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บทคัดย่อ 
 

 ภาวะหมดใจในการท างานเป็นอาการที่เกิดขึ้นกับคนท างานที่รู้สึกไม่มีความสุข เบื่อหน่าย และ
ทุกข์ทรมานกับเงื่อนไขและระบบบางอย่างขององค์การ ท าให้ความผูกพันกับองค์การลดน้อยลง 
จนกระทั่งลาออกจากองค์การไปในที่สุด งานวิจัยนี้จึงมีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาภาวะผู้น าที่ส่งผลต่อ
ภาวะหมดใจในการท างานของผู้ปฏิบัติงานในพื้นที่ระเบียงเศรษฐกิจภาคใต้ 2) ศึกษาวัฒนธรรมองค์การ
ที่ส่งผลต่อภาวะหมดใจในการท างานของผู้ปฏิบัติงานในพ้ืนที่ระเบียงเศรษฐกิจภาคใต้ และ 3) ศึกษา
การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การที่ส่งผลต่อภาวะหมดใจในการท างานของผู้ปฏิบัติงานในพ้ืนที่ระเบียง
เศรษฐกิจภาคใต้ กลุ่มตัวอย่าง คือ ผู้ปฏิบัติงานในพ้ืนที่ระเบียงเศรษฐกิจภาคใต้ ซึ่งครอบคลุม 4 จังหวัด 
คือ ชุมพร ระนอง สุราษฎร์ธานี และนครศรีธรรมราช จ านวน 322 คน เครื่องมือในการวิจัย คือ 
แบบสอบถาม สถิติที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการ
วิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุ ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะหมดใจในการท างานของ
ผู้ปฏิบัติงานในพ้ืนที่ระเบียงเศรษฐกิจภาคใต้ มี 3 ปัจจัย เรียงล าดับจากมากไปน้อย ได้แก่ การรับรู้
ความยุติธรรมด้านผลตอบแทน ภาวะผู้น าเชิงปฏิรูป และวัฒนธรรมองค์การแบบเน้นการมีส่วนร่วม โดย
มีเพียงภาวะผู้น าเชิงปฏิรูปเพียงปัจจัยเดียวที่ส่งผลในทิศทางเดียวกันกับภาวะหมดใจในการท างานของ
ผู้ปฏิบัติงานในพ้ืนที่ระเบียงเศรษฐกิจภาคใต้ ขณะที่อีก 2 ปัจจัยส่งผลในทิศทางตรงกันข้าม ทั้งนี้ปัจจัย
ทั้งหมดสามารถอธิบายการเปลี่ยนแปลงของภาวะหมดใจในการท างานของผู้ปฏิบัติงานในพ้ืนที่ระเบียง
เศรษฐกิจภาคใต้ได้ร้อยละ 45.2 
ค าส าคัญ: ภาวะผู้น า วัฒนธรรมองค์การ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ ภาวะหมดใจในการท างาน 
ระเบียงเศรษฐกิจภาคใต้ 
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Abstract 
 

Brownout syndrome occurs in workers who feel unhappy and bored with their 
suffering from some organizational conditions and systems. This causes them to have a 
lower engagement and finally resign from an organization. Therefore, this research aims 
to investigate the influence of organizational factors including leadership style, 
organizational culture, and organizational justice perception, on the brownout 
syndrome of the employees in Southern Economic Corridor.  The sample comprised 
322 workers in the Southern Economic Corridor area covering 4 provinces, namely 
Chumphon, Ranong, Surat Thani, and Nakhon Si Thammarat.  A questionnaire was 
employed as a tool for data collection.  Statistics applied for the analysis included 
frequency, percentage, mean, standard deviation, and multiple regression. The findings 
revealed that the three factors most affecting the brownout syndrome of the 
employees in Southern Economic Corridor, sorted from high to low level of influence, 
were distributive justice perception, transformational leadership, and clan culture. Only 
transformational leadership had the same directional impact on the brownout 
syndrome, while the other two had an opposite effect.  Altogether, the factors 
considered explaining 45. 2%  of the variance in the brownout syndrome of the 
employees in Southern Economic Corridor. 
Keywords:  Leadership, Organizational Culture, Organizational Justice Perception, 
Brownout Syndrome, Southern Economic Corridor 
 
บทน า 

ภาวะหมดใจในการท างาน หรือ Brownout Syndrome เป็นอาการอย่างหนึ่งที่องค์การ
อนามัยโลก หรือ WHO ระบุว่าต้องได้รับการรักษาทางการแพทย์ (JobsDB, 2021) และอาการนี้ผล
ส ารวจของ Harvard Business Review พบว่า มีผลต่ออัตราการลาออกของพนักงานมากถึงร้อยละ 40 
โดยอาการที่แสดงออก ได้แก่ การไม่อยากไปท างาน ไม่อยากพบหน้าเพ่ือนร่วมงาน ไม่อยากไปพบลูกค้า 
รวมถึงการไม่อยากรายงานความคืบหน้าของงานแก่หัวหน้างาน (Longtunman, 2021) ภาวะหมดใจ
ในการท างานเป็นอาการอย่างหนึ่งที่เกิดขึ้นกับคนท างานที่รู้สึกไม่มีความสุข เบื่อหน่าย และทุกข์ทรมาน
กับเงื่อนไขและระบบบางอย่างขององค์การ ซึ่งคนที่มีภาวะหมดใจในการท างานยังสามารถท างานได้
อย่างปกติ เพียงแต่ความผูกพันกับองค์การจะค่อย ๆ ลดน้อยลง เกิดการถอยห่างจนกระทั่งลาออกจาก
องค์การไปในที่สุด (PostToday, 2019) ทั้งนี้ภาวะหมดใจในการท างานเกิดจากความเบื่อหน่ายหรือไม่
พอใจกับคนและสภาพแวดล้อมในที่ท างาน มักจะเกิดขึ้นกับพนักงานที่มีความสามารถ ซึ่งสาเหตุอาจมา
จากเพ่ือนร่วมงาน กฎเกณฑ์ของบริษัท หรือการที่องค์การให้ผลตอบแทนแก่พนักงานเท่ากัน คือ ใครท า
ดีหรือไม่ดีก็ได้เท่ากันหมด ท าให้เกิดความเหลื่อมล้ า ท าดีแค่ไหนก็เสมอตัว (Krungsri Plearn Plearn, 
2021) จากที่กล่าวมาจะเห็นได้ว่าปัจจัยที่น่าจะส่งผลต่อภาวะหมดใจในการท างาน ได้แก่ ภาวะผู้น า 
วัฒนธรรมองค์การ และการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 

Robbins and Judge (2019) นิยาม ภาวะผู้น า ว่าเป็นความสามารถในการมีอิทธิพลต่อกลุ่ม 
สามารถน าพากลุ่มไปสู่ความส าเร็จตามวิสัยทัศน์ หรือเป้าหมายที่วางไว้ ภาวะผู้น าจะเกิดขึ้นเมื่อบุคคล
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สามารถที่จะปรับเปลี่ยนแรงจูงใจและเป็นตัวแทนในการเปลี่ยนแปลงที่จะส่งผลกระทบต่อพฤติกรรม
และประสิทธิภาพการท างานของผู้ตาม ผู้น าที่มีประสิทธิภาพจะสามารถจัดการกับบุคคลแต่ละบุคคล 
และกลุ่มแต่ละกลุ่มในองค์การ เพ่ือน าพาองค์การไปสู่เป้าหมายได้ ขณะที่ วัฒนธรรมองค์การ หมายถึง 
แบบแผนการปฏิบัติ ขอบเขตของค่านิยม สัญลักษณ์ขององค์การ ระเบียบ ความเชื่อ และพฤติกรรมของ
บุคคลในองค์การ ซึ่งมีอิทธิพลต่อโครงสร้างและพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากร เป็นสิ่งที่คนส่วน
ใหญ่ในองค์การต่างให้การยอมรับและถือปฏิบัติสืบต่อกันมาจากรุ่นสู่รุ่น เพ่ือให้ทุกคนท างานร่วมกันให้
บรรลุเป้าหมายที่วางไว้ อันจะท าให้แต่ละองค์การมีลักษณะที่แตกต่างกันไป (Butket, 2019) ส่วน การ
รับรู้ความยุติธรรมในองค์การ เกี่ยวข้องกับกฎเกณฑ์และบรรทัดฐานที่ใช้ในการจัดสรรผลตอบแทน ทั้ง
ในการให้รางวัลและการลงโทษที่พนักงานควรจะได้รับ  กระบวนการในการตัดสินใจเพ่ือจัดสรร
ผลตอบแทนและการตัดสินใจในด้านอ่ืน ๆ รวมทั้งวิธีการปฏิบัติต่อกันระหว่างบุคคล (Folger & 
Cropanzano, 1998) 

