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บทคดัย่อ 
 งานวิจยันี้มวีตัถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจยัที่ส่งผลต่อสภาวะหมดไฟในการท างานของ
พนักงานบรษิทัเอกชนในกรุงเทพมหานคร โดยใชแ้บบจ าลอง Job Demands-Resources (JD-R) 
เป็นกรอบแนวคดิในการวจิยั การเกบ็ขอ้มลูใชแ้บบสอบถามออนไลน์กบักลุ่มตวัอย่างจ านวน 400 
คน ซึง่สุ่มแบบง่าย (Simple Random Sampling) แบบสอบถามประกอบดว้ยค าถามเกี่ยวกบัปัจจยั
ด้านองค์กรที่อาจส่งผลต่อภาวะหมดไฟในการท างาน การวิเคราะห์ข้อมูลใช้สถิติพรรณนา 
(Descriptive Statistics) ได้แก่ ค่ารอ้ยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสถติอินุมาน 
(Inferential Statistics) ได้แก่ การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
ผลการวจิยัพบว่า ปรมิาณงานทีม่ากเกนิไป (β = 0.083, p < 0.030) ภาระงานทาง 
อารมณ์ (β = 0.205, p < 0.001)  การขาดความเป็นอสิระและอทิธพิลในการท างาน (β = 0.182, p 
< 0.011) การดแูลทีไ่มเ่พยีงพอและการรบัรูค้วามยตุธิรรม (β = 0.132, p < 0.19) และเวลาท างาน
ทีไ่มเ่หมาะสม (β = 0.289, p < 0.000) มคีวามสมัพนัธเ์ชงิบวกกบัภาวะหมดไฟในการท างาน โดย
ทีเ่วลาท างานทีไ่ม่เหมาะสม และภาระงานทางอารมณ์มคีวามส าคญัมากทีสุ่ด ค่าของ R² = 0.507 
บ่งชีว้่า 50.7% ของความแปรปรวนในภาวะหมดไฟสามารถอธบิายไดด้ว้ยปัจจยัเหล่านี้ การวจิยันี้
สรุปว่าปัจจยัด้านองค์กรมีบทบาทส าคัญในการเกิดสภาวะหมดไฟและเสนอแนวทางในการ
ปรบัปรงุสภาพแวดลอ้มการท างานเพื่อป้องกนัภาวะหมดไฟในพนกังาน 
ค าส าคญั: ภาวะหมดไฟในการท างาน, ปรมิาณงาน, ความเป็นอสิระในการท างาน, การดแูล, เวลา
ท างาน, ภาระงานทางอารมณ์, การขาดการสนับสนุนทางสงัคม, ความคลุมเครอืและความขดัแยง้
ในบทบาท 

 
 
 
 
 
 



 

Abstract 
 This research aims to study the factors affecting job burnout among private 
company employees in Bangkok, utilizing the Job Demands-Resources (JD-R) model as 
the conceptual framework. Data were collected through an online questionnaire from a 
sample of 400 employees, using simple random sampling. The questionnaire included 
questions about organizational factors that might affect job burnout. Data analysis 
employed descriptive statistics, such as percentage, mean, and standard deviation, and 
inferential statistics, including multiple regression analysis. The results indicate that Work 
Overload (β = 0.083, p < 0.030), Emotional Labour (β = 0.205, p < 0.001), Lack of 
Autonomy and Influence at Work (β = 0.182, p < 0.011), Inadequate Supervision and 
Perception of Injustice (β = 0.136, p < 0.05), Poor Working Hours (β = 0.182, p < 0.011) 
and Emotional Labour have a positive correlation with job burnout. Poor Working hours 
are the most significant factors. The R² value of 0.507 indicates that 50.7% of the variance 
in job burnout can be explained by these factors. The study concludes that organizational 
factors play a crucial role in job burnout and suggests measures to improve the work 
environment to prevent employee burnout. 
 
Key Words: Job burnout, Work overload, Autonomy at work, Supervision, Working hours, 
Emotional Labour, Social support, Role ambiguity and conflict 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

ความเป็นมา และความส าคญัปัญหา 
 ในยุคปัจจุบนั ภาวะหมดไฟในการท างาน (Job Burnout) เป็นปัญหาที่มผีลกระทบอย่างส าคญั
ต่อประสทิธภิาพการท างานและความพงึพอใจของพนักงาน โดยเฉพาะในกรุงเทพมหานครซึง่เป็นเมอืง
ใหญ่ทีม่สีภาพแวดลอ้มการท างานทีก่ดดนัและแข่งขนัสูง ภาวะหมดไฟในการท างานหมายถงึ อาการที่
เกดิจากความเครยีดเรือ้รงัในงานทีไ่ม่ได้รบัการจดัการอย่างเหมาะสม ซึง่แสดงออกมาเป็นความอ่อนล้า
ทางอารมณ์ การแยกตวัออกจากงาน และความรูส้กึไรป้ระสทิธภิาพในงาน (Maslach & Leiter, 2016) 
 
