตรง (Direct Monetary compensation) 

ประกอบด้วยค่าจ้างหรือเงินเดือนท่ีพนักงานได้รับเป็นค่าตอบแทนพื้นฐาน และค่าตอบแทนท่ี
พนักงานได้รับเป็นตวัเงินท่ีคิดตามผลงาน ได้แก่ เงินโบนัส ค่าล่วงเวลา กองทุนส ารองเล้ียงชีพ 
กองทุนเงินทดแทน เป็นตน้ 

1 .2  ค่ าตอบแทนท่ี เ ป็นตัว เ งินทางอ้อม  ( Indirect Monetary 
Compensation) คือ สิทธิประโยชน์และการบริการท่ีบุคลการได้รับนอกเหนือไปจากค่าจา้งและ
เงินเดือน หรือเรียกว่า สวสัดิการ เช่น ค่ารักษาพยาบาล ประกนัสังคม การประกนัสุขภาพ และค่า
ช่วยเหลือการคลอดบุตร เป็นตน้ 

2. ค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงิน (Non-Monetary Compensation) ประกอบดว้ย 
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2.1 รางวลัตอบแทนอาชีพ (Career Reward) เป็นรางวลัตอบแทนให้
พนกังานมีโอกาสกา้วหน้าในงาน เพื่อให้มีอาชีพท่ีมัน่คง และมีความยืดหยุน่สามารถเปล่ียนแปลง
ฝ่ายงานไดเ้ม่ือตอ้งการ 

2.2 รางวลัตอบแทนดา้นสังคม (Social Reward) เป็นรางวลัตอบแทนใน
ด้านสภาพแวดล้อมและสถานภาพของการปฏิบัติงาน เช่น ยกย่องชมเชยผลการท างานผ่าน
สัญลกัษณ์ เช่น ถว้ยวางวลั เป็นตน้ รวมไปถึงความสนุกสนาน และมีเพื่อนผูเ้ก่ียวขอ้งกบังานท่ีดี เป็น
ตน้ 

ส าหรับงานวิจยัน้ีค่าตอบแทน หมายถึง ผลตอบแทนในทุกรูปแบบท่ีองค์กรนั้นมอบ
ใหแ้ก่พนกังาน โดยแบ่งเป็น 2 ไดแ้ก่ ค่าตอบแทนแบบท่ีเป็นตวัเงิน เช่น เงินเดือน ค่าจา้ง โบนสั ค่า
นายหน้า และค่าตอบแทนแบบท่ีไม่เป็นตวัเงิน เช่น สวสัดิการ การรักษาพยาบาล วนัหยุด วนัลา 
ความปลอดภยั และความกา้วหนา้ในอาชีพ เพื่อส่งเสริมก าลงัใจของพนกังาน และเป็นการจูงใจให้
สามารถท างานไดอ้ยา่งเตม็ประสิทธิภาพ 
 
 

2.5 แนวคดิเกีย่วกบับรรยากาศองค์กร (Organizational Climate) 
2.5.1 ความหมายและค านิยามของบรรยากาศองค์กร (Organizational Climate) 
บรรยากาศขององค์กร  คือ  ลักษณะของก ลุ่ม ท่ี รับ รู้ได้  ซ่ึ งแสดงให้ เ ห็นถึง

สภาพแวดลอ้มขององค์กรท่ีแตกต่างกนั และมีผลต่อทศันคติ ความรู้สึกนึกคิด ค่านิยม พฤติกรรม 
และทศันคติ โดยอิทธิพลท่ีกล่าวมาจะแสดงถึงคุณภาพในการท างานของคนในองคก์รโดยตรงหรือ
โดยออ้ม (พรพชัรี แจ่มครุฑ, 2554) 

บรรยากาศขององคก์ร หมายถึง ลกัษณะของสภาพแวดลอ้มขององคก์รใดองคก์รหน่ึง
ท่ีพนกังานในองคก์รนั้นสามารถรู้สึกถึงและรับรู้ถึงได ้โดยมีอิทธิพลต่อความรู้สึกของพนกังาน รวม
ไปถึงพฤติกรรมของพนกังานดว้ย (นิรัญญา แซ่ตั้ง, 2559) 

บรรยากาศองค์กร หมายถึง การตีความออกมาเป็นความรู้สึกของพนกังานคนหน่ึงท่ี
เกิดจากสภาพส่ิงแวดลอ้มภายในองคก์าร เป็นลกัษณะเฉพาะขององคก์รท่ีท าให้องคก์ารหน่ึงมีความ
แตกต่างจากองคก์รอ่ืนๆ โดยมีอิทธิพลต่อทศันคติ และพฤติกรรมของพนกังานภายในองคก์ร (พิมพ์
แข ตั้งภาวนา, 2562) 

ส าหรับงานวิจยัน้ี บรรยากาศองค์กร หมายถึง ลกัษณะสภาพแวดล้อมโดยรวมของ
องคก์ร ท่ีท าใหพ้นกังานในองคก์รนั้นๆ รู้สึกถึงลกัษณะเฉพาะขององคก์ร ซ่ึงแต่ละองคก์รจะมีความ
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แตกต่างกนั โดยลกัษณะสภาพแวดลอ้ม จะมีผลกบัค่านิยม ความรู้สึก ทศันคติ และพฤติกรรมของ
พนกังาน 
 

2.5.2 แนวคิดเกีย่วกบับรรยากาศองค์กร 
บรรยากาศขององค์กร มีทั้งหมด 6 ด้าน ได้แก่ ด้านการติดต่อส่ือสารถายในองค์กร 

ดา้นการค านึงถึงพนกังานขององคก์ร ดา้นการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ ดา้นเทคนิคและวิทยาการ
มาใช้ในองค์กร ด้านการใช้อ านาจในองค์กร และดา้นการเพิ่มแรงจูงใจและความมุ่งมัน่ โดยทั้ง 6 
ดา้นน้ีมีผลกระทบต่อการท างานของผูป้ฏิบติังาน (นิรัญญา แซ่ตั้ง, 2559) 

แนวคิดของ Forehand & Gilmer (1964) ได้แบ่งลกัษณะของบรรยากาศองค์กร
ออกเป็น 5 ดา้น คือ (อา้งถึงใน รพีพฒัน์ ศรีสิลารักษ ์และประสพชยั พสุนนท์, 2559) 

1. ขนาดและโครงสร้างขององคก์ร (Size and Structure) ความซบัซ้อนในการบริหาร 
ลกัษณะโครงสร้างองคก์าร และขนาดขององคก์รนั้นส่งผลกระทบกบัการท างานและความสัมพนัธ์
ระหวา่งผูป้ฏิบติังานและผูบ้ริการขององคก์ร  

2. อิสระในการปฏิบติังานขององคก์ร (The Autonomy Climate) หมายถึง บุคคลแต่ละ
บุคคลมีความรับผิดชอบ และโอกาสในการใช้ความสามารถส่วนบุคคลในการท างาน การรับรู้
เก่ียวกบักฎเกณฑข์อ้งบงัคบั และอิสระภายในฝ่ายงานขององคก์ร 

3. การไดรั้บความช่วยเหลือจากองคก์ร (Support) หมายถึง การไดรั้บความช่วยเหลือ 
และการสนบัสนุนภายในจากเพื่อนร่วมงาน หน่วยงานภายในองค์กร ไปจนถึงผูบ้งัคบับญัชา และ
ผูบ้ริหาร 

4. การจดัการกบัความเปล่ียนแปลง (Dealing with Change) หมายถึง ทกัษะส าหรับ
การยอมรับความเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนในองค์กร การรับรู้ภายในองค์กร การส่ือสารให้พนักงาน
ทราบ และตระหนกัถึงทั้งผลดีและผลเสียท่ีอาจเกิดข้ึนจากความเปล่ียนแปลงเพื่อให้สามารถรับมือ
กบัความเปล่ียนแปลงได ้เช่น การน าเทคโนโลยเีขา้มาใชใ้นองคก์ร การลดขนาดองคก์าร เป็นตน้ 

5. สัมพนัธภาพในองคก์าร (The Familiar Climate) หมายถึง สัมพนัธภาพเชิงบวกกบั
ผูเ้ก่ียวขอ้งกบังาน หวัหนา้งาน ท่ีให้ความไวเ้น้ือเช่ือใจ มีความเป็นกนัเอง และมีการพบปะสังสรรค์
กนัอยา่งใกลชิ้ด 

Likert (1976) ไดจ้  าแนกองคป์ระกอบ 6 ดา้น ของบรรยากาศองคก์ร ดงัน้ี (พิมพแ์ข ตั้ง
ภาวนา, 2562) 
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1. การประสานงานส่ือสารกนัในองคก์ร (Communication Flow) คือการรับรู้เก่ียวกบั
การส่ือสารภายในองค์กร ซ่ึงท าให้พนักงานเขา้ถึง รับรู้ขอ้มูลและข่าวสารได้อย่างถูกตอ้ง ท าให้
สามารถน าไปใชใ้นการท างานได ้ 

2. การได้พื้นท่ีส าหรับออกความคิดเห็น (Decision-Making Practices) คือการให้
โอกาสพนกังานไดน้ าเสนอความคิดเห็นในองค์กร โดยเป็นการให้พนกังานน าเสนอความคิด ไดมี้
ส่วนร่วมในการใหข้อ้เสนอแนะ เพื่อประกอบการตดัสินใจต่าง ๆ ขององคก์ร  

3. การใส่ใจต่อพนกังาน (Concern for Persons) คือการท่ีพนกังานไดรั้บดูแลใส่ใจเร่ือง
ความเป็นอยู ่เช่น มีการพฒันากระบวนการท างานในองคก์ารใหมี้ความสะดวกรวดเร็วมากยิง่ข้ึน 

4. การใช้อ านาจในองค์กร (Influence on Department) คือด้านสัมพนัธภาพของ
พนกังานและผูบ้ริหารภายในองคก์ร ซ่ึงหากพนกังานและผูบ้ริหารมีสัมพนัธภาพเชิงบวกจะท าให้
พนกังานสนบัสนุน หรือไม่ต่อตา้นการท างานของผูบ้ริหาร 

5. เทคโนโลยท่ีีใชใ้นองคก์าร (Technological Adequacy) คือดา้นการจดัสรรทรัพยากร 
โดยหากเคร่ืองมือ เคร่ืองใช้ท่ีใช้ในองค์กรนั้ นมีคุณภาพ และมีการพัฒนาอย่างรวดเร็วตาม
สถานการณ์แวดลอ้ม 

6. การเพิ่มแรงจูงใจและความมุ่งมัน่ (Motivation) คือการเข้าใจในความต้องการท่ี
แตกต่างในแต่ละบุคคลขององคก์ร วา่พนกังานความตอ้งการอะไร เช่น ผลตอบแทน ความกา้วหนา้
ในอาชีพ ความสุขในงานท่ีท า  และการยกยอ่งยอมรับจากพนกังานคนอ่ืนๆ ในองคก์ร 

ส าหรับงานวิจัยในคร้ังน้ีจะด้านบรรยากาศขององค์กรจะยึดตามหลักของ Likert 
(1976) ท่ีไดจ้  าแนกองค์ประกอบ 6 ดา้น ไดแ้ก่ 1. การประสานงานส่ือสารกนัในองคก์ร 2. การได้
พื้นท่ีส าหรับออกความคิดเห็น 3. การใส่ใจต่อพนกังาน 4. การใชอ้ านาจในองคก์ร 5. เทคโนโลยีท่ี
ใชใ้นองคก์าร 6. การเพิ่มแรงจูงใจและความมุ่งมัน่ 
 
 

2.6 แนวคดิเกีย่วกบัความฉลาดทางอารมณ์ (EQ) 
2.6.1 ความหมายและค านิยามของความฉลาดทางอารมณ์ (EQ) 
ความฉลาดทางอารมณ์ (EQ) คือ ลักษณะของคนท่ีเข้าใจ รับรู้ ตระหนักและปรับ

อารมณ์ได้เหมาะสม เข้ากับสถานการณ์ท่ี เกิดข้ึนจากส่ิงเร้า ทั้ งภายในและภายนอก และ
ความสามารถท่ีจะจดัการหรือแกไ้ขกบัอารมณ์โดยการควบคุม ระบายอารมณ์ท่ีเกิดข้ึนนั้นให้เกิดผล
ทางบวกทั้งต่อตนเอง ผูอ่ื้น สภาพแวดลอ้ม หรือเหตุการณ์ต่างๆ (กรมสุขภาพจิต, 2544) 
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ความฉลาดทางอารมณ์ (EQ) คือ จิตใจท่ีมัน่คง มีความสามารถในการควบคุมอารมณ์ 
มองโลกในแง่ดี รู้สึกเห็นอกเห็นใจผูอ่ื้น เอาใจเขามาใส่ใจเรา รู้จกัมารยาททางสังคม มีสติ มีเหตุผล 
สามารถควบคุมตนเองได ้และมีสามารถรับรู้ถึงความตอ้งการและความรู้สึกของคนอ่ืน (สุพรรษา 
มากงลาด, 2561) 

ความฉลาดทางอารมณ์ (EQ) คือ ทกัษะของบุคคลท่ีความสามารถตระหนักรู้ความรู้สึก
ของตนเองรวมถึงผูอ่ื้น เพื่อสร้างแรงจูงใจในตนเองและผูอ่ื้น อีกทั้ งยงับริหารจัดการอารมณ์
ความรู้สึกต่างๆ ในความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้นได ้(วริิยะ ผดาศรี, 2560) 

ส าหรับงานวิจยัน้ี ความฉลาดทางอารมณ์ (EQ) คือ ทกัษะความสามารถท่ีจะรับรู้ถึง
ภาวะอารมณ์ ความรู้สึกของตนเองและบุคคลอ่ืน อีกทั้งยงัควบคุม และบริหารจดัการกบัความรู้สึก 
อารมณ์ของตนเองและสานความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนไดอ้ยา่งเหมาะสม 
 

2.6.2 ปัจจัยทีเ่กีย่วข้องกบัความฉลาดทางอารมณ์ (EQ) 
กรมสุขภาพจิต (2544) ความฉลาดทางอารมณ์ (EQ) นั้นมีองคป์ระกอบคือปัจจยัส าคญั 

3 ด้านไดแ้ก่ ความดี ความเก่ง ความสุข ซ่ึงแต่ละปัจจยัก็ให้ความหมายท่ีไม่เหมือนกนัดงัต่อไปน้ี 
(อา้งถึงใน สุพรรษา มากงลาด, 2561) 

(1) ดี หมายถึง ทกัษะความสามารถท่ีจะควบคุมตนเอง รักษาความสัมพนัธ์ต่อบุคคล
อ่ืนและรับผดิชอบต่อส่วนรวม โดยมีองคป์ระกอบดงัน้ี  

1. เขา้ใจและยอมรับอารมณ์ ควบคุมและแสดงออกไดเ้หมาะสม  
1.1 เขา้ใจและยอมรับอารมณ์ตนเอง 
1.2 ควบคุมตนเอง  
1.3 มีพฤติกรรมท่ีเหมาะสม  

2. เขา้ใจและเห็นใจผูอ่ื้น  
2.1 เขา้ใจความรู้สึกของผูอ่ื้น 
2.2 ยอมรับอารมณ์ผูอ่ื้น  
2.3 ใส่ใจในความรู้สึกของผูอ่ื้น 
2.4 เห็นอกเห็นใจผูอ่ื้น  

3. รักษาสัมพนัธภาพท่ีดีกบัผูอ่ื้น  
3.1 มีความจริงใจ  
3.2 รู้จกัใหอ้ภยั/รู้จกัรับผดิ  
3.3 รู้จกัรับ/รู้จกัให ้
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(2) เก่ง หมายถึง ทกัษะความสามารถในการเขา้ใจตนเอง คิดริเร่ิมสร้างสรรค ์มุ่งมัน่ท า
ใหต้นเองส าเร็จ  สามารถแกปั้ญหาไดอ้ยา่งเตม็ประสิทธิภาพ ประกอบไปดว้ย  

1. รู้จกัตนเอง  
1.1 รู้ศกัยภาพของตน  
1.2 รู้อารมณ์ของตน 
1.3 รู้ความตอ้งการของตน  

2. มีแรงจูงใจในตนเอง  
2.1 มีความคิดสร้างสรรค ์ 
2.2 สามารถเพิ่มก าลงัใจใหต้นเอง  
2.3 เพียรพยายาม/ตั้งใจมุ่งมัน่  
2.4 มองปัญหาเป็นโอกาสหรือส่ิงท่ีทา้ทาย 
2.5 มีเป้าหมาย/ความหวงัในทางท่ีดี 

3. สามารถแกไ้ขปัญหา และตดัสินใจ 
3.1 เขา้ใจปัญหา  
3.2 สามารถตดัสินใจวางแผนแกไ้ขปัญหาอยา่งมีระบบ 
3.3 มีความยดืหยุน่เหมาะสมกบัสถานการณ์ 

4. การแสดงออกอยา่งมีประสิทธิภาพ 
4.1 กลา้คิด กลา้ท า กลา้พูด  
4.2 สามารถส่ือถึงส่ิงท่ีตนเองตอ้งการ 
4.3 รับรู้ สนใจบุคคลท่ีเก่ียวขอ้ง 

(3) สุข หมายถึง การใชชี้วติอยา่งมีความสุข ประกอบไปดว้ย 
1. ความภูมิใจในตนเอง 

1.1 พอใจและเห็นคุณค่าในตนเอง  
1.2 เขา้ใจ ยอมรับขอ้ดีและขอ้เสีย  
1.3 ศรัทธาและเช่ือมัน่ในความสามารถของตน 

2. พึงพอใจกบัชีวติ  
2.1 มองโลกดว้ยแง่มุมท่ีดี  
2.2 พอใจกบัส่ิงท่ีตนมี 
2.3 มัน่คงในอารมณ์ (ไม่หว ัน่ไหว) 

3. สร้างความสุขใหก้บัตนเอง  
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3.1 รู้จกัผอ่นคลาย 
3.2 สนุกกบัชีวติ มีอารมณ์ขนั  
3.3 มีกิจกรรมท่ีเสริมสร้างความพอใจ ความสุข  
3.4 มีความสงบสุขทางจิตใจ 

Gardner (1993) ไดจ้  าแนกปัจจยัส าหรับความฉลาดทางอารมณ์ (EQ) แบ่งเป็น 2 ดา้น 
คือ (อา้งถึงใน วริิยะ ผดาศรี, 2560) 

1. ปัจจยัความฉลาดภายในตนเอง (Intrapersonal Intelligence) คือปัจจยัท่ีส่งผลให้
บุคคลสามารถรับรู้อารมณ์ของตนเอง สามารถเขา้ใจอารมณ์และแยกแยะอารมณ์ของตนเองได ้
นอกจากน้ียงัสามารถควบคุมอารมณ์ของตนเอง และน าไปสู่การกระท าท่ีเหมาะสม  

2. ปัจจยัความฉลาดดา้นสัมพนัธภาพกบัผูอ่ื้น (Interpersonal Intelligence) เป็นปัจจยัท่ี
จะส่งผลให้บุคคลมีสามารถเขา้ใจและตอบโตต่้ออารมณ์และความตอ้งการ ความคิดของผูอ่ื้นอยา่ง
เหมาะสม 

กรมสุขภาพจิต (2548) ไดมี้การแบ่งปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความฉลาดทางอารมณ์ (EQ) 
เป็น 3 ดา้น ดงัต่อไปน้ี (อา้งถึงใน เสวติา แกว้กณัหา, 2561) 

1. พื้นฐานทางอารมณ์ท่ีติดตวัมาแต่ก าเนิด กล่าวคือมารดานั้นมีผลกบัความฉลาดทาง
อารมณ์ (EQ)ของบุตร โดยสภาพแวดลอ้มขณะท่ีอยูใ่นครรภข์องมารดามีส่วนในการสร้างพื้นฐาน
ทางอารมณ์ของบุตร โดยพบว่ามารดาท่ีมีความเครียดอาจท าให้บุตรมีพื้นฐานทางอารมณ์ท่ีไม่ดี 
อ่อนไหวได้ง่าย มีความอดทนต่อแรงกดดันต่างๆ ได้ต ่า มีความฉลาดทางอารมณ์ (EQ)ต่าํ ส่วน
มารดาท่ีมีอารมณ์ดีมีความสบายกายสบายใจในขณะตั้งครรภ์ส่งผลให้บุตรเป็นเด็กท่ีมีอารมณ์ดี ร่า
เริง มีจิตใจท่ีมัน่คง สามารถเผชิญปัญหาต่างๆไดดี้ซ่ึงดา้นพื้นฐานทางอารมณ์ท่ีติดตวัมาแต่ก าเนิดไม่
สามารถแกไ้ขไดเ้ม่ือโตข้ึน 

2. สภาพแวดลอ้มและการอบรมเล้ียงดูการอบรมเล้ียงดู กล่าวคือครอบครัวท่ีเหมาะสม
ช่วยพฒันาพื้นฐานทางอารมณ์ได ้ช่วยส่งเสริมพื้นฐานอารมณ์ทางดา้นบวกไดเ้ป็นอยา่งดี อีกทั้งยงั
สามารถควบคุมพื้นฐานอารมณ์ด้านลบของเด็กได้ นอกจากน้ีการไม่มีปัญหาภายในครอบครัว 
ครอบครัวมีการส่ือสารท่ีดีสามารถวางใจกนัได ้จะท าใหเ้ด็กมีความฉลาดทางอารมณ์ (EQ) ซ่ึงดา้นน้ี
เป็นดา้นท่ีสามารถแกไ้ขปรับปรุงได ้

3. การศึกษา กล่าวคือความฉลาดทางอารมณ์ (EQ) เป็นทกัษะท่ีสามารถเรียนรู้และ
พฒันาได ้โรงเรียนจึงเป็นแหล่งในการพฒันาพื้นฐานทางอารมณ์ท่ีส าคญัของเด็ก ดงันั้นการเปิดใจ
รับฟังความคิดของเด็กจะช่วยใหเ้ด็กเขา้ใจความรู้สึก และอารมณ์ของตนเอง สามารถควบคุมอารมณ์
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ของตนเองได ้การสร้างบรรยากาศการเรียนรู้แบบประชาธิปไตย ท่ีปล่อยให้เด็กมีอิสระทางความคิด 
จึงจะท าใหเ้ด็กมีแสดงออกท่ีเหมาะสม 

ส าหรับงานวิจยัในคร้ังน้ี ความฉลาดทางอารมณ์ (EQ)นั้นมีองค์ประกอบคือปัจจยั
ส าคญั 3 ดา้นไดแ้ก่ ความดี ความเก่ง ความสุข ตามการจ าแนกของกรมสุขภาพจิต  
 
 

2.7 งานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง 
งานวจัิยเกีย่วกบัปัจจัยด้านความเครียด 

สุนนัทษ์า นิธิวาสิน (2562)  ท าการศึกษาเร่ือง “ภาวะติดงาน ความเครียดจากงานและ
ภาวะหมดไฟในครูโรงเรียนเตรียมทหาร” โดยจากกลุ่มตวัอยา่ง 113 คน ซ่ึงในศึกษาสรุปวา่ ปัจจยัท่ี
มีอิทธิพลกบัภาวะหมดไฟไดแ้ก่ 1) ความเครียดในท างาน ในดา้นอิสระส าหรับการตดัสินใจ โดยครู
ท่ีสามารถตดัสินใจไดสู้งมีภาวะหมดไฟมากกวา่ครูท่ีสามารถตดัสินใจไดต้ ่า 2) ความเครียดจากงาน
ดา้นความมัน่คง โดยครูท่ีงานมีความมัน่คงสูงมีภาวะหมดไฟมากกวา่ครูท่ีมีความมัน่คงในหนา้ท่ีการ
งานต ่า  

วราภรณ์ เลิศวิลยั (2563)  ท าการศึกษาเร่ือง “ภาวะหมดไฟในการท างานและปัจจยัท่ี
เก่ียวข้องของนักเทคนิคการแพทย์ในจังหวดักรุงเทพมหานคร” จากกลุ่มตัวอย่างนักเทคนิค
การแพทย์ท่ีท างานในจังหวดักรุงเทพมหานคร ทั้ งหมด 195 ราย โดยสรุปผลการศึกษาได้ว่า 
ความเครียดจากการท างาน ดา้นภาระงานมีผลไปในทิศทางเดียวกนักบัภาวะหมดไฟ แมว้่าจะเป็น
ปัจจยัดา้นภาระงานท่ีดีแต่ก็ยงัมีโอกาสในการเกิดภาวะหมดไฟสูง สรุปคือยิ่งงานเยอะยิ่งมีโอกาส
หมดไฟสูง และปัจจยัท่ีส่งอิทธิพลกบัความเครียดในการปฏิบติังานท่ีส าคญัเก่ียวขอ้งกบัภาวะหมด
ไฟคือด้านภาระงาน ด้านสัมพนัธภาพระหว่างผูเ้ก่ียวข้องกับงาน และด้านการจัดการงานใน
หน่วยงาน 
 
งานวจัิยเกีย่วกบัปัจจัยด้านค่าตอบแทน 

ปทุมรันต ์สกุลพิมลรัตน์ (2556)  ท าการศึกษาเร่ือง “ภาวะหมดไฟในการท างานของ
พนกังานระดบัปฏิบติัการ บริษทั วีรับเบอร์ คอร์ปอเรชัน่ จ  ากดั” จากกลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด 107 คน 
ซ่ึงพบวา่ ปัจจยัในแต่ละบุคคล ไดแ้ก่ เพศ สถานภาพ อายุ เงินเดือน ภาระครอบครัว และระยะเวลา
ปฏิบติังาน สรุปไดว้า่ เงินเดือน ไม่มีผลกบั Burnout Syndrome 

เพ็ญพิชชา เกตุชัยโกศล (2564)  ท าการศึกษาเร่ือง “ภาวะหมดไฟในการท างาน 
(Burnout) ของพนักงานบริษัทเอกชนในกลุ่ม Generation Y” จากกลุ่มตัวอย่างพนักงาน
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บริษทัเอกชน และอยูใ่นกลุ่ม Generation Y ทั้งหมด 30 คน ซ่ึงสรุปไดว้า่ผลตอบแทนท่ีไดจ้ากการ
ปฏิบติังาน เป็นปัจจยัหน่ึงของการเกิด Burnout Syndrome 

วราภรณ์ เลิศวิลยั (2563)  ท าการศึกษาเร่ือง “ภาวะหมดไฟในการท างานและปัจจยัท่ี
เก่ียวข้องของนักเทคนิคการแพทย์ในจังหวดักรุงเทพมหานคร” จากกลุ่มตัวอย่างนักเทคนิค
การแพทย์ท่ีท างานในจังหวดักรุงเทพมหานคร ทั้ งหมด 195 ราย โดยสรุปผลการศึกษาได้ว่า 
ผลตอบแทน นบัเป็นสาเหตุหน่ึงท่ีมีความสัมพนัธ์กบั Burnout Syndrome กล่าวคือบุคคลท่ีไดร้ายได้
มากนั้นมีโอกาสในการเกิด Burnout Syndrome น้อยกว่าบุคคลท่ีไดร้ายไดน้้อย และต าแหน่งท่ีมี
ความมัน่คงของสวสัดิการอยา่งต าแหน่งราชการมีโอกาสในการเกิด Burnout Syndrome นอ้ยกวา่ 
 
งานวจัิยเกีย่วกบัปัจจัยด้านบรรยากาศองค์กร 

ปองกานต ์ศิโรรัตน์ (2563)  ท าการศึกษาเร่ือง “การศึกษาเก่ียวกบัภาวะหมดไฟในการ
ท างาน (Job Burnout) ของพนักงานองค์กรรัฐวิสาหกิจ กล่มเจเนอเรชั่นเบบ้ีบูมเมอร์” จากกลุ่ม
ตวัอยา่งโดยพิจารณาตามความสมคัรใจของกลุ่มตวัอย่าง ทั้งหมด 30 คน ซ่ึง สรุปไดว้่าสาเหตุของ 
Burnout Syndrome ไดแ้ก่ ผูบ้งัคบับญัชาหรือหวัหนา้งานโดยตรง การท างานท่ีไม่มีความเช่ียวชาญ 
เพื่อนผูเ้ก่ียวขอ้งกบังาน ปริมาณงาน การโดนลดความส าคญัและบทบาท และระบบงาน 

วราภรณ์ เลิศวิลยั (2563)  ท าการศึกษาเร่ือง “ภาวะหมดไฟในการท างานและปัจจยัท่ี
เก่ียวข้องของนักเทคนิคการแพทย์ในจังหวดักรุงเทพมหานคร” จากกลุ่มตัวอย่างนักเทคนิค
การแพทยท่ี์ท างานในจงัหวดักรุงเทพมหานคร ทั้งหมด 195 ราย โดยสรุปได้ว่า ปัจจยัท่ีมีผลต่อ
ความเครียดส าหรับการท างานท่ีส าคญัเก่ียวขอ้งกบัภาวะหมดไฟคือดา้นภาระงาน ดา้นสัมพนัธภาพ
ระหวา่งเพื่อนในท่ีท างาน และดา้นการจดัการและการบริหารงานของหน่วยงาน 

วนิรัญญา แซ่ตั้ง (2559) ท าการศึกษาเร่ือง “บรรยากาศองค์กร การรับรู้ความสามารถ
ของตนเอง และคุณภาพชีวิตการท างาน : กรณีศึกษาพนกังานขององค์การธุรกิจคา้ปลีกแห่งหน่ึง” 
จากกลุ่มตวัอยา่ง ทั้งหมด 140 คน ซ่ึง สรุปไดว้า่บรรยากาศองคก์รทั้ง 5 ดา้น มีความสัมพนัธ์ไปใน
ทิศทางเดียวกนักบัคุณภาพชีวิตในการปฏิบติังานโดยรวม และการตระหนกัรู้ถึงทกัษะของตนเอง มี
ความสัมพนัธ์ทิศทางเดียวกนักบัคุณภาพชีวิตการปฏิบติังานทั้ง 7 ดา้น โดยเฉพาะการตระหนกัรู้ถึง
ทกัษะของตนเอง บรรยากาศองคก์รดา้นการประสานงานส่ือสารในองคก์ร และบรรยากาศองค์กร
ดา้นการเพิ่มความมุ่งมัน่จูงใจการปฏิบติังาน การคาดการณ์คุณภาพชีวิตในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งมี
ความน่าเช่ือถือ เพราะฉะนั้นองคก์รควรให้ความส าคญักบัตวัแปร 3 ดา้นดงักล่าวท่ีเป็นสาเหตุหลกั
ของคุณภาพชีวติในการปฏิบติังาน เพื่อใหพ้นกังานรู้สึกดา้นบวกกบัองคก์ร 
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งานวจัิยเกีย่วกบัปัจจัยด้านความฉลาดทางอารมณ์ (EQ) 
สิริณี ศรประทุม  (2549) ท าการศึกษาเร่ือง “ความฉลาดทางอารมณ์และภาวะหมดไฟ

ในการท างานของขา้ราชการสังกดัส านกังานปลดักระทรวงกลาโหม” จากกลุ่มตวัอย่างขา้ราชการ
สังกดัส านกังานปลดักระทรวงกลาโหมท่ีปฏิบติังานอยู ่ณ ศาลาวา่การกลาโหม ทั้งหมด 330 คน ซ่ึง
สรุปไดว้า่ ความฉลาดทางอารมณ์นั้น มีความสัมพนัธ์ในทิศทางตรงขา้มกบั Burnout Syndrome 

สุพรรษา มากงลาด (2561)  ท าการศึกษาเร่ือง “ความฉลาดทางอารมณ์ การรับรู้ความ
ยุติธรรมในองค์การและความผูกพนัต่อองค์การโดยมีความพึงพอใจในงานเป็นตวัแปรส่ือของ
พยาบาล โรงพยาบาลมหาวทิยาลยัแห่งหน่ึง” จากกลุ่มตวัอยา่งพยาบาลโรงพยาบาลมหาวทิยาลยัแห่ง
หน่ึงทั้งหมด 360 คน ซ่ึงสามารถสรุปไดว้า่ ความฉลาดทางอารมณ์ เป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลกบัความ
ผูกพนัขององค์กร อีกทั้งความรู้สึกพอใจในงานนบัเป็นตวัแปรส่ือสมบูรณ์ระหวา่งความฉลาดทาง
อารมณ์  และความผกูพนัต่อองคก์าร 

สุดารัตน์ ธีรธรรมธาดา (2557)  ท าการศึกษาเร่ือง “ปัจจัยแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 
พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ และความฉลาดทางอารมณ์ ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของ
พนักงานบริษทัเอกชนในเขต กรุงเทพมหานคร” จากกลุ่มตวัอย่างทั้งหมด 400 คน สามารถสรุป
ผลไดว้า่ ปัจจยัดา้นความฉลาดทางอารมณ์ ดา้นการมีทกัษะทางสังคมส่งผลต่อประสิทธิผลของการ
ท างานของพนกังานบริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร สูงมากท่ีสุด ถดัมาไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นความ
ฉลาดทางอารมณ์ ด้านการมีแรงผลักดนั ด้านการตระหนักรู้ในตนเอง และปัจจยัพฤติกรรมเชิง
สร้างสรรคด์า้นการประยกุตใ์ช ้ตามล าดบั  
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2.8 กรอบแนวคดิส าหรับการวจิัย 
จากทฤษฎีท่ีไดท้  าการศึกษามาประกอบกบังานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง ผูว้จิยัจึงสามารถท า

กรอบแนวความคิดส าหรับงานวจิยัน้ีข้ึนมา ตามภาพท่ี 2.1 ดงัต่อไปน้ี  
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บทที ่3 
วธิีด าเนินการวจิัย 

 
 

งานวิจยัคร้ังน้ีศึกษาเร่ือง “ภาวะหมดไฟในการท างานของพนกังานต าแหน่งสินเช่ือ
ของธนาคารพาณิชย์ในจังหวดักรุงเทพมหานคร” โดยเป็นงานวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative 
Research) ซ่ึงได้ท าการรวบรวมขอ้มูลต่าง ๆ ให้ได้ตามวตัถุประสงค์ของงานวิจยั ซ่ึงผลของการ
ศึกษาวจิยัเชิงปริมาณจะใหค้วามส าคญัไปกบัการหาสาเหตุเพื่อให้รับรู้ถึงปัจจยัท่ีส่งผลต่อภาวะหมด
ไฟในการท างานของพนกังานการตลาดของธนาคารพาณิชย์ โดยไดก้ าหนด ขั้นตอนวิธีด าเนินการ
วจิยัเป็นตามล าดบั ดงัน้ี 

3.1 รูปแบบงานวิจยั 
3.2 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
3.3 เคร่ืองมือในการเก็บขอ้มูล 
3.4 วธีิการเก็บขอ้มูล 
3.5 เคร่ืองมือในการวเิคราะห์ขอ้มูล 

 
 
3.1 รูปแบบงานวจิัย 

คร้ังน้ีเป็นการวจิยัเชิงปริมาณ โดยใชว้ธีิการวจิยัเชิงส ารวจ (Survey research) เพื่อศึกษา
ภาวะหมดไฟในการท างานของพนักงานต าแหน่งสินเช่ือของธนาคารพาณิชย์ในจังหวัด
กรุงเทพมหานคร โดยมีตวัแปรอิสระ ดงัน้ี 1) ปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ 2) ปัจจยัดา้นความเครียด 
3) ปัจจยัดา้นค่าตอบแทน  4) ปัจจยัดา้นความฉลาดทางอารมณ์ (EQ) 5) ปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์ร 
ผา่นแบบสอบถามออนไลน์ (Online Questionnaire) ท่ีเป็นเคร่ืองมือส าหรับใชใ้นการเก็บขอ้มูลของ
กลุ่มตวัอย่างประชากรท่ีศึกษาในคร้ังน้ี และน าขอ้มูลท่ีไดม้าวิเคราะห์ และสรุปผลในเชิงพรรณนา 
(Descriptive) 
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3.2 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
3.2.1 ประชากร 
ประชากรส าหรับใชใ้นการศึกษา คือ พนกังานต าแหน่งสินเช่ือของธนาคารพาณิชยใ์น

จงัหวดักรุงเทพมหานคร ท่ีท างานต าแหน่งสินเช่ือน้ีมามากกวา่ 2 ปี ข้ึนไป และมีอายุมากกวา่ 20 ปี
เป็นตน้ไป ทั้งเพศชายและเพศหญิง 
 

3.2.2 กลุ่มตัวอย่าง 
ขนาดของกลุ่มตวัอย่างส าหรับการวิจยั คือ พนักงานต าแหน่งสินเช่ือของธนาคาร

พาณิชยใ์นจงัหวดักรุงเทพมหานคร เน่ืองจากงานศึกษาวิจยัคร้ังน้ีกลุ่มประชากรมีขนาดใหญ่และไม่
มีการเปิดเผยข้อมูลแก่สาธารณะ จึงท าให้ไม่ทราบจ านวนประชากรท่ีแน่ชัด ผูว้ิจยัจึงได้ใช้สูตร 
W.G.Cochran (1977) เพื่อค านวณหาขนาดของกลุ่มตวัอยา่งท่ีค่าความคลาดเคล่ือนท่ีร้อยละ 5 และ
ระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 ดงัน้ี 

เม่ือ  n  =  ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
P  = สัดส่วนของประชากร (P=0.5) 
Z = ระดบัความเช่ือมัน่ 95% หรือนยัส าคญัทางสถิติท่ี เท่ากบั 0.05 
d = ค่าของความคลาดเคล่ือนท่ียอมใหเ้กิดข้ึนไดท่ี้ 0.05 
แทนค่าในสูตร ดงัน้ี 
ดงันั้น n = 384.16 ≈ 385 คน 

 
จากการค านวณจะพบว่าขนาดของกลุ่มตวัอย่างท่ีตอ้งใช้ในการศึกษาวิจยัฉบบัน้ี ตอ้ง

ไม่น้อยกว่า 385 คน ซ่ึงได้เ ลือกใช้วิธีส าหรับการเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างด้วยการแจก
แบบสอบถามออนไลน์ (Online Questionnaire) และเพื่อป้องกนัความคลาดเคล่ือนผูว้ิจยัจึงไดท้  าการ
เก็บแบบสอบถามเพิ่มอีก 17 ตวัอยา่ง รวมทั้งส้ินเป็นกลุ่มตวัอยา่ง ทั้งหมด 402 คน  
 

3.2.3 วธีิการสุ่มตัวอย่าง 
ผูว้ิจยัไดเ้ลือกใช้การสุ่มตวัอย่างแบบไม่อาศยัทฤษฎีความน่าจะเป็น (Non-Probability 

sampling) โดยเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง วิธีการสุ่มตัวอย่างตามสะดวกหรือแบบบังเอิญ 
(Convenience Sampling) หมายถึง เป็นการเลือกกลุ่มตวัอย่างโดยเลือกแบบไม่มีกฎเกณฑ์ กลุ่ม
ตวัอย่างจะเป็นใครก็ได้ท่ีท  างานเป็นพนักงานต าแหน่งสินเช่ือของธนาคารพาณิชย์ในจังหวดั
กรุงเทพมหานคร และยินดีท่ีจะให้ความร่วมมือส าหรับเร่ืองท่ีศึกษา เพื่อใชใ้นการเก็บขอ้มูล โดยใช้
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แบบสอบถามออนไลน์ และน าไปเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตวัอย่างประชากร คือ พนักงาน
ต าแหน่งสินเช่ือของธนาคารพาณิชยใ์นจงัหวดักรุงเทพมหานคร 
 
 

3.3 เคร่ืองมือในการเกบ็ข้อมูล 
3.3.1 แหล่งที่รวบรวมข้อมูลมาเพ่ือการศึกษา 
ส าหรับในงานวิจยัคร้ังน้ีไดร้วบรวมขอ้มูลส าหรับน ามาวิเคราะห์ และสรุปผลการวิจยั

ถึงปัจจยัท่ีส่งผลต่อภาวะหมดไฟในการท างานของพนกังานต าแหน่งสินเช่ือของธนาคารพาณิชยใ์น
จงัหวดักรุงเทพมหานคร จากแหล่งขอ้มูล 2 ประเภท คือ 

1. ขอ้มูลปฐมภูมิ เป็นขอ้มูลท่ีมาจากการเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งพนกังานต าแหน่ง
สินเช่ือของธนาคารพาณิชยใ์นจงัหวดักรุงเทพมหานคร โดยตรงผ่านการให้ท าแบบสอบถามทาง
ออนไลน์ ทั้งหมด 402 ชุด 

2. ขอ้มูลทุติยภูมิ เป็นขอ้มูลท่ีไดจ้ากการคน้ควา้ และศึกษารวบรวมขอ้มูลท่ีเดิมมีอยู่
แลว้จากแหล่งต่างๆ ไดแ้ก่ ขอ้มูลทางอินเทอร์เน็ต รายงานวิชาการท่ีเก่ียวขอ้ง สารนิพนธ์ และขอ้มูล
ทางหนงัสือวชิาการ เพื่อใชเ้ป็นขอ้มูลประกอบส าหรับใชใ้นงานวจิยั 

 
3.3.2 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการศึกษา 
ส าหรับ เค ร่ืองมือท่ีใช้ในงานวิจัยค ร้ัง น้ี  คือแบบสอบถามออนไลน์  (Online 

Questionnaire) ซ่ึงผูว้ิจยัสร้างข้ึนส าหรับใช้เป็นเคร่ืองมือส าหรับการเก็บขอ้มูลกลุ่มตวัอย่าง โดย
ศึกษาจากรายงานวจิยัต่าง ๆ ประกอบดว้ยขั้นตอน ดงัน้ี 
 

ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามคัดกรองโดยลักษณะของค าถามในแบบสอบถามจะเป็น
ลกัษณะค าถามแบบปลายปิด (Close - Ended Question) เป็นค าถามแบบลกัษณะเลือกตอบ (Check 
List) เพื่อคัดกรองผู ้ท่ีอายุมากกว่า 20 ปี ท่ีท างานอยู่ต  าแหน่งสินเช่ือในธนาคารพาณิชย์ใน
กรุงเทพมหานคร และท างานต าแหน่งสินเช่ือมามากกวา่ 2 ปี ข้ึนไป 
 

ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามดา้นเชิงพฤติกรรมโดยลกัษณะของค าถามในแบบสอบถามจะ
เป็นลกัษณะค าถามแบบปลายปิด (Close - Ended Question) เป็นค าถามแบบลกัษณะเลือกตอบ 
(Check List) ท างานอยูต่  าแหน่งสินเช่ือในธนาคารพาณิชยใ์ด 
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ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัภาวะหมดไฟ โดยจ าแนกออกเป็น 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้น
ภาวะรู้สึกดอ้ยค่าบุคคล ดา้นการไม่รู้สึกว่าจะบรรลุเป้าหมายในอาชีพ และ ดา้นภาวะเหน่ือยลา้ทาง
อารมณ์ โดยแต่ละค าถามจะมีค าตอบเป็น มาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั ลกัษณะค าถามเป็นค าถาม
ปลายปิดแบบ Likert scale ซ่ึงเป็นการวดัขอ้มูลแบบอนัตรภาคชั้น(Interval Scale) และไดก้ าหนด
เกณฑก์ารใหค้ะแนน  ดั้งน้ี 

