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บทคัดย่อ
การวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาระดับภาวะหมดไฟและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

สายสนับสนุนวิชาการในมหาวิทยาลัย 2) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะหมดไฟและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการในมหาวิทยาลัย กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาวิจัย เป็น บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 
ในมหาวทิยาลยั รวมจ�ำนวน 361 คน เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิยั เป็นแบบสอบถาม สถติิทีใ่ช้ในการวิเคราะห์ข้อมลูประกอบด้วย
ค่าความถี ่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลีย่ ค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน ค่าสมัประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบบางส่วน และค่าสัมประสิทธ์ิสหสมัพันธ์ 
แบบเพยีร์สนั 

ผลการวจิยัพบว่า 1) ระดบัภาวะหมดไฟของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการในมหาวิทยาลยั โดยรวมมค่ีาเฉลีย่อยูใ่น
ระดบัน้อย ส่วนระดบัของประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการในมหาวิทยาลัย โดยรวมมค่ีาเฉล่ีย
อยูใ่นระดบัมาก 2) ภาวะหมดไฟโดยรวมมีความสมัพันธ์ทางลบกบัประสทิธิภาพในการปฏบิติังานของบคุลากรสายสนบัสนนุ
วชิาการในมหาวิทยาลยั อย่างมีนยัส�ำคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 (r = -.177) 3) ภาวะหมดไฟด้านความอ่อนล้าทางอารมณ์มคีวาม
สัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการในมหาวิทยาลัย อย่างไม่มีนัยส�ำคัญทางสถิติ 
4) ภาวะหมดไฟด้านการลดคุณค่าความเป็นบุคคลในผู้อ่ืน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
บคุลากรสายสนบัสนนุวชิาการในมหาวทิยาลยัอย่างมนียัส�ำคญัทางสถติิทีร่ะดับ .05 (r = .119) 5) ภาวะหมดไฟด้านความรูสึ้ก
ว่าตนเองไร้ความสามารถ มีความสัมพันธ์ทางลบกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ
ในมหาวทิยาลยัอย่างมนียัส�ำคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 (r = -.323)

ค�ำส�ำคญั	 :	 ภาวะหมดไฟ  ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน  บคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ

ความสมัพนัธ์ระหว่างภาวะหมดไฟและประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน
ของบคุลากรสายสนับสนุนวชิาการในมหาวทิยาลยั

1	 ผู้นิพนธ์ประสานงาน  โทรศัพท์ 09-1435-5367  อีเมล : kwan_rakjung@hotmail.com	 เหมือนขวัญ  จรงค์หน ู1

รับเมื่อ	9	มกราคม	2563	ตอบรับเมื่อ	13	พฤษภาคม	2563	DOI:10.14416/j.faa.2020.24.005 นนทิรัตน ์ พัฒนภักดี 2

1	 นกัศกึษาปรญิญาโท สาขาวิชาจติวทิยาอตุสาหกรรมและองค์การ คณะศลิปศาสตร์ประยกุต์ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยพีระจอมเกล้าพระนครเหนือ
2	 อาจารย์ ดร. ประจ�ำภาควชิามนษุยศาสตร์ คณะศลิปศาสตร์ประยกุต์ มหาวทิยาลัยเทคโนโลยพีระจอมเกล้าพระนครเหนือ



 I 49 

Abstracts
	 The objectives of this research were 1) to study the level of burnout and performance efficiency of 
academic supporting staff in university, and 2) to study relationship between burnout and performance 
efficiency of academic supporting staff in university. The samples used in the study were 361 staff in university. 
The research instrument was a questionnaire. Statistics used in data analysis consisted of frequency, 
percentage, mean, standard deviation, partial correlation coefficient and Pearson's correlation coefficient.
	 The results revealed that 1) The mean of burnout was at a low level while the performance efficiency 
was at a high level, 2) burnout negatively correlated with performance efficiency of academic supporting 
staff in university at the statistical significance level of .01 (r = -.177). 3) The facet of burnout : emotional 
exhaustion did not correlate with performance efficiency of academic supporting staff in university. 4) The 
facet of burnout : depersonalization positively correlated with performance efficiency of academic supporting 
staff in university at the statistical significance level of .05 (r = .119). 5) The facet of burnout : reduced 
professional efficacy negatively correlated with performance efficiency of academic supporting staff in 
university at the statistical significance level of .01 (r = - .323).	  
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1. ความเป็นมาและความสำ�คัญของปัญหา
	 ในสภาวการณ์ป ัจจุบันที่มีการแข ่งขันสูงและ
เปลีย่นแปลงตลอดเวลา การบรหิารองค์การให้ประสบความ
ส�ำเร็จบรรลตุามเป้าหมายทีต่ัง้ไว้น้ันต้องอาศัยปัจจยัทีส่�ำคญั
หลายประการ นอกจากการวางนโยบายวางแผนยทุธศาสตร์
และการใช้กลยุทธ์ในการพัฒนาองค์การแล้ว การพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลถือว่าเป็นอีกปัจจัยหนึ่งที่ส�ำคัญที่สุด 
ในการบริหารองค์การ เนื่องจากบุคลากรเป็นก�ำลังส�ำคัญ 
ทีม่ส่ีวนช่วยในการผลกัดนัให้องค์การสามารถขบัเคลือ่นและ
ด�ำเนินงานอย่างมีประสิทธิภาพ ตามที่ ชัชณี กล่ันสอน 
(2553) ได้กล่าวไว้ว่า ทรัพยากรบุคคลเป็นปัจจัยที่สําคัญ 
และจําเป็นในการบริหารงานขององค์การ เพราะเป็นองค์
ประกอบท่ีจะเข้าไปแทรกอยูใ่นทกุข้ันตอนของการดาํเนนิการ 
แม้ว่าจะมกีารใช้เครือ่งมอื เครือ่งจกัร คนกย็งัต้องเป็นผูกํ้ากบั
ควบคุมดูแลเพื่อให้ผลของงานสําเร็จตามเป้าหมายและ 
เกดิประสทิธภิาพ 
	 ประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานที่ดี คือ การมี
คุณภาพในการให้บริการ บริหารจัดการ คุณภาพของการ
บริการ จะเกิดขึ้นได้นั้น ย่อมอาศัยบุคลากรที่มีคุณภาพ 
(อสุมุา ศกัดิไ์พศาล, 2556) การทีบ่คุลากรจะท�ำงานได้อย่าง
มีประสิทธิภาพย่อมขึ้นอยู ่กับความร่วมมือและเสียสละ 
ในการท�ำงานอย่างจรงิจงัของบคุคลในองค์กร ซึง่ความร่วม
มอืดงักล่าวอาจมสีาเหตุมาจากหลาย ประการ สาเหตทุีส่�ำคญั
ประการหนึ่งคือ ความพึงพอใจในการท�ำงานของบุคลากร
ภายในองค์การ เพราะความพึงพอใจจะเป็นแรงผลักดันให้
บคุคลท�ำงาน ด้วยความกระตอืรอืร้น ด้วยความสมคัรใจ และ
มีความเตม็ใจในการปฏบัิตงิาน ท�ำให้องค์การบรรลเุป้าหมาย
และเกดิประสทิธภิาพในทีส่ดุ ความพงึพอใจในงานจงึมีความ
ส�ำคัญส�ำหรับผู้ปฏิบัติงานทุกคน ผู้บริหารทุกระดับจึงควร 
ให้ความสนใจและน�ำมาเป็นองค์ประกอบในการวเิคราะห์งาน 
และการก�ำหนดแนวทางการบริหารจดัการ ทรัพยากรมนุษย์
ให ้ เกิดความพึงพอใจในงาน อันจะน�ำไปสู ่การเพิ่ม
ประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน และเกดิประโยชน์สงูสดุ พร้อม
ทั้งน�ำไปสู่ความส�ำเร็จตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ (นลพรรณ 
บุญฤทธิ์, 2558) และตามที่สุรชัย แก้วพิกุล (2558) ได ้
กล่าวไว้ว่า “คน”นั้นเป็นทรัพยากรที่มีค่ายิ่งขององค์การที่
สามารถสร้างคุณูปการแก่องค์การอย่างมหาศาล แต่ขณะ
เดยีวกนัด้วยความคาดหวงัในผลการปฏิบตังิานของบคุลากร
ขององค์การอาจท�ำให้บคุลากรรูสึ้กเหน่ือยล้าและเกิดความ
เหนือ่ยหน่ายในการท�ำงานได้ อกีทัง้ปัจจยัอืน่ๆ เช่น ปัจจยั
ด้านพฤติกรรม เจตคติหรือปฏิกิริยาเชิงจิตวิทยาต่างๆ เช่น 