 การศกึษาของ Maslach และ คณะ (2001) พบว่า ภาวะหมดไฟในการท างานสามารถเกดิขึน้ได้
กบัพนักงานทุกระดบั และมผีลกระทบต่อสุขภาพจิตและร่างกายของพนักงาน รวมถงึประสทิธภิาพและ
ความพงึพอใจในการท างาน ปัจจยัทีท่ าใหเ้กดิภาวะหมดไฟในการท างานอาจมทีัง้ความต้องการในการ
ท างานทีส่งูเกนิไป และการขาดทรพัยากรในการท างานทีเ่พยีงพอ 
 
วตัถปุระสงคก์ารวิจยั 
 เพื่อศกึษาปัจจยัดา้นองคก์รทัง้ 7 ดา้น ทีส่่งผลต่อสภาวะหมดไฟในการท างานของพนกังาน
บรษิทัเอกชนในกรงุเทพมหานคร ซึง่ประกอบดว้ย ปรมิาณงานทีม่ากเกนิไป (Work Overload), ภาระ
งานทางอารมณ์ (Emotional Labour), ขาดความเป็นอสิระและอทิธพิลในการท างาน (Lack of 
Autonomy and Influence at Work), ความคลุมเครอืและความขดัแยง้ในบทบาท (Ambiguity and Role 
Conflict), การดแูลทีไ่มเ่พยีงพอ แบะการรบัรคูวามยตุธิรรม (Inadequate Supervision and Perception 
of Injustice), การขาดการสนบัสนุนทางสงัคม (Lack of Perceived Social Support) และเวลาท างานที่
ไมเ่หมาะสม (Poor Working Hours) 
 
ขอบเขตงานวิจยั 
  ขอบเขตด้านเน้ือหา โดยมตีวัแปรต้น 7 ดา้น คอื ปัจจยัดา้นองคก์ร และตวัแปรตาม คอื ภาวะ
หมดไฟในการท างาน 

ขอบเขตด้านประชากร ประชากรที่ใช้ในการวจิยัครัง้นี้ คอื พนักงานของบรษิทัเอกชนในเขต
พืน้ทีจ่งัหวดักรงุเทพมหานคร 

ขอบเขตด้านเวลา การศกึษาครัง้นี้ใชร้ะยะเวลาท าการศกึษาทัง้สิน้ 6 เดอืนระหว่างกุมภาพนัธ ์
2567 – กรกฎาคม 2567 
 
แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวของ 
  การวิจยันี้ใช้แบบจ าลอง Job Demands-Resources (JD-R) เป็นกรอบแนวคิดในการศึกษา 
แบบจ าลองนี้เสนอว่า ภาวะหมดไฟในการท างานเกิดจากความไม่สมดุลระหว่างความต้องการในการ
ท างาน (Job Demands) และทรพัยากรทีใ่ชใ้นการท างาน (Job Resources) ความตอ้งการในการท างาน
รวมถงึ ปรมิาณงานทีม่ากเกนิไป ภาระงานทางอารมณ์ และความคลุมเครอืและความขดัแยง้ในบทบาท 



 

ขณะที่ทรพัยากรที่ใช้ในการท างาน เช่น ความเป็นอิสระในการท างาน การดูแลที่เพียงพอ และการ
สนบัสนุนทางสงัคม สามารถช่วยลดความเครยีดและป้องกนัภาวะหมดไฟได ้(Demerouti et al., 2001) 
 

Valsania, Anna Laguia และ A. Morino ไดอ้ธบิายเกี่ยวกบัสาเหตุหนึ่งที่เป็นตวักระตุ้นการเกิด
ภาวะหมดไฟ คอื ปัจจยัด้านองค์กร และปัจจยัด้านบุคคล (Edu-Valsania et al., 2022) ซึ่งการวจิยัใน
ครัง้นี้มุ่งหมายในการศึกษาเกี่ยวกบัสภาวะการหมดไฟในการท างาน ดงันัน้ปัจจยัด้านองค์กรซึ่งเป็น
ปัจจยัทีเ่กีย่วขอ้งกบัการท างานโดยตรงจงึเป็นส่วนหลกัทีอ่ยูใ่นความสนใจของการศกึษาในการวจิยัครัง้นี้ 
ปัจจยัดา้นองคก์ร (Organisational Factors) ประกอบไปดว้ย 
 
ปริมาณงานท่ีมากเกินไป (Work Overload) 

ปรมิาณงานทัง้ในเชงิปรมิาณและคุณภาพทีม่ากเกนิไป เป็นตวัท านายทีส่ าคญัของภาวะหมดไฟ
ในการท างาน เมือ่พนกังานเผชญิกบัความตอ้งการทีสู่งต่อเนื่องโดยไม่มทีรพัยากรหรอืเวลาทีเ่พยีงพอจะ
ฟ้ืนตวั จะน าไปสู่ความเครยีดเรือ้รงัและความเหนื่อยลา้ ความกดดนัในการท างานและความซบัซ้อนของ
งานอยา่งต่อเนื่องสามารถท าใหเ้กดิความเหนื่อยลา้ทางกายและจติใจ 
ภาระงานทางอารมณ์ (Emotional Labour) 

