
 
การพัฒนาโมเดลเชิงสาเหตขุองความเหนือ่ยหนายในการทํางาน: การประยุกตโมเดลความ

ตองการ-ทรัพยากรของงาน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

นาย ชัยยุทธ กลีบบัว 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

วิทยานิพนธนี้เปนสวนหนึง่ของการศึกษาตามหลกัสูตรปริญญาศิลปศาสตรมหาบัณฑิต 
สาขาวิชาจิตวทิยาอุตสาหกรรมและองคการ        
คณะจิตวิทยา   จุฬาลงกรณมหาวิทยาลยั 

ปการศึกษา  2552 
ลิขสิทธิ์ของจฬุาลงกรณมหาวทิยาลยั 

 



 
DEVELOPMENT OF THE CAUSAL MODEL OF BURNOUT AT WORK: AN APPLICATION 

OF THE JOB DEMAND-RESOURCE MODEL 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 Mr. Chaiyut Kleebbua 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

A Thesis Submitted in Partial Fulfillment of the Requirements 
for the Degree of Master of Arts Program in Industrial and Organizational Psychology  

Faculty of Psychology 
Chulalongkorn University 

Academic Year 2009 
Copyright of Chulalongkorn University 

 









 
 

ฉ

กิตติกรรมประกาศ 

ขอกราบขอพระคุณ ผูชวยศาสตราจารย ดร. พรรณระพี สุทธวิรรณ อาจารยทีป่รึกษา
วิทยานิพนธ และศาสตราจารย กิตติคุณ ดร.นงลกัษณ วิรัชชัย ดวยความเคารพอยางสงู ที่ทานได
สละเวลาถายทอดวิชาความรูตาง ๆ และตรวจแกไขงานทุกขั้นตอนอยางละเอียดดวยความเอาใจ
ใส รวมทั้งยังใหคําแนะนาํ คําปรึกษาที่มคีุณคากับผูวิจยัดวยความเมตตา ทาํใหวทิยานพินธเลมนี้
สําเร็จลงดวยดี ผูวิจัยขอกราบขอบพระคณุอยางสงูไว ณ โอกาสนี ้

ขอกราบขอบพระคุณกรรมการสอบวทิยานิพนธ รองศาสตราจารย ดร. สมโภชน เอี่ยม
สุภาษิต รองศาสตราจารย ดร. เพ็ญพิไล ฤทธาคณานนท ที่ไดใหคําแนะนําที่มีคุณคาในการ
ปรับปรุงวิทยานิพนธ 

ขอกราบขอบพระคุณคณาจารยคณะจิตวิทยาทุกทาน รองศาสตราจารย ดร. ธีระพร 
อุวรรณโณ อาจารยชวัลณัฐ เหลาพูนพฒัน อาจารยสุทธิ ์ ศรีบูรพา ที่ไดประสิทธิ์ประสาทพืน้
ฐานความรูในการทาํวทิยานพินธแกผูวิจัย 

ขอขอบพระคุณเจาหนาที่ของทุกบริษัทและเพื่อน ๆ ที่คอยชวยเหลอืประสานงานในการ
แจกจายและเก็บรวบรวมแบบสอบถามใหแกผูวิจยัและขอขอบพระคุณพนักงานทกุบริษัทที่กรุณา
สละเวลาตอบแบบสอบถามใหแกผูวิจยั 

สุดทายนี้ขอกราบขอบพระคุณพอและคุณแมที่คอยใหกําลังใจ และใหความชวยเหลือทุก
ดาน ความดทีัง้หมดของวทิยานพินธเลมนี้ ขอกราบบชูาแดพอและแมของผูวิจัย 



 
 

สารบัญ 

 หนา 

บทคัดยอภาษาไทย………………………………………………………………………… ง 

บทคัดยอภาษาอังกฤษ................................................................................................ จ 
กิตติกรรมประกาศ...................................................................................................... ฉ 
สารบัญ...................................................................................................................... ช 
สารบัญตาราง……………………………………………………………………………… ฌ 
สารบัญภาพ............................................................................................................... ฎ 
  
บทที ่  
   1   บทนํา................................................................................................................ 1 
              ความเปนมาและความสาํคัญของปญหาวิจัย.................................................. 1 
              แนวคิดและงานวิจยัที่เกีย่วของ...................................................................... 3 
                          ความเหนือ่ยหนาย............................................................................ 3 
                          โมเดลปจจยัที่เกีย่วของกบัการเกิดความเหนื่อยหนาย.......................... 18 
                          การพฒันาโมเดลเชิงสาเหตุของปจจัยที่มีความสัมพนัธกับความเหนื่อย 
                          หนายในการทํางาน........................................................................... 

 
23 

                                      ภาระงาน............................................................................. 25 
                                      บรรยากาศในการทํางาน....................................................... 28 
                                      ความมีอิสระในการทาํงาน..................................................... 33 
                                      การสนับสนุนทางสงัคม......................................................... 35 
                                      ความยุติธรรมในการทํางาน................................................... 39 
                                      การมองโลกในแงดี................................................................ 46 
                                      การมุงมัน่ดวยตนเอง............................................................. 49 
                                      ทบทวนวรรณกรรมตัวแปร..................................................... 51 
                          สรุปความสัมพันธระหวางปจจยัที่เกี่ยวของกับความเหนื่อยหนายใน 
                          การทํางาน....................................................................................... 

 
60 

              วัตถปุระสงคของการวิจัย............................................................................... 65 



 
 

 

ซ 

บทที ่ หนา 
   1   บทนํา (ตอ)........................................................................................................  
              สมมตุิฐานการวิจยั........................................................................................ 65 

              ขอบเขตของการวจิัย..................................................................................... 65 
              คําจาํกัดความที่ใชในการวิจัย........................................................................ 66 
              ประโยชนที่ไดรับ........................................................................................... 70 
   2   วิธีดาํเนนิงานวิจัย............................................................................................... 71 
              ประชากรและกลุมตัวอยาง............................................................................ 71 
              เครื่องมือที่ใชในการวิจัย................................................................................ 71 
              การพัฒนาเครื่องมือและการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมอื......................... 72 
              การตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรางของตัวแปรแฝง....................................... 87 
              การเก็บรวบรวมขอมูล................................................................................... 95 
              การวิเคราะหขอมูล........................................................................................ 95 
   3   ผลการวเิคราะหขอมูล......................................................................................... 97 
              ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะหขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม.......................... 99 
              ตอนที่ 2 คาสถิติพืน้ฐานของตัวแปรสังเกตไดในโมเดลเชงิสาเหตุ...................... 100 
              ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะหความตรงของโมเดลเชิงสาเหตุ................................... 103 
   4   อภิปรายผลการวิจยั............................................................................................ 118 
   5   สรุปผลการวิจัยและขอเสนอแนะ.......................................................................... 123 
   รายการอางอิง......................................................................................................... 133 
   ภาคผนวก............................................................................................................... 136 
              ภาคผนวก ก ตารางตัวแปรที่มีความสัมพันธกับความเหนื่อยหนายในการ 
              ทาํงาน (Synthesis of Research Result)....................................................... 
              ภาคผนวก ข ผลการวิเคราะหคาCITC ในมาตรวัด และเกณฑการใหคะแนน...... 

 
137 
140 

              ภาคผนวก ค จดหมายตอบอนญุาตการใชมาตรวัด.......................................... 152 
              ภาคผนวก ง จดหมายตอบการตรวจสอบการแปลกลับ.................................... 156 
              ภาคผนวก จ แบบสอบถามที่ใชในการวจิัย...................................................... 
              ภาคผนวก ฉ รายงานผลการวิเคราะหโมเดลความเหนื่อยหนายในการทาํงาน.... 

157 
165 

   ประวัติผูเขียนวทิยานพินธ......................................................................................... 209 



 
  

 

ฌ

สารบัญตาราง 
 
ตารางที ่  หนา 

1 โมเดลกระบวนการเกิดความเหนื่อยหนายของ Golembiewski………………... 14 
2 เมทริกซสหสัมพันธระหวางตัวแปร คามัชฌิมเลขคณิต และสวนเบี่ยงเบน

มาตรฐานของตัวแปรสังเกตไดในโมเดลเชงิสาเหตุของความเหนื่อยหนายใน
การทาํงาน: การประยุกตโมเดลความตองการ-ทรัพยากรของงาน..................... 

 
 
88 

3 ผลการตรวจสอบความตรงดวยการวิเคราะหองคประกอบความเหนื่อยหนาย
ในการทํางาน............................................................................................... 

 
89 

4 เมทริกซสหสัมพันธระหวางตัวแปร คามัชฌิมเลขคณิต และสวนเบี่ยงเบน
มาตรฐานของตัวแปรสังเกตไดในโมเดลเชงิสาเหตุของความเหนื่อยหนายใน
การทาํงาน: การประยุกตโมเดลความตองการ-ทรัพยากรของงาน..................... 

 
 
91 

5 ผลการตรวจสอบความตรงดวยการวิเคราะหองคประกอบบรรยากาศในการ
ทํางาน........................................................................................................ 

 
92 

6 เมทริกซสหสัมพันธระหวางตัวแปร คามัชฌิมเลขคณิต และสวนเบี่ยงเบน
มาตรฐานของตัวแปรสังเกตไดในโมเดลเชงิสาเหตุของความเหนื่อยหนายใน
การทาํงาน: การประยุกตโมเดลความตองการ-ทรัพยากรของงาน..................... 

 
 
93 

7 ผลการตรวจสอบความตรงดวยการวิเคราะหองคประกอบลักษณะดานบวก
เฉพาะบุคคล............................................................................................... 

 
94 

8 ขอมูลสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง................................................................. 99 
9 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และคาสมัประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางคะแนน

จากตัวแปรตางๆ (N = 523)......................................................................... 
 
103 

10 Factor Loading, Standardized Solution Matrix, Completely 
Standardized Solution Matrix, และ Factor Score Regression ของตัวแปร.. 

 
107 

11 เมทริกซพารามิเตอรของตัวแปรแฝง K และ E................................................. 109 
12 คา Factor Loading, Standardized Solution Matrix, Completely 

Standardized Solution Matrix, และ Factor Score Regression ของตัวแปร.. 
 
114 

13 เมทริกซพารามิเตอรของตัวแปรแฝง E และ E………………………………….. 116 
14 ผลการเปรียบเทียบคา Chi-square ของโมเดลเชิงเหตุผลทั้ง 2 โมเดล.............. 117 
15 การเปรียบเทยีบดัชนีตรวจสอบความสอดคลอง.............................................. 117 



 
  

 

ญ

ตารางที ่  หนา 
16 ผลการวิเคราะหมาตรวัดความเหนื่อยหนายในการทํางาน โดยการวเิคราะหคา

สัมประสิทธิ์สหสัมพนัธระหวางขอกระทงแตละขอกับคะแนนรวมของขออ่ืน ๆ 
ในมาตรวัด (Corrected Item-Total Correlation) (N=50).............................. 

 
 
140 

17 ผลการวิเคราะหมาตรวัดภาระงานทางกายภาพ โดยการวิเคราะหคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพนัธระหวางขอกระทงแตละขอกับคะแนนรวมของขออ่ืน ๆ 
ในมาตรวัด (Corrected Item-Total Correlation) (N=50).............................. 

 
 
142 

18 ผลการวิเคราะหมาตรวัดความตองการของอารมณในการทํางาน โดยการ
วิเคราะหคาสมัประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางขอกระทงแตละขอกับคะแนนรวม
ของขออ่ืน ๆ ในมาตรวัด (Corrected Item-Total Correlation) (N=50)……... 

 
 
143 

19 ผลการวิเคราะหมาตรวัดความไมสอดคลองทางอารมณในการทํางาน โดยการ
วิเคราะหคาสมัประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางขอกระทงแตละขอกับคะแนนรวม
ของขออ่ืน ๆ ในมาตรวัด (Corrected Item-Total Correlation) (N=50)………. 

 
 
144 

20 ผลการวิเคราะหมาตรวัดความมีอิสระในงาน โดยการวเิคราะหคาสมัประสิทธิ์
สหสัมพนัธระหวางขอกระทงแตละขอกับคะแนนรวมของขออ่ืน ๆ ในมาตรวัด 
(Corrected Item-Total Correlation) (N=50)................................................ 

 
 
145 

21 ผลการวิเคราะหมาตรวัดการสนับสนนุทางสังคม โดยการวิเคราะหคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพนัธระหวางขอกระทงแตละขอกับคะแนนรวมของขออ่ืน ๆ 
ในมาตรวัด (Corrected Item-Total Correlation) (N=50).............................. 

 
 
146 

22 ผลการวิเคราะหมาตรวัดความยุติธรรมในการทํางาน โดยการวิเคราะหคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพนัธระหวางขอกระทงแตละขอกับคะแนนรวมของขออ่ืน ๆ 
ในมาตรวัด (Corrected Item-Total Correlation) (N=50)…………………….. 

 
 
148 

23 ผลการวิเคราะหมาตรวัดการมองโลกในแงดี โดยการวิเคราะหคาสมัประสิทธิ์
สหสัมพนัธระหวางขอกระทงแตละขอกับคะแนนรวมของขออ่ืน ๆ ในมาตรวัด 
(Corrected Item-Total Correlation) (N=50)…………………………………. 

 
 
149 

24 ผลการวิเคราะหมาตรวัดการมุงมัน่ดวยตนเอง โดยการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพนัธระหวางขอกระทงแตละขอกับคะแนนรวมของขออ่ืน ๆ ในมาตรวัด 
(Corrected Item-Total Correlation) (N=50)…………………………………. 

 
 
150 

 



 
 

ฎ

สารบัญภาพ 
 

ภาพที ่  หนา 
1 กระบวนการเกิดความเหนื่อยหนายตามแนวคิดของ Leiter และ Maslach……. 10 
2 รูปแบบการเกดิความเหนื่อยหนายตามแนวคิดของ Cherniss.......................... 12 
3 กระบวนการเกิดความเหนื่อยหนายตามแนวความคิดของ Golembiewski…… 14 
4 แสดงความสมัพันธระหวางบรรยากาศในการทาํงาน ลักษณะดานบวกเฉพาะ

บุคคล และความเหนื่อยหนาย………………………………………………….. 
 
53 

5 ความสัมพันธระหวางภาระงานกับความเหนื่อยหนายในการทํางาน................. 56 
6 ความสัมพันธระหวางบรรยากาศในการทาํงานกบัความเหนื่อยหนายในการ

ทํางาน........................................................................................................ 
 
57 

7 ความสัมพันธระหวางบรรยากาศในการทาํงานกบัความรูสึกออนลาตาม
แนวคิดของ Xanthopoulou และคณะ (2007)…………………………………. 

 
57 

8 ความสัมพันธระหวางลักษณะดานบวกเฉพาะบุคคลกบัความเหนื่อยหนายใน
การทาํงาน………………………………………………………………………. 

 
58 

9 ความสัมพันธระหวางภาระงานกับบรรยากาศในการทาํงาน............................ 59 
10 ความสัมพันธระหวางบรรยากาศในการทาํงานกบัลักษณะดานบวกเฉพาะ

บุคคล......................................................................................................... 
 
60 

11 ความสัมพันธระหวางภาระงาน บรรยากาศในการทาํงาน ลักษณะดานบวก
เฉพาะบุคคล และความเหนือ่ยหนายในการทํางาน……………………………. 

 
62 

12 โมเดลเชิงสาเหตุที่มีตอปจจยัที่มีความสมัพันธกับความเหนื่อยหนายในการ
ทํางาน........................................................................................................ 

 
64 

13 โมเดลการวัดองคประกอบความเหนื่อยหนายในการทาํงาน............................. 90 
14 โมเดลการวัดองคประกอบบรรยากาศในการทาํงาน........................................ 92 
15 โมเดลการวัดองคประกอบลักษณะดานบวกเฉพาะบุคคล................................ 94 
16 โมเดลเชิงสาเหตุของความเหนื่อยหนายในการทํางาน: การประยุกตโมเดล

ความตองการ-ทรัพยากรของงาน……………………………………………… 
104 

17 โมเดลทางเลือกของโมเดลเชงิสาเหตุของความเหนื่อยหนายในการทาํงาน: การ
ประยุกตโมเดลความตองการ-ทรัพยากรของงาน………………………………. 

 
111 

 



 
 

1

บทที่  1 

บทนํา 

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

ทามกลางการแขงขันทางธุรกิจที่รุนแรง องคการตาง ๆ ตางตองเคลื่อนไหวดาํเนนิกจิกรรม
ทางธุรกิจเพื่อความอยูรอดและการเจริญเติบโตขององคการอยูตลอดเวลา ดวยเหตนุี้จึงเปนเรื่องที่
หลีกเลี่ยงไมไดที่พนักงานจะมีบทบาทสาํคัญในการตอบสนองความตองการขององคการ 
โดยเฉพาะในองคการทีม่ีการเปลี่ยนแปลงอยางรนุแรงอยูตลอดเวลา พนักงานอาจตองรับบทบาท
หนกัในการเตมิเต็มความตองการขององคการ ไมวาจะเปนงานทีต่องทําเปนประจําในแตละวนั 
โครงการพเิศษที่ไดรับมอบหมาย การเขาอบรม/กิจกรรมตาง ๆ ตามที่องคการกําหนด หรือการตอง
เผชิญกับขอมลูขาวสารในรปูแบบตาง ๆ ทั้งภายในและภายนอกองคการ เชน อีเมล เอกสาร
สัญญา ประกาศตาง ๆ ขอรองเรียน/ขอเรียกรองตาง ๆ เปนตน และยิ่งไปกวานัน้ ในองคการที่
ดําเนนิธุรกิจเกี่ยวกบัการบรกิาร พนักงานยังตองรับบทบาทหนกัในการแบกรับความคาดหวงัทั้งใน
สวนของลกูคาที่ตองการการบริการที่มีคุณภาพ และในสวนของขององคการที่ตองการใหพนักงาน
บริการใหกับลูกคาเปนอยางดี โดยบทบาทในการเติมเต็มความตองการเหลานีเ้ปนสิ่งที่พนักงาน
ตองเผชิญในการทํางานอยางหลีกเลี่ยงไมได ซึ่งหากพนกังานตองเผชญิกับส่ิงเหลานี้ติดตอกันเปน
เวลานาน ๆ หรือเปนประจําทุกวนั ก็จะสงผลใหพนักงานมีความรูสึกออนลาทั้งกายทั้งใจ รูสึกหมด
เร่ียวแรง ไมอยากทํางาน ความอดทนตองานที่รับผิดชอบต่ําลง และอาจรายแรงจนถึงขัน้รูสึกขาด
พลังในการดําเนินชวีิต  

และหากพนักงานไมสามารถหาทางออกหรือหลีกหนจีากความรูสึกเหลานี้ได พนกังานจะ
เร่ิมมีพฤติกรรมในการทํางานที่แยลง คือ ในการทาํงานพนักงานจะทํางานโดยไมมีใจใหกับงาน  
ทํางานเพยีงแคทําใหจบไปวนั ๆ เทานั้น ทําตัวออกหางจากงาน มีความคิดในดานลบกับงานและ
เพื่อนรวมงาน ลูกคา หรือคนที่มาติดตอในการทํางาน มองคนอยางเยน็ชาเหมือนเปนเพียงวัตถุ
อยางหนึ่งในการทํางาน ซึ่งพนักงานอาจจะแสดงออกโดยการไมสนใจที่จะใหบริการ แข็งกระดาง 
เพิกเฉย ไมสนใจตองาน และบุคคลแวดลอมในงาน ซึ่งรูปแบบของพฤตกิรรมการเผชิญหนากับ
ปญหาของพนกังานแบบนี ้ อาจจะชวยลดความรุนแรงของปญหาที่อยูในงานในเบื้องตนได แตถา
ปลอยใหพนักงานใชวิธเีผชญิหนากับปญหารูปแบบนีเ้ปนเวลานาน ๆ มากเกนิไป จะสงผลทาํให
พนักงานมกีารพัฒนาไปสูการแสดงพฤตกิรรมที่ไมเหน็ใจคนอื่น เยน็ชาตอเพื่อนรวมงาน ลูกคา 
หรือองคการ และเมื่อรวมกบัความรูสึกออนลา หมดแรงกายแรงใจ ปราศจากพลังในการดําเนิน
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ชีวิต และความรูสึกดานลบตองานทีท่ํา จะทําใหพนักงานรูสึกวาตนไมมีความสามารถในการ
ทํางาน ไมมีคณุคา รูสึกวาตนเองขาดความกาวหนาในอาชีพ รูสกึวาทํางานมากเพยีงใดก็คงไมมี
อะไรดีไปกวานี้ และสงผลทําใหชีวิตของพนักงานตกต่าํลงในที่สุด ซึ่งอาการความรูสึกเหลานี้รวม
เรียกวา ความเหนื่อยหนายในการทาํงาน (Burnout) (Cordes & Dougherty, 1993; Cooper, 
Dewe, & O’Driscoll, 2001; Bakker, Demerouti, Taris, & Schreurs, 2003; Leiter & Maslach, 
2005)  

