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บทคัดย่อ 
การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาระดับภาวะหมดไฟในการท างาน การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ คุณภาพชีวิต

ในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในนิคมอุตสาหกรรมบางปูจังหวัดสมุทรปราการ 2) เพื่อศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ คุณภาพชีวิตในการท างานกับภาวะหมดไฟในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชน
แห่งหนึ่งในนิคมอุตสาหกรรมบางปูจังหวัดสมุทรปราการ กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้คือ พนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง
ในนิคมอุตสาหกรรมบางปูจังหวัดสมทุรปราการ จ านวน 187 คน ซึ่งได้จากการเลือกตัวอย่างแบบตามสะดวก ใช้แบบสอบถาม
เป็นเครื่องมือในการเก็บข้อมูล สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
แบบเพียร์สัน ผลการวิจัยพบว่า 1) ระดับภาวะหมดไฟในการท างานโดยรวมอยู่ในระดับสูง ระดับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
และระดับคุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวมอยู่ในระดับต่ า 2) การรับรู้การสนับสนุนขององค์การ คุณภาพชีวิตในการท างานมี
ความสัมพันธ์ทางลบกับภาวะหมดไฟในการท างานของพนักงาน อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ .05 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
เท่ากับ -.770 และ -.771 ตามล าดับ ซึ่งหมายความว่า หากพนักงานได้รับการส่งเสริมการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การใน
ระดับต่ าจะเป็นสาเหตุที่ท าให้เกิดภาวะหมดไฟในการท างานสูง แต่ถ้าพนักงานมีการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมากข้ึนก็จะ
ส่งผลให้มีภาวะหมดไฟในการท างานลดลง เช่นเดียวกับพนักงานที่มีคุณภาพชีวิตในการท างานในระดับต่ าอาจท าให้เกิดภาวะ
หมดไฟในการท างานสูง หากพนักงานมีคุณภาพชีวิตในการท างานสูงอาจส่งผลให้ลดภาวะหมดไฟในการท างาน น าไปสู่การมี
สุขภาพกายและจิตใจทีด่ีขึ้น   

ค าส าคัญ: การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ  คุณภาพชีวิตในการท างาน  ภาวะหมดไฟในการท างาน 
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Abstracts 
The objectives of this research were: (1) to study perceived organizational support, quality of work 

life, and burnout among employees in a private company located in the Bangpu Industrial Estate, Samut 
Prakan Province and (2) to examine the relationship between perceived organizational support, quality of 
work life, and burnout among these employees. The research sample consisted of 187 employees from a 
private company in Bangpu Industrial Estate, Samut Prakan Province. The statistics used for data analysis 
included frequency, percentage, mean, standard deviation, and Pearson’s product-moment correlation 
coefficient. The research results indicated that: 1) The overall level of burnout at work was high, while 
the level of perceived organizational support and the overall quality of work life were low and 2) There 
was a negative relationship between the perception of organizational support and quality of work life 
with employee burnout, significant at the .05 level, with correlation coefficients of -.770 and -.771, 
respectively. This suggests that a low level of perceived organizational support may lead to a high level 
of burnout, whereas a high level of perceived organizational support may reduce burnout. Similarly, a low 
quality of work life may contribute to a high level of burnout, while a high quality of work life may 
reduce burnout and promote healthy mental health. 
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1. บทน า 
 สถานการณ์ปัจจุบันการแข่งขันทางธุรกิจทวีความรุนแรงมากยิ่งขึ้น องค์การต่างๆ ต้องการความได้เปรียบทางการแข่งขัน 
ท าให้องค์การต้องวางแผนกลยุทธ์การบริหารเพื่อให้ทันตามการเปลี่ยนแปลงของธุรกิจโลกแห่งการแข่งขัน แต่ทุกการเปลี่ยนแปลง
ย่อมส่งผลกระทบต่อองค์การและต่อพนักงานทุกคน ต้องเผชิญกับแรงกดดันทางการแข่งขันและถูกกดดันจากบริษัทคู่แข่งท าให้
องค์การต้องสร้างผลงานที่มีคุณภาพ สร้างความเช่ือมั่นแก่พนักงานในองค์การและพันธมิตรทางธุรกิจ ท้ังนี้เพื่อความอยู่รอดและ
ความเจริญเติบโตขององค์การอย่างมั่นคงยั่งยืน (กรรณิการ์ วงค์วารใจ, 2557) ซึ่งปัจจัยที่ส าคัญยิ่งต่อความส าเร็จขององค์การ
คือ ปัจจัยด้านทรัพยากรมนุษย์ (ปทุมรัตน์ สกุลพิมลรัตน์, 2556) การมีพนักงานที่จงรักภักดีต่อองค์การย่อมช่วยรักษาผลประโยชน์ 
ดังนั้นการท าให้พนักงานเต็มใจท างานเพื่อองค์การจึงเป็นปัจจัยขับเคลื่อนให้องค์กรเจริญก้าวหน้าได้รวดเร็ว ฉะนั้นองค์การจ าเป็น 
ต้องดูแลเอาใจใส ่สร้างการรับรู้ว่าองค์การได้มองเห็นคุณค่าและความส าคัญของพนักงาน โดยมีนโยบายสนับสนุนในด้านต่าง ๆ 
อย่างเหมาะสม ยุติธรรม และมีความคุ้มค่ากับความทุ่มเทในการท างาน ด้วยความท้าทายต่าง ๆ ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งที่ท าให้บุคคล
ต้องเผชิญหน้ากับสถานการณ์ที่ ท าให้เกิดความกดดันสง่ผลใหเ้กิดความเครียดสะสมจนอาจเป็นสาเหตทุี่ท าให้เกิดภาวะหมดไฟ
ในการท างานได้ 
 อย่างไรก็ตาม เพื่อตอบสนองความต้องการขององค์การในการที่จะมุ่งไปสู่ความส าเร็จดังท่ีได้ตั้งเป้าหมายไว้ ด้วยเหตุนี้
จึงส่งผลท าให้พนักงานต้องเผชิญกับสิ่งต่างๆ มากมาย เช่น การใช้เวลาไปกับการประชุมอย่างหนัก การถูกต าหนิจากผู้บริหาร
ทั้งที่ท างานอย่างเต็มความสามารถแล้ว การที่ต้องทุ่มเทท าโปรเจคที่แปลกใหม่ซึ่งนอกเหนือจากภาระงานประจ า การใช้ชีวิต
การท างานที่เร่งรีบด้วยข้อจ ากัดของเวลา เป็นต้น (ชัยยุทธ กลีบบัว, 2552) จึงท าให้พนักงานเกิดความเครียดและความกดดัน
ในที่ท างาน โดยไม่ได้รับการจัดการทางอารมณ์ที่ดี จนเกิดความเหนื่อยล้าทั้งทางกายและจิตใจที่สะสมต่อเนื่องกันเป็นเวลานาน 
รู้สึกหมดเรี่ยวแรง มีความอดทนต่องานที่รับผิดชอบน้อยลงจนเกิดอาการของภาวะหมดไฟในการท างานในที่สุด (ณัฐพงศ์ 
เศรษฐบรรจง, 2565) ในทางจิตวิทยาได้มีนักวิชาการหรือหน่วยงานท่ีเกี่ยวข้องให้ความสนใจปัญหาดังกล่าวนี้ โดยผู้เช่ียวชาญ
องค์การอนามัยโลก (World Health Organization, 2019) ได้จัดภาวะหมดไฟในการท างานให้อยู่ในแนวทางการวินิจฉัยโรค 
ฉบับที่ 11 (Revision of the International Classification of Diseases หรือ ICD-11) โดยอธิบายว่าภาวะหมดไฟในการท างานคือ 
ภาวะการเปลี่ยนแปลงด้านจิตใจที่เกิดจากความเครียดเรื้อรังในการท างาน โดยมีอาการหลัก 3 อาการ ประกอบด้วย 1) มีภาวะ
อ่อนเพลีย 2) มีความรู้สึกต่อต้านและมองงานของตนเองในทางลบ ขาดความรู้สึกในความตั้งใจที่จะประสบความส าเร็จ และ 
3) รู้สึกเหินห่างจากคนอื่น รวมถึงขาดความผูกพันกับสถานที่ท างาน (กรมสุขภาพจิต, 2562) ซึ่งภาวะหมดไฟในการท างานนี้
นอกจากจะส่งผลต่อคุณภาพชีวิตของพนักงานแล้ว ยังท าให้มีทศันคติในด้านลบต่องานที่ท ามีแรงจูงใจในการท างานต่ า ความพึงพอใจ
ในการท างานลดลง และส่งผลให้มีผลการปฏิบัติงานลดลงตามไปด้วย ซึ่งจะส่งผลกระทบต่อการบริหารงานทรัพยากรบุคคลของ
องค์การ เพราะผู้ที่มีภาวะหมดไฟในการท างานจะถอนตัวออกจากงานในหลายรูปแบบ เช่น การขาดงาน การลาออก เป็นต้น 
ซึ่งอาจส่งผลกระทบต่อเนื่องเป็นวงจรจนสามารถกระทบกับเป้าหมายหลักขององค์การอีกด้วย 
 การบริหารงานทรัพยากรบุคคลเพื่อลดภาวะหมดไฟในการท างานของพนักงานในองค์การเป็นเรื่องที่องค์การไม่ควร
ละเลยเพราะผลกระทบที่ตามมาอาจท าให้เกิดความเสียหายอย่างมาก โดยเฉพาะผลกระทบต่อผลการปฏิบัติงาน  (นวลพรรณ 
ช่ืนประโยชน์, 2554) จึงต้องหาแนวทางในการป้องกันหรือแก้ไขการเกิดภาวะหมดไฟในการท างาน โดยการส่งเสริมการรับรู้
การสนับสนุนจากองค์การซึ่งมีความส าคัญอย่างยิ่ง เพราะหากพนักงานมีความพึงพอใจในงานสูง ผลการปฏิบัติงานก็จะสูงตาม
ไปด้วย แต่หากพนักงานไม่มีการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การในการส่งเสริมด้านต่าง ๆ เช่น การเลื่อนขั้น การให้ความยุติธรรม 
ผลตอบแทน สวัสดิการความเป็นอยู่ในการท างาน โอกาสในการเติบโตในสายอาชีพ โอกาสในการพัฒนาตนเอง ความมั่นคงใน
การท างาน เป็นต้น พนักงานอาจเกิดความรู้สึกผิดหวังเกี่ยวกับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การอาจท าให้พนักงานมีพฤติกรรม
การท างานในทางลบ เกิดความเหนื่อยล้าในการท างาน เกิดพฤติกรรมถอนตัวออกจากองค์การ เช่น ความตั้งใจในการลาออก 
(สมพงษ์ เพชรี, 2561) ซึ่งมีความเกี่ยวข้องกับภาวะหมดไฟในการท างานด้วยเช่นกัน  
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 นอกจากการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การแล้ว คุณภาพชีวิตในการท างานเป็นอีกหนึ่งปัจจยัส าคัญที่องค์การ ควรตระหนักถงึ 
และน ามาใช้ในการบริหารงานทรัพยากรบุคคลเพื่อตอบสนองความต้องการของพนักงาน จากที่กล่าวมาข้างต้นพนักงานที่มี
ภาวะหมดไฟในการท างานจะมีความพึงพอใจในงานต่ าแสดงว่าคุณภาพชีวิตในการท างานไม่ดี องค์การจึงควรเพิ่มคุณภาพชีวิต
การท างานของพนักงานให้ดียิ่งขึ้น (นุชนาถ ทับเคลียว, 2546) โดยการส่งเสริมสิ่งที่ส่งผลต่อความรู้สึกของพนักงานทั้งทางด้าน
ร่างกายและจิตใจ ท้ังสภาพแวดล้อมในการท างาน ความปลอดภัยและมั่นคงในงาน และการได้รับการตอบสนองความต้องการ
จากองค์การที่เกี่ยวข้องกับคุณภาพชีวิตการท างานให้บุคคลนั้นมีความพึงพอใจ ซึ่งจะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของ
บุคคลด้วยเช่นกัน (มุสตอฟา หมัดบินเฮด, 2565) คุณภาพชีวิตในการท างานท าให้พนักงานเกิดความรู้สึกท่ีดีต่อตัวเอง เพิ่มความ
พึงพอใจในการท างาน เสริงสร้างขวัญและก าลงัใจ เกิดความผูกพันในองค์การ เกิดความรู้สึกที่ดีต่อเพื่อนร่วมงานท าให้มีบรรยากาศที่ดี
ในการท างาน ท าให้ผลการปฏิบัติงานดีขึ้น และอัตราการขาดงานลดลง (เอกลักษณ์ ชุมภูชัย, 2561) ซึ่งถ้าหากพนักงานเกิด
ความรู้สึกท่ีดีต่อองค์การก็มีแนวโน้มที่จะท าให้เกิดภาวะหมดไฟในการท างานลดลง 