ภาระงานทางอารมณ์เกี่ยวข้องกับการจดัการและบางครัง้การปกปิดอารมณ์ของตนเองเพื่อ
ตอบสนองความคาดหวงัของงาน สิง่นี้รวมถงึการแสดงอารมณ์ทีไ่ม่ตรงกบัความรูส้กึจรงิ เช่น ความเป็น
มติรในงานบรกิารลูกค้า การพยายามควบคุมอารมณ์อย่างต่อเนื่องสามารถท าให้ทรพัยากรทางจติใจ
ลดลง น าไปสู่ความเหนื่อยลา้ทางอารมณ์และภาวะหมดไฟ งานวจิยัพบว่าระดบัของภาระงานทางอารมณ์
ทีส่งูมคีวามสมัพนัธเ์ชงิบวกกบัภาวะหมดไฟในหลายอาชพี 
ขาดความเป็นอิสระและอิทธิพลในการท างาน (Lack of Autonomy and Influence at Work) 

ความสามารถในการตดัสนิใจและควบคุมการท างานของตนเองมคีวามส าคญัต่อความพงึพอใจ
ในงาน การขาดความเป็นอสิระและอทิธพิลในการท างานสามารถน าไปสู่ความรูส้กึหมดหนทางและความ
หงดุหงดิ ซึง่เป็นปัจจยัส าคญัทีท่ าใหเ้กดิภาวะหมดไฟ เมือ่พนกังานรูส้กึว่าพวกเขาไม่มสีทิธิม์สี่วนร่วมใน
การตดัสนิใจในการท างาน จะท าใหค้วามรูส้กึถงึความส าเรจ็ลดลงและเพิม่ระดบัความเครยีด 
ความคลมุเครือและความขดัแย้งในบทบาท (Ambiguity and Role Conflict) 

ความคลุมเครอืในบทบาทเกดิขึน้เมื่อพนักงานไม่แน่ใจเกี่ยวกบัหน้าทีแ่ละความคาดหวงัในงาน
ของตนเอง ความขดัแย้งในบทบาทเกิดขึ้นเมื่อมคีวามต้องการที่ไม่สอดคล้องกนัจากแหล่งต่างๆ ใน
องคก์ร ทัง้ความคลุมเครอืในบทบาทและความขดัแยง้ในบทบาทท าใหเ้กดิความสบัสนและความเครยีด 
ซึ่งสามารถน าไปสู่ภาวะหมดไฟ พนักงานที่ไม่มแีนวทางชดัเจนหรอืได้รบัค าสัง่ที่ขดัแย้งกนัมกัจะมี
แนวโน้มทีจ่ะไมพ่อใจในงานและเกดิภาวะหมดไฟ 
การดูแลท่ีไม่เพียงพอ และการรบัรู้ความยุติธรรม (Inadequate Supervision and Perception of 
Injustice) 



 

คุณภาพของการดูแล การดูแลที่ไม่เพยีงพอ ไม่ว่าจะเป็นการดูแลที่เข้มงวดเกินไปหรอืละเลย
เกนิไป สามารถเพิม่ความเสีย่งในการเกดิภาวะหมดไฟ พนกังานทีรู่ส้กึว่าความพยายามของตนเองไม่ได้
รบัการยอมรบัหรอืมคี่า จะมแีนวโน้มที่จะรูส้กึเครยีดและขาดแรงจูงใจ นอกจากนี้ การรบัรูถ้งึความไม่
ยุตธิรรม เช่น การปฏบิตัทิี่ไม่เท่าเทยีมกนัหรอืการล าเอยีง สามารถท าใหค้วามรูส้กึไม่พอใจและน าไปสู่
ภาวะหมดไฟ 
การขาดการสนับสนุนทางสงัคม (Lack of Perceived Social Support) 

สนับสนุนทางสงัคมในทีท่ างานทัง้จากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน รวมถงึการสนับสนุนทาง
อารมณ์และเครื่องมอืและสิง่จ าเป็นในการท างาน เป็นเกราะป้องกนัส าคญัต่อความเครยีด การขาดการ
สนบัสนุนทางสงัคมสามารถท าใหพ้นักงานรูส้กึโดดเดีย่วและมภีาระมากขึน้ ซึง่เพิม่ความเสีย่งในการเกดิ
ภาวะหมดไฟ สภาพแวดลอ้มการท างานทีส่นับสนุนช่วยสรา้งความรู้สกึของชุมชนและการมสี่วนร่วม ซึง่
สามารถลดผลกระทบของความเครยีด 
เวลาท างานท่ีไม่เหมาะสม (Poor Working Hours) 