จากที่กล่าวมาข้างต้นผู้วิจัยจึงสนใจศึกษาอิทธิพลของภาวะผู้น า วัฒนธรรมองค์การ และการ
รับรู้ความยุติธรรมในองค์การที่มีต่อภาวะหมดใจในการท างานของผู้ปฏิบัติงาน โดยใช้พ้ืนที่ระเบียง
เศรษฐกิจภาคใต้ (Southern Economic Corridor: SEC) ซึ่งครอบคลุม 4 จังหวัดภาคใต้ตอนบน คือ 
ชุมพร ระนอง สุราษฎร์ธานี และนครศรีธรรมราช (Harnhirun, 2021) เป็นพ้ืนที่ตัวอย่าง เนื่องจาก
ระเบียงเศรษฐกิจภาคใต้เป็นโครงการพัฒนาโดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือกระตุ้นเศรษฐกิจของภาคใต้ให้
เจริญเติบโตอย่างยั่งยืน หากแต่เมื่อพิจารณามูลค่าผลิตภัณฑ์มวลรวมของจังหวัดที่อยู่ในพ้ืนที่ระเบียง
เศรษฐกิจภาคใต้ในปี 2561 ที่ 290,539 ล้านบาท พบว่า ขยายตัวร้อยละ 3.6 เมื่อเทียบกับปี 2560 ยัง
ห่างจากค่าเป้าหมายที่ร้อยละ 5 โดยมีอัตราการขยายตัวเฉลี่ยในช่วง 5 ปี (ปี 2557 – 2561) ร้อยละ 
1.85 ซึ่งมีสถานการณ์บรรลุเป้าหมายอยู่ในระดับต่ ากว่าค่าเป้าหมายระดับเสี่ยง ประกอบกับเมื่อ
พิจารณามูลค่าการลงทุนในพื้นที่ระเบียงเศรษฐกิจภาคใต้ที่ได้รับการอนุมัติการส่งเสริมการลงทุนในช่วง
ปีงบประมาณ 2561 - 2563 พบว่า มีมูลค่ารวม 19,930 ล้านบาท ยังห่างจากค่าเป้าหมายที่ตั้งไว้ที่ 
100,000 ล้านบาท ถึงร้อยละ 80 ซึ่งมีสถานการณ์บรรลุเป้าหมายอยู่ในระดับต่ ากว่าค่าเป้าหมาย        
ขั้นวิกฤต (Office of the National Economic and Social Development Council, 2021) การให้
ความส าคัญกับผู้ปฏิบัติงานจึงอาจเป็นปัจจัยหนึ่งที่มีส่วนช่วยให้ โครงการนี้บรรลุวัตถุประสงค์ตามที่
ก าหนด 
 
วัตถุประสงค์การวิจัย 
 1. เพ่ือศึกษาอิทธิพลของภาวะผู้น าที่ส่งผลต่อภาวะหมดใจในการท างานของผู้ปฏิบัติงานใน
พ้ืนที่ระเบียงเศรษฐกิจภาคใต้ 

2. เพ่ือศึกษาอิทธิพลของวัฒนธรรมองค์การที่ส่งผลต่อภาวะหมดใจในการท างานของ
ผู้ปฏิบัติงานในพ้ืนที่ระเบียงเศรษฐกิจภาคใต้ 

3. เพื่อศึกษาอิทธิพลของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การที่ส่งผลต่อภาวะหมดใจในการท างาน
ของผู้ปฏิบัติงานในพ้ืนที่ระเบียงเศรษฐกิจภาคใต้ 
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พฤติกรรมของผู้ตามผ่านการใช้รูปแบบหรือวิธีการบริหารจัดการที่แตกต่างกัน ทั้งนี้ผู้น าแต่ละคนอาจมี
ภาวะผู้น าหลายลักษณะรวมกัน ส าหรับในการวิจัยนี้จ าแนกภาวะผู้น าออกเป็น 3 ลักษณะ คือ  

1. ภาวะผู้น าเชิงปฏิรูป (Transformational Leadership) เป็นการที่ผู้น าเพ่ิมความรู้สึกของผู้
ตามให้เห็นคุณค่าในตนเอง สร้างความเชื่อมั่นให้กับผู้ตามโดยท าให้ผู้ตามเกิดความเชื่อมั่นและตั้งความ
คาดหวังในการปฏิบัติงานของตนให้มีประสิทธิภาพสูงขึ้น และกระตุ้นให้ผู้ตามเกิดความคิดใหม่และมี
ความคิดสร้างสรรค์ (Walumbwa & Hartnell, 2011)  

2. ภาวะผู้น าเชิงแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) เป็นปฏิสัมพันธ์ที่ผู้น าติดต่อกับผู้
ตามเพ่ือแลกเปลี่ยนผลประโยชน์ซึ่งกันและกัน ผู้น าจะใช้รางวัลเพ่ือตอบสนองความต้องการและ
แลกเปลี่ยนกับความส าเร็จและความจงรักภักดีในการท างาน โดยผู้น าลักษณะนี้จะเน้นการท างานตาม
ระบบเพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย ไม่เน้นการเปลี่ยนแปลงหรือปรับเปลี่ยนมากนัก (Pipitvej, 2014) 

3. ภาวะผู้น าแบบรับใช้ (Servant Leadership) จะให้ความส าคัญกับความต้องการของผู้อื่นมา
เป็นอันดับแรกและช่วยเหลือลูกน้องในการสร้างและพัฒนาผลงานให้สูงที่สุดเท่าที่จะเป็นไปได้ เมื่อ
ลูกน้องได้รับการสนับสนุนแล้ว พวกเขาจะได้รับแรงบันดาลใจและอิสระในการท างาน ซึ่งผลที่ได้จะท า
ให้งานนั้นดีขึ้นด้วย (Greenleaf, 1970) 

แนวคิดเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์การ 
วัฒนธรรมองค์การ (Organizational Culture) คือ ชุดของฐานคติ ความเชื่อ ค่านิยม และ

บรรทัดฐานร่วมกันของสมาชิกองค์การ ซึ่งอาจถูกสร้างขึ้นโดยสมาชิกคนส าคัญหรือเป็นพัฒนาการที่
เกิดขึ้น (Noknoi, 2017) ทั้งนี้องค์การแต่ละแห่งอาจมีวัฒนธรรมองค์การหลายลักษณะรวมกัน ส าหรับ
การวิจัยนี้จ าแนกวัฒนธรรมองค์การออกเป็น 4 ลักษณะ คือ  

1. วัฒนธรรมองค์การแบบเน้นการปรับตัว (Adhocracy Culture) เป็นวัฒนธรรมที่ส่งเสริม
ความคิดสร้างสรรค์และการสร้างนวัตกรรมของสินค้าและบริการ มุ่งส่งเสริมการปรับตัวให้เข้ากับการ
เปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การ สนับสนุนให้พนักงานกล้าตัดสินใจ สร้างสรรค์สิ่งใหม่ 
และให้อิสระในการตัดสินใจ (Cameron & Quinn, 1999) 

2. วัฒนธรรมองค์การแบบเน้นการมีส่วนร่วม (Clan Culture) เป็นวัฒนธรรมที่มุ่งให้สมาชิกมี
ส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ ขององค์การ ให้ความส าคัญกับความต้องการและความเป็นอยู่ของสมาชิก 
โดยสมาชิกมีความรู้สึกว่าองค์การเป็นครอบครัวขนาดใหญ่ (Daft, 2008)  

3. วัฒนธรรมองค์การแบบเน้นโครงสร้างและกฎระเบียบ (Bureaucratic Culture) เป็น
วัฒนธรรมที่มีรูปแบบการปฏิบัติงานที่เป็นทางการ มีกฎระเบียบและขั้นตอนการปฏิบัติงานที่ชัดเจนและ
มีมาตรฐาน มีโครงสร้างองค์การตามล าดับขั้น (Slocum & Hellriegel, 2011) 