ความผูกพันในงานและความสามารถในการฟันฝ่าอุปสรรค
อาจจะส่งผลต่อการปฏิบติังานของบคุลากรได้เช่นกนั ปัจจยั
ดังกล่าวเกิดจากสภาพเศรษฐกิจที่ฝืดเคือง สภาพสังคมที่
เสือ่มโทรมและไร้ประสทิธิภาพ เช่น สถานทีท่�ำงาน เพือ่นร่วม
งาน ลักษณะงาน เป็นต้น จากสาเหตุดังกล่าวนัน้ร่วมส่งผล
ให้บุคลากรต้องประสบกบัปัญหาความรูส้กึเหนือ่ยหน่ายและ
เบื่องานจนกระทั่งมีอาการหมดไฟไม่มีแรงใจแรงกายที่จะ
สร้างผลงานให้ดีได้เหมือนที่ผ่านมา (นวลพรรณ บุญฤทธิ์, 
2554)
	 ภาวะหมดไฟ (Burnout) เป็นภาวะทางจิตวิทยา
อย่างหนึง่ ซึง่เกดิจากการตอบสนองต่อความเครยีดทีด่�ำเนนิ
มาอย่างยาวนานในการท�ำงาน โดยลักษณะของอาการ 
หมดไฟอาจพบได้ทัง้การแสดงออกทางร่างกายเช่น ร่างกาย
เหนื่อยล้า ปวดศีรษะ นอนไม่หลับและอาจพบร่วมกับ 
มีพฤติกรรมก้าวร้าว รวมถึงมีการแสดงออกทางจิตใจ โดย 
อาจมกีารแสดงออกในลักษณะอืน่ๆ เช่น ความคิดแง่ลบต่อ
ผู้รับบริการ การมีทัศนคติแง่ลบกับงานที่ท�ำ  การรู้สึกขาด
ความภมูใิจในตนเอง ผูป้ระสบปัญหาภาวะหมดไฟนัน้ เป็น
ผลเสียทั้งต่อตัวเอง คนรอบข้างและองค์กรที่ท�ำงาน โดย 
พบว่าภาวะหมดไฟอาจส่งต่อจากบุคคลไปอีกบุคคลหนึ่ง 
และพบว่าคู่สมรสเป็นบุคคลที่ได้รับผลกระทบได้ง่ายที่สุด 
(วัลลภ วิชาญเจรญิสุข, 2557) ซึง่สามารถส่งผลถงึการขาด
ความกระตือรอืร้นและความสนใจในการท�ำงาน มส่ีวนร่วม
ในงานน้อยลง ขาดความคิดรเิริม่ทีจ่ะพัฒนาส่ิงใหม่ๆ ในการ
ท�ำงาน หรอือาจขาดงานบ่อย และอาจรนุแรงถงึการลาออก
จากงาน จากการประชุมองค์การอนามยัโลก (WHO) ทีเ่มอืง
เจนีวา สวิตเซอร์แลนด์ โดยมติที่ประชุมพิจารณาให้ภาวะ
เมือ่ยล้าหมดไฟ (Burnout) เป็นภาวะทีต้่องได้รบัการรกัษา
ในทางการแพทย์เป็นครัง้แรกในคูม่อืวนิจิฉัยและจดัประเภท
ของโรคระหว่างประเทศ (ICD-11) เพือ่ให้เป็นมาตรฐานใน
การวินิจฉัยโรคและการประกันสุขภาพใหม่ทั่วโลก ซึ่งกรม
ควบคุมโรค จะได้หารอืวางแผน เพ่ือพิจารณาระบบเฝ้าระวัง
และบรูณาการกบักรมสขุภาพจติในการควบคมุและป้องกนั
โรคต่อไปในอนาคต ลักษณะอาการที่เข้าข่ายภาวะเมื่อยล้า
หมดไฟที่ เกิดขึ้นจากการท�ำงาน คือ 1. รู ้สึกหมดไฟ 
เหนื่อยล้า พลังชีวิตหดหาย 2. มีความรู้สึกไม่อยากท�ำงาน 
ต้องการมีระยะห่างจากงานหรือมีทัศนคติเชิงลบต่องาน 
3.ประสิทธิภาพในการท�ำงานลดลง ซึง่ลักษณะอาการดังกล่าว
เป็นผลมาจากความเครียดในการท�ำงานหรือการท�ำงาน 
ไม่ประสบผลส�ำเร็จตามที่คาดการณ์ไว้ อาจท�ำให้เสี่ยงที่จะ
เป็นโรคซมึเศร้าสูงขึน้ ปัจจยัเส่ียงด้านสุขภาพทีเ่กีย่วข้องกบั
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การท�ำงาน อาจเกดิจากปัญหาด้านสขุภาพจติทีอ่ยูใ่นสภาพ
แวดล้อมการท�ำงาน ซึง่ส่วนใหญ่เกีย่วข้องกบัการมปีฏสิมัพนัธ์
ระหว่างบุคคล สภาพแวดล้อมและการจัดการขององค์กร 
ทักษะและความสามารถของพนักงานในการจัดการปัญหา
ความไม่สมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว รวมทั้งการ
สนับสนุนขององค์การ ซึ่งปัญหาเหล่านี้อาจส่งผลกระทบ 
ต่อสุขภาพจิตและเป็นสาเหตุของอาการผิดปกติทางจิต 
หรือน�ำไปสู่การใช้แอลกอฮอล์หรือยาเสพติด การรังแก 
และการคุกคามทางจิตวิทยาเป็นสาเหตุของความเครียด 
ที่เกี่ยวข้องกับการท�ำงานและมีความเส่ียงต่อสุขภาพของ 
คนงาน ส่งผลต่อปัญหาทั้งทางจิตใจและร่างกาย ท�ำให้
ประสทิธภิาพการท�ำงานลดลง (สวุรรณชยั วฒันายิง่เจรญิชยั, 
2562) 
	 ปัจจุบันงานด้านการศึกษามีการแข่งขันกันมากขึ้น 
ทั้งในเรื่องของการเพิ่มจํานวนนักศึกษาและคุณภาพในการ
ศึกษาส่งผลให้บุคลากรทางการศึกษาต้องตระหนักถึง 
การปฏิบัติหน้าที่ เพื่อให้บรรลุจุดมุ่งหมายที่มหาวิทยาลัย 
กําหนดขึ้น และเนื่องจากมหาวิทยาลัยบางแห ่งได ้ 
ออกนอกระบบราชการเป็นมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ 
(Autonomous University) ได้มกีารปรบัระบบการบรหิาร
มหาวิทยาลัย จากเดิมท่ีใช้ระบบราชการเต็มรูปแบบมา 
เป็นระบบใหม่ที่ให้อิสรภาพแก่สภามหาวิทยาลัย ในการที่
จะกําหนดระบบบริหารขึ้นมาเองบุคลากรทางการศึกษา 
ต้องปรับเปลี่ยนระบบการปฏิบัติงานตามนโยบายของ
มหาวิทยาลัย การเปลี่ยนแปลงโครงสร้างองค์การดังกล่าว 
ทําให้บุคลากรทางการศึกษาต้องเผชิญกับแรงกดดันต่างๆ 
ส่งผลให้มีโอกาสเกิดความเครียดและอาจนําไปสู ่ภาวะ 
หมดไฟในการทาํงานได้ (เนาวรตัน์ อิม่ใจ, 2552) การพฒันา
องค์การและบคุลากร นับได้ว่ามคีวามจ�ำเป็นอย่างยิง่ไม่ว่าจะ
เป็นองค์การ ภาครฐัหรือองค์การของเอกชน ในการพัฒนา
บคุลากรมคีวามส�ำคญัทัง้ต่อตวัเองและต่อองค์การ ซึง่ความ
ส�ำคัญต่อตัวเอง ได้แก่ การได้รับความรู้ ความคิดใหม่ๆ 
ทันต่อความเจริญก้าวหน้าทางเทคโนโลยี สามารถเพิ่มพูน
ความรู ้ และทักษะในการปฏิบัติงานให้มีคุณภาพและ
ประสทิธิภาพสงูขึน้ ท้ังเป็นการสนองความต้องการทีก้่าวหน้า
ของบคุลากร ส่วนในความส�ำคญัขององค์การ ได้แก่ การเพ่ิม
ผลผลิตขององค์การและท�ำให้องค์การได้ผู้ปฏิบัติงานที่มี
คุณภาพ และสามารถพฒันางานให้ม ีประสทิธภิาพ จงึนับได้
ว่าการพฒันาบคุลากรก่อให้เกดิประโยชน์ทัง้ต่อตวับคุลากร
เองและต่อองค์การ (บญุส่ง ลลีะชาต, 2559)

	 ผูว้จิยัจงึสนใจศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างภาวะหมด
ไฟและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสาย
สนบัสนนุวิชาการในมหาวิทยาลยั เพือ่เป็นข้อมลูในการศกึษา
หาทางป ้องกัน ให ้บุคลากรปฏิบั ติหน ้าที่ ได ้อย ่างมี
ประสิทธิภาพ และใช้ความสามารถทีม่ไีด้อย่างเต็มที ่รวมทัง้
เป็นข้อมูลในการพัฒนาองค์การ ผู้บริหารหันมาใส่ใจและ 
ให้ความส�ำคัญต่อบุคลากรมากยิ่งขึ้น เพื่อป้องกันไม่ให้เกิด
ภาวะหมดไฟในการท�ำงานของบุคลากรในองค์การหรือ 
เกดิขึน้น้อยทีสุ่ดและลดโอกาสการเกดิผลกระทบนีต่้อไป

2. วัตถุประสงค์ของการวิจัย
	 2.1	 เพ่ือศึกษาระดับภาวะหมดไฟและประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการใน
มหาวิทยาลัย
	 2.2	 เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะหมดไฟ
และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสาย
สนบัสนนุวิชาการในมหาวิทยาลัย	