สมดุลระหว่างงานและชวีติเป็นสิง่ส าคญั เพราะหากเวลาท างานไม่เหมาะสม เช่น การท างานกะ
ยาว การท างานกลางคนื และการท างานล่วงเวลามากเกนิไป สามารถท าลายสมดุลระหว่างงานและชวีติ 
เวลาท างานที่ไม่เหมาะสมท าให้พนักงานยากที่จะฟ้ืนตัวจากความเครยีดที่เกิดจากการท างาน และ
สามารถน าไปสู่ความเหนื่อยล้าเรื้อรงัและภาวะหมดไฟ การท างานในเวลาที่ไม่สม ่าเสมอและมคีวาม
ต้องการสูงเกี่ยวขอ้งกบัปัญหาสุขภาพต่างๆ รวมถงึการนอนไม่หลบัและความเสี่ยงทีเ่พิม่ขึน้ในการเกิด
อุบตัเิหตุ 
 
สมมติฐานการวิจยั 

H1: ปรมิาณงานทีม่ากเกนิไปมคีวามสมัพนัธเ์ชงิบวกกบัภาวะหมดไฟในการท างาน 
H2: ภาระงานทางอารมณ์มคีวามสมัพนัธเ์ชงิบวกกบัภาวะหมดไฟในการท างาน 
H3: การขาดความเป็นอสิระและอทิธพิลในการท างานมคีวามสมัพนัธเ์ชงิบวกกบัภาวะหมดไฟใน
การท างาน 
H4: ความคลุมเครอืและความขดัแยง้ในบทบาทมคีวามสมัพนัธ์เชงิบวกกบัภาวะหมดไฟในการ
ท างาน 
H5: การดูแลทีไ่ม่เพยีงพอและการรบัรูค้วามยุตธิรรมมคีวามสมัพนัธเ์ชงิบวกกบัภาวะหมดไฟใน
การท างาน 

 
 
 
 
 



 

กรอบแนวคิดการวิจยั 
 
 ตวัแปรอิสระ                       ตวัแปรตาม 

 

 
 
 

ระเบยีบวิจยั 
  ประชากรที่ ใช้ ในการวิจัยครัง้นี้  คือ  พนักงานของบริษัทเอกชนในเขตพื้นที่จ ังหวัด
กรุงเทพมหานคร โดยขนาดกลุ่มตวัอย่างทีก่ าหนด คอื 400 คน ซึง่ค านวณจากสูตรของ W.G. Cochran 
ที่พัฒนาขึ้นเพื่ อหาขนาดตัวอย่างส าหรับประชากรที่ เหมาะสมส าหรับประชากรขนาดใหญ่ 
(Nanjundeswaraswamy & Divakar, 2021) 
  เครื่องมอืที่ใช้ในการวจิยันี้ประกอบด้วยแบบสอบถาม 4 ส่วน คอื 1) ค าถามคดักรอง 2) ขอ้มูล
ทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 3) ความคดิเหน็ของกลุ่มประชากรทีม่ต่ีอปัจจยัทีม่ผีลต่อสภาวะหมดไฟใน
การท างาน เพื่อใหผู้ต้อบแบบแสดงความดว้ยการใชม้าตรวดัแบบ Linkert Scale 5 ระดบั โดย 5 = เหน็
ดว้ยอยา่งยิง่ และ  1 = ไมเ่หน็ดว้ยอยา่งยิง่  และในส่วนสุดทา้ย 4) ค าถามเพื่อวดัระดบัสภาวะหมดไฟใน
การท างานของ Maslach ซึ่งเป็นที่ยอมรบัและใช้กันอย่างแพร่หลาย (Maslach et al., 1996) ซึ่งใช้
ความถีต่ามความรูส้กึของผูต้อบค าถามทีเ่กี่ยวกบัสภาวะหมดไฟในการท างานแต่ละดา้น โดย 6 = ทุกวนั 
และ 1 = ไม่เคยเลย แลว้จงึน ามาแปลผลตามหลกัการของ Maslach Burnout Inventor (Maslach et al., 
1996) 



 