- ท่ีระดบัคะแนน 5 คะแนน มีความหมายเท่ากบั เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
- ท่ีระดบัคะแนน 4 คะแนน มีความหมายเท่ากบั เห็นดว้ย 
- ท่ีระดบัคะแนน 3 คะแนน มีความหมายเท่ากบั ค่อนขา้งเห็นดว้ย 
- ท่ีระดบัคะแนน 2 คะแนน มีความหมายเท่ากบั ไม่เห็นดว้ย 
- ท่ีระดบัคะแนน 1 คะแนน มีความหมายเท่ากบั ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

 
วิธีการแปลผลขอ้มูลของแบบสอบถามส่วนน้ี ผูท้  าวิจยัไดท้  าการก าหนดค่าของอนัตร

ภาคชั้นส าหรับใช้ในการแปลผลขอ้มูลโดยค านวณค่าอนัตรภาคชั้น เพื่อน ามาก าหนดช่วงชั้น ดว้ย
การใชสู้ตรค านวณและค า อธิบายส าหรับแต่ละช่วงชั้น ดงัน้ี 
 
ความกวา้งส าหรับอนัตรภาคชั้น  =  คะแนนมากท่ีสุด – คะแนนนอ้ยท่ีสุด  =  5 – 1  =  0.08  

                                                                จ  านวนชั้น                              5 
 
ดงันั้น จากเกณฑด์งักล่าวสามารถแปลความหมายได ้ดงัต่อไปน้ี 
ค่าเฉล่ีย 4.21 –5.00 มีความหมายเท่ากบั เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
ค่าเฉล่ีย 3.41 –4.20 มีความหมายเท่ากบั เห็นดว้ย 
ค่าเฉล่ีย 2.61 –3.40 มีความหมายเท่ากบั ค่อนขา้งเห็นดว้ย 
ค่าเฉล่ีย 1.81 –2.60 มีความหมายเท่ากบั ไม่เห็นดว้ย 
ค่าเฉล่ีย 1.00 –1.80 มีความหมายเท่ากบั ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

 
ส่วนท่ี 4 แบบสอบถามเก่ียวกบัความเครียด โดยแบ่งออกเป็น 2 ด้าน ได้แก่ ด้าน

ความเครียดเชิงสร้างสรรค ์และดา้นความเครียดเชิงท าลาย โดยแต่ละค าถามจะมีค าตอบเป็น มาตรา
ส่วนประมาณค่า 5 ระดบั ลกัษณะค าถามเป็นค าถามปลายปิดแบบ Likert scale ซ่ึงเป็นการวดัขอ้มูล
แบบอนัตรภาคชั้น(Interval Scale) และไดก้ าหนดเกณฑก์ารใหค้ะแนน  ดั้งน้ี 
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- ท่ีระดบัคะแนน 5 คะแนน มีความหมายเท่ากบั เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
- ท่ีระดบัคะแนน 4 คะแนน มีความหมายเท่ากบั เห็นดว้ย 
- ท่ีระดบัคะแนน 3 คะแนน มีความหมายเท่ากบั ค่อนขา้งเห็นดว้ย 
- ท่ีระดบัคะแนน 2 คะแนน มีความหมายเท่ากบั ไม่เห็นดว้ย 
- ท่ีระดบัคะแนน 1 คะแนน มีความหมายเท่ากบั ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

 
วิธีการแปลผลขอ้มูลของแบบสอบถามส่วนน้ี ผูท้  าวิจยัไดท้  าการก าหนดค่าของอนัตร

ภาคชั้นส าหรับใช้ในการแปลผลขอ้มูลโดยค านวณค่าอนัตรภาคชั้น เพื่อน ามาก าหนดช่วงชั้น ดว้ย
การใชสู้ตรค านวณและค า อธิบายส าหรับแต่ละช่วงชั้น ดงัน้ี 

 
ความกวา้งส าหรับอนัตรภาคชั้น  =  คะแนนมากท่ีสุด – คะแนนนอ้ยท่ีสุด  =  5 – 1  =  0.08  

                                                                จ  านวนชั้น                              5 
 

ดงันั้น จากเกณฑด์งักล่าวสามารถแปลความหมายได ้ดงัต่อไปน้ี 
ค่าเฉล่ีย 4.21 –5.00 มีความหมายเท่ากบั เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
ค่าเฉล่ีย 3.41 –4.20 มีความหมายเท่ากบั เห็นดว้ย 
ค่าเฉล่ีย 2.61 –3.40 มีความหมายเท่ากบั ค่อนขา้งเห็นดว้ย 
ค่าเฉล่ีย 1.81 –2.60 มีความหมายเท่ากบั ไม่เห็นดว้ย 
ค่าเฉล่ีย 1.00 –1.80 มีความหมายเท่ากบั ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

 
ส่วนท่ี 5 แบบวดัความฉลาดทางอารมณ์ (EQ) โดยแต่ละค าถามจะมีค าตอบเป็น มาตรา

ส่วนประมาณค่า 5 ระดบั ลกัษณะค าถามเป็นค าถามปลายปิดแบบ Likert scale ซ่ึงเป็นการวดัขอ้มูล
แบบอนัตรภาคชั้น(Interval Scale) และไดก้ าหนดเกณฑก์ารใหค้ะแนน  ดั้งน้ี 

- ท่ีระดบัคะแนน 5 คะแนน มีความหมายเท่ากบั เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
- ท่ีระดบัคะแนน 4 คะแนน มีความหมายเท่ากบั เห็นดว้ย 
- ท่ีระดบัคะแนน 3 คะแนน มีความหมายเท่ากบั ค่อนขา้งเห็นดว้ย 
- ท่ีระดบัคะแนน 2 คะแนน มีความหมายเท่ากบั ไม่เห็นดว้ย 
- ท่ีระดบัคะแนน 1 คะแนน มีความหมายเท่ากบั ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
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วิธีการแปลผลขอ้มูลของแบบสอบถามส่วนน้ี ผูท้  าวิจยัไดท้  าการก าหนดค่าของอนัตร
ภาคชั้นส าหรับใช้ในการแปลผลขอ้มูลโดยค านวณค่าอนัตรภาคชั้น เพื่อน ามาก าหนดช่วงชั้น ดว้ย
การใชสู้ตรค านวณและค า อธิบายส าหรับแต่ละช่วงชั้น ดงัน้ี 
 
ความกวา้งส าหรับอนัตรภาคชั้น  =  คะแนนมากท่ีสุด – คะแนนนอ้ยท่ีสุด  =  5 – 1  =  0.08  

                                                                จ  านวนชั้น                              5 
 
ดงันั้น จากเกณฑด์งักล่าวสามารถแปลความหมายได ้ดงัต่อไปน้ี 
ค่าเฉล่ีย 4.21 –5.00 มีความหมายเท่ากบั เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
ค่าเฉล่ีย 3.41 –4.20 มีความหมายเท่ากบั เห็นดว้ย 
ค่าเฉล่ีย 2.61 –3.40 มีความหมายเท่ากบั ค่อนขา้งเห็นดว้ย 
ค่าเฉล่ีย 1.81 –2.60 มีความหมายเท่ากบั ไม่เห็นดว้ย 
ค่าเฉล่ีย 1.00 –1.80 มีความหมายเท่ากบั ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

 
ส่วนท่ี 6 แบบสอบถามวดัดา้นค่าตอบแทน โดยแต่ละค าถามจะมีค าตอบเป็น มาตรา

ส่วนประมาณค่า 5 ระดบั ลกัษณะค าถามเป็นค าถามปลายปิดแบบ Likert scale ซ่ึงเป็นการวดัขอ้มูล
แบบอนัตรภาคชั้น(Interval Scale) และไดก้ าหนดเกณฑก์ารใหค้ะแนน  ดั้งน้ี 
 

- ท่ีระดบัคะแนน 5 คะแนน มีความหมายเท่ากบั เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
- ท่ีระดบัคะแนน 4 คะแนน มีความหมายเท่ากบั เห็นดว้ย 
- ท่ีระดบัคะแนน 3 คะแนน มีความหมายเท่ากบั ค่อนขา้งเห็นดว้ย 
- ท่ีระดบัคะแนน 2 คะแนน มีความหมายเท่ากบั ไม่เห็นดว้ย 
- ท่ีระดบัคะแนน 1 คะแนน มีความหมายเท่ากบั ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

 
วิธีการแปลผลขอ้มูลของแบบสอบถามส่วนน้ี ผูท้  าวิจยัไดท้  าการก าหนดค่าของอนัตร

ภาคชั้นส าหรับใช้ในการแปลผลขอ้มูลโดยค านวณค่าอนัตรภาคชั้น เพื่อน ามาก าหนดช่วงชั้น ดว้ย
การใชสู้ตรค านวณและค า อธิบายส าหรับแต่ละช่วงชั้น ดงัน้ี 
 
ความกวา้งส าหรับอนัตรภาคชั้น  =  คะแนนมากท่ีสุด – คะแนนนอ้ยท่ีสุด  =  5 – 1  =  0.08  

                                                                จ  านวนชั้น                              5 
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ดงันั้น จากเกณฑด์งักล่าวสามารถแปลความหมายได ้ดงัต่อไปน้ี 
ค่าเฉล่ีย 4.21 –5.00 มีความหมายเท่ากบั เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
ค่าเฉล่ีย 3.41 –4.20 มีความหมายเท่ากบั เห็นดว้ย 
ค่าเฉล่ีย 2.61 –3.40 มีความหมายเท่ากบั ค่อนขา้งเห็นดว้ย 
ค่าเฉล่ีย 1.81 –2.60 มีความหมายเท่ากบั ไม่เห็นดว้ย 
ค่าเฉล่ีย 1.00 –1.80 มีความหมายเท่ากบั ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
 
ส่วนท่ี 7 แบบสอบถามวดับรรยากาศองค์กร โดยแบ่งออกเป็น 6 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการ

ประสานงานส่ือสารกนัในองคก์ร  ดา้นการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ ดา้นองคก์รค านึงถึงพนกังาน 
ดา้นการใชอ้ านาจในองคก์ร ดา้นเทคโนโลยีท่ีน ามาใชภ้ายในองคก์ร และดา้นการเพิ่มแรงจูงใจและ
ความมุ่งมัน่ โดยแต่ละค าถามจะมีค าตอบเป็น มาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั ลกัษณะค าถามเป็น
ค าถามปลายปิดแบบ Likert scale ซ่ึงเป็นการวดัขอ้มูลแบบอนัตรภาคชั้น(Interval Scale) และได้
ก าหนดเกณฑก์ารใหค้ะแนน  ดั้งน้ี 

- ท่ีระดบัคะแนน 5 คะแนน มีความหมายเท่ากบั เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
- ท่ีระดบัคะแนน 4 คะแนน มีความหมายเท่ากบั เห็นดว้ย 
- ท่ีระดบัคะแนน 3 คะแนน มีความหมายเท่ากบั ค่อนขา้งเห็นดว้ย 
- ท่ีระดบัคะแนน 2 คะแนน มีความหมายเท่ากบั ไม่เห็นดว้ย 
- ท่ีระดบัคะแนน 1 คะแนน มีความหมายเท่ากบั ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

 
วิธีการแปลผลขอ้มูลของแบบสอบถามส่วนน้ี ผูท้  าวิจยัไดท้  าการก าหนดค่าของอนัตร

ภาคชั้นส าหรับใช้ในการแปลผลขอ้มูลโดยค านวณค่าอนัตรภาคชั้น เพื่อน ามาก าหนดช่วงชั้น ดว้ย
การใชสู้ตรค านวณและค า อธิบายส าหรับแต่ละช่วงชั้น ดงัน้ี 
 
ความกวา้งส าหรับอนัตรภาคชั้น  =  คะแนนมากท่ีสุด – คะแนนนอ้ยท่ีสุด  =  5 – 1  =  0.08  

                                                                จ  านวนชั้น                              5 
 
ดงันั้น จากเกณฑด์งักล่าวสามารถแปลความหมายได ้ดงัต่อไปน้ี 
ค่าเฉล่ีย 4.21 –5.00 มีความหมายเท่ากบั เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
ค่าเฉล่ีย 3.41 –4.20 มีความหมายเท่ากบั เห็นดว้ย 
ค่าเฉล่ีย 2.61 –3.40 มีความหมายเท่ากบั ค่อนขา้งเห็นดว้ย 
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ค่าเฉล่ีย 1.81 –2.60 มีความหมายเท่ากบั ไม่เห็นดว้ย 
ค่าเฉล่ีย 1.00 –1.80 มีความหมายเท่ากบั ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

 
 

3.4 วธีิการเกบ็ข้อมูล 
ผูว้จิยัใชเ้วลาในการเก็บขอ้มูลเป็นระยะเวลา 10 สัปดาห์ ตั้งแต่เดือนสิงหาคม ถึง เดือน

ตุลาคม 2565 โดยเคร่ืองมือท่ีใช้ส าหรับการเก็บข้อมูลแบบสอบถามจากกลุ่มตัวอย่าง คือ 
แบบสอบถามออนไลน์ Google Form มีรายละเอียดของขั้นตอนการเก็บขอ้งมูลของกลุ่มตวัอย่าง 
ดงัน้ี  

1. รวบรวมขอ้มูลเก่ียวกบัทฤษฎี แนวคิดและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ของปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
เพื่อประกอบการออกแบบแบบสอบถามออนไลน์ชุดน้ี 

2. ออกแบบชุดค าถามส าหรับงานวจิยัน้ี จากกรอบแนวคิด และสมมุติฐานท่ีเก่ียวขอ้ง 
3. ปรึกษาอาจารยท่ี์ปรึกษาถึงความครบถว้นและถูกตอ้งของแบบสอบถาม 
4. ปรับปรุงแบบสอบถามให้ครบถ้วนและถูกต้อง ครอบคลุมทุกปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งใน

งานวจิยั  
5. แจกแบบสอบถามออนไลน์ฉบบัสมบูรณ์ไปยงักลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 400 ชุด  
6. น าขอ้มูลท่ีไดม้าวเิคราะห์ และแปลผลขอ้มูลทางสถิติ 

 
 

3.5 เคร่ืองมือในการวเิคราะห์ข้อมูล 
เม่ือเก็บขอ้มูลของแบบสอบถามครบตามจ านวนแลว้ ไดน้ าขอ้มูลท่ีได้มาตรวจสอบ

ความถูกตอ้ง ครบถว้นของค าตอบ และท าการลงรหสั (Coding) ต่อมาน าขอ้มูลท่ีไดจ้ากการลงรหสั
เรียบร้อยแลว้ มาวิเคราะห์  ประมวลผลขอ้มูลโดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูป SPSS (Statistical Package 
for the Social Sciences) ส าหรับค านวณค่าสถิติต่างๆ ท่ีตอ้งใช้ในการท าวิจยัและวิเคราะห์ขอ้มูล 
โดยการท างานวจิยัในคร้ังน้ี แบ่งการวเิคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี 

3.5.1 วเิคราะห์ขอ้มูลดว้ยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 
เป็นการวิเคราะห์ทางสถิติท่ีใช้อธิบายข้อมูลทั่วไป จะประกอบด้วยค่าร้อยละ 

(Percentage) การแจกแจงความถ่ี (Frequency) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) และ 
ค่าเฉล่ีย (Mean) 

3.5.2 วเิคราะห์ขอ้มูลดว้ยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) 
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ใช้สถิติ T-Test และ Oneway ANOVA ท่ีระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 ในการ
วิเคราะห์ปัจจยัทางด้านขอ้มูลทัว่ไปของประชากรศาสตร์ของผูต้อบ ท่ีมีต่อภาวะหมดไฟในการ
ท างานของพนกังานต าแหน่งสินเช่ือของธนาคารพาณิชยใ์นจงัหวดักรุงเทพมหานคร 

การวิเคราะห์ความน่าเช่ือถือของแบบสอบถาม (Reliability) เป็นการวิเคราะห์ความ
น่าเช่ือถือ ของขอ้มูลท่ีไดม้าในปัจจยัดา้นต่าง ๆ จากค่า Cronbach’s Alpha coefficient (α) โดยน า
แบบสอบถามไปทดสอบ (Pre-test) กบักลุ่มตวัอย่างท่ีมีลกัษณะคล้ายคลึงกบัประชากรท่ีศึกษา 
ทั้งหมด 30 ชุด และน าผลท่ีไดม้าหาค่า Cronbach’s Alpha coefficient (α) ของขอ้มูลแต่ละชุดโดย
จะตอ้งไม่นอ้ยกวา่ 0.7 (Hair, et al., 2010) และ The acceptable values of 0.7 or 0.6” (Griethuijsen et 
al., 2014). 
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ตารางที ่3.1 การวเิคราะห์ความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม (Reliability Test) 
(n=402) 

ปัจจัย จ านวนข้อ Cronbach’s Alpha  
ภาวะหมดไฟในการท างาน ดา้นภาวะเหน่ือยลา้
ทางอารมณ์  

10 0.882 

ภาวะหมดไฟในการท างาน ดา้นภาวะรู้สึกดอ้ยค่า
บุคคล 

8 0.875 

ภาวะหมดไฟในการท างาน ดา้นการไม่รู้สึกวา่จะ
บรรลุเป้าหมายในอาชีพ 

7 0.830 

ปัจจยัความเครียด ดา้นความเครียดเชิงสร้างสรรค์ 5 0.849 
ปัจจยัความเครียด ดา้นความเครียดเชิงท าลาย 5 0.751 
ปัจจยัดา้นความฉลาดทางอารมณ์ (EQ) 20 0.892 
ปัจจยัดา้นค่าตอบแทน 5 0.807 
ปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์ร ดา้นการประสานงาน
ส่ือสารกนัในองคก์ร 

5 0.808 

ปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์ร ดา้นการไดพ้ื้นท่ี
ส าหรับออกความคิดเห็น 

5 0.781 

ปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์ร ดา้นองคก์รค านึงถึง
พนกังาน 

5 0.804 

ปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์ร ดา้นการใชอ้ านาจใน
องคก์ร 

5 0.783 

ปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์ร ดา้นเทคโนโลยท่ีี
น ามาใชภ้ายในองคก์ร 

5 0.853 

ปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์ร ดา้นการเพิ่มแรงจูงใจ
และความมุ่งมัน่ 

5 0.841 
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บทที ่4  
ผลการวจิัย  

 
 

จากการศึกษางานวิจยัเร่ือง “ภาวะหมดไฟในการท างานของพนกังานต าแหน่งสินเช่ือ
ของธนาคารพาณิชย์ในจังหวดักรุงเทพมหานคร” การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการวิจัยเชิงปริมาณ 
(Quantitative Research) ด้วย วิธีการใช้แบบสอบถามออนไลน์ (Online Questionnaire) เป็น
เคร่ืองมือในการเก็บขอ้มูลของกลุ่มตวัอยา่ง พนกังานต าแหน่งสินเช่ือของธนาคารพาณิชยใ์นจงัหวดั
กรุงเทพมหานคร จ านวน 402 ตัวอย่าง เพื่อให้สอดคล้องกับวตัถุประสงค์ของการวิจัยผูว้ิจ ัยมี
ขั้นตอนการด าเนินการงานวจิยัขอ้มูล โดยเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งเพียงคร้ังเดียว (Cross-
Sectional Design) ผลวเิคราะห์ขอ้มูลจาก แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 8 ส่วน ดงัน้ี  

ส่วนท่ี 1 ผลวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบักลุ่มตวัอยา่งในดา้นประชากรศาสตร์ 
ส่วนท่ี 2 ผลวเิคราะห์ขอ้มูลภาวะหมดไฟในการท างาน 
ส่วนท่ี 3 ผลวเิคราะห์ขอ้มูลปัจจยัดา้นความเครียด 
ส่วนท่ี 4 ผลวเิคราะห์ขอ้มูลปัจจยัดา้นความฉลาดทางอารมณ์ (EQ) 
ส่วนท่ี 5 ผลวเิคราะห์ขอ้มูลปัจจยัดา้นค่าตอบแทน 
ส่วนท่ี 6 ผลวเิคราะห์ขอ้มูลปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์ร 
ส่วนท่ี 7 ผลวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัความคิดเห็นต่อปัจจยัต่าง ๆ เปรียบเทียบกบัขอ้มูล

ทางประชากรศาสตร์ 
ส่วนท่ี 8 ผลวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับปัจจัยท่ีส่งผลต่อภาวะหมดไฟ โดยใช้สถิติ

วเิคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณ 
ส่วนท่ี 9 ผลการทดสอบสมมุติฐาน 
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ส่วนที ่1 ผลวเิคราะห์ข้อมูลของกลุ่มตัวอย่างในด้านประชากรศาสตร์  
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลตามลักษณะประชากรศาสตร์ได้แก่ เพศ อายุ และระดับ

การศึกษา โดยมีรายละเอียด ดงัน้ี 
 
ตารางที ่4.1  แสดงร้อยละและความถี่ของกลุ่มตัวอย่างในด้านประชากรศาสตร์จ าแนกตามเพศ 

(n = 402) 
เพศ จ านวน (คน) ร้อยละ 

ชาย 184 54.20 
หญิง 218 45.80 
รวม 402 100.00 

 
ตารางท่ี 4.1 พบวา่ สัดส่วนมากท่ีสุดของกลุ่มตวัอยา่งมีเพศหญิง จ านวน 218 คน คิด

เป็นร้อยละ 54.20 เพศชาย จ านวน 184 คน คิดเป็นร้อยละ 45.80  
 
ตารางที ่4.2  แสดงร้อยละและความถี่ของกลุ่มตัวอย่างในด้านประชากรศาสตร์จ าแนกตามอายุ 

(n = 402) 
อายุ จ านวน (คน) ร้อยละ 

20-30 ปี 148 36.80 
31-40 ปี  166 41.30 
41-50 ปี  72 17.90 
51 ปี ข้ึนไป 16 4.00 
รวม 402 100.00 

 
ตารางท่ี 4.2 พบวา่ สัดส่วนมากท่ีสุดของกลุ่มตวัอย่างมีอายุ 31-40 ปี  จ  านวน 166 คน 

คิดเป็นร้อยละ 41.30อาย ุ20-30 ปี จ  านวน 148 คน คิดเป็นร้อยละ 36.80 อายุ 41-50 ปี จ  านวน 72 คน 
คิดเป็นร้อยละ 17.90 และ อาย ุ51 ปี ข้ึนไป จ านวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 4.00 
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ตารางที่ 4.3  แสดงร้อยละและความถี่ของกลุ่มตัวอย่างในด้านประชากรศาสตร์จ าแนกตามระดับ
การศึกษา 

(n = 402) 
ระดับการศึกษา จ านวน (คน) ร้อยละ 
ปริญญาตรี 247 61.40 
ปริญญาโท 155 38.60 
รวม 402 100.00 

 
ตารางท่ี 4.3 พบว่า สัดส่วนมากท่ีสุดของกลุ่มตวัอย่างมีการศึกษาระดบั ปริญญาตรี 

จ านวน 247 คน คิดเป็นร้อยละ 61.40 และปริญญาโท จ านวน 155 คน คิดเป็นร้อยละ 38.60 
 
ตารางที่ 4.4  แสดงร้อยละและความถี่ของกลุ่มตัวอย่างในด้านประชากรศาสตร์จ าแนกตามสภา
นภาพ 

(n = 402) 
สถานภาพ จ านวน (คน) ร้อยละ 

โสด 264 65.70 
สมรส 138 34.30 
รวม 402 100.00 

 
ตารางท่ี 4.4 พบวา่ สัดส่วนมากท่ีสุดของกลุ่มตวัอยา่งมีสภานภาพโสด จ านวน 264 คน 

คิดเป็นร้อยละ 65.70 และสถานภาพสมรส จ านวน 138 คน คิดเป็นร้อยละ 34.30 
 
ตารางที ่4.5  แสดงร้อยละและความถี่ของกลุ่มตัวอย่างในด้านประชากรศาสตร์จ าแนกตามระยะเวลา
การปฏิบัติงาน 

(n = 402) 
ระยะเวลาปฏิบัติงาน จ านวน (คน) ร้อยละ 

ต ่ากวา่ 5 ปี  128 31.80 
5 – 10 ปี 148 36.80 
10 ปีข้ึนไป 126 31.40 
รวม 402 100.00 
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ตารางท่ี 4.5 พบวา่ สัดส่วนมากท่ีสุดของกลุ่มตวัอยา่งมีระยะเวลาการปฏิบติังาน 5 – 10 
ปี จ  านวน 148 คน คิดเป็นร้อยละ 36.80 มีระยะเวลาการปฏิบติังาน ต ่ากวา่ 5 ปี จ  านวน 128 คน คิด
เป็นร้อยละ 31.80 และมีระยะเวลาการปฏิบติังาน 10 ปีข้ึนไป จ านวน 126 คน คิดเป็นร้อยละ 31.40 
 
ตารางที ่4.6  แสดงร้อยละและความถี่ของกลุ่มตัวอย่างในด้านประชากรศาสตร์จ าแนกตามต าแหน่ง
กลุ่มงานสินเช่ือ 

(n = 402) 
ต าแหน่งกลุ่มงานสินเช่ือ จ านวน (คน) ร้อยละ 

สินเช่ือธุรกิจ SMEs 211 52.50 
สินเช่ือธุรกิจ Corporate 142 35.30 
สินเช่ือส่วนบุคคล/รายยอ่ย 49 12.20 
รวม 402 100.00 

 
ตารางท่ี 4.6 พบว่า สัดส่วนมากท่ีสุดของกลุ่มตวัอย่างมีต าแหน่งสินเช่ือธุรกิจ SMEs 

จ านวน 211 คน คิดเป็นร้อยละ 52.50 ต  าแหน่งสินเช่ือธุรกิจ Corporate จ  านวน 142 คน คิดเป็นร้อย
ละ 35.30 และต าแหน่งสินเช่ือส่วนบุคคล/รายยอ่ย จ านวน 49 คน คิดเป็นร้อยละ 12.20 
 
 

ส่วนที ่2 ผลวเิคราะห์ข้อมูลภาวะหมดไฟในการท างาน 
 
ตารางที่ 4.7 แสดงส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและค่าเฉลี่ยของภาวะหมดไฟในการท างาน ด้านภาวะ
เหน่ือยล้าทางอารมณ์ (s.d. สามต าแหน่ง)  

(n = 402) 
ปัจจัยภาวะหมดไฟในการท างาน ความคิดเห็น 

�̅� S.D แปลผล 
ดา้นภาวะเหน่ือยลา้ทางอารมณ์ 
1.ท่านรู้สึกไม่อยากท างาน 3.27 1.004 ค่อนขา้งเห็นดว้ย 
2.ท่านรู้สึกหมดเร่ียวแรงเม่ือถึงเวลาเลิก
งาน 

3.76 0.913 เห็นดว้ย 

3.ท่านรู้สึกเพลีย อ่อนลา้ เม่ือต่ืนมา 3.24 1.064 ค่อนขา้งเห็นดว้ย 
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ในช่วงเชา้ ในการเผชิญกบัอีกวนัหน่ึงท่ี
ตอ้งท างาน 
4.ท่านรู้สึกกดดนัอยา่งยิง่ ส าหรับการ
ท างานทั้งวนั 

3.14 1.047 ค่อนขา้งเห็นดว้ย 

5.ท่านรู้สึกเหน่ือยลา้จากงานของท่าน 3.88 0.945 เห็นดว้ย 
6.ท่านรู้สึกวา่ปัจจุบนัท่านสนใจงาน
ลดลง 

3.17 1.048 ค่อนขา้งเห็นดว้ย 

7.ท่านมีความขยนั และส าหรับการ
ท างานนอ้ยลง 

2.97 1.028 ค่อนขา้งเห็นดว้ย 

8.ท่านรู้สึกเบ่ืองานท่ีท าอยู ่ 3.48 1.026 เห็นดว้ย 
9.ท่านไม่อยากทนท่ีจะปฏิบติังานต่อไป 2.74 1.060 ค่อนขา้งเห็นดว้ย 
10.ท่านรู้สึกนอนหลบัไม่สนิทเน่ืองจาก
ความเครียดจากการท างาน 

2.24 1.090 ไม่เห็นดว้ย 

รวม 3.19 1.023 ค่อนข้างเห็นด้วย 
 
ตาราง 4.7 พบว่าสัดส่วนมากท่ีสุดของกลุ่มตวัอยา่งท่ีให้ขอ้มูลมีความคิดเห็นต่อภาวะ

หมดไฟในการท างาน ดา้นภาวะเหน่ือยลา้ทางอารมณ์ โดยรวมเห็นดว้ยระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียอยู่
ท่ี 3.19 เม่ือตรวจสอบเป็นรายขอ้ พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ท่านรู้สึกเหน่ือยลา้จากงานของท่าน 
มีค่าเฉล่ีย 3.88 รองลงมาอนัดบัสอง คือ ท่านรู้สึกหมดเร่ียวแรงเม่ือถึงเวลาเลิกงาน มีค่าเฉล่ีย 3.76 
อนัดบัสาม คือ ท่านรู้สึกเบ่ือกบังานท่ีท าอยู ่มีค่าเฉล่ีย 3.48 และอนัดบัสุดทา้ยท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยสุดคือ 
คือ ท่านรู้สึกนอนหลบัไม่สนิทเน่ืองจากความเครียดจากการท างาน มีค่าเฉล่ีย 2.24 ตามล าดบั 
 
ตารางที่ 4.8 แสดงส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและค่าเฉลี่ยของภาวะหมดไฟในการท างาน ด้านภาวะ
รู้สึกด้อยค่าบุคคล (s.d. สามต าแหน่ง)  

(n=402)  
ปัจจัยภาวะหมดไฟในการท างาน ความคิดเห็น 

�̅� S.D แปลผล 
ดา้นภาวะรู้สึกดอ้ยค่าบุคคล 
1.ท่านอยากท างานของตนเอง โดยไม่
สนใจส่ิงรอบขา้ง 

3.47 0.984 เห็นดว้ย 
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2.ท่านรู้สึกไม่สนใจวา่งานท่ีท่านท าจะ
เป็นประโยชน์ต่อใครหรือไม่ 

3.28 1.172 ค่อนขา้งเห็นดว้ย 

3.ท่านไม่สามารถจดัการปัญหาทาง
อารมณ์ของเพื่อนร่วมงานได ้

3.05 1.108 ค่อนขา้งเห็นดว้ย 

4.ท่านรู้สึกวา่หวัหนา้งานมีความรู้สึก
ดา้นลบกบัท่าน 

2.67 1.118 ค่อนขา้งเห็นดว้ย 

5.ท่านรู้สึกเหมือนถูกต าหนิเม่ือหวัหนา้
งานมีปัญหาแลว้ท่านไม่สามารถช่วย
แกไ้ขได ้

2.66 1.139 ค่อนขา้งเห็นดว้ย 

6.ท่านไม่สามารถสร้างบรรยากาศท่ีเป็น
กนัเองกบัเพื่อนร่วมงานและหวัหนา้
งานได ้

2.59 1.034 ไม่เห็นดว้ย 

7.หากเล่ียงไดท้่านไม่ตอ้งการความ
ช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงาน 

2.87 1.107 ค่อนขา้งเห็นดว้ย 

8.หวัหนา้งานและเพื่อนร่วมงานท าให้
ท่านรู้สึกอยากลาออกจากงานใน
บางคร้ัง 

2.28 1.105 ไม่เห็นดว้ย 

รวม 2.86 1.096 ค่อนข้างเห็นด้วย 
 
ตาราง 4.8 พบว่าสัดส่วนมากท่ีสุดของกลุ่มตวัอย่างท่ีให้ขอ้มูลมีความคิดเห็นต่อภาวะ

หมดไฟในการท างาน ดา้นภาวะรู้สึกดอ้ยค่าบุคคล โดยรวมเห็นดว้ยระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 
2.86 เม่ือตรวจสอบเป็นรายขอ้ พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ท่านอยากท างานของตนเอง โดยไม่
สนใจส่ิงรอบขา้ง มีค่าเฉล่ีย 3.47 รองลงมาอนัดบัสอง คือ ท่านรู้สึกไม่สนใจวา่งานท่ีท่านท าจะเป็น
ประโยชน์ต่อใครหรือไม่ มีค่าเฉล่ีย 3.28 อนัดบัสาม คือ ท่านไม่สามารถจดัการปัญหาทางอารมณ์
ของเพื่อนร่วมงานได ้มีค่าเฉล่ีย 3.05 และอนัดบัสุดทา้ยท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยสุดคือ คือ หวัหน้างานและ
เพื่อนร่วมงานท าใหท้่านรู้สึกอยากลาออกจากงานในบางคร้ัง มีค่าเฉล่ีย 2.28 ตามล าดบั 
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ตารางที่ 4.9 แสดงส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและค่าเฉลี่ยของภาวะหมดไฟในการท างาน ด้านการไม่
รู้สึกว่าจะบรรลุเป้าหมายในอาชีพ  (s.d. สามต าแหน่ง)  

(n = 402) 
ปัจจัยภาวะหมดไฟในการท างาน ความคิดเห็น 

�̅� S.D แปลผล 
ดา้นการไม่รู้สึกวา่จะบรรลุเป้าหมายในอาชีพ 
1.ท่านไม่รู้สึกถึงความส าคญัของงานท่ี
ท า 

3.37 1.061 ค่อนขา้งเห็นดว้ย 

2.ท่านแกไ้ขปัญหาในงานอยา่งมี
ประสิทธิผลไม่ได ้

2.49 1.174 ไม่เห็นดว้ย 

3.ท่านรู้สึกวา่ท่านไม่ไดต้ั้งใจท างาน
เตม็ท่ีเพื่อวตัถุประสงคข์ององคก์ร 

3.23 1.108 ค่อนขา้งเห็นดว้ย 

4.ในความคิดเห็นของท่าน ท่านไม่เก่ง
ในงานของท่าน 

2.39 0.980 ไม่เห็นดว้ย 

5.ท่านรู้สึกเศร้าเวลาท่ีท่านท าบางส่ิง
ไม่ไดด้า้นการท างาน 

2.97 1.177 ค่อนขา้งเห็นดว้ย 

6.ในการท างานของท่าน ท่านรู้สึกวา่ส่ิง
ท่ีท ามนัไม่มีความหมาย 

2.81 1.130 ค่อนขา้งเห็นดว้ย 

7.ท่านมัน่ใจวา่ท่านไม่มีประสิทธิภาพท่ี
จะท างานใหแ้ลว้เสร็จได ้

1.68 0.900 ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

รวม 2.71 1.076 ค่อนข้างเห็นด้วย 
 
ตาราง 4.9 พบวา่สัดส่วนมากท่ีสุดของกลุ่มตวัอยา่งท่ีให้ขอ้มูลมีความคิดเห็นต่อภาวะ

หมดไฟในการท างาน ดา้นการไม่รู้สึกว่าจะบรรลุเป้าหมายในอาชีพ โดยรวมเห็นดว้ยระดบัปาน
กลาง มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 2.71 เม่ือตรวจสอบเป็นรายขอ้ พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ท่านไม่รู้สึกถึง
ความส าคญัของงานท่ีท า มีค่าเฉล่ีย 3.37 รองลงมาอนัดบัสอง คือ ท่านรู้สึกวา่ท่านไม่ไดต้ั้งใจท างาน
เตม็ท่ีเพื่อวตัถุประสงคข์ององคก์ร มีค่าเฉล่ีย 3.23 อนัดบัสาม คือ ท่านรู้สึกเศร้าเวลาท่ีท่านท าบางส่ิง
ไม่ไดด้า้นการท างาน มีค่าเฉล่ีย 2.97 และอนัดบัสุดทา้ยท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยสุดคือ คือ ท่านมัน่ใจวา่ท่าน
ไม่มีประสิทธิภาพท่ีจะท างานใหแ้ลว้เสร็จได ้มีค่าเฉล่ีย 1.68 ตามล าดบั 
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ตารางที่ 4.10 สรุปส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและค่าเฉลี่ยของความคิดเห็นของภาวะหมดไฟในการ
ท างาน (s.d. สามต าแหน่ง) 

(n = 402) 
ปัจจัยภาวะหมดไฟในการท างาน ความคิดเห็น 

�̅� S.D แปลผล 
1.ดา้นภาวะเหน่ือยลา้ทางอารมณ์ 3.19 1.023 ค่อนขา้งเห็นดว้ย 
2.ดา้นภาวะรู้สึกดอ้ยค่าบุคคล 2.86 1.096 ค่อนขา้งเห็นดว้ย 
3.ดา้นการไม่รู้สึกวา่จะบรรลุเป้าหมาย
ในอาชีพ 

2.71 1.076 ค่อนขา้งเห็นดว้ย 

รวม 2.92 1.065 ค่อนข้างเห็นด้วย 
 
ตาราง 4.10 พบวา่สัดส่วนมากท่ีสุดของกลุ่มตวัอยา่งท่ีให้ขอ้มูลมีความคิดเห็นต่อภาวะ

หมดไฟในการท างาน โดยรวมเห็นดว้ยระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 2.92 เม่ือตรวจสอบเป็นราย
ดา้น พบว่า ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ดา้นภาวะเหน่ือยลา้ทางอารมณ์ มีค่าเฉล่ีย 3.19 รองลงมา
อนัดบัสอง คือ ดา้นภาวะรู้สึกดอ้ยค่าบุคคล มีค่าเฉล่ีย 2.86 และอนัดบัสุดทา้ยท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยสุดคือ 
คือ ดา้นการไม่รู้สึกวา่จะบรรลุเป้าหมายในอาชีพ มีค่าเฉล่ีย 2.71 ตามล าดบั 

 
 
ส่วนที ่3 ผลวเิคราะห์ข้อมูลปัจจัยด้านความเครียด 
 
ตารางที ่4.11 แสดงส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและค่าเฉลี่ยของปัจจัยความเครียด ด้านความเครียดเชิง
สร้างสรรค์ (s.d. สามต าแหน่ง)  

(n = 402) 
ปัจจัยด้านความเครียด ความคิดเห็น 

�̅� S.D แปลผล 
ดา้นความเครียดเชิงสร้างสรรค ์
1.ท่านสามารถท างานใหส้ าเร็จตาม
เป้าหมายภายใตค้วามกดดนัได ้

4.10 0.875 เห็นดว้ย 

2.เม่ือท่านรู้สึกเครียด ท่านจะมีสมาธิใน 3.46 0.993 เห็นดว้ย 
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การจดจ่อกบังานเพิ่มสูงข้ึน 
3.เม่ือท่านรู้สึกเครียด ท่านจะท างาน
ดว้ยความคิดสร้างสรรคสู์งมากข้ึน 

3.29 0.949 ค่อนขา้งเห็นดว้ย 

4.เม่ือท่านรู้สึกเครียด ท่านจะ
กระตือรือร้น ขยนัท างานเพิ่มสูงข้ึน 

3.34 1.021 ค่อนขา้งเห็นดว้ย 

5.เม่ือท่านรู้สึกเครียด ท่านสามารถ
ท างานไดมี้ประสิทธิภาพเพิ่มสูงข้ึน 

3.17 1.001 ค่อนขา้งเห็นดว้ย 

รวม 3.47 0.968 เห็นด้วย 
 
ตาราง 4.11 พบวา่สัดส่วนมากท่ีสุดของกลุ่มตวัอยา่งท่ีใหข้อ้มูลมีความคิดเห็นกบัปัจจยั

ความเครียด ดา้นความเครียดเชิงสร้างสรรค ์โดยรวมเห็นดว้ย มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 3.47 เม่ือตรวจสอบเป็น
รายขอ้ พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ท่านสามารถท างานให้ส าเร็จตามเป้าหมายภายใตค้วามกดดนั
ได ้มีค่าเฉล่ีย 4.10 รองลงมาอนัดบัสอง คือ เม่ือท่านรู้สึกเครียด ท่านจะมีสมาธิในการจดจ่อกบังาน
เพิ่มสูงข้ึน มีค่าเฉล่ีย 3.46 อนัดบัสาม คือ เม่ือท่านรู้สึกเครียด ท่านจะกระตือรือร้น ขยนัท างานเพิ่ม
สูงข้ึน มีค่าเฉล่ีย 3.34 และอนัดบัสุดทา้ยท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยสุดคือ คือ เม่ือท่านรู้สึกเครียด ท่านสามารถ
ท างานไดมี้ประสิทธิภาพเพิ่มสูงข้ึน มีค่าเฉล่ีย 3.17 ตามล าดบั 
 
ตารางที ่4.12 แสดงส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและค่าเฉลี่ยของปัจจัยความเครียด ด้านความเครียดเชิง
ท าลาย (s.d. สามต าแหน่ง)  

(n = 402) 
ปัจจัยด้านความเครียด ความคิดเห็น 

�̅� S.D แปลผล 
ดา้นความเครียดเชิงท าลาย 
1.ท่านตอ้งท างานดว้ยความเร่งรีบเป็น
ประจ า 

3.94 0.865 เห็นดว้ย 

2.ท่านรู้สึกวติกกงัวล หากท่านท างาน
ไดไ้ม่ทนัตามก าหนดการ 

3.80 0.906 เห็นดว้ย 

3.เม่ือท่านรู้สึกเครียด ท่านรู้สึกไม่อยาก
ปฏิบติังานท่ีไดรั้บ 

3.58 0.960 เห็นดว้ย 

4.เม่ือท่านรู้สึกเครียด ท่านมกัท างาน 3.12 0.910 ค่อนขา้งเห็นดว้ย 
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ผดิพลาด 
5.เม่ือท่านรู้สึกเครียด ท่านอยากลาออก
จากงาน 

2.74 1.087 ค่อนขา้งเห็นดว้ย 

รวม 3.44 0.946 เห็นด้วย 
 
ตาราง 4.12 พบวา่สัดส่วนมากท่ีสุดของกลุ่มตวัอยา่งท่ีใหข้อ้มูลมีความคิดเห็นกบัปัจจยั

ความเครียด ดา้นความเครียดเชิงท าลาย โดยรวมเห็นดว้ย มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 3.44 เม่ือตรวจสอบเป็นราย
ขอ้ พบว่า ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ท่านต้องท างานด้วยความเร่งรีบเป็นประจ า มีค่าเฉล่ีย 3.94 
รองลงมาอนัดบัสอง คือ ท่านรู้สึกวิตกกงัวล หากท่านท างานได้ไม่ทนัตามก าหนดการ มีค่าเฉล่ีย 
3.80 อนัดบัสาม คือ เม่ือท่านรู้สึกเครียด ท่านรู้สึกไม่อยากปฏิบติังานท่ีไดรั้บ มีค่าเฉล่ีย 3.58 และ
อนัดบัสุดทา้ยท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยสุดคือ คือ เม่ือท่านรู้สึกเครียด ท่านอยากลาออกจากงาน มีค่าเฉล่ีย 2.74 
ตามล าดบั 
 