3. สมมติฐานการวิจัย
	 3.1	 ภาวะหมดไฟโดยรวมมีความสัมพันธ ์กับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน
วิชาการในมหาวิทยาลัย 
	 3.2	 ภาวะหมดไฟด้านความอ่อนล้าทางอารมณ์มี
ความสมัพนัธ์กบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบคุลากร
สายสนบัสนนุวิชาการในมหาวิทยาลัย
	 3.3	 ภาวะหมดไฟด้านการลดคณุค่าความเป็นบคุคล
ในผู้อื่นมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการในมหาวิทยาลัย 
	 3.4	 ภาวะหมดไฟด้านความรู้สึกว่าตนเองไร้ความ
สามารถมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการในมหาวิทยาลัย

4. วรรณกรรมท่ีเก่ียวข้อง
	 4.1	 ความหมายและความส�ำคญัของความหมาย
ของภาวะหมดไฟ
	 ภาวะหมดไฟ หมายถึง ภาวะที่แสดงออกถึงความ
อ่อนล้าท้ังทางร่างกายและจิตใจ ซึ่งโดยทั่วไป เกิดขึ้นจาก
ความเครยีด ทีไ่ม่สามารถกาํจดัหรอืลดลงได้ ซึง่แต่ละบคุคล
จะมีอาการที่แตกต่างกันไป ทําให้มีทัศนคติท่ีไม่ดีต่อผู้อื่น 
รวมถงึงานทีร่บัผดิชอบ เป็นความรูส้กึท้อแท้ อ่อนล้า สิน้หวงั
และหมดกาํลังใจ มองโลกในแง่ร้าย ขาดความกระตือรอืร้น 
ปลีกตัวจากผู้อืน่ ทาํให้งานมปีระสิทธิภาพลดลง ขาดความ
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ภาคภมูใิจในความสามารถ รูส้กึตนเองด้อยคณุค่า และทาํให้
เกดิความไม่พงึพอใจในการ ทาํงานส่งผลกระทบถงึพฤตกิรรม
ทีเ่ป็นผลเสยีกบัองค์การ เช่น การขาดงาน และการลาออก
จากงาน เป็นต้น (พลัพงศ์ สวุรรณวาทนิ, 2559)
	 ภาวะหมดไฟในการท�ำงาน เป็นอาการทางจติวทิยา
ของบุคคลที่ตอบสนองต่อ ความเครียดที่เกิดขึ้นจากการ
ท�ำงาน ซึ่งตอบสนองความต้องการที่หลากหลายและภาระ
งาน ล้นมอืก่อให้เกดิอาการทางกายและจติใจ ภาวะหมดไฟ
จะส่งสญัญาณทีต่วัเราเองก่อน หลงัจากนัน้กจ็ะมผีลกระทบ
ต่อสังคม แต่ถ้าบุคคลนั้นสังเกตอาการที่เกิด และรู้เท่าทัน 
ตวัเอง จะเป็นบนัไดขัน้แรกในการปรบัตวั จากนัน้ให้สงัเกต
ปัญหาที่เกิดขึ้นแล้วหาวิธีแก้ไขโดยใช้สติก็จะท�ำให้พ้นจาก
ภาวะหมดไฟได้เพราะฉะน้ันบุคคลจึงต้องมีความรู้ความ 
เข้าใจ ในเรื่องภาวะหมดไฟซ่ึงเป็นเรื่องใกล้ตัวที่ทุกคนอาจ 
มองข้ามไป (อรภัชชา เดชจิตกร, 2544 อ้างถึงใน ภูรดา 
ไทยสงวนวรกลุ, 2556)
	 4.2	 องค์ประกอบของภาวะหมดไฟ
	 จากการศกึษาของ Maslach and Jackson (1981) 
ได้แบ่งภาวะหมดไฟในการท�ำงานออกเป็น 3 องค์ประกอบ 
คอื 
	 1.	ความอ ่อนล ้าทางอารมณ ์  (Emotional 
Exhaustion) คอื ความรูส้กึเหนือ่ยหน่ายทางอารมณ์ เป็น
องค์ประกอบพ้ืนฐานของความเครียดในบุคคล ซึ่งเป็น
ลักษณะของความเหนื่อยหน่ายในการท�ำงาน โดยมีสาเหต ุ
มาจากการท�ำงานทีห่นกัและความขัดแย้งในทีท่�ำงาน ท�ำให้
ผู ้ปฏิบัติงานหมดก�ำลังใจและแรงจูงใจในการท�ำงานเกิด 
ความอ่อนล้ามากเกินไป เกดิการหลกีเลีย่งการท�ำความรูจ้กั
หรอืพบปะกบัผูอ้ืน่มาท�ำงานสาย ขาดงาน ผลการปฏิบตังิาน
ต�ำ่ และในท้ายทีส่ดุอาจลาออกจากงาน 
	 2.	ความรู ้ สึกลดค ่าความเป ็นบุคคลในผู ้อื่น 
(Depersonalization) คือ ความรู้สึกทางลบที่บุคคลม ี
ต่อบุคคลอื่น เกิดจากการตอบสนองต่อการท�ำงานหนัก 
ความรู้สึกเหนื่อยหน่ายและการป้องกัน ตนเอง ความรู้สึก 
ลดค่าความเป็นบคุคลเป็นองค์ประกอบในด้านความสมัพนัธ์
กบับคุคลอืน่ ซึง่เกีย่วข้องกบัภาวะหมดไฟในการทํางาน 
	 3.	การลดความส�ำเร็จในบคุคล (Reduced Personal 
Accomplishment) คือ การลดลงของความรู้สึกแข่งขัน 
และการลดลงของผลิตผลในการท�ำงาน ส่งผลให้เกิดความ
รู้สึกหดหู่ ลดความสามารถในการรับมือกับความกดดัน 
ในการท�ำงาน อีกทั้งจะมีความรุนแรงขึ้นจากจากการขาด 
การสนบัสนนุจากสงัคมและขาดโอกาสในการพัฒนา การลด

ความส�ำเร็จในบุคคลเป็นองค์ประกอบในด้านการประเมิน
ตนเองซึง่เกีย่วข้องกบัภาวะหมดไฟในการท�ำงาน 
	 4.3	 การป้องกันภาวะหมดไฟ
	 Yee & Duxbury (1981 อ้างถงึใน บญุเอือ้ โจว, 
2553) ได้กล่าวว่า เนื่องจากภาวะหมดไฟมีผลกระทบทั้ง 
ตัวบุคคลและสังคม จึงควรป้องกันไม่ให้เกิดภาวะหมดไฟ 
ในการปฏิบัติงาน โดยได้เสนอแนวทางในการป้องกันภาวะ
หมดไฟไว้ดังนี้
	 1.	พยายามค้นหาแหล่งที่ก่อให้เกิดความเครียด 
และพัฒนาวิธีการปรบัตัว เมือ่ต้องเผชิญกบัความเครียด
	 2.	 ต้ังเป้าหมายและความคาดหวังตามที่เป็นจริง 
ซึ่งจะช่วยให้ประสบความส�ำเร็จ และลดความคับข้องใจ 
และความเครยีดลงได้
	 3.	 ไม่ควรน�ำปัญหาในที่ท�ำงานกลับไปที่บ้าน หรือ 
น�ำปัญหาทีบ้่านมาทีท่�ำงาน
	 4.	 รู้สึกสร้างอารมณ์ขัน และท�ำกิจกรรมที่ไม่ก่อให้
เกิดความเครียด หลีกเลี่ยงการแข่งขันควรเป็นทั้งผู้ปฏิบัติ 
ผู้ให้ความรู้และให้การสนับสนุนผู้อื่น กระตุ้นหรือให้ความ 
ช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานเมื่อมีปัญหา และที่ส�ำคัญคือควร 
สนกุกบังานและเพ่ือนร่วมงาน รวมทัง้บทบาทของตน
	 5.	ควรมีการต่อสู ้และเรียกร้องอย่างเป็นธรรม 
พดูคยุปัญหาและความรูส้กึของตนอย่างเปิดเผยและชดัเจน 
การต่อสู้อย่างเป็นธรรมและมปีระสิทธิภาพ จะสามารถช่วย
แก้ปัญหาและความเครยีดลงได้
	 6.	ควรพฒันาความรูใ้นอาชพีของตน โดยการเข้าร่วม
สัมมนา อ่านวารสารต่างๆ และแลกเปล่ียนความคิดเห็นกบั
เพ่ือนร่วมงาน
	 7.	ด�ำเนนิชวิีตอย่างมคีวามหมาย ควรตัง้เป้าหมาย
ส�ำหรับตนเอง ขณะเดียวกันก็ควรส�ำรวจข้อบกพร่องของ
ตนเองด้วย
	 8.	 จัดการเวลาอย่างมีประสิทธิภาพ ท�ำงานอดิเรก 
หยดุพักผ่อนให้เพียงพอและสอดคล้องกบัแผนการด�ำเนนิชีวิต
ของตน
	 9.	ควรรู้ข้อจ�ำกัดของตนเอง และต้องเข้าใจว่าม ี
หลายส่ิงหลายอย่างในชีวิตที่ต้องใช้เวลานานมากจึงจะ
สามารถเปล่ียนแปลงได้
	 ภาวะหมดไฟเกิดมาจากปัจจัยหลายอย่าง ไม่ว่า 
จะเป็นความเครยีด สภาพแวดล้อม ลักษณะงาน หรอืแม้แต่
ตัวองค์การ ส่งผลทาํให้บคุคลนัน้เกดิอ่อนล้า รูส้กึว่าตนเอง 
ไร้ความสามารถในการท�ำงานให้ส�ำเร็จและมีประสิทธิภาพ 
จนทาํให้เกดิผลกระทบต่อตนเอง องค์การ และบคุคลอืน่ๆ 
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รอบข้าง องค์การจึงควรหาทางป้องกันเพ่ือที่จะทําให้
พนักงานสามารถทํางานอยู่ในองค์การได้อย่างมีความสุข 
และเป็นประโยชน์ต่อองค์การ
	 4.4	 ความหมายและความส�ำคญัของประสทิธภิาพ	
ในการปฏบิตังิาน
	 ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน หมายถงึ การปฏบิตัิ
งานของบุคลากรในองค์กรโดยปฏิบัติงานอย่างเต็มความ
สามารถ เพื่อเพิ่มผลผลิตหรือผลงานที่ทาได้ เพื่อให้ได ้
ผลงานมากและมีคุณภาพที่สุด เป็นการใช้ความสามารถ 
ส่วนบุคคล คณุภาพของงาน การใช้ทรพัยากรในการปฏิบติั
งานให้เกดิการประหยดัและคุม้ค่าแก่ค่าใช้จ่าย และบคุลากร
มีเทคนิคในการปฏิบัติงานท่ีช่วยให้องค์การสามารถด�ำเนิน
งานได้อย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลต่อไป 
(สทุธพิงษ์ สงิห์ค้อ, 2559)
	 4.5	 องค ์ประกอบของประสิทธิภาพในการ	
ปฏบิตังิาน
	 Peterson & Plowman (1989 อ้างถงึใน อทุสัน์ 
วีระศักด์ิการุณย ์ , 2556) ได ้สรุปองค ์ประกอบของ
ประสทิธภิาพไว้ 4 ข้อ ประกอบด้วย
	 1.	คณุภาพของงาน (Quality) จะต้องมคีณุภาพสงู 
คือผู้ผลิตและผู้ใช้ได้ประโยชน์คุ้มค่า และมีความพึงพอใจ 
ผลการท�ำงานมคีวามถกูต้องได้มาตรฐาน รวดเร็ว นอกจากน้ี
ผลงานที่มี คุณภาพ ควรก่อเกิดประโยชน์ต่อองค์กรและ 
สร้างความพงึพอใจของลกูค้า หรือผูม้ารบับรกิาร 
	 2.	ปริมาณงาน (Quantity) งานที่เกิดขึ้นจะต้อง 
เป็นไปตามความคาดหวงัของหน่วยงาน โดยผลงานทีป่ฏบิตัิ
ได้มีปริมาณที่เหมาะสมตามที่ก�ำหนดในแผนงาน หรือ 
เป้าหมายทีบ่รษิทัวางไว้ และควรมกีารวางแผน บรหิารเวลา 
เพือ่ให้ได้ปรมิาณงานตามเป้าหมายทีก่�ำหนดไว้ 	
	 3.	 เวลา (Time) คือเวลาที่ใช้ในการด�ำเนินงาน 
จะต้องอยู่ในลักษณะที่ถูกต้องตาม หลักการเหมาะสม 
กบังานและทนัสมยั มกีารพฒันาเทคนคิการท�ำงานให้สะดวก 
รวดเรว็ขึน้
	 4.	 ค่าใช้จ่ายในการด�ำเนินงาน (Costs) ในการด�ำเนิน
งานทัง้หมดจะต้องเหมาะสมกบังาน และวธิกีารคอื จะต้อง
ลงทุนน้อยและให้ได้ผลก�ำไรมากที่สุด ประสิทธิภาพในมิต ิ
ของค่าใช้จ่าย หรอื ต้นทนุการผลติ ได้แก่ การใช้ทรพัยากร
ด้านการเงนิ คน วสัด ุเทคโนโลย ีทีม่อียูอ่ย่างประหยดัคุม้ค่า 
และเกดิการสญูเสยีน้อยทีส่ดุ
	 4.6	 ปัจจยัทีส่่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏิบตังิาน
	 ปัจจยัทีส่่งผลต่อประสทิธิภาพในการปฏบิตังิาน หรอื