 จากความส าคัญที่กล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยจึงสนใจศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนขององค์การ คุณภาพชีวิต
ในการท างานกับภาวะหมดไฟในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในนิคมอุตสาหกรรมบางปูจังหวัดสมุทรปราการ 
เนื่องจากพนักงานมีหน้าที่ในการด าเนินงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ผู้บริหารและองค์การก าหนดไว้ พนักงานจึงเปรียบเสมือน
เป็นกลไกหลัก และมีความส าคัญในการท าให้องค์การประสบความส าเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้ องค์การจึงควรหันมาใส่ใจและ
ให้ความส าคัญต่อพนักงานมากยิ่งข้ึน อีกทั้งผู้วิจัยเล็งเห็นว่าผลของการศึกษาครั้งนี้ จะเป็นประโยชน์ต่อองค์การในการพัฒนา
และปรับปรุงวิธีการด าเนินงาน รวมถึงสามารถหาแนวทางในการวางแผนการบริหารทรัพยากรบุคคลเพื่อรักษาพนักงานที่มี
คุณค่า มีความรู้ และความสามารถให้ท างานกับองค์การด้วยความเต็มใจได้นานทีสุ่ด เกิดประโยชน์ท้ังต่อผู้บริหาร บุคลากร และ
องค์การต่อไป 
  
2. วัตถุประสงค์การวิจัย 
 2.1   เพื่อศึกษาระดับภาวะหมดไฟในการท างาน การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ คุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงาน
บริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในนิคมอุตสาหกรรมบางปูจังหวัดสมุทรปราการ 
 2.2  เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ คุณภาพชีวิตในการท างานกับภาวะหมดไฟ              
ในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในนิคมอุตสาหกรรมบางปูจังหวัดสมุทรปราการ 
 