จากที่กลาวมาในขางตนจะเห็นไดวาความเหนื่อยหนายในการทํางานมผีลกระทบที่รุนแรง
ตอพนักงาน เชน แรงจงูใจในการทํางานลดลง ประสิทธิภาพการทํางานต่ํา ปฏิสัมพันธระหวาง
บุคคลต่ําลง และนอกจากผลกระทบที่รายแรงตอพนักงานแลว ความเหนื่อยหนายในการทํางานยงั
มีผลกระทบตอการดําเนินกจิการขององคการ เชน ผลผลิตที่ไดลดต่ําลง พนักงานไมพึงพอใจใน
งานสูงขึน้ มีความผกูพนัในงานต่ําลง การขาดงานสูงขึน้ พนักงานมีความตั้งใจในการลาออกสูงขึ้น 
และมีอัตราการลาออกเพิ่มข้ึน (Leiter & Maslach, 2005; Lewig, Xanthopoulou, Bakker, 
Dollard, & Metzer, 2007; Maslach & Leiter, 2008) และซ้ํารายไปกวานัน้ผลกระทบของความ
เหนื่อยหนายยังสงผลไปถึงชีวิตสวนตัวและชีวิตครอบครัวของพนกังานอีกดวย (Cordes & 
Dougherty, 1993)  

จากผลกระทบที่ไดกลาวมาทั้งหมดของความเหนื่อยหนายในการทาํงาน จะเห็นไดวา
ผลกระทบที่เกดิไมเพียงเกิดขึ้นกับตัวพนกังานทีม่ีความเหนื่อยหนายในการทํางานเทานั้น แต
ผลกระทบของความเหนื่อยหนายในการทาํงานนีย้ังสามารถแผขยายไปในวงกวาง ซึง่ทาํใหเกิด
ตนทนุกับองคการในการจัดการ เชน ตองเพิ่มคาใชจายในการฝกอบรม คาใชจายในการดูแล
สุขภาพพนักงาน หรือความเสียหายจากผลผลิตที่เสียหรือไมถึงมาตรฐาน เปนตน  

ดังนัน้ วธิีการที่ดีที่สุดในการจัดการกับปญหาและผลกระทบที่จะเกิดขึ้น คือ การจัดการกับ
ตนเหตุของผลกระทบเหลานี ้ โดยการพยายามหาปจจยัที่มีอิทธพิลตอความรูสึกเหนื่อยหนายของ
พนักงานในองคการแลวดําเนินการจัดการกับปจจัยที่เปนสาเหตุนัน้ และวางแผนปองกนัการเกิด
ความเหนื่อยหนายในการทาํงานซึ่งเปนการจัดการเชิงรุกที่องคการสามารถปองกนัความสูญเสีย
ตาง ๆ ที่อาจเกิดกับพนักงาน และองคการในระยะยาวได 

ในการศึกษาครั้งนี้ผูวจิัยจงึไดสนใจที่จะพฒันาโมเดลเชงิสาเหตุของความเหนื่อยหนายใน
การทาํงาน โดยสนใจไปทีอิ่ทธิพลและขนาดอิทธิพลของลักษณะงาน 2 ประเภท คือ ภาระงาน 
(Workload) และบรรยากาศในการทาํงาน (Work Atmosphere) และอิทธิพลของลักษณะดาน
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บวกเฉพาะบุคคล (Positive Characteristics) ที่นาจะสงผลตอความเหนื่อยหนายในการทํางาน 
ซึ่งผลการศึกษาครั้งนี้สามารถนําไปใชเปนแนวทางในการวางแผนลด/ปองกนัความเหนื่อยหนาย
ในการทํางาน และสรางคุณภาพชีวิตที่ดีในการทาํงานของพนกังาน อันเปนประโยชนตอตัว
พนักงานเองและองคการในระยะยาวได 

 

แนวคิดและงานวิจยัที่เกี่ยวของ 

1. ความเหนือ่ยหนาย 

 ประเด็นเรื่องความเหนื่อยหนายเริ่มไดรับความสนใจตั้งแตป 1974 โดย Dr. Hebert J. 
Freudenberger จิตแพทยชาวเยอรมัน ที่ไดบันทกึอาการการตอบสนองตองานที่ทาํใหพนกังาน
เกิดอารมณทางลบเปนอยางมากในขณะทํางาน จนพนักงานเกิดอารมณเสีย หงุดหงิด จนไม
สามารถทํางานตอได จากประสบการณการทํางานของอาสาสมัครวยัรุน  

ในชวงปลายป 70 - ตนป 80 แนวคิดเรื่องความเหนื่อยหนายมีความชดัเจน และไดรับการ
ยอมรับมากขึน้ มีการพัฒนาแบบวัดที่ใชวัดความเหนือ่ยหนายใหเปนมาตรฐาน เชน แบบวัด  
Maslach Burnout Inventory: MBI (Maslach & Jackson, 1981, 1986 อางถงึใน Cordes & 
Dougherty, 1993; สุพัตรา, 2002; Lewig et al., 2007; Maslach & Leiter, 2008) ซึ่งในชวงแรก
แนวคิดความเหนื่อยหนายยงัคงเนนเฉพาะในอาชพีการใหบริการเปนหลักเพียงเทานั้น (Cordes & 
Dougherty, 1993) แตในปจจุบันไดมีการพัฒนาแนวคิด นิยาม และแบบวัดความเหนื่อยหนายให
ครอบคลุมแผขยายไปในอาชีพตาง ๆ ทั่วไป เชน แบบวดั Maslach Burnout Inventory –General 
Survey (MBI-GS) (Cooper, Dewe, & Driscoll, 2001; Bakker et al., 2003; Lewig et al., 
2007; Maslach & Leiter, 2008) 

1.1 ความหมายของความเหนื่อยหนาย 

 มีนักวิจัยไดใหแนวคิดเกี่ยวกบัความเหนื่อยหนายไวมากมาย ซึ่งแตละแนวคดิจะมี
ความหมายใกลเคียงกนั เชน ความหมายของความเหนื่อยหนายของ Hobfoll และ Shirom (1993, 
อางถงึใน Cooper, Dewe, & Dricoll, 2001) ไดใหความหมายของความเหนื่อยหนายวา ความ
เหนื่อยหนายเปนกระบวนการที่เกิดจากการรวมกนัของความเหนื่อยลาทางกาย ความออนลาทาง
อารมณ และความเหน็ดเหนื่อยทางความคิด ซึ่งมีผลทําใหเกิดความเหน็ดเหนื่อยอยางมาก จนทํา
ใหพลงังานของคนคอย ๆ หมดลง ทัง้นี้ Hobfoll และ Shirom (1993) ไดอธิบายอีกวา เมื่อใดก็
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ตามที่คนมีระดับความเหนือ่ยหนายสงู จะทําใหคน ๆ นั้นรูสึกวา ไมสามารถชวยตวัเองได สิ้นหวงั 
และมีอาการเศราสรอยหดหู  

นอกจากนี ้ Cordes และ Dougherty (1993) ไดสรุปความหมายเกี่ยวกบัความเหนื่อย
หนายที่มนีักวจิัยไดใหความหมายไวหลากหลายเปนขอ ๆ วาความเหนื่อยหนาย หมายถงึ ลกัษณะ
ในขอใดขอหนึง่ตอไปนี้ คือ  

1) การลมเหลว การเหน็ดเหนื่อยอยางมากจนกลายเปนความออนลา  

2) การสูญเสียความคิดสรางสรรค 

3) การสูญเสียความผูกผนัทางใจในงาน  

4) พฤติกรรมที่เหนิหางเมนิเฉยตอลูกคา คนไข หรือเพือ่นรวมงาน  

5) มีเจตคติที่ไมเหมาะสมกบัลูกคาหรือตนเองและบอยคร้ังมีอาการไมสบายกายไมสบาย
ใจ 

สําหรับแนวความคิดและความหมายของความเหนื่อยหนายที่มนีักวิจยันําไปใชอางอิง
จํานวนมาก (เชน  Chand, Rand, & Strunk, 2000; Demerouti, Bakker, Nachreiner, &  
Schaufeli, 2001; Bakker et al., 2003; Fernet, Guay, & Senecal, 2004; Lewig et al., 2007) 
คือ ความหมายของ Maslach และ Jackson (1986) ที่ใหความหมายของความเหนื่อยหนาย วา 
เปนอาการของความรูสึกออนลาทางอารมณ ความลดความเปนบุคคลตอผูอ่ืน และความรูสึกวา
ตนไมประสบความสาํเร็จ ซึ่งตอมา Maslach และ Leiter (2008) ไดปรับความหมายของความ
เหนื่อยหนายใหมีความกระชับข้ึน คือ การเปลี่ยนแปลงไปสูสภาวะทีไ่มพึงพอใจจากการทาํหนาที่
ปกติ ซึ่งสภาวะที่ไมพงึพอใจนี้เปนไดทั้งตอตัวบุคคลและ/หรือองคการ 

นอกจากนีย้ังมีนักวิจัยจาํนวนมากที่พยายามแยกความแตกตางระหวาง ความเครียดใน
การทาํงาน และ ความเหนือ่ยหนายในการทํางาน  (เชน Ganster & Suhaubroeck, 1991 อางถึง
ใน  Cordes & Dougherty, 1993; French & Caplam, 1972 อางถึงใน  Cordes & Dougherty, 
1993; McGrath, 1976 อางถึงใน  Cordes & Dougherty, 1993; Schuler, 1980; Kahn, Wolfe, 
Quinn, Snoek, & Rosenthal, 1964 อางถึงใน  Cordes & Dougherty, 1993; McGrath, 1976 
อางถงึใน  Cordes & Dougherty, 1993; Shirom, 1989 อางถึงใน  Cordes & Dougherty, 
1993) ซึ่งสามารถสรุปได ดังนี้  
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ความเครียดในการทํางาน คือ ผลที่เกิดขึ้นจากปฏิสัมพนัธของคนกับส่ิงแวดลอม เชน การ
ที่คนตองเผชญิกับขอจํากัด ความตองการที่อยากได และการแกปญหาในสภาวะที่มีขอมูลไม
แนนอน หรือเปนผลจากความสัมพันธของบทบาทที่ผิดปกติออกไป  

ความเหนื่อยหนาย คือ รูปแบบของความเครียดชนิดหนึ่งที่มีลักษณะเปนรูปแบบของการ
ตอบสนองตอความเครียดในงานที่เร้ือรัง ซึ่งการตอบสนองตอความเหนื่อยหนายมีขอบเขตทีก่วาง 
มีผลตอความตองการ และความเครียดภายในบุคคล  

Cordes และ Dougherty (1993) ไดสรุปวา ความเหนื่อยหนายเปนความเครียดในการ
ทํางานชนิดหนึ่ง ที่มีรูปแบบของความรูสึกออนลาทางอารมณ ความรูสึกลดความเปนบุคคลตอ
ผูอ่ืน และการรูสึกวาตนไมประสบความสาํเร็จ ที่เปนเกดิจากแหลงกําเนิดความเครียดที่
หลากหลาย  

จากทีก่ลาวมาจะเห็นไดวาแนวคิดความเหนื่อยหนายขางตนจะกลาวถึงในบริบท
ของการทํางาน ดังนั้น เพื่อความชัดเจน และงายตอความเขาใจ ในงานวิจัยนี้ผูวิจัยจงึ
เรียก ความเหนื่อยหนาย เปน ความเหนื่อยหนายในการทํางาน และใชความหมายของ
ความเหนื่อยหนายตามแนวคิดของ Maslach และ Leiter (2008) ที่ใหความหมายไว ความ
เหนื่อยหนายในการทํางาน คือ การเปลี่ยนแปลงไปสูสภาวะที่ไมพึงพอใจจากการทาํ
หนาที่ปกติ ซ่ึงสภาวะที่ไมพึงพอใจนีเ้ปนไดทั้งตอตัวบุคคลและ/หรือองคการ  

1.2 องคประกอบของความเหนื่อยหนายในการทํางาน 

แนวคิดที่ไดรับการยอมรับ และนิยมใชในการอธบิายหรืออางองิเกี่ยวกับความเหนื่อย
หนายในการทาํงานอยางแพรหลาย คือ แนวคิดของ Leiter และ Maslach (1988 อางถงึใน 
Cordes & Dougherty, 1993; Cooper, Dewe, & Driscoll, 2001) เนื่องจากเปนแนวคิดทีง่ายตอ
การวัดองคประกอบ และแนวคิดมีสอดคลองกับแนวคดิของนักวจิัยหลายกลุม เชน Cordes และ 
Dougherty (1993), Chand, Rand, และ Strunk (2000), Cooper, Dewe, และ Driscoll (2001), 
Demerouti และคณะ (2001), Bakker และคณะ (2003), Riolli และ Savicki (2003), Fernet, 
Guay, และ Senecal (2004), Wilk และ Moynihan (2005), Lewig และคณะ (2007), Maslach 
และ Leiter (2008) ซึ่ง Leiter และ Maslach (1988 อางถงึใน Cordes & Dougherty, 1993; 
Cooper, Dewe, & Driscoll, 2001) ไดเสนอแนวคดิไววา ความเหนื่อยหนายในการทํางานมี
องคประกอบ 3 องคกอบ คือ 1) ความรูสึกออนลาทางอารมณ 2) ความรูสึกลดความเปนบุคคลใน
ผูอ่ืน 3) การรูสึกวาตนไมประสบความสาํเร็จ ซึ่งมีรายละเอียด ดังนี ้
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1.2.1 ความรูสึกออนลาทางอารมณ (Emotion Exhaustion) เปนองคประกอบ
ดานบุคคล ทีถ่ือวาเปนองคประกอบหลักที่สําคัญในการอธิบายความเหนื่อยหนายในการ
ทํางาน โดยความรูสึกออนลาทางอารมณ หมายถึง ความรูสึกของบุคคลที่รูสึกวาตนเอง
เร่ิมทํางานหนกัมากเกนิไป และรูสึกวาทรัพยากรทัง้ทางกายภาพและทางอารมณเร่ิมหมด
ลง มีไมเพียงพอตอความตองการที่จะใชในการจัดการกับสถานการณใดสถานการณหนึ่ง 
โดยอารมณที่เหนื่อยออนนี้จะอยูรวมกับความรูสึกไมพอใจที่เกิดจากการที่บุคคลนัน้ไม
สามารถตอบสนองตอความตองการของงานได นอกจากนี ้ ความรูสึกออนลาทางอารมณ
ยังสามารถยอนกลับมาเกิดขึ้นไดใหมในทกุวัน และสามารถกระตุนความคิด ความรูสึกให
ทําตัวออกหางจากงานอีกดวย  

1.2.2 ความรูสึกลดคุณคาความเปนบุคคลในผูอ่ืน (Depersonalization) เปน
องคประกอบดานความสัมพันธระหวางบคุคลกับบุคคล และบุคคลกับส่ิงแวดลอมในการ
ทํางาน หมายถึง ความรูสึกของบุคคลที่มตีอเพื่อนรวมงาน ลูกคา ผูทีต่ิดตอในการทาํงาน 
ในลักษณะของการไมใสใจ ไมสนใจ ไมแยแส มพีฤติกรรมแข็งกระดาง ซึง่ความรูสึกและ
พฤติกรรมเหลานี้ เปนรูปแบบการปองกนัตัวเองจากความเครียดที่เกิดจากการมี
ปฏิสัมพันธกับส่ิงเหลานัน้ และแมวาการแสดงความรูสึก หรือพฤติกรรมในลักษณะไมใส
ใจ ไมแยแส แข็งกระดาง ตามทีก่ลาวมาขางตนจะสามารถชวยลดความรุนแรงของสิ่งเรา
ทางอารมณ หรือวิกฤตของสถานการณนัน้ได แตการที่แสดงความเพิกเฉยตอบุคคลอ่ืน
มากเกินไป อาจทาํใหเกิดการพัฒนาไปสูการเปนคนใจดํา ไมเหน็ใจผูอ่ืน และเยน็ชาตอ
เพื่อนรวมงาน ลูกคา หรือองคการ ซึง่บุคคลที่มีความรูสึกลดคุณคาความเปนบุคคลใน
ผูอ่ืนสามารถสังเกตไดจากการที่บุคคลนัน้มักใชคาํพูดวิพากษวิจารณลูกคา หรือเพื่อน
รวมงานในทางไมดี มีการจดัตารางเวลาในการทํางาน หรือการติดตองานอยางเขมงวดไม
ยืดหยุนใหใคร มีการอูงาน เลี่ยงงานมากขึ้น เปนตน นอกจากนีง้านวิจยัของ Maslach 
และ Leiter (2008) พบวา ความรูสึกลดความเปนบุคคลตอผูอ่ืนมีความสมัพนัธทางบวก
ในระดับสูง (r =.55) กับความออนลาทางอารมณ  

1.2.3 การรูสึกวาตนไมประสบความสําเร็จ (Reduced Personal 
Accomplishment) เปนองคประกอบดานบุคคล หมายถงึ การที่บคุคลมีแนวโนมในการ
ประเมินพฤตกิรรมและการปฏิบัติงานของตนเองไปในทางลบ เชือ่วาตนเองไมมี
ความสามารถมากพอที่จะทาํงานใหบรรลุตามเปาหมายได รูสึกวาตนเองไมประสบ
ความสาํเร็จในการทํางานหรือปฏิสัมพันธกับบุคคลอื่น และบอยครั้งมีการรับรูวาตนเอง
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ขาดความกาวหนาในอาชีพ รูสึกวาตนเองทาํงานเทาไรก็ไมดีขึ้น นอกจากนี้งานวจิัยยัง
พบวา การรูสึกวาตนไมประสบความสาํเร็จมีความสมัพนัธทีซ่ับซอนกวา 2 องคประกอบ
แรก คือ ในบางสถานการณความรูสึกวาตนไมประสบความสาํเร็จมีความสมัพนัธทางตรง
กับ 2 องคประกอบแรก แตในบางสถานการณความรูสกึวาตนไมประสบความสาํเร็จอาจ
ไมมีความสมัพันธกับ 2 องคประกอบแรกเลยก็ได 

 การศึกษาเรื่องความเหนื่อยหนายในการทาํงานในแรกเริ่มเชื่อวา ความเหนื่อยหนายใน
การทาํงานเปนผลจากการเปลี่ยนแปลงทางอารมณที่เกดิขึ้นจากการติดตอมีปฏิสัมพันธกับลูกคา
เปนหลกั (Maslach, 1986 อางถงึใน  Cordes & Dougherty, 1993) แตแนวคิดนี้ไดเปลี่ยนไปโดย 
Schaufeli และ Enzmann (1988, อางถงึใน Bakker et al., 2003) ที่พบวาความเหนื่อยหนายใน
การทาํงานมีความสมัพนัธกบัความตองการของงาน (เชน ปริมาณงานทีท่ํามมีากเกนิไป การ
กดดันของเวลา หรือความขดัแยงในบทบาทหนาที่) มากกวาความสมัพันธที่เกี่ยวกับการติดตอกับ
ลูกคา และเชือ่วาความเหนือ่ยหนายในการทํางานที่เกดิขึ้นจะเกิดขึ้นเฉพาะในอาชพีที่เกี่ยวกับการ
ใหบริการเทานั้น แตในปจจุบัน Maslach, Jackson, และ Leiter (1996, อางถึงใน Cooper, 
Dewe, & Driscoll, 2001; Bakker et al., 2003; Lewig et al., 2007; Maslach & Leiter, 2008) 
ไดพัฒนาแนวคิด/นิยาม และเครื่องมือในการวัดความเหนื่อยหนาย (Maslach Burnout Inventory 
–General Survey: MBI-GS) ใหครอบคลุมแผขยายไปในอาชพีตาง ๆ ทัว่ไป ไมใหจํากัดเพียงแต
ในอาชพีเกี่ยวกับการใหบริการเหมือนแตกอนเทานัน้ ซึ่งนยิามใหมนี้ไดมีการปรับเปล่ียนชื่อเรียก
และคําจํากัดความใหครอบคลุม เหมาะสมกับอาชีพตาง ๆ มากขึน้ โดยมีการปรับเปล่ียน ดงันี ้