ปัจจยัสาํคัญทีม่ผีลต่อการปฏิบติังานนัน้ มนีกัวิชาการหลาย
ท่านได้ท�ำการศึกษาและสรุปเป็นปัจจัยต่างๆ ที่น่าสนใจไว้
ดงันี้ 
	 เบญจมาศ  อิม่มาก (2558) ได้สรปุปัจจยัทีส่่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 4 ด้าน คือ
	 1.	ปัจจัยด้านลักษณะงานที่รับผิดชอบ คือ การที่
บคุลากรได้รบัมอบหมายให้ปฏิบติังานเพ่ือให้การปฏิบัติงาน
ด�ำเนินไปอย่างมีเสถียรภาพ มีความสอดคล้อง มีความต่อ
เนือ่งและมมีาตรฐานเดยีวกนั ส่งผลให้บคุลากรมคีวามรูส้กึ
ว่าได้ปฏบิตังิานทีเ่หมาะสมคุม้ค่ากับเวลาทีไ่ด้ทุม่เท เกิดความ
พึงพอใจและภาคภูมิใจในการมีส่วนร่วม ส่งผลให้มีก�ำลังใจ
และต้ังใจปฏิบติังาน
	 2.	 ปัจจยัด้านโอกาสและความก้าวหน้าในการท�ำงาน 
คือ การทีบ่คุคลในหน่วยงานได้รบัเล่ือนต�ำแหน่งทีดี่ขึน้หรอื
สงูขึน้กว่าเดมิ การได้รบัช่ือเสยีงเกียรตยิศ รวมถงึการมีโอกาส
ได้รบัการศึกษา อบรม สัมมนาดูงานหรอืศึกษาต่อ เพ่ิมพูน
วิทยาฐานะและวุฒิสูงขึน้ เพ่ือน�ำความรูแ้ละประสบการณ์ที่
ได้มาใช้ในการปฏิบัติงานให้ดียิ่งขึ้น ส่งผลให้บุคลากรเกิด
ความภาคภูมใิจและพึงพอใจในการปฏิบติั
	 3.	ปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท�ำงาน คือ การ
จัดสรรสถานที่ท�ำงานให้เหมาะสมและสอดคล้องกับ 
ลักษณะงาน เพ่ือความคล่องตัวทั้งผู ้ที่ปฏิบัติงานและ 
ผู ้มาขอรับบริการ หากองค์กรมีสภาพแวดล้อมที่ดีก็จะ 
ท�ำให้บุคลากรในองค์กรกระตือรือร้น รู้สึกสะดวกสบาย 
อยากท�ำงานขยนัท�ำงานและมคีวามมัน่คงในการท�ำงาน
	 4.	 ปัจจยัด้านความสมัพนัธ์ภายในองค์กร คอื บคุคล
ที่เป็นสมาชิกร่วมองค์กรสามารถปฏิบัติงานร่วมกันได้โดยมี
ความเข้าใจซึง่กนัและกนั มคีวามคุ้นเคย สนบัสนนุเป็นมติร 
มีความรัก ความสามัคคี รวมทั้งการเสียสละช่วยเหลือกัน 
ในการปฏิบัติงาน เนื่องจากความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน
เป็นความสัมพันธ์ทีก่่อให้เกดิความสุขใจ จงึเป็นปัจจยัหนึง่ที่
ส่งเสรมิประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานในองค์กร