4. วัฒนธรรมองค์การแบบเน้นพันธกิจ (Mission Culture) เป็นวัฒนธรรมที่มีการก าหนด
เป้าหมายขององค์การไว้อย่างชัดเจน สมาชิกองค์การมีการตกลงร่วมกันก าหนดเป้าหมาย มีการยอมรับ 
รับรู้ และเข้าใจเป้าหมายทั้งระยะสั้นและระยะยาว (Denison, 1990) 

การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ  
การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การเป็นการรับรู้และแปลความหมายข้อมูลของพนักงานเกี่ยวกับ

การประพฤติปฏิบัติของผู้บังคับบัญชาที่มีต่อผู้ใต้บังคับบัญชาและคนในองค์การ โดยเป็นการประเมินถึง
ความถูกต้อง เที่ยงตรง มีเหตุผล สามารถตรวจสอบได้ มีความยุติธรรม และปราศจากอคติในทุก
กระบวนการปฏิบัติงาน (Chantararuangthong, 2003) ซึ่งในการวิจัยนี้จ าแนกการรับรู้ความยุติธรรม
ในองค์การออกเปน็ 4 ลักษณะ คือ (Charoensomboonnithi, 2017) 
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เจษฎา นกน้อย 

1. การรับรู้ความยุติธรรมด้านผลตอบแทน (Distributive Justice) หมายถึง การที่พนักงาน
รับรู้ว่าได้รับผลตอบแทนที่ เหมาะสมและคุ้มค่าต่อสิ่งที่ทุ่มเทให้แก่องค์การ ไม่ว่าจะเป็นความรู้
ความสามารถ ความเชี่ยวชาญ ระยะเวลา รวมทั้งแรงกายแรงใจ โดยผลตอบแทนนั้นไม่จ าเป็นต้องเป็น
เงินเสมอไป อาจจะเป็นสวัสดิการ หรือแม้กระทั่งความสบายใจในการท างาน  

2. การรับรู้ความยุติธรรมด้านกระบวนการ (Procedural Justice) หมายถึง การรับรู้ของ
พนักงานว่าวิธีการที่องค์การน ามาใช้ในการก าหนดผลตอบแทนนั้นสมเหตุสมผล เสมอต้นเสมอปลาย 
และมีความแม่นย า ปราศจากอคติใด ๆ ตลอดจนสามารถตรวจสอบได้ 

3. การรับรู้ความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์ ( Interactional Justice) หมายถึง การรับรู้ของ
พนักงานว่าได้รับการปฏิบัติจากผู้บังคับบัญชาอย่างเหมาะสม เสมอภาค และผู้บังคับบัญชามีข้อมูลและ
เหตุผลเพียงพอที่จะอธิบายให้ผู้ใต้บังคับบัญชายอมรับและเข้าใจการตัดสินใจในเรื่องต่าง ๆ 

4. การรับรู้ความยุติธรรมด้านข้อมูล (Informational Justice) หมายถึง การที่พนักงานรับรู้ว่า
ระบบการบริหารต่าง ๆ ภายในองค์การ มีความเสมอภาค โปร่งใส ปราศจากอคติ พนักงานทุกคนมีสิทธิ
เท่าเทียมกันในการรับรู้ข้อมูล ภายใต้กฎระเบียบขององค์การและกรอบประเพณีอันดีงาม  

แนวคิดเกี่ยวกับภาวะหมดใจในการท างาน 
ภาวะหมดใจในการท างาน (Brownout Syndrome) เป็นอาการของคนท างานที่ รู้สึก        

เหนื่อยหน่าย ไม่มีความสุข ทุกข์ทนกับเงื่อนไขและระบบขององค์การ และมักจะไม่แสดงอาการให้เห็น 
มีแต่เจ้าตัวที่รู้ว่าตัวเองมีอาการเหมือนถูกกดดันตลอดเวลา ความสัมพันธ์กับคนรอบข้างย่ าแย่ลง ความ
ผูกพันกับองค์การก็น้อยลงไปเรื่อย ๆ สุดท้ายก็จะลาออกจากองค์การไปในที่สุด (Coach For Goal, 
2019) ซึ่งต่างจากภาวะหมดไฟในการท างาน (Burnout Syndrome) ซึ่งเกิดจากการท างานที่หนักมาก
เกินไป (Longtunman, 2021) ภาวะหมดใจในการท างานเกิดขึ้นจากสาเหตุดั งต่อไปนี้  (SME 
Thailand, 2019) 

1. กฎระเบียบที่มากเกินไป 
2. ความไม่ชัดเจนของเป้าหมายในการท างาน  
3. การท างานในต าแหน่งที่ไม่เหมาะสม 
4. ไม่มีรางวัลและบทลงโทษ 
5. เจ้านายเอาแต่ใจตัวเอง 
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กรอบแนวคิดการวิจัย 
 

                               ตัวแปรอิสระ                 ตัวแปรตาม 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 

 
ระเบียบวิธีการศึกษา 

การวิจัยนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากรในการวิจัยนี้  คือ ผู้ปฏิบัติงานในพ้ืนที่ระเบียงเศรษฐกิจภาคใต้ ซึ่งครอบคลุม          

4 จังหวัด คือ ชุมพร ระนอง สุราษฎร์ธานี และนครศรีธรรมราช มีจ านวนทั้งสิ้น 1,950,336 คน (Labor 
Market Information Management Division, Department of Employment, 2021) ส า ห รั บ
ขนาดตัวอย่างได้จากการเปิดตารางส าเร็จรูปของ Askin and Colton (1963) ที่ระดับความเชื่อมั่นร้อย
ละ 95 และระดับความคลาดเคลื่อนร้อยละ 5 ซึ่งได้ระบุขนาดตัวอย่างไว้ที่ 322 ตัวอย่าง แล้วจึงสุ่ม
ตัวอย่างแบบแบ่งชั้น (Stratified Random Sampling) ดังตารางที่ 1 จนได้ตัวอย่างครบตามจ านวน 
 
 
 
 
 

ภาวะผู้น า 
ภาวะผู้น าเชิงปฏิรูป  
ภาวะผู้น าเชิงแลกเปลี่ยน  
ภาวะผู้น าแบบรับใช้ 
 

 

ภาวะหมดใจในการท างานของ
ผู้ปฏิบัติงานในพื้นที่                             

ระเบียงเศรษฐกิจภาคใต้ 

 

วัฒนธรรมองค์การ 
วัฒนธรรมองค์การแบบเน้นการปรับตัว 
วัฒนธรรมองค์การแบบเน้นการมสี่วนร่วม 
วัฒนธรรมองค์การแบบเน้นโครงสร้างและกฎระเบียบ 
วัฒนธรรมองค์การแบบเน้นพันธกิจ 

 

การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 

การรับรูค้วามยตุิธรรมด้านผลตอบแทน   
การรับรูค้วามยตุิธรรมด้านกระบวนการ 

การรับรูค้วามยตุิธรรมด้านปฏิสมัพันธ์  
การรับรูค้วามยตุิธรรมด้านข้อมลู 
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เจษฎา นกน้อย 

ตารางท่ี 1 การสุ่มตัวอย่าง 
 

จังหวัด จ านวนผู้ปฏิบัติงาน (คน) จ านวนตัวอย่าง (คน) 
ชุมพร 
ระนอง  
สุราษฎร์ธานี  
นครศรีธรรมราช 

288,654 
140,034 
621,926 
899,722 

48 
23 
103 
148 

รวม 1,950,336 322 
 

เครื่องมือและวิธีสร้างเครื่องมือการวิจัย  
เครื่องมือการวิจัย         

         เครื่องมือที่ใช้ในการรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถามที่ผู้วิจัยสร้างขึ้น โดยศึกษาจาก
เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวข้อง แบ่งออกเป็น 5 ส่วน คือ 

ส่วนที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบด้วยค าถามเกี่ยวกับเพศ อายุ ระดับการศึกษา 
สถานภาพ และจังหวัดที่ปฏิบัติงาน ลักษณะของค าตอบเป็นแบบให้เลือกตอบ 

         ส่วนที่ 2 ภาวะผู้น า ประกอบด้วยค าถามเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงปฏิรูป ภาวะผู้น าเชิง
แลกเปลี่ยน และภาวะผู้น าแบบรับใช้ ลักษณะเป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประเมินค่า (Rating 
Scale) 5 ระดับ โดยที่ 1 หมายถึง น้อยที่สุด และ 5 หมายถึง มากที่สุด 