1)   ความรูสึกออนลาทางอารมณ (Emotion Exhaustion) เปลี่ยนชื่อเปน 
ความรูสึกออนลา (Exhaustion) นิยามใหมนี้ยงัคงความหมายหลักของความรูสึกออน
ลาทางอารมณไวเชนเดิม โดยขยายขอบเขตของความออนลาใหมีลักษณะครอบคลุม ทั้ง
ความรูสึกออนลาทางใจ อารมณ และกาย และไดเพิม่ขอบเขตของแหลงกาํเนิดความออน
ลาทางอารมณไมใหจํากัดเพียงแคปญหาจากการปฏิสัมพันธกับคน โดยเฉพาะกับลูกคา
เพียงเทานัน้  

2)   ความรูสึกลดคุณคาความเปนบุคคลในผูอ่ืน (Depersonalization) เปลี่ยนชื่อ
เปน ความเยน็ชา (Cynicism) โดย Maslach, Jackson, และ Leiter (1996, อางถึงใน 
Cooper, Dewe, & Driscoll, 2001; Bakker et al., 2003; Lewig et al., 2007; Maslach 
& Leiter, 2008) ใหเหตผุลวา การใชคําวา การลดคุณคาความเปนบุคคลในผูอ่ืน อาจเปน
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คําที่ใชในบริบทของลูกคามากเกนิไป และนิยามเดิมของความรูสึกลดคุณคาความเปน
บุคคลในผูอ่ืนจะกลาวถงึเฉพาะความสมัพันธที่มีตอบุคคลกับบุคคลเพียงเทานัน้ แตใน
นิยามใหมนี้ไดกลาวรวมไปถึงความรูสึกทีม่ีตองานทีท่ํา คือ การเพกิเฉย ไมสนใจ หรือไม
อยากทํางานทีท่ําอยูในปกต ิ และอาจรวม/ไมรวมถงึบุคคลในครอบครัวหรือใน
สภาพแวดลอมที่ทาํงาน ซึง่กลาวไดวาความเย็นชาเปนรูปแบบการเผชิญหนากับปญหาที่
ไมเหมาะสม ที่ทาํใหแรงจงูใจในการทํางานต่ําลง ความคิดในการแกปญหาต่ําลง  

3)   การรูสึกวาตนไมประสบความสาํเร็จ (Reduced Personal 
Accomplishment) เปลี่ยนชื่อเปน ความมีประสิทธิผลในการทาํงาน (Professional 
efficacy) นิยามใหมนี้มโีครงสรางเนื้อหาคลายกับของเดิม แตความมีประสิทธิผลในการ
ทํางานจะเนนสนใจไปในเรื่องการประสบความสาํเร็จในอาชีพทั้งในดานสังคม (หนาที่การ
งาน) และดานอืน่ๆ (เชน สมัพนัธภาพกับผูอ่ืน) และมีการประเมินความคาดหวงัใน
ผลสําเร็จในงานของแตละคนอยางชัดเจน 

นอกจากนี ้Maslach และ Leiter (2008) ไดอธิบายวา ความรูสึกออนลา และ ความเยน็
ชา อาจนาํไปใชเปนสัญญาณเตือนไดถึงแนวโนมที่บุคคลจะเกิดความเหนื่อยหนายในการทํางาน
กอนเกิดความเหนื่อยหนายในการทํางานจริง  

ถึงแมมกีารปรบัเปลี่ยนชื่อองคประกอบและขยายคําจํากดัความใหมีความครอบคลมุมาก
ขึ้น แต Leiter และ Maslach (1988, อางถึงใน Bakker และคณะ, 2003) ยังคงอธบิาย
กระบวนการเกิดความเหนื่อยหนายในการทํางานไวเชนเดิม  

จากแนวความคิดที่เกี่ยวกับความเหนื่อยหนายในการทาํงานที่ผูวิจัยไดศึกษาในขางตน 
ผูวิจัยไดนาํแนวความคิดที่เกี่ยวกับความเหนื่อยหนายในการทาํงานของ Maslach, 
Jackson, และ Leiter (1996) ที่พัฒนานิยามและเครื่องมือในการวัดความเหนื่อยหนายใน
การทาํงานมาอางอิงในการวิจยันี้ เนือ่งจากเปนแนวคิดที่ไดปรับนิยามและเครื่องมือที่ใชในการ
วัดความเหนื่อยหนายในการทํางานใหมีความครอบคลุมในอาชพีตาง ๆ นอกเหนือจากอาชพีใน
การใหบริการ ซึ่งสอดคลองกับเปาหมายในการวิจยัในครั้งนีท้ี่ตองการศึกษาความสัมพนัธของ
ความเหนื่อยหนายในการทาํงานในอาชีพทัว่ ๆ ไป ประกอบกับแนวความคิดของ Maslach, 
Jackson, และ Leiter (1996) เปนแนวความคิดทีไ่ดรับการยอมรับและใชในการอางองิอยาง
กวางขวาง ทาํใหสามารถนําผลวิจัยในครัง้นี้ไปเปรียบเทยีบผลวิจัยกับงานวิจยัที่ผานมาและ
นําไปใชไดศึกษาเพิม่เติมตอในอนาคตไดโดยงาย 
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1.3 กระบวนการการเกิดความเหนื่อยหนายในการทํางาน   

มีนักวิจัยหลายคนไดใหความหมาย และอธิบายทฤษฎีกระบวนการเกิดความเหนื่อย
หนายในการทาํงานไวหลากหลาย ซึ่งกระบวนการเกดิความเหนื่อยหนายในการทาํงานสวนมาก
นิยมสรางจากแนวคิดองคประกอบ 3 องคประกอบ คอื ความรูสึกออนลาทางอารมณ ความรูสึก
ลดคุณคาความเปนบุคคลในผูอ่ืน และการรูสึกวาตนไมประสบความสําเร็จ ของ Maslach (1982, 
อางถงึใน Cooper, Dewe, & Driscoll, 2001) และ Maslach และ Jackson (1981, อางถงึใน 
Cooper, Dewe, & Driscoll, 2001) โดยอภิปรายเหตุการณในกระบวนการเกิดความเหนื่อยหนาย
ในการทาํงานในแตละขั้น ตามลาํดับองคประกอบของโมเดล ซึ่งในงานวิจยันี้ผูวิจยัไดนําเสนอ
โมเดลกระบวนการเกิดความเหนื่อยหนายในการทํางานที่สาํคัญไว 3 โมเดล ดงันี ้

1.3.1 โมเดลกระบวนการเกิดความเหนื่อยหนายในการทํางานของ Leiter และ 
Maslach 

โมเดลนี้สรางขึ้นในป 1988 โดย Leiter และ Maslach และถูกปรับปรุงโดย Leiter 
(1991, 1993, อางถึงใน Cooper, Dewe, & Driscoll, 2001) โมเดลกระบวนการเกิด
ความเหนื่อยหนายในการทาํงานของ Leiter และ Maslach (1988, อางถงึใน Cooper, 
Dewe, & Driscoll, 2001) ไดเสนอวาความรูสึกออนลาทางอารมณเปนองคประกอบที่
สําคัญในกระบวนการเกิดความเหนื่อยหนาย ซึ่งสอดคลองกับแนวความคิดของ 
Golembiewski และ Munzenrider (1984, 1988, อางถึงใน Cooper, Dewe, & Driscoll, 
2001) Golembiewski, Munzenrider,  และ Stevenson (1986, อางถึงใน Cooper, 
Dewe, & Driscoll, 2001) โดยกระบวนการเกิดความเหนื่อยหนายในการทํางาน ความ
ออนลาทางอารมณจะเกิดขึ้นเปนอนัดับแรก ตอมาคือการลดคุณคาความเปนบุคคลใน
ผูอ่ืน และการรูสึกวาตนไมประสบความสาํเร็จตามลําดับ (Cordes & Dougherty, 1993; 
Cooper, Dewe, & O’Driscoll, 2001; Bakker et al., 2003) 
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แผนภาพที่ 1.1 กระบวนการเกิดความเหนื่อยหนายตามแนวคิดของ Leiter และ Maslach 
ที่มา: Cooper, C. L., Dewe, P. J., & O’Driscoll, M. P. (2001). A review and Critique of 
theory, research, and application. Organizational stress (p. 86). London: Sage. 

จากแผนภาพที่ 1.1 เมื่อพนกังานมกีารติดตอกับลูกคา เพื่อนรวมงาน หรือหัวหนา 
และมีปญหาในการทํางานตดิตอกันเปนระยะเวลานาน พนกังานจะมีความรูสึกออนลา
ทางอารมณ และเมื่อเกดิความรูสึกออนลาทางอารมณข้ึน พนกังานจะหาวิธจีัดการกับ
ความรูสึกนี้ ถาพนักงานใชวิธีจัดการกับความรูสึกนี้ดวยวิธีตาง ๆ ไมสําเร็จ พนักงานจะ
เปลี่ยนรูปแบบการรบัมือกบัความรูสึกนี้เปนรูปแบบการลดคุณคาความเปนบุคคลในผูอ่ืน
เพื่อปองกันตนเองจากหนาที่ในงานที่รับผิดชอบหรือปญหาที่กาํลังเผชญิอยู ซึ่งวธินีี้เปน
การบั่นทอนคณุคาและเปาหมายในอาชพีของพนักงาน และทําใหพนักงานเริ่มรูสึกวาตน
ไมประสบความสําเร็จในที่สุด  

Leiter (1991, 1993, อางถงึใน Cooper, Dewe, & O’Driscoll, 2001) ไดทําการ
ปรับปรุงโมเดลกระบวนการเกิดความเหนือ่ยหนายในการทํางาน โดยสังเกตการศึกษาของ 
Lee และ Ashforth (1993a, 1933b, อางถึงใน Cooper, Dewe, & O’Driscoll, 2001) ที่
พบวาความรูสึกออนลาทางอารมณและการรูสึกลดคุณคาความเปนบุคคลในผูอ่ืนมี
ความสัมพันธหลายอยางรวมกัน โดยทั้งสองตัวแปรมีความสมัพันธกนัสูงกวา

ความออนลาทางอารมณ 

การลดคุณคาความเปนบุคคลในผูอื่น 

การรูสึกวาตนไมประสบความสําเร็จ 

ความเครียดจาก
บทบาทหนาที่ 

ความเครียดจากการติดตอกับลูกคา 
เพื่อนรวมงาน, หรือหัวหนางาน 
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ความสัมพันธที่มีตอความรูสึกวาตนไมประสบความสาํเร็จ และความสมัพนัธของ
ความรูสึกออนลาทางอารมณกับการรูสึกลดคุณคาความเปนบุคคลในผูอ่ืนมี
ความสัมพันธเชื่อมโยงไปสูความรูสึกวาตนไมประสบความสําเร็จ  และสามารถอธบิาย
ความรูสึกวาตนไมประสบความสาํเร็จไดดีเมื่อนําตวัแปรอื่นเขารวมอธิบายดวย เชน การ
สนับสนนุทางสังคม   

จากการสังเกตของ Leiter (1991, 1993, อางถึงใน Cooper, Dewe, & 
O’Driscoll, 2001) ทําใหเขาไดกําหนดความสัมพันธขององคประกอบทั้ง 3 ขึ้นใหม โดย
อธิบายวา การลดคุณคาความเปนบุคคลในผูอ่ืนสงผลมาจากความออนลาทางอารมณ 
สวนความรูสึกวาตนไมประสบความสาํเร็จสามารถพัฒนามาจากทั้ง 2 องคประกอบ คือ 
ความออนลาทางอารมณและการลดคุณคาความเปนบคุคลในผูอ่ืน ซึ่งแนวคิดที่ปรับปรุง
ใหมของ Leiter (1991, 1993, อางถึงใน Cooper, Dewe, & O’Driscoll, 2001) นี้ไดรับ
การสนับสนุนแนวคิดจากการวิเคราะหอภิมานของ Lee และ Ashforth (1996) 

1.3.2 โมเดลกระบวนการเกดิความเหนื่อยหนายในการทาํงานของ Cherniss  

โมเดลกระบวนการเกิดความเหนื่อยหนายในการทํางานของ Cherniss (1980, 
อางถงึใน Cooper, Dewe, & O’Driscoll, 2001) เปนโมเดลกระบวนการเกิดความเหนื่อย
หนายในการทาํงานโมเดลแรกที่เกิดขึน้ในป 1980 ซึ่งมีความหมายของความเหนื่อยหนาย
ในการทํางานวา การทีพ่นกังานเปลีย่นเจตคติไปในทางลบที่เปนผลมากจากแหลงกําเนิด
ความเครียด ซึ่งแนวความคิดของโมเดลนี้ คือ แหลงกําเนิดความเครียดเกิดจาก
สิ่งแวดลอมในงานและตัวบคุคล เชน ภาระงานทีม่ีมากจนเกนิไป ความมีอิสระในงาน 
กฎระเบียบตางๆที่อาจเปนอปุสรรคตอการบรรลุเปาหมาย, หรือการขาดความสมัพนัธที่ดี
กับเพื่อนรวมงาน เปนตน ซึง่แหลงกําเนิดความเครียดเหลานี้จะทําใหพนักงานแตละคนมี
การตอบสนองตอความเครยีดที่หลากหลายแตกตางกนัออกไป ซึง่พนักงานบางคนอาจมี
การปรับเปลี่ยนเจตคติ (ความเหนื่อยหนาย) ไปในทางลบ ทําใหเปาหมายในงานลดลง 
ความคิดสรางสรรคใหกับองคการลดลง และทําตัวแบงแยกจากเพื่อนหรือลูกคา ดัง
แผนภาพที่ 1.2  
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แผนภาพที่ 1.2 รูปแบบการเกิดความเหนื่อยหนายตามแนวคิดของ Cherniss 

ที่มา: Cooper, C. L., Dewe, P. J., & O’Driscoll, M. P. (2001). A review and Critique of theory, research, 
and application. Organizational stress (p. 86). London: Sage. 

หมายเหต ุ ผูวิจัยไดเพิ่มเติมหัวลูกศรแสดงทิศทางในแผนภาพที่ 1.2 เพื่อเพิ่มความเขาใจในการอานมากยิ่งขึ้น 
โดยเพิ่มตามที่ Cooper, C. L., Dewe, P. J., & O’Driscoll, M. P. (2001) ไดเขียนไวในหนังสือ Organizational 
stress 

แนวคิดของโมเดลนี้ไดรับการสนับสนนุจากนักวิจัยหลายทานโดยเฉพาะ Burke 
และ Greenglass (1995, อางถงึใน Cooper, Dewe, & O’Driscoll, 2001) ที่พบวา
ลักษณะของงาน เชน การขาดอิสระในงาน ภาระงานที่มีมากเกนิไป หรือความคลมุเครือ
ในเปาหมาย เปนสิ่งที่มีผลตอการเปลี่ยนเจตคติไปในทางลบ แตอยางไรก็ตามแนวคิดนี้ก็

การกําหนดเปาหมาย 
ปริมาณงาน 
ส่ิงเรา 

การติดตอกับลูกคา 
อิสระในงาน 

เปาหมายขององคการ 
ภาวะผูนํา 

ความสัมพันธทางสังคม 

ระบบงาน 

การเปลี่ยนเจตคติ 

เปาหมายในงาน 
การตอบสนองของคนตอผลที่ได 
เชื่อในอุดมคติ/ความเปนจริง 

การลดลงของอารมณ 
การออก ทําตัวแปลกแยกจากงาน 

สนใจแตตัวเอง 

เสนทางอาชีพที่เหมาะสม 
การสนับสนุน 

บุคคล 

แหลงกําเนิดความเครียด 

สงสัยในความสามารถของตนเอง 
มีปญหากับลูกคา 

กฎระเบียบที่เปนอุปสรรค 
การขาดการกระตุน 
การขาดความรู 
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ถูกวพิากษวิจารณเร่ืองความหมายของความเหนื่อยหนายที่มีเนื้อหากวางเกินไป จนไม
สามารถแยกความเหนื่อยหนายกับความเครียดในการทาํงานไดอยางชัดเจน และไม
สามารถระบุลักษณะของความเหนื่อยหนายไดอยางชัดเจนอีกดวย  

1.3.3 โมเดลกระบวนการเกดิความเหนื่อยหนายของ Golembiewski 

Golembiewski และ Munzenrider (1984, 1988, อางถึงใน Cooper, Dewe, & 
Driscoll, 2001); Golembiewski, Munzenrider,  และ Stevenson (1986, อางถึงใน 
Cooper, Dewe, & Driscoll, 2001) ไดเสนอโมเดลกระบวนการเกิดความเหนื่อยหนาย
โดยรับแนวคิดมาจากโมเดล 3 องคประกอบของ Maslach (1982, อางถงึใน Cooper, 
Dewe, & Driscoll, 2001) และ Maslach และ Jackson (1981, อางถงึใน Cooper, 
Dewe, & Driscoll, 2001) แตมีความแตกตางกนัที่ลําดับข้ันในการเกิดความเหนื่อยหนาย 
คือ โมเดลนี้ความรูสึกลดคณุคาความเปนบุคคลในผูอ่ืนจะเกิดขึน้เปนอันดับแรก ตามดวย
ความรูสึกวาตนไมประสบความสาํเร็จ และความรูสึกออนลาทางอารมณตามลําดบั ซึ่ง
สามารถอธิบายไดวา การที่พนกังานตองรับมือกับความตองการของลูกคาหรือผูที่ตอง
ติดตอในการทาํงาน การวางเฉยตอลูกคาหรือผูทีต่ิดตอในการทาํงานจะเปนวธิีการที่
พนักงานเลือกใชจัดการกับความตองการเหลานั้น แตถาความตองการจากลูกคา หนาที่ 
หรือแรงกดดันมีมากขึน้เรื่อย ๆ การวางเฉยตอลูกคาหรือผูที่ติดตอในการทาํงานจะ
กลายเปนการลดคุณคาความเปนบุคคลในผูอ่ืน  

ดังนัน้ ความรูสึกลดคุณคาความเปนบุคคลในผูอ่ืนจงึเปนตัวบงชี้ถงึอาการความ
เหนื่อยหนายในอันดับแรก และผลจากความรูสึกลดคุณคาความเปนบุคคลในผูอ่ืนจะทํา
ใหการปฏิบัตติอคนรอบขาง และลูกคาเปลี่ยนไปในทางลบ โดยพนักงานที่ยอมรับใน
ความไมสอดคลองกันระหวาง การปฏิบัติตอลูกคาหรือผูที่ติดตอในการทํางานในทางไม
เหมาะสม กับ จริยธรรมหรือจรรยาบรรณอาชีพ จะมีความรูสึกวาตนไมประสบ
ความสาํเร็จในงานที่ทาํ ดังนั้นการรูสึกวาตนไมประสบความสําเร็จจึงเปนขัน้ที่สองของ
การเกิดความเหนื่อยหนาย และเมื่อความตองการในงาน (เชน หนาที ่ จาํนวนลูกคา 
ปริมาณงาน) และแรงกดดันมีมากขึน้จนเกินความสามารถในการรับมือของพนักงาน 
สงผลทาํใหความรูสึกลดคุณคาความเปนบคุคลในผูอ่ืนเพิ่มข้ึน ความรูสึกวาตนไมประสบ
ความสาํเร็จเพิ่มข้ึน  และเกดิความรูสึกออนลาทางอารมณขึ้นในที่สุด ดังแผนภาพที ่1.3 
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แผนภาพที ่ 1.3 กระบวนการเกิดความเหนื่อยหนายในการทํางานตามแนวความคิดของ 
Golembiewski 

โมเดลกระบวนการเกิดความเหนื่อยหนายในการทํางานของ Golembiewski และ 
Munzenrider (1984, 1988, อางถึงใน Cooper, Dewe, & Driscoll, 2001); 
Golembiewski, Munzenrider, และ Stevenson (1986, อางถงึใน Cooper, Dewe, & 
Driscoll, 2001) ไดอธิบายขั้นตอนการเกิดความเหนื่อยหนายในการทํางานของแตละ
บุคคลไว 8 ขัน้ตอน โดยแตละขั้นจะแบงระดับขององคประกอบของความเหนื่อยหนายใน
การทาํงานแตกตางกนัไป ดงัตารางที ่1.1  

ตารางที่ 1.1 โมเดลกระบวนการเกิดความเหนื่อยหนายในการทํางานของ Golembiewski 

ขั้นที ่ การลดคุณคาความเปน
บุคคลในผูอ่ืน 

การรูสึกวาตนไมประสบ
ความสาํเร็จ 

ความออนลาทางอารมณ 

I ต่ํา ต่ํา ต่ํา 

II สูง ต่ํา ต่ํา 

III ต่ํา สูง ต่ํา 

IV สูง สูง ต่ํา 

V ต่ํา ต่ํา สูง 

VI สูง ต่ํา สูง 

VII ต่ํา สูง สูง 

VIII สูง สูง สูง 

การลดคุณคาความ
เปนบุคคลในผูอื่น 

การรูสึกวาตนไมประสบ
ความสําเร็จ 

ความรูสึกออนลาทาง
อารมณ 

ที่มา: Cooper, C. L., Dewe, P. J., & O’Driscoll, M. P. (2001). A review and Critique of theory, 
research, and application. Organizational stress (p. 89). London: Sage. 
 