  ซึง่แบบสอบถามนี้ไดม้กีารทดสอบคุณภาพดว้ยการ pre-test กบักลุ่มตวัอยา่ง 5 รายเพื่อทดสอบ
ความเขา้ใจในแต่ละขอ้ค าถาม และน าขอ้คดิเหน็มาปรบัปรุงแก้ไข จากนัน้ด าเนินการ pilot test กบักลุ่ม
ตวัอยา่ง 40 ราย เพื่อประเมนิค่าความน่าเชื่อถอืของแบบสอบถามดว้ยวธิกีาร Cronbach’s Alpha โดยค่า
ความเชื่อมัน่ของแบบสอบถามในภาพรวม คอื 0.924 จงึถอืไดว้่าแบบสอบถามฉบบันี้มคีวามน่าเชื่อถอื 
และสามารถน าไปใชเ้ป็นในการเกบ็ขอ้มลูประชากรกลุ่มตวัอย่างส าหรบังานวจิยันี้ได ้นอกจากนี้ค่าความ
เชื่อมัน่ส าหรบัแบบสอบถามในส่วนของปัจจยัอาจส่งผลต่อสภาวะหมดไฟในการท างาน คอื 0.895 จาก
ค าถาม 14 ขอ้ และแบบสอบถามวดัระดบัสภาวะหมดไฟมใีนดา้นความเหนื่อยลา้ทางอารมณ์ (Emotional 
Exhaustion) คอื 0.893 จากค าถาม 7 ขอ้ ด้านการลดความเป็นบุคคล (Depersonalization) คอื 0.856 
จากค าถาม 7 ขอ้ และ ความส าเรจ็ส่วนบุคคล (Personal Accomplishment) คอื 0.869 จากค าถาม 8 ขอ้ 
 การวเิคราะหท์ีใ่ชใ้นการวจิยัครัง้นี้ คอื 1) การวเิคราะหเ์ชงิพรรณนา เพื่อค านวณค่ารอ้ยละ 
ค่าเฉลีย่ และค่าเบีย่งเบนมาตรฐานเพื่อใชใ้นการอธบิายลกัษณะของกลุ่มประชากรและระดบัความคดิเหน็
ทีม่ต่ีอปัจจยัทีส่่งผลต่อสภาวะหมดไฟในการท างาน 2) การวเิคราะการถดถอยพหุคูณ เพื่อทดสอบ
ความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรตน้ คอื ปัจจยัดา้นองคก์ร ทีส่่งผลต่อตวัแปรตาม คอื สภาวะหมดไฟในการ
ท างาน 

 
ผลการวิจยั 
 ลกัษณะประชากรศาสตรข์องผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นผูห้ญงิ 73.0%, กลุ่มอาย ุ35–44 
ปี 33.0%, สถานภาพโสดเป็นส่วนใหญ่ 68.8%, การศกึษาปรญิญาตร ี64.3%, รายไดต่้อเดอืน 30,000–
49,999 บาท 31%, สายงานดา้นปฏบิตักิาร 58.3%, อายงุาน 1-10 ปี 60.5% 
 
ตารางท่ี 1 ผลการวเิคราะหค์่าเฉลีย่ ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน ระดบัความคดิเหน็ของปัจจยัทีม่ผีลต่อภาวะ
หมดไฟในการท างานของพนกังานบรษิทัเอกชนในกรงุเทพมหานคร 
 

ตวัแปร Mean S.D. ระดบัความคิดเหน็ 
ปรมิาณงานทีม่ากเกนิไป 3.432 0.751 มาก 
ภาระงานทางอารมณ์ 3.464 1.037 มาก 
การขาดความเป็นอสิระและอทิธพิลในการท างาน 3.225 0.910 ปานกลาง 
ความคลุมเครอืและความขดัแยง้ในบทบาท 2.726 1.020 ปานกลาง 
การดแูลทีไ่มเ่พยีงพอและการรบัรูค้วามยตุธิรรม 2.396 1.037 น้อย 
การขาดการสนับสนุนทางสงัคม 2.616 0.976 ปานกลาง 
เวลาท างานทีไ่มเ่หมาะสม 2.349 1.011 น้อย 
รวมทุกด้าน 2.887 0.732 ปานกลาง 

 



 

จากตาราง 1 พบว่าค่าเฉลีย่ ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดบัความคดิเหน็ที่มต่ีอปัจจยัที่มผีล
ต่อสภาวะหมดไฟในการท างาน โดยรวมอยู่ในระดบัเหน็ดว้ยปานกลาง (M = 2.887, S.D = 0.732) และ
เมื่อพจิารณาเป็นรายปัจจยั สามารถเรยีงล าดบัตามค่าเฉลีย่สูงสุดจากมากไปน้อย ไดด้งันี้ ภาระงานทาง
อารมณ์ มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ (M = 3.464, S.D. = 1.037), ปริมาณงานที่มากเกินไป (M = 3.432, S.D. = 
0.751), การขาดความเป็นอสิระและอทิธพิลในการท างาน (M = 3.225, S.D. = 0.91),  ความคลุมเครอื
และความขดัแย้งในบทบาท (M = 2.726, S.D. = 1.02), การขาดการสนับสนุนทางสงัคม (M = 2.616, 
S.D. = 0.976), การดแูลทีไ่มเ่พยีงพอและการรบัรูค้วามยตุธิรรม (M = 2.396, S.D. = 1.037) และสุดท่าย
เวลาท างานทีไ่มเ่หมาะสม (M = 2.349, S.D. = 1.011) 
 
ตารางท่ี 2 ค่าสหสัมพันธ์ของปัจจยัด้านองค์กรที่มีผลต่อภาวะหมดไฟในการท างานของพนักงาน
บรษิทัเอกชนในกรงุเทพมหานคร 

ปัจจยัด้านองคก์าร B 
Std. 
Error β t Sig. 