ส่วนที่ 3 วัฒนธรรมองค์การ ประกอบด้วยค าถามเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์การแบบเน้น
การปรับตัว วัฒนธรรมองค์การแบบเน้นการมีส่วนร่วม วัฒนธรรมองค์การแบบเน้นโครงสร้างและ
กฎระเบียบ และวัฒนธรรมองค์การแบบเน้นพันธกิจ ลักษณะเป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประเมิน
ค่า (Rating Scale) 5 ระดับ โดยที่ 1 หมายถึง น้อยที่สุด และ 5 หมายถึง มากที่สุด   

ส่วนที่ 4 การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ ประกอบด้วยค าถามเกี่ยวกับการรับรู้ความ
ยุติธรรมด้านผลตอบแทน การรับรู้ความยุติธรรมด้านกระบวนการ การรับรู้ความยุติธรรมด้าน
ปฏิสัมพันธ์ และการรับรู้ความยุติธรรมด้านข้อมูล ลักษณะเป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประเมินค่า 
(Rating Scale) 5 ระดับ โดยที่ 1 หมายถึง น้อยที่สุด และ 5 หมายถึง มากที่สุด 

ส่วนที่ 5 ภาวะหมดใจในการท างานของผู้ปฏิบัติงานในพ้ืนที่ระเบียงเศรษฐกิจภาคใต้ 
ลักษณะเป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประเมินค่า (Rating Scale) 5 ระดับ โดยที่ 1 หมายถึง น้อย
ที่สุด และ 5 หมายถึง มากที่สุด  

วิธีสร้างเครื่องมือการวิจัย 
1) ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวข้องเพ่ือใช้เป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม 
2) น าแบบสอบถามที่สร้างเสร็จไปปรึกษากับผู้เชี่ยวชาญ 3 ท่าน และน ามาแก้ไข

ปรับปรุงให้มีความสมบูรณ์ 
3) ทดสอบเครื่องมือก่อนด าเนินการเก็บข้อมูล ซึ่งมีวิธีการดังนี้ 

3.1) การทดสอบความเที่ยงตรง (Validity) ผู้วิจัยน าแบบสอบถามไปให้
ผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบข้อค าถามและความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ของแบบสอบถาม 
แล้วน ามาหาค่าดัชนีความสอดคล้องตามวัตถุประสงค์ ( Index of Item-Objective Congruence: 
IOC) โดยข้อค าถามที่มีค่า IOC มากกว่า 0.5 แสดงว่าข้อค าถามนั้นใช้ได้ ซึ่งพบว่าข้อค าถามทั้งหมดมีค่า 
IOC มากกว่า 0.5  



 174 
วารสารเศรษฐศาสตร์และบรหิารธรุกิจ มหาวิทยาลัยทักษิณ ปีท่ี 15 ฉบับท่ี 1  
Economics and Business Administration Journal, Thaksin University 

 

  3.2) การทดสอบความเชื่อมั่น (Reliability) ผู้วิจัยน าแบบสอบถาม จ านวน 
30 ชุด ไปทดลองใช้ (Try out) กับผู้ปฏิบัติงานในจังหวัดสงขลา แล้วน ามาวิเคราะห์เพ่ือหาความเชื่อมั่น
ของแบบสอบถาม โดยวิธีหาค่าสัมประสิทธิ์  แอลฟ่า (Coefficient of Alpha) โดยใช้สูตรของ 
Cronbach (1970) ผลการทดสอบความเชื่อมั่นของมาตรวัดที่ใช้ในการวิจัยนี้ พบว่า มาตรวัดภาวะผู้น า 
3 ด้าน คือ ภาวะผู้น าเชิงปฏิรูป ภาวะผู้น าเชิงแลกเปลี่ยน และภาวะผู้น าแบบรับใช้ มีค่าสัมประสิทธิ์
ความเชื่อถือได้อยู่ในระดับดีมาก โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ความเชื่อถือได้ .924 .919 และ .903 ตามล าดับ 
มาตรวัดวัฒนธรรมองค์การ 4 ด้าน คือ วัฒนธรรมองค์การแบบเน้นการปรับตัว วัฒนธรรมองค์การแบบ
เน้นการมีส่วนร่วม และวัฒนธรรมองค์การแบบเน้นโครงสร้างและกฎระเบียบ มีค่าสัมประสิทธิ์ความ
เชื่อถือได้อยู่ในระดับดี โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ความเชื่อถือได้ .838 .826 .815 และ .807 ตามล าดับ 
ขณะที่มาตรวัดการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 4 ด้าน คือ การรับรู้ความยุติธรรมด้านผลตอบแทน 
การรับรู้ความยุติธรรมด้านกระบวนการ การรับรู้ความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์ และการรับรู้ความ
ยุติธรรมด้านข้อมูล มีค่าสัมประสิทธิ์ความเชื่อถือได้อยู่ในระดับดีเช่นกัน โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ความ
เชื่อถือได้ .822 .841 .811 และ .804 ตามล าดับ เช่นเดียวกับมาตรวัดภาวะหมดใจในการท างานของ
ผู้ปฏิบัติงานในพ้ืนที่ระเบียงเศรษฐกิจภาคใต้ มีค่าสัมประสิทธิ์ความเชื่อถือได้อยู่ในระดับดี โดยมีค่า
สัมประสิทธิ์ความเชื่อถือได้ .879     

4) น าแบบสอบถามไปใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลในการวิจัยต่อไป  
การวิเคราะห์ข้อมูล 

 1. สถิติพรรณนาใช้ค่าความถี่ และค่าร้อยละ เพ่ืออธิบายข้อมูลที่ได้จากการเก็บแบบสอบถาม
ส่วนที่ 1 และใช้ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เพ่ืออธิบายข้อมูลที่ได้จากการเก็บแบบสอบถาม
ส่วนที่ 2-5 

2. สถิติอนุมานใช้การวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) โดยวิธี 
Enter และสร้างแบบจ าลองเพ่ือศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะหมดใจในการท างานของผู้ปฏิบั ติงานใน
พ้ืนที่ระเบียงเศรษฐกิจภาคใต้ ที่นัยส าคัญทางสถิติระดับ .05 
 
ผลการศึกษา 
 ปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง 
 ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ปฏิบัติงานในพ้ืนที่ระเบียงเศรษฐกิจภาคใต้ ซึ่งเป็นกลุ่มตัวอย่างจ านวน 
322 คน พบว่า กลุ่มตัวอย่างเป็นเพศหญิงและเพศชายในสัดส่วนที่ใกล้เคียงกัน คือ เพศหญิงร้อยละ 
51.25 และเพศชายร้อยละ 48.75 กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 26-35 ปี คิดเป็นร้อยละ 32.92 
รองลงมามีอายุระหว่าง 36-45 ปี และไม่เกิน 25 ปี คิดเป็นร้อยละ 27.33 และ 22.36 ตามล าดับ กลุ่ม
ตัวอย่างส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 46.28 รองลงมามีการศึกษาระดับ
ปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 40.99 ด้านสถานภาพ กลุ่มตัวอย่างมีสถานภาพโสดและสมรสในสัดส่วนที่
ใกล้เคียงกัน คือ โสดร้อยละ 44.73 และสมรสร้อยละ 41.92 ส าหรับจังหวัดที่ปฏิบัติงาน กลุ่มตัวอย่าง
ส่วนใหญ่ปฏิบัติงานในจังหวัดนครศรีธรรมราช คิดเป็นร้อยละ 45.96 รองลงมาปฏิบัติงานในจังหวัด     
สุราษฎร์ธานี คิดเป็นร้อยละ 31.99  

ภาวะผู้น า 
ภาวะผู้น าของหัวหน้าของผู้ปฏิบัติงานในพ้ืนที่ระเบียงเศรษฐกิจภาคใต้ พบว่า ภาวะผู้น าใน

ภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ย 3.73 และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.854 โดยหากพิจารณา      
รายด้าน พบว่า มีภาวะผู้น าอยู่ในระดับมากทั้ง 3 ด้าน เรียงล าดับจากค่าเฉลี่ยมากไปน้อย ดังนี้ ภาวะ
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เจษฎา นกน้อย 

ผู้น าเชิงแลกเปลี่ยน มีค่าเฉลี่ย 3.99 และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.856 ภาวะผู้น าแบบรับใช้ มีค่าเฉลี่ย 
3.75 และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.847 ภาวะผู้น าเชิงปฏิรูป มีค่าเฉลี่ย 3.45 และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
0.859 รายละเอียดดังตารางที่ 2  