 
 

15

จากตารางที่ 1.1 พบวา ข้ันที่ 1 มีความเหนื่อยหนายในการทํางานอยูในระดับตํ่า 
(องคประกอบทั้ง 3 อยูในระดับตํ่าทั้งหมด) ข้ันที่ 2 และ 3 เปนระดับความเหนื่อยหนายใน
การทาํงานตอนแรก (เกิดความรูสึกลดคุณคาความเปนบคุคลในผูอ่ืนและเกิดความรูสึกวา
ตนไมประสบความสาํเร็จขึ้นตามมา จากนัน้ความรูสึกลดคุณคาความเปนบุคคลในผูอ่ืน
และความรูสึกวาตนไมประสบความสาํเร็จจะอยูในระดับสูงทัง้คู) ขั้นที่ 4 และ 5 เร่ิม
ปรากฏความรูสึกออนลาทางอารมณขึ้นเปนครั้งแรกและหลังจากขัน้นี้ก็จะปรากฏใหเหน็
ตลอดจนถึงขัน้ที่ 8 จากกระบวนการเกิดความเหนื่อยหนายในการทาํงานของแตละบุคคล
ทั้ง 8 ขั้น จะเหน็ไดวากระบวนการเกิดความเหนื่อยหนายในการทาํงานกับกระบวนการ
เกิดความออนลาทางอารมณมีความสัมพันธกันในระดับสูง  

อยางไรก็ตามโมเดลของ Golembiewski และ Munzenrider (1984, 1988, อาง
ถึงใน Cooper, Dewe, & Driscoll, 2001); Golembiewski, Munzenrider,  และ 
Stevenson, (1986, อางถงึใน Cooper, Dewe, & Driscoll, 2001) มีขอจํากัดบางอยาง 
เชน 1)โมเดลไมไดแสดงใหเห็นวา แตละบุคคลจําเปนตองผานกระบวนการทัง้ 8 ข้ันนี้
หรือไม ซึง่บางบุคคลอาจขามขั้นตอนบางขั้นตอนในกระบวนการเกดิความเหนื่อยหนาย
ในการทํางานนี้ได 2)การไมแสดงใหเห็นถึงการพัฒนาความเหนื่อยหนายในการทาํงานใน
แตละขั้น เชน ในขั้นที่ 2 ไปข้ันที่ 3 ที่บคุคลมีระดับการลดคุณคาความเปนบุคคลในผูอ่ืน
อยูระดับสูง (ขั้นที่ 2) แตเมื่อมาในขัน้ 3 กลับปรากฏวาระดับการลดคุณคาความเปน
บุคคลในผูอ่ืนของบุคคลนั้นกลับมีระดับตํ่า  

Burke (1989, อางถงึใน Cooper, Dewe, & Driscoll, 2001) ไดแนะนาํวาการใช 
ขั้นตอนเพยีงสองสามขัน้ตอนของโมเดลนีส้ามารถแกขอสงสัยทีว่า บุคคลแตละคนเกิด
ความเหนื่อยหนายในขั้นตอนใด และผานจากขั้นหนึ่งไปยังอีกขัน้หนึ่งไดอยางไร 

1.4 ผลกระทบของความเหนื่อยหนายในการทาํงาน 

มีงานวจิัยมากมายที่ชี้ใหเหน็ถึงผลกระทบที่รายแรงของความเหนื่อยหนายในการทาํงาน
ทั้งในดานตัวบุคคล (เชน สุขภาพที่แยลง ความวิตกกังวลเพิ่มข้ึน เกิดความหดหู เห็นคุณคาใน
ตัวเองนอยลง แรงจูงใจในการทํางานต่ํา) ดานหนาทีก่ารงาน (เชน ประสิทธิภาพการทํางานต่ําลง 
ไมพึงพอใจในงานสูงขึน้ ความผูกพันในงานต่ํา) และดานองคการ (เชน ผลผลิตลดลงหรือตํ่ากวา
มาตรฐาน การขาดงานเพิ่มข้ึน ความตั้งใจในการลาออกเพิม่ข้ึน การลาออกเพิ่มข้ึน) จาก
ผลกระทบที่กลาวมาจะเห็นไดวาผลกระทบเหลานี้มีมากมายและไดแผขยายวงกวางไปในทกุซอก
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ทุกมุมของการทํางาน (Leiter & Maslach, 2005; Lewig et al., 2007; Maslach & Leiter, 2008) 
ดังนัน้ ในหวัขอนี้ผูวจิยัจึงไดนาํแนวคิดเรื่องผลกระทบของความเหนื่อยหนายในการทํางานที่
สําคัญมาอภิปรายในงานวิจยันี้ 2 แนวคิด ดังนี ้

  1.4.1 ผลกระทบของความเหนื่อยหนายในการทํางานตามแนวคิดของ Kahill 

Kahill (1988, อางถงึใน Cordes & Dougherty, 1993) ไดแบงผลกระทบของ
ความเหนื่อยหนายในการทาํงานออกเปน 5 กลุม ดงันี ้

1.4.1.1/1.4.1.2 ผลกระทบทางกายภาพและอารมณ เนื่องจากความ
เหนื่อยหนายในการทํางานมคีวามสัมพันธกับสุขภาพกายและสุขภาพจิตสูง 
ดังนัน้ เมื่อพนักงานเกิดความเหนื่อยหนายในการทาํงาน จึงมีผลทาํใหสุขภาพ
กายและจิตแยลงไปดวย ยกตัวอยาง ผลกระทบทางสุขภาพกาย เชน เกิดความ
เหนื่อยลาทางกาย นอนไมหลับ หรือปวดหัว และผลกระทบทางสุขภาพจิต เชน 
การรับรูถึงคุณคาของตัวเองต่ําลง เกิดความหดหู ไมสามารถชวยเหลือตัวเองได 
หรือเกิดความวิตกกังวล (Jackson & Maslach, 1982; Kahill, 1988, อางถึงใน 
Cordes & Dougherty, 1993)  

1.4.1.3 ผลกระทบดานปฏิสัมพันธระหวางบุคคล Cordes & 
Dougherty, (1993) สรุปผลกระทบของ Jackson & Maslach, 1982, Burke & 
Deszca, 1986, Maslach & Pines 1977, Maslach & Jackson 1985 วา
ผลกระทบของความเหนื่อยหนายในการทาํงานดานนี้เปนผลกระทบที่อันตรายตอ
ความสัมพันธของพนกังานกับครอบครัว เพื่อน และคนรอบขาง โดยผลการศึกษา
พบวาพนักงานที่มีความเหนื่อยหนายในการทาํงานมีแนวโนมที่ไมสนใจแยแส 
เพิกเฉยตอเพือ่นรวมงาน หรือลูกคา มีการลดการเขาสังคม มีการอูงาน  

1.4.1.4 ผลกระทบดานความคิด คือ การเปลี่ยนความคิดที่มีตอลูกคา, 
งาน องคการ หรือตัวเองไปในทางลบ 

1.4.1.5 ผลกระทบดานพฤตกิรรม เปนผลกระทบที่สามารถเหน็ไดชัดจาก
การทาํงาน คอื การลาออก ขาดงาน คณุภาพและปริมาณงานลดลง รวมไปถงึ
การใช ยา สูบบุหร่ี และดื่มแอลกอฮอลเพิม่ข้ึน  
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จากผลกระทบของความเหนื่อยหนายในการทาํงานที่กลาวมาทัง้ 5 ขอ เหน็ไดวา
ผลกระทบที่เกดิขึ้น ไมเพยีงเกิดขึน้กับบุคคลที่มีความเหนื่อยหนายในการทํางานเทานั้น 
แตผลกระทบที่เกิดขึ้นยังแผขยายวงกวางออกไปได ซึ่งผลกระทบเหลานี้ลวนแตกอใหเกิด
คาใชจายในการจัดการทัง้สิน้ 

  1.4.2 ผลกระทบของความเหนื่อยหนายในการทํางานตามแนวคิดของ Leiter 
และ Maslach 

Leiter และ Maslach (2005) ไดเสนอวา ความรูสึกเหนื่อยหนายในการทํางาน
ไมใชเพียงความรูสึกวาวนันีเ้ปนวนัที่เลวราย แตมนัเปนอาการเรื้อรังของการเริ่มออกจาก
บานไปทํางานในแตละวัน ซึง่อาการเรื้อรังนี้มีผลตอการดําเนนิชีวิต ดังนี ้

1.4.2.1 ความเหนื่อยหนายในการทํางานทาํใหสูญเสียพลังงาน เชน การ
ที่รูสึกเครียด ออนลา นอนหลับยาก รูสึกหมดเรี่ยวแรงงาย ไมมีความอดทนตอ
ความตองการของงาน ความคิดริเริ่มสรางสรรคในการรบัมือกับความตองการของ
งานลดลงในขณะที่ความตองการของงานยังคงมเีพิ่มข้ึนเรื่อย ๆ ซึง่มีผลทาํให
หลีกหนีจากความเหนื่อยหนายในการทาํงานไมพน  

1.4.2.2 ความเหนื่อยหนายในการทํางานทาํใหสูญเสียความกระตือรือรน 
คือ อารมณความคิดดั้งเดิมจะถูกแทนที่ดวยความคิดในทางลบ มองคนในฐานะ
วัตถุอยางหนึง่ และมองทกุส่ิงที่เกี่ยวกับงานวาเปนสิ่งทีเ่ลวราย เชน มองลูกคา
เปนภาระ มองหวัหนาเปนตวัอุปสรรค และมองเพื่อนรวมงานเปนสิ่งทีน่าเบื่อ แต
กลับมองตัวเองเปนคนดี มคีุณภาพ เปนผูเชี่ยวชาญ เปนผูสรางสรรคไอเดีย ซึ่ง
การเปลี่ยนความคิดไปทางลบทําใหพนักงานสูญเสียความสนกุในการทํางาน 
ความคาดหวงัในชีวิตที่แสนหวานจะถูกขดัขวาง และทาํใหงานนาเบือ่ในที่สุด 

1.4.2.3 ความเหนื่อยหนายในการทํางานทาํใหสูญเสียความไวเนื้อเชื่อใจ 
คือ เมื่อเกิดความออนลา ปราศจากพลังในการดําเนนิชีวิต และขาดการมีสวน
รวมกับงาน ทาํใหพนกังานรูสึกถงึความสามารถของตนเองนอยลง สงสัยใน
คุณคาของตนเอง และสงผลทาํใหชวีิตตกต่ําลงในทีสุ่ด ซึ่งอาการนี้ตองใช
เวลานานมากในการรักษา และยากที่จะรักษาใหเปนเหมอืนเดิมได  
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นอกจากนี้ผลของความเหนือ่ยหนายในการทํางานยงัทาํใหสุขภาพกายและ
สุขภาพจิตเสื่อมลงเรื่อย ๆ มีอาการปวยหรือหดหู และยงัสงผลถึงคุณภาพของการ
ปฏิบัติงาน 

2. โมเดลปจจัยที่เกีย่วของกับการเกิดความเหนื่อยหนายในการทํางาน 

 มีนักวิจัยหลายกลุมไดเสนอโมเดลและทฤษฎีที่เกี่ยวของกับการเกิดความเหนื่อยหนายใน
การทาํงาน โดยโมเดลและทฤษฎทีีเ่กี่ยวของกับการเกิดความเหนื่อยหนายในการทํางานเหลานี้
สวนมากอางองิความหมายและแนวคิดความเหนื่อยหนายในการทาํงานของ Maslach (1982, 
อางถงึใน Cooper, Dewe, & Driscoll, 2001) และ Maslach และ Jackson (1981, อางถงึใน 
Cooper, Dewe, & Driscoll, 2001) เปนสวนมาก ในงานวิจัยนี้ผูวิจยัไดนําโมเดลปจจัยที่เกี่ยวของ
กับการเกิดความเหนื่อยหนายในการทาํงานที่สําคัญมาอภิปรายในงานวิจยันี ้3 โมเดล ดังนี ้

 2.1 ทฤษฎี Conservation-of-resources: COR Theory 

ทฤษฎี COR (Hobfoll, 1989, 2002; Hobfoll & Freedy, 1993) เปนทฤษฎีที่อธบิายถงึ 
กระบวนการของแหลงกําเนดิความเครียด (เชน ความตองการของงาน) ที่เปนตัวกระตุนให
พนักงานเกิดการตอบสนองตอแหลงกําเนดิความเครียด และผลจากการตอบสนองหรือปรับตัวให
เขากับความเครียดนี้จะทาํใหพนักงานเกิดความเหนื่อยหนายในการทาํงานในที่สุด  

แนวคิดพืน้ฐานของทฤษฎ ี COR ไดเสนอวา ความเหนื่อยหนายในการทํางานทีเ่กิดขึ้น 
เกิดจากการทีพ่นักงานมีความรูสึกกลวัตอการสูญเสียทรัพยากรในงาน (เชน โบนสั อุปกรณในการ
ทํางาน การสนับสนนุทางสงัคม) ทรัพยากรในงานไมเพียงพอตอความตองการ สูญเสียทรัพยากร
ในงานที่มีอยู หรือไมไดรับทรัพยากรในงานตามที่คาดหวงั ดวยเหตุนี้จงึทาํใหพนักงานตอง
พยายามปกปองทรัพยากรในงานที่มหีรือหาทรัพยากรในงานใหมมาทดแทนทรัพยากรเดิมในงาน 
ซึ่งการพยายามปรับตัวของพนักงานนี้เองที่สงผลทําใหพนักงานสูญเสียพลังงานในการดําเนินชวีติ
และเกิดความเหนื่อยหนายในการทํางานในที่สุด  

แตอยางไรก็ตามพนักงานไมเพียงแตปกปองหรือเสาะหาทรัพยากรใหมในงานมาทดแทน
เพียงอยางเดยีว แตพนักงานจะสะสมทรพัยากรในงานไวดวย ซึง่อาจนําไปสูผลลัพธทางบวก เชน 
เมื่อพนกังานเผชิญกับปญหาพนักงานจะมีรูปแบบการเผชิญกับปญหาที่ดีขึ้น (Cooper, Dewe, & 
O’Driscoll, 2001; Riolli & Savicki, 2003; Wilk, & Moynihan, 2005; Xanthopoulou, Bakker, 
Demerouti, & Schaufeli, 2007)  
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แนวคิดของทฤษฎี COR สนใจความเหนื่อยหนายในการทํางานในสภาพการทาํงานใน
ภาวะงานปกติ โดยใหความสําคญักับปจจัยทีท่ําใหเกิดความไมสอดคลองทางอารมณของ
พนักงานระหวางอารมณที่รูสึกจริงกับอารมณที่ตองแสดงออกทีเ่ปนเหตุทําใหเกิดความเหนื่อย
หนายในการทาํงาน เนื่องจากการทีพ่นักงานตองแสดงอารมณที่หลากหลายตามบทบาท หรือตาม
ความตองการของงาน ทําใหพนักงานตองใชพลงังานมากในการจัดการอารมณทีพ่นักงานเปนอยู
กับอารมณที่ตองแสดงออกไป ซึ่งความไมสมดุลของทั้งสองอารมณนีท้ําใหเกิดการสูญเสียพลังงาน
สงผลทาํใหพนักงานไมสนใจแยแสในงานที่ทาํ และเกิดความออนลาทางอารมณ (Cooper, 
Dewe, & O’Driscoll, 2001; Wilk, & Moynihan, 2005)  

นอกจากนี ้Hobfoll และ Shirom (1998, 2001, อางถงึใน Riolli & Savicki, (2003; Wilk, 
& Moynihan, 2005) ไดพบวาลักษณะปจจัยสวนบุคคลสามารถปองกนัความเหนื่อยหนายในการ
ทํางานได เนื่องจากลักษณะสวนบุคคลจะทําใหพนักงานมีแนวโนมที่ยืดหยุนตองาน และทาํให
พนักงานรูสึกวาตนสามารถควบคุมสภาพแวดลอมในการทํางานได ซึง่ความรูสึกทัง้ 2 นี้จะชวย
ปองกันความเหนื่อยหนายในการทํางานทีเ่กิดขึ้นไดสวนหนึง่  

ประเภทของทรัพยากรในงานตามทฤษฎ ี COR (Cooper, Dewe, & O’Driscoll, 2001; 
Riolli & Savicki, 2003; Wilk, & Moynihan, 2005; Xanthopoulou et al., 2007) 

1) วัตถุสิ่งของ เชน บาน รถ หรืออุปกรณเครื่องมือตาง ๆ เปนตน 

2) สภาพแวดลอมในการทํางาน  

3) ปจจัยสวนบุคคล เชน การรบัรูความสามารถของตน 

4) สิ่งที่มีคุณคาทีส่ามารถทําใหบรรลุเปาหมายได (พลังงาน) เชน เงนิ ชื่อเสียง เปนตน 

 

2.2 โมเดลความตองการของงานและความสามารถในการควบคุมการทํางาน (Job 
Demand-Control Model; JD-C Model) 

โมเดล JD-C ของ Karasek (1979, อางถงึใน Fernet, Guay, & Senecal, 2004; Bakker 
et al., 2003; Bakker, Demerouti, & Eumema, 2005) และ Karasek และ Theorell (1990, อาง
ถึงใน Fernet, Guay, & Senecal, 2004; Bakker et al., 2003; Bakker, Demerouti, & Eumema, 
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2005) เปนโมเดลที่สนใจใน ความสัมพันธของความตองการของงานและความสามารถในการ
ควบคุมการทาํงาน (Job control) ที่มีผลตอความเหนือ่ยหนายในการทํางาน โดยใหความหมาย
ของความตองการของงานวา หมายถงึ ปริมาณงานทีถู่กรองขอที่ตองทําใหเสร็จภายในเวลาที่
กําหนด สวนความสามารถในการควบคุมการทาํงาน หมายถงึ ความสามารถในการควบคุมงานได
ทั้งกระบวนการ ตลอดจนความสามารถในการตดัสินใจและการใชอํานาจในการควบคุมการ
ทํางานใหสาํเรจ็ลุลวงไปได 

โมเดล JD-C ไดเสนอวาความตองการของงานจะนาํไปสูผลลัพธที่ขัดแยงกัน 2 ดาน คือ 
ความเครียดในการทํางาน และ การเรียนรูในการทาํงานอยางเหมาะสม โดยอธิบายวา เมื่อ
พนักงานมีระดับความตองการของงานสงูและมีระดับความสามารถในการควบคุมการทาํงานต่าํ
จะสงผลทําใหเกิดความเครยีดในการทํางาน ในทางตรงกันขามถาความตองการของงานมี
ระดับสูง แตมีความสามารถในการควบคุมการทาํงานในระดับสูงดวย จะสงผลทําใหพนักงานรูสึก
วาตัวเองมีความสามารถ และเพิ่มความรูสึกวาตนประสบความสาํเร็จใหแกพนักงานอีกดวย  

Karasek and Theorell (1990, อางถึงใน Fernet, Guay, & Senecal, 2004; Bakker et 
al., 2003; Bakker, Demerouti, & Eumema, 2005) ไดสรุปกระบวนการที่ทาํใหเกิดผลลัพธทั้ง 2 
ออกเปน 2 กระบวนการ คือ  

กระบวนการที ่ 1 เมื่อความเครียดในการทํางานถูกสะสมขึ้น ความเครียดในการทํางาน
เหลานั้นจะไปยับยั้งความสามารถในการเรียนรู การพัฒนาทักษะ และความรูสึกที่มีประสบ
ความสาํเร็จในงาน  

กระบวนการที ่ 2 เมื่อความตองการของงานและความสามารถในการควบคุมการทํางาน
อยูในระดับสูงทั้งคูเปนประจาํและสะสมเรือ่ยๆ สามารถชวยเพิ่มทักษะและความรูสกึที่ตนสามารถ
ควบคุมปญหาของพนักงานแตละคนได และชวยลดการรับรูความเครียด (Fernet, Guay, & 
Senecal, 2004)  