ตารางที ่4.13 สรุปส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและค่าเฉลี่ยของความคิดเห็นของความเครียด  (s.d. สาม
ต าแหน่ง) 

(n = 402) 
ปัจจัยด้านความเครียด ความคิดเห็น 

�̅� S.D แปลผล 
1.ดา้นความเครียดเชิงสร้างสรรค์ 3.44 0.946 เห็นดว้ย 
2.ดา้นความเครียดเชิงท าลาย 3.47 0.968 เห็นดว้ย 

รวม 3.46 0.957 เห็นด้วย 
 
ตาราง 4.13 พบวา่สัดส่วนมากท่ีสุดของกลุ่มตวัอยา่งท่ีใหข้อ้มูลมีความคิดเห็นกบัปัจจยั

ดา้นความเครียด โดยรวมเห็นด้วยระดบัเห็นดว้ย มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.46 เม่ือตรวจสอบเป็นรายด้าน 
พบว่า ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ดา้นความเครียดเชิงท าลาย มีค่าเฉล่ีย 3.47 รองลงมา คือ ดา้น
ความเครียดเชิงสร้างสรรค ์มีค่าเฉล่ีย 3.44 ตามล าดบั 
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ส่วนที ่4 ผลวเิคราะห์ข้อมูลปัจจัยด้านความฉลาดทางอารมณ์ (EQ) 
 
ตารางที ่4.14 แสดงส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและค่าเฉลี่ยของปัจจัยด้านความฉลาดทางอารมณ์ (EQ) 
(s.d. สามต าแหน่ง)  

(n = 402) 
ปัจจัยด้านความฉลาดทางอารมณ์ (EQ) ความคิดเห็น 

�̅� S.D แปลผล 
1.ท่านรู้สึกตวัเสมอ วา่ปัจจุบนัท่านรู้สึก
อยา่งไร 

4.20 0.673 เห็นดว้ย 

2.ท่านรับรู้ได ้เม่ือเกิดความรู้สึกไม่
สบายใจหรือโกรธ 

4.32 0.708 เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

3.ท่านสามารถบอกสาเหตุท่ีท าใหท้่าน
รู้สึกไม่สบายใจได ้

4.21 0.711 เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

4.ท่านสามารถบอกจุดเด่นและจุดดอ้ย
ของตนเองได ้

4.20 0.746 เห็นดว้ย 

5.ท่านมกัไม่แสดงปฏิกิริยาตอบโต้
รุนแรงต่อปัญหาเพียงเล็กนอ้ย 

4.15 0.766 เห็นดว้ย 

6.เม่ือถูกบงัคบัใหท้  าในส่ิงท่ีไม่ชอบ 
ท่านจะอธิบายเหตุผลจนผูอ่ื้นยอมรับได ้

4.03 0.851 เห็นดว้ย 

7.เม่ือท่านท าผิด ท่านสามารถกล่าวค า 
“ขอโทษ” ผูอ่ื้นได ้

4.28 0.753 เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

8.เม่ือตอ้งท าอะไรหลายอยา่งในเวลา
เดียวกนั ท่านตดัสินใจไดว้า่ตอ้งท า
อะไรก่อนหลงั 

4.16 0.756 เห็นดว้ย 

9.ท่านรู้วา่ท่านเก่งเร่ืองอะไร 4.18 0.707 เห็นดว้ย 
10.ท่านเช่ือวา่ท่านสามารถท างานจน
ส าเร็จได ้แมจ้ะเป็นงานยากก็ตาม 

4.11 0.715 เห็นดว้ย 

11.เม่ือตอ้งเผชิญกบัอุปสรรคและความ
ผดิหวงัท่านไม่ยอมแพ ้

4.11 0.707 เห็นดว้ย 

12.เม่ือเร่ิมท าส่ิงใดแลว้ ท่านมกัจะท า 4.03 0.760 เห็นดว้ย 
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ต่อไปจนส าเร็จ 
13.ท่านสังเกตไดเ้ม่ือคนใกลชิ้ดมี
อารมณ์เปล่ียนแปลง 

3.95 0.802 เห็นดว้ย 

14.ท่านสามารถยอมรับในส่ิงท่ีผูอ่ื้นท า
ต่างจากท่ีท่านคิดได ้

4.09 0.677 เห็นดว้ย 

15.หากผูอ่ื้นท่ีตอ้งการความช่วยเหลือ
หรือมีความทุกขท์่านจะยนิดีรับฟัง 

4.24 0.694 เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

16.ท่านยอมรับไดว้า่ผูอ่ื้นอาจมีเหตุผลท่ี
จะไม่พอใจการกระท าของท่าน 

4.13 0.737 เห็นดว้ย 

17.ท่านพร้อมจะเปิดใจเจรจากบัผูอ่ื้น 
เม่ือมีความขดัแยง้ต่อกนั 

4.22 0.678 เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

18.ท่านเม่ือท่านตอ้งการส่ิงใด ท่านจะ
ชกัจูงใหค้นอ่ืนใหท้ าตามได ้

4.05 0.699 เห็นดว้ย 

19.การท างานร่วมกบัผูอ่ื้นเป็นส่ิงท่ีท่าน
ท าไดดี้ 

4.16 0.706 เห็นดว้ย 

20.ท่านมกัจะรู้สึกยนิดีในความส าเร็จ
ของผูอ่ื้น 

4.18 0.724 เห็นดว้ย 

รวม 4.15 0.729 เห็นด้วย 
 
ตาราง 4.14 พบวา่สัดส่วนมากท่ีสุดของกลุ่มตวัอยา่งท่ีใหข้อ้มูลมีความคิดเห็นกบัปัจจยั

ดา้นความฉลาดทางอารมณ์ (EQ) โดยรวมเห็นดว้ย มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 4.15 เม่ือตรวจสอบเป็นรายขอ้ 
พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ท่านรับรู้ได ้เม่ือเกิดความรู้สึกไม่สบายใจหรือโกรธ มีค่าเฉล่ีย 4.32 
รองลงมาอนัดบัสอง คือ เม่ือท่านท าผิด ท่านสามารถกล่าวค า “ขอโทษ” ผูอ่ื้นได้ มีค่าเฉล่ีย 4.28 
อนัดบัสาม คือ หากผูอ่ื้นท่ีตอ้งการความช่วยเหลือหรือมีความทุกขท์่านจะยินดีรับฟัง มีค่าเฉล่ีย 4.24 
และอนัดบัสุดทา้ยท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยสุดคือ คือ ท่านสังเกตไดเ้ม่ือคนใกลชิ้ดมีอารมณ์เปล่ียนแปลง มี
ค่าเฉล่ีย 3.95 ตามล าดบั 
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ส่วนที ่5 ผลวเิคราะห์ข้อมูลปัจจัยด้านค่าตอบแทน 
 
ตารางที่ 4.15 แสดงส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและค่าเฉลี่ยของปัจจัยด้านค่าตอบแทน (s.d. สาม
ต าแหน่ง)  

(n = 402) 
ปัจจัยด้านค่าตอบแทน ความคิดเห็น 

�̅� S.D แปลผล 
1.องคก์รของท่านมีหลกัเกณฑก์ารข้ึน
เงินเดือน ผลตอบแทนดา้นต่างๆ อยา่ง
เหมาะสม 

3.71 0.845 เห็นดว้ย 

2.ต  าแหน่งและปริมาณงานของท่าน
สอดคลอ้งกบัเงินเดือนท่ีไดรั้บ 

3.41 1.012 เห็นดว้ย 

3.ท่านไดรั้บเงินโบนสัประจ าปี 
สอดคลอ้งกบัปริมาณงานท่ีท่านท า 

3.21 1.007 ค่อนขา้งเห็นดว้ย 

4.ท่านไดรั้บผลตอบแทนอ่ืนๆท่ีไดรั้บ 
เช่น ค่ารักษาพยาบาล ค่าล่วงเวลา ฯลฯ 
อยา่งเหมาะสม 

3.68 0.865 เห็นดว้ย 

5.องคก์รของท่านมีกิจกรรมเพื่อพฒันา
ศกัยภาพและทกัษะต่างๆ เช่น การจดั
อบรม สัมมนา 

3.65 0.986 เห็นดว้ย 

รวม 3.53 0.943 เห็นด้วย 
 
ตาราง 4.15 พบวา่สัดส่วนมากท่ีสุดของกลุ่มตวัอยา่งท่ีใหข้อ้มูลมีความคิดเห็นกบัปัจจยั

ดา้นค่าตอบแทน โดยรวมเห็นด้วย มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.53 เม่ือตรวจสอบเป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ท่ีมี
ค่าเฉล่ียสูงสุด คือ องค์กรของท่านมีหลักเกณฑ์การข้ึนเงินเดือน ผลตอบแทนด้านต่างๆ อย่าง
เหมาะสม มีค่าเฉล่ีย 3.71 รองลงมาอนัดบัสอง คือ ท่านได้รับผลตอบแทนอ่ืนๆท่ีได้รับ เช่น ค่า
รักษาพยาบาล ค่าล่วงเวลา ฯลฯ อย่างเหมาะสม มีค่าเฉล่ีย 3.68 อนัดบัสาม คือ องค์กรของท่านมี
กิจกรรมเพื่อพฒันาศกัยภาพและทกัษะต่างๆ เช่น การจดัอบรม สัมมนา มีค่าเฉล่ีย 3.65 และอนัดบั
สุดทา้ยท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยสุดคือ คือ ท่านไดรั้บเงินโบนสัประจ าปี สอดคลอ้งกบัปริมาณงานท่ีท่านท า 
มีค่าเฉล่ีย 3.21 ตามล าดบั 
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ส่วนที ่6 ผลวเิคราะห์ข้อมูลปัจจัยด้านบรรยากาศองค์กร 
 
ตารางที่ 4.16 แสดงส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและค่าเฉลี่ยของปัจจัยด้านบรรยากาศองค์กร ด้านการ
ประสานงานส่ือสารกนัในองค์กร  (s.d. สามต าแหน่ง)  

(n = 402) 
ปัจจัยด้านบรรยากาศองค์กร ความคิดเห็น 

�̅� S.D แปลผล 
ดา้นการประสานงานส่ือสารกนัในองคก์ร  
1.ท่านรับรู้วา่องคก์รท่ีท่านท างานมี
เป้าหมาย และพนัธกิจอยา่งไร 

3.89 0.770 เห็นดว้ย 

2.หวัหนา้งานของท่านสามารถช้ีแจงให้
พนกังานแต่ละคนทราบขอ้ผิดพลาด
ของตวัเองได ้

3.81 0.923 เห็นดว้ย 

3.ท่านรับทราบวา่องคก์รของท่านมีผล
การด าเนินงานเป็นเช่นไร 

3.62 0.918 เห็นดว้ย 

4.ท่านมีประสิทธิผลในการท างานท่ีดี 
เพราะวา่พนกังานในองคก์รส่ือสารกบั
ท่านอยูเ่สมอ 

3.89 0.828 เห็นดว้ย 

5.โดยรวม องคก์รของท่านมีวธีิส่ือสาร
ต่างๆ อยา่งมีประสิทธิภาพ 

3.83 0.801 เห็นดว้ย 

รวม 3.81 0.848 เห็นด้วย 
 
ตาราง 4.16 พบวา่สัดส่วนมากท่ีสุดของกลุ่มตวัอยา่งท่ีใหข้อ้มูลมีความคิดเห็นกบัปัจจยั

ดา้นบรรยากาศองค์กร ดา้นการประสานงานส่ือสารกนัในองค์กร  โดยรวมเห็นดว้ย มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 
3.81 เม่ือตรวจสอบเป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ท่านรับรู้ว่าองค์กรท่ีท่านท างานมี
เป้าหมาย และพนัธกิจอยา่งไร มีค่าเฉล่ีย 3.89 และ ท่านมีประสิทธิผลในการท างานท่ีดี เพราะว่า
พนกังานในองคก์รส่ือสารกบัท่านอยูเ่สมอ มีค่าเฉล่ีย 3.89 อนัดบัสาม คือ โดยรวม องคก์รของท่านมี
วิธีส่ือสารต่างๆ อย่างมีประสิทธิภาพ มีค่าเฉล่ีย 3.83 และอนัดบัสุดทา้ยท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยสุดคือ คือ 
ท่านรับทราบวา่องคก์รของท่านมีผลการด าเนินงานเป็นเช่นไร มีค่าเฉล่ีย 3.62 ตามล าดบั 
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ตารางที ่4.17 แสดงส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและค่าเฉลีย่ของปัจจัยด้านบรรยากาศองค์กร ด้านการได้
พืน้ทีส่ าหรับออกความคิดเห็น (s.d. สามต าแหน่ง)  

(n = 402) 
ปัจจัยด้านบรรยากาศองค์กร ความคิดเห็น 

�̅� S.D แปลผล 
ดา้นการไดพ้ื้นท่ีส าหรับออกความคิดเห็น 
1.ท่านสามารถคน้ควา้ขอ้มูลองคก์รได้
อยา่งเหมาะสม เพื่อใชใ้นการท างาน
ร่วมกนักบัพนกังานท่านอ่ืนได ้

3.77 0.969 เห็นดว้ย 

2.ท่านไดรั้บความไวว้างใจใหช่้วย
ก าหนดเป้าหมายร่วมกบัองคก์ร 

3.57 1.083 เห็นดว้ย 

3.เพื่อนร่วมงานกบัท่านแบ่งปันความ
คิดเห็นดา้นการท างานดว้ยกนัได ้

3.82 0.833 เห็นดว้ย 

4.ท่านกบัเพื่อนร่วมงานสามารถวาง
แผนการท างานล่วงหนา้ดว้ยกนัได ้

3.91 0.825 เห็นดว้ย 

5.ท่านสามารถปรึกษาเร่ืองงานกบั
หวัหนา้งานไดอ้ยา่งสม ่าเสมอ ก่อนลง
มือปฏิบติังาน 

3.81 0.785 เห็นดว้ย 

รวม 3.78 0.899 เห็นด้วย 
 
ตาราง 4.17 พบวา่สัดส่วนมากท่ีสุดของกลุ่มตวัอยา่งท่ีใหข้อ้มูลมีความคิดเห็นกบัปัจจยั

ดา้นบรรยากาศองค์กร ดา้นการไดพ้ื้นท่ีส าหรับออกความคิดเห็น โดยรวมเห็นดว้ย มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 
3.78 เม่ือตรวจสอบเป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ท่านกบัเพื่อนร่วมงานสามารถวาง
แผนการท างานล่วงหนา้ดว้ยกนัได ้มีค่าเฉล่ีย 3.91 รองลงมาอนัดบัสอง คือ เพื่อนร่วมงานกบัท่าน
แบ่งปันความคิดเห็นดา้นการท างานดว้ยกนัได ้มีค่าเฉล่ีย 3.82 อนัดบัสาม คือ ท่านสามารถปรึกษา
เร่ืองงานกบัหวัหนา้งานไดอ้ยา่งสม ่าเสมอ ก่อนลงมือปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ีย 3.81 และอนัดบัสุดทา้ยท่ี
มีค่าเฉล่ียนอ้ยสุดคือ คือ ท่านไดรั้บความไวว้างใจให้ช่วยก าหนดเป้าหมายร่วมกบัองคก์ร มีค่าเฉล่ีย 
3.57 ตามล าดบั 
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ตารางที ่4.18 แสดงส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและค่าเฉลีย่ของปัจจัยด้านบรรยากาศองค์กร ด้านการใส่
ใจต่อพนักงาน (s.d. สามต าแหน่ง)  

(n = 402) 
ปัจจัยด้านบรรยากาศองค์กร ความคิดเห็น 

�̅� S.D แปลผล 
ดา้นการใส่ใจต่อพนกังาน 
1.องคก์รจดัสภาพแวดลอ้มการท างาน
อยา่งปลอดภยั 

4.17 0.832 เห็นดว้ย 

2.องคก์รพฒันากระบวนการให้
พนกังานท างานสะดวกมากข้ึน 

3.88 0.857 เห็นดว้ย 

3.พนกังานไดรั้บเคร่ืองทุ่นแรงในการ
ท างานอยา่งเหมาะสม 

3.90 0.933 เห็นดว้ย 

4.องคก์รมีสวสัดิการต่างๆ ใหพ้นกังาน
อยา่งเหมาะสม 

3.81 0.815 เห็นดว้ย 

5.ท่านรู้สึกวา่องคก์ร ค านึงถึงคุณภาพ
ชีวติของพนกังานในองคก์ร 

3.93 0.918 เห็นดว้ย 

รวม 3.94 0.871 เห็นด้วย 
 
ตาราง 4.18 พบวา่สัดส่วนมากท่ีสุดของกลุ่มตวัอยา่งท่ีใหข้อ้มูลมีความคิดเห็นกบัปัจจยั

ด้านบรรยากาศองค์กร ด้านการใส่ใจต่อพนักงาน โดยรวมเห็นด้วย มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.94 เม่ือ
ตรวจสอบเป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ องค์กรจดัสภาพแวดล้อมการท างานอย่าง
ปลอดภยั มีค่าเฉล่ีย 4.17 รองลงมาอนัดับสอง คือ ท่านรู้สึกว่าองค์กร ค านึงถึงคุณภาพชีวิตของ
พนกังานในองค์กรมีค่าเฉล่ีย 3.93 อนัดบัสาม คือ พนกังานไดรั้บเคร่ืองทุ่นแรงในการท างานอย่าง
เหมาะสม มีค่าเฉล่ีย 3.90 และอนัดบัสุดทา้ยท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยสุดคือ คือ องคก์รมีสวสัดิการต่างๆ ให้
พนกังานอยา่งเหมาะสม มีค่าเฉล่ีย 3.81 ตามล าดบั 
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ตารางที ่4.19 แสดงส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและค่าเฉลีย่ของปัจจัยด้านบรรยากาศองค์กร ด้านการใช้
อ านาจในองค์กร (s.d. สามต าแหน่ง)  

(n = 402) 
ปัจจัยด้านบรรยากาศองค์กร ความคิดเห็น 

�̅� S.D แปลผล 
ดา้นการใชอ้ านาจในองคก์ร 
1.หวัหนา้งานไดใ้หอ้ านาจการตดัสินใจ
ตามขอบเขตงานของท่าน 

4.04 0.800 เห็นดว้ย 

2.หวัหนา้ของท่านจะเป็นผูต้ดัสินใจ
หลกัเม่ือเกิดอุปสรรคและปัญหาในงาน 

3.95 0.849 เห็นดว้ย 

3.เม่ือตอ้งการบรรลุเป้าหมายในการ
ท างาน หวัหนา้งานสามารถเปล่ียนเเป
ลงขั้นตอนการท างานไดต้ามความ
เหมาะสม 

3.90 0.892 เห็นดว้ย 

4.หวัหนา้งานเขา้มาช่วยเหลือ เม่ือท่าน
ประสบปัญหา 

3.94 0.879 เห็นดว้ย 

5.ท่านไม่รู้สึกวา่หวัหนา้งานของท่านใช้
อ านาจไปในทางท่ีไม่ถูกตอ้ง 

4.03 0.831 เห็นดว้ย 

รวม 3.97 0.850 เห็นด้วย 
 
ตาราง 4.19 พบวา่สัดส่วนมากท่ีสุดของกลุ่มตวัอยา่งท่ีใหข้อ้มูลมีความคิดเห็นกบัปัจจยั

ด้านบรรยากาศองค์กร ด้านการใช้อ านาจในองค์กร โดยรวมเห็นด้วย มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.97 เม่ือ
ตรวจสอบเป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ หัวหน้างานได้ให้อ านาจการตดัสินใจตาม
ขอบเขตงานของท่าน มีค่าเฉล่ีย 4.04 รองลงมาอนัดบัสอง คือ ท่านไม่รู้สึกวา่หวัหนา้งานของท่านใช้
อ านาจไปในทางท่ีไม่ถูกตอ้ง มีค่าเฉล่ีย 4.03 อนัดบัสาม คือ หวัหนา้ของท่านจะเป็นผูต้ดัสินใจหลกั
เม่ือเกิดอุปสรรคและปัญหาในงาน มีค่าเฉล่ีย 3.95 และอนัดบัสุดทา้ยท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยสุดคือ คือ เม่ือ
ตอ้งการบรรลุเป้าหมายในการท างาน หัวหน้างานสามารถเปล่ียนเเปลงขั้นตอนการท างานไดต้าม
ความเหมาะสม มีค่าเฉล่ีย 3.90 ตามล าดบั 
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ตารางที่ 4.20 แสดงส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและค่าเฉลี่ยของปัจจัยด้านบรรยากาศองค์กร ด้าน
เทคโนโลยทีีน่ ามาใช้ภายในองค์กร (s.d. สามต าแหน่ง)  

(n = 402) 
ปัจจัยด้านบรรยากาศองค์กร ความคิดเห็น 

�̅� S.D แปลผล 
ดา้นเทคโนโลยท่ีีน ามาใชภ้ายในองคก์ร 
1.องคก์รไดส่้งเสริมดา้นเทคโนโลยท่ีี
ทนัสมยั มาปรับใชก้บัองคก์ร 

3.99 0.876 เห็นดว้ย 

2.องคก์รใชเ้ทคโนโลยสี าหรับการ
เผยแพร่ขอ้มูลต่างๆ 

3.87 0.863 เห็นดว้ย 

3.องคก์รจดัหาอุปกรณ์ท่ีจ าเป็นและ
ส่งเสริมใหก้ารท างานของพนกังานมี
ประสิทธิภาพ 

3.84 0.924 เห็นดว้ย 

4.เทคโนโลยท่ีีองคก์รน ามาใช ้จะช่วย
เพิ่มโอกาสส าหรับการพฒันาศกัยภาพ
ของพนกังานได ้

3.75 0.924 เห็นดว้ย 

5.เทคโนโลยท่ีีองคก์รน ามาใช ้ช่วยลด
ความซบัซอ้นในงานได ้

3.59 0.944 เห็นดว้ย 

รวม 3.81 0.906 เห็นด้วย 
 
ตาราง 4.20 พบวา่สัดส่วนมากท่ีสุดของกลุ่มตวัอยา่งท่ีใหข้อ้มูลมีความคิดเห็นกบัปัจจยั

ดา้นบรรยากาศองคก์ร ดา้นเทคโนโลยท่ีีน ามาใชภ้ายในองคก์ร โดยรวมเห็นดว้ย มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 3.81 
เม่ือตรวจสอบเป็นรายข้อ พบว่า ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ องค์กรได้ส่งเสริมด้านเทคโนโลยีท่ี
ทนัสมยั มาปรับใชก้บัองคก์ร มีค่าเฉล่ีย 3.99 รองลงมาอนัดบัสอง คือ องคก์รใชเ้ทคโนโลยีส าหรับ
การเผยแพร่ขอ้มูลต่างๆ มีค่าเฉล่ีย 3.87 อนัดบัสาม คือ องคก์รจดัหาอุปกรณ์ท่ีจ าเป็นและส่งเสริมให้
การท างานของพนกังานมีประสิทธิภาพ มีค่าเฉล่ีย 3.84 และอนัดบัสุดทา้ยท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยสุดคือ คือ 
เทคโนโลยท่ีีองคก์รน ามาใช ้ช่วยลดความซบัซอ้นในงานได ้มีค่าเฉล่ีย 3.59 ตามล าดบั 
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ตารางที่ 4.21 แสดงส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและค่าเฉลี่ยของปัจจัยด้านบรรยากาศองค์กร ด้านการ
เพิม่แรงจูงใจและความมุ่งมั่น (s.d. สามต าแหน่ง)  

(n = 402) 
ปัจจัยด้านบรรยากาศองค์กร ความคิดเห็น 

�̅� S.D แปลผล 
ดา้นการเพิ่มแรงจูงใจและความมุ่งมัน่ 
1.หวัหนา้งานตระหนกัถึงส่ิงท่ีพนกังาน
ตอ้งการไดอ้ยา่งเหมาะสม 

3.94 0.836 เห็นดว้ย 

2.หวัหนา้งานสามารถช้ีแจงพนกังานให้
ทราบถึงกฏเกณฑส์ าหรับการ
ประเมินผลงานไดอ้ยา่งชดัเจน 

3.92 0.906 เห็นดว้ย 

3.หวัหนา้งานมีการส่งเสริมการเล่ือนขั้น
ใหเ้เก่พนกังานอยา่งยติุธรรม ตามผล
การปฏิบติังาน 

4.03 0.869 เห็นดว้ย 

4.หวัหนา้งานยกยอ่งหรือชมเชย
พนกังานตามความเหมาะสม 

3.90 0.813 เห็นดว้ย 

5.องคก์รมีการใหร้างวลัพนกังานตาม
ผลการปฏิบติังาน 

3.81 0.783 เห็นดว้ย 

รวม 3.92 0.841 เห็นด้วย 
 
ตาราง 4.21 พบวา่สัดส่วนมากท่ีสุดของกลุ่มตวัอยา่งท่ีใหข้อ้มูลมีความคิดเห็นกบัปัจจยั

ดา้นบรรยากาศองคก์ร ดา้นการเพิ่มแรงจูงใจและความมุ่งมัน่ โดยรวมเห็นดว้ย มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.92 
เม่ือตรวจสอบเป็นรายขอ้ พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ หวัหนา้งานมีการส่งเสริมการเล่ือนขั้นให้
เเก่พนกังานอย่างยุติธรรม ตามผลการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ีย 4.03 รองลงมาอนัดบัสอง คือ หัวหน้า
งานตระหนกัถึงส่ิงท่ีพนกังานตอ้งการไดอ้ยา่งเหมาะสม มีค่าเฉล่ีย 3.94 อนัดบัสาม คือ หวัหนา้งาน
สามารถช้ีแจงพนกังานให้ทราบถึงกฏเกณฑ์ส าหรับการประเมินผลงานได้อย่างชดัเจน มีค่าเฉล่ีย 
3.92 และอนัดับสุดท้ายท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยสุดคือ คือ องค์กรมีการให้รางวลัพนักงานตามผลการ
ปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ีย 3.81 ตามล าดบั 
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ตารางที ่4.22 สรุปส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและค่าเฉลี่ยของความคิดเห็นของบรรยากาศองค์กร (s.d. 
สามต าแหน่ง) 

(n = 402) 
ปัจจัยด้านบรรยากาศองค์กร ความคิดเห็น 

�̅� S.D แปลผล 
1.ดา้นการประสานงานส่ือสารกนัใน
องคก์ร  

3.81 0.848 
เห็นดว้ย 

2.ดา้นการไดพ้ื้นท่ีส าหรับออกความ
คิดเห็น 

3.78 0.899 
เห็นดว้ย 

3.ดา้นการใส่ใจต่อพนกังาน 3.94 0.871 เห็นดว้ย 
4.ดา้นการใชอ้ านาจในองคก์ร 3.97 0.85 เห็นดว้ย 
5.ดา้นเทคโนโลยท่ีีน ามาใชภ้ายใน
องคก์ร 

3.81 0.906 
เห็นดว้ย 

6.ดา้นการเพิ่มแรงจูงใจและความมุ่งมัน่ 3.92 0.841 เห็นดว้ย 
รวม 3.87 0.869 เห็นด้วย 

 
ตาราง 4.22 พบวา่สัดส่วนมากท่ีสุดของกลุ่มตวัอยา่งท่ีใหข้อ้มูลมีความคิดเห็นกบัปัจจยั

ดา้นบรรยากาศองคก์ร ดา้นการเพิ่มแรงจูงใจและความมุ่งมัน่ โดยรวมเห็นดว้ย มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.92 
เม่ือตรวจสอบเป็นรายขอ้ พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ หวัหนา้งานมีการส่งเสริมการเล่ือนขั้นให้
เเก่พนกังานอย่างยุติธรรม ตามผลการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ีย 4.03 รองลงมาอนัดบัสอง คือ หัวหน้า
งานตระหนกัถึงส่ิงท่ีพนกังานตอ้งการไดอ้ยา่งเหมาะสม มีค่าเฉล่ีย 3.94 อนัดบัสาม คือ หวัหนา้งาน
สามารถช้ีแจงพนกังานให้ทราบถึงกฏเกณฑ์ส าหรับการประเมินผลงานได้อย่างชดัเจน มีค่าเฉล่ีย 
3.92 และอนัดับสุดท้ายท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยสุดคือ คือ องค์กรมีการให้รางวลัพนักงานตามผลการ
ปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ีย 3.81 ตามล าดบั 
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ส่วนที่  7 ผลวิเคราะห์ข้อมูลความคิดเห็นต่อปัจจัยต่าง ๆ เปรียบเทียบกับข้อมูล
ประชากรศาสตร์ 
 

7.1 ข้อมูลทางประชากรศาสตร์ด้านเพศ 
 
ตารางที่ 4.23 ตาราง T-Test ต่อความคิดเห็นส าหรับปัจจัยความเครียด ด้านความเครียดเชิง
สร้างสรรค์ จ าแนกตามเพศ 

(n = 402) 

ด้านความเครียดเชิงสร้างสรรค์ เพศ N  ̅ S.D. t 
Sig. 

(2-tailed) 
ท่านสามารถท างานใหส้ าเร็จ
ตามเป้าหมายภายใตค้วามกดดนั
ได ้

ชาย 184 4.21 0.826 2.328 0.020 
หญิง 218 4.01 0.906 

เม่ือท่านรู้สึกเครียด ท่านจะ
กระตือรือร้น ขยนัท างานเพิ่ม
สูงข้ึน 

ชาย 184 3.49 0.952 2.743 0.006 
หญิง 218 3.21 1.061 

เม่ือท่านรู้สึกเครียด ท่านสามารถ
ท างานไดมี้ประสิทธิภาพเพิ่ม
สูงข้ึน 

ชาย 184 3.29 0.922 2.105 0.036 
หญิง 218 3.08 1.055 

 
ตารางท่ี 4.23 ผลทดสอบ T-Test โดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ทางสถิติท่ี

ระดบั 0.05 พบว่า กลุ่มตวัอย่างเพศชาย มีความคิดเห็นกบัปัจจยัความเครียด ด้านความเครียดเชิง
สร้างสรรค์มากกวา่เพศหญิง ในเร่ือง ท่านสามารถท างานให้ส าเร็จตามเป้าหมายภายใตค้วามกดดนั
ได้ เม่ือท่านรู้สึกเครียด ท่านจะกระตือรือร้น ขยนัท างานเพิ่มสูงข้ึน และเม่ือท่านรู้สึกเครียด ท่าน
สามารถท างานไดมี้ประสิทธิภาพเพิ่มสูงข้ึน 
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ตารางที ่4.24 ตาราง T-Test ต่อความคิดเห็นส าหรับปัจจัยด้านความฉลาดทางอารมณ์ (EQ) จ าแนก
ตามเพศ 

(n = 402) 
ด้านความฉลาดทางอารมณ์ 

(EQ) 
เพศ N  ̅ S.D. t 

Sig. 
(2-tailed) 

ท่านสามารถบอกสาเหตุท่ีท าให้
ท่านรู้สึกไม่สบายใจได ้

ชาย 184 4.30 0.705 2.489 0.013 
หญิง 218 4.13 0.707 

เม่ือถูกบงัคบัใหท้  าในส่ิงท่ีไม่
ชอบ ท่านจะอธิบายเหตุผลจน
ผูอ่ื้นยอมรับได ้

ชาย 184 4.14 0.718 2.537 0.012 
หญิง 218 3.93 0.941 

เม่ือท่านท าผิด ท่านสามารถ
กล่าวค า “ขอโทษ” ผูอ่ื้นได ้

ชาย 184 4.36 0.711 2.040 0.042 
หญิง 218 4.21 0.781 

ท่านรู้วา่ท่านเก่งเร่ืองอะไร ชาย 184 4.26 0.665 2.051 0.041 
หญิง 218 4.11 0.742 

หากผูอ่ื้นท่ีตอ้งการความ
ช่วยเหลือหรือมีความทุกขท์่าน
จะยนิดีรับฟัง 

ชาย 184 4.37 0.640 3.520 0.000 
หญิง 218 4.13 0.720 

ท่านมกัจะรู้สึกยนิดีใน
ความส าเร็จของผูอ่ื้น 

ชาย 184 4.32 0.635 3.575 0.000 
หญิง 218 4.06 0.775 

 
ตารางท่ี 4.24 ผลทดสอบ T-Test โดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ทางสถิติท่ี

ระดบั 0.05 พบว่า กลุ่มตวัอย่างเพศชาย มีความคิดเห็นกบัปัจจยัดา้นความฉลาดทางอารมณ์ (EQ) 
มากกวา่เพศหญิง ในเร่ือง ท่านสามารถบอกสาเหตุท่ีท าให้ท่านรู้สึกไม่สบายใจได ้เม่ือถูกบงัคบัให้
ท าในส่ิงท่ีไม่ชอบ ท่านจะอธิบายเหตุผลจนผูอ่ื้นยอมรับได ้เม่ือท่านท าผิด ท่านสามารถกล่าวค า “ขอ
โทษ” ผูอ่ื้นได ้ท่านรู้วา่ท่านเก่งเร่ืองอะไร หากผูอ่ื้นท่ีตอ้งการความช่วยเหลือหรือมีความทุกขท์่านจะ
ยนิดีรับฟัง และท่านมกัจะรู้สึกยนิดีในความส าเร็จของผูอ่ื้น 
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ตารางที ่4.25 ตาราง T-Test ต่อความคิดเห็นส าหรับปัจจัยด้านค่าตอบแทน จ าแนกตามเพศ 
(n = 402) 

ด้านค่าตอบแทน เพศ N  ̅ S.D. t 
Sig. 

(2-tailed) 
องคก์รของท่านมีหลกัเกณฑ์การ
ข้ึนเงินเดือน ผลตอบแทนดา้น
ต่างๆ อยา่งเหมาะสม 

ชาย 184 3.84 0.814 2.770 0.006 
หญิง 218 3.61 0.859 

 
ตารางท่ี 4.25 ผลทดสอบ T-Test โดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ทางสถิติท่ี

ระดบั 0.05 พบวา่ กลุ่มตวัอย่างเพศชาย มีความคิดเห็นกบัปัจจยัดา้นค่าตอบแทน มากกวา่เพศหญิง 
ในเร่ือง องคก์รของท่านมีหลกัเกณฑก์ารข้ึนเงินเดือน ผลตอบแทนดา้นต่างๆ อยา่งเหมาะสม 
 
ตารางที่ 4.26 ตาราง T-Test ต่อความคิดเห็นส าหรับปัจจัยด้านบรรยากาศองค์กร ด้านการ
ประสานงานส่ือสารกนัในองค์กร  จ าแนกตามเพศ 

(n = 402) 
ด้านการประสานงานส่ือสารกนั

ในองค์กร  
เพศ N  ̅ S.D. t 

Sig. 
(2-tailed) 

ท่านรับทราบวา่องคก์รของท่าน
มีผลการด าเนินงานเป็นเช่นไร 

ชาย 184 3.75 0.882 2.536 0.012 
หญิง 218 3.52 0.937 

 
ตารางท่ี 4.26 ผลทดสอบ T-Test โดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ทางสถิติท่ี

ระดบั 0.05 พบว่า กลุ่มตวัอย่างเพศชาย มีความคิดเห็นกับปัจจยัด้านบรรยากาศองค์กร ด้านการ
ประสานงานส่ือสารกนัในองค์กร  มากกว่าเพศหญิง ในเร่ือง ท่านรับทราบวา่องค์กรของท่านมีผล
การด าเนินงานเป็นเช่นไร 
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ตารางที่ 4.27 ตาราง T-Test ต่อความคิดเห็นส าหรับปัจจัยด้านบรรยากาศองค์กร ด้านการได้พื้นที่
ส าหรับออกความคิดเห็น จ าแนกตามเพศ 

(n = 402) 
ด้านการได้พืน้ทีส่ าหรับออก

ความคิดเห็น 
เพศ N  ̅ S.D. t 

Sig. 
(2-tailed) 

เพื่อนร่วมงานกบัท่านแบ่งปัน
ความคิดเห็นดา้นการท างาน
ดว้ยกนัได ้

ชาย 184 3.91 0.801 2.035 0.043 
หญิง 218 3.74 0.854 

ท่านกบัเพื่อนร่วมงานสามารถ
วางแผนการท างานล่วงหนา้
ดว้ยกนัได ้

ชาย 184 4.01 0.789 2.254 0.025 
หญิง 218 3.83 0.846 

 
ตารางท่ี 4.27 ผลทดสอบ T-Test โดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ทางสถิติท่ี

ระดบั 0.05 พบว่า กลุ่มตวัอย่างเพศชาย มีความคิดเห็นกบัปัจจยัดา้นบรรยากาศองค์กร ดา้นการได้
พื้นท่ีส าหรับออกความคิดเห็น มากกวา่เพศหญิง ในเร่ือง เพื่อนร่วมงานกบัท่านแบ่งปันความคิดเห็น
ดา้นการท างานดว้ยกนัได ้และท่านกบัเพื่อนร่วมงานสามารถวางแผนการท างานล่วงหนา้ดว้ยกนัได ้
 
ตารางที่ 4.28 ตาราง T-Test ต่อความคิดเห็นส าหรับปัจจัยด้านบรรยากาศองค์กร ด้านการใส่ใจต่อ
พนักงาน จ าแนกตามเพศ 

(n = 402) 

ด้านการใส่ใจต่อพนักงาน เพศ N  ̅ S.D. t 
Sig. 

(2-tailed) 
พนกังานไดรั้บเคร่ืองทุ่นแรงใน
การท างานอยา่งเหมาะสม 

ชาย 184 4.02 0.852 2.379 0.018 
หญิง 218 3.80 0.986 

องคก์รมีสวสัดิการต่างๆ ให้
พนกังานอยา่งเหมาะสม 

ชาย 184 3.92 0.738 2.537 0.012 
หญิง 218 3.72 0.865 

ท่านรู้สึกวา่องคก์ร ค านึงถึง
คุณภาพชีวติของพนกังานใน
องคก์ร 

ชาย 184 4.04 0.855 2.281 0.023 
หญิง 218 3.83 0.960 
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ตารางท่ี 4.28 ผลทดสอบ T-Test โดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งเพศชาย มีความคิดเห็นกบัปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์ร ดา้นการใส่ใจ
ต่อพนกังาน มากกว่าเพศหญิง ในเร่ือง พนกังานไดรั้บเคร่ืองทุ่นแรงในการท างานอย่างเหมาะสม 
องค์กรมีสวสัดิการต่างๆ ให้พนกังานอย่างเหมาะสม และท่านรู้สึกว่าองคก์ร ค านึงถึงคุณภาพชีวิต
ของพนกังานในองคก์ร 
 
ตารางที ่4.29 ตาราง T-Test ต่อความคิดเห็นส าหรับปัจจัยด้านบรรยากาศองค์กร ด้านการใช้อ านาจ
ในองค์กร จ าแนกตามเพศ 

(n = 402) 

ด้านการใช้อ านาจในองค์กร เพศ N  ̅ S.D. t 
Sig. 