3. การทบทวนวรรณกรรมและกรอบแนวคิดในการวิจัย 
 ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสาร แนวคิดทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง ดังต่อไปนี้ 
 3.1  ภาวะหมดไฟในการท างาน 
  Freudenbeger ได้ศึกษาแนวคิดเรื่องภาวะหมดไฟในการท างานครั้งแรกในปี 1970 โดยจิตแพทย์ชาวอเมริกัน            
และเพื่อนได้ปฏิบัติงานเป็นแพทย์อาสาสมัครซึ่งเปิดคลินิกให้บริการด้านสุขภาพจิตกับประชาชนผู้ยากไร้ และผลตอบแทนของ
การท างานไม่เป็นไปตามที่คาดหวัง จนเมื่อเวลาผ่านไปพวกเขามีอาการเหนื่อยล้าและอ่อนเพลีย ส่งผลให้มีอาการแสดงออก
ทางด้านร่างกายและจิตใจตามมา ต่อมาในปี 1976 นักจิตวิทยาสังคมช่ือ Maslach ได้ท าการศึกษาเกี่ยวกับเรื่องของอารมณ์
ในสถานที่ท างาน ซึ่งผลกระทบจากการที่สภาพหมดอารมณ์ท างานและสูญเสียแรงจูงใจเรียกลักษณะแบบนี้ว่า “หมดไฟ” (ปทุม
รัตน์ สกุล-พิมลรัตน์, 2556) ภาวะหมดไฟในการท างาน หมายถึง ภาวะที่บุคคลเกิดความเหนื่อยล้าทางอารมณ์ที่สะสม
ต่อเนื่องกัน อันเป็นผลมาจากความเครียดและความกดดันในท่ีท างาน โดยไม่ได้รับการจัดการทางอารมณ์ที่ดี หรือขจัดอารมณ์
เหล่านั้นออกไป ท าให้รู้สึกสูญเสียพลังงาน เหนื่อยล้า อ่อนแรง หมดใจ หรือหมดไฟในการท างาน มีทัศนคติในแง่ลบเกี่ยวกับท่ี
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ท างานหรืองานที่ท า ท าให้ไม่มีความสุขในการท างาน หมดแรงจูงใจในการท างาน มีประสิทธิภาพในการท างานลดลง ส่งผลต่อ
ความสัมพันธ์กับบุคคลรอบข้าง และเพื่อนร่วมงาน ทั้งนี้ Maslach, et al. ได้แบ่งอาการของภาวะหมดไฟในการท างาน
ออกเป็น 3 องค์ประกอบ ดังนี้ (อัศวิน ีนามะกันค า, 2542) 
  1.  ความอ่อนล้าทางอารมณ์ เป็นความรู้สึกเหนื่อยหน่าย หมดก าลังใจในการท างาน หมดความกระตือรือร้นเป็น
อาการส าคัญในระยะเริ่มต้นของกลุ่มอาการภาวะหมดไฟที่สามารถแก้ไขได้ โดยตนเองจะรู้สึกหมดก าลังใจ สูญเสียพลังงาน
และไม่มีแหล่งที่จะส่งเสริมให้พลังนั้นกลับมาเป็นเหมือนเดิมได้ ท าให้เกิดความรู้สึกท้อแท้ สิ้นหวัง ไม่มีก าลังใจในการท างาน 
รู้สึกว่าตนเองไม่สามารถท่ีจะช่วยเหลือผู้อื่นได้ เนื่องจากอ่อนล้าเกินไป ไม่มีแรงใจที่จะต่อสู้กับอุปสรรค 
  2. การลดค่าความเป็นบุคคลของผู้อื่น เป็นความรู้สึกและทัศนคติในทางลบต่อผู้อื่น โดยจะมองผู้อื่นในแง่ลบ อคติ
ผู้อื่นง่าย อาจแสดงพฤติกรรมต่อเพื่อนร่วมงานหรือผู้รับบริการไม่เหมาะสม ขาดความสุภาพอ่อนโยน ไม่ใส่ใจผู้อื่นหรืองานที่
รับผิดชอบ และไม่ต้องการให้ใครมายุ่งเกี่ยวด้วย  
  3. ด้านความรู้สึกไม่ประสบความส าเร็จในการปฏิบัติงาน เป็นความรู้สึกและทัศนคติในทางลบต่อตนเอง ซึ่งเกิด
จากการที่ตนเองมีความรู้สึกและทัศนคติทางลบต่อผู้อื่นและรับรู้ได้ถึงการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของตนเอง รวมทั้ง
ประสิทธิภาพการท างานลดลง ท าให้เกิดความรู้สึกด้อยความสามารถในการสร้างสัมพันธภาพกับผู้อื่น รู้สึกว่าตนเองล้มเหลว 
สูญเสียการนับถือตนเอง รู้สึกว่าตนเองไม่มีคุณค่า มองเห็นคุณค่าในตัวเองต่ า ไม่มีความภาคภูมิใจในความสามารถและผลงาน
ของตนเอง 
  3.1.1  การวัดภาวะหมดไฟในการท างาน 
    แบบวัดภาวะหมดไฟท่ีนิยมมากที่สุด คือ Burnout Measure (BM) และ Maslach Burnout Inventory 
(BMI) (วราภรณ์ เลิศวิลัย, 2563) 
    1)   The Burnout Measure Inventory (BMI) เป็นแบบวัดที่นิยมรองมาจาก MBI โดย Pines, Aronson, 
and Kafry เป็นผู้สร้างแบบวัดนี้ข้ึนมา BMI สามารถใช้กับบุคคลได้ทุกสาขาอาชีพ แบบวัดนี้เป็นแบบสเกลแบบ Likert ประกอบ 
ด้วยค าถาม 21 ข้อ มีค าตอบ 7 ตัวเลือก ตั้งแต่หมายเลข 0 (ไม่เคย) จนถึง 6 (ประจ า) จากการใช้แบบสอบถาม BMI กับตัวอย่าง
มากกว่า 5,000 คน ที่มีลักษณะภูมิหลังต่าง ๆ กัน พบว่า BMI ค่าความเที่ยง มีค่าเท่ากับ .91-.93 ค่าความเที่ยงที่สูง การทดสอบ
ความเที่ยงแบบวิธีทดสอบซ้ าภายใน 1 และ 4 เดือน พบค่าความเที่ยงมีค่าเท่ากับ .66-.89 โดยสัมพันธ์กันในทางลบกับความ
พึงพอใจในการท างาน สัมพันธ์เชิงบวกกับความต้องการลาออกจากงาน นอกจากนี้ BMI ยังสัมพันธ์กับความมีอิสระในการท างาน 
การขาดการสนับสนุนทางสังคม และการขาดการประเมินความสามารถย้อนกลับ อย่างไรก็ตาม ความสัมพันธ์ที่พบมีค่าไม่เกิน 
.40 ในเกือบทุกกรณี แต่ BMI จัดเป็นแบบวัดมิติเดียว แม้ว่าจะมีนิยามอาการไว้หลายมิติ ท าให้นักจิตวิทยาหลายท่านมองว่า
แบบวัดนี้จะไม่สอดคล้องกับนิยามอาการ งานวิจัยที่หาความสัมพันธ์ของคะแนนจาก BM และ MBI พบว่า BM สัมพันธ์กับ
ความอ่อนล้าทางอารมณ์ และการลดความเป็นบุคคล โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหพันธ์ระหว่าง .50 – .70 และมีความสัมพันธ์ใน
ระดับที่ต่ ากว่ากับความรู้สึกไม่สมหวังในผลส าเร็จของตน 
    2)  Maslach Burnout Inventory (MBI) ประกอบด้วยค าถาม 22 ข้อ แต่ได้มีการลดจ านวนข้อเหลือ 16 ข้อ 
พร้อมใช้ค าที่มีความหมายทั่วไปมากขึ้น โดยให้คะแนนความรู้สึกดังกล่าวบนสเกล ตั้งแต่ 1 ถึง 7 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์
มากกว่า .80 คู่มือการใช้ MBI ได้แบ่งระดับอาการเหนื่อยหน่ายเป็น 3 ช่วง โดยแบ่งตัวอย่างที่ตอบแบบสอบถาม ซึ่งมีมากกว่า 
10,000 คน จากอาชีพต่างๆ ที่หลากหลายออกเป็น 3 กลุ่ม จ านวนเท่าๆ กันตามระดับคะแนน โดยให้กลุ่มแรกมีอาการเหนื่อย
หน่ายในระดับสูง กลุ่มที่สองมีอาการเหนื่อยหน่ายในระดับปานกลาง สว่นกลุ่มที่สามมีอาการเหนื่อยหน่ายในระดับต่ า แบบวัด 
MBI มีความเหมาะสมกับการประเมินภาวะหมดไฟในอาชีพที่ให้บริการแก่สังคมและให้การดูแลด้านสุขภาพ ท าให้งานวิจัยเกี่ยวกับ
ภาวะหมดไฟในการท างานจ ากัดอยู่ในแวดวงของผู้ให้บริการในอาชีพเหล่านี้  
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    3)  MBI-Educators Survey (MBI-ES) พัฒนาส าหรับบุคลากรที่ท างานด้านการศึกษา ท าการวัดใน 3 มิติ
ที่สะท้อนถึงกลุ่มคนหรืออาชีพที่มีปฏิสัมพันธ์กับคนอื่น ๆ เช่น ลูกค้า ผู้ป่วยหรือนักเรียน เป็นต้น โดยจ าแนกออกมาได้ใน 
3 องค์ประกอบ คือ อาการอ่อนล้าทางอารมณ์ การลดความเป็นบุคคลในผู้อื่น และความรู้สึกว่าตนไม่ประสบความส าเร็จ ส่วนอาชีพ
อื่นๆ ที่ไม่ได้มีลักษณะการท างานกับผู้รบับริการโดยตรง เช่น ผู้ที่ท างานด้านบริหารนั้น ท าให้เกิดแบบวัดรุ่นท่ีสามของ MBI ขึ้น
โดยได้มีการพัฒนา (MBI-General Survey หรือ MBI-GS) ซึ่งมีองค์ประกอบของตัวแปรของภาวะหมดไฟในการท างาน
ในความหมาย ที่กว้างขึ้น เพื่อให้เหมาะสมกับงานท่ัวๆ ไป ท่ีไม่เฉพาะแต่กับงานท่ีต้องมีความสัมพันธ์กับผู้อื่น ซึ่งมิติของการวัด
ประกอบไปด้วย 3 องค์ประกอบ ได้แก่ ความเหนื่อยล้า ความเกลียดชัง สังคม หรือทัศนคติที่ออกห่างจากงานท่ีท าอยู่และความ 
รู้สึกด้อยประสิทธิภาพในงาน แบบวัด MBI-GS นี้มีการปรับปรุงข้อค าถามเล็กน้อย แต่ยังคงความสม่ าเสมอของโครงสร้าง เพื่อน า 
ไปใช้ในหลากหลายอาชีพมากข้ึน  
  3.1.2  วิธีการลดภาวะหมดไฟในการท างาน ดังนี้ (ทิพรัตน์ บ ารุงพนิชถาวร, 2564) 
    1)  การรับรู้ถึงการหมดไฟในการท างานและความเสี่ยงที่เกี่ยวข้องตั้งแต่แรกๆ การปลูกฝังความสามารถ
ในการสะท้อนตนเอง ท าการประเมินเป็นระยะ ๆ และการปรับทักษะเป้าหมายและความชอบในการท างาน  
    2)  การออกก าลังกายสม่ าเสมอ ไม่เพียงดีต่อร่างกายเท่าน้ันยังสามารถส่งเสริมอารมณ์ได้ 
    3)  กินอาหารให้สมดุลและฝึกพฤติกรรมการนอนหลับที่ดี นอกจากอาหารที่ดีแล้วการพักผ่อนก็ส าคัญ จึงเป็น
สาเหตุที่ท าให้การนอนหลับที่ดีสามารถส่งเสริมสุขภาพที่ดีได้ตามที่มูลนิธิด้านการนอนหลับระดับนานาชาติแนะน าว่าควร
หลีกเลี่ยงคาเฟอีนก่อนนอน ท ากิจกรรมทีผ่่อนคลายก่อนการพักผ่อน งดการใช้โทรศัพท์มือถือ  
    4)  การแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับพนักงานเพื่อให้พนักงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลง 
สร้างธรรมเนียมที่เหมาะสมและสถานท่ีท างานท่ีสะดวกสบาย 
    5)  การติดต่อสัมพันธ์และการเป็นที่ยอมรับ สิ่งท่ีพนักงานคาดหวังคือการใด้รับความสัมพันธ์ที่ดีและได้รับ
การยอมรับจากบุคคลรอบข้างในสถานที่ท างาน การแบ่งปันประสบการณ์ การช่วยเหลือต่อกัน ได้รับการคาดหวังว่าจะสามารถ
ปฏิบัติงานและท าผลงานออกมาได้มีประสิทธิภาพ ได้รับการยอมรับในเรื่องความพยายามในการท างานและแลกเปลี่ยนความรู้
กับเพื่อนร่วมงาน  
    6)  การรับรู้ถึงความรักและผูกพันในงาน มีความสุขในการท างาน รู้ว่าตนเองมีหน้าที่ความรับผิดชอบใน
การท างานให้ส าเร็จ สามารถท างานท่ีท้าทายให้ประสบความส าเร็จ เกิดความรู้สึกภาคภูมิใจและมีคุณค่า  
    7)  การให้พนักงานได้รับอิสระในการตัดสินใจจะท าให้พนักงานสามารถตอบสนองความสุขในชีวิตตนเองได้  
และรู้ว่าควรใช้ความรู้ความสามารถตนเองในงานอย่างถูกต้อง เพื่อในการตัดสินใจที่ถูกต้อง  
    8)  พนักงานมีความรู้สึกพึงพอใจในสิ่งที่ตนเองเป็นและได้ท างานในสิ่งที่ตนเองรัก ตั้งความหวังและเป้าหมาย
ในการใช้ชีวิตให้สอดคล้องกับความเป็นจริง เกิดความสุขเมื่อท างานส าเร็จและงานท่ีท าเกิดประโยชน์ต่อตนเองและสังคม  
 3.2  การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
  ทฤษฎีการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีแนวคิดพื้นฐานมาจากทฤษฎีการแลกเปลี่ยน (Exchange Theory)  
โดยนักทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคมได้อธิบายถึงการจ้างงานไว้ว่าเป็นการแลกเปลี่ยนระหว่างความพยายามและความซื่อสัตย์
ของพนักงานกับผลประโยชน์ท่ีเป็นรูปธรรม และรางวัลทางสังคมที่องค์การสามารถมอบให้แก่พนักงานได้ (สมพงษ์ เพชรี, 2561) 
การศึกษาเรื่องการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การเริ่มต้นจากการสังเกตพบว่าผู้บังคับบัญชามีความกังวลในเรื่องของความผูกพัน
ในองค์การของพนักงาน จึงเริ่มมีความสนใจในเรื่องของการสนับสนุนต่าง ๆ ที่องค์การมีให้ต่อพนักงาน (Eisenberger, Huntington, 
Hutchinson, & Sowa, 1986) ทฤษฎีการรับรู้สนับสนุนจากองค์การระบุว่าพนักงานพัฒนาการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ
เพื่อท่ีจะบรรลุความต้องการที่จะได้รับการยอมรับ ความเคารพ ยกย่อง และเพื่อประเมินประโยชน์ที่ตนจะได้รับเมื่อเพิ่มความ