 
ตารางท่ี 2 ระดับภาวะผู้น าของหัวหน้าของผู้ปฏิบัติงานในพ้ืนที่ระเบียงเศรษฐกิจภาคใต้ 

 (n = 322) 
ภาวะผู้น า 𝑥̅ SD แปลผล 

ภาวะผู้น าเชิงปฏิรูป 
ภาวะผู้น าเชิงแลกเปลี่ยน 
ภาวะผู้น าแบบรับใช้ 

3.45 
3.99 
3.75 

0.859 
0.856 
0.847 

มาก 
มาก 
มาก 

รวม 3.73 0.854 มาก 

 
วัฒนธรรมองค์การ 
วัฒนธรรมองค์การของผู้ปฏิบัติงานในพ้ืนที่ระเบียงเศรษฐกิจภาคใต้ พบว่า วัฒนธรรมองค์การ

ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ย 3.83 และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.913 โดยหากพิจารณาราย
ด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากที่สุด 1 ด้าน คือ วัฒนธรรมองค์การแบบเน้นโครงสร้างและกฎระเบียบ มี
ค่าเฉลี่ย 4.46 และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.831 ขณะที่อีก 3 ด้านอยู่ในระดับมาก เรียงล าดับจาก
ค่าเฉลี่ยมากไปน้อย ดังนี้  วัฒนธรรมองค์การแบบเน้นพันธกิจ มีค่าเฉลี่ย 3.87 และค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 0.945 วัฒนธรรมองค์การแบบเน้นการปรับตัว มีค่าเฉลี่ย 3.56 และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
0.895 วัฒนธรรมองค์การแบบเน้นการมีส่วนร่วม มีค่าเฉลี่ย 3.44 และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.982 
รายละเอียดดังตารางที่ 3  
 
ตารางท่ี 3 ระดับวัฒนธรรมองค์การของผู้ปฏิบัติงานในพ้ืนที่ระเบียงเศรษฐกิจภาคใต้ 

 (n = 322) 
วัฒนธรรมองค์การ 𝑥̅ SD แปลผล 

วัฒนธรรมองค์การแบบเน้นการปรับตัว 
วัฒนธรรมองค์การแบบเน้นการมสี่วนร่วม 
วัฒนธรรมองค์การแบบเน้นโครงสร้างและกฎระเบียบ 
วัฒนธรรมองค์การแบบเน้นพันธกิจ 

3.56 
3.44 
4.46 
3.87 

0.895 
0.982 
0.831 
0.945 

มาก 
มาก 

มากที่สุด 
มาก 

รวม 3.83 0.913 มาก 

 
การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 
การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การของผู้ปฏิบัติงานในพ้ืนที่ระเบียงเศรษฐกิจภาคใต้ พบว่า การ

รับรู้ความยุติธรรมในองค์การในภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ย 3.67 และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
0.910 โดยหากพิจารณารายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากทั้ง 4 ด้าน เรียงล าดับจากค่าเฉลี่ยมากไปน้อย 
ดังนี้ การรับรู้ความยุติธรรมด้านกระบวนการ มีค่าเฉลี่ย 3.86 และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.986 การ
รับรู้ความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์ มีค่าเฉลี่ย 3.86 และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.790 การรับรู้ความ
ยุติธรรมด้านผลตอบแทน มีค่าเฉลี่ย 3.55 และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.905 การรับรู้ความยุติธรรมด้าน
ข้อมูล มีค่าเฉลี่ย 3.41 และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.960 รายละเอียดดังตารางที่ 4  
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ตารางท่ี 4 ระดับการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การของผู้ปฏิบัติงานในพ้ืนที่ระเบียงเศรษฐกิจภาคใต้ 
 (n = 322) 

การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 𝑥̅ SD แปลผล 
การรับรูค้วามยตุิธรรมด้านผลตอบแทน 
การรับรูค้วามยตุิธรรมด้านกระบวนการ 
การรับรูค้วามยตุิธรรมด้านปฏิสมัพันธ์ 
การรับรูค้วามยตุิธรรมด้านข้อมลู 

3.55 
3.86 
3.86 
3.41 

0.905 
0.986 
0.790 
0.960 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

รวม 3.67 0.910 มาก 

 
ภาวะหมดใจในการท างานของผู้ปฏิบัติงานในพื้นที่ระเบียงเศรษฐกิจภาคใต้ 
ภาวะหมดใจในการท างานของผู้ปฏิบัติงานในพ้ืนที่ระเบียงเศรษฐกิจภาคใต้ พบว่า ภาวะหมดใจ

ในการท างานในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ย 2.98 และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.839 
โดยหากพิจารณารายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมาก 1 ข้อ คือ รู้สึกเหนื่อยหน่ายในการท างาน มีค่าเฉลี่ย 
4.08 และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.953 อยู่ในระดับปานกลาง 4 ข้อ เรียงล าดับจากค่าเฉลี่ยมากไปน้อย 
ดังนี้ 1) ไม่มีความสุขในการท างาน มีค่าเฉลี่ย 3.26 และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.991 2) รู้สึกว่าต้อง
อดทนกับกฎระเบียบและแนวปฏิบัติขององค์การ มีค่าเฉลี่ย 2.91 และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.834 3) 
รู้สึกเหมือนถูกกดดันในการท างานตลอดเวลา มีค่าเฉลี่ย 2.75 และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.782 และ 4) 
ความผูกพันกับองค์การน้อยลงเรื่อย ๆ มีค่าเฉลี่ย 2.62 และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.769 ขณะที่อีก 1 
ข้ออยู่ในระดับน้อย คือ ความสัมพันธ์กับคนอ่ืน ๆ ในองค์การย่ าแย่ มีค่าเฉลี่ย 2.29 และค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 0.707 รายละเอียดดังตารางที่ 5  
 
ตารางท่ี 5 ภาวะหมดใจในการท างานของผู้ปฏิบัติงานในพ้ืนที่ระเบียงเศรษฐกิจภาคใต้ 

 (n = 322) 
ภาวะหมดใจในการท างานของผู้ปฏิบัติงาน 

ในพื้นที่ระเบียงเศรษฐกิจภาคใต้ 𝑥̅ SD แปลผล 

รู้สึกเหนื่อยหน่ายในการท างาน 
ไม่มีความสุขในการท างาน 
รู้สึกว่าต้องอดทนกับกฎระเบียบและแนวปฏิบตัิขององค์การ 
รู้สึกเหมือนถูกกดดันในการท างานตลอดเวลา 
ความสัมพันธ์กับคนอื่น ๆ ในองคก์ารย่ าแย ่
ความผูกพันกับองค์การน้อยลงเรื่อย ๆ 

4.08 
3.26 
2.91 
2.75 
2.29 
2.62 

0.953 
0.991 
0.834 
0.782 
0.707 
0.769 

มาก 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

น้อย 
ปานกลาง 

รวม 2.98 0.839 ปานกลาง 

 
 ปัจจัยท่ีส่งผลต่อภาวะหมดใจในการท างานของผู้ปฏิบัติงานในพื้นที่ระเบียงเศรษฐกิจภาคใต้ 

การวิเคราะห์พหุสัมพันธ์ โดยการตรวจสอบค่า Tolerance และค่า VIF ของตัวแปรพยากรณ์ 
พบว่า ค่า Tolerance ของตัวแปรพยากรณ์ทุกตัวแปรมีค่าอยู่ระหว่าง 0.187 - 0.827 และค่า VIF มีค่า
อยู่ระหว่าง 2.001 – 3.709 ซึ่งเป็นไปตามเกณฑ์ของ Hair, Black, Babin and Anderson (2010) ที่
ก าหนดให้ค่า Tolerance มีค่ามากกว่า 0.01 และค่า VIF ที่ไม่เกิน 10 แสดงว่าตัวแปรพยากรณ์ทุกตัว
แปรไม่เกิดปัญหาความเป็นพหุสัมพันธ์ (Multicollinearity) ซึ่งเป็นไปตามข้อตกลงเบื้องต้นในการ
วิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) ผู้วิจัยจึงวิเคราะห์ข้อมูลในขั้นต่อไป 
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เจษฎา นกน้อย 

จากการพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐาน พบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะหมดใจใน
การท างานของผู้ปฏิบัติงานในพ้ืนที่ระเบียงเศรษฐกิจภาคใต้ มี 3 ปัจจัย เรียงล าดับจากมากไปน้อย 
ได้แก่ การรับรู้ความยุติธรรมด้านผลตอบแทน ภาวะผู้น าเชิงปฏิรูป และวัฒนธรรมองค์การแบบเน้นการ
มีส่วนร่วม โดยมีเพียงภาวะผู้น าเชิงปฏิรูปเพียงปัจจัยเดียวที่ส่งผลในทิศทางเดียวกันกับภาวะ  หมดใจใน
การท างานของผู้ปฏิบัติงานในพ้ืนที่ระเบียงเศรษฐกิจภาคใต้ ขณะที่อีก 2 ปัจจัยส่งผลในทิศทางตรงกัน
ข้าม ทั้งนี้ปัจจัยทั้งหมดสามารถอธิบายการเปลี่ยนแปลงของภาวะหมดใจในการท างานของผู้ปฏิบัติงาน
ในพ้ืนที่ระเบียงเศรษฐกิจภาคใต้ได้ร้อยละ 45.2 รายละเอียดดังตารางที่ 6 
 
ตารางท่ี 6 สัมประสิทธิ์การถดถอยของปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะหมดใจในการท างานของผู้ปฏิบัติงานใน 
                 พ้ืนที่ระเบียงเศรษฐกิจภาคใต้ 

      (n = 322) 

  
Unstandardized 

Coefficients   
Standardized 
Coefficients   t Sig. 

    B S.E. Beta 
  

(Constant)  .426 .199 
 

   .448 .613 
ภาวะผู้น าเชิงปฏิรูป  .171 .124  .159  2.843 .009* 
ภาวะผู้น าเชิงแลกเปลี่ยน -.487 .102 -.475   -.782 .436 
ภาวะผู้น าแบบรับใช้ 
วัฒนธรรมองค์การแบบเน้นการปรับตัว  
วัฒนธรรมองค์การแบบเน้นการมีส่วนร่วม  

-.068 
 .059 
-.105 

.033 

.091 

.156 

-.061 
 .048 
-.096 

  -.629 
   .917 
-4.256 

.574 

.328 

.000* 
วัฒนธรรมองค์การแบบเน้นโครงสร้างและกฎระเบียบ  .074 .085  .068    .841 .382 
วัฒนธรรมองค์การแบบเน้นพันธกิจ  .203 .167  .194  1.065 .225 
การรับรู้ความยุติธรรมด้านผลตอบแทน -.191 .098 -.180 -3.874 .001* 
การรับรู้ความยุติธรรมด้านกระบวนการ -.322 .076 -.315   -.932 .307 
การรับรู้ความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์  -.028 .014 -.021 -1.653 .143 
การรับรู้ความยุติธรรมด้านข้อมูล -.257 .120 -.239 -1.847 .114 
R = 0.556, R2 = 0.452, Adjusted R2 = 0.389 

* นัยส าคัญทางสถติิที่ระดับ .05 
  

อภิปรายผลและข้อเสนอแนะ 
อภิปรายผล 
 ภาวะผู้น า  

ภาวะผู้น าของหัวหน้าของผู้ปฏิบัติงานในพ้ืนที่ระเบียงเศรษฐกิจภาคใต้ พบว่า ภาวะ
ผู้น าในภาพรวมอยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับผลการศึกษาของ Kittikarnjanasopon, Wongsan and 
Ranrana (2021) ที่ศึกษาภาวะผู้น าของผู้บริหารในโรงเรียนปฐมวัยสังกัดศูนย์พัฒนาเด็กเล็กในต าบล 
อินทขิล อ าเภอแม่แตง ที่พบว่าภาวะผู้น าในภาพรวมอยู่ในระดับมากเช่นกัน ทั้งนี้เพราะภาวะผู้น าส าคัญ
ส าหรับการเพิ่มประสิทธิภาพเพ่ือให้องค์การบรรลุเป้าหมายที่วางไว้ (Limsila & Ogunlana, 2008)  

หากพิจารณาแต่ละด้านของภาวะผู้น าของหัวหน้าของผู้ปฏิบัติงานในพ้ืนที่ระเบียง
เศรษฐกิจภาคใต้ พบว่า ภาวะผู้น าเชิงปฏิรูป ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับผลการศึกษาของ 
Samercheep and Wisetsiri ( 2014)  Chienwattanasuk, Yooyen and Thanomchat ( 2020) 
Thamkuekul (2020) และ Phopoonsak (2021) ที่พบว่า ผู้บริหารมีภาวะผู้น าเชิงปฏิรูปในภาพรวม     
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อยู่ในระดับมาก ขณะที่ผลการศึกษาของ Noknoi (2022) พบว่า ภาวะผู้น าเชิงปฏิรูปของผู้ประกอบการ
วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมอยู่ในระดับมากท่ีสุด ทั้งนี้เพราะมีความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าเชิง
ปฏิรูปและประสิทธิผลของทีมและความร่วมมือของสมาชิกที่มีเพ่ิมมากขึ้น ซึ่งจะท าให้องค์การได้รับ
ประโยชน์จากผู้น าเชิงปฏิรูปในทุกระดับงาน (King, 1994; Tucker & Russell, 2004) ที่น าไปสู่การ
เพ่ิมประสิทธิภาพของคนในองค์การ และสามารถบรรลุ เป้าหมายขององค์การได้ในท้ายที่สุด 
เช่นเดียวกับภาวะผู้น าเชิงแลกเปลี่ยนที่ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้เพราะหากองค์การต้องการที่จะ
ท าให้งานนั้นส าเร็จโดยเร็วก็ต้องใช้ภาวะผู้น าเชิงแลกเปลี่ยน ซึ่งสอดคล้องกับ Liu, Liu and Zeng 
(2011) ที่กล่าวว่า ภาวะผู้น าเชิงแลกเปลี่ยนมีความเหมาะสมที่สุด เพราะภาวะผู้น าเชิงแลกเปลี่ยนจะท า
ให้ผู้น าเกิดความมั่นใจว่าภาระงานของผู้ตามที่ต้องรับผิดชอบจะต้องส าเร็จอย่างแน่นอน เพราะถ้าท า
ส าเร็จจะมีรางวัลเป็นการตอบแทน เป็นแรงจูงใจ แต่ถ้าไม่ส าเร็จหรือท าไม่ได้ตามที่ก าหนดไว้ก็จะได้รับ
การลงโทษ ซึ่งสอดคล้องกับความเห็นของ Avolio, Bass and Jung (1999) อย่างไรก็ดี ผลการศึกษา
ของ Chusanook, Chusanook and Pengphit (2017) พบว่า ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนของผู้น า
สูงสุดขององค์การอยู่ในระดับปานกลาง ขณะที่ภาวะผู้น าแบบรับใช้ พบว่า ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
สอดคล้องกับผลการศึกษาของ Prakarasang (2016) ทั้งนี้เพราะเมื่อลูกน้องได้รับการสนับสนุนแล้ว 
พวกเขาจะได้รับแรงบันดาลใจและความอิสระในการท างาน ซึ่งผลที่ได้จะท าให้งานที่รับผิดชอบนั้นดีขึ้น
ด้วย  

วัฒนธรรมองค์การ 
วัฒนธรรมองค์การของผู้ปฏิบัติงานในพ้ืนที่ระเบียงเศรษฐกิจภาคใต้ พบว่า วัฒนธรรม

องค์การในภาพรวมอยู่ ในระดับมาก สอดคล้องกับผลการศึกษาของ Booncharoen (2013) 
Khaonual, Sadeanghan and Ing-art ( 2015)  Klinlaor ( 2017)  Kongcharoen and Panich 
(2018) และ Butket (2019) ทั้งนี้เพราะวัฒนธรรมองค์การเป็นองค์ประกอบส าคัญของสภาพแวดล้อม
ในการปฏิบัติงาน วัฒนธรรมองค์การยังช่วยกระตุ้นความกระตือรือร้นในการท างานของพนักงาน ช่วย
ดึงดูดความสนใจ ถ่ายทอดวิสัยทัศน์ และสร้างให้บุคคลใดบุคคลหนึ่งเป็นวีรบุรุษอีกด้วย (Noknoi, 
2017) 