กระบวนการทัง้สองที่ Karasek and Theorell (1990, อางถึงใน Fernet, Guay, & 
Senecal, 2004; Bakker et al., 2003; Bakker, Demerouti, & Eumema, 2005) สรุปไวขางตนมี
ความสอดคลองกับงานวิจัยของ Maslach & Leiter, (2007, อางถึงใน Maslach & Leiter, 2008) 
ที่พบวา ในงานที่มีระดับความตองการของงานกบัทรัพยากรในงานเหมาะสมกนั จะสงผลทําให
พนักงานเกิดความผกูพนักับงาน แตถาระดับความตองการของงานกับทรัพยากรในงานไม
เหมาะสม ก็จะสงผลทาํใหพนักงานเกิดความเหนื่อยหนายในการทาํงาน  
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ดังนัน้ จงึสรุปไดวา ความสามารถในการควบคุมการทํางานไมเพียงแตเปนตัวปองกัน
พนักงานจากความเครียดทีม่ีผลมาจากความตองการของงานที่มีระดบัสูง แตยังเปนตัวชวย
สนับสนนุการรับรูความสามารถของตนและความรูสึกประสบความสาํเร็จของพนกังาน (เรียกวา
การเรียนรูเชงิรุก) อีกดวย แตโมเดล JD-C ก็ถูกวิจารณจาก Johnson & Hall, (1988, อางถงึใน 
Bakker et al., 2003) วาขาดการคํานงึถงึอิทธิพลของการสนับสนุนทางสงัคม (เพื่อนรวมงาน และ 
หัวหนางาน) ที่มีบทบาทในการควบคุมการทํางานของพนักงานใหเพิม่ข้ึน ลดลง หรือหยุดลงได 

 2.3 โมเดลความตองการของงานและทรัพยากรในงาน (Job Demands-Resources 
Model: JD-R Model) 

 โมเดล JD-R (Demerouti et al., 2001; Bakker et al., 2003; Bakker, Demerouti, & 
Euwema, 2005; Lewig et al., 2007; Xanthopoulou et al., 2007) มีสมมติฐานวา ทุกอาชีพมี
ความเสีย่งตอการเกิดความรูสึกเหนื่อยหนายในการทาํงานหรือความเครียดในการทาํงานไดทัง้นัน้ 
โดยโมเดล JD-R ไดแบงปจจัยเสีย่งที่ทาํใหเกิดความเหนื่อยหนายในการทาํงานออกเปน 2 
ประเภท คือ  

1) ความตองการของงาน หมายถงึ ความตองการของงานทางกายภาพ สังคม 
และองคการ ในดานงานที่ตองใชความพยายามทางกาย ความคิด และจิตใจ ในการ
ตอบสนองความตองการ ซึ่งความพยายามนี้มีตนทนุทางกายและจิตใจอยางหลีกเลี่ยง
ไมได  

2) ทรัพยากรในงาน หมายถงึ แหลงทรัพยากรทีเ่ปนแหลงสนับสนุนทางกาย 
จิตใจ สังคม หรือองคการในดานงาน โดยสามารถแบงออกไดเปน 2 ชนิด (Bakker et al., 
2003) คือ 1) ทรัพยากรภายนอก เชน เงิน การสอนงานจากหัวหนา การสนบัสนุนทาง
สังคม 2) ทรัพยากรภายใน เชน ความมีอิสระในงาน ขอมูลปอนกลับที่ด ี (มีงานวิจัย
จํานวนมากกลาววาทรัพยากรภายในมีอิทธิพลตอแรงจูงใจในการทาํงานอยางมาก) ซึ่ง
ทรัพยากรในงานสามารถชวยสนับสนุนการทํางานของพนักงานใหประสบความสาํเร็จ
ตามเปาหมาย ลดผลกระทบของความตองการในงานตอพนักงาน เพิ่มความรูสึกการเปน
เจาของในองคการของพนกังาน (Xanthopoulou et al., 2007) และกระตุนการพัฒนา
และเติบโตทางอาชพีของพนักงาน  
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โมเดล JD-R มุงสนใจในความสมัพนัธระหวาง ระดับความตองการของงานทีม่ีระดับสูง 
กับ ระดับทรัพยากรในงานทีม่ีระดับตํ่า ที่สงผลตอความเหนื่อยหนายในการทํางาน โดยโมเดล JD-
R เชื่อวาความตองการของงานและทรพัยากรในงานมีบทบาทสําคัญตอความเหนื่อยหนายในการ
ทํางาน คือ เมื่อความตองการของงานมรีะดับสูงและทรัพยากรในงานมีอยางจาํกดัหรือไมเพียงพอ
ตอความตองการ จะสงผลทําใหพนักงานเกิดความเหนื่อยหนายในการทาํงาน ซึง่สามารถอธิบาย
เพิ่มเติมไดวา  

1) งานทีม่ีการออกแบบมาไมดี หรือมปีริมาณงานทีต่องทําในระดบัสูง จะไป
กระตุนกระบวนการการเกดิความเครียด มีผลทาํใหพนักงานเกิดความรูสึกออนลาทาง
กายและจิตใจ หมดพลงัในการทํางานหรือดําเนนิชีวิต ลดคุณคาของงาน คนรอบขาง และ
มีปญหาสุขภาพ  

2) การขาดแหลงทรัพยากรในงานที่มาสนับสนนุ หรือมีทรัพยากรไมเพียงพอตอ
ความตองการของงาน จะสงผลขัดขวางการเรียนรูทีเ่หมาะสม ทําใหพนักงานมีแรงจูงใจ
ในการทํางานต่ําลง ลดบทบาทการทํางานของตนลง ถอนตัวจากการปฏิบัติงานที่เกนิ
หนาที่ของตนเอง ในระยะยาวพนักงานจะเกิดความไมผกูพันในงาน (Demerouti et al., 
2001) และรับรูวาตนเองไมมีความสามารถในอาชีพ (การรับรูวาตนเองมีความสามารถ
ข้ึนอยูกับจาํนวนทรัพยากรที่พนักงานไดรับ) (Bakker et al., 2003)   

3) ถางานของพนักงานมีความตองการของงานสงูและมีทรัพยากรในงานไม
พอเพียงตอความตองการของพนักงานจะทําใหพนักงานเกิดความเหนื่อยหนายในการ
ทํางานในระดบัสูงที่สุด ทําใหความมัน่ใจในการทาํงานต่ําลง และความกลาในการ
ตัดสินใจต่ําลงดวย (Bakker, Demerouti, & Euwema, 2005) แตถาความตองการของ
งานอยูในระดบัสูงและทรพัยากรในงานอยูในระดับสูงพนักงานจะสามารถจัดการกบั
ความตองการเหลานั้นได มผีลทําใหพนักงานมีระดับความรูสึกออนลาต่ํา  

สามารถสรุปไดวา ทรัพยากรในงานสามารถเปนตัวปองกันความรูสึกออนลาที่เกดิจาก
ความตองการของงาน และชวยในการสงเสริมการเรียนรูที่เหมาะสมในการทาํงาน (Bakker et al., 
2005, อางถึงใน Xanthopoulou et al., 2007) นอกจากนั้น โมเดล JD-R (Demerouti et al., 
2001; Bakker et al., 2003; Bakker, Demerouti, & Euwema, 2005) ยังไดเสนอวา  
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ความตองการของงาน เปนตัวแปรที่สาํคัญที่สุดในการทํานายความรูสึกออนลา และ
สามารถทํานายพฤติกรรมการขาดงาน และการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ไดในทางออม สวน  

ทรัพยากรในงาน เปนตวัแปรสําคัญที่ใชทํานายการไมผูกใจในงาน (Disengagement) 
ความเย็นชา การรับรูความสามารถของตน พฤติกรรมการขาดงาน และการปฏิบัติงานตาม
บทบาทหนาทีใ่นชวงเวลาสัน้ ๆ ไดในทางออม  

ความสัมพันธระหวางระดับความตองการของงานที่สงูกบัระดับทรัพยากรในงานที่ต่าํ 
สามารถทํานายความรูสึกออนลา และความรูสึกลดคณุคาในงาน ดังนัน้ ความสัมพันธระหวาง
ระดับความตองการของงานที่สงูกับระดบัทรัพยากรในงานที่ต่าํจึงสามารถอธิบายปจจัยหลกัที่
สงผลกระทบตอความเหนื่อยหนายได 

3. การพัฒนาโมเดลเชิงสาเหตุของปจจัยที่มีความสัมพันธกับความเหนื่อยหนายในการ
ทํางาน 

ขั้นตอนการพฒันาในงานวจิัยนี ้มีดังนี ้

3.1 ศึกษาโมเดลปจจัยที่เกีย่วของกับการเกิดความเหนือ่ยหนายในการทํางาน 

จากการศึกษาโมเดลปจจัยทีเ่กี่ยวของกับการเกิดความเหนื่อยหนายในการทํางานดงัที่
กลาวในขางตน ผูวิจัยมีความเหน็สรุปไดวา โมเดล JD-R เปนโมเดลที่นาสนใจและเหมาะสม
ที่นํามาเปนแนวทางในการคัดสรรปจจยัที่เกี่ยวของกับการเกิดความเหนื่อยหนายในการ
ทํางาน เนื่องจาก โมเดล JD-R มุงสนใจอิทธิพลของสิ่งแวดลอมในการทาํงานมากกวาลักษณะ
ของอาชีพ คือ ความตองการของงาน และ ทรัพยากรในงาน และลกัษณะของโมเดล JD-R เปน
โมเดลที่เลก็ ไมซับซอน สามารถอธิบายปจจัยทีเ่กี่ยวของกับการเกิดความเหนื่อยหนายในการ
ทํางานไดอยางครอบคลุม สามารถระบุลักษณะความเปนไปไดเฉพาะของความตองการของงาน
และทรัพยากรในงานที่อาจสงผลตอความเหนื่อยหนายในการทํางานตามที่ตองการศกึษาได 
สามารถอธิบายความเหนื่อยหนายในการทาํงานในอาชพีการใหบริการและไมใชอาชพีในการ
ใหบริการ รวมทั้งอาชพีอาสาสมัคร (Lewig et al., 2007) อีกทั้งไดรวมขอดี และรายละเอียดของ
โมเดล JD-C (Karasek, 1979; Karasek & Theorell, 1990) และ Demand-Control-Support: 
DCM (Johnson & Hall, 1988) ไวในโมเดล JD-R อีกดวย 

แตอยางไรก็ตามโมเดล JD-R เปนโมเดลที่ไมไดรวมลักษณะเฉพาะบุคคลเขามาศึกษา
ตามที่โมเดล COR ของ Hobfoll และ Shirom (1998, 2001, อางถึงใน Riolli & Savicki, (2003; 
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Wilk, & Moynihan, 2005) ไดเสนอไว ซึง่ผูวิจัยเห็นสอดคลองกับแนวคดิของ Hobfoll และ Shirom 
(1998, 2001, อางถึงใน Riolli & Savicki, (2003; Wilk, & Moynihan, 2005) ทีว่า ลกัษณะเฉพาะ
บุคคลเปนตัวแปรที่มีอิทธพิลตอความเหนือ่ยหนายในการทํางาน ดังนั้น ในการวจิัยครั้งนี้ผูวิจยั
จึงเลือกลักษณะเฉพาะสวนบุคคลเขามาศึกษาเพิ่ม เพื่อใหเกิดความครอบคลุมปจจยัที่
เกี่ยวของกับการเกิดความเหนื่อยหนายในการทาํงานมากทีสุ่ด  

ดังนัน้ ในการวิจัยนี้จงึมีปจจัยที่เกีย่วของกับการเกิดความเหนื่อยหนายในการ
ทํางานตามลกัษณะของ ความตองการของงาน ทรัพยากรในงาน และ ลักษณะเฉพาะสวน
บุคคล ซึ่งมีรายละเอียดตามหัวขอถัดไป ดงันี ้

 3.2 วิธีเลือกตวัแปรในงานวจิัย 
เกณฑที่ผูวิจยัใชคัดเลือกลักษณะของ ความตองการของงาน ทรัพยากรในงาน และ 

ลักษณะเฉพาะสวนบุคคล ในการศึกษาวจิัยครั้งนี้มีดงันี ้
1) คัดเลือกโดยใชเทคนิค Synthesis of Research Result แนะนําโดย นงลักษณ 

วิรัชชัย (2008) (รายละเอียดอยูในภาคผนวก ก.) ที่คัดเลือกตัวแปรจากผลการวิจัยที่ผาน
มาวาตัวแปรตัวใดมีความสมัพันธกับความเหนื่อยหนายในการทํางานอยางมนีัยสาํคัญ
และถูกนาํมาศึกษามากที่สดุ  

2) ทําการคัดเลือกจากคาํแนะนาํของผูเชีย่วชาญดานความเหนื่อยหนาย คือ (1) 
ผูชวยศาสตราจารย ดร.พรรณระพี สทุธวิรรณ (2) Stephen J. Vodanovich, Ph.D และ 
(3) Dr. Michael P. Leiter   

จากเกณฑที่ใชคัดเลือกปจจยัที่มีผลตอความเหนื่อยหนายในการทาํงาน ผูวิจยัจึงไดปจจัย
ที่มีผลตอความเหนื่อยหนายทีน่าสนใจและเหมาะสมกบังานวิจยัครั้งนี้ตามลกัษณะของ ความ
ตองการของงาน ทรัพยากรในงาน  และ ลักษณะเฉพาะสวนบุคคล ทัง้สิ้น 6 ปจจัย คือ 

ความตองการในงาน ไดแก 1) ภาระงาน (Workload) ซึ่งในงานวิจัยนี้วัดจาก ภาระงานทาง
กายภาพ (Physical workload) และ ภาระงานทางอารมณ (Emotional workload)  

ทรัพยากรในงาน ในงานวจิัยนี้ประกอบไปดวย 2) ความมีอิสระในงาน (Job autonomy) 3) การ
สนับสนนุทางสังคม (Social support) 4) ความยุติธรรมในการทํางาน (Fairness)  

ลักษณะเฉพาะสวนบุคคล ในงานวจิัยนี้ประกอบไปดวย ไดแก 5) การมองโลกในแงด ี
(Optimism) 6) ความมุงมัน่ดวยตนเอง (Self-determination) 
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โดยความหมายและแนวคิดของแตละปจจัยมีรายละเอยีด ดังนี ้

3.2.1 ภาระงาน 

ความหมายของภาระงาน 

นักวจิัยที่ศึกษาแนวคิดเกีย่วกับภาระงานทีส่งผลตอความเหนื่อยหนาย (เชน 
Coredes & Dougherty, 1993; Bakker et al., 2003; Bakker, Demerouti, & Euwema, 
2005; Leiter & Maslach, 2005; Maslach & Leiter, 2008) ไดใหความหมายของภาระ
งานไปทางเดยีวกนัวา หมายถงึ งานทีพ่นักงานทําหรือรับผิดชอบในเชิงปริมาณและเชิง
คุณภาพในระยะเวลาหนึ่ง และภาระงานที่สงผลตอความเหนื่อยหนาย หมายถงึ ปริมาณ
งานทีพ่นกังานทาํหรือรับผิดชอบในระยะเวลาหนึง่ทีม่ีมากจนเกนิความสามารถหรือ
ขีดจํากัดของพนักงาน ทั้งในเชิงคุณภาพและเชิงปริมาณในงาน (Coredes & Dougherty, 
1993) เชน งานมีความซับซอนเกนิไป เรงดวนเกนิไป หรือมีความเสีย่งเกนิไป (Leiter & 
Maslach, 2005) ที่สงผลทําใหพนักงานเกิดความเหนื่อยหนาย นอกจากนี้มนีักวิจัยอีก
กลุมหนึ่ง (Bakker, Demerouti, & Euwema, 2005) ไดใหความหมายเพิม่เติมเกีย่วกับ
ภาระงานที่สงผลตอความเหนื่อยหนายวา เปนการทํางานในสภาพแวดลอมที่ไมเหมาะสม
หรือตางไปจากปกติ และรวมถึงการขาดอปุกรณทางเทคนิคอีกดวย   

จากความหมายทีน่ักวิจัยใชอางอิงเกี่ยวกบัภาระงานที่สงผลตอความเหนื่อย
หนายเห็นไดวามีแนวทางคลายคลึงกันหมด และมีเนื้อหาที่ครอบคลุม กวาง ไมจาํกัดหรือ
ระบุไปเฉพาะในอาชพีใดอาชีพหนึ่ง ซึ่งสอดคลองกับเปาหมายในการศึกษาในครัง้นี ้ แต
ผูวิจัยไมเห็นดวยกับการอางอิงความหมายของ Bakker, Demerouti, & Euwema (2005) 
ที่ไดรวมการขาดอุปกรณในการทาํงานที่ทาํใหงานสําเร็จลุลวงเขาไปดวย เนื่องจากผูวิจัย
คิดวาการขาดอุปกรณในการทํางานทีท่ําใหงานสาํเร็จลุลวงมีความหมายที่ใกลเคียงกับ
การขาดทรัพยากรในงานมากกวา ดังนัน้ ผูวิจัยจึงใหความหมายของภาระงานโดย
อางอิงจากความหมายของ Coredes & Dougherty 1993, Bakker et al., 2003, 
Bakker, Demerouti, & Euwema 2005, Leiter & Maslach 2005, Maslach & Leiter 
2008 ที่ใหความหมายวา งานที่พนักงานทําหรือรบัผิดชอบในเชิงปริมาณและเชิง
คุณภาพในระยะเวลาหนึง่ และภาระงานในการศึกษาครั้งนี้ไดหมายความรวมถึง
ภาระงานในเชิงกายภาพและภาระงานในเชิงอารมณ (เชน งานที่ตองแสดงออกทาง
อารมณ งานตอนรับลูกคาหรือรับรองแขกที่ตองใชอารมณไปกับงานมาก หรืองานที่ตอง
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แสดงอารมณออกมาโดยตรงขามกับความรูสึก) ดังนั้นในการศึกษาครั้งนี้จึงไดวัดภาระ
งานจาก 2 ปจจัยคือ 1) ภาระงานทางกายภาพ (Physical workload) 2) ภาระงานทาง
อารมณ (Emotional workload)  

ความสัมพันธระหวางภาระงานกับความเหนื่อยหนาย 

องคการจํานวนมากมักประสบปญหาเกี่ยวกับภาระงานที่พนักงานทาํมีมาก
เกินไป ซึง่อาจเกิดจากการทีอ่งคการประสบปญหาการขาดแคลนบุคลากร การลดลงอยาง
ตอเนื่องของบคุลากร หรือองคการมีโครงการที่ตองดาํเนินการอยูมาก จนหลายครัง้ที่ภาระ
งานมีมากเกนิกวาขีดความสามารถที่พนักงานจะตอบสนองได (Coredes & Dougherty, 
1993; Leiter & Maslach, 2005) ซึ่งมีโอกาสทาํใหพนักงานเกิดความเหนื่อยหนายไดถึง 
25 - 50% โดยเฉพาะการเกดิความรูสึกออนลา (Lee & Ashforth, 1996 อางถึงใน สุพัตรา
, 2002; Coredes & Dougherty, 1993) ดังนัน้จึงมีนักวิจัยหลายทานที่สนใจเกี่ยวกบั
ความสัมพันธของภาระงานที่มีผลตอความเหนื่อยหนาย (Coredes & Dougherty, 1993; 
Bakker et al., 2003; Bakker, Demerouti, & Euwema, 2005; Leiter & Maslach, 
2005; Maslach & Leiter, 2008) ซึ่งสามารถอธิบายความสัมพันธของภาระงานกับแตละ
องคประกอบของความเหนือ่ยหนายได ดงันี ้ 

1) ภาระงานทัง้เชิงปริมาณและคุณภาพทีม่ีมากเกินไปจะทําใหเกิดความรูสึกออน
ลา คือ เมื่อพนักงานมีภาระงานเพิม่มากขึ้น สงผลทาํใหความสามารถในการรับมือกับ
ภาระงานของพนักงานลดลง (Leiter & Maslach, 2005; Maslach & Leiter, 2008) และ
เมื่อภาระงานมีมากขึน้จนพนักงานไมมีเวลาพักผอนหรือฟนตัวจากงานที่ไดรับแลว พบวา
พนักงานเกิด ความออนลาอยางรนุแรง โดยเฉพาะเวลาใกลสงงาน (Maslach & Leiter, 
2008)  

2) ถาพนักงานมีภาระงานในเชิงคุณภาพมากจนเกนิไป เชน งานมีความซับซอน
มาก Coredes และ Dougherty (1993) พบวาพนักงานจะรูสึกวาตนเองขาดทักษะ
พื้นฐานในงานนัน้ ขาดความคิดทีห่ลักแหลม และรูสึกวาตนไมฉลาดพอในการทํางานให
ประสบความสําเร็จอยางมปีระสิทธิภาพได จากความรูสึกเหลานี้ของพนักงานกบัความ
พยายามของพนักงานที่ตองการทําสิง่หนึง่สิ่งใดในงานใหสําเร็จแลวไมสําเร็จตามทีต่น
หรือองคการมุงหวัง สงผลทาํใหพนักงานเกิด ความไมมปีระสิทธิผลในการทาํงาน ในที่สุด 
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3) ถาพนักงานมีภาระงานเชิงปริมาณมากจนเกินไป เชน มีงานที่ตองเรงทําให
เสร็จในเวลาอนัสั้นเปนจาํนวนมาก Coredes และ Dougherty (1993) พบวาพนักงานจะ
รูสึกวาตนไมสามารถทํางานใหเสร็จตามกาํหนดได สงผลใหพนักงานมีทัศนคติตองานไป
ในทางลบ โดยพนกังานจะพยายามไมสนใจแยแสงานและลูกคา (เกิดความเย็นชา) เพื่อ
เปนการลดความออนลาที่เกดิจากภาระงานที่มปีริมาณมากเกินไป และในที่สุดพนักงาน
จะรูสึกวาตนไมมีประสิทธิผลในการทํางาน (Bakker et al., 2003)  