(2-tailed) 
หวัหนา้งานไดใ้หอ้ านาจการ
ตดัสินใจตามขอบเขตงานของ
ท่าน 

ชาย 184 4.17 0.660 3.128 0.002 
หญิง 218 3.93 0.887 

หวัหนา้ของท่านจะเป็นผู ้
ตดัสินใจหลกัเม่ือเกิดอุปสรรค
และปัญหาในงาน 

ชาย 184 4.06 0.818 2.502 0.013 
หญิง 218 3.85 0.864 

หวัหนา้งานเขา้มาช่วยเหลือ เม่ือ
ท่านประสบปัญหาในการท างาน 

ชาย 184 4.05 0.801 2.381 0.018 
หญิง 218 3.85 0.931 

ท่านไม่รู้สึกวา่หวัหนา้งานของ
ท่านใชอ้ านาจไปในทางท่ีไม่
ถูกตอ้ง 

ชาย 184 4.13 0.720 2.298 0.022 
หญิง 218 3.94 0.906 

 
ตารางท่ี 4.29 ผลทดสอบ T-Test โดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ทางสถิติท่ี

ระดบั 0.05 พบว่า กลุ่มตวัอยา่งเพศชาย มีความคิดเห็นกบัปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์ร ดา้นการใช้
อ านาจในองค์กร มากกว่าเพศหญิง ในเร่ือง หวัหนา้งานไดใ้ห้อ านาจการตดัสินใจตามขอบเขตงาน
ของท่าน หวัหนา้ของท่านจะเป็นผูต้ดัสินใจหลกัเม่ือเกิดอุปสรรคและปัญหาในงาน หวัหนา้งานเขา้
มาช่วยเหลือ เม่ือท่านประสบปัญหาในการท างาน และท่านไม่รู้สึกวา่หวัหนา้งานของท่านใชอ้ านาจ
ไปในทางท่ีไม่ถูกตอ้ง 
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ตารางที่ 4.30 ตาราง T-Test ต่อความคิดเห็นส าหรับปัจจัยด้านบรรยากาศองค์กร ด้านเทคโนโลยีที่
น ามาใช้ภายในองค์กร จ าแนกตามเพศ 

(n = 402) 
ด้านเทคโนโลยีทีน่ ามาใช้ภายใน

องค์กร 
เพศ N  ̅ S.D. t 

Sig. 
(2-tailed) 

องคก์รใชเ้ทคโนโลยสี าหรับการ
เผยแพร่ขอ้มูลต่างๆ 

ชาย 184 3.99 0.789 2.686 0.008 
หญิง 218 3.76 0.910 

เทคโนโลยท่ีีองคก์รน ามาใช ้จะ
ช่วยเพิ่มโอกาสส าหรับการ
พฒันาศกัยภาพของพนกังานได ้

ชาย 184 3.86 0.904 2.211 0.028 
หญิง 218 3.66 0.933 

 
ตารางท่ี 4.30 ผลทดสอบ T-Test โดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ทางสถิติท่ี

ระดับ 0.05 พบว่า กลุ่มตัวอย่างเพศชาย มีความคิดเห็นกับปัจจัยด้านบรรยากาศองค์กร ด้าน
เทคโนโลยีท่ีน ามาใช้ภายในองค์กร มากกว่าเพศหญิง ในเร่ือง องค์กรใช้เทคโนโลยีส าหรับการ
เผยแพร่ขอ้มูลต่างๆ และเทคโนโลยีท่ีองคก์รน ามาใช ้จะช่วยเพิ่มโอกาสส าหรับการพฒันาศกัยภาพ
ของพนกังานได ้
 
ตารางที ่4.31 ตาราง T-Test ต่อความคิดเห็นส าหรับปัจจัยด้านบรรยากาศองค์กร ด้านการเพิม่
แรงจูงใจและความมุ่งมั่น จ าแนกตามเพศ 

(n = 402) 
ด้านการเพิม่แรงจูงใจและความ

มุ่งมั่น 
เพศ N  ̅ S.D. t 

Sig. 
(2-tailed) 

หวัหนา้งานตระหนกัถึงส่ิงท่ี
พนกังานตอ้งการไดอ้ยา่ง
เหมาะสม 

ชาย 184 4.05 0.787 2.528 0.012 
หญิง 218 3.84 0.866 

หวัหนา้งานสามารถช้ีแจง
พนกังานใหท้ราบถึงกฏเกณฑ์
ส าหรับการประเมินผลงานได้
อยา่งชดัเจน 

ชาย 184 4.07 0.807 3.124 0.002 
หญิง 218 3.79 0.966 

หวัหนา้งานมีการส่งเสริมการ ชาย 184 4.16 0.751 2.903 0.004 
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เล่ือนขั้นให้เเก่พนกังานอยา่ง
ยติุธรรม ตามผลการปฏิบติังาน 

หญิง 218 3.91 0.944 

หวัหนา้งานยกยอ่งหรือชมเชย
พนกังานตามความเหมาะสม 

ชาย 184 4.02 0.709 2.880 0.004 
หญิง 218 3.79 0.879 

องคก์รมีการให้รางวลัพนกังาน
ตามผลการปฏิบติังาน 

ชาย 184 3.95 0.715 3.244 0.001 
หญิง 218 3.70 0.820 

 
ตารางท่ี 4.31 ผลทดสอบ T-Test โดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ทางสถิติท่ี

ระดบั 0.05 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งเพศชาย มีความคิดเห็นกบัปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์ร ดา้นการเพิ่ม
แรงจูงใจและความมุ่งมัน่ มากกว่าเพศหญิง ในเร่ือง หวัหน้างานตระหนกัถึงส่ิงท่ีพนกังานตอ้งการ
ไดอ้ย่างเหมาะสม หัวหน้างานสามารถช้ีแจงพนกังานให้ทราบถึงกฏเกณฑ์ส าหรับการประเมินผล
งานไดอ้ย่างชดัเจน หวัหนา้งานมีการส่งเสริมการเล่ือนขั้นให้เเก่พนกังานอยา่งยุติธรรม ตามผลการ
ปฏิบติังาน หวัหนา้งานยกย่องหรือชมเชยพนกังานตามความเหมาะสม และองค์กรมีการให้รางวลั
พนกังานตามผลการปฏิบติังาน 

 
7.2 ข้อมูลทางประชากรศาสตร์ด้านระดับการศึกษา 

 
ตารางที ่4.32 ตาราง T-Test ต่อความคิดเห็นส าหรับปัจจัยความเครียด ด้านความเครียดเชิงท าลาย 
จ าแนกตามระดับการศึกษา 

(n = 402) 

ด้านความเครียดเชิงท าลาย 
ระดับ

การศึกษา 
N  ̅ S.D. t 

Sig. 
(2-tailed) 

ท่านรู้สึกวติกกงัวล หากท่านท างาน
ไดไ้ม่ทนัตามก าหนดการ 

ปริญญาตรี 247 3.72 0.949 -2.405 0.017 

ปริญญาโท 155 3.94 0.819 

 
ตารางท่ี 4.32 ผลทดสอบ T-Test โดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ทางสถิติท่ี

ระดบั 0.05 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาโท มีความคิดเห็นกบัปัจจยัความเครียด 
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ดา้นความเครียดเชิงท าลายมากกวา่ระดบัการศึกษาปริญญาตรี ในเร่ือง ท่านรู้สึกวิตกกงัวล หากท่าน
ท างานไดไ้ม่ทนัตามก าหนดการ 
 
ตารางที ่4.33 ตาราง T-Test ต่อความคิดเห็นส าหรับปัจจัยด้านความฉลาดทางอารมณ์ (EQ) จ าแนก
ตามระดับการศึกษา 

(n = 402) 

ด้านความฉลาดทางอารมณ์ (EQ) 
ระดับ

การศึกษา 
N  ̅ S.D. t 

Sig. 
(2-tailed) 

เม่ือท่านท าผิด ท่านสามารถกล่าวค า 
“ขอโทษ” ผูอ่ื้นได ้

ปริญญาตรี 247 4.34 0.742 1.991 0.047 

ปริญญาโท 155 4.19 0.763 

 
ตารางท่ี 4.33 ผลทดสอบ T-Test โดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ทางสถิติท่ี

ระดบั 0.05 พบว่า กลุ่มตวัอย่างท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาตรี มีความคิดเห็นกบัปัจจยัด้านความ
ฉลาดทางอารมณ์ (EQ) มากกว่าระดบัการศึกษาปริญญาโท ในเร่ือง เม่ือท่านท าผิด ท่านสามารถ
กล่าวค า “ขอโทษ” ผูอ่ื้นได ้

 
7.3 ข้อมูลทางประชากรศาสตร์ด้านสถานภาพ 

 
ตารางที่ 4.34 ตาราง T-Test ของความคิดเห็นต่อภาวะหมดไฟในการท างาน ด้านการไม่รู้สึกว่าจะ
บรรลุเป้าหมายในอาชีพ  จ าแนกตามสถานภาพ 

(n = 402) 
ด้านการไม่รู้สึกว่าจะบรรลุเป้าหมาย

ในอาชีพ 
สถานภาพ N  ̅ S.D. t 

Sig. 
(2-tailed) 

ท่านแกไ้ขปัญหาในงานอยา่งมี
ประสิทธิผลไม่ได ้

โสด 264 2.60 1.223 2.741 0.006 

สมรส 138 2.28 1.046 
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ท่านมัน่ใจวา่ท่านไม่มีประสิทธิภาพ
ท่ีจะท างานใหแ้ลว้เสร็จได ้

โสด 264 1.75 0.942 2.039 0.042 

สมรส 138 1.56 0.802 

 
ตารางท่ี 4.34 ผลทดสอบ T-Test โดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ทางสถิติท่ี

ระดบั 0.05 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีสถานภาพโสด มีความคิดเห็นต่อภาวะหมดไฟในการท างาน ดา้น
การไม่รู้สึกวา่จะบรรลุเป้าหมายในอาชีพ มากกวา่สถานภาพสมรส ในเร่ือง ท่านแกไ้ขปัญหาในงาน
อยา่งมีประสิทธิผลไม่ได ้และท่านมัน่ใจวา่ท่านไม่มีประสิทธิภาพท่ีจะท างานใหแ้ลว้เสร็จได ้
 
ตารางที ่4.35 ตาราง T-Test ต่อความคิดเห็นส าหรับปัจจัยด้านความฉลาดทางอารมณ์ (EQ)  จ าแนก
ตามสถานภาพ 

(n = 402) 

ด้านความฉลาดทางอารมณ์ (EQ) สถานภาพ N  ̅ S.D. t 
Sig. 

(2-tailed) 
ท่านรับรู้ได ้เม่ือเกิดความรู้สึกไม่
สบายใจหรือโกรธ 

โสด 264 4.25 0.739 -2.601 0.010 

สมรส 138 4.44 0.628 

ท่านมกัไม่แสดงปฏิกิริยาตอบโต้
รุนแรงต่อปัญหาเพียงเล็กนอ้ย 

โสด 264 4.09 0.786 -1.983 0.048 

สมรส 138 4.25 0.715 

 
ตารางท่ี 4.35 ผลทดสอบ T-Test โดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ทางสถิติท่ี

ระดบั 0.05 พบว่า กลุ่มตวัอย่างท่ีมีสถานภาพสมรส มีความคิดเห็นกบัปัจจยัด้านความฉลาดทาง
อารมณ์ (EQ) มากกวา่สถานภาพโสด ในเร่ือง ท่านรับรู้ได ้เม่ือเกิดความรู้สึกไม่สบายใจหรือโกรธ 
และท่านมกัไม่แสดงปฏิกิริยาตอบโตรุ้นแรงต่อปัญหาเพียงเล็กนอ้ย 
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ตารางที ่4.36 ตาราง T-Test ต่อความคิดเห็นส าหรับปัจจัยด้านค่าตอบแทน  จ าแนกตามสถานภาพ 
(n = 402) 

ด้านค่าตอบแทน   สถานภาพ N  ̅ S.D. t 
Sig. 

(2-tailed) 
ท่านไดรั้บเงินโบนสัประจ าปี 
สอดคลอ้งกบัปริมาณงานท่ีท่านท า 

โสด 264 3.13 1.020 -2.287 0.023 

สมรส 138 3.37 0.967 

 
ตารางท่ี 4.36 ผลทดสอบ T-Test โดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ทางสถิติท่ี

ระดบั 0.05 พบว่า กลุ่มตวัอย่างท่ีมีสถานภาพสมรส มีความคิดเห็นกบัปัจจยัค่าตอบแทน มากกว่า
สถานภาพโสด ในเร่ือง ท่านไดรั้บเงินโบนสัประจ าปี สอดคลอ้งกบัปริมาณงานท่ีท่านท า 
 
ตารางที่ 4.37 ตาราง T-Test ต่อความคิดเห็นส าหรับปัจจัยด้านบรรยากาศองค์กร ด้านการได้พื้นที่
ส าหรับออกความคิดเห็น  จ าแนกตามสถานภาพ 

(n = 402) 
ด้านการได้พืน้ทีส่ าหรับออกความ

คิดเห็น 
สถานภาพ N  ̅ S.D. t 

Sig. 
(2-tailed) 

ท่านกบัเพื่อนร่วมงานสามารถวาง
แผนการท างานล่วงหนา้ดว้ยกนัได ้

โสด 264 3.83 0.892 -3.016 0.003 

สมรส 138 4.07 0.653 

 
ตารางท่ี 4.37 ผลทดสอบ T-Test โดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ทางสถิติท่ี

ระดบั 0.05 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีสถานภาพสมรส มีความคิดเห็นกบัปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์ร 
ดา้นการไดพ้ื้นท่ีส าหรับออกความคิดเห็น  มากกว่าสถานภาพโสด ในเร่ือง ท่านกบัเพื่อนร่วมงาน
สามารถวางแผนการท างานล่วงหนา้ดว้ยกนัได ้
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ตารางที่ 4.38 ตาราง T-Test ต่อความคิดเห็นส าหรับปัจจัยด้านบรรยากาศองค์กร ด้านการใส่ใจต่อ
พนักงาน  จ าแนกตามสถานภาพ 

(n = 402) 

ด้านการใส่ใจต่อพนักงาน สถานภาพ N  ̅ S.D. t 
Sig. 

(2-tailed) 
องคก์รจดัสภาพแวดลอ้มการท างาน
อยา่งปลอดภยั 

โสด 264 4.10 0.866 -2.283 0.023 

สมรส 138 4.30 0.749 

องคก์รมีสวสัดิการต่างๆ ใหพ้นกังาน
อยา่งเหมาะสม 

โสด 264 3.75 0.861 -1.982 0.048 

สมรส 138 3.91 0.709 

ท่านรู้สึกวา่องคก์ร ค านึงถึงคุณภาพ
ชีวติของพนกังานในองคก์ร 

โสด 264 3.86 0.984 -2.441 0.015 

สมรส 138 4.07 0.761 

 
ตารางท่ี 4.38 ผลทดสอบ T-Test โดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ทางสถิติท่ี

ระดบั 0.05 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีสถานภาพสมรส มีความคิดเห็นกบัปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์ร 
ดา้นการใส่ใจต่อพนักงาน  มากกว่าสถานภาพโสด ในเร่ือง องค์กรจดัสภาพแวดลอ้มการท างาน
อยา่งปลอดภยั องคก์รมีสวสัดิการต่างๆ ใหพ้นกังานอยา่งเหมาะสม และท่านรู้สึกวา่องคก์ร ค านึงถึง
คุณภาพชีวติของพนกังานในองคก์ร 
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ตารางที ่4.39 ตาราง T-Test ต่อความคิดเห็นส าหรับปัจจัยด้านบรรยากาศองค์กร ด้านการใช้อ านาจ
ในองค์กร  จ าแนกตามสถานภาพ 

(n = 402) 

ด้านการใช้อ านาจในองค์กร สถานภาพ N  ̅ S.D. t 
Sig. 

(2-tailed) 
ท่านไม่รู้สึกวา่หวัหนา้งานของท่าน
ใชอ้ านาจไปในทางท่ีไม่ถูกตอ้ง 

โสด 264 3.97 0.899 -2.060 0.040 

สมรส 138 4.14 0.668 

 
ตารางท่ี 4.39 ผลทดสอบ T-Test โดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ทางสถิติท่ี

ระดบั 0.05 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีสถานภาพสมรส มีความคิดเห็นกบัปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์ร 
ดา้นการใชอ้ านาจในองคก์ร  มากกวา่สถานภาพโสด ในเร่ือง ท่านไม่รู้สึกวา่หวัหนา้งานของท่านใช้
อ านาจไปในทางท่ีไม่ถูกตอ้ง 
 
ตารางที่ 4.40 ตาราง T-Test ต่อความคิดเห็นส าหรับปัจจัยด้านบรรยากาศองค์กร ด้านเทคโนโลยีที่
น ามาใช้ภายในองค์กร  จ าแนกตามสถานภาพ 

(n = 402) 
ด้านเทคโนโลยีทีน่ ามาใช้ภายใน

องค์กร 
สถานภาพ N  ̅ S.D. t 

Sig. 
(2-tailed) 

องคก์รจดัหาอุปกรณ์ท่ีจ าเป็นและ
ส่งเสริมใหก้ารท างานของพนกังานมี
ประสิทธิภาพ 

โสด 264 3.76 0.931 -2.321 0.021 

สมรส 138 3.99 0.896 

เทคโนโลยท่ีีองคก์รน ามาใช ้ช่วยลด
ความซบัซอ้นในงานได ้

โสด 264 3.51 0.994 -2.655 0.008 

สมรส 138 3.75 0.818 
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ตารางท่ี 4.40 ผลทดสอบ T-Test โดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีสถานภาพสมรส มีความคิดเห็นกบัปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์ร 
ดา้นเทคโนโลยีท่ีน ามาใช้ภายในองค์กร มากกว่าสถานภาพโสด ในเร่ือง องค์กรจดัหาอุปกรณ์ท่ี
จ าเป็นและส่งเสริมใหก้ารท างานของพนกังานมีประสิทธิภาพ และเทคโนโลยีท่ีองคก์รน ามาใช ้ช่วย
ลดความซบัซอ้นในงานได ้

 
7.4 ข้อมูลทางประชากรศาสตร์ด้านอายุ 

 
ตารางที ่4.41 ตาราง Oneway ANOVA ของความคิดเห็นต่อภาวะหมดไฟในการท างาน ด้านการไม่
รู้สึกว่าจะบรรลุเป้าหมายในอาชีพ  จ าแนกตามอายุ 

(n = 402) 

ด้านการไม่รู้สึกว่าจะบรรลุ
เป้าหมายในอาชีพ 

Post Hoc Tests (Bonferroni) ANOVA 

อายุ 
(I) 

อายุ 
(J) 

Mean 
Difference 

(I-J) 
Sig. F Sig. 

ในความคิดเห็นของท่าน 
ท่านไม่เก่งในงานของท่าน 

20 – 30 ปี 31 – 40 ปี 0.330* 0.017 3.809 0.010 
    

ท่านรู้สึกเศร้าเวลาท่ีท่าน
ท าบางส่ิงไม่ไดด้า้นการ
ท างาน 

20 – 30 ปี 31 – 40 ปี 0.490* 0.001 5.464 0.001 
31 – 40 ปี 41 – 50 ปี -0.460* 0.031 

ในการท างานของท่าน 
ท่านรู้สึกวา่ส่ิงท่ีท ามนัไม่มี
ความหมาย 

20 – 30 ปี 31 – 40 ปี 0.527* 0.000 7.357 0.000 
31 – 40 ปี 41 – 50 ปี -0.528* 0.005 

 
ตารางท่ี 4.41 ผลทดสอบ Oneway ANOVA พบว่า เม่ือน าความคิดเห็นของกลุ่ม

ตวัอยา่งมาเปรียบเทียบต่อภาวะหมดไฟในการท างาน ดา้นการไม่รู้สึกวา่จะบรรลุเป้าหมายในอาชีพ 
จ าแนกตามอายุ มีความแตกกนัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยกลุ่มตวัอย่างท่ีมีอายุ 20 – 30 ปี มีความ
คิดเห็นมากกวา่กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอายุ 31 – 40 ปี ในเร่ือง ในความคิดเห็นของท่าน ท่านไม่เก่งในงาน
ของท่าน ท่านรู้สึกเศร้าเวลาท่ีท่านท าบางส่ิงไม่ไดด้า้นการท างาน และในการท างานของท่าน ท่าน
รู้สึกว่าส่ิงท่ีท ามนัไม่มีความหมาย และกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอายุ 41 – 50 ปี มีความคิดเห็นมากกว่ากลุ่ม
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ตวัอยา่งท่ีมีอายุ 31 – 40 ปี ในเร่ือง ท่านรู้สึกเศร้าเวลาท่ีท่านท าบางส่ิงไม่ไดด้า้นการท างาน และใน
การท างานของท่าน ท่านรู้สึกวา่ส่ิงท่ีท ามนัไม่มีความหมาย 
 
ตารางที่ 4.42 ตาราง Oneway ANOVA ต่อความคิดเห็นส าหรับปัจจัยด้านบรรยากาศองค์กร ด้าน
การเพิม่แรงจูงใจและความมุ่งมั่น  จ าแนกตามอายุ 

(n = 402) 

ด้านการเพิม่แรงจูงใจและ
ความมุ่งมั่น 

Post Hoc Tests (Bonferroni) ANOVA 

อายุ 
(I) 

อายุ 
(J) 

Mean 
Difference 

(I-J) 
Sig. F Sig. 

หวัหนา้งานสามารถช้ีแจง
พนกังานใหท้ราบถึง
กฏเกณฑส์ าหรับการ
ประเมินผลงานไดอ้ยา่ง
ชดัเจน 

31 – 40 ปี 41 – 50 ปี -0.415* 0.007 4.163 0.006 
    

 
ตารางท่ี 4.42 ผลทดสอบ Oneway ANOVA พบว่า เม่ือน าความคิดเห็นของกลุ่ม

ตวัอยา่งมาเปรียบเทียบต่อปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์ร ดา้นการเพิ่มแรงจูงใจและความมุ่งมัน่ จ  าแนก
ตามอายุ มีความแตกกนัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยกลุ่มตวัอย่างท่ีมีอายุ 41 – 50 ปี มีความคิดเห็น
มากกว่ากลุ่มตวัอย่างท่ีมีอายุ 31 – 40 ปี ในเร่ือง หัวหน้างานสามารถช้ีแจงพนักงานให้ทราบถึง
กฏเกณฑส์ าหรับการประเมินผลงานไดอ้ยา่งชดัเจน 
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7.5 ข้อมูลทางประชากรศาสตร์ด้านระยะเวลาการปฏิบัติงาน 
 
ตารางที่ 4.43 ตาราง Oneway ANOVA ของความคิดเห็นต่อภาวะหมดไฟในการท างาน ด้านภาวะ
เหน่ือยล้าทางอารมณ์  จ าแนกตามระยะเวลาการปฏิบัติงาน 

(n = 402) 

ด้านภาวะเหน่ือยล้าทาง
อารมณ์ 

Post Hoc Tests (Bonferroni) ANOVA 

ระยะเวลา
การ

ปฏิบัติงาน
(I) 

ระยะเวลา
การ

ปฏิบัติงาน
(J) 

Mean 
Difference 

(I-J) 
Sig. F Sig. 

ท่านรู้สึกนอนหลบัไม่
สนิทเน่ืองจากความเครียด
จากการท างาน 

ต ่ากวา่ 5 ปี 5 – 10 ปี -0.358* 0.019 5.008 0.007 
5 – 10 ปี 10 ปีข้ึนไป 0.348* 0.024 

 
ตารางท่ี 4.43 ผลทดสอบ Oneway ANOVA พบว่า เม่ือน าความคิดเห็นของกลุ่ม

ตวัอย่างมาเปรียบเทียบต่อภาวะหมดไฟในการท างาน ดา้นภาวะเหน่ือยลา้ทางอารมณ์ จ าแนกตาม
ระยะเวลาการปฏิบติังาน มีความแตกกนัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยกลุ่มตวัอย่างท่ีมีระยะเวลาการ
ปฏิบติังาน 5 – 10 ปี มีความคิดเห็นมากกว่ากลุ่มตวัอย่างท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังาน ต ่ากว่า 5 ปี 
และ 10 ปีข้ึนไป ในเร่ือง ท่านรู้สึกนอนหลบัไม่สนิทเน่ืองจากความเครียดจากการท างาน 
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ตารางที ่4.44 ตาราง Oneway ANOVA ของความคิดเห็นต่อภาวะหมดไฟในการท างาน ด้านการไม่
รู้สึกว่าจะบรรลุเป้าหมายในอาชีพ  จ าแนกตามระยะเวลาการปฏิบัติงาน 

(n = 402) 

ด้านการไม่รู้สึกว่าจะบรรลุ
เป้าหมายในอาชีพ 

Post Hoc Tests (Bonferroni) ANOVA 

ระยะเวลา
การ

ปฏิบัติงาน
(I) 

ระยะเวลา
การ

ปฏิบัติงาน
(J) 

Mean 
Difference 

(I-J) 
Sig. F Sig. 

ในความคิดเห็นของท่าน 
ท่านไม่เก่งในงานของท่าน 

ต ่ากวา่ 5 ปี 10 ปีข้ึนไป 0.333* 0.020 3.886 0.021 
    

ท่านมัน่ใจวา่ท่านไม่มี
ประสิทธิภาพท่ีจะท างาน
ใหแ้ลว้เสร็จได ้

ต ่ากวา่ 5 ปี 10 ปีข้ึนไป 0.274* 0.045 4.249 0.015 
5 – 10 ปี 10 ปีข้ึนไป 0.285* 0.026 

 
ตารางท่ี 4.44 ผลทดสอบ Oneway ANOVA พบว่า เม่ือน าความคิดเห็นของกลุ่ม

ตวัอยา่งมาเปรียบเทียบต่อภาวะหมดไฟในการท างาน ดา้นการไม่รู้สึกวา่จะบรรลุเป้าหมายในอาชีพ  
จ าแนกตามระยะเวลาการปฏิบติังาน มีความแตกกนัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยกลุ่มตวัอย่างท่ีมี
ระยะเวลาการปฏิบติังานต ่ากวา่ 5 ปี มีความคิดเห็นมากกวา่กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังาน  
10 ปีข้ึนไป ในเร่ือง ในความคิดเห็นของท่าน ท่านไม่เก่งในงานของท่าน และท่านมัน่ใจวา่ท่านไม่มี
ประสิทธิภาพท่ีจะท างานให้แลว้เสร็จได้ และกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังาน  5 – 10 ปี มี
ความคิดเห็นมากกวา่กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังาน 10 ปีข้ึนไป ในเร่ือง ท่านมัน่ใจวา่ท่าน
ไม่มีประสิทธิภาพท่ีจะท างานใหแ้ลว้เสร็จได ้
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ตารางที่ 4.45 ตาราง Oneway ANOVA ของความคิดเห็นต่อด้านความฉลาดทางอารมณ์ (EQ) 
จ าแนกตามระยะเวลาการปฏิบัติงาน 

(n = 402) 

ด้านความฉลาดทาง
อารมณ์ (EQ) 

Post Hoc Tests (Bonferroni) ANOVA 

ระยะเวลา
การ

ปฏิบัติงาน
(I) 

ระยะเวลา
การ

ปฏิบัติงาน
(J) 

Mean 
Difference 

(I-J) 
Sig. F Sig. 

ท่านรับรู้ได ้เม่ือเกิด
ความรู้สึกไม่สบายใจหรือ
โกรธ 

5 – 10 ปี 10 ปีข้ึนไป -0.273* 0.004 5.329 0.005 
    

ท่านมกัจะรู้สึกยนิดีใน
ความส าเร็จของผูอ่ื้น 

ต ่ากวา่ 5 ปี 5 – 10 ปี 0.214* 0.043 3.101 0.046 
    

 
ตารางท่ี 4.45 ผลทดสอบ Oneway ANOVA พบว่า เม่ือน าความคิดเห็นของกลุ่ม

ตวัอยา่งมาเปรียบเทียบต่อดา้นความฉลาดทางอารมณ์ (EQ)  จ  าแนกตามระยะเวลาการปฏิบติังาน มี
ความแตกกนัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังาน 10 ปีข้ึนไป มีความ
คิดเห็นมากกว่ากลุ่มตวัอย่างท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังาน  5 – 10 ปี ในเร่ือง ท่านรับรู้ได ้เม่ือเกิด
ความรู้สึกไม่สบายใจหรือโกรธ และกลุ่มตวัอย่างท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังานต ่ากว่า 5 ปี มีความ
คิดเห็นมากกว่ากลุ่มตวัอย่างท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังาน 5 – 10 ปี ในเร่ือง ท่านมกัจะรู้สึกยินดีใน
ความส าเร็จของผูอ่ื้น 
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ตารางที่ 4.46 ตาราง Oneway ANOVA ต่อความคิดเห็นส าหรับปัจจัยบรรยากาศองค์กร ด้านการ
ประสานงานส่ือสารกนัในองค์กร  จ าแนกตามระยะเวลาการปฏิบัติงาน 

(n = 402) 

ด้านการประสานงาน
ส่ือสารกนัในองค์กร  

Post Hoc Tests (Bonferroni) ANOVA 

ระยะเวลา
การ

ปฏิบัติงาน
(I) 

ระยะเวลา
การ

ปฏิบัติงาน
(J) 

Mean 
Difference 

(I-J) 
Sig. F Sig. 

ท่านรับทราบวา่องคก์ร
ของท่านมีผลการ
ด าเนินงานเป็นเช่นไร 

ต ่ากวา่ 5 ปี 10 ปีข้ึนไป 0.305* 0.024 4.115 0.017 
    

ท่านมีประสิทธิผลในการ
ท างานท่ีดี เพราะวา่
พนกังานในองคก์รส่ือสาร
กบัท่านอยูเ่สมอ 

ต ่ากวา่ 5 ปี 5 – 10 ปี 0.273* 0.018 3.848 0.022 
    

 
ตารางท่ี 4.46 ผลทดสอบ Oneway ANOVA พบว่า เม่ือน าความคิดเห็นของกลุ่ม

ตวัอย่างมาเปรียบเทียบต่อปัจจยับรรยากาศองค์กร ด้านการประสานงานส่ือสารกันในองค์กร  
จ  าแนกตามระยะเวลาการปฏิบติังาน มีความแตกกนัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยกลุ่มตวัอย่างท่ีมี
ระยะเวลาการปฏิบติังานต ่ากวา่ 5 ปี มีความคิดเห็นมากกวา่กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังาน 
10 ปีข้ึนไป ในเร่ือง ท่านรับทราบว่าองค์กรของท่านมีผลการด าเนินงานเป็นเช่นไร และมีความ
คิดเห็นมากกวา่กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังาน 5 – 10 ปี ในเร่ือง ท่านมีประสิทธิผลในการ
ท างานท่ีดี เพราะวา่พนกังานในองคก์รส่ือสารกบัท่านอยูเ่สมอ 
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ตารางที ่4.47 ตาราง Oneway ANOVA ต่อความคิดเห็นส าหรับปัจจัยบรรยากาศองค์กร ด้านการใส่
ใจต่อพนักงาน จ าแนกตามระยะเวลาการปฏิบัติงาน 

(n = 402) 

ด้านการใส่ใจต่อพนักงาน 

Post Hoc Tests (Bonferroni) ANOVA 

ระยะเวลา
การ

ปฏิบัติงาน
(I) 

ระยะเวลา
การ

ปฏิบัติงาน
(J) 

Mean 
Difference 

(I-J) 
Sig. F Sig. 

องคก์รพฒันากระบวนการ
ใหพ้นกังานท างานสะดวก
มากข้ึน 

ต ่ากวา่ 5 ปี 5 – 10 ปี 0.299* 0.011 4.539 0.011 
    

องคก์รมีสวสัดิการต่างๆ 
ใหพ้นกังานอยา่งเหมาะสม 

ต ่ากวา่ 5 ปี 5 – 10 ปี 0.336* 0.002 5.982 0.003 
    

 
ตารางท่ี 4.47 ผลทดสอบ Oneway ANOVA พบว่า เม่ือน าความคิดเห็นของกลุ่ม

ตวัอยา่งมาเปรียบเทียบต่อปัจจยับรรยากาศองคก์ร ดา้นการใส่ใจต่อพนกังาน จ าแนกตามระยะเวลา
การปฏิบติังาน มีความแตกกนัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังานต ่า
กวา่ 5 ปี มีความคิดเห็นมากกว่ากลุ่มตวัอย่างท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังาน 5 – 10 ปี ในเร่ือง องคก์ร
พฒันากระบวนการให้พนกังานท างานสะดวกมากข้ึน และองค์กรมีสวสัดิการต่างๆ ให้พนักงาน
อยา่งเหมาะสม 
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ตารางที่ 4.48 ตาราง Oneway ANOVA ต่อความคิดเห็นส าหรับปัจจัยบรรยากาศองค์กร ด้าน
เทคโนโลยทีีน่ ามาใช้ภายในองค์กร จ าแนกตามระยะเวลาการปฏิบัติงาน 

(n = 402) 

ด้านเทคโนโลยีทีน่ ามาใช้
ภายในองค์กร 

Post Hoc Tests (Bonferroni) ANOVA 

ระยะเวลา
การ

ปฏิบัติงาน
(I) 

ระยะเวลา
การ

ปฏิบัติงาน
(J) 

Mean 
Difference 

(I-J) 
Sig. F Sig. 

องคก์รใชเ้ทคโนโลยี
ส าหรับการเผยแพร่ขอ้มูล
ต่างๆ 

ต ่ากวา่ 5 ปี 5 – 10 ปี 0.267* 0.031 3.446 0.033 
    

เทคโนโลยท่ีีองคก์ร
น ามาใช ้จะช่วยเพิ่มโอกาส
ส าหรับการพฒันาศกัยภาพ
ของพนกังานได ้

ต ่ากวา่ 5 ปี 5 – 10 ปี 0.311* 0.016 4.186 0.016 
    

 
ตารางท่ี 4.48 ผลทดสอบ Oneway ANOVA พบว่า เม่ือน าความคิดเห็นของกลุ่ม

ตวัอยา่งมาเปรียบเทียบต่อปัจจยับรรยากาศองคก์ร ดา้นเทคโนโลยีท่ีน ามาใชภ้ายในองค์กร จ าแนก
ตามระยะเวลาการปฏิบติังาน มีความแตกกนัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยกลุ่มตวัอย่างท่ีมีระยะเวลา
การปฏิบติังานต ่ากวา่ 5 ปี มีความคิดเห็นมากกวา่กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังาน 5 – 10 ปี 
ในเร่ือง องคก์รใช้เทคโนโลยีส าหรับการเผยแพร่ขอ้มูลต่างๆ และเทคโนโลยีท่ีองค์กรน ามาใช้ จะ
ช่วยเพิ่มโอกาสส าหรับการพฒันาศกัยภาพของพนกังานได ้
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ตารางที่ 4.49 ตาราง Oneway ANOVA ต่อความคิดเห็นส าหรับปัจจัยบรรยากาศองค์กร ด้านการ
เพิม่แรงจูงใจและความมุ่งมั่น จ าแนกตามระยะเวลาการปฏิบัติงาน 

(n = 402) 

ด้านการเพิม่แรงจูงใจและ
ความมุ่งมั่น 

Post Hoc Tests (Bonferroni) ANOVA 

ระยะเวลา
การ

ปฏิบัติงาน
(I) 

ระยะเวลา
การ

ปฏิบัติงาน
(J) 

Mean 
Difference 

(I-J) 
Sig. F Sig. 

หวัหนา้งานสามารถช้ีแจง
พนกังานใหท้ราบถึง
กฏเกณฑส์ าหรับการ
ประเมินผลงานไดอ้ยา่ง
ชดัเจน 

5 – 10 ปี 10 ปีข้ึนไป -0.282* 0.030 4.025 0.019 
    

 
ตารางท่ี 4.49 ผลทดสอบ Oneway ANOVA พบว่า เม่ือน าความคิดเห็นของกลุ่ม

ตวัอยา่งมาเปรียบเทียบต่อปัจจยับรรยากาศองคก์ร ดา้นการเพิ่มแรงจูงใจและความมุ่งมัน่ จ  าแนกตาม
ระยะเวลาการปฏิบติังาน มีความแตกกนัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยกลุ่มตวัอย่างท่ีมีระยะเวลาการ
ปฏิบติังาน 10 ปีข้ึนไป มีความคิดเห็นมากกวา่กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังาน 5 – 10 ปี ใน
เร่ือง หัวหน้างานสามารถช้ีแจงพนกังานให้ทราบถึงกฏเกณฑ์ส าหรับการประเมินผลงานไดอ้ย่าง
ชดัเจน 
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7.6 ข้อมูลทางประชากรศาสตร์ด้านต าแหน่งกลุ่มงานสินเช่ือ 
 
ตารางที่ 4.50 ตาราง Oneway ANOVA ของความคิดเห็นต่อภาวะหมดไฟในการท างาน ด้านภาวะ
เหน่ือยล้าทางอารมณ์  จ าแนกตามต าแหน่งกลุ่มงานสินเช่ือ 

(n = 402) 

ด้านภาวะเหน่ือยล้าทาง
อารมณ์ 

Post Hoc Tests (Bonferroni) ANOVA 

ต าแหน่ง
กลุ่มงาน
สินเช่ือ 
(I) 

ต าแหน่ง
กลุ่มงาน
สินเช่ือ 
(J) 

Mean 
Difference 

(I-J) 
Sig. F Sig. 

ท่านรู้สึกไม่อยากท างาน สินเช่ือ
ธุรกิจ 
SMEs 

สินเช่ือ
ธุรกิจ 

Corporate 

0.394* 0.001 6.744 0.001 

    
ท่านรู้สึกนอนหลบัไม่
สนิทเน่ืองจากความเครียด
จากการท างาน 

สินเช่ือ
ธุรกิจ 

Corporate 

สินเช่ือ
บุคคล/ราย

ยอ่ย 

-0.467* 0.029 3.831 0.023 

    
 

ตารางท่ี 4.50 ผลทดสอบ Oneway ANOVA พบว่า เม่ือน าความคิดเห็นของกลุ่ม
ตวัอย่างมาเปรียบเทียบต่อภาวะหมดไฟในการท างาน ดา้นภาวะเหน่ือยลา้ทางอารมณ์ จ าแนกตาม
ต าแหน่งกลุ่มงานสินเช่ือ มีความแตกกนัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีต าแหน่งกลุ่มงาน
สินเช่ือธุรกิจ SMEs มีความคิดเห็นมากกวา่กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีต าแหน่งกลุ่มงานสินเช่ือธุรกิจ Corporate 
ในเร่ือง ท่านรู้สึกไม่อยากท างาน และกลุ่มตวัอย่างท่ีมีต าแหน่งกลุ่มงานสินเช่ือบุคคล/รายย่อย มี
ความคิดเห็นมากกว่ากลุ่มตวัอย่างท่ีมีต าแหน่งกลุ่มงานสินเช่ือธุรกิจ Corporate ในเร่ืองท่านรู้สึก
นอนหลบัไม่สนิทเน่ืองจากความเครียดจากการท างาน 
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ตารางที ่4.51 ตาราง Oneway ANOVA ของความคิดเห็นต่อภาวะหมดไฟในการท างาน ด้านภาวะ
รู้สึกด้อยค่าบุคคล  จ าแนกตามต าแหน่งกลุ่มงานสินเช่ือ 

(n = 402) 

ด้านภาวะรู้สึกด้อยค่า
บุคคล 

Post Hoc Tests (Bonferroni) ANOVA 

ต าแหน่ง
กลุ่มงาน
สินเช่ือ 
(I) 

ต าแหน่ง
กลุ่มงาน
สินเช่ือ 
(J) 

Mean 
Difference 

(I-J) 
Sig. F Sig. 

ท่านอยากท างานของ
ตนเอง โดยไม่สนใจส่ิง
รอบขา้ง 

สินเช่ือ
ธุรกิจ 
SMEs 

สินเช่ือ
ธุรกิจ 

Corporate 

0.304* 0.013 4.114 0.017 

    
หวัหนา้งานและเพื่อน
ร่วมงานท าใหท้่านรู้สึก
อยากลาออกจากงานใน
บางคร้ัง 

สินเช่ือ
ธุรกิจ 
SMEs 

สินเช่ือ
ธุรกิจ 

Corporate 

0.318* 0.024 3.619 0.028 

    
 

ตารางท่ี 4.51 ผลทดสอบ Oneway ANOVA พบว่า เม่ือน าความคิดเห็นของกลุ่ม
ตวัอย่างมาเปรียบเทียบต่อภาวะหมดไฟในการท างาน ด้านภาวะรู้สึกด้อยค่าบุคคล จ าแนกตาม
ต าแหน่งกลุ่มงานสินเช่ือ มีความแตกกนัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีต าแหน่งกลุ่มงาน
สินเช่ือธุรกิจ SMEs มีความคิดเห็นมากกวา่กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีต าแหน่งกลุ่มงานสินเช่ือธุรกิจ Corporate 
ในเร่ือง ท่านอยากท างานของตนเอง โดยไม่สนใจส่ิงรอบขา้ง และหวัหนา้งานและเพื่อนร่วมงานท า
ใหท้่านรู้สึกอยากลาออกจากงานในบางคร้ัง 
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ตารางที ่4.52 ตาราง Oneway ANOVA ต่อความคิดเห็นส าหรับปัจจัยความเครียด ด้านความเครียด
เชิงสร้างสรรค์ จ าแนกตามต าแหน่งกลุ่มงานสินเช่ือ 

(n = 402) 

ด้านความเครียดเชิง
สร้างสรรค์ 

Post Hoc Tests (Bonferroni) ANOVA 

ต าแหน่ง
กลุ่มงาน
สินเช่ือ 
(I) 

ต าแหน่ง
กลุ่มงาน
สินเช่ือ 
(J) 

Mean 
Difference 

(I-J) 
Sig. F Sig. 

เม่ือท่านรู้สึกเครียด ท่านจะ
มีสมาธิในการจดจ่อกบั
งานเพิ่มสูงข้ึน 

สินเช่ือ
ธุรกิจ 
SMEs 

สินเช่ือ
ธุรกิจ 

Corporate 

-0.295* 0.018 4.498 0.012 

    
 

ตารางท่ี 4.52 ผลทดสอบ Oneway ANOVA พบว่า เม่ือน าความคิดเห็นของกลุ่ม
ตวัอย่างมาเปรียบเทียบต่อปัจจยัความเครียด ดา้นความเครียดเชิงสร้างสรรค์ จ  าแนกตามต าแหน่ง
กลุ่มงานสินเช่ือ มีความแตกกนัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีต าแหน่งกลุ่มงานสินเช่ือ
ธุรกิจ Corporate มีความคิดเห็นมากกวา่กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีต าแหน่งกลุ่มงานสินเช่ือธุรกิจ SMEs ใน
เร่ือง เม่ือท่านรู้สึกเครียด ท่านจะมีสมาธิในการจดจ่อกบังานเพิ่มสูงข้ึน 
 
ตารางที ่4.53 ตาราง Oneway ANOVA ต่อความคิดเห็นส าหรับปัจจัยความเครียด ด้านความเครียด
เชิงท าลาย จ าแนกตามต าแหน่งกลุ่มงานสินเช่ือ 

(n = 402) 

ด้านความเครียดเชิง
ท าลาย 

Post Hoc Tests (Bonferroni) ANOVA 

ต าแหน่ง
กลุ่มงาน
สินเช่ือ 
(I) 

ต าแหน่งกลุ่ม
งานสินเช่ือ 

(J) 

Mean 
Difference 

(I-J) 
Sig. F Sig. 

เม่ือท่านรู้สึกเครียด ท่าน
อยากลาออกจากงาน 

สินเช่ือธุรกิจ 
SMEs 

สินเช่ือธุรกิจ 
Corporate 

0.348* 0.009 4.783 0.009 
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ตารางท่ี 4.53 ผลทดสอบ Oneway ANOVA พบว่า เม่ือน าความคิดเห็นของกลุ่ม
ตวัอย่างมาเปรียบเทียบต่อปัจจยัความเครียด ดา้นความเครียดเชิงท าลาย จ าแนกตามต าแหน่งกลุ่ม
งานสินเช่ือ มีความแตกกนัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยกลุ่มตวัอย่างท่ีมีต าแหน่งกลุ่มงานสินเช่ือ
สินเช่ือธุรกิจ SMEs มีความคิดเห็นมากกวา่กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีต าแหน่งกลุ่มงานสินเช่ือธุรกิจ Corporate 
ในเร่ือง เม่ือท่านรู้สึกเครียด ท่านอยากลาออกจากงาน 
 
ตารางที่ 4.54 ตาราง Oneway ANOVA ต่อความคิดเห็นส าหรับปัจจัยด้านความฉลาดทางอารมณ์ 
(EQ) จ าแนกตามต าแหน่งกลุ่มงานสินเช่ือ 

(n = 402) 

ด้านความฉลาดทาง
อารมณ์ (EQ) 

Post Hoc Tests (Bonferroni) ANOVA 

ต าแหน่ง
กลุ่มงาน
สินเช่ือ 
(I) 

ต าแหน่ง
กลุ่มงาน
สินเช่ือ 
(J) 

Mean 
Difference 

(I-J) 
Sig. F Sig. 

เม่ือตอ้งท าอะไรหลาย
อยา่งในเวลาเดียวกนั ท่าน
ตดัสินใจไดว้า่ตอ้งท าอะไร
ก่อนหลงั 

สินเช่ือ
ธุรกิจ 

Corporate 

สินเช่ือ
บุคคล/ราย

ยอ่ย 

0.334* 0.022 3.646 0.027 

    
 

ตารางท่ี 4.54 ผลทดสอบ Oneway ANOVA พบว่า เม่ือน าความคิดเห็นของกลุ่ม
ตวัอย่างมาเปรียบเทียบต่อปัจจยัด้านความฉลาดทางอารมณ์ (EQ) จ  าแนกตามต าแหน่งกลุ่มงาน
สินเช่ือ มีความแตกกนัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยกลุ่มตวัอย่างท่ีมีต าแหน่งกลุ่มงานสินเช่ือธุรกิจ 
Corporate มีความคิดเห็นมากกว่ากลุ่มตวัอยา่งท่ีมีต าแหน่งกลุ่มงานสินเช่ือบุคคล/รายย่อย ในเร่ือง 
เม่ือตอ้งท าอะไรหลายอยา่งในเวลาเดียวกนั ท่านตดัสินใจไดว้า่ตอ้งท าอะไรก่อนหลงั 
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ตารางที่ 4.55 ตาราง Oneway ANOVA ต่อความคิดเห็นส าหรับปัจจัยด้านบรรยากาศองค์กร ด้าน
การประสานงานส่ือสารกนัในองค์กร  จ าแนกตามต าแหน่งกลุ่มงานสินเช่ือ 

(n = 402) 

ด้านการประสานงาน
ส่ือสารกนัในองค์กร  

Post Hoc Tests (Bonferroni) ANOVA 

ต าแหน่ง
กลุ่มงาน
สินเช่ือ 
(I) 

ต าแหน่ง
กลุ่มงาน
สินเช่ือ 
(J) 

Mean 
Difference 

(I-J) 
Sig. F Sig. 