Constant -0.038 0.188  -0.203 0.893 
ปรมิาณงานทีม่ากเกนิไป 0.108 0.050 0.083 2.172 0.030 
ภาระงานทางอารมณ์ 0.193 0.058 0.205 3.335 0.001 
การขาดความเป็นอสิระและอทิธพิลในการท างาน 0.195 0.077 0.182 2.546 0.011 
ความคลุมเครอืและความขดัแยง้ในบทบาท 0.050 0.053 0.052 0.947 0.344 
การดแูลทีไ่มเ่พยีงพอและการรบัรูค้วามยตุธิรรม 0.125 0.053 0.132 2.357 0.019 
การขาดการสนบัสนุนทางสงัคม -0.057 0.053 -0.057 -1.086 0.278 
เวลาท างานทีไ่มเ่หมาะสม 0.279 0.050 0.289 5.565 0.000 
R = 0.712, R2= 0.507, Adj. R2= 0.498, F = 57.644 

 
 จากตารางที ่2  พบว่า ปัจจยัดา้นองคก์ารส่งผลต่อสภาวะหมดไฟของพนักงานบรษิทัเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร อย่างมนีัยส าคญัทางสถติอิยู่ที่ระดบั 0.05 มทีัง้หมด 5 ดา้น ไดแ้ก่ ปรมิาณงานที่มาก
เกนิไป (β = 0.083, p < 0.030) ภาระงานทางอารมณ์ (β = 0.205, p < 0.001)  การขาดความเป็นอสิระ
และอทิธพิลในการท างาน (β = 0.182, p < 0.011) การดูแลทีไ่ม่เพยีงพอและการรบัรูค้วามยุตธิรรม (β 
= 0.132, p < 0.19) และเวลาท างานที่ไม่เหมาะสม (β = 0.289, p < 0.000) โดยมคี่า R2 = 0.507 ซึ่ง
สามารถอธบิายได้ว่า ภาพรวมของปัจจยัปัจจยัด้านองค์การ สามารถเป็นไปตามสมมติฐานได้ร้อยละ 
50.7 
 
ตารางท่ี 3 ผลการวเิคราะหส์ภาวะหมดไฟในการท างานของประชากรศาสตร ์
ระดบัสภาวะหมดไฟในการท างาน คะแนนเฉล่ียรวม ระดบัของสภาวะหมดไฟ 
ความเหนื่อยลา้ทางอารมณ์ 17.540 ระดบัปานกลาง 



 

การลดความเป็นบุคคล 14.063 ระดบัสงู 
ความส าเรจ็ส่วนบุคคล 24.923 ระดบัสงู 

 
  จากตารางที ่3 พบว่ากลุ่มประชากรผูต้อบแบบสอบถามมรีะดบัของสภาวะหมดไฟในการ
ท างานใน ตามวธิกีารของ Maslach Burnout Inventory แต่ละด้าน ดงันี้ คอื ด้านความเหนื่อยล้าทาง
อารมณ์ระดบัปานกลาง (คะแนนรวม 17.540) ดา้นการลดความเป็นบุคคลระดบัสูง (คะแนนรวม 14.063) 
และความส าเรจ็ส่วนบุคคลฟระดบัสงูเช่นกนั (คะแนนรวม 24.923) 
 
สรปุและอภิปรายผล 

ผลการวจิยัไดแ้สดงถงึความสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยัด้านองคก์รในดา้นต่างๆ ทีม่ผีลต่สภาวะหมด
ไฟในการท างานอยา่งในแต่ละดา้น ดงันี้ 
 

ปริมาณงานท่ีมากเกินไป (Work Overload) ผลการวิจยัพบว่าปริมาณงานที่มากเกินไปมี
ความสมัพนัธเ์ชงิบวกกบัภาวะหมดไฟในการท างาน (Sig = 0.030) สอดคลอ้งกบัการศกึษาของ Bakker 
และ Demerouti (2007) ทีช่ีใ้หเ้หน็ว่าความต้องการงานทีสู่งเกนิไปสามารถเพิม่ความเหนื่อยลา้ทางกาย
และจติใจของพนักงานได ้ซึง่บ่งชีว้่าพนักงานที่มภีาระงานมากเกนิไป มแีนวโน้มที่จะประสบภาวะหมด
ไฟมากขึ้น (Bakker & Demerouti, 2007) การที่ปรมิาณงานมากเกินไปจะก่อให้เกิดความเครยีดและ
ความกดดนัทีเ่พิม่ขึน้เมือ่พนักงานตอ้งท างานมากเกนิไป ส่งผลใหพ้นกังานไม่มเีวลาเพยีงพอส าหรบัการ
พกัผ่อนและฟ้ืนตวั ท าใหเ้กดิภาวะหมดไฟ (Schaufeli & Bakker, 2004) 