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พยายามในการท างาน การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การส่งผลต่อความรู้สึกผูกมัด ยึดมั่นของพนักงาน ซึ่งส่งผลให้พนักงาน
ช่วยให้องค์การไปถึงเป้าหมาย เกิดเป็นความผูกพันในองค์การ และพนักงานคาดหวังว่าการท างานที่มีประสิทธิภาพมากขึ้นจะ
ส่งผลให้ได้รับรางวัลในอนาคต ซึ่งผลลัพธ์ทางพฤติกรรมของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การคือผลการปฏิบัติงานที่เพิ่มขึ้น 
และพฤติกรรมการถอนตัวลดลง เช่น การขาดงาน การลาออก (อัมพิการ สุนทรภักดี, 2559) ทั้งนี้ Eisenberger (1986, อารีรัตน์ 
บุญรัตน์, 2561) ได้กล่าวถึงการสนับสนุนจากองค์กรว่ามีองค์ประกอบ ดังนี้ 
  1) ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ โดยทั่วไปมักอยู่ในรูปของเงินหรืออาจเป็นค่าตอบแทนในรูปอื่น ๆ เช่น สวัสดิการ
และบริการที่องค์การจัดให้เพื่อส่งเสริมคุณภาพชีวิตที่ดีของพนักงานและครอบครัว ซึ่งเป็นสิ่งจูงใจให้พนักงานปฏิบัติหน้าที่อย่าง
กระตือรือร้น ตั้งใจ ทุ่มเทท างานอย่างเต็มความสามารถ ท าให้การท างานมีประสิทธิผลมากขึ้น ทั้งนี้เพราะผลตอบแทนเป็นสิ่งที่
ตอบสนองความต้องการทางด้านร่างกายของพนักงาน ความรู้สึกปลอดภัย มั่นคง และอาจเสริมสร้างความต้องการทางสังคมด้วย 
  2) ด้านความรู้ในงานและโอกาสก้าวหน้า หมายถึง การเปิดโอกาสให้พนักงานได้เลื่อนต าแหน่งให้สูงขึ้นตามความ 
สามารถที่ตนมี รวมทั้งการมีโอกาสได้ศึกษาและฝึกอบรมเพิ่มเติมเพื่อเพิ่มพูนความรู้และทักษะที่เป็นประโยชน์ต่อการท างาน
และเพื่อความเติบโตในสายอาชีพ การที่องค์การได้สนับสนุนปัจจัยด้านดังกล่าวแก่พนักงาน เป็นวิธีการหนึ่งในการจูงใจพนักงาน   
ท าให้พนักงานอุทิศเวลาทุ่มเทความสามารถในการท างานอย่างเต็มที่ท าให้การท างานมีประสิทธิผลมากขึ้น 
  3) ด้านความมั่นคงในการท างาน เป็นความรู้สึกของพนักงานท่ีเห็นว่าต าแหน่งงานที่ปฏิบัติอยู่มีความมั่นคง และ
เป็นอาชีพที่ยั่งยืน สามารถเป็นที่พ่ึงได้ตลอดชีวิต การที่องค์การท าให้พนักงานรู้สึกถึงความมั่นคงทั้งร่างกายและจิตใจ เช่น มีอิสระ
ในการท างานตามขอบเขตของงาน มีหลักประกันความมั่นคงว่าจะได้รับการว่าจ้างให้ท างานตลอดไป มีหลักประกันในการ
ท างานเมื่อได้รับอุบัติเหตุ เจ็บป่วย หรือทุพพลภาพ หรือมีการให้บ าเหน็จเมื่อออกจากงาน เป็นต้น จะเป็นการช่วยสร้างความ
กระตือรือร้นในการท างานท าให้เกิดผลผลิตหรือประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการท างานสูงขึ้นตามไปด้วย 
  4) ด้านจิตอารมณ์ หมายถึง การที่องค์การให้การยอมรับมองเห็นคุณค่าความส าคัญในตัวพนักงาน ยกย่องให้เกียรติ
เมื่อพนักงานสามารถปฏิบัติงานได้ส าเร็จ ตลอดจนเข้าใจ เห็นใจ เมื่อพนักงานตัดสินใจหรือท างานผิดพลาด นอกจากน้ีการได้รับ
การยกย่องชมเชยในผลส าเร็จของงานจะก่อให้เกิดความรู้สึกภาคภูมิใจและรู้สึกว่าตัวเองเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ ผลที่ได้รับคือ
ความพึงพอใจและเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานเพื่อผลการปฏิบัติทีม่ีประสิทธิผลมากขึ้น 
  5) ด้านสภาพการท างาน หมายถึง การสนับสนุนส่งเสริม ช่วยเหลือ ให้ค าแนะน า และแก้ปัญหาในการท างาน  
พร้อมท้ังจัดเตรียมเครื่องมือในการท างานและสิ่งอ านวยความสะดวกต่างๆ เพื่อให้สามารถท างานได้อย่างสะดวกสบาย รวมถึง
การสร้างบรรยากาศในการท างานให้เป็นที่พึงพอใจและมีความปลอดภัยแก่พนักงาน การมีสภาพการท างานที่ดีจะท าให้พนักงานมี
ความกระตือรือร้น รู้สึกสะดวกสบาย และรู้สึกอยากท างาน สภาพการท างานท่ีเหมาะสมจึงมีส่วนในการจูงใจให้พนักงานท างาน
ไดเ้ต็มที่   
  การส่งเสริมการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ดังนี ้(สมพงษ์ เพชรี, 2561) 
  1) การเล็งเห็นคุณค่าของพนักงาน องค์การควรสร้างการรับรู้ให้กับพนักงานเข้าใจในการจ่ายค่าตอบแทนการเลื่อน
ต าแหน่ง การได้รับผลตอบแทนที่ยุติธรรม เหมาะสมกับภาระงานที่ได้รับผิดชอบ โดยการจัดท าเกณฑ์การจ่ายค่าตอบแทน ระเบียบ
การเลื่อนต าแหน่งงานอย่างชัดเจน พร้อมทั้งสื่อสารให้พนักงานรับรู้โดยทั่วกัน ให้ความส าคัญกับความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน  
  2) ความมั่นคงในการท างาน ความเช่ือมั่นว่าองค์การจะยังคงรักษาพนักงานไว้ให้เป็นสมาชิกขององค์การ โดยการ
ทีพ่นักงานรับรู้แผนการด าเนินงานขององค์การในระยะยาว เช่น เป้าหมายยอดขาย ก าไร โอกาสเติบโตของธุรกิจ รวมทั้งการมี
ระเบียบข้อบังคับในการปฏิบัติงานท่ีให้ท้ังคุณและโทษอย่างชัดเจนรวมถึงเกณฑ์การจ่ายค่าตอบแทนเกษียณอายุงาน เพื่อเป็น
แนวปฏิบัติไม่ให้พนักงานประพฤติตัวขัดกับระเบียบจนถึงขั้นเลิกจ้างงาน ทั้งนี้เพื่อท าให้พนักงานในองค์การสามารถก าหนด
ทิศทางอนาคตของตนเองในการปฏิบัติงานกับองค์การได้ 
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  3) การมีอิสระในการด าเนินงาน การที่ให้พนักงานรับรู้ว่าตนเองตัดสินใจในการควบคุมการท างานของตัวเองได้ 
เช่น การจัดการแผนการท างาน ตลอดจนมีส่วนร่วมในการวางแผนขั้นตอนการท างาน ในวัฒนธรรมตะวันตกให้ความส าคัญกับ
การมีอิสระในการท างานอย่างมาก ซึ่งการมีอิสระในการควบคุมงานแสดงถึงความไว้ใจขององค์การที่มีให้แก่พนักงาน 
  4) ส่งเสริมการฝึกอบรมเสริมทักษะที่จ าเป็นส าหรับการปฏิบัติงาน ส่งผลให้พนักงานรับรู้ถึงการลงทุนที่องค์การมี
ให้แก่พนักงาน ซึ่งสนับสนุนการรับรู้การสนับสุนจากองค์การของพนักงาน 
 3.3  คุณภาพชีวิตในการท างาน 
  Walton (1974, กิตติมา พันธ์พุทธรัตน์, 2556) ให้ความหมายไว้ว่า คุณภาพชีวิตการท างาน หมายถึง ลักษณะ
การท างานท่ีตอบสนองความต้องการและความปรารถนาของบุคคล โดยพิจารณาคุณลักษณะแนวทางความเป็นบุคคล สภาพ
ตัวบุคคลหรือสังคม เรื่องสังคมขององค์กรที่ท างานประสบผลส าเร็จซึ่งสามารถวัดได้จากเกณฑ์ช้ีวัดใน 8 ด้าน คือ ค่าตอบแทน
ที่เพียงพอและยุติธรรม สภาพการท างานที่ปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ โอกาสในการพัฒนาความรู้ความสามารถของบุคคล 
ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน ความสัมพันธ์ที่ดีในองค์การ ธรรมนูญในองค์การ ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว 
ความเกี่ยวข้องและเป็นประโยชน์ต่อสังคม ทั้งนี้เพื่อให้สอดคล้องกับบริบทองค์การผู้วิจัยจึงได้ท าการศึกษาเพียง 5 ด้าน ดังนี ้
  1) ด้านค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม หมายถึง การที่พนักงานได้รับค่าจ้าง เงินเดือน ค่าตอบแทน หรือผล 
ประโยชน์อื่น ๆ อย่างเพียงพอต่อค่าครองชีพในการด ารงชีวิตตามมาตรฐานที่ยอมรับโดยทั่วไปอย่างสมเหตุสมผล และต้องมี
ความยุติธรรมเมื่อเปรียบเทียบจากการท างานกับต าแหน่งงานท่ีมีความคล้ายคลึงกัน หรือเปรียบเทียบจากผลการปฏิบัติงานที่
เท่าเทียมกัน  
  2) ด้านโอกาสในการพัฒนาความรู้ความสามารถของบุคคล หมายถึง การเปิดโอกาสให้พนักงานได้พัฒนาและใช้
ความรู้ความสามารถที่ตนมใีนการปฏบิัติงานได้ใช้ศักยภาพที่มอีย่างเตม็ความสามารถเพื่อใหง้านบรรลเุปา้หมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
ซึ่งจะท าให้พนักงานรู้สึกถึงความท้าทายและเห็นคุณค่าในตนเอง 
  3) ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน หมายถึง พนักงานได้ใช้ความรู้ความสามารถในการท างาน องค์การ 
ผู้บังคับบัญชารักษาและพัฒนาความสามารถให้กับพนักงานอยู่เสมอ มีการมอบหมายงานใหม่ที่มีความท้าทายเพิ่มมากขึ้นเพื่อ
เปิดโอกาสให้พนักงานมีความก้าวหน้าในสายงาน รวมทั้งพนักงานมั่นใจได้ว่าองค์การมีความมั่นคงจะไม่ปิดกิจการ หรือไม่ถูก
เลิกจ้างโดยที่พนักงานได้มีความผิด 
  4) ด้านความสัมพันธ์ที่ดีในองค์การ หมายถึง พนักงานสามารถท างานร่วมกับเพื่อนร่วมงานได้เป็นอย่างดี รู้สึกว่า
ตนเองมีคุณค่า ได้รับการยอมรับเป็นคนส าคัญของทีมงาน และได้รับความร่วมมือจากทีมงานเป็นอย่างดี พนักงานทุกคน มีความ 
เท่าเทียมกันในโอกาสความก้าวหน้าในงาน กล้าเปิดเผยตนเอง มีบรรยากาศในการท างานที่ดี ไม่มีอคติและการท าลายซึ่งกัน
และกัน 
  5) ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว หมายถึง พนักงานมีสมดุลในการใช้ชีวิตระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว 
มีวันหยุดพักผ่อนท่ีเพียงพอและเหมาะสมเพื่อให้มีเวลาอยู่กับครอบครวั หรือท ากิจกรรมที่ผ่อนคลายโดยที่ไม่ต้องกังวลเรือ่งงาน
ว่าจะมีงานเข้ามานอกเหนือจากเวลาท างานปกติ   
  การส่งเสริมคุณภาพชีวิตการท างาน ดังนี ้(ชลิดา ละม้ายพันธ์ุ และแสงจิตต์ ไต่แสง, 2566) 
  1) ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม องค์การมีการปรับเงินเดือนค่าตอบแทนเพิ่มขึ้นตามสภาวะค่าครองชีพ
ในปัจจุบันและจัดหาสวัสดิการเพื่อเป็นการสร้างขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานในองค์การ 
  2) ด้านโอกาสในการพัฒนาความรู้ความสามารถของบุคคล องค์การควรเปิดโอกาสให้พนักงานใช้ความรู้ความสามารถ
ในการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ พร้อมท้ังสนับสนุนให้ศึกษาต่อเพ่ือเพิ่มพูนความรู้ที่มีอยู่ เพื่อสามารถน ามาใช้ในการปฏิบัติงานได้
อย่างมีประสิทธิภาพ 
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  3) ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน องค์การส่งเสริมให้พนักงานได้เข้ารับการฝึกอบรม สัมมนา หรือ
ศึกษาดูงานเพื่อเพิ่มพูนความรู้อย่างสม่ าเสมอเพื่อความมั่นคงในหน้าที่การงาน 
  4) ด้านความสัมพันธ์ท่ีดีในองค์การ องค์กรมีการจัดอบรม/สัมมนา หรือจัดกิจกรรมต่าง ๆ ที่ให้ทุกคนได้มสี่วนร่วม 
เพื่อให้เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้และช่วยเสริมสร้างสัมพันธ์ ความสามัคคีที่ดีระหว่างพนักงานภายในองค์กร 
  5) ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว องค์การมีการมอบหมายภาระงานให้เหมาะสมกับบุคคล ไม่มอบหมาย
งานให้หนักเกินไป เพื่อใหพ้นักงานไม่เครียด ไม่มีปัญหากับชีวิตครอบครัว และมีความสุขกับการปฏิบัติงาน  
 3.4  กรอบแนวความคิดในการวิจัย 
  ผู้วิจัยได้ท าการศึกษา ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ คุณภาพชีวิตในการท างานกับภาวะ
หมดไฟในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในนิคมอุตสาหกรรมบางปูจังหวัดสมุทรปราการ โดยสามารถก าหนด
กรอบแนวคิดในการวิจัยดังนี ้
 