5. วิธีการวิจัย
	 5.1	 ประชากรและกลุม่ตัวอย่าง 
	 ประชากรท่ีใช้ในการวิจยัเป็นบคุลากรมหาวิทยาลยั
สายสนบัสนนุวิชาการ ได้แก่ บคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ
ระดับมหาวิทยาลัย จ�ำนวนทัง้ส้ิน 1,826 คน ในการวิจยัครัง้
นีใ้ช้ค�ำนวณขนาดกลุม่ตวัอย่างจากสตูรของ Yamane (1973 
อ้างถงึใน ธีรวุฒิ เอกะกลุ, 2543) ทีร่ะดับความคลาดเคล่ือน 
.05 ขนาดกลุ่มตัวอย่างทีค่�ำนวณได้อย่างน้อย 328 คน เพ่ือ
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ป้องกนัความไม่สมบรูณ์ของข้อมลูและทดแทนแบบสอบถาม
ที่อาจไม่ได้รับคืน จึงท�ำการเพิ่มขนาดตัวอย่างร้อยละ 10 
ดงันัน้จะได้ขนาดของกลุม่ตวัอย่างเท่ากบั 361 คน
	 5.2	 เครือ่งมอืทีใ่ช้ในการวจิยั
	 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยคือแบบสอบถามแบ่งออก
เป็น 3 ส่วน คอื
	 ส่วนที ่ 1 แบบสอบถามลกัษณะส่วนบคุคล เป็นข้อ
ค�ำถามเกี่ยวกับคุณลักษณะส่วนบุคคล แบบตรวจสอบ
รายการ (Check List) จ�ำนวน 5 ข้อ ประกอบด้วย เพศ 
อายุ ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือน และระยะเวลาการ
ปฏบิตังิาน
	 ส่วนที ่2 แบบสอบถามเกีย่วกับภาวะหมดไฟ จ�ำนวน 
20 ข้อ แบบสอบถามมีลักษณะเป็นมาตรประมาณค่า 
(Rating Scale) แบ่งออกเป็น 3 ด้าน ได้แก่ ด้านความอ่อนล้า 
ทางอารมณ์ จ�ำนวน 8 ข้อ ด้านการลดคุณค่าความเป็นบุคคล
ในผูอ้ืน่ จ�ำนวน 5 ข้อ ด้านความรูสึ้กว่าตนเองไร้ความสามารถ 
จ�ำนวน 7 ข้อ ซึง่แบบสอบถามเป็นข้อความทางบวกทัง้หมด 
20 ข้อ จ�ำนวน 4 ระดบั รูส้กึเกดิขึน้เป็นประจ�ำ รูส้กึเกดิขึน้
บางครัง้ รูส้กึเกดิขึน้นานๆ ครัง้ และรูส้กึไม่เคยเกิดขึน้เลย 
	 ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับประสิทธิภาพใน 
การปฏบิตังิาน จ�ำนวน 16 ข้อ แบบสอบถาม มลีกัษณะเป็น
มาตรประมาณค่า (Rating Scale) แบ่งออกเป็น 4 ด้าน ได้แก่ 
ด้านคณุภาพของงาน จ�ำนวน 5 ข้อ ด้านปรมิาณงาน จ�ำนวน 
4 ข้อ ด้านเวลา จ�ำนวน 3 ข้อ ด้านค่าใช้จ่าย จ�ำนวน 4 ข้อ
แบบสอบถามเป็นข้อความทางบวกทัง้หมด 16 ข้อ จ�ำนวน 
5 ระดบั กับข้อความนัน้มากทีส่ดุ เหน็ด้วยกบัข้อความน้ัน
มาก เหน็ด้วยกบัข้อความนัน้ปานกลาง เหน็ด้วยกบัข้อความ
นัน้น้อย และเหน็ด้วยกบัข้อความนัน้น้อยทีส่ดุ 
	 5.3	 การสร้างและตรวจสอบคณุภาพเครือ่งมอื
	 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้ด�ำเนินการ
สร้างและตรวจสอบคณุภาพตามขัน้ตอน ดงันี้
	 1.	 ศึกษาค้นคว้าข้อมูลเก่ียวกับภาวะหมดไฟ และ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน
วิชาการในมหาวิทยาลัย จากต�ำรา เอกสารและงานวิจัยที่
เกีย่วข้อง 
	 2.	ก�ำหนดขอบเขตและโครงสร้างเนือ้หาให้ครอบคลมุ 
ตามกรอบแนวคิดวิจัย และน�ำมาสร้างแบบสอบถามให้
ครอบคลมุตามนยิามศพัท์ของการศกึษาวิจยั
	 3.	ตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา (Content 
Validity) โดยให้ผู้เชี่ยวชาญ 3 ท่าน และเลือกข้อค�ำถาม 
ทีม่ค่ีา IOC มากกว่า 0.5 จงึสามารถยอมรบัได้ นอกจากนี้

ผู้ทรงคุณวุฒิยังได้ให้ค�ำแนะน�ำในการปรับข้อความเพื่อให้
ข้อความกระชับ เหมาะสม และถกูต้อง ค่า IOC อยูร่ะหว่าง 
0.67 - 1.00
	 4.	การตรวจสอบค่าความเช่ือมัน่ของเครือ่งมือ ผู้วิจยั
น�ำแบบสอบถามไปทดลองใช้ (Try Out) กับบุคลากรสาย
สนบัสนนุวิชาการ ซึง่ไม่ใช่บคุลากรทีเ่ป็นกลุ่มตัวอย่างในการ
วิจัย แต่มีลักษณะการท�ำงานใกล้เคียงกับกลุ่มตัวอย่างที่ 
ใช้ในการวิจัย จ�ำนวน 30 ชุด โดยแบบสอบถามเกี่ยวกับ 
ภาวะหมดไฟ ได้ค่าความเชื่อมั่นรวมทั้งฉบับเท่ากับ 0.939 
และแบบสอบถามเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ได้ค่าความเช่ือมัน่รวมทัง้ฉบบัเท่ากบั 0.933
	 5.4	 การวิเคราะห์ข้อมลู
	 ข้อมูลส่วนบุคคลเกี่ยวกับ ประกอบด้วย เพศ อายุ 
ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือน และระยะเวลาปฏิบัติงาน 
วิเคราะห์แจกแจงความถี่ (Frequency) และค�ำนวณค่า 
ร้อยละ (Percentage) ข้อมลูภาวะหมดไฟและประสทิธภิาพ
ในการปฏิบัติงานของบุคคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 
ในมหาวิทยาลัย วิเคราะห์ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วน 
เบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)
	 การหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน 
(Pearson’s Correlation Coefficient) เพื่อใช้ทดสอบ
สมมติฐานข้อที ่1 และหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์บางส่วน 
(Partial Correlation) เพ่ือใช้ทดสอบสมมติฐานข้อที่ 2 
ถึง 4 ในการแยกวิเคราะห์ตัวแปรรายด้านเพื่อขจัดผลของ 
ด้านอื่นๆ ที่ไม่เกี่ยวข้องออกไป ทั้งนี้มีเกณฑ์การพิจารณา 
ดงันี้
	 ระดับความสมัพันธ์ค่าสมัประสทิธิส์หสัมพันธ์ (r)
	 	 0.80 ขึน้ไป	 อยูใ่นระดับสูง
	 	 0.60 - 0.79 	 อยูใ่นระดับค่อนข้างสูง
	 	 0.40 - 0.59	 อยูใ่นระดับปานกลาง
	 	 0.20 - 0.39	 อยูใ่นระดับค่อนข้างต�ำ่
	 	 ต�ำ่กว่า 0.20	 อยูใ่นระดับต�ำ่
	 5.5	 ตัวแปรท่ีใช้ในการศึกษา
	 ตัวแปรที ่1 ได้แก่
	 1.	ภาวะหมดไฟ ประกอบด้วย
	 	 1.1		 ด้านความอ่อนล้าทางอารมณ์
	 	 1.2		 ด้านการลดคุณค่าความเป็นบคุคลในผู้อืน่
 	 	 1.3		 ด้านความรูสึ้กว่าตนเองไร้ความสามารถ 
	 ตัวแปรที ่2 ได้แก่
	 2.	ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ประกอบด้วย
	 	 2.1		 ด้านคุณภาพของงาน
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 	 	 2.2		 ด้านปรมิาณงาน
	 	 2.3		 ด้านเวลา 
	 	 2.4		 ด้านค่าใช้จ่าย

6. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลและการอภิปรายผลตามสมมติฐานการวิจัย
	 6.1	 ผลการวเิคราะห์ข้อมลูเกีย่วกบัภาวะหมดไฟ 

ตารางที ่1	 ค่าเฉลีย่ ค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดบัภาวะหมดไฟ โดยรวมและรายด้านของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ 
	 ในมหาวทิยาลยั

	 ภาวะหมดไฟ	 	 S.D.	 ระดับ

ด้านความอ่อนล้าทางอารมณ์ 	 2.15	 0.73	 ปานกลาง

ด้านการลดคณุค่าความเป็นบคุคลในผูอ้ืน่	 1.85	 0.72	 น้อย

ด้านความรูส้กึว่าตนเองไร้ความสามารถ	 2.00	 0.71	 น้อย

	 รวม	 2.02	 0.61	 ปานกลาง

	 จากตารางท่ี 1 ผลการวเิคราะห์ค่าเฉลีย่ ค่าส่วนเบีย่ง
เบนมาตรฐาน และระดบัภาวะหมดไฟด้านความอ่อนล้าทาง
อารมณ์ ด้านการลดคณุค่าความเป็นบคุคลในผูอ้ืน่ และด้าน
ความรู้สึกว่าตนเองไร้ความสามารถ พบว่าบุคลากรมีภาวะ
หมดไฟโดยรวม มค่ีาเฉลีย่อยูใ่นระดบัปานกลาง (  = 2.02, 
S.D. = 0.61) ส�ำหรบัผลการพจิารณาเป็น รายด้าน พบว่า 

ด้านความอ่อนล้าทางอารมณ์ อยู่ในระดับปานกลาง (  = 
2.15, S.D. = 0.73) รองลงมาคือ ด้านความรูสึ้กว่าตนเอง 
ไร้ความสามารถ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับน้อย (  = 2.00, 
S.D. = 0.71) และด้านการลดคุณค่าความเป็นบคุคลในผู้อืน่ 
มค่ีาเฉล่ียอยูใ่นระดับน้อย (  = 1.85, S.D. = 0.72)

	 6.2	 ผลการวเิคราะห์ข้อมลูเกีย่วกบัประสทิธภิาพในการปฏิบัติงาน

ตารางที ่2	 ค่าเฉลีย่ค่าเบีย่งเบนมาตรฐานและระดบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน โดยรวมและรายด้าน ของบคุลากรสาย 
	 สนบัสนนุวชิาการในมหาวทิยาลัย

	 ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน	 	 S.D.	 ระดับ

ด้านคณุภาพของงาน 	 	 3.86	 0.64	 มาก

ด้านปรมิาณงาน	 	 3.94	 0.64	 มาก

ด้านเวลา	 	 3.96	 0.64	 มาก

ด้านค่าใช้จ่าย	 	 4.11	 0.62	 มาก

	 รวม	 3.96	 0.54	 มาก

	 จากตารางที่ 2 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย ค่าส่วน 
เบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของประสิทธิภาพในการ 
ปฏิบัติงาน พบว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรโดยรวม มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (  = 3.96, 
S.D. = 0.54) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านที่มี 
ค่าเฉลีย่มากกว่าด้านอืน่ คอื ด้านค่าใช้จ่าย อยูใ่นระดบัมาก 