หากพิจารณาแต่ละด้านของวัฒนธรรมองค์การของผู้ปฏิบัติงานในพ้ืนที่ระเบียง
เศรษฐกิจภาคใต้ พบว่า วัฒนธรรมองค์การแบบเน้นการปรับตัว ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก สอดคล้อง
กับ ผลการศึ กษ าของ Klinlaor (2017) และ Kongcharoen and Panich (2018) ทั้ งนี้ เพ ราะ
สภาพแวดล้อมในปัจจุบันมีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว การปฏิบัติงานจึงต้องปรับเปลี่ยนให้เท่าทันกับ
สภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไปด้วย เช่นเดียวกับวัฒนธรรมองค์การแบบเน้นการมีส่วนร่วมที่ใน
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับผลการศึกษาของ Booncharoen (2013) Klinlaor (2017) และ 
Butket (2019) ทั้งนี้เพ่ือสร้างความร่วมมือกันให้เกิดขึ้นในหมู่ผู้ปฏิบัติงาน ขณะที่ วัฒนธรรมองค์การ
แบบเน้นโครงสร้างและกฎระเบียบ พบว่า ในภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด ซึ่งอาจมีสาเหตุมาจากการที่
องค์การต้องการควบคุมผู้ปฏิบัติงานให้อยู่ภายใต้กฎเกณฑ์ตามที่องค์การก าหนด ซึ่งต่างจากผล
การศึกษาของ Kongcharoen and Panich (2018) และ Butket (2019) ที่พบว่าอยู่ในระดับมาก ซึ่ง
อาจเป็นเพราะประเภทขององค์การที่มีความแตกต่างกัน ทั้งนี้การศึกษาวัฒนธรรมองค์การแบบเน้น 
พันธกิจ พบว่า ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับผลการศึกษาของ Klinlaor (2017) และ 
Butket (2019) เพราะวัฒนธรรมองค์การแบบเน้นพันธกิจจะท าให้องค์การบรรลุเป้าหมายได้ตาม
ต้องการ 
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เจษฎา นกน้อย 

การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 
การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การของผู้ปฏิบัติงานในพ้ืนที่ระเบียงเศรษฐกิจภาคใต้ 

พบว่า การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การในภาพรวมอยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับผลการศึกษาของ 
Kasemsub, Tubhirunrak and Phangnirand ( 2016)  Charoensomboonnithi ( 2017)  แ ล ะ 
Chanasit and Jesadalak (2021) ทั้งนี้ เพราะการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ หมายถึง การที่
พ นั ก ง าน รั บ รู้ ว่ า  ต น ได้ รั บ ก า รป ฏิ บั ติ จ า ก อ งค์ ก า ร แ ล ะ หั ว ห น้ า ง าน อ ย่ า ง เป็ น ธ ร รม 
(Charoensomboonnithi, 2017) และเป็นปัจจัยส าคัญที่ท าให้พนักงานเกิดความพึงพอใจในสภาพการ
จ้างของตน (Kimmel, 1997) ซึ่งหากพนักงานรับรู้ว่าไม่ได้รับความยุติธรรมในองค์การก็คงเลือกที่จะ
ออกจากองค์การเพื่อแสวงหาองค์การใหม่ที่จะให้ความยุติธรรมแก่เขาได้ 

หากพิจารณาแต่ละด้านของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การของผู้ปฏิบัติงานในพ้ืนที่
ระเบียงเศรษฐกิจภาคใต้ พบว่า การรับรู้ความยุติธรรมด้านผลตอบแทน ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
สอดคล้องกับผลการศึกษาของ Charoensomboonnithi (2017) แต่ต่างจากผลการศึกษาของ 
Chapohtham (2017) ที่พบว่าอยู่ ในระดับปานกลาง เช่นเดียวกับการรับรู้ความยุติธรรมด้าน
กระบวนการที่ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับผลการศึกษาของ Charoensomboonnithi 
(2017) แต่ต่างจากผลการศึกษาของ Chapohtham (2017) ที่พบว่าอยู่ในระดับปานกลาง ขณะที่การ
รับรู้ความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์ ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับผลการศึกษาของ 
Charoensomboonnithi (2017) และ Chapohtham (2017) ส าหรับผลการศึกษาการรับรู้ความ
ยุติ ธรรมด้ านข้ อมู ล  พบว่า ในภาพรวมอยู่ ใน ระดับมาก  สอดคล้ องกับผลการศึกษาของ 
Charoensomboonnithi (2017) แต่ต่างจากผลการศึกษาของ Chapohtham (2017) ที่พบว่าอยู่ใน
ระดับปานกลาง  

ภาวะหมดใจในการท างานของผู้ปฏิบัติงานในพื้นที่ระเบียงเศรษฐกิจภาคใต้ 
การศึกษาภาวะหมดใจในการท างานของผู้ปฏิบัติงานในพ้ืนที่ระเบียงเศรษฐกิจภาคใต้ 

พบว่า ในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง สอดคล้องกับผลการศึกษาของ Siwakan and Sriwong 
(2011) Sakulphimonrat (2013) และ Khaonual, Sadeanghan and Ing-art (2015) แต่ต่างจากผล
การศึกษาของ Butket (2019) ที่ศึกษาครูในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา 
เขต 9 พบว่า ในภาพรวมมีความสุขในการท างานอยู่ในระดับมาก ซึ่งอาจหมายถึงการมีภาวะหมดใจใน
การท างานน้อย เช่นเดียวกับผลการศึกษาของ Sirorat (2020) ขณะที่ Chieblaem and Daengdom 
(2019) กล่าวว่า ภาวะหมดใจในการท างานเป็นปัญหาที่พบได้มากโดยเฉพาะในบุคลากรที่มีอาชีพในการ
ให้บริการและงานที่เก่ียวข้องกับการมีปฏิสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน สอดคล้องกับผลการศึกษาของ Jaisa-ard 
(2018) โดยพบได้ประมาณร้อยละ 15-50 และบุคลากรสาธารณสุขมักเป็นกลุ่มที่ประสบปัญหาภาวะ
หมดใจในการท างานมากที่สุด หากพิจารณาจากสถิติการลาออกจากงานของแพทย์และพยาบาลในแต่
ละปีที่สูงเกือบร้อยละ 50 (Chieblaem & Daengdom, 2019) โดยหากพิจารณาภาวะ หมดใจในการ
ท างานรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมาก 1 ข้อ คือ รู้สึกเหนื่อยหน่ายในการท างาน อยู่ในระดับปานกลาง 4 
ข้อ เรียงล าดับจากค่าเฉลี่ยมากไปน้อย ดังนี้ 1) ไม่มีความสุขในการท างาน 2) รู้สึกว่าต้องอดทนกับ
กฎระเบียบและแนวปฏิบัติขององค์การ 3) รู้สึกเหมือนถูกกดดันในการท างานตลอดเวลา และ 4) ความ
ผูกพันกับองค์การน้อยลงเรื่อย ๆ ขณะที่อีก 1 ข้ออยู่ในระดับน้อย คือ ความสัมพันธ์กับคนอ่ืน ๆ ใน
องค์การย่ าแย่ ดังที่ Jatutain (2021) กล่าวว่า ภาวะหมดใจในการท างานเป็นอาการระยะยาวที่ค่อย ๆ 
สะสมมาเรื่อย ๆ และสุดท้ายพนักงานก็เลือกที่จะเดินออกไปจากองค์การ ซึ่งอาจมีสาเหตุมาจาก        
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1) กฎระเบียบที่มากเกินไป 2) ความไม่ชัดเจนของเป้าหมายในการท างาน 3) การท างานในต าแหน่งที่ไม่
เหมาะสม 4) ไม่มีรางวัลและบทลงโทษ และ 5) เจ้านายเอาแต่ใจตัวเอง (SME Thailand, 2019) 

ปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะหมดใจในการท างานของผู้ปฏิบัติงานในพื้นที่ระเบียง
เศรษฐกิจภาคใต้ 

ปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะหมดใจในการท างานของผู้ปฏิบัติงานในพ้ืนที่ระเบียงเศรษฐกิจ
ภาคใต้ พบว่า มี 3 ปัจจัย เรียงล าดับจากมากไปน้อย ได้แก่  