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที ่1  กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 
 3.5 สมมติฐานการวิจัย 

  3.5.1 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีความสัมพันธ์กับภาวะหมดไฟในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชน
แห่งหนึ่งในนิคมอุตสาหกรรมบางปูจังหวัดสมุทรปราการ 

  3.5.2 คุณภาพชีวิตในการท างานมีความสัมพันธ์กับภาวะหมดไฟในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง
ในนิคมอุตสาหกรรมบางปูจังหวัดสมุทรปราการ 

 

4. วิธีการวิจัย 

 4.1  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

  ผู้วิจัยท าการศึกษากับประชากรซึ่งเป็นพนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในนิคมอุตสาหกรรมบางปูจังหวัดสมุทรปราการ 
ซึ่งการก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างนั้นใช้วิธีการค านวนของ Yamane (1970) โดยระดับความเช่ือมั่นเท่ากับ 95% หรือ

การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 

1. ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ 

2. ด้านความรู้ในงานและโอกาสกา้วหน้า 

3. ด้านความมั่นคงในงาน 

4. ด้านจิตอารมณ ์

5. ด้านการปฏิบตัิงาน 

คุณภาพชีวิตในการท างาน 
1. ด้านค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม 
2. ด้านโอกาสในการพัฒนาความรูค้วามสามารถ   
   ของบุคคล 
3. ด้านความก้าวหน้าและความมัน่คงในงาน 
4. ด้านความสมัพันธ์ที่ดีในองค์การ 
5. ด้านความสมดลุระหวา่งงานกับชีวิตส่วนตัว 
 

 
 
 
 
 

ภาวะหมดไฟในการท างาน 
1. ด้านความอ่อนล้าทางอารมณ ์
2. ด้านการลดค่าความเป็นบุคคลของผู้อื่น 
3. ด้านความรูส้ึกไม่ประสบความส าเรจ็ 
    ในการปฏิบัติงาน 
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ยินยอมให้เกิดความคลาดเคลื่อนไม่เกิน .05 โดยจ านวนประชากรที่ท าการศึกษาท้ังหมดมีจ านวน 350 คน (ข้อมูล ณ วันที่ 31 
มีนาคม 2567) จึงได้กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 187 คน และใช้วิธีการเลือกตัวอย่างแบบบังเอิญหรือตามสะดวก (Convenience 
sample) โดยกลุ่มตัวอย่างจะเป็นใครก็ได้ที่เป็นพนักงานในบริษัททีเ่ต็มใจให้ความร่วมมือในการเก็บข้อมูล   