(  = 4.11, S.D. = 0.62) รองลงมา คือด้านเวลา มค่ีาเฉล่ีย
อยูใ่นระดับมาก (  = 3.96, S.D. = 0.64) ด้านปรมิาณงาน 
มค่ีาเฉล่ียอยูใ่นระดับมาก (  = 3.94, S.D. = 0.64) ส่วน 
ด้านที่มีค่าเฉล่ียน้อยกว่าด้านอ่ืน คือ ด้านคุณภาพของงาน 
มค่ีาเฉล่ียอยูใ่น ระดับมาก (  = 3.86, S.D. = 0.64)	
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	 6.3	 ผลการวเิคราะห์ข้อมลูค่าสมัประสิทธิส์หสมัพนัธ์ 

ตารางที ่3	 ค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ระหว่างภาวะหมดไฟกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบคุลากร สายสนบัสนนุวิชาการ 
	 ในมหาวทิยาลยั

	
ภาวะหมดไฟ

	 	 ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน

	 	 r	 r2x100	 p

ด้านความอ่อนล้าทางอารมณ์ 	 .034	 0.12	 .525

ด้านการลดคณุค่าความเป็นบคุคลในผูอ้ืน่	 .119*	 1.42	 .024

ด้านความรูส้กึว่าตนเองไร้ความสามารถ	 -.323**	 10.43	 .000

	 รวม	 -.177**	 3.13	 .001

** 	มนียัส�ำคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01
* 	 มนียัส�ำคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05

	 จากตารางที ่3 ผลการวเิคราะห์ข้อมลูค่าสมัประสทิธ์ิ
สหสัมพันธ์ระหว่างภาวะหมดไฟกับประสิทธิภาพในการ
ปฏบิตังิานของบคุลากรสายสนับสนนุวชิาการในมหาวิทยาลยั 
พบว่า ภาวะหมดไฟโดยรวมมคีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธภิาพ
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการใน
มหาวิทยาลัย ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 
พบว่า ภาวะหมดไฟโดยรวมมีความสัมพันธ์ทางลบกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน
วิชาการในมหาวิทยาลัย อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 
.01 
	 6.4	 ผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัยและการ
อภปิรายผล
	 สมมตฐิานที ่1 ภาวะหมดไฟโดยรวมมคีวามสมัพนัธ์
กบัประสทิธิภาพในการปฏบิตังิานของบคุลากรสายสนับสนุน
วชิาการในมหาวทิยาลยั 
	 ผลการวิจัย พบว่า ภาวะหมดไฟโดยรวม มีความ
สัมพันธ์ทางลบกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการในมหาวิทยาลัย อย่างมีนัย
ส�ำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 กล่าวคือ ถ้าภาวะหมดไฟของ
บุคลากรต�่ำประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานจะสูงขึ้น โดยมี
ความสมัพนัธ์ในระดบัต�ำ่  (r = -.177) คดิเป็นร้อยละ 3.13 
สอดคล้องกับงานวิจัยของนวลพรรณ บุญฤทธ์ (2554) 
จากการศึกษาพบว่า ภาวะหมดไฟในการท�ำงานโดยรวม 
ตลอดจนองค์ประกอบทัง้ 3 ด้าน คอื (1) ความอ่อนล้าทาง
อารมณ์ (2) การลดค่าความเป็นบคุคลในผูอ้ืน่ (3) ความรูส้กึ

ไร้ประสิทธิภาพ มคีวามสัมพันธ์ทางลบกบัผลการปฏิบติังาน
อย่างมนียัส�ำคัญทางสถติิทีร่ะดับ .01 และคล้องกบังานวิจยั
ของนักวิจัยหลายท่าน ทั้งนี้อาจเป็นเพราะพนักงานเกิด
ความเครยีดจากการท�ำงานทีเ่ร่งรีบและกดดัน อาจส่งผลต่อ
สุขภาพทั้งร่างกายและจิตใจของพนักงานซึ่งจะส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการท�ำงาน มีแนวโน้มในการลาออกเพ่ิม 
มากขึน้ สอดคล้องกบัการศึกษาของบญุเอือ้ โจว (2553) ที่
พบว่า ระดับความเหนือ่ยหน่ายในงานโดยรวมมคีวามสมัพนัธ์
กับการท�ำงานของพยาบาลวิชาชีพในระดับปานกลาง และ
ทมาภรณ์ สขุสวรรค์ และคณะ (2554) ทีพ่บว่า ภาวะเบือ่งาน
มีความสัมพันธ์ทางลบกับการปฏิบัติงานอย่างมีนัยส�ำคัญ 
ทางสถติทิีร่ะดบั .01 และสอดคล้องกบัการศกึษาของเพญ็ศร ี
เลนุกูล และพนัสพงศ์ อาวรเจริญ (2552) พบว่าในกลุ่ม
พยาบาลความเหนื่อยหน่ายมีความสัมพันธ์กับปัจจัย 
การปฏิบติังานทกุด้าน อาจเนือ่งมาจากในกลุ่มของพยาบาล 
จะมีลักษณะงานที่แตกต่างจากบุคลากรสายสนับสนุน 
คือ พยาบาลมีหน้าที่ดูแลผู้ป่วยที่ต้องมีความรับผิดชอบต่อ
ชีวิตผู้ป่วยเป็นส�ำคัญ จงึท�ำให้มภีาวะเครยีดมาก ในส่วนของ
บคุลากรสายสนบัสนนุมคีวามรกัในงานทีป่ฏบิติั ท�ำให้มคีวาม
รบัผิดชอบในงานสูงอกีทัง้ยงัมปีระสบการณ์ค่อนข้างนานใน
งานที่ปฏิบัติ จึงท�ำให้รู้ถึงระบบงานบริหารได้ดี ส่วนสภาพ
แวดล้อมในการปฏิบัติงานในปัจจุบันมีสภาพที่ดีอยู ่แล้ว 
บุคลากรมีอายุการปฏิบัติงานเฉลี่ยค่อนข้างสูงในระดับหนึ่ง 
ท�ำให้สัมพันธภาพระหว่างเพื่อนร่วมงานค่อนข้างแน่นแฟ้น
เข้าใจกนั 
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	 สมมติฐานที ่ 2 ภาวะหมดไฟด้านความอ่อนล้าทาง
อารมณ์มคีวามสมัพนัธ์กับประสิทธภิาพในการปฏิบตังิานของ
บคุลากรสายสนบัสนนุวชิาการในมหาวทิยาลยั
	 ผลการวิจัย พบว่า ภาวะหมดไฟด้านความอ่อนล้า
ทางอารมณ์มคีวามสมัพันธ์กบัประสิทธภิาพในการปฏิบตังิาน
ของบคุลากรสายสนบัสนนุวชิาการในมหาวทิยาลยั อย่างไม่มี
นยัส�ำคญัทางสถติ ิ ซึง่ไม่เป็นไปตามสมมตฐิานทีต่ัง้ไว้ กล่าว
คอืหากบคุลากรสายสนับสนุนเกดิความรู้สึกท้อแท้ หรือหมด
แรงทีจ่ะท�ำงาน แต่มคีวามรูส้กึรกัในงานทีป่ฏบิตั ิ จงึท�ำให้มี
ความรบัผดิชอบในหน้าทีส่งูความอ่อนล้าทางอารมณ์จึงไม่มี
ผลกับการปฏิบัติงานของบุคลากร สอดคล้องกับการศึกษา
ของปรวินัท์ ล�ำพนู (2558) พบว่า ความเหนือ่ยหน่ายในงาน 
ด้านความอ่อนล้าทางอารมณ์ไม่มีความสัมพันธ์กับผลการ
ปฏบิตังิาน สาเหตทุีค่วามรูส้กึอ่อนล้าทางอารมณ์ไม่มคีวาม
สัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานอาจเป็นเพราะว่าพนักงาน
วศิวกรมีวธีิการผ่อนคลายความเครียด ความอ่อนล้าจากการ
ท�ำงานเอง เช่น ท�ำกจิกรรมร่วมกนักบัเพือ่นร่วมงาน พดูคยุ
ปรกึษาหารอืกนัถึงปัญหาในการท�ำงานกนัเอง จดัการแข่งขัน
กฬีาระหว่างฝ่ายต่างๆ เอง บรษิทัไม่ได้มส่ีวนร่วมในการผ่อน
คลายทางอารมณ์ให้แก่พนักงานเท่าทีค่วร แม้พนักงานวศิวกร
จะมีภาวะหมดไฟในงานด้านความอ่อนล้าทางอารมณ์สูง
เพราะงานที่ท�ำในแต่ละวันเป็นงานประจ�ำที่ต้องรับผิดชอบ
อยู่แล้ว จึงต้องท�ำซ�้ำๆ เป็นประจ�ำ  แต่เนื่องจากองค์การ
ก�ำหนดตวัชีว้ดัในการประเมนิผลการปฏิบตังิานอย่างชดัเจน 
ได้แก่ ระยะเวลาก่อสร้าง ยอดการรับมอบห้องชุด ท�ำให้
วิศวกรต้องปฏิบัติงานให้ทันตามก�ำหนดเพราะน่ันหมายถึง
การประเมนิผลตอบแทนในช่วงปลายปีด้วยเช่นกนั ส่งผลให้
ไม่ว่าวศิวกรจะมภีาวะหมดไฟในงานระดบัไหนผลการปฏิบตัิ
งานก็อยู ่ในระดับดีมาก ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของ 
เสรมิศร ีเวชชะ และคณะ (2536) พบว่า แม้บุคลากรสายสนบัสนนุ 
จะเกดิความรูส้กึท้อแท้ หรอืหมดแรงทีจ่ะท�ำงาน แต่กจ็ะไม่
ละทิง้งานในหน้าที ่นัน่คอื บคุลากรสายสนบัสนนุจะมคีวาม
อ่อนล้าทางอารมณ์หรอืไม่กต็าม บคุลากรสายสนบัสนนุกย็งั
สามารถปฏิบัติหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายได้ จึงไม่พบความ
สัมพันธ์ระหว่างความเหน่ือยหน่ายด้านความอ่อนล้าทาง
อารมณ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในบุคลากรสาย 
สนบัสนนุด้านนี ้ต่างจากการศกึษาของ นวลพรรณ ชืน่ประโยชน์ 
(2554) พบว่าความอ่อนล้าทางอารมณ์มีความสัมพันธ ์
ทางลบกับผลปฏิบัติงานอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 
.01 ท้ังน้ีอาจเป็นเพราะการท่ีพนักงานท�ำงานที่ซ�้ำซาก 
และน่าเบื่อต้องอยู่กับงานมาก (Jackson, Schwab & 