ท่านมีประสิทธิผลในการ
ท างานท่ีดี เพราะวา่
พนกังานในองคก์รส่ือสาร
กบัท่านอยูเ่สมอ 

สินเช่ือ
ธุรกิจ 
SMEs 

สินเช่ือ
ธุรกิจ 

Corporate 

-0.298* 0.003 5.727 0.004 

    
โดยรวม องคก์รของท่านมี
วธีิส่ือสารต่างๆ อยา่งมี
ประสิทธิภาพ 

สินเช่ือ
ธุรกิจ 
SMEs 

สินเช่ือ
ธุรกิจ 

Corporate 

-0.209* 0.048 3.136 0.045 

    
 

ตารางท่ี 4.55 ผลทดสอบ Oneway ANOVA พบว่า เม่ือน าความคิดเห็นของกลุ่ม
ตวัอย่างมาเปรียบเทียบต่อปัจจยัดา้นบรรยากาศองค์กร ดา้นการประสานงานส่ือสารกนัในองค์กร  
จ  าแนกตามต าแหน่งกลุ่มงานสินเช่ือ มีความแตกกนัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยกลุ่มตวัอย่างท่ีมี
ต าแหน่งกลุ่มงานสินเช่ือธุรกิจ Corporate มีความคิดเห็นมากกวา่กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีต าแหน่งกลุ่มงาน
สินเช่ือธุรกิจ SMEs ในเร่ือง ท่านมีประสิทธิผลในการท างานท่ีดี เพราะวา่พนกังานในองคก์รส่ือสาร
กบัท่านอยูเ่สมอ และโดยรวม องคก์รของท่านมีวธีิส่ือสารต่างๆ อยา่งมีประสิทธิภาพ 
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ตารางที่ 4.56 ตาราง Oneway ANOVA ต่อความคิดเห็นส าหรับปัจจัยด้านบรรยากาศองค์กร ด้าน
เทคโนโลยทีีน่ ามาใช้ภายในองค์กร จ าแนกตามต าแหน่งกลุ่มงานสินเช่ือ 

(n = 402) 

ด้านเทคโนโลยีทีน่ ามาใช้
ภายในองค์กร 

Post Hoc Tests (Bonferroni) ANOVA 

ต าแหน่ง
กลุ่มงาน
สินเช่ือ 
(I) 

ต าแหน่ง
กลุ่มงาน
สินเช่ือ 
(J) 

Mean 
Difference 

(I-J) 
Sig. F Sig. 

องคก์รไดส่้งเสริมดา้น
เทคโนโลยท่ีีทนัสมยั มา
ปรับใชก้บัองคก์ร 

สินเช่ือ
ธุรกิจ 
SMEs 

สินเช่ือ
ธุรกิจ 

Corporate 

-0.287* 0.007 5.540 0.004 

สินเช่ือ
ธุรกิจ 

Corporate 

สินเช่ือ
บุคคล/ราย

ยอ่ย 

0.346* 0.049 

องคก์รใชเ้ทคโนโลยี
ส าหรับการเผยแพร่ขอ้มูล
ต่างๆ 

สินเช่ือ
ธุรกิจ 
SMEs 

สินเช่ือ
ธุรกิจ 

Corporate 

-0.249* 0.023 3.677 0.026 

    
องคก์รจดัหาอุปกรณ์ท่ี
จ าเป็นและส่งเสริมใหก้าร
ท างานของพนกังานมี
ประสิทธิภาพ 

สินเช่ือ
ธุรกิจ 
SMEs 

สินเช่ือ
ธุรกิจ 

Corporate 

-0.261* 0.028 3.540 0.030 

    
 

ตารางท่ี 4.56 ผลทดสอบ Oneway ANOVA พบว่า เม่ือน าความคิดเห็นของกลุ่ม
ตวัอย่างมาเปรียบเทียบต่อปัจจยัด้านบรรยากาศองค์กร ด้านเทคโนโลยีท่ีน ามาใช้ภายในองค์กร 
จ าแนกตามต าแหน่งกลุ่มงานสินเช่ือ มีความแตกกนัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยกลุ่มตวัอย่างท่ีมี
ต าแหน่งกลุ่มงานสินเช่ือธุรกิจ Corporate มีความคิดเห็นมากกวา่กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีต าแหน่งกลุ่มงาน
สินเช่ือธุรกิจ SMEs ในเร่ือง องค์กรได้ส่งเสริมด้านเทคโนโลยีท่ีทนัสมยั มาปรับใช้กบัองค์กร 
องคก์รใชเ้ทคโนโลยีส าหรับการเผยแพร่ขอ้มูลต่างๆ และองคก์รจดัหาอุปกรณ์ท่ีจ าเป็นและส่งเสริม
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ใหก้ารท างานของพนกังานมีประสิทธิภาพ และมีความคิดเห็นมากกวา่กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีต าแหน่งกลุ่ม
งานสินเช่ือบุคคล/รายยอ่ย ในเร่ือง องคก์รไดส่้งเสริมดา้นเทคโนโลยท่ีีทนัสมยั มาปรับใชก้บัองคก์ร 

 
ตารางที่ 4.57 ตาราง Oneway ANOVA ต่อความคิดเห็นส าหรับปัจจัยด้านบรรยากาศองค์กร ด้าน
การเพิม่แรงจูงใจและความมุ่งมั่น จ าแนกตามต าแหน่งกลุ่มงานสินเช่ือ 

(n = 402) 

ด้านการเพิม่แรงจูงใจและความ
มุ่งมั่น 

Post Hoc Tests (Bonferroni) ANOVA 

ต าแหน่ง
กลุ่มงาน
สินเช่ือ 
(I) 

ต าแหน่ง
กลุ่มงาน
สินเช่ือ 
(J) 

Mean 
Difference 

(I-J) 
Sig. F Sig. 

หวัหนา้งานตระหนกัถึงส่ิงท่ี
พนกังานตอ้งการไดอ้ยา่ง
เหมาะสม 

สินเช่ือธุรกิจ 
SMEs 

สินเช่ือ
ธุรกิจ 

Corporate 

-0.246* 0.020 3.990 0.019 

    
หวัหนา้งานมีการส่งเสริมการ
เล่ือนขั้นให้เเก่พนกังานอยา่ง
ยติุธรรม ตามผลการปฏิบติังาน 

สินเช่ือธุรกิจ 
SMEs 

สินเช่ือ
ธุรกิจ 

Corporate 

-0.296* 0.005 5.911 0.003 

สินเช่ือธุรกิจ 
Corporate 

สินเช่ือ
บุคคล/
รายยอ่ย 

0.348* 0.045 

    
หวัหนา้งานยกยอ่งหรือชมเชย
พนกังานตามความเหมาะสม 

สินเช่ือธุรกิจ 
SMEs 

สินเช่ือ
ธุรกิจ 

Corporate 

-0.215* 0.044 3.085 0.047 

    
องคก์รมีการให้รางวลัพนกังาน
ตามผลการปฏิบติังาน 

สินเช่ือธุรกิจ 
SMEs 

สินเช่ือ
ธุรกิจ 

Corporate 

-0.212* 0.038 3.134 0.045 
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ตารางท่ี 4.57 ผลทดสอบ Oneway ANOVA พบว่า เม่ือน าความคิดเห็นของกลุ่ม
ตวัอยา่งมาเปรียบเทียบต่อปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์ร ดา้นการเพิ่มแรงจูงใจและความมุ่งมัน่ จ  าแนก
ตามต าแหน่งกลุ่มงานสินเช่ือ มีความแตกกนัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยกลุ่มตวัอย่างท่ีมีต าแหน่ง
กลุ่มงานสินเช่ือธุรกิจ Corporate มีความคิดเห็นมากกวา่กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีต าแหน่งกลุ่มงานสินเช่ือ
ธุรกิจ SMEs ในเร่ือง หวัหนา้งานตระหนกัถึงส่ิงท่ีพนกังานตอ้งการไดอ้ยา่งเหมาะสม หวัหนา้งานมี
การส่งเสริมการเล่ือนขั้นใหเ้เก่พนกังานอยา่งยติุธรรม ตามผลการปฏิบติังาน หวัหนา้งานยกยอ่งหรือ
ชมเชยพนกังานตามความเหมาะสม และองคก์รมีการใหร้างวลัพนกังานตามผลการปฏิบติังาน และมี
ความคิดเห็นมากกวา่กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีต าแหน่งกลุ่มงานสินเช่ือบุคคล/รายยอ่ย ในเร่ือง หวัหนา้งานมี
การส่งเสริมการเล่ือนขั้นใหเ้เก่พนกังานอยา่งยติุธรรม ตามผลการปฏิบติังาน 
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ส่วนที ่8 ผลวเิคราะห์ปัจจัยที่มีอทิธิต่อภาวะหมดไฟ โดยใช้สถิติวิเคราะห์การถดถอยเชิง
พหุคูณ 

ผลวิเคราะห์ปัจจยัท่ีมีอิทธิต่อภาวะหมดไฟของพนกังานต าแหน่งสินเช่ือของธนาคาร
พาณิชยใ์นจงัหวดักรุงเทพมหานครจากวิธีการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณเพื่อหาความสัมพนัธ์
ตวัแปรตน้และตวัแปรตาม ก าหนดนยัส าคญัทางสถิติท่ี เท่ากบัระดบั 0.05 ซ่ึงได้ผลวิเคราะห์ตาม
ดงัน้ี 
 
ตารางที่ 4.58 การวิเคราะห์ปัจจัยที่มีอิทธิต่อภาวะหมดไฟ ด้านภาวะเหน่ือยล้าทางอารมณ์ จาก
วธีิการถดถอยเชิงพหุคูณ 
 

Model Summary 
Model R R Square Adj. R Square S.E.est 

1 0.598a 0.357 0.341 0.57845 
 

ANOVAb 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

Regression 72.707 10 7.271 21.729 0.000a 

Residual 130.830 391 0.335   
Total 203.536 401    

 
Coefficientsa 

Model Standardized Coefficients t Sig. 
Beta 

(Constant)  10.210 0.000 
ปัจจัยด้านความเครียด    
ดา้นความเครียดเชิงสร้างสรรค ์ -0.065 -1.327 0.185 
ดา้นความเครียดเชิงท าลาย 0.389 8.891 0.000 
ปัจจัยด้านความฉลาดทางอารมณ์ (EQ) -0.100 -1.925 0.055 
ปัจจัยด้านค่าตอบแทน -0.077 -1.446 0.149 



90 

ปัจจัยด้านบรรยากาศองค์กร    
ดา้นการประสานงานส่ือสารกนัใน
องคก์ร  

-0.075 -1.269 0.205 

ดา้นการไดพ้ื้นท่ีส าหรับออกความคิดเห็น 0.018 0.273 0.785 
ดา้นการใส่ใจต่อพนกังาน -0.116 -1.733 0.084 
ดา้นการใชอ้ านาจในองคก์ร 0.021 0.306 0.760 
ดา้นเทคโนโลยท่ีีน ามาใชภ้ายในองคก์ร 0.011 0.177 0.859 
ดา้นการเพิ่มแรงจูงใจและความมุ่งมัน่ -0.067 -0.958 0.339 

 
ตารางท่ี 4.58 ผลวิเคราะห์ปัจจยัท่ีมีอิทธิต่อภาวะหมดไฟ ด้านภาวะเหน่ือยล้าทาง

อารมณ์ จากวิธีการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณ พบว่า ค่า R Square เท่ากบั 0.598 แสดงวา่ ตวั
แปรสามารถอธิบายการเปล่ียนแปลงของตัวแปรตามได้ร้อยละ 59.8 เม่ือพิจารณาตารางค่า
สัมประสิทธ์ิของการถดถอย (Coefficients) พบวา่ ปัจจยัท่ีส่งผลต่อภาวะหมดไฟ ดา้นภาวะเหน่ือยลา้
ทางอารมณ์ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยเรียงล าดับจากมากไปน้อยตามค่า
สัมประสิทธ์ิของการถดถอย (Standardized Coefficients : Betas) ไดแ้ก่ 

1. ปัจจยัด้านความเครียดเชิงท าลาย มีค่าสัมประสิทธ์ิของการถดถอยเท่ากับ 0.389 
หมายความวา่ มีอิทธิพลต่อปัจจยัภาวะหมดไฟ ร้อยละ 38.90 

ส าหรับปัจจัยท่ีไม่มีความสัมพันธ์ต่อภาวะหมดไฟในการท างาน ได้แก่ ปัจจัย
ความเครียด ด้านความเครียดเชิงสร้างสรรค์ ปัจจยัด้านความฉลาดทางอารมณ์ (EQ) ปัจจยัด้าน
ค่าตอบแทน ปัจจยัดา้นบรรยากาศองค์กร ด้านการประสานงานส่ือสารกนัในองค์กร  ดา้นการได้
พื้นท่ีส าหรับออกความคิดเห็น ด้านการใส่ใจต่อพนักงาน ด้านการใช้อ านาจในองค์กร ด้าน
เทคโนโลยท่ีีน ามาใชภ้ายในองคก์ร และดา้นการเพิ่มแรงจูงใจและความมุ่งมัน่ 
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ตารางที ่4.59 การวเิคราะห์ปัจจัยทีม่ีอทิธิต่อภาวะหมดไฟ ด้านภาวะรู้สึกด้อยค่าบุคคล จากวธีิการ
ถดถอยเชิงพหุคูณ 
 

Model Summary 
Model R R Square Adj. R Square S.E.est 

1 0.541a 0.293 0.275 0.68244 

 
ANOVAb 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

Regression 75.338 10 7.534 16.177 0.000a 

Residual 182.096 391 0.466   
Total 257.434 401    

 
Coefficientsa 
Model Standardized 

Coefficients 
t Sig. 

Beta 
(Constant)  9.093 0.000 
ปัจจัยด้านความเครียด    
ดา้นความเครียดเชิงสร้างสรรค ์ -0.053 -1.029 0.304 
ดา้นความเครียดเชิงท าลาย 0.336 7.321 0.000 
ปัจจัยด้านความฉลาดทางอารมณ์ (EQ) -0.205 -3.768 0.000 
ปัจจัยด้านค่าตอบแทน 0.117 2.093 0.037 
ปัจจัยด้านบรรยากาศองค์กร    
ดา้นการประสานงานส่ือสารกนัในองคก์ร  0.011 0.176 0.860 
ดา้นการไดพ้ื้นท่ีส าหรับออกความคิดเห็น 0.017 0.250 0.803 
ดา้นการใส่ใจต่อพนกังาน -0.133 -1.902 0.058 
ดา้นการใชอ้ านาจในองคก์ร -0.067 -0.925 0.356 
ดา้นเทคโนโลยท่ีีน ามาใชภ้ายในองคก์ร 0.046 0.737 0.462 
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ดา้นการเพิ่มแรงจูงใจและความมุ่งมัน่ -0.115 -1.568 0.118 
 
ตารางท่ี 4.59 ผลวิเคราะห์ปัจจยัท่ีมีอิทธิต่อภาวะหมดไฟ ดา้นภาวะรู้สึกดอ้ยค่าบุคคล 

จากวิธีการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณ พบว่า ค่า R Square เท่ากบั 0.541 แสดงว่า ตวัแปร
สามารถอธิบายการเปล่ียนแปลงของตวัแปรตามไดร้้อยละ 54.1 เม่ือพิจารณาตารางค่าสัมประสิทธ์ิ
ของการถดถอย (Coefficients) พบว่า ปัจจยัท่ีส่งผลต่อภาวะหมดไฟ ดา้นภาวะรู้สึกด้อยค่าบุคคล 
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยเรียงล าดบัจากมากไปน้อยตามค่าสัมประสิทธ์ิของการ
ถดถอย (Standardized Coefficients : Betas) ไดแ้ก่ 

1. ปัจจยัด้านความเครียดเชิงท าลาย มีค่าสัมประสิทธ์ิของการถดถอยเท่ากับ 0.336 
หมายความวา่ มีอิทธิพลต่อปัจจยัภาวะหมดไฟ ร้อยละ 33.60 

2. ปัจจยัด้านความฉลาดทางอารมณ์ (EQ) มีค่าสัมประสิทธ์ิของการถดถอยเท่ากบั -
0.205 หมายความวา่ มีอิทธิพลต่อปัจจยัภาวะหมดไฟ ร้อยละ -20.50 

3. ปัจจยัค่าตอบแทน มีค่าสัมประสิทธ์ิของการถดถอยเท่ากบั 0.117 หมายความว่า มี
อิทธิพลต่อปัจจยัภาวะหมดไฟ ร้อยละ 11.70 

ส าหรับปัจจัยท่ีไม่มีความสัมพันธ์ต่อภาวะหมดไฟในการท างาน ได้แก่ ปัจจัย
ความเครียด ด้านความเครียดเชิงสร้างสรรค์ ปัจจยัด้านค่าตอบแทน ปัจจยัดา้นบรรยากาศองค์กร 
ดา้นการประสานงานส่ือสารกนัในองคก์ร  ดา้นการไดพ้ื้นท่ีส าหรับออกความคิดเห็น ดา้นการใส่ใจ
ต่อพนกังาน ดา้นการใชอ้ านาจในองคก์ร ดา้นเทคโนโลยีท่ีน ามาใชภ้ายในองค์กร และดา้นการเพิ่ม
แรงจูงใจและความมุ่งมัน่ 
 
ตารางที่ 4.60 การวิเคราะห์ปัจจัยที่มีอิทธิต่อภาวะหมดไฟ ด้านการไม่รู้สึกว่าจะบรรลุเป้าหมายใน
อาชีพ จากวธีิการถดถอยเชิงพหุคูณ 

Model Summary 
Model R R Square Adj. R Square S.E.est 

1 0.527a 0.277 0.259 0.65434 

 
ANOVAb 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

Regression 64.269 10 6.427 15.010 0.000a 
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Residual 167.411 391 0.428   
Total 231.680 401    

Coefficientsa 
Model Standardized Coefficients t Sig. 

Beta 
(Constant)  7.992 0.000 
ปัจจัยด้านความเครียด    
ดา้นความเครียดเชิงสร้างสรรค ์ -0.067 -1.289 0.198 
ดา้นความเครียดเชิงท าลาย 0.366 7.896 0.000 
ปัจจัยด้านความฉลาดทางอารมณ์ (EQ) -0.262 -4.765 0.000 
ปัจจัยด้านค่าตอบแทน -0.045 -0.796 0.427 
ปัจจัยด้านบรรยากาศองค์กร    
ดา้นการประสานงานส่ือสารกนัใน
องคก์ร  

0.068 1.089 0.277 

ดา้นการไดพ้ื้นท่ีส าหรับออกความคิดเห็น 0.050 0.705 0.481 
ดา้นการใส่ใจต่อพนกังาน -0.043 -0.604 0.546 
ดา้นการใชอ้ านาจในองคก์ร -0.148 -2.033 0.043 
ดา้นเทคโนโลยท่ีีน ามาใชภ้ายในองคก์ร 0.065 1.033 0.302 
ดา้นการเพิ่มแรงจูงใจและความมุ่งมัน่ 0.084 1.126 0.261 

 
ตารางท่ี 4.60 ผลวิเคราะห์ปัจจยัท่ีมีอิทธิต่อภาวะหมดไฟ ดา้นการไม่รู้สึกว่าจะบรรลุ

เป้าหมายในอาชีพ จากวิธีการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณ พบว่า ค่า R Square เท่ากบั 0.527 
แสดงวา่ ตวัแปรสามารถอธิบายการเปล่ียนแปลงของตวัแปรตามไดร้้อยละ 52.7 เม่ือพิจารณาตาราง
ค่าสัมประสิทธ์ิของการถดถอย (Coefficients) พบวา่ ปัจจยัท่ีส่งผลต่อภาวะหมดไฟ ดา้นการไม่รู้สึก
วา่จะบรรลุเป้าหมายในอาชีพ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยเรียงล าดบัจากมากไปนอ้ย
ตามค่าสัมประสิทธ์ิของการถดถอย (Standardized Coefficients : Betas) ไดแ้ก่ 

1. ปัจจยัด้านความเครียดเชิงท าลาย มีค่าสัมประสิทธ์ิของการถดถอยเท่ากับ 0.366 
หมายความวา่ มีอิทธิพลต่อปัจจยัภาวะหมดไฟ ร้อยละ 36.60 
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2. ปัจจยัด้านความฉลาดทางอารมณ์ (EQ) มีค่าสัมประสิทธ์ิของการถดถอยเท่ากบั -
0.262 หมายความวา่ มีอิทธิพลต่อปัจจยัภาวะหมดไฟ ร้อยละ -26.20 

3. ปัจจยัดา้นการใช้อ านาจในองค์กร มีค่าสัมประสิทธ์ิของการถดถอยเท่ากบั -0.148 
หมายความวา่ มีอิทธิพลต่อปัจจยัภาวะหมดไฟ ร้อยละ -14.80 

ส าหรับปัจจัยท่ีไม่มีความสัมพันธ์ต่อภาวะหมดไฟในการท างาน ได้แก่ ปัจจัย
ความเครียด ด้านความเครียดเชิงสร้างสรรค์ ปัจจยัด้านค่าตอบแทน ปัจจยัดา้นบรรยากาศองค์กร 
ดา้นการประสานงานส่ือสารกนัในองคก์ร  ดา้นการไดพ้ื้นท่ีส าหรับออกความคิดเห็น ดา้นการใส่ใจ
ต่อพนกังาน ดา้นการใชอ้ านาจในองคก์ร ดา้นเทคโนโลยีท่ีน ามาใชภ้ายในองค์กร และดา้นการเพิ่ม
แรงจูงใจและความมุ่งมัน่ 
 
 

ส่วนที ่9 ผลการทดสอบสมมุติฐาน 
สมมุติฐานที่ 1.1 ปัจจัยความเครียด ด้านความเครียดเชิงสร้างสรรค์ มีความสัมพันธ์

กบั Burnout Syndrome ด้านภาวะเหน่ือยล้าทางอารมณ์ ของพนักงานต าแหน่งสินเช่ือของธนาคาร
พาณชิย์ในจังหวดักรุงเทพมหานคร 

H1 : ปัจจยัความเครียด ดา้นความเครียดเชิงสร้างสรรค์ มีความสัมพนัธ์กบั Burnout 
Syndrome ด้านภาวะเหน่ือยล้าทางอารมณ์ ของพนักงานต าแหน่งสินเช่ือของธนาคารพาณิชยใ์น
จงัหวดักรุงเทพมหานคร 

ตารางท่ี 4.58 แสดงผลวิเคราะห์ปัจจยัความเครียด ดา้นความเครียดเชิงสร้างสรรค์ มี
ความสัมพนัธ์กบั Burnout Syndrome ดา้นภาวะเหน่ือยลา้ทางอารมณ์ ของพนกังานต าแหน่งสินเช่ือ
ของธนาคารพาณิชยใ์นจงัหวดักรุงเทพมหานคร ด้วยวิธีวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ ซ่ึงในตาราง 
Coefficients พบว่า ปัจจยัความเครียด ดา้นความเครียดเชิงสร้างสรรค์ มีค่า Sig. เท่ากบั 0.185 ซ่ึง
มากกว่านัยส าคัญทางสถิติท่ี เท่ากับ 0.05 ดังนั้ นจึงปฏิเสธสมมุติฐาน หมายความว่า ปัจจัย
ความเครียด ดา้นความเครียดเชิงสร้างสรรค์ ไม่มีความสัมพนัธ์ต่อภาวะหมดไฟในการท างาน ดา้น
ภาวะเหน่ือยล้าทางอารมณ์  ของพนักงานต าแหน่งสินเช่ือของธนาคารพาณิชย์ในจังหวัด
กรุงเทพมหานคร 
 

สมมุติฐานที่ 1.2 ปัจจัยความเครียด ด้านความเครียดเชิงสร้างสรรค์ มีความสัมพันธ์
กับ Burnout Syndrome ด้านภาวะรู้สึกด้อยค่าบุคคล ของพนักงานต าแหน่งสินเช่ือของธนาคาร
พาณชิย์ในจังหวดักรุงเทพมหานคร 
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H1 : ปัจจยัความเครียด ดา้นความเครียดเชิงสร้างสรรค์ มีความสัมพนัธ์กบั Burnout 
Syndrome ดา้นภาวะรู้สึกดอ้ยค่าบุคคล ของพนกังานต าแหน่งสินเช่ือของธนาคารพาณิชยใ์นจงัหวดั
กรุงเทพมหานคร 

ตารางท่ี 4.59 แสดงผลวิเคราะห์ปัจจยัความเครียด ดา้นความเครียดเชิงสร้างสรรค์ มี
ความสัมพนัธ์กบั Burnout Syndrome ดา้นภาวะรู้สึกดอ้ยค่าบุคคล ของพนกังานต าแหน่งสินเช่ือของ
ธนาคารพาณิชย์ในจังหวดักรุงเทพมหานคร ด้วยวิธีวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ ซ่ึงในตาราง 
Coefficients พบว่า ปัจจยัความเครียด ดา้นความเครียดเชิงสร้างสรรค์ มีค่า Sig. เท่ากบั 0.304 ซ่ึง
มากกว่านัยส าคัญทางสถิติท่ี เท่ากับ 0.05 ดังนั้ นจึงปฏิเสธสมมุติฐาน หมายความว่า ปัจจัย
ความเครียด ดา้นความเครียดเชิงสร้างสรรค์ ไม่มีความสัมพนัธ์ต่อภาวะหมดไฟในการท างาน ดา้น
ภาวะ รู้ สึกด้อยค่ า บุคคล  ของพนักงานต าแหน่ง สินเ ช่ือของธนาคารพาณิชย์ในจังหวัด
กรุงเทพมหานคร 

 
สมมุติฐานที่ 1.3 ปัจจัยความเครียด ด้านความเครียดเชิงสร้างสรรค์ มีความสัมพันธ์

กบั Burnout Syndrome ด้านการไม่รู้สึกว่าจะบรรลุเป้าหมายในอาชีพ ของพนักงานต าแหน่งสินเช่ือ
ของธนาคารพาณชิย์ในจังหวดักรุงเทพมหานคร 

H1 : ปัจจยัความเครียด ดา้นความเครียดเชิงสร้างสรรค์ มีความสัมพนัธ์กบั Burnout 
Syndrome ดา้นการไม่รู้สึกวา่จะบรรลุเป้าหมายในอาชีพ ของพนกังานต าแหน่งสินเช่ือของธนาคาร
พาณิชยใ์นจงัหวดักรุงเทพมหานคร 

ตารางท่ี 4.60 แสดงผลวิเคราะห์ปัจจยัความเครียด ดา้นความเครียดเชิงสร้างสรรค์ มี
ความสัมพนัธ์กบั Burnout Syndrome ดา้นการไม่รู้สึกว่าจะบรรลุเป้าหมายในอาชีพ ของพนกังาน
ต าแหน่งสินเช่ือของธนาคารพาณิชยใ์นจงัหวดักรุงเทพมหานคร ดว้ยวิธีวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ 
ซ่ึงในตาราง Coefficients พบวา่ ปัจจยัความเครียด ดา้นความเครียดเชิงสร้างสรรค ์มีค่า Sig. เท่ากบั 
0.198 ซ่ึงมากกวา่นยัส าคญัทางสถิติท่ี เท่ากบั 0.05 ดงันั้นจึงปฏิเสธสมมุติฐาน หมายความวา่ ปัจจยั
ความเครียด ดา้นความเครียดเชิงสร้างสรรค์ ไม่มีความสัมพนัธ์ต่อภาวะหมดไฟในการท างาน ดา้น
การไม่รู้สึกว่าจะบรรลุเป้าหมายในอาชีพ ของพนักงานต าแหน่งสินเช่ือของธนาคารพาณิชย์ใน
จงัหวดักรุงเทพมหานคร 
 

สมมุติฐานที่ 2.1 ปัจจัยความเครียด ด้านความเครียดเชิงท าลาย มีความสัมพันธ์กับ 
Burnout Syndrome ด้านภาวะเหน่ือยล้าทางอารมณ์ ของพนักงานต าแหน่งสินเช่ือของธนาคาร
พาณชิย์ในจังหวดักรุงเทพมหานคร 
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H1 : ปัจจยัความเครียด ด้านความเครียดเชิงท าลาย มีความสัมพนัธ์กับ Burnout 
Syndrome ด้านภาวะเหน่ือยล้าทางอารมณ์ ของพนักงานต าแหน่งสินเช่ือของธนาคารพาณิชยใ์น
จงัหวดักรุงเทพมหานคร 

ตารางท่ี 4.58 แสดงผลวิเคราะห์ปัจจัยความเครียด ด้านความเครียดเชิงท าลาย มี
ความสัมพนัธ์กบั Burnout Syndrome ดา้นภาวะเหน่ือยลา้ทางอารมณ์ ของพนกังานต าแหน่งสินเช่ือ
ของธนาคารพาณิชยใ์นจงัหวดักรุงเทพมหานคร ด้วยวิธีวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ ซ่ึงในตาราง 
Coefficients พบวา่ ปัจจยัความเครียด ดา้นความเครียดเชิงท าลาย มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่
นยัส าคญัทางสถิติท่ี เท่ากบั 0.05 และเม่ือพิจารณาจากค่าสัมประสิทธ์ิของการถดถอย (Standardized 
Coefficients : Betas) มีค่าเท่ากบั 0.389 ซ่ึงมีค่าเป็นบวก ดงันั้นจึงยอมรับสมมุติฐาน หมายความว่า 
ปัจจยัความเครียด ดา้นความเครียดเชิงท าลาย มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัภาวะหมดไฟในการท างาน 
ด้านภาวะเหน่ือยล้าทางอารมณ์ ของพนักงานต าแหน่งสินเช่ือของธนาคารพาณิชย์ในจังหวดั
กรุงเทพมหานคร 

 
สมมุติฐานที่ 2.2 ปัจจัยความเครียด ด้านความเครียดเชิงท าลาย มีความสัมพันธ์กับ 

Burnout Syndrome ด้านภาวะรู้สึกด้อยค่าบุคคล ของพนักงานต าแหน่งสินเช่ือของธนาคารพาณิชย์
ในจังหวดักรุงเทพมหานคร 

H1 : ปัจจยัความเครียด ด้านความเครียดเชิงท าลาย มีความสัมพนัธ์กับ Burnout 
Syndrome ดา้นภาวะรู้สึกดอ้ยค่าบุคคล ของพนกังานต าแหน่งสินเช่ือของธนาคารพาณิชยใ์นจงัหวดั
กรุงเทพมหานคร 

ตารางท่ี 4.59 แสดงผลวิเคราะห์ปัจจัยความเครียด ด้านความเครียดเชิงท าลาย มี
ความสัมพนัธ์กบั Burnout Syndrome ดา้นภาวะรู้สึกดอ้ยค่าบุคคล ของพนกังานต าแหน่งสินเช่ือของ
ธนาคารพาณิชย์ในจังหวดักรุงเทพมหานคร ด้วยวิธีวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ ซ่ึงในตาราง 
Coefficients พบวา่ ปัจจยัความเครียด ดา้นความเครียดเชิงท าลาย มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่
นยัส าคญัทางสถิติท่ี เท่ากบั 0.05 และเม่ือพิจารณาจากค่าสัมประสิทธ์ิของการถดถอย (Standardized 
Coefficients : Betas) มีค่าเท่ากบั 0.336 ซ่ึงมีค่าเป็นบวก ดงันั้นจึงยอมรับสมมุติฐาน หมายความว่า 
ปัจจยัความเครียด ดา้นความเครียดเชิงท าลาย มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัภาวะหมดไฟในการท างาน 
ด้านภาวะรู้สึกด้อยค่าบุคคล ของพนักงานต าแหน่งสินเช่ือของธนาคารพาณิชย์ในจังหวัด
กรุงเทพมหานคร 
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สมมุติฐานที่ 2.3 ปัจจัยความเครียด ด้านความเครียดเชิงท าลาย มีความสัมพันธ์กับ 
Burnout Syndrome ด้านการไม่รู้สึกว่าจะบรรลุเป้าหมายในอาชีพ ของพนักงานต าแหน่งสินเช่ือ
ของธนาคารพาณชิย์ในจังหวดักรุงเทพมหานคร 

H1 : ปัจจยัความเครียด ด้านความเครียดเชิงท าลาย มีความสัมพนัธ์กับ Burnout 
Syndrome ดา้นการไม่รู้สึกวา่จะบรรลุเป้าหมายในอาชีพ ของพนกังานต าแหน่งสินเช่ือของธนาคาร
พาณิชยใ์นจงัหวดักรุงเทพมหานคร 

ตารางท่ี 4.60 แสดงผลวิเคราะห์ปัจจัยความเครียด ด้านความเครียดเชิงท าลาย มี
ความสัมพนัธ์กบั Burnout Syndrome ดา้นการไม่รู้สึกว่าจะบรรลุเป้าหมายในอาชีพ ของพนกังาน
ต าแหน่งสินเช่ือของธนาคารพาณิชยใ์นจงัหวดักรุงเทพมหานคร ดว้ยวิธีวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ 
ซ่ึงในตาราง Coefficients พบว่า ปัจจยัความเครียด ด้านความเครียดเชิงท าลาย มีค่า Sig. เท่ากบั 
0.000 ซ่ึงน้อยกว่านัยส าคญัทางสถิติท่ี เท่ากบั 0.05 และเม่ือพิจารณาจากค่าสัมประสิทธ์ิของการ
ถดถอย (Standardized Coefficients : Betas) มีค่าเท่ากบั 0.366 ซ่ึงมีค่าเป็นบวก ดงันั้นจึงยอมรับ
สมมุติฐาน หมายความวา่ ปัจจยัความเครียด ดา้นความเครียดเชิงท าลาย มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบั
ภาวะหมดไฟในการท างาน ด้านการไม่รู้สึกว่าจะบรรลุเป้าหมายในอาชีพ ของพนกังานต าแหน่ง
สินเช่ือของธนาคารพาณิชยใ์นจงัหวดักรุงเทพมหานคร 
 

สมมุติฐานที ่3.1 ปัจจัยด้านความฉลาดทางอารมณ์ (EQ) มีความสัมพันธ์กับ Burnout 
Syndrome ด้านภาวะเหน่ือยล้าทางอารมณ์ ของพนักงานต าแหน่งสินเช่ือของธนาคารพาณิชย์ใน
จังหวดักรุงเทพมหานคร 

H1 : ปัจจยัดา้นความฉลาดทางอารมณ์ (EQ) มีความสัมพนัธ์กบั Burnout Syndrome 
ด้านภาวะเหน่ือยล้าทางอารมณ์ ของพนักงานต าแหน่งสินเช่ือของธนาคารพาณิชย์ในจังหวดั
กรุงเทพมหานคร 

ตารางท่ี 4.58 แสดงผลวเิคราะห์ปัจจยัดา้นความฉลาดทางอารมณ์ (EQ) มีความสัมพนัธ์
กบั Burnout Syndrome ดา้นภาวะเหน่ือยลา้ทางอารมณ์ ของพนกังานต าแหน่งสินเช่ือของธนาคาร
พาณิชยใ์นจงัหวดักรุงเทพมหานคร ด้วยวิธีวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ ซ่ึงในตาราง Coefficients 
พบวา่ ปัจจยัดา้นความฉลาดทางอารมณ์ (EQ) มีค่า Sig. เท่ากบั 0.055 ซ่ึงมากกวา่นยัส าคญัทางสถิติท่ี 
เท่ากบั 0.05 ดงันั้นจึงปฏิเสธสมมุติฐาน หมายความวา่ ปัจจยัดา้นความฉลาดทางอารมณ์ (EQ) ไม่มี
ความสัมพนัธ์ต่อภาวะหมดไฟในการท างาน ดา้นภาวะเหน่ือยลา้ทางอารมณ์ ของพนกังานต าแหน่ง
สินเช่ือของธนาคารพาณิชยใ์นจงัหวดักรุงเทพมหานคร 
 



98 

สมมุติฐานที ่3.2 ปัจจัยด้านความฉลาดทางอารมณ์ (EQ) มีความสัมพันธ์กับ Burnout 
Syndrome ด้านภาวะรู้สึกด้อยค่าบุคคล ของพนักงานต าแหน่งสินเช่ือของธนาคารพาณชิย์ในจังหวัด
กรุงเทพมหานคร 

H1 : ปัจจยัดา้นความฉลาดทางอารมณ์ (EQ) มีความสัมพนัธ์กบั Burnout Syndrome 
ด้านภาวะรู้สึกด้อยค่าบุคคล ของพนักงานต าแหน่งสินเช่ือของธนาคารพาณิชย์ในจังหวัด
กรุงเทพมหานคร 

ตารางท่ี 4.59 แสดงผลวเิคราะห์ปัจจยัดา้นความฉลาดทางอารมณ์ (EQ) มีความสัมพนัธ์
กบั Burnout Syndrome ด้านภาวะรู้สึกด้อยค่าบุคคล ของพนักงานต าแหน่งสินเช่ือของธนาคาร
พาณิชยใ์นจงัหวดักรุงเทพมหานคร ด้วยวิธีวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ ซ่ึงในตาราง Coefficients 
พบวา่ ปัจจยัดา้นความฉลาดทางอารมณ์ (EQ) มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่นยัส าคญัทางสถิติ
ท่ี เท่ากบั 0.05 และเม่ือพิจารณาจากค่าสัมประสิทธ์ิของการถดถอย (Standardized Coefficients : 
Betas) มีค่าเท่ากบั -0.205 ซ่ึงมีค่าเป็นลบ ดงันั้นจึงยอมรับสมมุติฐาน หมายความวา่ ปัจจยัดา้นความ
ฉลาดทางอารมณ์ (EQ) มีความสัมพนัธ์เชิงลบกบัภาวะหมดไฟในการท างาน ดา้นภาวะรู้สึกดอ้ยค่า
บุคคล ของพนกังานต าแหน่งสินเช่ือของธนาคารพาณิชยใ์นจงัหวดักรุงเทพมหานคร 
 

สมมุติฐานที ่3.3 ปัจจัยด้านความฉลาดทางอารมณ์ (EQ) มีความสัมพันธ์กับ Burnout 
Syndrome ด้านการไม่รู้สึกว่าจะบรรลุเป้าหมายในอาชีพ ของพนักงานต าแหน่งสินเช่ือของธนาคาร
พาณชิย์ในจังหวดักรุงเทพมหานคร 

H1 : ปัจจยัดา้นความฉลาดทางอารมณ์ (EQ) มีความสัมพนัธ์กบั Burnout Syndrome 
ดา้นการไม่รู้สึกวา่จะบรรลุเป้าหมายในอาชีพ ของพนกังานต าแหน่งสินเช่ือของธนาคารพาณิชยใ์น
จงัหวดักรุงเทพมหานคร 

ตารางท่ี 4.60 แสดงผลวเิคราะห์ปัจจยัดา้นความฉลาดทางอารมณ์ (EQ) มีความสัมพนัธ์
กบั Burnout Syndrome ดา้นการไม่รู้สึกวา่จะบรรลุเป้าหมายในอาชีพ ของพนกังานต าแหน่งสินเช่ือ
ของธนาคารพาณิชยใ์นจงัหวดักรุงเทพมหานคร ด้วยวิธีวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ ซ่ึงในตาราง 
Coefficients พบว่า ปัจจยัด้านความฉลาดทางอารมณ์ (EQ) มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงน้อยกว่า
นยัส าคญัทางสถิติท่ี เท่ากบั 0.05 และเม่ือพิจารณาจากค่าสัมประสิทธ์ิของการถดถอย (Standardized 
Coefficients : Betas) มีค่าเท่ากบั -0.262 ซ่ึงมีค่าเป็นลบ ดงันั้นจึงยอมรับสมมุติฐาน หมายความว่า 
ปัจจยัดา้นความฉลาดทางอารมณ์ (EQ) มีความสัมพนัธ์เชิงลบกบัภาวะหมดไฟในการท างาน ดา้น
การไม่รู้สึกว่าจะบรรลุเป้าหมายในอาชีพ ของพนักงานต าแหน่งสินเช่ือของธนาคารพาณิชย์ใน
จงัหวดักรุงเทพมหานคร 
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สมมุติฐานที ่4.1 ปัจจัยด้านค่าตอบแทน มีความสัมพันธ์กับ Burnout Syndrome ด้าน
ภาวะเหน่ือยล้าทางอารมณ์  ของพนักงานต าแหน่งสินเช่ือของธนาคารพาณิชย์ในจังหวัด
กรุงเทพมหานคร 

H1 : ปัจจยัดา้นค่าตอบแทน มีความสัมพนัธ์กบั Burnout Syndrome ดา้นภาวะเหน่ือย
ลา้ทางอารมณ์ ของพนกังานต าแหน่งสินเช่ือของธนาคารพาณิชยใ์นจงัหวดักรุงเทพมหานคร 

ตารางท่ี 4.58 แสดงผลวิเคราะห์ปัจจยัดา้นค่าตอบแทน มีความสัมพนัธ์กบั Burnout 
Syndrome ด้านภาวะเหน่ือยล้าทางอารมณ์ ของพนักงานต าแหน่งสินเช่ือของธนาคารพาณิชยใ์น
จงัหวดักรุงเทพมหานคร ดว้ยวิธีวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ ซ่ึงในตาราง Coefficients พบวา่ ปัจจยั
ด้านค่าตอบแทน มีค่า Sig. เท่ากับ 0.149 ซ่ึงมากกว่านัยส าคญัทางสถิติท่ี เท่ากับ 0.05 ดงันั้นจึง
ปฏิเสธสมมุติฐาน หมายความวา่ ปัจจยัดา้นค่าตอบแทน ไม่มีความสัมพนัธ์ต่อภาวะหมดไฟในการ
ท างาน ดา้นภาวะเหน่ือยลา้ทางอารมณ์ ของพนกังานต าแหน่งสินเช่ือของธนาคารพาณิชยใ์นจงัหวดั
กรุงเทพมหานคร 
 

สมมุติฐานที ่4.2 ปัจจัยด้านค่าตอบแทน มีความสัมพันธ์กับ Burnout Syndrome ด้าน
ภาวะ รู้ สึกด้อยค่า บุคคล ของพนักงานต าแหน่งสินเ ช่ือของธนาคารพาณิช ย์ในจังหวัด
กรุงเทพมหานคร 

H1 : ปัจจยัดา้นค่าตอบแทน มีความสัมพนัธ์กบั Burnout Syndrome ดา้นภาวะรู้สึกดอ้ย
ค่าบุคคล ของพนกังานต าแหน่งสินเช่ือของธนาคารพาณิชยใ์นจงัหวดักรุงเทพมหานคร 