 4.2  เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย 

  เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้เป็นแบบสอบถามประกอบไปด้วย 4 ส่วน ดังต่อไปนี้ ส่วนที่ 1 แบบสอบถามข้อมูล
ส่วนบุคคล โดยเป็นแบบตรวจสอบรายการ และเติมข้อความในช่องว่าง ส่วนที่ 2 แบบวัดการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ  
ผู้วิจัยได้ศึกษาและพัฒนาแบบสอบถามตามแนวคิดของ (Eisenberger, et al., 2002) ส่วนที่ 3 แบบวัดคุณภาพชีวิตในการท างาน 
ผู้วิจัยได้ศึกษาและพัฒนาแบบสอบถามตามแนวคิดของ (Walton, 1975) ส่วนที่ 4 แบบวัดภาวะหมดไฟในการท างาน ผู้วิจัย
ได้ศึกษา และพัฒนาแบบสอบถามตามแนวคิดของ (Maslach, 1982) ผู้วิจัยได้ด าเนินการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือที่ใช้
ในการศึกษาด้วยการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา โดยอาจารย์ที่ปรึกษาการศึกษาค้นคว้าอิสระ และผู้ทรงคุณวุฒิ รวมจ านวน 
3 ท่าน จากนั้นจึงน าไปทดลองใช้กับกลุ่มตัวอย่างซึ่งเป็นพนักงานของบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในนิคมอุตสาหกรรมบางปูจังหวัด
สมุทรปราการที่มีลักษณะใกล้เคียงกับกลุ่มประชากรที่ใช้ในการศึกษา จ านวน 30 คน และน าข้อมูลที่ได้มาวิเคราะห์ค่าอ านาจ
จ าแนกและค่าความเช่ือมั่นด้วยวิธีการหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของ Cronbach และการหาค่าอ านาจจ าแนกด้วยการหาความ 
สัมพันธ์คะแนนรายข้อกับคะแนนรวมแต่ละด้าน (Corrected Item-Total Correlation) ซึ่งมีเกณฑ์ที่ใช้ในการพิจารณาตัดข้อ
ค าถามที่มีอ านาจจ าแนกต่ ากว่า 0.2 ผลที่ได้พบว่า แบบวัดการรับรู้ การสนับสนุนจากองค์การ มีค่าอ านาจจ าแนกอยู่ระหว่าง 
.240-.890 และค่าความเช่ือมั่นทั้งฉบับเท่ากับ .931 แบบวัดคุณภาพชีวิตในการท างาน ค่าอ านาจจ าแนกอยู่ระหว่าง .492-.858 
และค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับเท่ากับ .942 แบบวัดภาวะหมดไฟในการท างาน มีค่าอ านาจจ าแนกอยู่ระหว่าง .256-.716 และค่า
ความเชื่อมั่นทั้งฉบับเท่ากับ .867 
  เกณฑ์การแปลผลคะแนนของข้อค าถามวัดระดับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ข้อค าถามวัดระดับคุณภาพ
ชีวิตในการท างาน และข้อค าถามวัดระดับภาวะหมดไฟในการท างาน ผู้วิจัยได้ให้คะแนนตามเกณฑ์ของบุญชม ศรีสะอาด (2545) 
ดังนี ้  
   1.00-1.49 หมายถึง ระดับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การอยู่ในระดับ ต่ ามาก 
   1.50-2.49 หมายถึง ระดับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การอยู่ในระดับ ต่ า 
   2.50-3.49 หมายถึง ระดับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การอยู่ในระดับ ปานกลาง 
   3.50-4.49 หมายถึง ระดับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การอยู่ในระดับ สูง 
   4.50-5.00 หมายถึง ระดับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การอยู่ในระดับ สูงมาก 
 4.3  การเก็บรวบรวมข้อมูล 
  ผู้วิจัยด าเนินการขอหนังสือขอความอนุเคราะห์เรื่อง ขออนุมัติในการด าเนินการเก็บข้อมูลถึงผู้จัดการส่วน
ทรัพยากรมนุษย์เพื่อขออนุญาตและขอความร่วมมือในการเก็บข้อมูลประกอบการท างานศึกษาค้นคว้าอิสระ โดยผู้วิจัยได้ส่ง
แบบสอบถามผ่านทาง Google Form ให้กับพนักงานจ านวน 200 คน เพื่อป้องกันปัญหาแบบสอบถามที่ได้รับคืนไม่สมบูรณ์ ซึ่ง
มีผู้ตอบแบบ สอบถามกลับคืนมาจ านวน 192 คน คิดเป็นร้อยละ 96 จากแบบสอบถามที่แจกไปทั้งหมด และมีผู้ตอบ
แบบสอบถามที่สมบูรณจ์ านวน 187 คน คิดเป็นร้อยละ 97.40 จากจ านวนผู้ที่ตอบแบบสอบถามกลับคืนมา  
 4.4  การวิเคราะห์ข้อมูล 
  ผู้วิจัยน าข้อมูลมาวิเคราะห์ทางสถิติด้วยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ การวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคล สถิติที่ใช้ ได้แก่ 
ค่าร้อยละ (percentage) การวิเคราะห์ระดับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ คุณภาพชีวิตในการท างานและภาวะหมดไฟ
ในการท างาน สถิติที่ใช้ได้แก่ ค่าเฉลี่ย (mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (standard deviation-SD) การวิเคราะห์หาความ 
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สัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ คุณภาพชีวิตในการท างานกับภาวะหมดไฟในการท างาน สถิติที่ใช้  ได้แก่ 
ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์เพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) 
 
5. ผลการวิจัย 
 จากการวิเคราะห์ข้อมลูที่ได้รับจากแบบสอบถามของกลุ่มตัวอย่างพบว่า 
 5.1  พนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในนิคมอุตสาหกรรมบางปูจังหวัดสมุทรปราการ ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีจ านวน 
124 คน คิดเป็นร้อยละ 66.31 มีอายุส่วนใหญ่อยู่ระหว่าง 21-30 ปี จ านวน 68 คน คิดเป็นร้อยละ 36.36 มีระดับการศึกษา
ระดับต่ ากว่าปริญญาตรี จ านวน 128 คน คิดเป็นร้อยละ 68.45 และมีระยะเวลาการปฏิบัติงานระหว่าง 0-4 ปี จ านวน 78 คน 
คิดเป็นร้อยละ 41.71 
 5.2  การวิเคราะห์ระดับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ คณุภาพชีวิตในการท างาน และภาวะหมดไฟในการท างาน
ของพนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในนิคมอุตสาหกรรมบางปูจังหวัดสมุทรปราการ ผลการวิเคราะหด์ังข้อมูลที่ปรากฏในตารางที่ 1 
 
ตารางที่ 1  ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ คุณภาพชีวิตในการท างานและภาวะ 
 หมดไฟในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในนิคมอุตสาหกรรมบางปูจังหวัดสมุทรปราการ (n = 187) 

ตัวแปร X̅. SD ระดับ 
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 2.45 0.59 ต่ า 
        1. ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ 2.12 0.59 ต่ า 
        2. ด้านความรู้ในงานและโอกาสก้าวหน้า  3.84 0.50 สูง 
        3. ด้านความมั่นคงในงาน  2.67 0.59 ปานกลาง 
        4. ด้านจิตอารมณ์ 1.61 1.01 ต่ า 
        5. ด้านการปฏิบัติงาน 2.36 0.61 ต่ า 
คุณภาพชีวิตในการท างาน 2.12 0.72 ต่ า 
        1. ด้านค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม 1.45 0.84 ต่ ามาก 
        2. ด้านโอกาสในการพัฒนาความรู้ความสามารถของบุคคล 2.51 0.82 ปานกลาง 
        3. ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน  1.56 0.94 ต่ า 
        4. ด้านความสัมพันธ์ที่ดีในองค์การ 1.78 1.27 ต่ า 
        5. ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว 3.05 0.27 ปานกลาง 
ภาวะหมดไฟในการท างาน 4.15 0.68 สูง 
        1. ด้านความอ่อนล้าทางอารมณ์ 4.19 0.77 สูง 
        2. ด้านการลดค่าความเป็นบุคคลของผู้อื่น  4.10 0.74 สูง 
        3. ด้านความรู้สึกไม่ประสบความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 4.16 0.76 สูง 

 
  จากตารางที่ 1 พบว่า พนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในนิคมอุตสาหกรรมบางปูจังหวัดสมุทรปราการ มีการรับรู้
การสนับสนุนจากองค์การโดยรวมอยู่ในระดับต่ า (X̅ = 2.45, SD = .59) เมื่อพิจารณารายด้านของการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การทั้ง 5 ด้าน พบว่า ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ ด้านจิตอารมณ์ และด้านการปฏิบัติงานอยู่ในระดับต่ า ด้านความมั่นคง
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ในงานอยู่ในระดับปานกลาง และด้านความรู้ในงานและโอกาสก้าวหน้าอยู่ในระดับสูง ส่วนของคุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวม
ของพนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในนิคมอุตสาหกรรมบางปูจังหวัดสมุทรปราการ  อยู่ในระดับต่ า (X̅ = 2.12, SD = .72) 
เมื่อพิจารณารายด้านของคุณภาพชีวิตในการท างานทั้ง 5 ด้าน พบว่า ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมอยู่ในระดับต่ ามาก 
ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน และด้านความสัมพันธ์ที่ดีในองค์การอยู่ในระดับต่ า ด้านโอกาสในการพัฒนาความรู้
ความสามารถของบุคคล และด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัวอยู่ในระดับปานกลาง นอกจากนี้เมื่อพิจารณาภาวะหมดไฟ
ในการท างานโดยรวมของพนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในนิคมอุตสาหกรรมบางปูจังหวัดสมุทรปราการ พบว่าอยู่ในระดับสูง 
(X̅ = 4.15, SD = .68) โดยองค์ประกอบของภาวะหมดไฟในการท างานท้ัง 3 ด้านพบว่าอยู่ในระดับสูงท้ังหมดเช่นเดียวกัน 
 5.3  การทดสอบสมมติฐานพบผล ดังนี้  
  การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การและคุณภาพชีวิตในการท างานมีความสัมพันธ์กับภาวะหมดไฟในการท างาน
ของพนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในนิคมอุตสาหกรรมบางปูจังหวัดสมุทรปราการ ดังข้อมูลที่ปรากฏในตาราง 2 โดยใช้เกณฑ์
การแปลความหมายของค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (กัลยา วานิชย์บัญชา, 2545) ดังนี ้