1. การรับรู้ความยุติธรรมด้านผลตอบแทนส่งผลในทิศทางตรงกันข้ามกับภาวะหมดใจ
ในการท างานของผู้ปฏิบัติงาน ทั้งนี้เพราะผลตอบแทนเป็นสิ่งที่ผู้ปฏิบัติงานให้ความส าคัญเป็นล าดับแรก 
ๆ ฉะนั้นหากพวกเขารับรู้ว่าไม่ได้รับความยุติธรรมย่อมส่งผลให้เกิดภาวะหมดใจในการท างานได้ 
สอดคล้องกับผลการศึกษาของ Chanasit and Jesadalak (2021) และนับว่าสอดคล้องกับผล
การศึกษาของ Charoensomboonnithi (2017) ที่ศึกษาพนักงานในบริษัทมหาชนแห่งหนึ่งในประเทศ
ไทย พบว่า การรับรู้ความยุติธรรมด้านผลตอบแทนมีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการท างาน ซึ่งหาก
พนักงานมีคุณภาพชีวิตการท างานที่ไม่ดีก็อาจส่งผลต่อการเกิดภาวะหมดใจในการท างาน และน าไปสู่
การตัดสินใจลาออกของพนักงาน (Wiriyathanakul & Teekautamakorn, 2019) เช่นเดียวกับผล
การศึกษาของ Chapohtham (2017) ที่ศึกษาพนักงานบริษัทอสังหาริมทรัพย์แห่งหนึ่ง พบว่า การรับรู้
ความยุติธรรมด้านผลตอบแทนส่งผลต่อความผูกพันในองค์การ ซึ่งหากพนักงานมีความผูกพันมากขึ้น
ย่อมส่งผลให้มีโอกาสเกดิภาวะหมดใจในการท างานน้อยลง 

2. ภาวะผู้น าเชิงปฏิรูปส่งผลในทิศทางเดียวกันกับภาวะหมดใจในการท างานของ
ผู้ปฏิบัติงาน ซึ่งอาจเป็นเพราะภาวะผู้น าเชิงปฏิรูปจะกระตุ้นให้ผู้ตามเกิดความคิดใหม่และมีความคิด
สร้างสรรค์ (Walumbwa & Hartnell, 2011) จึงอาจท าให้ผู้ปฏิบัติงานจ านวนไม่น้อยรู้สึกกดดันกับการ
ที่จะต้องคิดและสร้างสรรค์สิ่งใหม่ จนท าให้เกิดความเครียดและน าไปสู่การเกิดภาวะหมดใจในการ
ท างาน  สอดคล้องกับผลการศึกษาของ Thanimkan, Ruenkawee and Pukhut (2018) และ 
Temboonprasertsuk (2020) ที่พบว่า ภาวะผู้น าเชิงปฏิรูปส่งผลต่อการตัดสินใจลาออกของพนักงาน 
ซึ่งส่วนหนึ่งอาจเป็นผลมาจากภาระงานที่เพ่ิมขึ้นจนท าให้พนักงานเกิดจากภาวะหมดใจในการท างานได้  
แต่ต่างจากผลการศึกษาของ Chaithaveep and Samai (2020) ที่พบว่า ภาวะผู้น าเชิงปฏิรูปส่งผลต่อ
การรักษาพนักงานให้คงอยู่ในองค์การและช่วยยกระดับองค์การสู่ความเป็นเลิศอย่างยั่งยืน  

3. วัฒนธรรมองค์การแบบเน้นการมีส่วนร่วมส่งผลในทิศทางตรงกันข้ามกับภาวะหมด
ใจในการท างานของผู้ปฏิบัติงาน ทั้งนี้เพราะวัฒนธรรมองค์การแบบนี้จะให้ความส าคัญกับความต้องการ
และความเป็นอยู่ของสมาชิก (Daft, 2008) ซึ่งจะส่งผลให้พนักงานมีความสุขและไม่เกิดภาวะหมดใจใน
การท างาน สอดคล้องกับผลการศึกษาของ Wiriyathanakul and Teekautamakorn (2019) ที่ศึกษา
สาเหตุการลาออกของพนักงานธนาคารกรุงไทยในเขตกรุงเทพมหานคร และ Butket (2019) ที่ศึกษา
ครูในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 พบว่า วัฒนธรรมองค์การแบบเน้น
การมีส่วนร่วมมีความสัมพันธ์กับความสุขในการท างานและส่งผลต่อการลาออกในทิศทางเดียวกัน  

นอกจากนี้งานวิจัยของนักวิชาการหลายท่านพบว่า ยังมีปัจจัยอ่ืนอีกที่ส่งผลต่อภาวะ
หมดใจในการท างานของผู้ปฏิบัติงาน ได้แก่ ลักษณะส่วนบุคคล ลักษณะงาน และลักษณะองค์การ 
(Ngamsomphak & Phasunon, 2017) แรงจูงใจและสภาพแวดล้อมในการท างาน (Duangphasuk & 
Jessadalak, 2017) ความเครียดในการท างาน (Phongboonchu, 2017) การรับรู้คุณค่าของงาน 
(Triarpornpaisan & Puttawong, 2021) คุณภาพชีวิตการท างานด้านความก้าวหน้าและความมั่นคง    
ในงาน ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน และด้านการพัฒนาศักยภาพของพนักงาน 
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(Khuncharoen, 2017) โดย Khaonual, Sadeanghan and Ing-art (2015) ศึกษาพบว่า ในท้ายที่สุด
ภาวะหมดใจในการท างานจะส่งผลต่อการตั้งใจลาออกของพนักงาน 

ข้อเสนอแนะ 
1. ผลการศึกษาพบว่าการรับรู้ความยุติธรรมด้านผลตอบแทนส่งผลในทิศทางตรงกันข้ามกับ

ภาวะหมดใจในการท างานของผู้ปฏิบัติงานในพ้ืนที่ระเบียงเศรษฐกิจภาคใต้ ฉะนั้นเพ่ือป้องกันการเกิด
ภาวะหมดใจในการท างานในหมู่พนักงาน สิ่งที่ผู้บริหารจะต้องตระหนักในการพิจารณาค่าตอบแทน คือ 
ผลตอบแทนจะต้องมีความยุติธรรม เหมาะสมกับความรู้ความสามารถ และยึดมั่นหลักการที่ว่าพนักงาน
ที่สร้างผลงานที่โดดเด่นจะได้รับค่าตอบแทนสูงกว่าบุคคลอื่น อีกท้ังผลตอบแทนที่ได้รับจะต้องคุ้มค่าเมื่อ
เทียบกับเวลาที่พนักงานทุ่มเทให้กับงานและหน้าที่ความรับผิดชอบ 

2. ผลการศึกษาพบว่าภาวะผู้น าเชิงปฏิรูปส่งผลในทิศทางเดียวกันกับภาวะหมดใจในการท างาน
ของผู้ปฏิบัติงานในพ้ืนที่ระเบียงเศรษฐกิจภาคใต้ ฉะนั้นสิ่งที่ผู้บริหารจะต้องตระหนักเพ่ือป้องกันมิให้
พนักงานเกิดภาวะหมดใจในการท างาน คือ การไม่กดดันพนักงานมากจนเกินไปเพ่ือให้ได้มาซึ่งความคิด
สร้างสรรค์และแนวทางในการแก้ปัญหาแบบใหม่ ๆ ซึ่งอาจท าให้พนักงานเกิดความเครียดในการท างาน
อันจะน าไปสู่การเกิดภาวะหมดใจในการท างานได้ อีกทั้งผู้บริหารควรค านึงถึงความแตกต่างระหว่าง
บุคคลของพนักงาน ซึ่งมีความรู้ความสามารถ และความถนัดที่แตกต่างกันด้วย 

3. ผลการศึกษาพบว่าวัฒนธรรมองค์การแบบเน้นการมีส่วนร่วมส่งผลในทิศทางตรงกันข้ามกับ
ภาวะหมดใจในการท างานของผู้ปฏิบัติงานในพ้ืนที่ระเบียงเศรษฐกิจภาคใต้ ฉะนั้นสิ่งที่ผู้บริหารสามารถ
ด าเนินการได้เพ่ือลดโอกาสการเกิดภาวะหมดใจในการท างานของพนักงาน ได้แก่ การกระจายอ านาจ
การตัดสินใจให้แก่พนักงาน การส่งเสริมให้พนักงานมีส่วนร่วมในกิจกรรมขององค์การ การเน้นการ
ท างานเป็นทีม ตลอดจนการสร้างความรู้สึกเป็นเจ้าของและความผูกพันต่อองค์การให้เกิดขึ้นในหมู่
พนักงาน 
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