Schuler,1986) หรืองานที่ต้องตัดสินใจอย่างเร่งด่วน 
นอกจากนี้ตารางการท�ำงานที่ไม่แน่นอน เวลาพักระหว่าง
ท�ำงานและปริมาณวันหยุดท่ีไม่เพียงพอ ฯลฯ ก็สามารถ 
ส่งผลต่อความอ่อนล้าทางด้านอารมณ์ได้เช่นเดียวกนั 
	 สมมติฐานที่ 3 ภาวะหมดไฟด้านการลดคุณค่า 
ความเป ็นบุคคลในผู ้อื่นมีความสัมพันธ ์ทางบวกกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน
วิชาการในมหาวิทยาลัย 
	 ผลการวิจยั พบว่า ภาวะหมดไฟด้านการลดคณุค่า
ความเป็นบุคคลในผู ้อื่น มีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน
วิชาการในมหาวิทยาลัยอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05 กล่าวคือ ถ้าภาวะหมดไฟด้านการลดคุณค่าความเป็น
บคุคลในผูอ้ืน่สงูประสทิธิภาพในการปฏบัิติงานจะสงู โดยมี
ความสัมพันธ์ในระดับต�ำ่  (r = .119) คิดเป็นร้อยละ 1.42) 
Leiter & Maslach (1998) พบว่า ความกดดันจากงาน 
เป็นสิ่งส�ำคัญที่ก่อให้เกิดความเหนื่อยหน่ายในการท�ำงาน 
โดยความกดดนัจากงานมสีาเหตหุลกัมาจากการท�ำงานหนกั
และความขดัแย้งส่วนตวั ซึง่ลกัษณะงานก่อสร้างโครงการนัน้
ต้องท�ำงานเป็นทีม แม้วิศวกรจะท�ำงานหนัก เครียด และ 
ได้รบัแรงกดดันจากด้านต่างๆ ส่งผลให้เกดิทศันคติทีเ่ป็นลบ
กบังาน และส่งผลไปยงัเพ่ือนร่วมงานซึง่อาจก่อให้เกดิความ
ขดัแย้งกนั (Maslach, Schaufeli & Leiter, 2001) เพราะ
นอกจากวิศวกรแล้ว การก่อสร้างโครงการยงัคงอาศัยบคุคล
อื่น เช่น ผู้ควบคุมงาน ผู้รับเหมาโครงสร้าง ผู้รับเหมางาน
ระบบ ส่งผลให้ไม่ว่าวิศวกรจะเกดิความเหนือ่ยหน่ายในงาน
หรอืเกดิทศันคติทีเ่ป็นลบกบังาน หรอืเพ่ือนร่วมงาน ผลการ
ปฏิบัติงานก็ยังอยู่ในระดับสูง ซึ่งต่างจากการศึกษาของ 
นวลพรรณ ช่ืนประโยชน์ (2554) พบว่า การลดค่าความเป็น
บุคคลในผู้อื่นมีความสัมพันธ์ทางลบกับผลปฏิบัติงานอย่าง 
มีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ.01 ทั้งนี้อาจเป็นเพราะเมื่อ
พนกังานต้องท�ำงานอย่างหนกัและได้รบัแรงกดดันต่างๆ จะ
เริ่มมีทัศนคติทางลบต่องานโดยรวมและอาจส่งผลต่อเพื่อน
ร่วมงาน ท�ำให้ผลการปฏิบัติงานไม่เป็นไปตามที่คาดหวัง 
บุคคลที่เกิดความรู้สึกเหนื่อยหน่ายในการท�ำงานจะส่งผล 
เชิงลบต่อเพื่อนร่วมงานทั้งส่งผลให้เกิดความขัดแย้งกับ 
เพ่ือนร่วมงาน การส่งผลเสียต่องานทีไ่ด้รบัมอบหมาย 
	 สมมตฐิานที ่4 ภาวะหมดไฟด้านความรูส้กึว่าตนเอง
ไร้ความสามารถมคีวามสมัพนัธ์กับประสทิธิภาพในการปฏบิติั
งานของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการในมหาวิทยาลัย 



58 I 

	 ผลการวิจัย พบว่า ภาวะหมดไฟด้านความรู้สึกว่า
ตนเองไร้ความสามารถ มคีวามสมัพนัธ์ทางลบประสทิธภิาพ
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการใน
มหาวทิยาลยัอย่างมนียัส�ำคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 กล่าวคอื 
ถ้าภาวะหมดไฟด้านความรู้สึกว่าตนเองไร้ความสามารถต�่ำ
ประสทิธภิาพในการปฏบัิตงิานจะสงู โดยมคีวามสัมพันธ์ใน
ระดบัต�ำ่ (r = -.323) คดิเป็นร้อยละ 10.43 สอดคล้องกบัการ
ศกึษาของนวลพรรณ ชืน่ประโยชน์ (2554) ทีพ่บว่า ภาวะ
หมดไฟด้านความรูส้กึไร้ประสิทธภิาพมคีวามสมัพันธ์ทางลบ
กับผลการปฏิบัติงานอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
ท้ังนี้อาจเพราะพนักงานไม่รู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าหรือไม่มี
ความส�ำคญัต่อองค์การ อาจจะไม่ได้รบัการชืน่ชมในผลงาน
จากหัวหน้างานหรือองค์การไม่สนับสนุนทรัพยากรต่างๆ 
ในการท�ำงาน จนท�ำให้คิดว่างานของตนเองน้ันไม่มีความ
ส�ำคัญ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของเพ็ญศรี เลนุกุล และ 
พนสัพงศ์ อาวรเจรญิ (2552) พบว่าความเหนือ่ยหน่ายด้าน
การลดความส�ำเร็จส่วนบุคคล มีความสัมพันธ์ทางลบกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิต ิ
ทัง้นีอ้าจเนือ่งมาจากความเหนือ่ยล้าด้านการลดความส�ำเรจ็
ส่วนบุคคล จะท�ำให้บุคคลไม่สามารถปฏิบัติงานให้ดีได ้
จากการทีบ่คุคลเกดิความรูส้กึลดคณุค่า ขาดความนบัถอืใน
ตนเอง และขาดความภาคภูมใิจในผลงานทีท่�ำ  มองเห็นแต่
ความล้มเหลวของตนเองมากกว่าความส�ำเร็จที่เคยเกิดขึ้น 
จนน�ำไปสู่ความคิดว่าแม้ในสถานการณ์ใหม่ตนเองก็จะไม่
สามารถท�ำงานให้ส�ำเรจ็ได้ ท�ำให้บคุคลไม่เกดิความพยายาม
ที่จะท�ำงานให้บรรลุผลส�ำเร็จ (Maslach, Jackson & 
Leiter,1996) ดังน้ัน บุคลากรสายสนับสนุนที่มีความรู้สึก 
ลดความส�ำเร็จส่วนบุคคลย่อมไม่สามารถท�ำงานให้เกิด
ประสิทธภิาพในการปฏบิตังิานได้ ซึง่ต่างจากการศกึษาของ
ปริวันท์ ล�ำพูล (2558) พบว่า ความเหน่ือยหน่ายในงาน 
ด้านการลดความส�ำเร็จส่วนบุคคลไม่มีความสัมพันธ์กับ 
ผลการปฏบิติังาน เนือ่งจากเป็นเพราะลกัษณะขององค์การ
ที่แตกต่างกัน จากการศึกษาด้านวิศวกรรม วิศวกรจะถูก
ฝึกฝนทักษะในการทางานอย่างมืออาชีพ เป็นไปตาม
มาตรฐานวิชาชีพด้านวิศวกรรม แม่นย�ำ  ละเอียดรอบคอบ 
ท�ำให้วิศวกรมีความเชื่อมั่นในความส�ำเร็จและมีความมั่นใจ 
ในตนเองสงู ส่งผลให้ผลการปฏบิตังิานอยูใ่นระดบัทีด่มีาก

7. ข้อเสนอแนะจากการวิจัย
	 7.1	 จากผลการศกึษาวิจัยภาวะหมดไฟ ด้านความ
อ่อนล้าทางอารมณ์มค่ีาเฉลีย่สงูกว่าด้านอืน่ โดยเฉพาะข้อที่ 