 
ภาระงานทางอารมณ์ (Emotional Labour) ผลการวิจัยพบว่าภาระงานทางอารมณ์มี

ความสมัพนัธ์เชงินัยส าคญักบัภาวะหมดไฟในการท างาน (Sig = 0.001) โดยค่า β = 0.205  แสดงให้
เหน็ถงึผลกระทบเชงิบวกในระดบัปานกลาง กล่าวคอื เมือ่พนกังานตอ้งใชพ้ลงังานในการควบคุมอารมณ์
ในงานมากขึ้น โอกาสที่จะเกิดภาวะหมดไฟในการท างานจะเพิ่มขึ้นตามไปด้วย ผลการวิจยัที่ได้ยงั
สอดคล้องกับการศึกษาของ Valsania, Laguia และ Morino (2022) ที่กล่าวถึงความส าคัญของการ
ควบคุมอารมณ์ในงานที่มกีารติดต่อกับลูกค้าหรอืผู้ร่วมงานอย่างใกล้ชิด (Edu-Valsania, Laguia, & 
Moriano, 2022) และหากต้องใช้พลงังานทางจติใจในการควบคุมตนเองไม่ให้แสดงอารมณ์ที่ไม่ตรงกบั
ความรูส้กึจรงิกจ็ะส่งผลใหพ้นักงงานมโีอกาสเกดิสภาวะหมดไฟไดม้ากขึน้เมื่อเวลาผ่านไป (Hochschild, 
1983) 

 
การขาดความเป็นอิสระและอิทธิพลในการท างาน (Lack of Autonomy and Influence at 

Work) ผลการวจิยัชีใ้ห้เหน็ว่าการขาดความเป็นอสิระและอทิธพิลในการท างานมคีวามสมัพนัธ์เชงิบวก
กบัภาวะหมดไฟในการท างานอย่างมนีัยส าคญั (Sig = 0.011) ซึ่งสอดคล้องกบัการศกึษาในอดตีที่ชีว้่า
ความสามารถในการควบคุมงานและการมสี่วนรว่มในการตดัสนิใจเป็นปัจจยัทีส่ าคญัในการลดภาวะหมด



 

ไฟ (Bakker & Demerouti, 2007) นอกจากนี้  การขาดความเป็นอิสระในการท างานสามารถท าให้
พนักงานรูส้กึถูกกดดนัและไม่มคีวามสุขในงานที่ท า (Maslach & Leiter, 2016) ท าให้พนักงานรู้สกึว่า
พวกเขาไม่มอี านาจในการตดัสนิใจและควบคุมการท างานของตนเอง ซึ่งสามารถเพิม่ความเครยีดและ
ความหงดุหงดิ (Hackman & Oldham, 1976) การทีต่วัแปรนี้มคี่าเบต้า β = 0.182 แสดงถงึความส าคญั
ของการมคีวามเป็นอสิระในการท างาน การที่พนักงานรูส้กึว่าตนเองมสีทิธิใ์นการตดัสนิใจสามารถลด
ความเครยีดและเพิม่ความพงึพอใจในการท างาน (Deci & Ryan, 1985) 

 
ความคลุมเครือและความขัดแย้งในบทบาท (Role Ambiguity and Role Conflict) 

ผลการวจิยัพบว่า ความคลุมเครอืและความขดัแยง้ในบทบาทไม่มคีวามสมัพนัธ์เชงินัยส าคญักบัภาวะ
หมดไฟในการท างาน (Sig = 0.344) แม้ว่างานวิจยับางชิ้นจะชี้ให้เห็นว่าความคลุมเครอืในบทบาท
สามารถเพิม่ความเครยีดและภาวะหมดไฟได้ (วราภรณ์ เลศิวลิยั , 2563; Edú-Valsania et al., (2022) 
สาเหตุที่ความคลุมเครอืและความขดัแย้งในบทบาทไม่มคีวามสมัพนัธ์เชงินัยส าคญัอาจมาจากการที่
พนกังานมกีารสื่อสารทีด่ใีนองคก์รหรอืมกีารจดัการความคลุมเครอืในบทบาทไดด้ ีท าใหผ้ลกระทบลดลง 
(Kahn et al., 1964) 

 
การดูแลท่ีไม่เพียงพอและการรับรู้ความยุติธรรม ( Inadequate Supervision and 

Perception of Injustice) การดูแลที่ไม่เพยีงพอและการรบัรูค้วามยุตธิรรมมคีวามสมัพนัธ์เชงิบวกกบั
ภาวะหมดไฟในการท างาน (Sig = 0.019) ผลนี้สอดคลอ้งกบัการศกึษาของ Maslach และ Leiter (2016) 
ทีก่ล่าวถงึความส าคญัของการดแูลและการรบัรูค้วามยตุธิรรมในทีท่ างานต่อสุขภาพจติและความพงึพอใจ
ในการท างาน การดแูลทีไ่มเ่พยีงพอและการรบัรูถ้งึความไมย่ตุธิรรมในองคก์รสามารถท าใหพ้นกังานรูส้กึ
ไม่พอใจและเกดิความเครยีดที่น าไปสู่ภาวะหมดไฟได้ (Maslach & Leiter, 2016). การที่ตวัแปรนี้มคี่า
เบต้าเป็นบวก (β = 0.132) แสดงถงึผลกระทบของการดูแลทีไ่ม่เพยีงพอและความไม่ยุตธิรรมในองคก์ร 
สามารถท าใหพ้นักงานรูส้กึถูกละเลยและไม่มคีวามสุขในงานทีท่ า (Greenberg, 1987) นอกจากนี้ความ
ยุตธิรรมในองค์กรยงัมผีลต่อความพงึพอใจและความเป็นอยู่ของพนักงาน (Colquitt, Conlon, Wesson, 
Porter, & Ng, 2001) 