ตารางท่ี 4.59 แสดงผลวิเคราะห์ปัจจยัดา้นค่าตอบแทน มีความสัมพนัธ์กบั Burnout 
Syndrome ดา้นภาวะรู้สึกดอ้ยค่าบุคคล ของพนกังานต าแหน่งสินเช่ือของธนาคารพาณิชยใ์นจงัหวดั
กรุงเทพมหานคร ดว้ยวิธีวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ ซ่ึงในตาราง Coefficients พบว่า ปัจจยัดา้น
ค่าตอบแทน มีค่า Sig. เท่ากบั 0.037 ซ่ึงน้อยกว่านยัส าคญัทางสถิติท่ี เท่ากบั 0.05 และเม่ือพิจารณา
จากค่าสัมประสิทธ์ิของการถดถอย (Standardized Coefficients : Betas) มีค่าเท่ากบั 0.117  ซ่ึงมีค่า
เป็นบวก ดงันั้นจึงยอมรับสมมุติฐาน หมายความวา่ ปัจจยัดา้นค่าตอบแทน มีความสัมพนัธ์เชิงบวก
กับภาวะหมดไฟในการท างาน ด้านภาวะรู้สึกด้อยค่าบุคคล ของพนักงานต าแหน่งสินเช่ือของ
ธนาคารพาณิชยใ์นจงัหวดักรุงเทพมหานคร 
 

สมมุติฐานที ่4.3 ปัจจัยด้านค่าตอบแทน มีความสัมพันธ์กับ Burnout Syndrome ด้าน
การไม่รู้สึกว่าจะบรรลุเป้าหมายในอาชีพ ของพนักงานต าแหน่งสินเช่ือของธนาคารพาณิชย์ใน
จังหวดักรุงเทพมหานคร 
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H1 : ปัจจยัดา้นค่าตอบแทน มีความสัมพนัธ์กบั Burnout Syndrome ดา้นการไม่รู้สึกวา่
จะบรรลุเป้าหมายในอาชีพ  ของพนักงานต าแหน่งสินเช่ือของธนาคารพาณิชย์ในจังหวัด
กรุงเทพมหานคร 

ตารางท่ี 4.60 แสดงผลวิเคราะห์ปัจจยัดา้นค่าตอบแทน มีความสัมพนัธ์กบั Burnout 
Syndrome ดา้นการไม่รู้สึกวา่จะบรรลุเป้าหมายในอาชีพ ของพนกังานต าแหน่งสินเช่ือของธนาคาร
พาณิชยใ์นจงัหวดักรุงเทพมหานคร ด้วยวิธีวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ ซ่ึงในตาราง Coefficients 
พบว่า ปัจจยัด้านค่าตอบแทน มีค่า Sig. เท่ากบั 0.427 ซ่ึงมากกว่านยัส าคญัทางสถิติท่ี เท่ากบั 0.05 
ดงันั้นจึงปฏิเสธสมมุติฐาน หมายความวา่ ปัจจยัดา้นค่าตอบแทน ไม่มีความสัมพนัธ์ต่อภาวะหมดไฟ
ในการท างาน ด้านการไม่รู้สึกว่าจะบรรลุเป้าหมายในอาชีพ ของพนักงานต าแหน่งสินเช่ือของ
ธนาคารพาณิชยใ์นจงัหวดักรุงเทพมหานคร 
 

สมมุติฐานที่ 5.1 ปัจจัยด้านบรรยากาศองค์กร ด้านการประสานงานส่ือสารกันใน
องค์กร  มีความสัมพันธ์กับ Burnout Syndrome ด้านภาวะเหน่ือยล้าทางอารมณ์ ของพนักงาน
ต าแหน่งสินเช่ือของธนาคารพาณชิย์ในจังหวดักรุงเทพมหานคร 

H1 : ปัจจยัด้านบรรยากาศองค์กร ด้านการประสานงานส่ือสารกันในองค์กร  มี
ความสัมพนัธ์กบั Burnout Syndrome ดา้นภาวะเหน่ือยลา้ทางอารมณ์ ของพนกังานต าแหน่งสินเช่ือ
ของธนาคารพาณิชยใ์นจงัหวดักรุงเทพมหานคร 

ตารางท่ี 4.58 แสดงผลวิเคราะห์ปัจจยัด้านบรรยากาศองค์กร ด้านการประสานงาน
ส่ือสารกนัในองคก์ร  มีความสัมพนัธ์กบั Burnout Syndrome ดา้นภาวะเหน่ือยลา้ทางอารมณ์ ของ
พนักงานต าแหน่งสินเช่ือของธนาคารพาณิชย์ในจงัหวดักรุงเทพมหานคร ด้วยวิธีวิเคราะห์การ
ถดถอยพหุคูณ ซ่ึงในตาราง Coefficients พบวา่ ปัจจยัดา้นบรรยากาศองค์กร ดา้นการประสานงาน
ส่ือสารกนัในองค์กร  มีค่า Sig. เท่ากบั 0.205 ซ่ึงมากกวา่นยัส าคญัทางสถิติท่ี เท่ากบั 0.05 ดงันั้นจึง
ปฏิเสธสมมุติฐาน หมายความว่า ปัจจยัดา้นบรรยากาศองค์กร ดา้นการประสานงานส่ือสารกนัใน
องค์กร  ไม่มีความสัมพนัธ์ต่อภาวะหมดไฟในการท างาน ด้านภาวะเหน่ือยล้าทางอารมณ์ ของ
พนกังานต าแหน่งสินเช่ือของธนาคารพาณิชยใ์นจงัหวดักรุงเทพมหานคร 
 

สมมุติฐานที่ 5.2 ปัจจัยด้านบรรยากาศองค์กร ด้านการประสานงานส่ือสารกันใน
องค์กร  มีความสัมพนัธ์กบั Burnout Syndrome ด้านภาวะรู้สึกด้อยค่าบุคคล ของพนักงานต าแหน่ง
สินเช่ือของธนาคารพาณชิย์ในจังหวดักรุงเทพมหานคร 
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H1 : ปัจจยัด้านบรรยากาศองค์กร ด้านการประสานงานส่ือสารกันในองค์กร  มี
ความสัมพนัธ์กบั Burnout Syndrome ดา้นภาวะรู้สึกดอ้ยค่าบุคคล ของพนกังานต าแหน่งสินเช่ือของ
ธนาคารพาณิชยใ์นจงัหวดักรุงเทพมหานคร 

ตารางท่ี 4.59 แสดงผลวิเคราะห์ปัจจยัด้านบรรยากาศองค์กร ด้านการประสานงาน
ส่ือสารกนัในองค์กร  มีความสัมพนัธ์กบั Burnout Syndrome ด้านภาวะรู้สึกด้อยค่าบุคคล ของ
พนักงานต าแหน่งสินเช่ือของธนาคารพาณิชย์ในจงัหวดักรุงเทพมหานคร ด้วยวิธีวิเคราะห์การ
ถดถอยพหุคูณ ซ่ึงในตาราง Coefficients พบวา่ ปัจจยัดา้นบรรยากาศองค์กร ดา้นการประสานงาน
ส่ือสารกนัในองค์กร  มีค่า Sig. เท่ากบั 0.860 ซ่ึงมากกวา่นยัส าคญัทางสถิติท่ี เท่ากบั 0.05 ดงันั้นจึง
ปฏิเสธสมมุติฐาน หมายความว่า ปัจจยัดา้นบรรยากาศองค์กร ดา้นการประสานงานส่ือสารกนัใน
องคก์ร  ไม่มีความสัมพนัธ์ต่อภาวะหมดไฟในการท างาน ดา้นภาวะรู้สึกดอ้ยค่าบุคคล ของพนกังาน
ต าแหน่งสินเช่ือของธนาคารพาณิชยใ์นจงัหวดักรุงเทพมหานคร 
 

สมมุติฐานที่ 5.3 ปัจจัยด้านบรรยากาศองค์กร ด้านการประสานงานส่ือสารกันใน
องค์กร  มีความสัมพันธ์กับ Burnout Syndrome ด้านการไม่รู้สึกว่าจะบรรลุเป้าหมายในอาชีพ ของ
พนักงานต าแหน่งสินเช่ือของธนาคารพาณชิย์ในจังหวดักรุงเทพมหานคร 

H1 : ปัจจยัด้านบรรยากาศองค์กร ด้านการประสานงานส่ือสารกันในองค์กร  มี
ความสัมพนัธ์กบั Burnout Syndrome ดา้นการไม่รู้สึกว่าจะบรรลุเป้าหมายในอาชีพ ของพนกังาน
ต าแหน่งสินเช่ือของธนาคารพาณิชยใ์นจงัหวดักรุงเทพมหานคร 

ตารางท่ี 4.60 แสดงผลวิเคราะห์ปัจจยัด้านบรรยากาศองค์กร ด้านการประสานงาน
ส่ือสารกนัในองคก์ร  มีความสัมพนัธ์กบั Burnout Syndrome ดา้นการไม่รู้สึกวา่จะบรรลุเป้าหมายใน
อาชีพ ของพนักงานต าแหน่งสินเช่ือของธนาคารพาณิชย์ในจังหวดักรุงเทพมหานคร ด้วยวิธี
วิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ ซ่ึงในตาราง Coefficients พบวา่ ปัจจยัดา้นบรรยากาศองค์กร ดา้นการ
ประสานงานส่ือสารกนัในองค์กร  มีค่า Sig. เท่ากบั 0.277 ซ่ึงมากกว่านยัส าคญัทางสถิติท่ี เท่ากบั 
0.05 ดงันั้นจึงปฏิเสธสมมุติฐาน หมายความว่า ปัจจยัดา้นบรรยากาศองค์กร ดา้นการประสานงาน
ส่ือสารกนัในองคก์ร  ไม่มีความสัมพนัธ์ต่อภาวะหมดไฟในการท างาน ดา้นการไม่รู้สึกวา่จะบรรลุ
เป้าหมายในอาชีพ ของพนกังานต าแหน่งสินเช่ือของธนาคารพาณิชยใ์นจงัหวดักรุงเทพมหานคร 
 

สมมุติฐานที่ 6.1 ปัจจัยด้านบรรยากาศองค์กร ด้านการได้พื้นที่ส าหรับออกความ
คิดเห็น มีความสัมพันธ์กับ Burnout Syndrome ด้านภาวะเหน่ือยล้าทางอารมณ์ ของพนักงาน
ต าแหน่งสินเช่ือของธนาคารพาณชิย์ในจังหวดักรุงเทพมหานคร 
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H1 : ปัจจัยด้านบรรยากาศองค์กร ด้านการได้พื้นท่ีส าหรับออกความคิดเห็น มี
ความสัมพนัธ์กบั Burnout Syndrome ดา้นภาวะเหน่ือยลา้ทางอารมณ์ ของพนกังานต าแหน่งสินเช่ือ
ของธนาคารพาณิชยใ์นจงัหวดักรุงเทพมหานคร 

ตารางท่ี 4.58 แสดงผลวิเคราะห์ปัจจยัดา้นบรรยากาศองค์กร ดา้นการไดพ้ื้นท่ีส าหรับ
ออกความคิดเห็น มีความสัมพนัธ์กบั Burnout Syndrome ด้านภาวะเหน่ือยล้าทางอารมณ์ ของ
พนักงานต าแหน่งสินเช่ือของธนาคารพาณิชย์ในจงัหวดักรุงเทพมหานคร ด้วยวิธีวิเคราะห์การ
ถดถอยพหุคูณ ซ่ึงในตาราง Coefficients พบว่า ปัจจยัด้านบรรยากาศองค์กร ด้านการได้พื้นท่ี
ส าหรับออกความคิดเห็น มีค่า Sig. เท่ากบั 0.785 ซ่ึงมากกวา่นยัส าคญัทางสถิติท่ี เท่ากบั 0.05 ดงันั้น
จึงปฏิเสธสมมุติฐาน หมายความวา่ปัจจยัดา้นบรรยากาศองค์กร ดา้นการไดพ้ื้นท่ีส าหรับออกความ
คิดเห็น ไม่มีความสัมพนัธ์ต่อภาวะหมดไฟในการท างาน ด้านภาวะเหน่ือยล้าทางอารมณ์ ของ
พนกังานต าแหน่งสินเช่ือของธนาคารพาณิชยใ์นจงัหวดักรุงเทพมหานคร 
 

สมมุติฐานที่ 6.2 ปัจจัยด้านบรรยากาศองค์กร ด้านการได้พื้นที่ส าหรับออกความ
คิดเห็น มีความสัมพนัธ์กบั Burnout Syndrome ด้านภาวะรู้สึกด้อยค่าบุคคล ของพนักงานต าแหน่ง
สินเช่ือของธนาคารพาณชิย์ในจังหวดักรุงเทพมหานคร 

H1 : ปัจจัยด้านบรรยากาศองค์กร ด้านการได้พื้นท่ีส าหรับออกความคิดเห็น มี
ความสัมพนัธ์กบั Burnout Syndrome ดา้นภาวะรู้สึกดอ้ยค่าบุคคล ของพนกังานต าแหน่งสินเช่ือของ
ธนาคารพาณิชยใ์นจงัหวดักรุงเทพมหานคร 

ตารางท่ี 4.59 แสดงผลวิเคราะห์ปัจจยัดา้นบรรยากาศองค์กร ดา้นการไดพ้ื้นท่ีส าหรับ
ออกความคิดเห็น มีความสัมพนัธ์กบั Burnout Syndrome ดา้นภาวะรู้สึกดอ้ยค่าบุคคล ของพนกังาน
ต าแหน่งสินเช่ือของธนาคารพาณิชยใ์นจงัหวดักรุงเทพมหานคร ดว้ยวิธีวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ 
ซ่ึงในตาราง Coefficients พบว่า ปัจจยัด้านบรรยากาศองค์กร ดา้นการไดพ้ื้นท่ีส าหรับออกความ
คิดเห็น มีค่า Sig. เท่ากับ 0.803 ซ่ึงมากกว่านัยส าคัญทางสถิติท่ี เท่ากับ 0.05 ดังนั้ นจึงปฏิเสธ
สมมุติฐาน หมายความวา่ปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์ร ดา้นการไดพ้ื้นท่ีส าหรับออกความคิดเห็น ไม่
มีความสัมพนัธ์ต่อภาวะหมดไฟในการท างาน ดา้นภาวะรู้สึกดอ้ยค่าบุคคล ของพนกังานต าแหน่ง
สินเช่ือของธนาคารพาณิชยใ์นจงัหวดักรุงเทพมหานคร 
 

สมมุติฐานที่ 6.3 ปัจจัยด้านบรรยากาศองค์กร ด้านการได้พื้นที่ส าหรับออกความ
คิดเห็น มีความสัมพันธ์กับ Burnout Syndrome ด้านการไม่รู้สึกว่าจะบรรลุเป้าหมายในอาชีพ ของ
พนักงานต าแหน่งสินเช่ือของธนาคารพาณชิย์ในจังหวดักรุงเทพมหานคร 
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H1 : ปัจจัยด้านบรรยากาศองค์กร ด้านการได้พื้นท่ีส าหรับออกความคิดเห็น มี
ความสัมพนัธ์กบั Burnout Syndrome ดา้นการไม่รู้สึกว่าจะบรรลุเป้าหมายในอาชีพ ของพนกังาน
ต าแหน่งสินเช่ือของธนาคารพาณิชยใ์นจงัหวดักรุงเทพมหานคร 

ตารางท่ี 4.60 แสดงผลวิเคราะห์ปัจจยัดา้นบรรยากาศองค์กร ดา้นการไดพ้ื้นท่ีส าหรับ
ออกความคิดเห็น มีความสัมพนัธ์กบั Burnout Syndrome ดา้นการไม่รู้สึกว่าจะบรรลุเป้าหมายใน
อาชีพ ของพนักงานต าแหน่งสินเช่ือของธนาคารพาณิชย์ในจังหวดักรุงเทพมหานคร ด้วยวิธี
วิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ ซ่ึงในตาราง Coefficients พบวา่ ปัจจยัดา้นบรรยากาศองค์กร ดา้นการ
ได้พื้นท่ีส าหรับออกความคิดเห็น มีค่า Sig. เท่ากบั 0.481 ซ่ึงมากกว่านัยส าคญัทางสถิติท่ี เท่ากบั 
0.05 ดงันั้นจึงปฏิเสธสมมุติฐาน หมายความวา่ปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์ร ดา้นการไดพ้ื้นท่ีส าหรับ
ออกความคิดเห็น ไม่มีความสัมพนัธ์ต่อภาวะหมดไฟในการท างาน ด้านการไม่รู้สึกว่าจะบรรลุ
เป้าหมายในอาชีพ ของพนกังานต าแหน่งสินเช่ือของธนาคารพาณิชยใ์นจงัหวดักรุงเทพมหานคร 
 

สมมุติฐานที่  7.1 ปัจจัยด้านบรรยากาศองค์กร ด้านการใส่ใจต่อพนักงาน  มี
ความสัมพันธ์กับ Burnout Syndrome ด้านภาวะเหน่ือยล้าทางอารมณ์ ของพนักงานต าแหน่ง
สินเช่ือของธนาคารพาณชิย์ในจังหวดักรุงเทพมหานคร 

H1 : ปัจจยัด้านบรรยากาศองค์กร ด้านการใส่ใจต่อพนักงาน มีความสัมพนัธ์กับ 
Burnout Syndrome ด้านภาวะเหน่ือยล้าทางอารมณ์ ของพนักงานต าแหน่งสินเช่ือของธนาคาร
พาณิชยใ์นจงัหวดักรุงเทพมหานคร 

ตารางท่ี 4.58 แสดงผลวเิคราะห์ปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์ร ดา้นการใส่ใจต่อพนกังาน 
มีความสัมพนัธ์กบั Burnout Syndrome ด้านภาวะเหน่ือยล้าทางอารมณ์ ของพนักงานต าแหน่ง
สินเช่ือของธนาคารพาณิชยใ์นจงัหวดักรุงเทพมหานคร ดว้ยวิธีวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ ซ่ึงใน
ตาราง Coefficients พบวา่ ปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์ร ดา้นการใส่ใจต่อพนกังาน มีค่า Sig. เท่ากบั 
0.084 ซ่ึงมากกวา่นยัส าคญัทางสถิติท่ี เท่ากบั 0.05 ดงันั้นจึงปฏิเสธสมมุติฐาน หมายความว่าปัจจยั
ดา้นบรรยากาศองค์กร ดา้นการใส่ใจต่อพนกังาน ไม่มีความสัมพนัธ์ต่อภาวะหมดไฟในการท างาน 
ด้านภาวะเหน่ือยล้าทางอารมณ์ ของพนักงานต าแหน่งสินเช่ือของธนาคารพาณิชย์ในจังหวดั
กรุงเทพมหานคร 
 

สมมุติฐานที่  7.2 ปัจจัยด้านบรรยากาศองค์กร ด้านการใส่ใจต่อพนักงาน  มี
ความสัมพันธ์กับ Burnout Syndrome ด้านภาวะรู้สึกด้อยค่าบุคคล ของพนักงานต าแหน่งสินเช่ือ
ของธนาคารพาณชิย์ในจังหวดักรุงเทพมหานคร 
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H1 : ปัจจยัด้านบรรยากาศองค์กร ด้านการใส่ใจต่อพนักงาน มีความสัมพนัธ์กับ 
Burnout Syndrome ดา้นภาวะรู้สึกดอ้ยค่าบุคคล ของพนกังานต าแหน่งสินเช่ือของธนาคารพาณิชย์
ในจงัหวดักรุงเทพมหานคร 

ตารางท่ี 4.59 แสดงผลวเิคราะห์ปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์ร ดา้นการใส่ใจต่อพนกังาน 
มีความสัมพนัธ์กบั Burnout Syndrome ดา้นภาวะรู้สึกดอ้ยค่าบุคคล ของพนกังานต าแหน่งสินเช่ือ
ของธนาคารพาณิชยใ์นจงัหวดักรุงเทพมหานคร ด้วยวิธีวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ ซ่ึงในตาราง 
Coefficients พบวา่ ปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์ร ดา้นการใส่ใจต่อพนกังาน มีค่า Sig. เท่ากบั 0.058 
ซ่ึงมากกว่านยัส าคญัทางสถิติท่ี เท่ากบั 0.05 ดงันั้นจึงปฏิเสธสมมุติฐาน หมายความว่าปัจจยัด้าน
บรรยากาศองคก์ร ดา้นการใส่ใจต่อพนกังาน ไม่มีความสัมพนัธ์ต่อภาวะหมดไฟในการท างาน ดา้น
ภาวะ รู้ สึกด้อยค่ า บุคคล  ของพนักงานต าแหน่ง สินเ ช่ือของธนาคารพาณิชย์ในจังหวัด
กรุงเทพมหานคร 
 

สมมุติฐานที่  7.3 ปัจจัยด้านบรรยากาศองค์กร ด้านการใส่ใจต่อพนักงาน  มี
ความสัมพันธ์กับ Burnout Syndrome ด้านการไม่รู้สึกว่าจะบรรลุเป้าหมายในอาชีพ ของพนักงาน
ต าแหน่งสินเช่ือของธนาคารพาณชิย์ในจังหวดักรุงเทพมหานคร 

H1 : ปัจจยัด้านบรรยากาศองค์กร ด้านการใส่ใจต่อพนักงาน มีความสัมพนัธ์กับ 
Burnout Syndrome ดา้นการไม่รู้สึกวา่จะบรรลุเป้าหมายในอาชีพ ของพนกังานต าแหน่งสินเช่ือของ
ธนาคารพาณิชยใ์นจงัหวดักรุงเทพมหานคร 

ตารางท่ี 4.60 แสดงผลวเิคราะห์ปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์ร ดา้นการใส่ใจต่อพนกังาน 
มีความสัมพนัธ์กบั Burnout Syndrome ดา้นการไม่รู้สึกวา่จะบรรลุเป้าหมายในอาชีพ ของพนกังาน
ต าแหน่งสินเช่ือของธนาคารพาณิชยใ์นจงัหวดักรุงเทพมหานคร ดว้ยวิธีวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ 
ซ่ึงในตาราง Coefficients พบว่า ปัจจยัดา้นบรรยากาศองค์กร ดา้นการใส่ใจต่อพนกังาน มีค่า Sig. 
เท่ากบั 0.546 ซ่ึงมากกวา่นยัส าคญัทางสถิติท่ี เท่ากบั 0.05 ดงันั้นจึงปฏิเสธสมมุติฐาน หมายความวา่
ปัจจยัดา้นบรรยากาศองค์กร ดา้นการใส่ใจต่อพนกังาน ไม่มีความสัมพนัธ์ต่อภาวะหมดไฟในการ
ท างาน ดา้นการไม่รู้สึกว่าจะบรรลุเป้าหมายในอาชีพ ของพนักงานต าแหน่งสินเช่ือของธนาคาร
พาณิชยใ์นจงัหวดักรุงเทพมหานคร 
 

สมมุติฐานที่  8.1 ปัจจัยด้านบรรยากาศองค์กร ด้านการใช้อ านาจในองค์กร มี
ความสัมพันธ์กับ Burnout Syndrome ด้านภาวะเหน่ือยล้าทางอารมณ์ ของพนักงานต าแหน่ง
สินเช่ือของธนาคารพาณชิย์ในจังหวดักรุงเทพมหานคร 
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H1 : ปัจจยัดา้นบรรยากาศองค์กร ด้านการใช้อ านาจในองค์กร มีความสัมพนัธ์กบั 
Burnout Syndrome ด้านภาวะเหน่ือยล้าทางอารมณ์ ของพนักงานต าแหน่งสินเช่ือของธนาคาร
พาณิชยใ์นจงัหวดักรุงเทพมหานคร 

ตารางท่ี 4.58 แสดงผลวิเคราะห์ปัจจยัด้านบรรยากาศองค์กร ด้านการใช้อ านาจใน
องค์กร มีความสัมพนัธ์กับ Burnout Syndrome ด้านภาวะเหน่ือยล้าทางอารมณ์ ของพนักงาน
ต าแหน่งสินเช่ือของธนาคารพาณิชยใ์นจงัหวดักรุงเทพมหานคร ดว้ยวิธีวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ 
ซ่ึงในตาราง Coefficients พบวา่ ปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์ร ดา้นการใชอ้ านาจในองคก์ร มีค่า Sig. 
เท่ากบั 0.760 ซ่ึงมากกวา่นยัส าคญัทางสถิติท่ี เท่ากบั 0.05 ดงันั้นจึงปฏิเสธสมมุติฐาน หมายความวา่
ปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์ร ดา้นการใชอ้ านาจในองคก์ร ไม่มีความสัมพนัธ์ต่อภาวะหมดไฟในการ
ท างาน ดา้นภาวะเหน่ือยลา้ทางอารมณ์ ของพนกังานต าแหน่งสินเช่ือของธนาคารพาณิชยใ์นจงัหวดั
กรุงเทพมหานคร 
 

สมมุติฐานที่  8.2 ปัจจัยด้านบรรยากาศองค์กร ด้านการใช้อ านาจในองค์กร มี
ความสัมพันธ์กับ Burnout Syndrome ด้านภาวะรู้สึกด้อยค่าบุคคล ของพนักงานต าแหน่งสินเช่ือ
ของธนาคารพาณชิย์ในจังหวดักรุงเทพมหานคร 

H1 : ปัจจยัดา้นบรรยากาศองค์กร ด้านการใช้อ านาจในองค์กร มีความสัมพนัธ์กบั 
Burnout Syndrome ดา้นภาวะรู้สึกดอ้ยค่าบุคคล ของพนกังานต าแหน่งสินเช่ือของธนาคารพาณิชย์
ในจงัหวดักรุงเทพมหานคร 

ตารางท่ี 4.59 แสดงผลวิเคราะห์ปัจจยัด้านบรรยากาศองค์กร ด้านการใช้อ านาจใน
องคก์ร มีความสัมพนัธ์กบั Burnout Syndrome ดา้นภาวะรู้สึกดอ้ยค่าบุคคล ของพนกังานต าแหน่ง
สินเช่ือของธนาคารพาณิชยใ์นจงัหวดักรุงเทพมหานคร ดว้ยวิธีวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ ซ่ึงใน
ตาราง Coefficients พบวา่ ปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์ร ดา้นการใชอ้ านาจในองคก์ร มีค่า Sig. เท่ากบั 
0.356 ซ่ึงมากกวา่นยัส าคญัทางสถิติท่ี เท่ากบั 0.05 ดงันั้นจึงปฏิเสธสมมุติฐาน หมายความว่าปัจจยั
ดา้นบรรยากาศองคก์ร ดา้นการใชอ้ านาจในองคก์ร ไม่มีความสัมพนัธ์ต่อภาวะหมดไฟในการท างาน 
ด้านภาวะรู้สึกด้อยค่าบุคคล ของพนักงานต าแหน่งสินเช่ือของธนาคารพาณิชย์ในจังหวัด
กรุงเทพมหานคร 
 

สมมุติฐานที่  8.3 ปัจจัยด้านบรรยากาศองค์กร ด้านการใช้อ านาจในองค์กร มี
ความสัมพันธ์กับ Burnout Syndrome ด้านการไม่รู้สึกว่าจะบรรลุเป้าหมายในอาชีพ ของพนักงาน
ต าแหน่งสินเช่ือของธนาคารพาณชิย์ในจังหวดักรุงเทพมหานคร 
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H1 : ปัจจยัดา้นบรรยากาศองค์กร ด้านการใช้อ านาจในองค์กร มีความสัมพนัธ์กบั 
Burnout Syndrome ดา้นการไม่รู้สึกวา่จะบรรลุเป้าหมายในอาชีพ ของพนกังานต าแหน่งสินเช่ือของ
ธนาคารพาณิชยใ์นจงัหวดักรุงเทพมหานคร 

ตารางท่ี 4.60 แสดงผลวิเคราะห์ปัจจยัด้านบรรยากาศองค์กร ด้านการใช้อ านาจใน
องคก์ร มีความสัมพนัธ์กบั Burnout Syndrome ดา้นการไม่รู้สึกวา่จะบรรลุเป้าหมายในอาชีพ ของ
พนักงานต าแหน่งสินเช่ือของธนาคารพาณิชย์ในจงัหวดักรุงเทพมหานคร ด้วยวิธีวิเคราะห์การ
ถดถอยพหุคูณ ซ่ึงในตาราง Coefficients พบวา่ ปัจจยัดา้นบรรยากาศองค์กร ดา้นการใช้อ านาจใน
องคก์ร มีค่า Sig. เท่ากบั 0.043 ซ่ึงนอ้ยกวา่นยัส าคญัทางสถิติท่ี เท่ากบั 0.05 และเม่ือพิจารณาจากค่า
สัมประสิทธ์ิของการถดถอย (Standardized Coefficients : Betas) มีค่าเท่ากบั -0.148 ซ่ึงมีค่าเป็นลบ 
ดงันั้นจึงยอมรับสมมุติฐาน หมายความวา่ ปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์ร ดา้นการใชอ้ านาจในองคก์ร 
มีความสัมพนัธ์เชิงลบกบัภาวะหมดไฟในการท างาน ดา้นการไม่รู้สึกว่าจะบรรลุเป้าหมายในอาชีพ 
ของพนกังานต าแหน่งสินเช่ือของธนาคารพาณิชยใ์นจงัหวดักรุงเทพมหานคร 
 

สมมุติฐานที่ 9.1 ปัจจัยด้านบรรยากาศองค์กร ด้านเทคโนโลยีที่น ามาใช้ภายในองค์กร 
มีความสัมพันธ์กับ Burnout Syndrome ด้านภาวะเหน่ือยล้าทางอารมณ์ ของพนักงานต าแหน่ง
สินเช่ือของธนาคารพาณชิย์ในจังหวดักรุงเทพมหานคร 

H1 : ปัจจัยด้านบรรยากาศองค์กร ด้านเทคโนโลยีท่ีน ามาใช้ภายในองค์กร มี
ความสัมพนัธ์กบั Burnout Syndrome ดา้นภาวะเหน่ือยลา้ทางอารมณ์ ของพนกังานต าแหน่งสินเช่ือ
ของธนาคารพาณิชยใ์นจงัหวดักรุงเทพมหานคร 

ตารางท่ี 4.58 แสดงผลวเิคราะห์ปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์ร ดา้นเทคโนโลยีท่ีน ามาใช้
ภายในองคก์ร มีความสัมพนัธ์กบั Burnout Syndrome ดา้นภาวะเหน่ือยลา้ทางอารมณ์ ของพนกังาน
ต าแหน่งสินเช่ือของธนาคารพาณิชยใ์นจงัหวดักรุงเทพมหานคร ดว้ยวิธีวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ 
ซ่ึงในตาราง Coefficients พบว่า ปัจจยัด้านบรรยากาศองค์กร ด้านเทคโนโลยีท่ีน ามาใช้ภายใน
องค์กร มีค่า Sig. เท่ากับ 0.859 ซ่ึงมากกว่านัยส าคัญทางสถิติท่ี เท่ากับ 0.05 ดังนั้ นจึงปฏิเสธ
สมมุติฐาน หมายความวา่ ปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์ร ดา้นเทคโนโลยีท่ีน ามาใชภ้ายในองคก์รไม่มี
ความสัมพนัธ์ต่อภาวะหมดไฟในการท างาน ดา้นภาวะเหน่ือยลา้ทางอารมณ์ ของพนกังานต าแหน่ง
สินเช่ือของธนาคารพาณิชยใ์นจงัหวดักรุงเทพมหานคร 
 



107 

สมมุติฐานที่ 9.2 ปัจจัยด้านบรรยากาศองค์กร ด้านเทคโนโลยีที่น ามาใช้ภายในองค์กร 
มีความสัมพันธ์กับ Burnout Syndrome ด้านภาวะรู้สึกด้อยค่าบุคคล ของพนักงานต าแหน่งสินเช่ือ
ของธนาคารพาณชิย์ในจังหวดักรุงเทพมหานคร 

H1 : ปัจจัยด้านบรรยากาศองค์กร ด้านเทคโนโลยีท่ีน ามาใช้ภายในองค์กร มี
ความสัมพนัธ์กบั Burnout Syndrome ดา้นภาวะรู้สึกดอ้ยค่าบุคคล ของพนกังานต าแหน่งสินเช่ือของ
ธนาคารพาณิชยใ์นจงัหวดักรุงเทพมหานคร 

ตารางท่ี 4.59 แสดงผลวเิคราะห์ปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์ร ดา้นเทคโนโลยีท่ีน ามาใช้
ภายในองค์กร มีความสัมพนัธ์กบั Burnout Syndrome ดา้นภาวะรู้สึกดอ้ยค่าบุคคล ของพนกังาน
ต าแหน่งสินเช่ือของธนาคารพาณิชยใ์นจงัหวดักรุงเทพมหานคร ดว้ยวิธีวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ 
ซ่ึงในตาราง Coefficients พบว่า ปัจจยัด้านบรรยากาศองค์กร ด้านเทคโนโลยีท่ีน ามาใช้ภายใน
องค์กร มีค่า Sig. เท่ากับ 0.462 ซ่ึงมากกว่านัยส าคัญทางสถิติท่ี เท่ากับ 0.05 ดังนั้ นจึงปฏิเสธ
สมมุติฐาน หมายความวา่ ปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์ร ดา้นเทคโนโลยีท่ีน ามาใชภ้ายในองคก์รไม่มี
ความสัมพนัธ์ต่อภาวะหมดไฟในการท างาน ด้านภาวะรู้สึกด้อยค่าบุคคล ของพนักงานต าแหน่ง
สินเช่ือของธนาคารพาณิชยใ์นจงัหวดักรุงเทพมหานคร 
 

สมมุติฐานที่ 9.3 ปัจจัยด้านบรรยากาศองค์กร ด้านเทคโนโลยีที่น ามาใช้ภายในองค์กร 
มีความสัมพนัธ์กบั Burnout Syndrome ด้านการไม่รู้สึกว่าจะบรรลุเป้าหมายในอาชีพ ของพนักงาน
ต าแหน่งสินเช่ือของธนาคารพาณชิย์ในจังหวดักรุงเทพมหานคร 

H1 : ปัจจัยด้านบรรยากาศองค์กร ด้านเทคโนโลยีท่ีน ามาใช้ภายในองค์กร มี
ความสัมพนัธ์กบั Burnout Syndrome ดา้นการไม่รู้สึกว่าจะบรรลุเป้าหมายในอาชีพ ของพนกังาน
ต าแหน่งสินเช่ือของธนาคารพาณิชยใ์นจงัหวดักรุงเทพมหานคร 

ตารางท่ี 4.60 แสดงผลวเิคราะห์ปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์ร ดา้นเทคโนโลยีท่ีน ามาใช้
ภายในองคก์ร มีความสัมพนัธ์กบั Burnout Syndrome ดา้นการไม่รู้สึกวา่จะบรรลุเป้าหมายในอาชีพ 
ของพนกังานต าแหน่งสินเช่ือของธนาคารพาณิชยใ์นจงัหวดักรุงเทพมหานคร ดว้ยวิธีวิเคราะห์การ
ถดถอยพหุคูณ ซ่ึงในตาราง Coefficients พบว่า ปัจจยัด้านบรรยากาศองค์กร ด้านเทคโนโลยีท่ี
น ามาใชภ้ายในองคก์ร มีค่า Sig. เท่ากบั 0.302 ซ่ึงมากกวา่นยัส าคญัทางสถิติท่ี เท่ากบั 0.05 ดงันั้นจึง
ปฏิเสธสมมุติฐาน หมายความว่า ปัจจยัด้านบรรยากาศองค์กร ด้านเทคโนโลยีท่ีน ามาใช้ภายใน
องค์กรไม่มีความสัมพนัธ์ต่อภาวะหมดไฟในการท างาน ดา้นการไม่รู้สึกว่าจะบรรลุเป้าหมายใน
อาชีพ ของพนกังานต าแหน่งสินเช่ือของธนาคารพาณิชยใ์นจงัหวดักรุงเทพมหานคร 
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สมมุติฐานที่ 10.1 ปัจจัยด้านบรรยากาศองค์กร ด้านการเพิ่มแรงจูงใจและความมุ่งมั่น 
มีความสัมพันธ์กับ Burnout Syndrome ด้านภาวะเหน่ือยล้าทางอารมณ์ ของพนักงานต าแหน่ง
สินเช่ือของธนาคารพาณชิย์ในจังหวดักรุงเทพมหานคร 

H1 : ปัจจัยด้านบรรยากาศองค์กร ด้านการเพิ่มแรงจูงใจและความมุ่งมั่น มี
ความสัมพนัธ์กบั Burnout Syndrome ดา้นภาวะเหน่ือยลา้ทางอารมณ์ ของพนกังานต าแหน่งสินเช่ือ
ของธนาคารพาณิชยใ์นจงัหวดักรุงเทพมหานคร 

ตารางท่ี 4.58 แสดงผลวเิคราะห์ปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์ร ดา้นการเพิ่มแรงจูงใจและ
ความมุ่งมัน่ มีความสัมพนัธ์กบั Burnout Syndrome ดา้นภาวะเหน่ือยลา้ทางอารมณ์ ของพนกังาน
ต าแหน่งสินเช่ือของธนาคารพาณิชยใ์นจงัหวดักรุงเทพมหานคร ดว้ยวิธีวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ 
ซ่ึงในตาราง Coefficients พบวา่ ปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์ร ดา้นการเพิ่มแรงจูงใจและความมุ่งมัน่ 
มีค่า Sig. เท่ากบั 0.339 ซ่ึงมากกว่านัยส าคญัทางสถิติท่ี เท่ากับ 0.05 ดังนั้นจึงปฏิเสธสมมุติฐาน 
หมายความปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์ร ดา้นการเพิ่มแรงจูงใจและความมุ่งมัน่ ไม่มีความสัมพนัธ์ต่อ
ภาวะหมดไฟในการท างาน ด้านภาวะเหน่ือยล้าทางอารมณ์ ของพนักงานต าแหน่งสินเช่ือของ
ธนาคารพาณิชยใ์นจงัหวดักรุงเทพมหานคร 
 

สมมุติฐานที่ 10.2 ปัจจัยด้านบรรยากาศองค์กร ด้านการเพิ่มแรงจูงใจและความมุ่งมั่น 
มีความสัมพันธ์กับ Burnout Syndrome ด้านภาวะรู้สึกด้อยค่าบุคคล ของพนักงานต าแหน่งสินเช่ือ
ของธนาคารพาณชิย์ในจังหวดักรุงเทพมหานคร 

H1 : ปัจจัยด้านบรรยากาศองค์กร ด้านการเพิ่มแรงจูงใจและความมุ่งมั่น มี
ความสัมพนัธ์กบั Burnout Syndrome ดา้นภาวะรู้สึกดอ้ยค่าบุคคล ของพนกังานต าแหน่งสินเช่ือของ
ธนาคารพาณิชยใ์นจงัหวดักรุงเทพมหานคร 

ตารางท่ี 4.59 แสดงผลวเิคราะห์ปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์ร ดา้นการเพิ่มแรงจูงใจและ
ความมุ่งมัน่ มีความสัมพนัธ์กับ Burnout Syndrome ด้านภาวะรู้สึกด้อยค่าบุคคล ของพนักงาน
ต าแหน่งสินเช่ือของธนาคารพาณิชยใ์นจงัหวดักรุงเทพมหานคร ดว้ยวิธีวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ 
ซ่ึงในตาราง Coefficients พบวา่ ปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์ร ดา้นการเพิ่มแรงจูงใจและความมุ่งมัน่ 
มีค่า Sig. เท่ากบั 0.118 ซ่ึงมากกว่านัยส าคญัทางสถิติท่ี เท่ากับ 0.05 ดังนั้นจึงปฏิเสธสมมุติฐาน 
หมายความปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์ร ดา้นการเพิ่มแรงจูงใจและความมุ่งมัน่ ไม่มีความสัมพนัธ์ต่อ
ภาวะหมดไฟในการท างาน ดา้นภาวะรู้สึกดอ้ยค่าบุคคล ของพนกังานต าแหน่งสินเช่ือของธนาคาร
พาณิชยใ์นจงัหวดักรุงเทพมหานคร 
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สมมุติฐานที่ 10.3 ปัจจัยด้านบรรยากาศองค์กร ด้านการเพิ่มแรงจูงใจและความมุ่งมั่น 
มีความสัมพนัธ์กบั Burnout Syndrome ด้านการไม่รู้สึกว่าจะบรรลุเป้าหมายในอาชีพ ของพนักงาน
ต าแหน่งสินเช่ือของธนาคารพาณชิย์ในจังหวดักรุงเทพมหานคร 

H1 : ปัจจัยด้านบรรยากาศองค์กร ด้านการเพิ่มแรงจูงใจและความมุ่งมั่น มี
ความสัมพนัธ์กบั Burnout Syndrome ดา้นการไม่รู้สึกว่าจะบรรลุเป้าหมายในอาชีพ ของพนกังาน
ต าแหน่งสินเช่ือของธนาคารพาณิชยใ์นจงัหวดักรุงเทพมหานคร 

ตารางท่ี 4.60 แสดงผลวเิคราะห์ปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์ร ดา้นการเพิ่มแรงจูงใจและ
ความมุ่งมัน่ มีความสัมพนัธ์กบั Burnout Syndrome ดา้นการไม่รู้สึกว่าจะบรรลุเป้าหมายในอาชีพ 
ของพนกังานต าแหน่งสินเช่ือของธนาคารพาณิชยใ์นจงัหวดักรุงเทพมหานคร ดว้ยวิธีวิเคราะห์การ
ถดถอยพหุคูณ ซ่ึงในตาราง Coefficients พบวา่ ปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์ร ดา้นการเพิ่มแรงจูงใจ
และความมุ่งมัน่ มีค่า Sig. เท่ากบั 0.261 ซ่ึงมากกวา่นยัส าคญัทางสถิติท่ี เท่ากบั 0.05 ดงันั้นจึงปฏิเสธ
สมมุติฐาน หมายความปัจจยัด้านบรรยากาศองค์กร ด้านการเพิ่มแรงจูงใจและความมุ่งมัน่ ไม่มี
ความสัมพนัธ์ต่อภาวะหมดไฟในการท างาน ด้านการไม่รู้สึกว่าจะบรรลุเป้าหมายในอาชีพ ของ
พนกังานต าแหน่งสินเช่ือของธนาคารพาณิชยใ์นจงัหวดักรุงเทพมหานคร 
 
ตารางที ่4.61 สรุปผลการทดสอบสมมุติฐาน 
 สมมุติฐาน ผลทดสอบสมมุติฐาน 
สมมุติฐานท่ี 1.1 ปัจจยัความเครียด ด้านความเครียดเชิงสร้างสรรค์ มี

ความสัมพนัธ์กบั Burnout Syndrome ดา้นภาวะเหน่ือย
ล้าทางอารมณ์ ของพนักงานต าแหน่งสินเช่ือของ
ธนาคารพาณิชยใ์นจงัหวดักรุงเทพมหานคร 