4) Leiter และ Maslach (2005) ไดใหขอสังเกตถงึคําพูดทีพ่นกังานที่มีความ
เหนื่อยหนายจากภาระงานพูดอยูเสมอ โดยพนกังานมักพูดวา งานที่ฉนัทาํมนัทาํใหฉัน
เหนื่อยอยางมาก หรือ งานของฉันมมีามากตลอดเลย จะไมใหฉันพักบางเลยหรือ 

จากงานวิจยัขางตนเหน็ไดวาปญหาภาระงานทีม่ีมากเกนิไปของพนักงานอาจ
เปนปจจยัสําคัญที่ทําใหเกดิความรูสึกออนลา ความเย็นชา และความไมมปีระสิทธิผลใน
การทาํงาน และสงัเกตไดวาปญหาภาระงานทีม่ีมากเกนิไปเปนปญหาที่มักพบบอยใน
หลายองคการไมวาจะเปนองคการขนาดเล็ก กลาง หรือใหญ ตลอดจนบุคคลที่ประกอบ
อาชีพอิสระ  ดังนั้น ในการวิจัยในครั้งนี้ภาระงานจึงเปนปจจยัทีน่าสนใจและควรนํามา
ศึกษา 

3.2.2 ทรัพยากรในงาน 

ความหมายของทรัพยากรในงาน 

นักวจิัยจาํนวนมากที่ศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางทรัพยากรในงานกับ
ความเหนื่อยหนายไดใหความหมายของทรัพยากรในงานไปในแนวทางเดียวกัน คือ 
“แหลงทรัพยากรในดานงานทั้งทางกายภาพ จิตใจ สังคม หรือองคการ ที่เปนประโยชน
ตอการทํางานใหประสบความสําเร็จตามเปาหมาย สามารถลดผลกระทบจากความ
ตองการของงานที่สงผลถึงจติใจและกาย (เชน ความออนลา) และสามารถกระตุนให
พนักงานเติบโตหรือพัฒนาขึน้ได” (Demerouti et al., 2001; Bakker et al., 2003; 
Bakker, Demerouti, & Euwema, 2005; Lewig et al., 2007; Xanthopoulou et al., 
2007) เห็นไดวาความหมายของทรัพยากรในงานที่กลาวในขางตนเปนความหมายที่
นักวจิัยใชอางอิงกันมาก และความหมายของทรัพยากรในงานที่ใชนี้เห็นไดวาจะกลาวถงึ
ประโยชนของทรัพยากรในงานเปนหลัก  
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ดังนัน้ ความหมายของทรัพยากรในงานของงานวิจัยนี้จึงอางองิความหมายของ 
Demerouti และคณะ (2001), Bakker และคณะ (2003), Bakker, Demerouti, และ 
Euwema (2005), Lewig และคณะ (2007), Xanthopoulou และคณะ (2007) ที่กลาวใน
ขางตนวา ทรัพยากรในงาน หมายถงึ แหลงทรัพยากรในดานงานทั้งทางกายภาพ 
จิตใจ สังคม หรือองคการ ที่เปนประโยชนตอการทาํงานใหประสบความสําเร็จ
ตามเปาหมาย สามารถลดผลกระทบจากความตองการของงานที่เกี่ยวกบัจิตใจ
และกาย (เชน ความออนลา) และสามารถกระตุนใหพนักงานเตบิโตหรือ
พัฒนาขึน้ได มาใชในการวิจัยนี ้ นอกจากนี้ผูวิจยัไดเพิ่มเติมตัวอยางของลกัษณะของ
ทรัพยากรในงานใหมีความชัดเจนและงายตอการเขาใจมากยิ่งขึ้น คือ ดานกายภาพ เชน 
อุปกรณ เครื่องมือ ทมีงาน ขอมูลปอนกลบั รวมถึงขอมลูความรูตางๆ ดานจิตใจ เชน คํา
ชมเชย การแสดงทาทางตางๆที่มีผลตอจิตใจทางบวก (เชน การตบบา การกอด) ของ
หัวหนาหรือเพือ่นรวมงาน ดานสังคม เชน การเปนที่ยอมรับของเพื่อนรวมงาน การมี
ชื่อเสียงเปนทีน่ับหนาถือตาของคนในบรษิัท ดานองคการ เชน มีเสนทางอาชพีที่เหมาะสม 
เงินรางวัล สวสัดิการ ความยุติธรรม ความมีอิสระในงาน  

จากเกณฑทีผู่วิจัยไดคัดเลือกตัวแปรที่นํามาศึกษาในการวจิัยนี้ตามหัวขอ 
3.2 จะเห็นไดวาตัวแปรลักษณะเฉพาะทรัพยากรในงานทีเ่ลือกนํามาศกึษา คือ 
ความมีอิสระในงาน การสนับสนุนทางสังคม และ ความยุติธรรม มีความหมาย
ตรงกับความหมายของทรพัยากรในงานเพียงบางสวน คือ ตัวแปรทั้ง 3 ที่คัดเลือก
มาเปนเพียงแหลงทรพัยากรในดานงานทางสังคม และองคการเพียงเทานัน้ ไมได
รวมไปถึงทางกายภาพ และจิตใจ ดังนั้น ในการวจิัยนี้ผูวิจยัจึงใชเรียกทรัพยากร
ในงานวา บรรยากาศในการทํางาน (Work atmosphere) 

 

3.2.3 บรรยากาศในการทาํงาน 

ความหมายของบรรยากาศในการทํางาน 

มีนักวิจัยที่ศึกษาเกีย่วกบับรรยากาศในการทํางานไดใหความหมายของ
บรรยากาศในการทาํงานไปในทิศทางเดียวกันไวมากมาย เชน Grigsby (1991, อางถึงใน 
อรุณี เอกวงศตระกูล, 2545) ดารณ ีพนัธศรี (2545) ศศินันท หลานามวงค (2545) อรุณี 
เอกวงศตระกลู (2545) และ วมิล มาดิษฐ (2547) ที่ใหความหมายของบรรยากาศในการ
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ทํางานวาหมายถึง การรบัรูของสมาชิกในองคการที่มตีอสภาพแวดลอมภายในองคการ 
(เชน การสนบัสนุนจากการบริหาร การกําหนดงาน ความกดดนัจากงาน ความชัดเจน 
การควบคุม และนวัตกรรม เปนตน) ทั้งทางตรง ทางออม ซึ่งแตละองคการจะมคีวาม
แตกตางกนัไป และมีอิทธพิลสําคัญตอพนักงานในดานตางๆ เชน พฤติกรรมในการ
ปฏิบัติงาน ทัศนคติ และความพอใจที่สมาชิกมีตอองคการ และ Reichers และ 
Schneider (1990, อางถึงใน Pugh, Dietz, Brief, & Wiley, 2008) ไดอธิบายเพิม่เติม
เกี่ยวกับการรับรูของสมาชิกในองคการที่มตีอสภาพแวดลอมภายในองคการ หรือส่ิงตางๆ
ในการทํางาน วามาจากสวนหนึง่ของกระบวนการการเขาใจความหมายผานการติดตอ 
ส่ือสาร ที่ทําใหเกิดความเขาใจสถานการณอยาง (sense-making process)  

จากความหมายทีน่ักวิจัยเหลานี้ไดใหไว สามารถสรุปไดวา บรรยากาศในการ
ทํางาน หมายถงึ การรับรูสิ่งแวดลอมในการทํางานของพนกังานในเรื่องตางๆ และมี
อิทธพิลผลตอพนักงานในการทํางาน แตในการวิจยันี้ผูวิจยัไดศึกษาเฉพาะเจาะจงใน
บรรยากาศในการทาํงานที่สามารถเปนประโยชนตอการทํางานของพนักงานในดานตางๆ 
เชน สามารถลดผลกระทบจากความตองการของงาน สามารถกระตุนการพฒันาของ
พนักงานขึ้นได เปนตน 

ดังนัน้ ในการวิจัยนี้ผูวิจยัจึงใหความหมายของ บรรยากาศในการทาํงาน วา เปน
แหลงทรพัยากรในดานงานชนิดหนึง่ ในดานความมีอิสระในงาน การสนับสนุน
ทางสงัคม และความยุติธรรมในการทาํงาน ที่เปนประโยชนตอการทํางานให
ประสบความสําเร็จตามเปาหมาย สามารถลดผลกระทบจากความตองการของ
งานที่เกี่ยวกบัจิตใจและกาย (เชน ความออนลา) และสามารถกระตุนใหพนักงาน
เติบโตหรือพฒันาขึ้นได 

 

ความสัมพันธระหวางบรรยากาศในการทาํงานกบัความเหนื่อยหนาย 

มีนักวิจัยหลายกลุมไดศึกษาความสัมพนัธระหวางบรรยากาศในการทํางานกับ
ความเหนื่อยหนาย  โดยผลการวิจยัสวนมากพบวา บรรยากาศในการทํางานมีบทบาทใน
การปองกนัความเหนื่อยหนายทีเ่ปนผลจากความตองการของงาน (Demerouti et al., 
2001; Chand, Rand, & Strunk, 2000; Bakker et al., 2003; Bakker, Demerouti, & 
Euwema, 2005; Xanthopoulou et al., 2007) โดยบรรยากาศในการทาํงานมี
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ความสัมพันธกับองคประกอบทั้ง 3 ของความเหนื่อยหนาย คือ ความรูสึกออนลา ความ
เย็นชา และความมปีระสิทธิผลในการทํางาน ซึง่สามารถอธิบายได ดงันี ้ 

1) บรรยากาศในการทํางานสามารถปองกนัความรูสึกออนลาที่เกิดจาก
ความตองการของงาน (Xanthopoulou et al., 2007; Bakker et al., 2003; 
Bakker, Demerouti, & Euwema, 2005) โดย Xanthopoulou และคณะ (2007) 
ไดอธิบายไววา เมื่อสภาพงานของพนกังานมีบรรยากาศในการทํางานที่เหมาะสม 
เอื้ออํานวยตอการจัดการกับความตองการของงาน จะสงผลทําใหพนักงานมี
ความสามารถในการจัดการกับความตองการของงานทีไ่ดรับมอบหมายดีกวา
สภาพงานที่มบีรรยากาศในการทาํงานไมเหมาะสมกับความตองการของงาน 
หรือไมเอ้ืออํานวยตอการจัดการกับความตองการของงาน และยังทาํใหพนักงาน
มีความรูสึกออนลาลดลงอกีดวย 

2) บรรยากาศในการทํางานสามารถชวยปองกันความเยน็ชา 
(Demerouti et al., 2001; Bakker et al., 2003; Bakker, Demerouti, & 
Euwema, 2005) Demerouti และคณะ (2001) ไดอธิบายไววา การทีพ่นักงาน
เกิดความเย็นชาไมไดเกิดจากความรูสึกออนลา แตเปนเกิดจากการขาด
บรรยากาศในการทาํงานที่เหมาะสม โดยการขาดบรรยากาศในการทาํงานที่
เหมาะสมจะนาํไปสูความเยน็ชาและการลาออก ดงันัน้ การทีพ่นกังานมี
บรรยากาศในการทาํงานที่เหมาะสมตอความตองการจะสามารถปองกันการเกิด
ความเย็นชาได 

3) บรรยากาศในการทํางานชวยเพิ่มความมีประสิทธิผลในการทํางาน
ของพนกังาน โดย Bakker และคณะ (2003) ไดอธิบายวา พนักงานทีม่ี
บรรยากาศในการทาํงานที่เหมาะสมจะมีโอกาสเรียนรูสิ่งใหมไดมากกวาพนักงาน
ที่มีบรรยากาศในการทํางานที่ไมเหมาะสมหรือมีอยูอยางจํากัด โดยเฉพาะอยาง
ยิ่งถาพนักงานมีระดับความตองการของงานต่ําจะมีผลทําใหพนักงานรับรูถึง
ความมีประสิทธิผลในการทาํงานของตนสงูขึ้น เนื่องจากในสภาพงานที่มีระดับ
ความตองการของงานต่ําจะทําใหพนักงานมีเวลาในการคิด ไตรตรอง และ
วางแผนในงานของพวกเขา ซึ่งทาํใหการจดัการกับความตองการของงานทาํไดดี
มากขึ้น  
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นอกจากบทบาทในการปองกันความเหนื่อยหนายของบรรยากาศในการทํางาน
ยังมีอีกบทบาทหนึ่งที่สําคัญของบรรยากาศในการทาํงาน คือ การกระตุนลักษณะดาน
บวกเฉพาะบุคคล (เชน การมองโลกในแงด ี การมุงมั่นในงาน) ของพนกังานในการ
กําหนดการรับรูบรรยากาศในการทํางาน ความตองการของงาน ที่ไดรับ หรือ
สภาพแวดลอมในการทํางานไปในทางบวก ซึง่นาํไปสูผลลัพธที่ดีตอพนักงานและองคการ 
เชน ในองคการทีช่วยเหลือและสนบัสนุนบรรยากาศในการทาํงานแกพนักงานอยาง
เหมาะสม พนักงานจะประเมินปญหา หรือสภาวะความเครียดที่ตองเผชิญไปในทางบวก 
และสามารถปองกันความรูสกึเหนื่อยหนายได (Bakker et al., 2003)  

นอกจากบรรยากาศในการทาํงานจะเปนปจจัยที่สําคัญในการจัดการกบัความ
ตองการของงานที่เปนสาเหตุของการเกิดความเหนื่อยหนายแลว (Demerouti et al., 
2001) ยังสามารถทาํนายความผูกพนัทางใจในงาน (Bakker, Demerouti, & Euwema, 
2005; Xanthopoulou et al., 2007) การขาดงาน และการปฏิบัติงานที่เกินหนาที่ในชวง
สั้นๆได (Bakker, Demerouti, & Euwema, 2005)  

แมเปาหมายหลักของการลดความเหนื่อยหนายในการทาํงานไมใชการจัด
บรรยากาศในการทาํงานใหสอดคลองกับความตองการของงาน แตดวยขอจํากดัในการ
ปรับหรือออกแบบความตองการของงานใหเหมาะสมกบัขีดความสามารถของพนกังาน
ภายในองคการทําใหบางครัง้ไมสามารถปรับหรือออกแบบงานใหมได ดังนัน้ การจัด
บรรยากาศในการทาํงานใหสอดคลองกับความตองการของงานจงึเปนอีกวธิีหนึ่งที่
สามารถปองกนัการเกิดความเหนื่อยหนายได (Bakker, Demerouti, & Euwema, 2005)  

งานวิจยัมากมายไดยอมรับวาบรรยากาศในการทํางานภายใน (เชน ความมีอิสระ
ในงาน ขอมูลปอนกลับที่ดี) มีผลกระทบตอแรงจูงใจอยางมาก (Bakker et al., 2003; 
Xanthopoulou et al., 2007) คือ บรรยากาศในการทาํงานมีอิทธิพลตอการรับรู
ความสามารถของพนกังานซึ่งมีผลตอแรงจูงใจที่เกิดขึ้น ซึ่งการรับรูความสามารถของตน
ขึ้นอยูกับปริมาณความเหมาะสมของบรรยากาศในการทํางานทีพ่นกังานไดรับ คือ เมื่อ
พนักงานมีบรรยากาศในการทํางานที่เหมาะสมมีผลทําใหพนักงานมีโอกาสทดลองและ
เรียนรูกิจกรรมใหมๆมากขึน้ มีความรูสึกวาตนมีความสามารถเพิม่ข้ึน รูสึกวาตนสามารถ
ควบคุมสถานการณได มีความไววางใจในงาน ภูมิใจในงานที่ทาํ มคีวามผูกพนัทางใจใน
งาน  
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นอกจากนัน้ Bakker และคณะ (2003) ไดอธิบายไวอีกวาบรรยากาศในการ
ทํางานสามารถสรางขึ้นไดในหลายระดับ คือ  

1) ระดับองคการ เชน คาจาง ตําแหนงหนาที่ หรือความมัน่คงในงาน  

2) ระดับความสัมพันธระหวางบุคคลและสังคม เชน การสรางสัมพนัธในหวัหนา
งาน เพื่อนรวมงาน หรือทมี  

3) ระดับงานในองคการ เชน บทบาทหนาที่ตองมีความชัดเจน เปดโอกาสใหมี
สวนรวมในการตัดสินใจ  

4) ระดับภารกิจ เชน ภารกิจงานทีท่ําตองใชทักษะงานทีห่ลากหลาย มเีอกลักษณ 
งานมนีัยสําคญั มีอิสระในการทํางาน หรือไดรับขอมูลปอนกลับที่เปนประโยชน 

จากงานวิจยัทีก่ลาวในขางตนเหน็ไดวานักวิจัยหลายกลุมกลาวถึงแตดาน
ประโยชนของบรรยากาศในการทาํงานที่ชวยปองกันการเกิดความเหนือ่ยหนายในการ
ทํางาน และกระตุนปจจัยสวนบุคคลที่สามารถสงผลถึงองคการและจติใจในทางบวกเพียง
เทานั้น แตในความเปนจริงการทีพ่นักงานมีระดับทรัพยากรในงานที่เหมาะสมตอความ
ตองการของงานนั้นไมจาํเปนที่ความเหนือ่ยหนายในการทํางานตองมีระดับตํ่าเสมอไป ซึ่ง
ในทางกลบักนัการมบีรรยากาศในการทาํงานที่ดหีรือสูงอาจเปนตวัเรงใหเกิดความเหนื่อย
หนายในการทาํงาน หรือเพิ่มความเหนือ่ยหนายในการทํางานใหสูงขึ้นได โดย Warr 
(1987, อางถึงใน Bakker, Demerouti, & Euwema, 2005) กลาววา ถงึแมบรรยากาศใน
การทาํงาน (เชน ความมีอิสระในงาน การไดรับการสนับสนุนทางสงัคม หรือขอมูล
ปอนกลับที่เปนประโยชน) เปนประโยชนตอการทําหนาที่ของพนกังาน แตถาพนักงาน
ไดรับมากเกินไป จากประโยชนที่เคยไดรับอาจกลายเปนโทษตอพนักงาน  (เชน เกิดความ
เหนื่อยหนาย ความสุขในงานลดลง) และยกตัวอยางวา ในพนกังานที่มีอิสระในการ
ทํางานสูง และมีระดับความรับผิดชอบในการทํางานทีสู่ง การตัดสินใจในเรื่องตางๆที่
เกี่ยวกับงานยอมตองใชความคิด ความรอบคอบมากตามไปดวย (มีระดับการตัดสินใจใน
ระดับยาก) อีกทั้งรูปแบบในการทํางานมลัีกษณะที่ไมตายตัว ซึง่อาจสงผลทาํใหพนักงาน
เกิดความเครยีด หรือความเหนื่อยหนายในการทํางานได  

ดังนัน้ ผูวิจัยจึงสรุปไดวา บรรยากาศในการทาํงานมีบทบาทสําคัญใน 1) การ
ปองกันความเหนื่อยหนายทีเ่กิดจากความตองการของงาน 2) กระตุนปจจัยสวนบคุคลที่
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สงผลถึงองคการและจิตใจในทางบวก 3) สามารถทํานายความผกูพันทางใจในงานของ
พนักงาน และการขาดงานกับการปฏิบัตงิานที่เกินหนาที่ในระยะสั้นได 4) สามารถเพิ่ม
แรงจูงใจในกระบวนการทํางาน แตอยางไรก็ตาม ทรัพยากรในงานอาจเปนดาบสองคมที่
สงผลเสียตอองคการหรือพนกังานได ถาพนักงานมีระดบัทรัพยากรในงานสูงเกินไป  