 
การขาดการสนับสนุนทางสงัคม (Lack of Perceived Social Support) แมว้่าผลการวจิยัจะ

ชีว้่าการขาดการสนบัสนุนทางสงัคมไม่มคีวามสมัพนัธเ์ชงินัยส าคญักบัภาวะหมดไฟในการท างาน (Sig = 
0.278) แต่ยงัคงมงีานวจิยัทีช่ีใ้หเ้หน็ว่าการสนับสนุนทางสงัคมมบีทบาทส าคญัในการลดความเครยีดและ
ภาวะหมดไฟในทีท่ างาน (Kazemi Talachi & Gorji, 2013) สาเหตุทีก่ารขาดการสนับสนุนทางสงัคมไม่มี
ความสมัพนัธเ์ชงินัยส าคญัอาจมาจากการทีพ่นักงานไดร้บัการสนับสนุนจากครอบครวัการสนับสนุนจาก
ครอบครวัมผีลอย่างมนีัยส าคญัในการลดความเครยีดและภาวะหมดไฟ ท าใหพ้นักงานสามารถรบัมอืกบั
ความเครียดในงานได้ดียิ่งขึ้น (Schaufeli & Bakker, 2004) ส่งผลดีต่อสุขภาพจิตของพนักงานได้ 
(Constable & Russell, 1986) 



 

 
เวลาท างานท่ีไม่เหมาะสม (Poor Working Hours) ผลการวิจัยพบว่าเวลาท างานที่ไม่

เหมาะสมมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับภาวะหมดไฟในการท างานอย่างมีนัยส าคัญ (Sig = 0.000) 
สอดคล้องกับการศึกษาของ Schaufeli และ Buunk (2005) ที่ระบุว่าเวลาท างานที่ยาวนานและไม่
เหมาะสมสามารถท าลายสมดุลระหว่างงานและชวีติส่วนตวัได ้เวลาท างานที่ยาวนานและไมเ่หมาะสมท า
ให้พนักงานไม่มเีวลาพกัผ่อนที่เพยีงพอ และส่งผลต่อความสามารถในการท างานและความพงึพอใจใน
ชวีติ (Schaufeli & Buunk, 2005) การทีต่วัแปรนี้มคี่าเบต้าสงู (β = 0.289) แสดงถงึความส าคญัของการ
มเีวลาท างานที่เหมาะสมเพื่อรกัษาสมดุลระหว่างงานและชวีติส่วนตวั ซึ่งสามารถลดความเครยีดและ
ภาวะหมดไฟได ้(Beckers et al., 2008) และยงัสอดคลอ้งกบัสอดการศกึษาทีพ่บว่าการท างานในเวลาที่
ไมเ่หมาะสมมผีลกระทบต่อสุขภาพและความเป็นอยูข่องพนกังาน (Bakker at al., 2004)  

 

ข้อเสนอแนะส าหรบัการวิจยัในอนาคต 
จากผลการวจิยัขา้งต้น สามารถท าการวจิยัเพิม่เตมิเพื่อส ารวจปัจจยัอื่น ๆ ทีอ่าจส่งผลต่อภาวะ

หมดไฟในการท างาน เช่น ปัจจยัส่วนบุคคลและปัจจยัดา้นสิง่แวดลอ้ม นอกจากนี้ การวจิยัในบรบิทของ
ประเทศไทยยังสามารถศึกษาในกลุ่มอาชีพและพื้นที่อื่นที่แตกต่างออกไป Generation อื่นๆ หรือ
แมก้ระทัง่กลุ่มทีม่คีวามหลากหลายทางเพศ เพื่อใหไ้ดข้อ้มลูทีค่รอบคลุมและเป็นประโยชน์มากขึน้ 

 
การท าการศกึษาในอนาคตดว้ยการเปลีย่นพืน้ที ่กลุ่มอาชพี Generation และเพศทางเลอืก ทีย่งั

ไม่เคยมกีารท าการศกึษาไว้ก่อน จะเป็นการเพิม่ความรูค้วามเข้าใจที่เจาะจงเฉพาะกลุ่มได้มากขึ้น ใน
ขณะเดยีวกนั ผลลพัธ์ก็จะสามารถน าไปขยายผลของการวจิยัในเรื่องสภาวะหมดไฟในการท างานให้มี
ความครอบคลุมมากขึน้ ซึง่จะเป็นประโยชน์ในการพฒันามาตรการและนโยบายในการจดัการกบัภาวะ
หมดไฟในการท างานในหลากหลายบรบิท 
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