0.81-1.00 มีความสมัพันธ์ระดับสูง 
0.61-0.80 มีความสมัพันธ์ระดับค่อนข้างสูง 
0.41-0.60 มีความสมัพันธ์ระดับปานกลาง 
0.21-0.40 มีความสมัพันธ์ระดับค่อนข้างต่ า 
0.01-0.20 มีความสมัพันธ์ระดับต่ า 

 
 

ตารางที่ 2  การวิเคราะห์ความสมัพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ คุณภาพชีวิตในการท างานกับภาวะหมดไฟ  
  ในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในนิคมอุตสาหกรรมบางปูจังหวัดสมุทรปราการ (n = 187) 

ตัวแปร ภาวะหมดไฟในการท างาน 
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ -.770* 
     1. ด้านผลตอบแทนและสวัสดกิาร -.684* 
     2. ด้านความรู้ในงานและโอกาสก้าวหน้า -.311* 
     3. ด้านความมั่นคงในงาน -.687* 
     4. ด้านจิตอารมณ ์ -.774* 
     5. ด้านการปฏิบัติงาน -.761* 
คุณภาพชีวิตในการท างาน -.771* 
     1. ด้านค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยตุิธรรม -.713* 
     2. ด้านโอกาสในการพัฒนาความรู้ความสามารถของบุคคล -.757* 
     3. ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน  -.700* 
     4. ด้านความสัมพันธ์ที่ดีในองค์การ -.767* 
     5. ด้านความสมดุลระหวา่งงานกับชีวิตส่วนตัว -.207* 

 

หมายเหตุ : * มีนัยส าคัญทางสถติทิี่ระดับ .05 
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  จากตารางที่ 2 พบว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีความสัมพันธ์ทางลบกับภาวะหมดไฟในการท างานของ
พนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในนิคมอุตสาหกรรมบางปูจังหวัดสมุทรปราการ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ . 05 โดยมี
ความสัมพันธ์กันในระดับค่อนข้างสูง (r = -.770) ซึ่งหมายความว่า หากพนักงานได้รับการส่งเสริมการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การในระดับต่ าจะท าให้เกิดภาวะหมดไฟในการท างานสูง แต่ถ้าพนักงานได้รับสิ่งที่ตนเองคาดหวังอย่างเหมาะสมและยุติธรรม 
มีการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมากขึ้นก็จะส่งผลให้ความรู้สึกเหนื่อยล้าในการท างานจะลดลง (กรรณิการ์ วงค์วารใจ, 
2557) และเมื่อพิจารณาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานกับภาวะหมดไฟในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชน
แห่งหนึ่งในนิคมอุตสาหกรรมบางปูจังหวัดสมุทรปราการ พบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานมีความสัมพันธ์ทางลบกับภาวะ
หมดไฟในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในนิคมอุตสาหกรรมบางปูจังหวัดสมุทรปราการ อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 โดยมีความสัมพันธ์กันในระดับค่อนข้างสูง (r = -.771) ซึ่งหมายความว่า พนักงานมีคุณภาพชีวิตในการ
ท างานในระดับต่ า ท าให้เกิดความเครียดหรือความกดดันในการท างานสูง หากพนักงานมีคุณภาพชีวิตในการท างานในระดับสูงก็
จะส่งผลให้พนักงานมีสุขภาพกายและจิตใจดีขึ้น ช่วยลดภาวะหมดไฟในการท างาน แสดงให้เห็นว่าคุณภาพชีวิต ในการท างานมี
ความสัมพันธ์ทางลบกับภาวะหมดไฟในการท างาน  
 
6. อภิปรายผล 
 จากการวิจัยเรื่องความสัมพันธ์ระหวา่งการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ คุณภาพชีวิตในการท างานกับภาวะหมดไฟ 
ในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในนิคมอุตสาหกรรมบางปูจังหวัดสมุทรปราการ สามารถน ามาอภิปรายผลได้ 
ดังนี ้
 6.1  การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีความสัมพันธ์ทางลบต่อภาวะหมดไฟในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชน
แห่งหนึ่งในนิคมอตุสาหกรรมบางปูจังหวัดสมุทรปราการในระดับค่อนข้างสูง ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก
พนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในนิคมอุตสาหกรรมบางปูจังหวัดสมุทรปราการได้รับรู้การสนับสนุนจากองค์การในด้านต่าง ๆ 
ซึ่งเป็นสิ่งกระตุ้นให้เกิดแรงจูงใจในการท างานที่มีประสิทธิภาพ หากการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การเกิดขึ้นในทางลบย่อมส่งผล
ต่อภาวะหมดไฟในการท างานของพนักงานมากขึ้น การรับรู้ดังกล่าวมีความส าคัญในการปฏิบัติงานของพนักงานโดยพนักงาน
สามารถรับรู้ได้จากการได้รับมอบหมายงานที่ท้าทาย สนับสนุนส่งเสริมให้มีศักยภาพ มองเห็นถึงความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ 
ได้รับค่าตอบแทนที่เหมาะสมและยุติธรรม มีสภาพแวดล้อมในการท างานที่ดี รวมถึงการมีผู้บังคับบัญชาที่ไว้วางใจและช่วยเหลือ
ในการท างาน พร้อมทั้งมีเพื่อนร่วมงานที่ช่วยเหลือสนับสนุน และยกย่องให้เกียรติ ส่งผลให้พนักงานมีความกล้าคิดกล้า แสดงออก
พร้อมพัฒนาประสิทธิภาพในการแก้ปัญหาของพนักงาน สอดคล้องกับงานวิจัยของ ภัทราวดี ธนศิลาไทย (2563) ศึกษาความ 
สัมพันธ์ระหว่างความยืดหยุ่นทางอารมณ์ การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ คุณภาพชีวิตในการท างานกับภาวะหมดไฟใน
การท างานของพนักงานธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง พบว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีความสัมพันธ์ทางลบกับความ
เหนื่อยหน่ายในการท างานในภาพรวมมีความสัมพันธ์ทางลบในระดับปานกลาง สอดคล้องกับงานวิจัยของ Xiaoqion Zeag, 
Xinxin Zhang, Meirong Chen, Jianping Liu and Chunmiao Wu (2020) ศึกษาอิทธิพลของการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การในงานต ารวจท่ีมีต่อภาวะหมดไฟ การไกล่เกลี่ยที่ผ่านการกลั่นกรองแบบอย่าง ผลการวิจัยพบว่าการรับรู้การสนับสนุน
จากองค์การมีความสัมพันธ์ทางลบกับภาวะหมดไฟในการท างานในภาพรวมมีความสัมพันธ์ทางลบในระดับปานกลาง และสอดคล้อง
กับงานวิจัยของ Ifeanyichukwu Chukwudi Eze (2014) ศึกษาอิทธิพลของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การและการรับรู้
ความสามารถของตนเองที่มีต่อภาวะหมดไฟ ผลการวิจัยช้ีให้เห็นว่าการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีความสัมพันธ์ทางลบกับ
ภาวะหมดไฟในการท างานในภาพรวมระดับปานกลาง  



วารสารวิชาการศิลปศาสตร์ประยุกต์ ปทีี่ 18 ฉบับที่ 1 ม.ค. – มิ.ย. 2568 
The Journal of Faculty of Applied Arts, Vol. 18, No. 1, Jan. – Jun. 2025 

 

14 

 6.2  คุณภาพชีวิตในการท างานมีความสัมพันธ์ทางลบต่อภาวะหมดไฟในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง 
ในนิคมอุตสาหกรรมบางปูจังหวัดสมุทรปราการในระดับค่อนข้างสูง ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ เนื่องจากหากพนักงานพึงพอใจ
ต่อคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีดี ทั้งในเรื่องของค่าตอบแทนท่ีมีความเหมาะสมและยุตธิรรม สามารถใช้จ่ายด ารงชีวิตได้อย่างมี
ความสุข สภาพแวดล้อมที่มีความปลอดภัย มีเครื่องมือเครื่องใช้ที่ทันสมัยและปลอดภัย สภาพการท างาน ไม่เสี่ยงต่อการเกิด
อันตราย มีความก้าวหน้าในสายงานอาชีพของตนเอง องค์การให้โอกาสในการพัฒนาความรู้ มีโอกาสได้ใช้ความรู้ความสามารถ
ของตนเองในงานท่ีท้าทายมากข้ึน สามารถท่ีจะแบ่งเวลาระหว่างชีวิตการท างานและเวลาส่วนตวัไดอ้ย่างเหมาะสม จะส่งผลให้
ภาวะหมดไฟในการท างานของพนักงานลดลง ทั้งยังเป็นสิ่งจูงใจให้เกิดความต้องการท างาน ซึ่งน าไปสู่ประสิทธิภาพและเกิด
การเพิ่มผลผลิตขององค์การในที่สุด สอดคล้องกับงานวิจัยของมนสัวี สิงห์โห และคณะ (2566) พบว่าคุณภาพชีวิตในการท างาน
มีความสัมพันธ์ทางลบต่อภาวะหมดไฟในการท างานในภาพรวมระดับปานกลาง สอดคล้องกับงานวิจัยของ Zahra Ashrafi, 
Hossein Ebrahimi, Ahmad Khosravi, Ali Navidian, and Aleme Ghajar (2018) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพ
ชีวิตในการท างานและภาวะหมดไฟในการท างานเชิงเส้นการสร้างแบบจ าลองโครงสร้างสมการถดถอย พบว่าคุณภาพชีวิตใน
การท างานของบุคลากรทางการพยาบาลมีความสัมพันธ์ทางลบกับภาวะหมดไฟในการท างานในภาพรวมระดับปานกลาง และ
สอดคล้องกับ Huseyin Akar (2018) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างาน ความแปลกแยกในโรงเรียน ภาวะหมดไฟ 
ความมุ่งมั่นทางอารมณ์ และความเป็นพลเมืองขององค์กร กรณีศึกษาเกี่ยวกับครู พบว่าคุณภาพชีวิตในการท างานของครูมี
ความสัมพันธ์ทางลบกับภาวะหมดไฟและความแปลกแยกในโรงเรียน 
 