3.2.3.1 ความมีอิสระในการทํางาน 

3.2.3.1.1 ความหมายของความมีอิสระในการทํางาน 

มีนักวิจัยหลายทาน (Fernet, Guay, & Senecal, 2004; Bakker, 
Demerouti, & Euwema, 2005) ไดใหความหมายความมีอิสระในการทํางาน
ตามแนวคิดของโมเดล JD-C (Karasek, 1979, 1998; Karasek & Theorell, 
1990) วาหมายถงึ การทีพ่นกังานทาํงานใดงานหนึ่งแลวสามารถควบคุม
กระบวนการทาํงานนั้นไดทัง้หมด โดยพนักงานสามารถตัดสินใจ แกไข และ
ดําเนนิการควบคุมกระบวนการทาํงานของตนเองใหประสบความสาํเร็จไดอยางมี
อิสระไมข้ึนกับอิทธิพลของบคุคลอื่น นอกจากนี้ Leiter และ Maslach (2005) ได
ใหความหมายเกี่ยวกับพนกังานที่มีปญหาเกี่ยวกับความมีอิสระในการทํางานวา 
เปนปญหาในเรื่องการควบคมุและอํานาจในการสัง่การของพนักงาน โดย
พนักงานรูสึกวามีขอจํากัดในการควบคุมการทํางานใดงานหนึง่นัน้ ถูกบัน่ทอน
อํานาจในการควบคุมกระบวนการทาํงาน และไมสามารถหาเหตุผลไดวามีส่ิงใด
เขามาแทรกแซงในงานที่รับผิดชอบ จากความหมายของความมอิีสระในงานที่
กลาวมาทั้ง 2 ความหมายพบวาทั้ง 2 ความหมายมีความหมายใกลเคยีงกนั และ
มีใจความสาํคญัที่เหมือนกนั คือ ความมีอิสระในการทํางานเปนความสามารถใน
การควบคุมกระบวนการทํางานทั้งความคดิและการปฏิบัติ ดังนัน้ ในการศึกษา
ครั้งนี้ผูวิจัยจงึไดใชความหมายของความมีอิสระในงานตามแนวคิดทั้ง 2 
คือ  การที่พนักงานมคีวามรูสึกวาตนเองมีความสามารถในการควบคุม
กระบวนการทํางานในงานใดงานหนึ่งไดอยางมีอิสระทั้งความคิด การ
ตัดสินใจ สั่งการ และปราศจากอิทธพิลของบุคคลใดบุคคลหนึ่งในงาน 

3.2.3.1.2 ความสัมพันธกับความเหนื่อยหนาย 

Leiter และ Maslach (2005) กลาววาปญหาความมีอิสระในการทํางาน 
ของพนกังานเปนปญหาที่สําคัญที่สงผลตอความเหนื่อยหนายในการทาํงาน ซึ่ง
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สอดคลองกับ Karasek (1979, 1998 อางถึงใน Bakker, Demerouti, & 
Euwema, 2005) ที่อธิบายไววาความมีอิสระในการทํางานสามารถปองกันความ
เหนื่อยหนายที่เกิดจากความตองการในงานได และในงานวิจัยที่ศึกษา
ความสัมพันธระหวางความมีอิสระในการทํางานกับองคประกอบของความ
เหนื่อยหนายพบวาผลการวจิัยที่ไดมีผลเหมือนและแตกตางกนั ดงันี ้ 

1) ในการวิจัยของ Peeters และ Rutte (2005) พบวาความมีอิสระใน
การทาํงานมีความสมัพนัธกบัการรับรูวาตนมีประสิทธิผลในการทํางาน แตไมพบ
ความสัมพันธกับความรูสกึออนลา  

2) ซึ่งแตกตางจากผลวจิัยของ Riolli และ Savicki (2003) ที่พบวาความ
มีอิสระในงานสามารถปองกนัความรูสึกออนลา และความเยน็ชา (สอดคลองกับ 
Demerouti, 2001 ที่พบวาความมีอิสระในงานมีความสัมพันธกับความรูสึกลด
ความมีคุณคาในงาน) แตไมสามารถปองกันความรูสึกวาตนไมมีประสิทธิผลใน
การทาํงานได  

3) Leiter และ Maslach (2005) พบวาการขาดความมีอิสระในการ
ทํางานทาํใหพนักงานเกิดความเยน็ชา  

นอกจากความมีอิสระในการทํางานมีความสัมพนัธกับองคประกอบของ
ความเหนื่อยหนายแลว    ความมีอิสระในการทํางานยงัมีความสัมพนัธกับดาน
อ่ืน ๆ อีก เชน สุขภาพของพนักงาน คือ ในพนักงานทีม่ีความอิสระในการทํางาน
สูงมีโอกาสในการจัดการสถานการณความตึงเครียดที่ไดรับดีกวาพนกังานที่มี
อิสระในการทาํงานต่ํา ทาํใหพนักงานมีโอกาสที่มีสขุภาพที่ดีกวา (Bakker, 
Demerouti, & Euwema, 2005; Fernet, Guay, และ Senecal, 2004) ดานการ
ยกยองหรือเห็นคุณคาในองคการได (Lewig et al., 2007)   ดานความไวเนื้อเชื่อ
ใจของพนกังานที่มีตอองคการ และดานการรับรูความหมายในการทํางานของตน 
(Leiter & Maslach, 2005)  

จากการศึกษาความสัมพันธของความมีอิสระในการทํางานทีม่ีผลตอ
ความเหนื่อยหนายในขางตน ผูวิจยัเห็นวาความมีอิสระในการทํางานเปนปจจัยที่
สําคัญปจจัยหนึ่งที่มีอิทธิพลตอความเหนื่อยหนาย เห็นไดจากคํากลาวที่ Leiter 
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และ Maslach (2005) กลาวไววา ความมีอิสระในการทํางานของพนักงานเปน
ปญหาที่สําคญัที่สงผลตอความเหนื่อยหนาย และ ความนิยมทีน่ําความมีอิสระ
ในการทํางานมาศึกษากนัอยางกวางขวางในโมเดลตาง ๆ เชน JD-C JD-R หรือ
งานวิจยัตาง ๆ ที่ไมอิงโมเดล นอกจากนี้ผูวิจยัยังเห็นวาความมอิีสระในการ
ทํางานมีความสัมพนัธกับองคประกอบของความเหนื่อยหนายที่ไมชดัเจน ดังนั้น 
ความมีอิสระในงานจงึเปนปจจัยที่สําคัญและนาสนใจตัวหนึง่ที่ควรนํามาศึกษา 

3.2.3.2 การสนับสนนุทางสงัคม 

3.2.3.2.1 ความหมายของการสนับสนุนทางสังคม 

Cobb (1976, อางถงึใน Baruch-Feldman, Brondolo, Ben-Dayan, & 
Schwartz, 2002) ไดใหความหมายเกีย่วกับการสนบัสนุนทางสังคมวา เปน
ลักษณะขอมลูที่คนไดรับแลวทาํใหคนๆนั้นมีความเชื่อวาตนไดรับการดูแลเอาใจ
ใสดวยความรัก ไดรับการยกยองนับถือ ไดรับการปฏิบัติอยางมีคุณคา และมีสวน
รวมในการสื่อสารและมีพนัธะสัญญารวมกัน ซึง่มีความหมายสอคลองกับ
ความหมายของการสนับสนุนทางสังคมที่ Hobfoll และ Shirom (2000) ใหไว 
โดย Hobfoll และ Shirom (2000) ไดใหรายละเอยีดเพิม่เติมของความหมายของ
การสนับสนุนทางสังคมไว คือ การสนับสนนุทางสงัคมเปนทรัพยากรในงานทีม่ี
คุณคาโดยตรงตอตัวบุคคล โดยสิ่งที่มาสนับสนุนบุคคลแตละคนตองเจตนามา
สนับสนนุจริง ๆ เชน การสนับสนนุจากหัวหนา  หวัหนาตองมีเจตนาหรือต้ังใจ
สนับสนนุลูกนอง โดยอาจใหเครื่องมือ หรืออุปกรณแกลูกนอง และชนิดของการ
สนับสนนุจะดทูี่แหลงที่มาสนับสนนุ เชน แหลงที่มาสนบัสนุน คือ พอแม เรียกวา 
การสนับสนุนทางครอบครัว (family support) แหลงที่มาสนับสนุน คือ เพื่อน
รวมงาน เรียกวา การสนับสนุนทางเพื่อนรวมงาน (co-worker support) เปนตน  

ในการวิจัยนี้ผูวิจัยเห็นวาประเด็นสําคัญของความหมายของการ
สนับสนนุทางสังคมอยูที่การรับรูของบุคคลตอการดูแลเอาใจใสจากแหลงที่มา
สนับสนนุ ดังนัน้ ในงานวิจัยนี้ผูวิจยัจึงไดอางอิงความหมายของการสนุนทาง
สังคมของ Cobb (1976, อางถงึใน Baruch-Feldman, Brondolo, Ben-Dayan, 
& Schwartz, 2002) ในการศึกษาครั้งนี ้ ที่ใหความหมายเกี่ยวกับการสนับสนุน
ทางสังคมวา เปนลักษณะขอมูลที่คนไดรับแลวทําใหคนๆนั้นมีความเชื่อวา
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ตนไดรับการดูแลเอาใจใสดวยความรกั ไดรับการยกยองนับถอื ไดรับการ
ปฏิบัติอยางมีคุณคา และมสีวนรวมในการสื่อสารและมีพันธะสัญญา
รวมกนั 

3.2.3.2.2 ความสัมพันธกับความเหนื่อยหนาย 
การสนับสนุนทางสังคมเปนทรัพยากรในงานที่สําคัญทีช่วยในการ

ปองกันหรือลดสถานการณที่ตึงเครียด (Hobfoll & Shirom, 2000) จงึไมนาแปลก
ใจที่นกัวิจยัมากมายสนใจศกึษาเกี่ยวกับผลกระทบของการสนับสนุนทางสงัคม
ตอความเครียดและความเหนื่อยหนายกนัอยางกวางขวาง โดยผลการวิจยั
สวนมากพบวาการสนับสนนุทางสงัคมมคีวามสัมพันธทิศทางบวกกบัความรูสึก
เหนื่อยหนายในการทํางาน (Cordes & Dougherty, 1993; Demerouti, 2001; 
Baruch-Feldman et al., 2002; Riolli & Savicki, 2003; Bakker, Demerouti, & 
Euwema, 2005; Maslach & Leiter, 2008)  ซึ่งจากการศึกษารวบรวมงานวจิัยที่
เกี่ยวกับความเหนื่อยหนายของ Cordes และ Dougherty (1993) พบวาการ
สนับสนนุทางสังคมมีผลกระทบทางบวกกับพนักงานผาน 2 กระบวนการ 
(Cherniss, 1980b, อางถึงใน Cordes และ Dougherty, 1993) คือ  

1) การสนับสนุนทางสังคมเปนตัวปองกันความเครียดทีเ่กิดจากงานที่
เปนแหลงกาํเนิดความเครียดนั้นๆได โดยการสนับสนุนทางสังคมทําใหพนักงานมี
ความเชื่อวาตนเองสามารถจัดการกับสถานการณตางๆได โดยการเพิ่มความ
มั่นใจของตนวาเมื่อใดที่ตนตองการความชวยเหลือจากผูอ่ืน ผูอ่ืนจะชวยเหลือ
อยางแนนอน (Cohen & Wills, 1985)  

2) การสนับสนุนทางสังคมสามารถปองกนัความเครียดไดโดยตรง คือ 
การสนับสนุนทางสังคมมีความสมัพนัธทางบวกโดยตรงกับสุขภาพกายและจิต  

ซึ่งทัง้ 2 กระบวนการไดรับการยืนยันวาถกูตองทัง้คูแตการสนับสนุนทาง
สังคมจะมีผลกระทบตอพนกังานผานในกระบวนการใดขึ้นอยูกับสถานการณที่
พนักงานเผชญิ (Cohen & Wills, 1985, อางถงึใน Cordes และ Dougherty, 
1993)  

นอกจากกระบวนการทัง้ 2 แลว Cordes และ Dougherty (1993) ได
เสนอวาการจดัแหลงทรพัยากรในงานใหกับพนักงาน โดยเฉพาะแหลงสนับสนนุ
ทางสังคมดานองคการ เพื่อนรวมงาน ครอบครัว สามารถชวยปองกัน
กระบวนการการเกิดความเหนื่อยหนายได เนื่องจากการสนับสนนุทางสงัคมมี
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อิทธิพลตอ ความสัมพันธระหวางแหลงกําเนิดความเครียดกับความรูสึกออนลา 
ความสัมพันธระหวางความรูสึกออนลากบัความเย็นชา และ ความสมัพนัธ
ระหวางความเย็นชากับความมีประสิทธิผลในการทํางาน (การสนับสนนุทาง
สังคมเปนตวัแปรกํากับระหวางกระบวนการการเกิดความเหนื่อยหนาย Leiter & 
Maslach, 1988)  

งานวิจยัตางๆพบวาการสนบัสนุนทางสังคมมีความสมัพันธกับ
องคประกอบของความเหนือ่ยหนาย ดังนี ้ 

1) การสนับสนุนทางสังคมสามารถปองกนัการเกิดความรูสึกออนลาและ
ความเย็นชาทีเ่กิดจากความตองการของงาน (Bakker, Demerouti, & Euwema, 
2005)  

2) การสนับสนุนทางสังคมมีความสมัพนัธทางบวกกับความมี
ประสิทธิผลในการทาํงาน (Leiter, 1988, 1990, 1991 อางถงึใน Cordes & 
Dougherty, 1993)  

ซึ่งขนาดความสัมพันธจะแตกตางกนัไปตามแหลงการสนับสนนุทาง
สังคม เชน การสนับสนุนทักษะทางอาชีพ การสนับสนนุจากหวัหนา การ
สนับสนนุจากเพื่อนรวมงาน และการสนับสนุนจากครอบครัว ดังนี้  

การสนับสนนุทางทกัษะอาชีพ มีความสมัพนัธทางบวกกับ
ความมีประสิทธิผลในการทาํงาน และมีความสมัพนัธทางลบกับ
ความรูสึกออนลา โดยขนาดความสัมพันธของความมปีระสิทธิผลในการ
ทํางานมีขนาดสูงกวาความรูสึกออนลา (Leiter, 1988, 1990, 1991 อาง
ถึงใน Cordes & Dougherty, 1993)  

การสนับสนนุจากหัวหนางาน มีความสมัพนัธกับ
องคประกอบทั้ง 3 ของความเหนื่อยหนาย และมีขนาดความสัมพันธกับ
ความรูสึกออนลามากกวาองคประกอบอื่นของความเหนื่อยหนาย 
(Maslach & Leiter, 2008) ซึ่งไมสอดคลองกับผลวิจัยของ Leiter 
(1990, อางถงึใน Cordes & Dougherty, 1993) และ Baruch-Feldman 
และคณะ (2002) ที่ไมพบความสัมพนัธกับองคประกอบใดเลย และ 
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Demerouti (2001) และ Lee & Ashorth (1996, อางถงึใน Riolli & 
Savicki, 2003) ที่พบเพียงความสัมพันธกับความเยน็ชา  

การสนับสนนุจากเพื่อนรวมงาน มีความสมัพนัธทางลบกับ
ความเหนื่อยหนายเนื่องจากเพื่อนรวมงานจะสามารถชวยทําใหงาน
ลุลวงไดทนัเวลา (Van der Doef & Maes, 1999 อางถึงใน Bakker, 
Demerouti, & Euwema, 2005) มีความสัมพนัธทางลบกับความเย็นชา 
(Leiter, 1990 อางถงึใน Cordes & Dougherty, 1993; Lee & 
Ashforth, 1996 อางถึงใน Riolli & Savicki, 2003) และมีความสัมพันธ
ทางบวกกับความมปีระสิทธิผลในการทํางาน (Leiter, 1990 อางถึงใน 
Cordes & Dougherty, 1993; Savicki, 1993, 2002 อางถงึใน Riolli & 
Savicki, 2003) และมีขนาดความสัมพันธกับความมีประสิทธิผลในการ
ทํางานสูงกวาองคประกอบอื่นของความเหนื่อยหนาย (Maslach & 
Leiter, 2008) ซึง่ Maslach และ Leiter (2008) ไดกลาววาการสนับสนุน
ของเพื่อนรวมงานเปนการสะทอนถึงคุณคาของตัวพนักงานที่ประเมนิ
โดยเพื่อนรวมงานของเขา  

การสนับสนนุจากครอบครัว มคีวามสัมพันธทางลบกับ
ความรูสึกออนลาและความเย็นชา (Leiter, 1988, 1990, 1991 อางถึง
ใน Cordes & Dougherty, 1993; Baruch-Feldman et al., 2002) 
นอกจากนัน้ไดมีงานวิจยัของ Greenglass และคณะ (1994, อางถึงใน 
Baruch-Feldman et al., 2002) ที่พบวาการสนับสนนุทางครอบครัวมี
ประสิทธิภาพในการปองกนัความรูสึกเหนือ่ยหนายที่เปนผลจาก
แหลงกาํเนิดความเครียดในอาชีพครูไดดีกวาการสนับสนุนจากองคการ 
และมีขนาดความสมัพนัธกบัผลผลิตสูงกวาการสนับสนุนของเพื่อน
รวมงานและหวัหนางาน ดังนั้น Baruch-Feldman และคณะ (2002) จึง
แนะนาํวา สมาชิกในครอบครัวหรือคนสําคญัของพนกังานอาจตองสนใจ
ในวิธกีารสนับสนุนที่มีประสิทธิภาพในชวงเวลาหรืออารมณตางๆของ
พนักงาน เพื่อเปนการลดความรูสึกเหนื่อยหนายแกพนกังาน 
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นอกจากการสนับสนนุทางสงัคมมีผลกระทบตอความรูสึกเหนื่อยหนาย
แลว ยงัพบวาการสนับสนนุทางสงัคมยงัสามารถปองกนัผลกระทบจากความไม
ยุติธรรมในงาน (Truchot & Deregard, 2001 อางถงึใน Maslach & Leiter, 
2008) ชวยเหลือพนักงานในการจัดการกับความตองการในงาน อํานวยความ
สะดวกในการปฏิบัติงาน ปองการเจ็บปวยของพนักงาน (Vaananen et al., 2003 
อางถงึใน Bakker, Demerouti, & Euwema, 2005) และความพึงพอใจในงาน 
(Baruch-Feldman et al., 2002)  

จากการศึกษาแนวคิดเกี่ยวกบัการสนับสนนุทางสงัคมทีม่ีตอความ
เหนื่อยหนายเห็นไดวาการสนับสนนุทางสงัคมเปนลกัษณะเฉพาะของทรัพยากร
ในงานที่นกัวิจยัไดใหความสนใจศึกษากนัอยางกวางขวางและมีบทบาทสาํคัญ
ในองคการมาก โดยเฉพาะการสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน ที่มีความสัมพนัธกับ
องคประกอบทั้ง 3 ของความเหนื่อยหนาย ซึง่ในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจยัไดสนับสนุน
แนวคิดทีว่าการสนับสนุนทางสงัคมจะมีอิทธิพลที่สาํคัญตอความรูสึกเหนื่อย
หนายและการสนับสนนุจากแหลงตางกนัจะมีอิทธพิลตอความเหนื่อยหนาย
ตางกนัดวย และผูวิจัยยังไดสนใจ การสนบัสนนุจากเพื่อนรวมงาน และ 
หัวหนางานโดยตรงของพนักงาน เทานั้น เนื่องจากผูวิจัยเห็นถงึบทบาทที่
สําคัญของเพื่อนรวมงานตามที่กลาวไปในขางตน และในวฒันธรรมของ
สังคมไทยผูวจิัยเห็นวาระบบอุปถัมภยงัเปนระบบทีอ่ยูคูกับสังคมไทยมา
นาน จึงทําใหผูวจิัยเห็นวาการสนบัสนุนจากหวัหนางานโดยตรงจึงเปน
ปจจัยที่นาศกึษา ดังนั้นในการวจิยันี้ผูวิจัยจึงขอเรียกการสนับสนุนทาง
สังคมวา การสนับสนุนทางสงัคมในการทํางาน 

3.2.3.3 ความยุติธรรมในการทํางาน 

3.2.3.3.1 ความหมายของความยุติธรรมในการทํางาน 
นักวจิัยสวนมากอางอิงความหมายของความยุติธรรมจากทฤษฎี Equity 

ของ Walster, Berscheid, & Walster (1973, อางถงึใน Maslach & Leiter, 
2008) ซึ่งเปนทฤษฎีหลกัของความยุติธรรม โดยทฤษฎีนี้ไดใหความหมายของ
ความยุติธรรมวา หมายถงึ การรับรูส่ิงทีไ่ดรับวามีความยุติธรรมหรือไมยุติธรรม 
ซึ่งการรับรูนี้ข้ึนอยูกับความสมดุลระหวางความมุงมัน่ของแตละคนทีล่งทนุไป 
เชน เวลา ความพยายาม กบัผลตอบแทนที่ไดรับ เชน รางวัล โดยบุคคลที่รูสึกวา
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ไดรับผลตอบแทนนอยกวาคนอื่น สงผลทําใหบุคคลนั้นเกิดความรูสึกตึงเครียด 
ความรูสึกวามกีารลําเอียง และแรงจูงใจในการทํางานต่าํลง แตถาบคุคลนั้นรับรู
วาผลตอบแทนที่ไดเปนสัดสวนที่เทากับส่ิงที่ลงทนุไปและเทากับบุคคลอ่ืน พบวา
บุคคลนั้นจะรูสึกวาไดรับความยุติธรรม 