ปฏิเสธ 

สมมุติฐานท่ี 1.2 ปัจจยัความเครียด ด้านความเครียดเชิงสร้างสรรค์ มี
ความสัมพนัธ์กบั Burnout Syndrome ด้านภาวะรู้สึก
ด้อยค่าบุคคล ของพนักงานต าแหน่งสินเ ช่ือของ
ธนาคารพาณิชยใ์นจงัหวดักรุงเทพมหานคร 

ปฏิเสธ 

สมมุติฐานท่ี 1.3 ปัจจยัความเครียด ด้านความเครียดเชิงสร้างสรรค์ มี
ความสัมพนัธ์กบั Burnout Syndrome ดา้นการไม่รู้สึก
ว่าจะบรรลุเป้าหมายในอาชีพ ของพนักงานต าแหน่ง
สินเช่ือของธนาคารพาณิชยใ์นจงัหวดักรุงเทพมหานคร 

ปฏิเสธ 

สมมุติฐานท่ี 2.1 ปัจจัยความเครียด ด้านความเครียดเชิงท าลาย  มี ยอมรับ 
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ตารางที ่4.61 สรุปผลการทดสอบสมมุติฐาน 
 สมมุติฐาน ผลทดสอบสมมุติฐาน 

ความสัมพนัธ์กบั Burnout Syndrome ดา้นภาวะเหน่ือย
ล้าทางอารมณ์ ของพนักงานต าแหน่งสินเช่ือของ
ธนาคารพาณิชยใ์นจงัหวดักรุงเทพมหานคร 

สมมุติฐานท่ี 2.2 ปัจจัยความเครียด ด้านความเครียดเชิงท าลาย  มี
ความสัมพนัธ์กบั Burnout Syndrome ด้านภาวะรู้สึก
ด้อยค่าบุคคล ของพนักงานต าแหน่งสินเ ช่ือของ
ธนาคารพาณิชยใ์นจงัหวดักรุงเทพมหานคร 

ยอมรับ 

สมมุติฐานท่ี 2.3 ปัจจัยความเครียด ด้านความเครียดเชิงท าลาย มี
ความสัมพนัธ์กบั Burnout Syndrome ดา้นการไม่รู้สึกวา่
จะบรรลุเป้าหมายในอาชีพ ของพนักงานต าแหน่ง
สินเช่ือของธนาคารพาณิชยใ์นจงัหวดักรุงเทพมหานคร 

ยอมรับ 

สมมุติฐานท่ี 3.1 ปัจจยัดา้นความฉลาดทางอารมณ์ (EQ) มีความสัมพนัธ์
กบั Burnout Syndrome ดา้นภาวะเหน่ือยลา้ทางอารมณ์ 
ของพนักงานต าแหน่งสินเช่ือของธนาคารพาณิชยใ์น
จงัหวดักรุงเทพมหานคร 

ปฏิเสธ 

สมมุติฐานท่ี 3.2 ปัจจยัดา้นความฉลาดทางอารมณ์ (EQ) มีความสัมพนัธ์
กบั Burnout Syndrome ด้านภาวะรู้สึกด้อยค่าบุคคล 
ของพนักงานต าแหน่งสินเช่ือของธนาคารพาณิชยใ์น
จงัหวดักรุงเทพมหานคร 

ยอมรับ 

สมมุติฐานท่ี 3.3 ปัจจยัดา้นความฉลาดทางอารมณ์ (EQ) มีความสัมพนัธ์
กบั Burnout Syndrome ด้านการไม่รู้สึกว่าจะบรรลุ
เป้าหมายในอาชีพ ของพนักงานต าแหน่งสินเช่ือของ
ธนาคารพาณิชยใ์นจงัหวดักรุงเทพมหานคร 

ยอมรับ 

สมมุติฐานท่ี 4.1 ปัจจัยด้านค่าตอบแทน มีความสัมพันธ์กับ Burnout 
Syndrome ด้านภาวะ เห น่ือยล้าทางอารมณ์  ของ
พนักงานต าแหน่งสินเช่ือของธนาคารพาณิชย์ใน
จงัหวดักรุงเทพมหานคร 

ปฏิเสธ 

สมมุติฐานท่ี 4.2 ปัจจัยด้านค่าตอบแทน มีความสัมพันธ์กับ Burnout ยอมรับ 
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 สมมุติฐาน ผลทดสอบสมมุติฐาน 

Syndrome ด้านภาวะรู้สึกด้อยค่าบุคคล ของพนักงาน
ต าแหน่งสินเ ช่ือของธนาคารพาณิชย์ในจังหวัด
กรุงเทพมหานคร 

สมมุติฐานท่ี 4.3 ปัจจัยด้านค่าตอบแทน มีความสัมพันธ์กับ Burnout 
Syndrome ด้านการไม่ รู้สึกว่าจะบรรลุเป้าหมายใน
อาชีพ ของพนักงานต าแหน่งสินเช่ือของธนาคาร
พาณิชยใ์นจงัหวดักรุงเทพมหานคร 

ปฏิเสธ 

สมมุติฐานท่ี 5.1 ปัจจัยด้านบรรยากาศองค์กร ด้านการประสานงาน
ส่ือสารกันในองค์กร  มีความสัมพันธ์กับ Burnout 
Syndrome ด้านภาวะ เห น่ือยล้าทางอารมณ์  ของ
พนักงานต าแหน่งสินเช่ือของธนาคารพาณิชย์ใน
จงัหวดักรุงเทพมหานคร 

ปฏิเสธ 

สมมุติฐานท่ี 5.2 ปัจจัยด้านบรรยากาศองค์กร ด้านการประสานงาน
ส่ือสารกันในองค์กร  มีความสัมพันธ์กับ Burnout 
Syndrome ด้านภาวะรู้สึกด้อยค่าบุคคล ของพนักงาน
ต าแหน่งสินเ ช่ือของธนาคารพาณิชย์ในจังหวัด
กรุงเทพมหานคร 

ปฏิเสธ 

สมมุติฐานท่ี 5.3 ปัจจัยด้านบรรยากาศองค์กร ด้านการประสานงาน
ส่ือสารกันในองค์กร  มีความสัมพันธ์กับ Burnout 
Syndrome ด้านการไม่ รู้สึกว่าจะบรรลุเป้าหมายใน
อาชีพ ของพนักงานต าแหน่งสินเช่ือของธนาคาร
พาณิชยใ์นจงัหวดักรุงเทพมหานคร 

ปฏิเสธ 

สมมุติฐานท่ี 6.1 ปัจจยัด้านบรรยากาศองค์กร ดา้นการไดพ้ื้นท่ีส าหรับ
ออกความ คิด เ ห็น  มีคว ามสั มพัน ธ์ กับ  Burnout 
Syndrome ด้านภาวะ เห น่ือยล้าทางอารมณ์  ของ
พนักงานต าแหน่งสินเช่ือของธนาคารพาณิชย์ใน
จงัหวดักรุงเทพมหานคร 

ปฏิเสธ 

สมมุติฐานท่ี 6.2 ปัจจยัด้านบรรยากาศองค์กร ดา้นการไดพ้ื้นท่ีส าหรับ ปฏิเสธ 
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ออกความ คิด เ ห็น  มีคว ามสั มพัน ธ์ กับ  Burnout 
Syndrome ด้านภาวะรู้สึกด้อยค่าบุคคล ของพนักงาน
ต าแหน่งสินเ ช่ือของธนาคารพาณิชย์ในจังหวัด
กรุงเทพมหานคร 

สมมุติฐานท่ี 6.3 ปัจจยัด้านบรรยากาศองค์กร ดา้นการไดพ้ื้นท่ีส าหรับ
ออกความ คิด เ ห็น  มีคว ามสั มพัน ธ์ กับ  Burnout 
Syndrome ด้านการไม่ รู้สึกว่าจะบรรลุเป้าหมายใน
อาชีพ ของพนักงานต าแหน่งสินเช่ือของธนาคาร
พาณิชยใ์นจงัหวดักรุงเทพมหานคร 

ปฏิเสธ 

สมมุติฐานท่ี 7.1 ปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์ร ด้านการใส่ใจต่อพนกังาน 
มีความสัมพนัธ์กับ Burnout Syndrome ด้านภาวะ
เหน่ือยล้าทางอารมณ์ ของพนักงานต าแหน่งสินเช่ือ
ของธนาคารพาณิชยใ์นจงัหวดักรุงเทพมหานคร 

ปฏิเสธ 

สมมุติฐานท่ี 7.2 ปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์ร ดา้นการใส่ใจต่อพนกังาน 
มีความสัมพนัธ์กบั Burnout Syndrome ดา้นภาวะรู้สึก
ด้อยค่าบุคคล ของพนักงานต าแหน่งสินเ ช่ือของ
ธนาคารพาณิชยใ์นจงัหวดักรุงเทพมหานคร 

ปฏิเสธ 

สมมุติฐานท่ี 7.3 ปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์ร ดา้นการใส่ใจต่อพนกังาน 
มีความสัมพนัธ์กบั Burnout Syndrome ดา้นการไม่รู้สึก
ว่าจะบรรลุเป้าหมายในอาชีพ ของพนักงานต าแหน่ง
สินเช่ือของธนาคารพาณิชยใ์นจงัหวดักรุงเทพมหานคร 

ปฏิเสธ 

สมมุติฐานท่ี 8.1 ปัจจัยด้านบรรยากาศองค์กร ด้านการใช้อ านาจใน
องค์กร มีความสัมพนัธ์กบั Burnout Syndrome ด้าน
ภาวะเหน่ือยล้าทางอารมณ์ ของพนักงานต าแหน่ง
สินเช่ือของธนาคารพาณิชยใ์นจงัหวดักรุงเทพมหานคร 

ปฏิเสธ 

สมมุติฐานท่ี 8.2 ปัจจัยด้านบรรยากาศองค์กร ด้านการใช้อ านาจใน
องค์กร มีความสัมพนัธ์กบั Burnout Syndrome ด้าน
ภาวะรู้สึกดอ้ยค่าบุคคล ของพนกังานต าแหน่งสินเช่ือ

ปฏิเสธ 
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ของธนาคารพาณิชยใ์นจงัหวดักรุงเทพมหานคร 
สมมุติฐานท่ี 8.3 ปัจจัยด้านบรรยากาศองค์กร ด้านการใช้อ านาจใน

องค์กร มีความสัมพนัธ์กบั Burnout Syndrome ด้าน
การไม่รู้สึกวา่จะบรรลุเป้าหมายในอาชีพ ของพนกังาน
ต าแหน่งสินเ ช่ือของธนาคารพาณิชย์ในจังหวัด
กรุงเทพมหานคร 

ยอมรับ 

สมมุติฐานท่ี 9.1 ปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์ร ดา้นเทคโนโลยีท่ีน ามาใช้
ภายในองค์กร มีความสัมพนัธ์กบั Burnout Syndrome 
ดา้นภาวะเหน่ือยลา้ทางอารมณ์ ของพนกังานต าแหน่ง
สินเช่ือของธนาคารพาณิชยใ์นจงัหวดักรุงเทพมหานคร 

ปฏิเสธ 

สมมุติฐานท่ี 9.2 ปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์ร ดา้นเทคโนโลยีท่ีน ามาใช้
ภายในองค์กร มีความสัมพนัธ์กบั Burnout Syndrome 
ด้านภาวะรู้สึกด้อยค่าบุคคล ของพนักงานต าแหน่ง
สินเช่ือของธนาคารพาณิชยใ์นจงัหวดักรุงเทพมหานคร 

ปฏิเสธ 

สมมุติฐานท่ี 9.3 ปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์ร ดา้นเทคโนโลยีท่ีน ามาใช้
ภายในองค์กร มีความสัมพนัธ์กบั Burnout Syndrome 
ด้านการไม่รู้สึกว่าจะบรรลุเป้าหมายในอาชีพ ของ
พนักงานต าแหน่งสินเช่ือของธนาคารพาณิชย์ใน
จงัหวดักรุงเทพมหานคร 

ปฏิเสธ 

สมมุติฐานท่ี 10.1 ปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์ร ดา้นการเพิ่มแรงจูงใจและ
ความมุ่งมัน่ มีความสัมพนัธ์กบั Burnout Syndrome 
ดา้นภาวะเหน่ือยลา้ทางอารมณ์ ของพนกังานต าแหน่ง
สินเช่ือของธนาคารพาณิชยใ์นจงัหวดักรุงเทพมหานคร 

ปฏิเสธ 

สมมุติฐานท่ี 10.2 ปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์ร ดา้นการเพิ่มแรงจูงใจและ
ความมุ่งมัน่ มีความสัมพนัธ์กบั Burnout Syndrome 
ด้านภาวะรู้สึกด้อยค่าบุคคล ของพนักงานต าแหน่ง
สินเช่ือของธนาคารพาณิชยใ์นจงัหวดักรุงเทพมหานคร 

ปฏิเสธ 

สมมุติฐานท่ี 10.3 ปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์ร ดา้นการเพิ่มแรงจูงใจและ ปฏิเสธ 
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ความมุ่งมัน่ มีความสัมพนัธ์กบั Burnout Syndrome 
ด้านการไม่รู้สึกว่าจะบรรลุเป้าหมายในอาชีพ ของ
พนักงานต าแหน่งสินเช่ือของธนาคารพาณิชย์ใน
จงัหวดักรุงเทพมหานคร 
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บทที ่5 
อภิปรายผล สรุป และข้อเสนอแนะ 

 
 

การศึกษางานวิจยัเร่ือง “ภาวะหมดไฟในการท างานของพนกังานต าแหน่งสินเช่ือของ
ธนาคารพาณิชยใ์นจงัหวดักรุงเทพมหานคร” เป็นการวจิยัเชิงปริมาณ มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัจจยั
ท่ี ส่งผลต่อภาวะหมดไฟของพนักงานต าแหน่ง สินเ ช่ือของธนาคารพาณิชย์ในจังหวัด
กรุงเทพมหานคร โดยใช้แบบสอบถามออนไลน์ (Online Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือในการ
รวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 402 คน ท่ีเป็นพนกังานต าแหน่งสินเช่ือของธนาคารพาณิชย ์
มาไม่นอ้ยกวา่ 2 ปี โดยสรุปผลการศึกษาจะน าเสนอเป็นล าดบั ดงัน้ี 

5.1 อภิปรายผลการศึกษา 
5.2 สรุปผลการศึกษา 
5.3 ขอ้แสนอแนะจากการวจิยั 
5.4 ขอ้เสนอแนะในการวจิยัคร้ังต่อไป 
5.5 ขอ้จ ากดัของการวจิยั 

 
 

5.1 อภิปรายผลการศึกษา 
จากผลการศึกษาวจิยัเร่ืองภาวะหมดไฟในการท างานของพนกังานต าแหน่งสินเช่ือของ

ธนาคารพาณิชยใ์นจงัหวดักรุงเทพมหานคร สามารถอภิปรายผลไดด้งัน้ี 
 

5.1.1 ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ 
ผลวิเคราะห์ขอ้มูลตามลกัษณะทางแระชากรศาสตร์ด้านเพศ อาชีพ สถานภาพ อาย ุ

และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 สามารถอภิปรายผลไดด้งัน้ี 
ปัจจยัดา้นเพศท่ีแตกต่างกนัไม่มีผลต่อภาวะหมดไฟของพนกังานต าแหน่งสินเช่ือของ

ธนาคารพาณิชยใ์นจงัหวดักรุงเทพมหานคร สอดคล้องกบังานวิจยัของปทุมรัตน์ สกุลพิมลรัตน์ 
(2556) ท่ีไดศึ้กษาเร่ืองภาวะหมดไฟของพนกังานระดบัปฏิบติัการ บริษทั วีรับเบอร์ คอร์ปอเรชั่น 
จ  ากัด พบว่า เพศชายและหญิงมีภาวะหมดไฟไม่แตกต่างกนั และสอดคล้องกบังานวิจยัพฤกษา 
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พฤทธิสาริกร (2563) ท่ีไดศึ้กษาเร่ืองภาวะหมดไฟของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค กรณีศึกษา
สายงานการไฟฟ้า ภาค 3 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งทั้งเพศชายและหญิงมีภาวะหมดไฟไม่แตกต่างกนั 

ปัจจยัด้านอายุท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อภาวะหมดไฟของพนักงานต าแหน่งสินเช่ือของ
ธนาคารพาณิชยใ์นจงัหวดักรุงเทพมหานคร โดยกลุ่มตวัอย่างท่ีมีอายุ 20-30 ปี มีภาวะหมดไฟดา้น
การไม่รู้สึกวา่จะบรรลุเป้าหมายในอาชีพ มากกวา่กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอายุ 31-40 ปี และกลุ่มตวัอยา่งท่ีมี
อายุ 31-40 ปี มีภาวะหมดไฟดา้นการไม่รู้สึกวา่จะบรรลุเป้าหมายในอาชีพ มากกวา่กลุ่มตวัอยา่งท่ีมี
อายุ 41-50 ปี  สอดคลอ้งกบังานวิจยัของสโรชาพชัร์ เตชโรจนกญัจน์ (2564) ท่ีไดศึ้กษาเร่ืองภาวะ
หมดไฟ และปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งของพนกังานบริษทัเอกชนท่ีด าเนินธุรกิจจดัจ าหน่ายวสัดุก่อสร้างแห่ง
หน่ึง พบวา่ พนกังานท่ีมีอายุมากกว่า 41-50 ปี มีระดบัภาวะหมดไฟดา้นภาวะเหน่ือยลา้ทางอารมณ์
นอ้ยกวา่พนกังานท่ีมีอายุนอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 30 ปี และสอดคลอ้งกบังานวิจยัพฤกษา พฤทธิสาริกร 
(2563) ท่ีได้ศึกษาเร่ืองภาวะหมดไฟของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค กรณีศึกษาสายงานการ
ไฟฟ้า ภาค 3 พบวา่ กลุ่มตวัอย่างท่ีมีอายุระหวา่ง 25-42 ปี มีภาวะหมดไฟมากกว่ากลุ่มตวัอย่างท่ีมี
อายรุะหวา่ง 43-57 ปี 

ปัจจยัดา้นสถานภาพท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อภาวะหมดไฟของพนกังานต าแหน่งสินเช่ือ
ของธนาคารพาณิชยใ์นจงัหวดักรุงเทพมหานคร โดยกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีสถานภาพโสดมีภาวะหมดไฟ
ดา้นการไม่รู้สึกวา่จะบรรลุเป้าหมายในอาชีพ มากกว่ากลุ่มตวัอยา่งท่ีมีสถานภาพสมรส สอดคลอ้ง
กบังานวิจยัของปมิตตา เจริญรัตนอมัพร (2563) ท่ีได้ศึกษาเร่ืองลกัษณะส่วนบุคคล การส่ือสาร
ภายในองค์การ และความผูกพนัต่อองค์การกับภาวะหมดไฟของพนักงานบริษทัเอกชน พบว่า
สถานภาพสมรส(ทางพฤตินยั) ของพนกังานบริษทัเอกชนท่ีแตกต่างกนัมีภาวะหมดไฟแตกต่างกนั 
และสอดคล้องกบังานวิจยัของสโรชาพชัร์ เตชโรจนกญัจน์ (2564) ท่ีได้ศึกษาเร่ืองภาวะหมดไฟ 
และปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งของพนกังานบริษทัเอกชนท่ีด าเนินธุรกิจจดัจ าหน่ายวสัดุก่อสร้างแห่งหน่ึง 
พบว่า พนักงานท่ีมีสถานภาพสมรสมีภาวะหมดไฟด้านภาวะเหน่ือยล้าทางอารมณ์น้อยกว่า
สถานภาพอ่ืนๆ 

ปัจจยัดา้นระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัไม่มีผลต่อภาวะหมดไฟของพนกังานต าแหน่ง
สินเช่ือของธนาคารพาณิชยใ์นจงัหวดักรุงเทพมหานคร สอดคลอ้งกบังานวิจยัของปมิตตา เจริญรัตน
อมัพร (2563) ท่ีได้ศึกษาเร่ืองลกัษณะส่วนบุคคล การส่ือสารภายในองค์การ และความผูกพนัต่อ
องค์การกับภาวะหมดไฟของพนักงานบริษัทเอกชน พบว่า  ระดับการศึกษาของพนักงาน
บริษทัเอกชนท่ีแตกต่างกันไม่ส่งผลให้พนักงานบริษทัเอกชนมีภาวะหมดไฟแตกต่างกนั แต่ไม่
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของแป้งร ่ า ยงเจริญ.(2562) ไดศึ้กษาเร่ืองปัจจยัความชุกและปัจจยัท่ีสัมพนัธ์
กบัภาวะความเหน่ือยลา้จากการท างานของก าลงั พลประจ าเรือ กองทพัเรือ พบวา่ ระดบัการศึกษาใน
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ระดบัสายอาชีพ (ปวช./ปวส.) มีภาวะหมดไฟสูงกว่าระดบัการศึกษาสายสามญั ระดบัปริญญาตรี 
และระดบัปริญญาโท 

ปัจจัยด้านระยะเวลาปฏิบัติงานท่ีแตกต่างกันมีผลต่อภาวะหมดไฟของพนักงาน
ต าแหน่งสินเช่ือของธนาคารพาณิชยใ์นจงัหวดักรุงเทพมหานคร โดยกลุ่มตวัอย่างท่ีมีระยะเวลา
ปฏิบติังาน 10 ปีข้ึนไป มีภาวะหมดไฟ ดา้นภาวะเหน่ือยล้าทางอารมณ์ และดา้นการไม่รู้สึกว่าจะ
บรรลุเป้าหมายในอาชีพ น้อยกว่ากลุ่มตวัอย่างท่ีมีระยะเวลาปฏิบติังานน้อยกว่า สอดคล้องกับ
งานวิจยัพฤกษา พฤทธิสาริกร (2563) ท่ีได้ศึกษาเร่ืองภาวะหมดไฟของพนักงานการไฟฟ้าส่วน
ภูมิภาค กรณีศึกษาสายงานการไฟฟ้า ภาค 3 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีระยะเวลาปฏิบติังาน 5-10 ปี และ 
11-15 ปี มีภาวะหมดไฟมากกวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีระยะเวลาปฏิบติังานมากกวา่ 20 ปี และสอดคลอ้ง
กบังานวิจยัของปทุมรัตน์ สกุลพิมลรัตน์ (2556) ท่ีได้ศึกษาเร่ืองภาวะหมดไฟของพนกังานระดบั
ปฏิบติัการ บริษทั วรัีบเบอร์ คอร์ปอเรชัน่ จ  ากดั พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีระยะเวลาปฏิบติังาน 1-3 ปี มี
ภาวะหมดไฟ ดา้นภาวะเหน่ือยลา้ทางอารมณ์มากกวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีระยะเวลาปฏิบติังานมากกวา่ 
9 ปีข้ึนไป 

ปัจจยัด้านต าแหน่งกลุ่มงานสินเช่ือท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อภาวะหมดไฟของพนักงาน
ต าแหน่งสินเช่ือของธนาคารพาณิชยใ์นจงัหวดักรุงเทพมหานคร โดยกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีต าแหน่งกลุ่ม
งานสินเช่ือท่ีแตกต่างกนัมี มีภาวะหมดไฟ ดา้นภาวะเหน่ือยลา้ทางอารมณ์ และดา้นภาวะรู้สึกดอ้ยค่า
บุคคลแตกต่างกนั สอดคลอ้งกบังานวิจยัของสโรชาพชัร์ เตชโรจนกญัจน์ (2564) ท่ีไดศึ้กษาเร่ือง
ภาวะหมดไฟ และปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งของพนกังานบริษทัเอกชนท่ีด าเนินธุรกิจจดัจ าหน่ายวสัดุก่อสร้าง
แห่งหน่ึงพบว่า กลุ่มตวัอย่างท่ีมีต าแหน่งงานแตกต่างกนัมีภาวะหมดไฟท่ีแตกต่างกนั โดยระดบั
ปฏิบติัการ มีระดบัภาวะหมดในการท างานท่ีสูงกว่าพนกังานจดัการ แต่ไม่สอดคล้องกบังานวิจยั
ของปมิตตา เจริญรัตนอมัพร (2563) ท่ีไดศึ้กษาเร่ืองลกัษณะส่วนบุคคล การส่ือสารภายในองค์การ 
และความผูกพนัต่อองค์การกับภาวะหมดไฟของพนักงานบริษัทเอกชน พบว่า กลุ่มตัวอย่าง
พนกังานเอกชนท่ีมีสายการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัมีภาวะหมดไฟไม่แตกต่างกนั 
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5.1.2 ปัจจัยด้านความเครียด 
ผลวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ปัจจัยด้านความเครียดต่อภาวะหมดไฟของพนักงาน

ต าแหน่งสินเช่ือของธนาคารพาณิชยใ์นจงัหวดักรุงเทพมหานคร โดยรวมอยู่ในระดบัเห็นดว้ย และ
พบว่าปัจจยัด้านความเครียดมีความสัมพนัธ์กบั Burnout Syndrome สอดคล้องกบังานวิจยัของ
สุนนัทษ์า นิธิวาสิน (2562) ท่ีไดศึ้กษาเร่ืองภาวะติดงาน ความเครียดจากงานและภาวะหมดไฟในครู
โรงเรียนเตรียมทหาร พบวา่ ปัจจยัดา้นความเครียดมีผลต่อภาวะหมดไฟ โดยครูท่ีมีความเครียดสูงจะ
มีภาวะหมดไฟมากกวา่ครูท่ีมีความเครียดต ่า และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของธนพร พงศบุ์ญชู (2559) 
ท่ีไดศึ้กษาเร่ืองอิทธิพลก ากบัของภาวะผูน้ าท่ีมีต่อความสัมพนัธ์ระหวา่งความเครียดในการท างาน 
ภาวะหมดไฟและพฤติกรรมการท างานท่ีเบ่ียงเบน พบว่า ปัจจยัด้านความเครียดในการท างานมี
ความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัภาวะหมดไฟ โดยยิง่มีความเครียดสูงยิง่ส่งผลใหมี้ภาวะหมดไฟสูง 
 

5.1.3 ปัจจัยด้านความฉลาดทางอารมณ์ (EQ) 
ผลวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ปัจจยัดา้นความฉลาดทางอารมณ์ (EQ)ต่อภาวะหมดไฟของ

พนกังานต าแหน่งสินเช่ือของธนาคารพาณิชยใ์นจงัหวดักรุงเทพมหานคร โดยรวมอยู่ในระดบัเห็น
ด้วย  และพบว่าปัจจยัด้านความฉลาดทางอารมณ์ (EQ)มีความสัมพนัธ์กบั Burnout Syndrome 
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของสิริณี ศรประทุม (2549) ท่ีไดศึ้กษาเร่ืองความฉลาดทางอารมณ์ (EQ)และ
ภาวะหมดไฟของขา้ราชการสังกดัส านกังานปลดักระทรวงกลาโหม พบว่า ปัจจยัดา้นความฉลาด
ทางอารมณ์ (EQ) มีความสัมพนัธ์ทางลบกบัภาวะหมดไฟ และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของสุดารัตน์ 
ธีรธรรมธาดา (2557) ท่ีไดศึ้กษาเร่ืองปัจจยัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค ์และความ
ฉลาดทางอารมณ์ (EQ) ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษทัเอกชนในเขต 
กรุงเทพมหานคร พบวา่ ปัจจยัดา้นความฉลาดทางอารมณ์ (EQ) มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพใน
การท างานของพนกังานบริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
 

5.1.4 ปัจจัยด้านค่าตอบแทน 
ผลวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ปัจจยัด้านตอบแทนและสวสัดิการต่อภาวะหมดไฟของ

พนกังานต าแหน่งสินเช่ือของธนาคารพาณิชยใ์นจงัหวดักรุงเทพมหานคร โดยรวมอยู่ในระดบัเห็น
ดว้ย และพบวา่ปัจจยัดา้นค่าตอบแทนมีความสัมพนัธ์กบั Burnout Syndrome สอดคลอ้งกบังานวิจยั
ของสโรชาพชัร์ เตชโรจนกญัจน์ (2564) ท่ีได้ศึกษาเร่ืองภาวะหมดไฟ และปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งของ
พนกังานบริษทัเอกชนท่ีด าเนินธุรกิจจดัจ าหน่ายวสัดุก่อสร้างแห่งหน่ึง พบวา่ ปัจจยัดา้นสวสัดิการ มี
ความสัมพนัธ์กบั Burnout Syndrome และสอดคลอ้งกบังานวิจยัพฤกษา พฤทธิสาริกร (2563) ท่ีได้
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ศึกษาเร่ืองภาวะหมดไฟของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค กรณีศึกษาสายงานการไฟฟ้า ภาค 3 
พบว่า ปัจจัยด้านการได้รับค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม มีความสัมพันธ์กับ Burnout 
Syndrome 
 

5.1.5 ปัจจัยด้านบรรยากาศองค์กร 
ผลวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ปัจจยัดา้นบรรยากาศองค์กรต่อภาวะหมดไฟของพนกังาน

ต าแหน่งสินเช่ือของธนาคารพาณิชยใ์นจงัหวดักรุงเทพมหานคร โดยรวมอยูใ่นระดบัเห็นดว้ย  และ
พบวา่ปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์รมีความสัมพนัธ์กบั Burnout Syndrome สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ
เพญ็พิชชา เกตุชยัโกศล (2564) ท่ีไดศึ้กษาเร่ืองภาวะหมดไฟ (Burnout) ของพนกังานบริษทัเอกชน
ในกลุ่ม Generation Y พบว่า ปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท างาน และระบบการท างาน มี
ความสัมพนัธ์กบั Burnout Syndrome และสอดคลอ้งกบังานวิจยัปองกานต์ ศิโรรัตน์ (2563) ท่ีได้
ศึกษาเร่ืองการศึกษาเก่ียวกบัภาวะหมดไฟ (Job Burnout) ของพนกังานองค์กรรัฐวิสาหกิจ กลุ่มเจ
เนอเรชัน่เบบ้ีบูมเมอร์ พบวา่ ปัจจยัดา้นบรรยากาศองค์การ เร่ืองหวัหนา้งาน เพื่อนร่วมงาน ผูบ้ริหาร 
และระบบงาน มีความสัมพนัธ์กบั Burnout Syndrome 
 
 

5.2 สรุปผลการศึกษา     
จากผลการศึกษาวิจยัสามารถสรุปได้ว่า ผูต้อบแบบสอบถามจ านวน 402 คน พบว่า 

ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 218 คน คิดเป็นร้อยละ 45.80 มีอายุ 31-40 ปี จ  านวน 166 คน คิดเป็น
ร้อยละ 41.30 ท่ีมีการศึกษาระดบัปริญญาตรี จ านวน 247 คน คิดเป็นร้อยละ 61.40 มีสถานภาพโสด 
จ านวน 264 คน คิดเป็นร้อยละ 65.70 โดยมีระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน 5-10 ปี จ  านวน 148 คน คิดเป็น
ร้อยละ 36.80 ซ่ึงอยูใ่นต าแหน่งกลุ่มงานสินเช่ือธุรกิจ SMEs จ านวน 211 คน คิดเป็นร้อยละ 52.50  
โดยปัจจยัท่ีส่งผลต่อภาวะหมดไฟของพนักงานต าแหน่งสินเช่ือของธนาคารพาณิชย์ในจงัหวดั
กรุงเทพมหานคร สามารถสรุปไดด้งัน้ี 
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5.2.1 สรุปผลการศึกษาวจัิยเกีย่วกบัความคิดเห็นต่อภาวะหมดไฟ 
จากการวิเคราะห์ขอ้มูล ประกอบดว้ยดา้นภาวะเหน่ือยลา้ทางอารมณ์ ดา้นภาวะรู้สึก

ดอ้ยค่าบุคคล และด้านการไม่รู้สึกว่าจะบรรลุเป้าหมายในอาชีพ น าเสนอในรูปแบบของค่าเฉล่ีย 
พบวา่ ผูใ้หข้อ้มูลแบบสอบถามนั้นมีความคิดเห็นกบัภาวะหมดไฟโดยรวมอยูใ่นระดบัค่อนขา้งเห็น
ดว้ย มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.92 ซ่ึงสามารถจ าแนกไดด้งัน้ี 

ด้านภาวะเหน่ือยล้าทางอารมณ์ ผูใ้ห้ขอ้มูลแบบสอบถามนั้นมีความคิดเห็นกบัด้าน
ภาวะเหน่ือยลา้ทางอารมณ์ โดยรวมอยูใ่นระดบัค่อนขา้งเห็นดว้ย มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.19 

ดา้นภาวะรู้สึกดอ้ยค่าบุคคล ผูใ้ห้ขอ้มูลแบบสอบถามนั้นมีความคิดเห็นกบัดา้นภาวะ
รู้สึกดอ้ยค่าบุคคล โดยรวมอยูใ่นระดบัค่อนขา้งเห็นดว้ย มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.86 

ด้านการไม่รู้สึกว่าจะบรรลุเป้าหมายในอาชีพ ผูใ้ห้ข้อมูลแบบสอบถามนั้นมีความ
คิดเห็นกบัด้านการไม่รู้สึกว่าจะบรรลุเป้าหมายในอาชีพ โดยรวมอยู่ในระดบัค่อนขา้งเห็นด้วย มี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.71 
 

5.2.2 สรุปผลการศึกษาวจัิยเกีย่วกบัความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านความเครียด 
จากการวิเคราะห์ข้อมูล ประกอบด้วยด้านความเครียดเชิงสร้างสรรค์ และด้าน

ความเครียดเชิงท าลาย น าเสนอในรูปแบบของค่าเฉล่ีย พบว่า ผูใ้ห้ขอ้มูลแบบสอบถามนั้นมีความ
คิดเห็นกบัปัจจยัความเครียดโดยรวมอยูใ่นระดบัเห็นดว้ย มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.46 ซ่ึงสามารถจ าแนก
ไดด้งัน้ี 

ด้านความเครียดเชิงสร้างสรรค์ ผูใ้ห้ข้อมูลแบบสอบถามนั้นมีความคิดเห็นกบัด้าน
ความเครียดเชิงสร้างสรรค ์โดยรวมอยูใ่นระดบัเห็นดว้ย มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.44 

ด้านความเครียดเชิงท าลาย ผู ้ให้ข้อมูลแบบสอบถามนั้ นมีความคิดเห็นกับด้าน
ความเครียดเชิงท าลาย โดยรวมอยูใ่นระดบัเห็นดว้ย มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.47 
 

5.2.3 สรุปผลการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านความฉลาดทางอารมณ์ 
(EQ) 

จากการวิเคราะห์ข้อมูล ด้านความฉลาดทางอารมณ์ (EQ) น าเสนอในรูปแบบของ
ค่าเฉล่ีย พบวา่ ผูใ้หข้อ้มูลแบบสอบถามนั้นมีความคิดเห็นกบัปัจจยัความดา้นความฉลาดทางอารมณ์ 
(EQ)โดยรวมอยูใ่นระดบัเห็นดว้ย มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.15 
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5.2.4 สรุปผลการศึกษาวจัิยเกีย่วกบัความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านค่าตอบแทน 
จากการวิเคราะห์ขอ้มูล ดา้นค่าตอบแทน น าเสนอในรูปแบบของค่าเฉล่ีย พบวา่ ผูใ้ห้

ขอ้มูลแบบสอบถามนั้นมีความคิดเห็นกบัปัจจยัความดา้นค่าตอบแทน โดยรวมอยูใ่นระดบัเห็นดว้ย 
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.53 
 

5.2.5 สรุปผลการศึกษาวจัิยเกีย่วกบัความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านบรรยากาศองค์กร 
จากการวิเคราะห์ขอ้มูล ประกอบดว้ยดา้นการประสานงานส่ือสารกนัในองคก์ร  ดา้น

การไดพ้ื้นท่ีส าหรับออกความคิดเห็น ดา้นการใส่ใจต่อพนกังาน ดา้นการใชอ้ านาจในองค์กร ดา้น
เทคโนโลยีท่ีน ามาใช้ภายในองคก์ร และดา้นการเพิ่มแรงจูงใจและความมุ่งมัน่ น าเสนอในรูปแบบ
ของค่าเฉล่ีย พบวา่ ผูใ้หข้อ้มูลแบบสอบถามนั้นมีความคิดเห็นกบัปัจจยับรรยากาศองคก์รโดยรวมอยู่
ในระดบัเห็นดว้ย มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.87 ซ่ึงสามารถจ าแนกไดด้งัน้ี 

ดา้นการประสานงานส่ือสารกนัในองคก์ร  ผูใ้ห้ขอ้มูลแบบสอบถามนั้นมีความคิดเห็น
กบัดา้นการประสานงานส่ือสารกนัในองคก์รโดยรวมอยูใ่นระดบัเห็นดว้ย มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.81 

ดา้นการไดพ้ื้นท่ีส าหรับออกความคิดเห็น ผูใ้ห้ขอ้มูลแบบสอบถามนั้นมีความคิดเห็น
กบัดา้นการไดพ้ื้นท่ีส าหรับออกความคิดเห็น โดยรวมอยูใ่นระดบัเห็นดว้ย มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.78 

ดา้นการใส่ใจต่อพนกังาน ผูใ้หข้อ้มูลแบบสอบถามนั้นมีความคิดเห็นกบัดา้นการใส่ใจ
ต่อพนกังาน โดยรวมอยูใ่นระดบัเห็นดว้ย มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.94 

ดา้นการใชอ้ านาจในองคก์ร ผูใ้ห้ขอ้มูลแบบสอบถามนั้นมีความคิดเห็นกบัดา้นการใช้
อ านาจในองคก์รโดยรวมอยูใ่นระดบัเห็นดว้ย มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.97 

ดา้นเทคโนโลยท่ีีน ามาใชภ้ายในองคก์ร ผูใ้หข้อ้มูลแบบสอบถามนั้นมีความคิดเห็นกบั
ดา้นเทคโนโลยท่ีีน ามาใชภ้ายในองคก์ร โดยรวมอยูใ่นระดบัเห็นดว้ย มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.81 

ดา้นการเพิ่มแรงจูงใจและความมุ่งมัน่ ผูใ้ห้ขอ้มูลแบบสอบถามนั้นมีความคิดเห็นกบั
ดา้นการเพิ่มแรงจูงใจและความมุ่งมัน่โดยรวมอยูใ่นระดบัเห็นดว้ย มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.92 
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5.2.6 สรุปผลการศึกษาเพ่ือตอบวตัถุประสงค์ของการวจัิย 
วตัถุประสงค์ของงานวิจยัข้อท่ี 1 เพื่อศึกษาระดับของภาวะหมดไฟของพนักงาน

ต าแหน่งสินเช่ือของธนาคารพาณิชยใ์นจงัหวดักรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตวัอยา่งท่ี
เป็นต าแหน่งสินเช่ือของธนาคารพาณิชยใ์นจงัหวดักรุงเทพมหานคร มีความคิดเห็นเก่ียวกบัภาวะ
หมดไฟโดยรวมอยู่ในระดบัค่อนขา้งเห็นด้วย โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียมากท่ีสุดไปน้อยสุดไดด้งัน้ี 
ดา้นภาวะเหน่ือยลา้ทางอารมณ์ ผูใ้ห้ขอ้มูลแบบสอบถามนั้นมีความคิดเห็นกบัดา้นภาวะเหน่ือยลา้
ทางอารมณ์ โดยรวมอยู่ในระดับค่อนข้างเห็นด้วย ด้านภาวะรู้สึกด้อยค่าบุคคล ผู ้ให้ข้อมูล
แบบสอบถามนั้นมีความคิดเห็นกบัดา้นภาวะรู้สึกดอ้ยค่าบุคคล โดยรวมอยู่ในระดบัค่อนขา้งเห็น
ดว้ย และดา้นการไม่รู้สึกว่าจะบรรลุเป้าหมายในอาชีพ ผูใ้ห้ขอ้มูลแบบสอบถามนั้นมีความคิดเห็น
กบัดา้นการไม่รู้สึกวา่จะบรรลุเป้าหมายในอาชีพ โดยรวมอยูใ่นระดบัค่อนขา้งเห็นดว้ย ตามล าดบั 

วตัถุประสงค์งานวิจยัขอ้ท่ี 2 เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อภาวะหมดไฟของพนักงาน
ต าแหน่งสินเช่ือของธนาคารพาณิชยใ์นจงัหวดักรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัท่ีส่งผลต่อ
ภาวะหมดไฟของพนกังานต าแหน่งสินเช่ือของธนาคารพาณิชยใ์นจงัหวดักรุงเทพมหานคร อยา่งมี
นยัส าคญั ไดแ้ก่ปัจจยัดา้นความเครียดเชิงท าลาย ซ่ึงมีอิทธิพลสูงสุดกบัภาวะหมดไฟทุกดา้น ดา้น
ภาวะเหน่ือยลา้ทางอารมณ์ ดา้นภาวะรู้สึกดอ้ยค่าบุคคล และดา้นภาวะรู้สึกดอ้ยค่าบุคคล รองลงมา
คือปัจจยัดา้นความฉลาดทางอารมณ์ (EQ) ซ่ึงมีผลกบัภาวะหมดไฟ ดา้นภาวะรู้สึกดอ้ยค่าบุคคล และ
ดา้นภาวะรู้สึกดอ้ยค่าบุคคล รองลงมาอีกคือปัจจยัดา้นการใชอ้ านาจในองคก์ร ซ่ึงมีผลกบัภาวะหมด
ไฟ ดา้นการไม่รู้สึกวา่จะบรรลุเป้าหมายในอาชีพ และสุดทา้ยคือปัจจยัค่าตอบแทน ซ่ึงมีผลกบัภาวะ
หมดไฟ ดา้นภาวะรู้สึกดอ้ยค่าบุคคล ตามล าดบั ส าหรับปัจจยัอ่ืนๆ ท่ีไม่มีอิทธิพลต่อภาวะหมดไฟ
ของพนักงานต าแหน่งสินเช่ือของธนาคารพาณิชยใ์นจงัหวดักรุงเทพมหานคร ได้แก่ ปัจจยัด้าน
ความเครียดเชิงสร้างสรรค ์ปัจจยัดา้นบรรยากาศองค์กรดา้นการประสานงานส่ือสารกนัในองค์กร  
ด้านการได้พื้นท่ีส าหรับออกความคิดเห็น ด้านการใส่ใจต่อพนักงาน ด้านเทคโนโลยีท่ีน ามาใช้
ภายในองคก์ร และดา้นการเพิ่มแรงจูงใจและความมุ่งมัน่  
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5.3 ข้อแสนอแนะของการวจิัย 
จากการศึกษาการวิจัยคร้ังน้ี ผูว้ิจยัได้เรียนรู้ถึงปัจจัยท่ีส่งผลต่อภาวะหมดไฟของ