1 ท่านรูส้กึอ่อนเพลยีและหมดก�ำลงัใจทีจ่ะท�ำงาน ผูว้จิยัจงึมี
ข้อเสนอแนะที่น่าจะเป็นประโยชน์ต่อองค์การในการน�ำไป
ปรับปรงุภาวะหมดไฟในด้านดงักล่าวให้ลดลง ดงันัน้องค์การ
ควรมกีารวิเคราะห์ภาระงานของบคุลากร เพือ่มอบหมายงาน
ในแต่ละคนให้ใกล้เคียงกัน เพื่อให้บุคลากรมีความรู้สึกว่ามี
ความยติุธรรมและเท่าเทยีมกนั ควรจดัให้มกิีจกรรมทีท่�ำให้
รูสึ้ก ผ่อนคลายความเครยีดจากการท�ำงาน สร้างทศันคติทีดี่
ในการท�ำงานส่งเสริมให้บุคลากรเห็นคุณค่าในตัวเอง และ
อยากที่จะมาทํางานในทุกๆ วัน รวมถึงมีการอธิบายถึง
โครงสร้างที่ชัดเจน เพื่อไม่ให้เกิดข้อสงสัยในการท�ำงาน 
การปรบัเงนิเดอืน การเลือ่นต�ำแหน่ง ฯลฯ รวมถงึเปิดโอกาส 
ให้แสดงความคิดเห็นไม่ว่าจะเป็นเรื่องงานหรือส่วนตัว 
หากได้รับการดูแลในเรื่องนี้ ก็จะส่งผลให้ภาวะหมดไฟ 
ด้านความอ่อนล้าทางอารมณ์ลดลง มีประสิทธิภาพใน 
การท�ำงานสูงขึน้
	 7.2	 จากผลการศึกษาวิจัยประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน ด้านคุณภาพของงานมีค่าเฉลี่ยต�่ำกว่าด้านอื่น 
โดยเฉพาะข้อที่ 1 ท่าน มีผลการปฏิบัติงานที่สามารถ 
ตอบสนองต่อความต้องการขององค์การได้และข้อที ่2 ท่าน 
มผีลการปฏบิตังิานเป็นทีน่่าพงึพอใจแก่องค์การได้ มค่ีาเฉลีย่
เท่ากันท�ำให้เห็นว่าบุคลากรมีผลการท�ำงานที่ตอบสนองต่อ
ความต้องการและสร้างความพงึพอใจให้แก่องค์การน้อยอยู ่
อาจเป็นเพราะยงัไม่พึงใจในงาน หรอืปัจจยัทีท่�ำให้เกดิความ
รูส้กึยนิด ีมคีวามสขุ และเตม็ใจในการท�ำงาน องค์การจงึควร
สร้างเจตคติทางบวกต่องานที่บุคลากรก�ำลังปฏิบัติอยู่ หรือ
ท�ำให้บคุลากรเกดิความพึงพอใจในการปฏิบติังานนัน้ ท�ำให้
บคุลากรเกดิความพยายามกระตุน้ให้อยากท�ำงานจนประสบ
ความส�ำเรจ็ตามวัตถปุระสงค์ขององค์การ 
	 7.3	 จากผลการศึกษาวิจยัภาวะหมดไฟ พบว่า ภาวะ
หมดไฟมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ดังนั้น องค์การควรจัดกิจกรรมต่างๆ เพ่ือให้บุคลากรรู้สึก 
ผ่อนคลายความเครียดจากการท�ำงาน ได้พบปะ พูดคุย 
แลกเปลี่ยนความคิดเห็น สร้างทัศนคติที่ดีต่อกันรวมทั้ง 
การอธิบายถึงโครงสร้างองค์การที่ชัดเจนเพ่ือป้องกันไม่ให้
บคุลากรเกดิข้อสงสัยในการปฏิบติังาน เช่น การขึน้เงินเดือน 
การเลื่อนขั้นต�ำแหน่ง รวมถึงการเปิดโอกาสให้บุคลากร 
ได้แสดงออกถึงความต้องการหรือปัญหาที่เกิดขึ้นจากการ
ปฏิบัติงาน ทั้งเรื่องงานและเรื่องส่วนตัวเพ่ือองค์การจะได้ 
หาแนวทางในการช่วยเหลือและแก้ไขต่อไป
	 7.4	 จากผลการศึกษาวิจัย ภาวะหมดไฟด้านการ 
ลดคุณค่าความเป็นบคุคลในผู้อืน่มคีวามสัมพันธ์ทางบวกกบั
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ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ซึ่งการลดคุณค่าความเป็น
บุคคลในผู้อื่นเป็นความรู้สึกในทางลบต่อบุคคลอื่น แยกตัว
ออกห่างจากเพื่อนร่วมงานไม่ต้องการให้ใครมายุ่งเกี่ยว 
และไม่อยากมส่ีวนร่วมกบักิจกรรมขององค์การ อาจเป็นไป
ได้ว่าท�ำให้บุคลากรเกิดความมุ่งมั่นท�ำงานอย่างตั้งใจและ
ปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพเพราะมีเวลาทุ่มเทกับงาน
อย่างเต็มที ่แม้ว่าการท�ำงานแบบไม่สนใจหรอืปฏิสมัพันธ์กบั
คนรอบข้างจะท�ำให้งานได้รับความส�ำเร็จอย่างที่ต้องการ 
แต่อย่างไรก็ตามองค์การก็ควรจะส่งเสริมให้บุคลากรมีการ 
ท�ำกจิกรรมร่วมกันเพือ่เกดิการปฏิสัมพันธ์กบัเพือ่นร่วมงาน 
มากขึน้เพือ่เป็นการสร้างมิตรภาพระหว่างผูป้ฏบิตังิานร่วมกนั 
ท�ำให้การท�ำงานราบรื่นและประสบผลส�ำเร็จตรงตาม 
เป้าหมายทีอ่งค์การวางไว้
	 7.5	 จากผลการศกึษาวิจัย ภาวะหมดไฟด้านความ
รูส้กึว่าตนเองไร้ความสามารถมคีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธภิาพ
ในการปฏบิตังิาน ท�ำให้เหน็ว่าหากบคุลากรยิง่เกดิความรูส้กึ
ว่าตนเองไม่มีความสามารถในการท�ำงานให้ส�ำเร็จมากเท่า
ไหร่ จะท�ำให้บคุลากรขาดความเชือ่มัน่และความภาคภูมใิจ
ในตนเองมากข้ึน ส่งผลให้ประสิทธภิาพในการปฏิบตังิานน้อย
ไปด้วย องค์การจงึควรหาแนวทางเพ่ือสร้างความมัน่ใจให้แก่
บคุลากร อาจจะเป็นการตอบสนองต่อความต้องการทางจติใจ 
เช่น การยกย่อง ชมเชย การยอมรบัเป็นส่วนหนึง่ของหมูค่ณะ 
มีโอกาสก้าวหน้าในการปฏิบัติหน้าที่เท่าเทียมกัน เป็นต้น 
หรือจัดกิจกรรมเพื่อให้บุคลากรได้มีโอกาสแสดงความ
สามารถและศกัยภาพของตวัเองออกมาอย่างเตม็ทีส่่งผลให้
องค์การนั้นได้รับผลผลิตและบรรลุเป้าหมายขององค์การ
อย่างมปีระสทิธภิาพ

8. ข้อเสนอแนะในการทำ�วิจัยคร้ังต่อไป
	 8.1	 ควรท�ำการศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยที่สัมพันธ์กับ
ภาวะหมดไฟของบคุลากรสายสนบัสนนุวชิาการ อืน่ๆ นอก
เหนอืจากการศกึษาในครัง้นี ้เช่น ทรพัยากรในงาน บคุลกิภาพ 
การสนบัสนนุทางสงัคม เป็นต้น 
	 8.2	 ควรมกีารวจิยัและพัฒนาโปรแกรมการลดภาวะ
หมดไฟในองค์การทีจ่ะมผีลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน
ของบคุลากรสายสนบัสนุนวชิาการในมหาวทิยาลยั เพ่ือท�ำให้
การปฏบิตังิานมปีระสทิธภิาพมากขึน้ 	 	
	 8.3	 ควรท�ำการศึกษาเกี่ยวกับภาวะหมดไฟของ
บคุลากรในองค์การหรอืสายงานอ่ืนๆ กบัประสิทธภิาพในการ
ปฏบิตังิาน

9. กิตติกรรมประกาศ
	 งานวิจยัครัง้นีส้�ำเรจ็ลุล่วงไปได้ด้วยดี ด้วยความกรณุา 
และช่วยเหลือเป็นอย่างดีจาก อาจารย์ ดร.นนทิรัตน ์
พัฒนภักดี อาจารย์ที่ปรึกษาสารนิพนธ์ ขอขอบพระคุณ 
รองศาสตราจารย์ ดร.มารตุ พฒัผล ประธานกรรมการสอบ
สารนพินธ์ ศาสตราจารย์ ดร.มานพ ชนูลิ อาจารย์ ดร.นนทริตัน์ 
พัฒนภักดี กรรมการสอบสารนิพนธ์ ขอขอบพระคุณ 
ศาสตราจารย์ ดร.มานพ ชูนลิ รองศาสตราจารย์ ดร.ป่ินกนก 
วงศ์ป่ินเพช็ร์ และ อาจารย์ ดร. ชนดัดา เพช็รประยรู ทีก่รุณา
เป็นผู้เช่ียวชาญในการตรวจสอบและประเมินคุณภาพ 
เครือ่งมอืทีใ่ช้ในการวิจยัครัง้นี้
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