7. ข้อเสนอแนะ 
 7.1  ข้อเสนอแนะการน าผลการวิจัยไปใช้  
  7.1.1  จากผลการวิจัยเกี่ยวกับภาวะหมดไฟในการท างาน แสดงให้เห็นว่าพนักงานมีความรู้สึกท้อแท้ อ่อนล้า รวมถึง
มีทัศนคติทางลบต่อผู้อื่นหรือต่องานที่รับผิดชอบ และสิ้นหวังในการปฏิบัติงานสูง ดังนั้นองค์การควรหาวิธีแก้ไข โดยการ
พัฒนาความส าคัญของวัฒนธรรมองค์การและการพัฒนาประสิทธิภาพแรงสนับสนุนทางสังคม การแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับ
พนักงานเพื่อให้พนักงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลง สร้างธรรมเนียมที่เหมาะสมและสถานที่ท างานที่
สะดวกสบาย การให้พนักงานได้รับอิสระในการตัดสินใจจะท าใหพ้นักงานสามารถตอบสนองความสุขในชีวิตตนเองได้ และรู้ว่า
ควรใช้ความรู้ความสามารถตนเองในงานอย่างถูกต้องเพื่อในการตัดสินใจที่ถูกต้อง รวมถึงตัวพนักงานเองก็อาจจะปรับตัว เพื่อ
ลดภาวะหมดไฟในการท างานนี้ โดยการรับรู้ถึงการหมดไฟในการท างานและความเสี่ยงท่ีเกี่ยวข้องตั้งแต่แรก ๆ ท าการประเมิน
เป็นระยะ ๆ และการปรับทักษะเป้าหมายและความชอบในการท างาน การออกก าลังกายอย่างสม่ าเสมอ ไม่เพียงดีต่อร่างกาย
เท่านั้นยังสามารถส่งเสริมอารมณ์ได้  กินอาหารให้สมดุลและฝึกพฤติกรรมการนอนหลับที่ดี การลดผลกระทบปัจจัย
ความเครียดของสิ่งแวดล้อมในการท างาน การขอความช่วยเหลือจากเพื่อนสนิทหรือสมาชิกในครอบครัว การแลกเปลี่ยนความรู้
กับเพื่อนร่วมงาน มีความรู้สึก พึงพอใจในสิ่งที่ตนเองเป็นและได้ท างานในสิ่งที่ตนเองรัก ตั้งความหวังและเป้าหมายในการใช้ชีวิต
ให้สอดคล้องกับความเป็นจริง เกิดความสุขเมื่อท างานส าเร็จ และงานท่ีท าเกิดประโยชน์ต่อตนเองและสังคม  
  7.1.2  จากผลการวิจัยเกี่ยวกับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ พบว่าพนักงานมีการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ
โดยรวมอยู่ในระดับต่ า ดังนั้นองค์การควรสร้างการรับรู้ให้กับพนักงานได้เข้าใจในการจ่ายค่าตอบแทน การเลื่อนต าแหน่ง การได้รับ
ผลตอบแทนที่ยุติธรรม เหมาะสมกับภาระงานที่ได้รับผิดชอบ โดยการจัดท าเกณฑ์การจ่ายค่าตอบแทน ระเบียบการเลื่อน
ต าแหน่งงานอย่างชัดเจนพร้อมทั้งสื่อสารให้พนักงานรับรู้โดยทั่วกัน ให้ความส าคัญกับความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน ให้ความ
เชื่อมั่นว่าองค์การจะยังคงรักษาพนักงานไว้ให้เป็นสมาชิกขององค์การ โดยการที่พนักงานรับรู้แผนการด าเนินงานขององค์การ
ในระยะยาว เช่น เป้าหมายยอดขาย ก าไร โอกาสเติบโตของธุรกิจ รวมทั้งการมีระเบียบข้อบังคับในการปฏิบัติงานที่ให้ทั้งคุณ
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และโทษอย่างชัดเจนรวมถึงเกณฑ์การจ่ายค่าตอบแทนเกษียณอายุงาน เพื่อเป็นแนวปฏิบัติไม่ให้พนักงานประพฤติตัวขัดกับ
ระเบียบจนถึงขั้นเลิกจ้างงาน ทั้งนี้เพื่อท าให้พนักงานในองค์การสามารถวางแผนอนาคตของตนเองในการปฏิบัติงานกับองค์การได้ 
รวมถึงการมีอิสระในการด าเนินงาน การที่ให้พนักงานรับรู้ว่าตนเองตัดสินใจในการควบคุมการท างานของตัวเองได้ เช่น การจัดการ
แผนการท างาน ตลอดจนมีส่วนร่วมในการวางแผนขั้นตอนการท างาน ในวัฒนธรรมตะวันตกให้ความส าคัญกับการมีอิสระใน
การท างานอย่างมาก ซึ่งการมีอิสระในการควบคุมงานแสดงถึงความไว้ใจขององค์การ ที่มีให้แก่พนักงาน และส่งเสริมการฝึกอบรม
เสริมทักษะที่จ าเป็นส าหรับการปฏิบัติงาน ส่งผลให้พนักงานรับรู้ถึงการลงทุนที่องค์การมีให้แก่พนักงาน  
  7.1.3  จากผลการวิจัยเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน พบว่าพนักงานมีคุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวมอยู่
ในระดับต่ า ดังนั้นองค์การควรมีการพิจารณาในเรื่องความเป็นอยู่ของพนักงาน ทั้งด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ควรมี
การปรับเงินเดือนค่าตอบแทนเพิ่มขึ้นตามสภาวะค่าครองชีพในปัจจุบันและจัดหาสวัสดิการเพื่อเป็นการสร้างขวัญ และก าลังใจ
ในการปฏิบัติงานของพนักงานในองค์การ ด้านโอกาสในการพัฒนาความรู้ความสามารถของบุคคล องค์การควรเปิดโอกาสให้
พนักงานใช้ความรู้ความสามารถในการท างานอย่างเต็มที่ พร้อมท้ังสนับสนุนให้ศึกษาต่อเพ่ือเพิ่มพูนความรู้ที่มีอยู่ เพื่อสามารถ
น ามาใช้ในท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน ควรส่งเสริมให้พนักงานได้เข้ารับการฝึกอบรม 
สัมมนา หรือศึกษาดูงานเพื่อเพิ่มพูนความรู้อย่างสม่ าเสมอเพื่อความมั่นคงในหน้าที่การงาน ด้านความสัมพันธ์ที่ดีในองค์การ 
องค์กรควรมีการจัดอบรม/สัมมนา หรือจัดกิจกรรมต่าง ๆ ท่ีให้ทุกคนได้มีส่วนร่วม เพื่อให้เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้และช่วย
เสริมสร้างสัมพันธ์ ความสามัคคีที่ดีระหว่างพนักงานภายในองค์กร และด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว ควรมี
การมอบหมายภาระงานให้เหมาะสมกับบุคคล ไม่มอบหมายงานให้หนักเกินไป เพื่อให้พนักงานไม่เครียด  ไม่มีปัญหากับชีวิต
ครอบครัว และมีความสุขกับการท างาน  
 7.2  ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยครั้งต่อไป 
  7.2.1  การวิจัยนี้เป็นการวิจัยกับกลุ่มตัวอย่างที่ส่วนใหญ่เป็นพนักงานระดับปฏิบัติการเท่านั้น ในการวิจัยครั้งต่อไป 
อาจจะขยายการศึกษาให้ครอบคลุมในพนักงานระดับบริหารขึ้นไป เพ่ือให้ได้ผลการวิจัยที่ครอบคลุมมากยิ่งข้ึน  
  7.2.2  ควรท าวิจัยเชิงคุณภาพในพนักงานท่ีมีภาวะหมดไฟในการท างานสูง เพื่อให้ได้ข้อมูลเชิงลึกยิ่งขึ้นเพื่อน าผล
การศึกษาวิจัยไปใช้ในการพัฒนาระบบงานให้ดียิ่งขึ้น 
  7.2.3  การศึกษาครั้งต่อไปอาจท าการศึกษาตัวแปรอื่นที่มีผลต่อภาวะหมดไฟในการท างาน เช่น ภาระงาน 
บรรยากาศองค์การ วัฒนธรรมองค์การ เป็นต้น ทั้งนี้เพื่อเป็นแนวทางในการป้องกันภาวะหมดไฟในการท างาน และเป็นประโยชน์
ในการพัฒนาองค์การต่อไป 
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