พนกังานต าแหน่งสินเช่ือของธนาคารพาณิชยใ์นจงัหวดักรุงเทพมหานคร ซ่ึงผูป้ระกอบการธุรกิจ
ธนาคารพาณิชย ์สถาบนัการเงิน หรือผูท่ี้ประกอบธุรกิจท่ีเก่ียวขอ้ง สามารถน าผลการวิจยัไปปรับใช้
เป็นแนวทางในการก าหนด วางแผน พัฒนา และปรับปรุงกลยุทธ์การด าเนินงาน เพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพและและป้องกนัภาวะหมดไฟของพนกังาน โดยผูว้จิยัมีขอ้เสนอแนะ ดงัต่อไปน้ี 
 

5.3.1 ด้านประชากรศาสตร์ 
องค์กรผูป้ระกอบการธุรกิจธนาคารพาณิชย ์ สถาบนัการเงิน หรือองค์กรท่ีประกอบ

ธุรกิจท่ีคล้างคลึงกันน้ี ต้องมุ่งเน้นความส าคัญกับทางประชากรศาสตร์ ด้านสถานภาพ อาย ุ
ระยะเวลาปฏิบติังาน และต าแหน่งกลุ่มงานสินเช่ือท่ีแตกต่างกนั เน่ืองจากมีผลต่อภาวะหมดไฟของ
พนกังานต าแหน่งสินเช่ือของธนาคารพาณิชยท่ี์แตกต่างกนั เพื่อป้องกนัภาวะหมดไฟ ลดภาวะหมด
ไฟ และเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานให้มากข้ึน โดยผูป้ระกอบการควรมุ่งเน้นให้
ความส าคญักบัพนกังานท่ีมีสถานภาพโสด อาย ุ20-30 ปี และ 30-40 ปี ระยะเวลาปฏิบติังานต ่ากวา่ 5 
ปี และ 5-10 ปี และกลุ่มต าแหน่งงานสินเช่ือธุรกิจ SMEs และสินเช่ือบุคคล/รายย่อย เน่ืองจากเป็น
กลุ่มพนกังาน ท่ีมีภาวะหมดไฟมากกวา่กลุ่มอ่ืน  

ดา้นสถานภาพ แมว้่าสถานภาพ จะเป็นเร่ืองของลกัษณะทางปัจเจกบุคคลก็ตาม ทว่า 
องคก์รเองก็ไม่ควรมองขา้ม เน่ืองจากพนกังานท่ีมีสถานภาพโสดจะมีภาวะหมดไฟ ดา้นการไม่รู้สึก
ว่าจะบรรลุเป้าหมายในอาชีพ มากกว่าสถานภาพสมรส องค์กรจึงควรมีการสนับสนุนสวสัดิการ
เพิ่มเติมส าหรับพนกังานท่ีมีสถานภาพโสด เช่น พนกังานท่ีมีสถานภาพโสด สามารถใช้สวสัดิการ
ส าหรับการเล้ียงดูบุตร หรือการคลอดบุตร ได้โดยการให้เป็นเงินสนับสนุนเพิ่มเติม เพื่อเพิ่ม
แรงจูงใจในการท างานให้กบัพนกังานท่ีมีสถานภาพโสด และส่งเสริมกิจกรรมภายในองค์กร เช่น 
การจดักิจกรรมท่องเท่ียว เป็นตน้ 

ดา้นอายุ องค์กรตอ้งมุ่งเน้นความส าคญักบัพนกังานท่ีมีอายุระหว่าง 20-40 ปี องค์กร 
หน่วยงาน และผูบ้งัคบับญัชาจึงควรสังเกตพนกังานอยา่งใกลชิ้ด เพื่อใหส้ามารถรับมือไดอ้ยา่งถูกวิธี 
โดยใหพ้นกังานท าแบบประเมินภาวะหมดไฟ ซ่ึงหากพนกังานคนใดประสบกบัภาวะหมดไฟหรือมี
แนวโนม้จะเกิดภาวะหมดไฟ จะตอ้งเขา้ไปดูแลและใหค้ าแนะน าต่างๆ อยา่งใกลชิ้ด เพื่อให้พนกังาน
กลุ่มน้ีสามารถกลบัมาท างานไดต้ามปกติ และควรมีทีมงานให้ค าปรึกษาในเร่ืองของความกา้วหน้า
ในอาชีพ เพื่อให้พนกังานท่ีมีอายุน้อยไดเ้ห็นอนาคตในการท างานร่วมกบัองค์กร และเป้าหมายใน
การท างาน 
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ดา้นระยะเวลาปฏิบติังาน พนักงานท่ีมีระยะเวลาปฏิบติังานต ่ากว่า 5 ปี ส่วนใหญ่จะ
เป็นพนกังานใหม่ท่ีอาจจะไม่ไดมี้ความคุน้เคยกบัองคก์ร หรือวฒันธรรมภายในองคก์รนั้นๆ จึงควร
จัดให้มีการจับคู่พนักงานท่ีมีระยะเวลาปฏิบัติงานท่ีสูงกับพนักงานใหม่ เพื่อให้พนักงานท่ีมี
ระยะเวลาปฏิบติังานมานานเป็นพี่เล้ียงคอยดูแล สอนงาน และช่วยแกไ้ขปัญหาต่างๆ ใหก้บัพนกังาน
ใหม่เพื่อไม่ใหเ้กิดภาวะหมดไฟ ส าหรับพนกังานท่ีมีระยะเวลาปฏิบติังาน 5-10 ปี จะเป็นพนกังานท่ี
อยู่ในช่วงการเปล่ียนแปลง โดยก าลงัจะเติบโตไปสู่การเป็นผูบ้ริหารระดบักลาง จึงควรมีการจดั
หลกัสูตรเพื่อเพิ่มทกัษะส าคญัส าหรับการเติบโตเป็นผูบ้ริหารระดบักลาง รวมไปถึงการปรับมุมมอง 
ทศันคติ ต่อสถานการณ์ต่างๆ เพื่อใหส้ามารถรับมือการความเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนไดอ้ยา่งเหมาะสม 
นอกจากน้ีพนักงานท่ีเติบโตเป็นผูบ้ริหารระดบักลาง จะเร่ิมประสบปัญหาเก่ียวกบัการแข่งขนัท่ี
รุนแรงข้ึนและการเมืองในท่ีท างาน ดงันั้นองค์กรจึงควรมุ่งเน้นให้พนกังานท างานร่วมกนัเป็นทีม
เพื่อเป้าหมายขององคก์รเป็นหลกั เพื่อลดความขดัแยง้ในการท างาน 

ดา้นกลุ่มต าแหน่งงานสินเช่ือ กลุ่มต าแหน่งงานสินเช่ือ SMEs และสินเช่ือบุคคล/ราย
ยอ่ย เป็นงานท่ีมีภาระงานยบิยอ่ย และตอ้งประสานงานกบับุคคลทั้งภายในและภายนอกจ านวนมาก 
ดงันั้นองคก์ร จึงตอ้งมีการพฒันาปรับปรุงกระบวนการท างานให้มีความ Lean มากข้ึน เช่น ลดการ
ท างานท่ีซ ้ าซ้อนและไม่จ  าเป็นออกไป น าระบบเทคโนโลยีเขา้มาช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการ
ท างานให้รวดเร็วยิ่งข้ึน ใชร้ะบบการท างาน Paperless เพื่อลดภาระการท างานดา้นเอกสาร และการ
ท างานแบบ Manual ออกไป และหนัมามุ่งเนน้ท่ีคุณภาพการใหสิ้นเช่ือมากกวา่จ านวนรายลูกคา้ 
 

5.3.2 ด้านความเครียด 
องค์กรผูป้ระกอบการธุรกิจธนาคารพาณิชย ์ สถาบนัการเงิน หรือองค์กรท่ีประกอบ

ธุรกิจท่ีคล้างคลึงกนัน้ี ตอ้งมุ่งเน้นความส าคญักบัด้านความเครียด เน่ืองจากผลการศึกษา พบว่า 
พนกังานมีความคิดเห็นในเร่ืองความเครียดเชิงท าลายมากท่ีสุด ดงันั้นองค์กรผูป้ระกอบการธุรกิจ
ธนาคารพาณิชย ์ สถาบนัการเงิน หรือองค์กรท่ีประกอบธุรกิจท่ีเก่ียวขอ้ง ควรการวางแผนพฒันา
หลกัสูตรการฝึกอบรมต่างๆ เพื่อใชใ้นการจดัการความเครียดในการท างานและภาวะหมดไฟ รวมถึง
มีการส ารวจความเครียดของพนกังานเป็นระยะๆ มีจดัการประชุมท่ีไม่เก่ียวขอ้งกบังานเดือนละ 1 
คร้ัง เพื่อพูดคุยและสอบถามปัญหาท่ีเกิดข้ึนกบัพนกังาน เพื่อรับฟังปัญหาและแก้ไขปัญหาให้กบั
พนกังาน ป้องกนัไม่ให้เกิดความเครียด และควรมีกิจกรรมสันทนาการประจ าเดือนหรือไตรมาส 
เพื่อให้พนกังานผอ่นคลายจากความเครียดจากการท างานและช่วยสร้างความสามคัคีให้กบัองค์กร 
เช่น กิจกรรมสอนโยคะ กิจกรรมท่องเท่ียว เป็นตน้ นอกจากน้ีส าหรับพนกังานท่ีเกิดความเครียด ทั้ง
จากการท างานหรือจากปัญหาในดา้นชีวิตส่วนตวั องคก์รควรมีทีมงานท่ีคอยรับฟัง แนะน า และให้
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ค าปรึกษาแก่พนกังาน เพื่อไม่ใหค้วามเครียดเหล่านั้นกลายเป็นปัญหาท่ีบานปลายและส่งผลกระทบ
การประสิทธิภาพในการท างานของพนกังาน 
 

5.3.3 ด้านความฉลาดทางอารมณ์ (EQ) 
องค์กรผูป้ระกอบการธุรกิจธนาคารพาณิชย ์ สถาบนัการเงิน หรือองค์กรท่ีประกอบ

ธุรกิจท่ีคลา้งคลึงกนัน้ี ตอ้งมุ่งเน้นความส าคญักบัดา้นความฉลาดทางอารมณ์ (EQ) เพราะว่าปัจจยั
ดังกล่าวส่งผลกับภาวะหมดไฟของพนักงานต าแหน่งสินเช่ือของธนาคารพาณิชย์ในจังหวดั
กรุงเทพมหานคร ดงันั้น องคก์รผูป้ระกอบการธุรกิจธนาคารพาณิชย ์ สถาบนัการเงิน หรือองคก์รท่ี
ประกอบธุรกิจท่ีคล้างคลึงกันน้ี ต้องมุ่งเน้นความส าคัญกับการคัดเลือกและสรรหาบุคลากร 
เน่ืองจากเป็นการแกไ้ขปัญหาไดต้ั้งแต่ตน้เหตุ โดยน าปัจจยัดา้นความฉลาดทางอารมณ์ (EQ) เขา้มา
เป็นส่วนหน่ึงในการพิจารณาคดัเลือกบุคลากรท่ีมีคุณภาพ โดยให้ผูท่ี้มาสมคัรงานท าแบบทดสอบ
ความฉลาดทางอารมณ์ (EQ)ร่วมด้วย นอกเหนือจากการทดสอบแบบปกติ โดยผูส้มคัรต้องท า
แบบทดสอบความฉลาดทางอารมณ์ (EQ)ได้ตามเกณฑ์ท่ีองค์กรก าหนด จึงรับเขา้ท างาน เพื่อให้
องค์กรได้บุคลากรท่ีมีความสามารถตามความตอ้งการ และมีความเส่ียงท่ีจะเกิดภาวะหมดไฟต ่า 
เน่ืองจากพนกังานท่ีมีความฉลาดทางอารมณ์ (EQ)สูงจะมีภาวะหมดไฟท่ีต ่า แต่ส าหรับพนกังานท่ี
ท างานอยู่เดิม ควรมีหลกัสูตรจดัการอบรมเพื่อพฒันาความฉลาดทางอารมณ์ (EQ)ให้กบัพนกังาน 
และประเมินผลวา่พนกังานท่ีไดรั้บการอบรมนั้นมีความฉลาดทางอารมณ์ (EQ)เพิ่มข้ึนจริงหรือไม่ 
 

5.3.4 ด้านค่าตอบแทน 
องค์กรผูป้ระกอบการธุรกิจธนาคารพาณิชย ์ สถาบนัการเงิน หรือองค์กรท่ีประกอบ

ธุรกิจท่ีคลา้งคลึงกนัน้ี ตอ้งมุ่งเนน้ความส าคญักบัดา้นค่าตอบแทน เพราะวา่ปัจจยัดงักล่าวส่งผลกบั
ภาวะหมดไฟของพนกังานต าแหน่งสินเช่ือของธนาคารพาณิชยใ์นจงัหวดักรุงเทพมหานคร ดงันั้น 
องคก์รผูป้ระกอบการธุรกิจธนาคารพาณิชย ์ สถาบนัการเงิน หรือองคก์รท่ีประกอบธุรกิจท่ีคลา้งคลึง
กันน้ี ควรพิจารณาค่าจ้างผลตอบแทนให้สอดคล้องเหมาะสมกับหน้าท่ีความรับผิดชอบของ
พนักงานดว้ยความยุติธรรม นอกจากน้ีพนักงานท่ีได้รับค่าตอบแทนสูง คือพนักงานท่ีเป็นระดบั
ผูบ้ริหาร หรือมีระยะเวลาปฏิบติังานท่ีนาน ท าให้มีการเล่นเกมการเมืองกนัในท่ีท างาน ก่อให้เกิด
ภาวะหมดไฟ ดา้นภาวะรู้สึกดอ้ยค่าบุคคล องค์กรจึงควรมีการส่ือสารให้พนกังานเขา้ถึงเป้าหมาย
ขององค์กรร่วมกนั พนกังานทุกคนมีเป้าหมายร่วมกนักบัองค์กร และแนวทางท่ีใช้ในการท างาน
ร่วมกนั เพื่อลดความขดัแยง้ระหว่างพนักงานและภาวะหมดไฟ นอกจากน้ีควรมีระบบประเมิน



126 

คุณภาพการท างานของพนกังานและการให้ feedback เพื่อให้พนกังานรับทราบถึงขอ้ดีและขอ้เสีย
ของตนเองเพื่อปรับปรุงกระบวนการท างานใหดี้ข้ึน 
 

5.3.5 ด้านบรรยากาศองค์กร 
องค์กรผูป้ระกอบการธุรกิจธนาคารพาณิชย ์ สถาบนัการเงิน หรือองค์กรท่ีประกอบ

ธุรกิจท่ีคล้างคลึงกนัน้ี ตอ้งมุ่งเน้นความส าคญักบัด้านบรรยากาศองค์กร เพราะว่าปัจจยัดงักล่าว
ส่งผลกบัภาวะหมดไฟของพนกังานต าแหน่งสินเช่ือของธนาคารพาณิชยใ์นจงัหวดักรุงเทพมหานคร 
จากผลการศึกษา พบว่า พนักงานมีความคิดเห็นในเร่ืองการใช้อ านาจในองค์กรมากท่ีสุด ดงันั้น 
องคก์รผูป้ระกอบการธุรกิจธนาคารพาณิชย ์ สถาบนัการเงิน หรือองคก์รท่ีประกอบธุรกิจท่ีคลา้งคลึง
กนัน้ี ควรให้หัวหน้างานหรือผูบ้งัคบับญัชาช่วยเหลือพนกังานอย่างใกลชิ้ด โดยหัวหนา้จะตอ้งให้
ความใส่ใจ คอยสอบถามและสังเกตพฤติกรรมท่ีเปล่ียนไปของลูกน้อง เม่ือพบส่ิงท่ีผิดปกติจะตอ้ง
หาสาเหตุและแกไ้ขดว้ยวิธีการต่างๆ เพื่อให้พนกังานสามารถกลบัมาท างานไดต้ามปกติ เน่ืองจาก
พนกังานท่ีได้รับความช่วยเหลือจากหัวหน้างานต ่า จะมีภาวะหมดไฟ ดา้นการไม่รู้สึกว่าจะบรรลุ
เป้าหมายในอาชีพสูง โดยไม่ควรละเลยพนกังานในทุกระดบัชั้น เน่ืองจากพนกังานทุกคนลว้นเป็น
ทรัพยากรบุคคลท่ีมีคุณค่า เสมือนฟันเฟืองหน่ึงท่ีสามารถขบัเคล่ือนองคก์ารไปสู่เป้าหมาย ดงันั้นส่ิง
ส าคญัคือการท าให้ท่ีพนักงานรับรู้ว่าผูบ้งัคบับญัชา มีความเช่ือมัน่ในศกัยภาพของพนักงาน การ 
Empower พนกังาน เปิดโอกาสใหแ้สดงความคิดเห็น และมีพื้นท่ีให้พนกังานไดแ้สดงความสามารถ 
จะท าใหพ้นกังาน มีความมัน่ใจในทกัษะความรู้ กลา้ตดัสินใจ และน าไปสู่บรรยากาศการท างานท่ีดี
ได ้

 
 
5.4 ข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังต่อไป 

5.4.1 การวิจยัในคร้ังเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ ดงันั้นในการวิจยัคร้ังต่อไปควรมีการท า
วจิยัเชิงคุณภาพ ดว้ยวิธีการสัมภาษณ์เชิงลึก เพื่อท่ีจะสามารถไดข้อ้มูลเชิงลึก ท าให้ทราบถึงมุมมอง
และเขา้ใจความรู้สึกนึกคิดของกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีความหลากหลายและไดรั้บรายละเอียดเพิ่มเติม และ
ทราบถึงสาเหตุของปัจจยัท่ีส่งผลต่อภาวะหมดไฟของพนกังานต าแหน่งสินเช่ือของธนาคารพาณิชย ์

5.4.2 การวจิยัในคร้ังน้ีเป็นการศึกษาเฉพาะพื้นท่ีจงัหวดักรุงเทพมหานครเท่านั้น ดงันั้น
ในการวิจยัคร้ังต่อไปควรมีการศึกษาในพื้นท่ีท่ีต่างออกไป เน่ืองจากภาวะหมดไฟของพนักงาน
ต าแหน่งสินเช่ือในแต่ละพื้นท่ีอาจมีความแตกต่างกนั 
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5.4.3 ควรศึกษาปัจจยัอ่ืน ๆ เพิ่มเติมท่ีอาจส่งผลต่อภาวะหมดไฟของพนกังานต าแหน่ง
สินเช่ือ เช่น ปัจจยัดา้นลกัษณะนิสัย ความถูกตอ้งในการท างาน และภาระงาน เป็นตน้ 

 
 

5.5 ข้อจ ากดัในการวจิัย 
5.5.1 การศึกษาวิจยัในคร้ังน้ีเป็นการศึกษา ณ ช่วงเวลาใดเวลาหน่ึง หากระยะเวลา

เปล่ียนแปลงไป ปัจจยัต่าง ๆ ท่ีมีผลหรือไม่มีผลต่อภาวะหมดไฟของพนกังานต าแหน่งสินเช่ืออาจ
เปล่ียนแปลงตามไปดว้ย ดงันั้นจึงควรมีการศึกษาเพิ่มเติมอยา่งต่อเน่ือง 

5.5.2 การศึกษาวิจยัในคร้ังน้ีเป็นการเก็บขอ้มูลด้วยแบบสอบถามออนไลน์ (Online 
Questionnaire) โดยกระจายแบบสอบถามผ่านช่องทางออนไลน์ ซ่ึงอาจส่งผลให้มีการกระจายตวั
ของกลุ่มตวัอยา่งไม่มากนกัและเขา้ถึงกลุ่มตวัอยา่งไดไ้ม่ทัว่ถึง 

5.5.3 การวิจยัในคร้ังน้ีเป็นการศึกษาและเก็บขอ้มูลในช่วงสถานการณ์การแพร่ระบาด
ของไวรัส COVID-19 ท าให้มีปัจจยัแวดลอ้มเพิ่มมากข้ึน ท่ีอาจส่งผลให้เกิดความเครียด ค่าใช้จ่าย 
และเศรษฐกิจตกต ่าท่ีเพิ่มมากข้ึน เท่านั้น ดงันั้นในการวิจยัคร้ังต่อไปควรมีการศึกษาในช่วงเวลาอ่ืน 
เน่ืองจากในช่วงเวลาท่ีไม่มีสถานการณ์การแพร่ระบาดของไวรัส COVID-19 อาจมีผลต่อปัจจยัท่ี
ส่งผลกบัภาวะหมดไฟของพนกังานต าแหน่งสินเช่ือความแตกต่างกนั 
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แบบสอบถามเพ่ือการวจิยั 

 
เร่ือง   “ปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะหมดไฟในการท างานของพนักงานต าแหน่งสินเช่ือของ

ธนาคารพาณชิย์ในจังหวดักรุงเทพมหานคร” 
 

ส าหรับ แบบสอบถาม ประกอบดว้ย  7  ตอน ดงัต่อไปน้ี 
 ตอนที ่ 1  ค  าถามคดักรอง 
 ตอนที ่ 2  แบบสอบถามเก่ียวกบัภาวะหมดไฟในการท างาน 

ตอนที ่ 3  แบบสอบถามเก่ียวกบัความเครียด 
ตอนที ่ 4  แบบวดัความฉลาดทางอารมณ์ (EQ) 
ตอนที ่ 5  แบบสอบถามวดัดา้นค่าตอบแทน 
ตอนที ่ 6  แบบสอบถามวดับรรยากาศองคก์ร 
ตอนที ่ 7  แบบสอบถามปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม  
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แบบสอบถาม 
 

เร่ือง “ปัจจัยทีส่่งผลต่อภาวะหมดไฟในการท างานของพนักงานต าแหน่งสินเช่ือของธนาคาร
พาณชิย์ในจังหวดักรุงเทพมหานคร“ 

วทิยาเขตการจัดการ มหาวิทยาลยัมหิดล 

ตอนที ่ 1  ค าถามคัดกรอง 
 
ค าช้ีแจง  จงท าสัญลกัษณ์  ในลงช่องท่ีตรงกบัสถานะของท่านสูงท่ีสุด 
1.  ท่านอายมุากกวา่ 20 ปีหรือไม่ 
       1. ใช่       2. ไม่ใช่ (ยติุแบบสอบถาม) 
2.  ท่านท างานอยูต่  าแหน่งสินเช่ือในธนาคารพาณิชยห์รือไม่ 
       1. ใช่       2. ไม่ใช่ (ยติุแบบสอบถาม) 
3.  ท่านท างานอยูใ่นกรุงเทพมหานครหรือไม่ 
       1. ใช่       2. ไม่ใช่ (ยติุแบบสอบถาม) 
4.  ท่านท างานต าแหน่งสินเช่ือน้ีมามากกวา่ 2 ปี ข้ึนไปหรือไม่ 
       1. ใช่       2. ไม่ใช่ (ยติุแบบสอบถาม) 
5.  ท่านท างานอยูต่  าแหน่งสินเช่ือในธนาคารพาณิชยใ์ด 

  1.  ธนาคารกรุงเทพ      2.  ธนาคารกรุงไทย 
  3.  ธนาคารกรุงศรีอยธุยา     4.  ธนาคารกสิกรไทย 
  5.  ธนาคารทหารไทยธนชาต     6.  ธนาคารไทยพาณิชย ์
  7.  อ่ืนๆ  โปรดระบุ  -------------------- 

 
 
 
 
 
 
 



136 
 

ตอนที ่ 2  แบบสอบถามวดัด้านภาวะหมดไฟ 
 
ค าช้ีแจง : จงท าสัญลกัษณ์ () ลงใน  �   ช่องท่ีตรงกบัท่านสูงท่ีสุดหน่ึงช่องเท่านั้น ทั้งน้ีมีเกณฑ์
การแบ่งระดบัความรู้สึกทั้งหมด 5 ระดบั ดงัน้ี 

ระดบัคะแนน 5 หมายถึง ความคิดเห็นท่ีเห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
ระดบัคะแนน 4 หมายถึง ความคิดเห็นท่ีเห็นดว้ย 
ระดบัคะแนน 3 หมายถึง ความคิดเห็นท่ีค่อนขา้งเห็นดว้ย 
ระดบัคะแนน 2 หมายถึง ความคิดเห็นท่ีไม่เห็นดว้ย 
ระดบัคะแนน 1 หมายถึง ความคิดเห็นท่ีไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

 

แบบสอบถามเกีย่วกบัภาวะหมดไฟ 

ระดับคะแนน 

1 
 
2 
 

3 
 
4 
 

5 

ด้านภาวะเหน่ือยล้าทางอารมณ์      

1. ท่านรู้สึกไม่อยากท างาน      
2. ท่านรู้สึกหมดเร่ียวแรงเม่ือถึงเวลาเลิกงาน      

3. ท่านรู้สึกเพลีย อ่อนลา้ เม่ือต่ืนมาในช่วงเชา้ ในการเผชิญกบัอีก
วนัหน่ึงท่ีตอ้งท างาน 

     

4. ท่านรู้สึกกดดนัอยา่งยิง่ ส าหรับการท างานทั้งวนั      

5. ท่านรู้สึกเหน่ือยลา้จากงานของท่าน      

6. ท่านรู้สึกวา่ปัจจุบนัท่านสนใจงานลดลง      

7.ท่านมีความขยนั และส าหรับการท างานนอ้ยลง      

8.ท่านรู้สึกเบ่ืองานท่ีท าอยู ่      

9.ท่านรู้สึกหมดความอดทนท่ีจะปฏิบติังานต่อไป      

10.ท่านรู้สึกนอนหลบัไม่สนิทเน่ืองจากความเครียดจากการท างาน      

ด้านภาวะรู้สึกด้อยค่าบุคคล      

11.ท่านอยากท างานของตนเอง โดยไม่สนใจส่ิงรอบขา้ง      
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12.ท่านรู้สึกไม่สนใจวา่งานท่ีท่านท าจะเป็นประโยชน์ต่อใคร
หรือไม่ 

     

13.ท่านไมส่ามารถจดัการปัญหาทางอารมณ์ของเพื่อนร่วมงานได ้      

14.ท่านรู้สึกวา่หวัหนา้งานมีความรู้สึกดา้นลบกบัท่าน      

15.ท่านรู้สึกเหมือนถูกต าหนิเม่ือหวัหนา้งานมีปัญหาแลว้ท่านไม่
สามารถช่วยแกไ้ขได ้

     

16.ท่านไมส่ามารถสร้างบรรยากาศท่ีเป็นกนัเองกบัเพื่อนร่วมงาน
และหวัหนา้งานได ้

     

17.หากเล่ียงไดท้่านไม่ตอ้งการความช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงาน      

18.หวัหนา้งานและเพื่อนร่วมงานท าใหท้่านรู้สึกอยากลาออกจาก
งานในบางคร้ัง 

     

ด้านการไม่รู้สึกว่าจะบรรลุเป้าหมายในอาชีพ       

19. ท่านไม่รู้สึกถึงความส าคญัของงานท่ีท า      

20.ท่านแกไ้ขปัญหาในงานอยา่งมีประสิทธิผลไม่ได ้      

21. ท่านรู้สึกวา่ท่านไม่ไดต้ั้งใจท างานเตม็ท่ีเพื่อวตัถุประสงคข์อง
องคก์ร 

     

22. ในความคิดเห็นของท่าน ท่านไม่เก่งในงานของท่าน      

23. ท่านรู้สึกเศร้าเวลาท่ีท่านท าบางส่ิงไม่ไดด้า้นการท างาน      

24. ในการท างานของท่าน ท่านรู้สึกวา่ส่ิงท่ีท ามนัไม่มีความหมาย      

25.ท่านมัน่ใจวา่ท่านไม่มีประสิทธิภาพท่ีจะท างานใหแ้ลว้เสร็จได ้      
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ตอนที ่ 3  แบบสอบถามวดัด้านความเครียด 
 
ค าช้ีแจง : จงท าสัญลกัษณ์ () ลงใน  �   ช่องท่ีตรงกบัท่านสูงท่ีสุดหน่ึงช่องเท่านั้น ทั้งน้ีมีเกณฑ์
การแบ่งระดบัความรู้สึกทั้งหมด 5 ระดบั ดงัน้ี 

ระดบัคะแนน 5 หมายถึง ความคิดเห็นท่ีเห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
ระดบัคะแนน 4 หมายถึง ความคิดเห็นท่ีเห็นดว้ย 
ระดบัคะแนน 3 หมายถึง ความคิดเห็นท่ีค่อนขา้งเห็นดว้ย 
ระดบัคะแนน 2 หมายถึง ความคิดเห็นท่ีไม่เห็นดว้ย 
ระดบัคะแนน 1 หมายถึง ความคิดเห็นท่ีไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

 

แบบสอบถามเก่ียวกบัความเครียด 

ระดับคะแนน 

1 
 
2 
 

3 
 
4 
 

5 

ความเครียดเชิงสร้างสรรค์      

26.ท่านสามารถท างานใหส้ าเร็จตามเป้าหมายภายใตค้วามกดดนัได ้      

27.เม่ือท่านรู้สึกเครียด ท่านจะมีสมาธิในการจดจ่อกบังานเพิ่มสูงข้ึน      

28.เม่ือท่านรู้สึกเครียด ท่านจะท างานดว้ยความคิดสร้างสรรคสู์งมาก
ข้ึน 

     

29.เม่ือท่านรู้สึกเครียด ท่านจะกระตือรือร้น ขยนัท างานเพิ่มสูงข้ึน      

30.เม่ือท่านรู้สึกเครียด ท่านสามารถท างานไดมี้ประสิทธิภาพเพิ่ม
สูงข้ึน 

     

ความเครียดเชิงท าลาย      

31.ท่านตอ้งท างานดว้ยความเร่งรีบเป็นประจ า      

32.ท่านรู้สึกวติกกงัวล หากท่านท างานไดไ้ม่ทนัตามก าหนดการ      

33.เม่ือท่านรู้สึกเครียด ท่านรู้สึกไม่อยากปฏิบติังานท่ีไดรั้บ      

34.เม่ือท่านรู้สึกเครียด ท่านมกัท างานผดิพลาด      

35.เม่ือท่านรู้สึกเครียด ท่านอยากลาออกจากงาน      
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ตอนที ่ 4  แบบวดัด้านความฉลาดทางอารมณ์ (EQ) 
 
ค าช้ีแจง : จงท าสัญลกัษณ์ () ลงใน  �   ช่องท่ีตรงกบัท่านสูงท่ีสุดหน่ึงช่องเท่านั้น ทั้งน้ีมีเกณฑ์
การแบ่งระดบัความรู้สึกทั้งหมด 5 ระดบั ดงัน้ี 

ระดบัคะแนน 5 หมายถึง ความคิดเห็นท่ีเห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
ระดบัคะแนน 4 หมายถึง ความคิดเห็นท่ีเห็นดว้ย 
ระดบัคะแนน 3 หมายถึง ความคิดเห็นท่ีค่อนขา้งเห็นดว้ย 
ระดบัคะแนน 2 หมายถึง ความคิดเห็นท่ีไม่เห็นดว้ย 
ระดบัคะแนน 1 หมายถึง ความคิดเห็นท่ีไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
 

แบบวดัความฉลาดทางอารมณ์ (EQ) 
 

ระดับคะแนน 

1 
 
2 
 

3 
 
4 
 

5 

36.ท่านรู้สึกตวัเสมอ วา่ปัจจุบนัท่านรู้สึกอยา่งไร      

37.ท่านรับรู้ได ้เม่ือเกิดความรู้สึกไม่สบายใจหรือโกรธ      

38.ท่านสามารถบอกสาเหตุท่ีท าใหท้่านรู้สึกไม่สบายใจได ้      

39.ท่านสามารถบอกจุดเด่นและจุดดอ้ยของตนเองได ้      

40.ท่านมกัไม่ปฏิกิริยาตอบโตรุ้นแรงต่อปัญหาเพียงเล็กนอ้ย      

41.เม่ือถูกบงัคบัใหท้  าในส่ิงท่ีไม่ชอบ ท่านจะอธิบายเหตุผลจนผูอ่ื้น
ยอมรับได ้

     

42.เม่ือท่านท าผิด ท่านสามารถกล่าวค า “ขอโทษ” ผูอ่ื้นได ้      

43.เม่ือตอ้งท าอะไรหลายอยา่งในเวลาเดียวกนั ท่านตดัสินใจไดว้า่
ตอ้งท าอะไรก่อนหลงั 

     

44.ท่านรู้วา่ท่านเก่งเร่ืองอะไร      

45.ท่านเช่ือวา่ท่านสามารถท างานจนส าเร็จได ้แมจ้ะเป็นงานยากก็
ตาม 

     

46.เม่ือตอ้งเผชิญกบัอุปสรรคและความผดิหวงัท่านไม่ยอมแพ ้      

47.เม่ือเร่ิมท าส่ิงใดแลว้ ท่านมกัจะท าต่อไปจนส าเร็จ      

48.ท่านสังเกตไดเ้ม่ือคนใกลชิ้ดมีอารมณ์เปล่ียนแปลง      



140 
 

49.ท่านสามารถยอมรับในส่ิงท่ีผูอ่ื้นท าต่างจากท่ีท่านคิดได ้      

50.หากผูอ่ื้นท่ีตอ้งการความช่วยเหลือหรือมีความทุกขท์่านจะยนิดี
รับฟัง 

     

51.ท่านยอมรับไดว้า่ผูอ่ื้นอาจมีเหตุผลท่ีจะไม่พอใจการกระท าของ
ท่าน 

     

52.ท่านพร้อมจะเปิดใจเจรจากบัผูอ่ื้น เม่ือมีความขดัแยง้ต่อกนั      

53.ท่านเม่ือท่านตอ้งการส่ิงใด ท่านจะชกัจูงใหค้นอ่ืนใหท้ าตามได ้      

54.การท างานร่วมกบัผูอ่ื้นเป็นส่ิงท่ีท่านท าไดดี้      

55.ท่านมกัจะรู้สึกยนิดีในความส าเร็จของผูอ่ื้น      
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ตอนที ่ 5  แบบสอบถามวดัด้านค่าตอบแทน 
 
ค าช้ีแจง : จงท าสัญลกัษณ์ () ลงใน  �   ช่องท่ีตรงกบัท่านสูงท่ีสุดหน่ึงช่องเท่านั้น ทั้งน้ีมีเกณฑ์
การแบ่งระดบัความรู้สึกทั้งหมด 5 ระดบั ดงัน้ี 

ระดบัคะแนน 5 หมายถึง ความคิดเห็นท่ีเห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
ระดบัคะแนน 4 หมายถึง ความคิดเห็นท่ีเห็นดว้ย 
ระดบัคะแนน 3 หมายถึง ความคิดเห็นท่ีค่อนขา้งเห็นดว้ย 
ระดบัคะแนน 2 หมายถึง ความคิดเห็นท่ีไม่เห็นดว้ย 
ระดบัคะแนน 1 หมายถึง ความคิดเห็นท่ีไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

 

แบบสอบถามด้านค่าตอบแทน 

ระดับคะแนน 

1 
 
2 
 

3 
 
4 
 

5 

56.องคก์รของท่านมีหลกัเกณฑก์ารข้ึนเงินเดือน ผลตอบแทนดา้น
ต่างๆ อยา่งเหมาะสม 

     

57.ต าแหน่งและปริมาณงานของท่านสอดคลอ้งกบัเงินเดือนท่ีไดรั้บ      

58.ท่านไดรั้บเงินโบนสัประจ าปี สอดคลอ้งกบัปริมาณงานท่ีท่านท า      

59.ท่านไดรั้บผลตอบแทนอ่ืนๆท่ีไดรั้บ เช่น ค่ารักษาพยาบาล ค่า
ล่วงเวลา ฯลฯ อยา่งเหมาะสม 

     

60.องคก์รของท่านมีกิจกรรมเพื่อพฒันาศกัยภาพและทกัษะต่างๆ 
เช่น การจดัอบรม สัมมนา 
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ตอนที ่ 6  แบบสอบถามวดับรรยากาศองค์กร 
 
ค าช้ีแจง : จงท าสัญลกัษณ์ () ลงใน  �   ช่องท่ีตรงกบัท่านสูงท่ีสุดหน่ึงช่องเท่านั้น ทั้งน้ีมีเกณฑ์
การแบ่งระดบัความรู้สึกทั้งหมด 5 ระดบั ดงัน้ี 

ระดบัคะแนน 5 หมายถึง ความคิดเห็นท่ีเห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
ระดบัคะแนน 4 หมายถึง ความคิดเห็นท่ีเห็นดว้ย 
ระดบัคะแนน 3 หมายถึง ความคิดเห็นท่ีค่อนขา้งเห็นดว้ย 
ระดบัคะแนน 2 หมายถึง ความคิดเห็นท่ีไม่เห็นดว้ย 
ระดบัคะแนน 1 หมายถึง ความคิดเห็นท่ีไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

 

แบบสอบถามด้านค่าบรรยากาศองค์กร 

ระดับคะแนน 

1 
 
2 
 

3 
 
4 
 

5 

ด้านการประสานงานส่ือสารกนัในองค์กร      

61.ท่านรับรู้วา่องคก์รท่ีท่านท างานมีเป้าหมาย และพนัธกิจอยา่งไร      

62.หวัหนา้งานของท่านสามารถช้ีแจงใหพ้นกังานแต่ละคนทราบ
ขอ้ผดิพลาดของตวัเองได ้

     

63.ท่านรับทราบวา่องคก์รของท่านมีผลการด าเนินงานเป็นเช่นไร      

64.ท่านมีประสิทธิผลในการท างานท่ีดี เพราะวา่พนกังานในองคก์ร
ส่ือสารกบัท่านอยูเ่สมอ 

     

65.โดยรวม องคก์รของท่านมีวธีิส่ือสารต่างๆ อยา่งมีประสิทธิภาพ      

ด้านการได้พืน้ทีส่ าหรับออกความคิดเห็น      

66.ท่านสามารถคน้ควา้ขอ้มูลองคก์รไดอ้ยา่งเหมาะสม เพื่อใชใ้นการ
ท างานร่วมกนักบัพนกังานท่านอ่ืนได ้

     

67.ท่านไดรั้บความไวว้างใจใหช่้วยก าหนดเป้าหมายร่วมกบัองคก์ร      

68.เพื่อนร่วมงานกบัท่านแบ่งปันความคิดเห็นดา้นการท างานดว้ยกนั
ได ้

     

69.ท่านกบัเพื่อนร่วมงานสามารถวางแผนการท างานล่วงหนา้ดว้ยกนั
ได ้
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70. ท่านสามารถปรึกษาเร่ืองงานกบัหวัหนา้งานไดอ้ยา่งสม ่าเสมอ 
ก่อนลงมือปฏิบติังาน 

     

ด้านการใส่ใจต่อพนักงาน      

71.องคก์รจดัสภาพแวดลอ้มการท างานอยา่งปลอดภยั      

72.องคก์รพฒันากระบวนการใหพ้นกังานท างานสะดวกมากข้ึน      

73.พนกังานไดรั้บเคร่ืองทุ่นแรงในการท างานอยา่งเหมาะสม      

74.องคก์รมีสวสัดิการต่างๆ ใหพ้นกังานอยา่งเหมาะสม      

75.ท่านรู้สึกวา่องคก์ร ค านึงถึงคุณภาพชีวติของพนกังานในองคก์ร      

ด้านการใช้อ านาจในองค์กร      

76.หวัหนา้งานไดใ้หอ้ านาจการตดัสินใจตามขอบเขตงานของท่าน      

77.หวัหนา้ของท่านจะเป็นผูต้ดัสินใจหลกัเม่ือเกิดอุปสรรคและ
ปัญหาในงาน 

     

78.เม่ือตอ้งการบรรลุเป้าหมายในการท างาน หวัหนา้งานสามารถ
เปล่ียนเเปลงขั้นตอนการท างานไดต้ามความเหมาะสม 

     

79.หวัหนา้งานเขา้มาช่วยเหลือ เม่ือท่านประสบปัญหา      

80.ท่านไม่รู้สึกวา่หวัหนา้งานของท่านใชอ้ านาจไปในทางท่ีไม่
ถูกตอ้ง 

     

ด้านเทคโนโลยีทีน่ ามาใช้ภายในองค์กร      

81.องคก์รไดส่้งเสริมดา้นเทคโนโลยท่ีีทนัสมยั มาปรับใชก้บัองคก์ร      

82.องคก์รใชเ้ทคโนโลยสี าหรับการเผยแพร่ขอ้มูลต่างๆ      

83.องคก์รจดัหาอุปกรณ์เทคโนโลยท่ีีจ าเป็นและส่งเสริมใหก้าร
ท างานของพนกังานมีประสิทธิภาพ 

     

84.เทคโนโลยท่ีีองคก์รน ามาใช ้จะช่วยเพิ่มโอกาสส าหรับการพฒันา
ศกัยภาพของพนกังานได ้

     

85.เทคโนโลยท่ีีองคก์รน ามาใช ้ช่วยลดความซบัซอ้นในงานได ้      

ด้านการเพิม่แรงจูงใจและความมุ่งมั่น      

86.หวัหนา้งานตระหนกัถึงส่ิงท่ีพนกังานตอ้งการไดอ้ยา่งเหมาะสม      

87.หวัหนา้งานสามารถช้ีแจงพนกังานใหท้ราบถึงกฏเกณฑก์าร
ประเมินผลปฏิบติังานอยา่งแน่ชดัได ้
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88.หวัหนา้งานมีการส่งเสริมการเล่ือนขั้นใหเ้เก่พนกังานอยา่ง
ยติุธรรม ตามผลการปฏิบติังาน 

     

89.หวัหนา้งานยกยอ่งหรือชมเชยพนกังานตามความเหมาะสม      

90.องคก์รมีการใหร้างวลัพนกังานตามผลการปฏิบติังาน      

 
 
ตอนที ่ 7  แบบสอบถามปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
ค าช้ีแจง  จงท าเคร่ืองหมาย  ในช่องท่ีตรงกบัสถานะของท่านสูงท่ีสุด 
1.  เพศ 
       1. ชาย       2. หญิง 
 
2.  อาย ุ

  1.  20 – 30 ปี      2.  31 – 40 ปี 
  3.  41 – 50 ปี      4.  สูงกวา่ 50 ปี 

 
3. ระดบัการศึกษา 
   1.  ต ่ากวา่ปริญญาตรี      2.  ปริญญาตรี  
  

  3.  ปริญญาโท      4.  ปริญญาเอก  
  
 
4.  สภานภาพ 
         1.  โสด         2.  สมรส   
         3.  หม่าย       4.  หยา่ร้าง    
 
5.  ระยะเวลาการปฏิบติังาน  
       1.  ต ่ากวา่ 5 ปี               2.  5 – 10  ปี        
       3.  10 ปีข้ึนไป 
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6.  ต าแหน่งกลุ่มงานสินเช่ือ 
       1.  สินเช่ือธุรกิจ SMEs      2.  สินเช่ือธุรกิจ Corporate 
       3.  สินเช่ือส่วนบุคคล/รายยอ่ย    4.  อ่ืนๆ  โปรดระบุ  ----------------
---- 

 
ขอขอบคุณในการสละเวลามาให้ข้อมูลในการศึกษาคร้ังนี้ 
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