จากทฤษฎ ี Equity Maslach และ Leiter (2008) ไดใหความหมายของ
ความยุติธรรมวา เปนการตดัสินใจในงานของพนกังานวาไดรับความยตุิธรรมหรือ
ความเสมอภาคหรือไม และ Leiter & Maslach (2005) ไดใหความหมายของ 
ความไมยุติธรรม วา เปนการที่พนักงานประสบปญหาความไมเสมอภาคในที่
ทํางาน ไมวาจะเปนการตัดสินใจที่เกี่ยวกับตารางงาน งานที่ไดรับมอบหมาย 
หรือการเลื่อนตําแหนงที่ไรซึง่เหตุผลและปกปดเปนความลับ และรวมถึงการเลน
พักเลนพวก การลําเอียง และการถกูปฏิบัติอยางไมเปนธรรม  

จากความหมายของความยตุิธรรมตามทฤษฎี Equity และที ่ Leiter และ 
Maslach (2005, 2008) ไดใหความหมายจะเห็นไดวาประเด็นหลักของความ
ยุติธรรมอยูที ่ การับรูถึงความสมดุลระหวางสิง่ที่ลงทนุไปกับส่ิงไดรับ และการ
เปรียบเทียบสิง่ที่ตนไดรับกับผูอ่ืนไดรับ และเมื่อพิจารณาในเชงิรายละเอียดที่  
Leiter และ Maslach (2005, 2008) ไดใหไวเกี่ยวกบัความหมายของ ความไม
ยุติธรรม และ ความยุติธรรม  พบวาทั้งคูไดใหรายละเอียดเกี่ยวกับปญหาความ
ยุติธรรมไดคลอบคลุมบริบทของงาน ดังนัน้ในการศึกษาครัง้นี้ผูวิจัยจงึไดใช
ความหมายของความยุติธรรมตามแนวคดิของ Leiter และ Maslach (2005, 
2008) รวมกัน โดยในการวิจัยนี้ไดใหความหมายของความยุติธรรมเฉพาะดาน
การทาํงานเทานัน้ คือ เปนการรบัรูของพนกังานถึงการไดรับการปฏบิัติ
อยางยุติธรรมหรือเสมอภาคกันในทีท่ํางาน ไมมกีารลําเอียง เลือกปฏิบัติ
หรือมีการเลนพรรคเลนพวก รวมถงึการตัดสินใจหรือแสดงความคิดเห็น
ในเรื่องตางๆ งานที่ไดรับมอบหมาย การใหรางวัลและการลงโทษวา
เปนไปอยางเสมอภาคกนั เชนไมเมินเฉยตอความคิด การตัดสินใจ หรือ
เลือกปฏิบัติ เพราะมบีางคนไมชอบในบางสิ่งบางอยางของตัวพนักงาน 
(เชนหนาตา รูปราง เปนตน) 

3.2.3.3.2 ความสัมพันธกับความเหนื่อยหนาย 

ความยุติธรรมในสถานที่ทาํงานเปนตัวบงชีพ้ื้นฐานที่สามารถบอกไดวา
องคการไหนดหีรือองคการไหนไมด ี (Maslach & Leiter, 2008) โดยพนักงานมี
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การตอบสนองตอองคการทีม่ี ความยุติธรรม และ ไมความยุติธรรม ตางกนั ดังนี้ 
(Leiter & Maslach, 2005; Maslach & Leiter, 2008) 

ในองคการที่พนักงานรับรูถึงความความยตุิธรรมในการทํางาน
และการเคารพกันในองคการ พบวาพนักงานมีความรูสึกมั่นใจและ
วางใจในตัวบคุคลและองคการ รูสึกวาสถานทีท่ํางานเปนทีท่ี่ปลอดภัย 
สามารถทําสิง่ตางๆไดอยางสบายใจ รูสึกผอนคลาย รูสึกวา
สภาพแวดลอมในการทํางานดี และสามารถหาทางออกที่ดีในการ
แกปญหาที่เกดิขึ้นไดเสมอ  

ในองคการที่พนักงานรับรูถึงความไมยุติธรรมในการทํางานและ
การไมเคารพกันในองคการ เชน ถูกปฏิบัติอยางไมเสมอภาค เลอืก
ปฏิบัติ โดนหลอกลวง หรือการที่ไมเปนทีน่ิยมชมชอบ  จะทําใหพนักงาน
เร่ิมรูสึกโกรธ ไมแยแสสนใจงาน และเปนศัตรูกับงานที่ขาดความเสมอ
ภาค สงผลทาํใหพนักงานขาดศรัทธาตอกระบวนการทาํงานขององคการ 
เกิดความเย็นชา บัน่ทอนความสัมพันธที่ดขีองพนกังานกับงาน และสราง
ความเสยีหายทางกายและจติใจกับเหยื่อทีไ่มไดรับความยุติธรรม  

Maslach และ Leiter (2008) ไดอธิบายสรุปไววาองคการทีพ่นกังานรับรู
ถึง ความยตุิธรรมในการทํางาน อาจมีผลทาํใหพนักงานสามารถปรับตัวกับ
เหตุการณที่อาจสงผลไปสูความเหนื่อยหนายไดดีกวาองคการที่พนักงานรับรูถงึ
ความไมยุติธรรม และอาจสงผลทาํใหเกดิความผูกพันทางใจในงานกับพนักงาน
อีกดวย ซึ่งแตกตางกับองคการทีพ่นักงานรับรูถงึ ความไมยุติธรรมในการทํางาน 
พบวาพนักงานมีความไวตอความเหนื่อยหนายมากกวา (Leiter & Harvie, 1997, 
1998 อางถงึใน Maslach & Leiter, 2008) ซึ่งแสดงวาความยุติธรรมในการ
ทํางานเปนปจจัยหนึ่งที่เสี่ยงตอความเหนื่อยหนาย  

นอกจากผลกระทบของปญหาความยุตธิรรมในการทํางานดังที่กลาวไป
ขางตน พบวาการใหรางวัลหรือการลงโทษของผูบริหารที่ไมมีความเสมอภาคหรือ
ยุติธรรมยังเปนปจจัยที่สงผลถึงความยุตธิรรมในการทาํงาน (Laschinger & 
Leiter, 2006, อางถึงใน Maslach & Leiter, 2008; White, 1987, อางถึงใน 
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Maslach & Leiter, 2008; Jackson et al., 1986, อางถึงใน Cordes และ 
Dougherty, 1993)  

Leiter และ Maslach (2005) ไดแบงประเภทของความยุติธรรมในการ
ทํางานที่เปนปจจัยสําคัญที่สงผลตอความรูสึกเหนื่อยหนายไว ดังนี ้ 

1) การขาดความเคารพ (Disrespect)  

2) การเลือกปฏิบัติ (Discrimination)  

3) การลําเอียง (Favoritism)  

แตอยางไรก็ตามปญหาเกีย่วกับความยุตธิรรมในการทาํงานยงัเปนเรือ่ง
ที่ยากตอการหาสาตุ การแกไข และมักมีคําถามที่พบบอยวามีวิธกีารเพิม่ความ
ยุติธรรมในการทํางานขององคการไดอยางไร (Maslach & Leiter, 2008) ซึ่ง
ปญหาความยตุิธรรมในการทํางานขององคการสามารถเริ่มแพรกระจายจาก
ผูบริหารและแพรกระจายเขาสูวัฒนธรรมองคการได หรืออาจแฝงอยูโดยไมมีใคร
รู และในบางกรณีของการปฏิบัติที่ไมเปนธรรมในองคการอาจไมมีใครสนใจหรือ
สงสัย เพราะคนสวนมากมักสนใจเรื่องที่เกี่ยวกับตัวเองมากกวากระบวนการ
ความยุติธรรมในการทํางานที่เกิดขึ้นในองคการ และเมื่อพนักงานเริ่มรูสึกวา
กระบวนการทาํงานมนัไมโปรงใสพบวาเปนการยากที่พนักงานจะปฏบิัติตัวอยาง
ยุติธรรม (Leiter & Maslach, 2005)  

จากความสัมพันธของความยตุิธรรมที่มผีลตอการเหนือ่ยหนายที่ได
อภิปรายในขางตนพบวา ปญหาของความยุติธรรมในการทาํงานเปนปญหา
เกี่ยวกับทัศนคติของพนักงานที่มีตอส่ิงหนึ่งในองคการ (เชน กระบวนการทาํงาน 
รางวัล บุคคล) และการรับรูถึงสิ่งทีพ่นักงานไดรับวามีความคุมคากับส่ิงที่ตน
ลงทนุไป หรือส่ิงที่ไดรับเทากันเมื่อเทียบกับคนอ่ืนๆ หรือไม ซึ่งในการวิจัยครั้งนี้
ผูวิจัยเห็นสอดคลองกับแนวคิดที่ศึกษามาขางตนของ Leiter และ Maslach 
(2005) และ Maslach และ Leiter (2008) เนื่องจากแนวคิดที่กลาวมามีความ
ครอบคลุม เขาใจไดงาย เห็นภาพชัดเจน เกีย่วกับความยุติธรรมในการทํางาน 
และปญหาเรือ่งความยุติธรรมในการทํางานนี้ผูวิจยัเหน็วามนัมีความสําคัญมาก
ตอความเหนื่อยหนายและเปนสิ่งที่สามารถฝงรากลึกลงในจิตใจของพนักงาน 
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นอกจากนัน้ยงัเปนปญหาทีพ่บไดบอยในสังคมไทย (ระบบอุปถัมภ) ดังนัน้ ผูวจิัย
จึงไดนําเรื่องความยุติธรรมในการทํางานมาศึกษาถึงอทิธิพลและทาํนาย
ความรูสึกเหนือ่ยหนายที่เกดิขึ้น 

3.2.4 ลักษณะเฉพาะบุคคล 

ความหมายของลักษณะเฉพาะบุคคล 

นักวจิัยสวนมากที่ศกึษาความสัมพันธของลักษณะเฉพาะบุคคลที่มีตอความ
เหนื่อยหนาย ไดศึกษาลักษณะเฉพาะบุคคลไปในเชิงพฤตกิรรมของแตละบุคคล 
(Idiographic Approach) โดยใหความหมายลักษณะเฉพาะบุคคลไปในแนวทางเดียวกนั 
คือ ลักษณะโดยรวมของแตละบุคคลที่เปนลักษณะเฉพาะ ซึง่แตละบุคคลมีลักษณะ
เฉพาะที่ตางกนัไป ทัง้ลักษณะภายนอกทีป่รากฏและลักษณะภายในที่ตนเองรับรู ทําให
บุคคลแตละคนตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงในสถานการณเดียวกนัแตกตางกันไป (De 
Rijk, Schaufeli, & De Jonge, 1998 อางถึงใน Fernet, Guay, & Senecal, 2004; 
Chand, Rand, & Strunk, 2000; Salanova, Peiro & Schaufeli, 2002 อางถงึใน Fernet, 
Guay, & Senecal, 2004; Fernet, Guay, & Senecal, 2004; Peeters & Ruttle, 2005; 
Xanthopoulou et al., 2007) เชน บุคคลที่มีลักษณะการรับรูความสามารถของตนสูง กบั
บุคคลที่มีลักษณะการรับรูความสามารถของตนต่ํา ในสถานการณทีค่วามตองการของ
งาน และมทีรัพยากรในงานสูง บุคคลที่มกีารรับรูความสามารถของตนสูงระดับความรูสึก
ออนลาและระดับความเยน็ชามีระดับตํ่า แตในสถานการณเดียวกันบุคคลทีม่ีการรับรู
ความสามารถของตนต่ําระดบัความรูสึกออนลาและระดบัความเย็นชากลับมีระดับสูง 
(Salanova et al., 2002 อางถึงใน Fernet, Guay, & Senecal, 2004)   

นอกจากนัน้ Bandura (2000, อางถึงใน Xanthopoulou et  al., 2007) ไดกลาว
วา ลักษณะเฉพาะบุคคลเปนสิ่งที่ไดรับการปลูกฝงมาจากธรรมชาติซึ่งมีผลตอการรับรูและ
การปรับใชใหเหมาะกับสภาพแวดลอม จากความหมายของลักษณะเฉพาะบุคคลที่ผูวิจยั
ไดอภิปรายในขางตนผูวิจัยจงึใหความหมายของลักษณะเฉพาะบุคคลที่ใชในการวิจยันี้
ตามแนวคิดของ De Rijk, Schaufeli, & De Jonge, (1998 อางถึงใน Fernet, Guay, & 
Senecal, 2004), Chand, Rand, & Strunk (2000), Salanova, Peiro & Schaufeli 
(2002 อางถึงใน Fernet, Guay, & Senecal, 2004), Fernet, Guay, & Senecal (2004), 
Peeters & Ruttle (2005), Xanthopoulou et al., (2007)  ทีไ่ดใหความหมายของ
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ลักษณะเฉพาะบุคคลไปในทางเดียวกันวา เปนลักษณะโดยรวมของแตละบุคคลที่เปน
ลักษณะเฉพาะ ซ่ึงแตละบุคคลมีลักษณะเฉพาะทีต่างกันไป ทัง้ลักษณะภายนอกที่
ปรากฏและลกัษณะภายในที่ตนเองรับรู ทําใหบคุคลแตละคนตอบสนองตอการ
เปลี่ยนแปลงในสถานการณเดียวกันแตกตางกันไป โดยลักษณะเฉพาะบุคคลทีน่ํามา
วิจัยนี้เนนที่ลักษณะภายในที่พนักงานรับรูเปนหลกั เนื่องจากการวิจยันี้ใชแบบสอบวัด
แบบประเมินดวยตนเอง  

ความสัมพันธระหวางลักษณะเฉพาะบุคคลกับความเหนื่อยหนาย 

ในการศึกษาเรื่องความเหนือ่ยหนายในการทํางานมีแนวโนมสนใจลกัษณะเฉพาะ
บุคคลเพิ่มมากขึ้น (Fernet, Guay, & Senecal, 2004) โดย Cotton, Dollard และ De 
Jonge (2007, อางถึงใน Lewig et al., 2007) ไดกลาววาการเขาใจถึงบทบาทเฉพาะ
บุคคลชวยเพิม่ความเขาใจความสัมพันธระหวางลักษณะของงานกบัความเหนื่อยหนาย
ของพนกังานไดดีข้ึน  

จากงานวิจยัทีศ่ึกษาความสมัพันธระหวางลักษณะเฉพาะสวนบุคคลกบัความ
เหนื่อยหนายพบวา ลกัษณะเฉพาะบคุคลมีผลตอองคประกอบของความเหนื่อยหนาย
แตกตางกนัไป (Chand, Rand, & Strunk, 2000) เชน งานวิจยัของ De Rijk, Schaufeli, 
และ De Jonge (1998, อางถงึใน Fernet, Guay, และ Senecal, 2004) พบวา 
ลักษณะเฉพาะบุคคลมีอิทธพิลตอความสมัพันธระหวางความตองการของงานกับ
ความสามารถในการควบคุมการทาํงานที่มผีลตอความเหนื่อยหนาย คือ พนักงานที่มี
รูปแบบการเผชิญหนากับอุปสรรคแบบเชิงรุกมีระดับความออนลาต่ําเมื่อระดับความ
ตองการของงานและระดับในการควบคุมการทาํงานสงู แตในสถานการณเดียวกัน
พนักงานที่มีรูปแบบการเผชญิหนากับอุปสรรคแบบเชิงรับกลับมีระดับความออนลาสูง 
หรือพนกังานที่มีการรับรูความสามารถของตนสูงมีระดับความออนลาและความเย็นชาต่ํา
เมื่อมีระดับความตองการของงานและระดบัในการควบคมุการทาํงานสงู แตใน
สถานการณเดียวกนัพนักงานที่มีการรับรูความสามารถของตนต่ํากลบัมีระดับความออน
ลาและความเย็นชาสูง (Salanova et al., 2002 อางถึงใน Fernet, Guay, & Senecal, 
2004) และงานวิจยัของ Xanthopoulou และคณะ (2007) พบวา ลกัษณะสวนบคุคลมี
อิทธิพลตอการรับรูทรัพยากรในงานของพนักงานในการจัดสภาพแวดลอมในการทํางาน
ใหเอื้ออํานวยตอความตองการของงาน และปองกนัตัวเองจากผลลพัธทางลบ (เปนปจจัย
ในการปรับตัวของพนกังานใหเหมาะสมตอความตองการในงาน) เชน พนกังานที่มองโลก
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ในแงดีจะคาดหวงัตออนาคตของตนไปในทางบวกและมีความมั่นใจในความสามรถของ
ตัวเอง ทําใหสามารถปรบัสภาพแวดลอมในการทํางานใหเอื้ออํานวยตอการบรรลุ
เปาหมายได นอกจากมีอิทธิพลตอการรับรูทรัพยากรในงานของพนักงานแลว 
ลักษณะเฉพาะบุคคลยังเปนตัวแปรสื่อในความสมัพนัธของทรัพยากรในงานกับความรูสึก
เหนื่อยหนายและความผกูพนัทางใจในงานอีกดวย 

นอกจาก มีอิทธพิลตอการรับรูทรัพยากรในงานเปนตัวแปรสื่อในความสมัพนัธ
ของทรัพยากรในงานกบัความรูสึกเหนื่อยหนายและความผูกพนัทางใจในงาน ในการ
วิเคราะหผลการวิจัยของ Xanthopoulou และคณะ (2007) ยังพบวาความสัมพนัธของ
ทรัพยากรในงานกับลักษณะเฉพาะบุคคลมีคาสูงมาก (Path coefficients = 0.75) 
หมายความวา ลักษณะเฉพาะบุคคลอาจสามารถทดแทนทรพัยากรในงานได เชน 
ลักษณะการบริหารจัดการเวลาของบุคคลสามารถชดเชยความมีอิสระในการทํางานที่มี
อยางจาํกัดของพนักงานได (Peeters & Ruttle, 2005)  

งานวิจยัของ Pretty และคณะ (1992, อางถงึใน Cordes และ Dougherty, 
1993) พบวาเพศมีอิทธพิลตอความเหนือ่ยหนาย คือ ในผูหญงิที่ทาํงานเกี่ยวกับการ
บริหารจัดการพบวามีความรูสึกออนลาและความเย็นชานอยกวาผูหญิงที่ไมไดทาํงาน
เกี่ยวกับการบริหารจัดการ สวนในผูชายทีท่ํางานเกี่ยวกับการบริหารจัดการพบวามี
ความรูสึกออนลาและความเย็นชามากกวาบุคคลที่ไมทํางานเกีย่วกบัการบริหาร นอกจาก
เพศที่มีอิทธพิลตอความเหนือ่ยหนายแลวงานวิจยัยังพบวาอายุก็มีอิทธิตอความเหนื่อย
หนายเชนกนั คือ ในบุคคลที่มีอายุนอยพบวาระดับความเหนื่อยหนายมีมากวาบุคคลที่มี
อายุมาก แตในงานวิจัยของ Anderson และ Iwanicki (1984, อางถึงใน Cordes และ 
Dougherty, 1993) พบวาบุคคลที่มีอายุมากหรือมีประสบการณมากกจะรายงานระดับ
ความออนลาและความเย็นชาต่ํากวาที่เปนจริง  

จากการอภิปรายความสัมพนัธระหวางลักษณะเฉพาะสวนบุคคลกับความเหนื่อย
หนายในขางตน จะเห็นไดวาลักษณะเฉพาะบุคคลทีไ่ดอภิปรายมานั้นเปนลักษณะดาน
บวกทีช่วยปองกันและ/หรือลดความเหนื่อยหนายในการทํางาน ดงันั้น ในการวิจัยนี้
ผูวิจัยจึงขอใชคําวา ลกัษณะดานบวกเฉพาะบุคคล แทนคําวา ลกัษณะเฉพาะ
บุคคล นอกจากนี้ ผูวิจัยสามารถสรุปความสาํคัญของลักษณะดานบวกเฉพาะบุคคลได
วา 1) สามารถปรับการรับรูของพนกังานตอทรัพยากรในงานที่มีอยางจํากัดไปในทางบวก
ได 2) สามารถทดแทนทรพัยากรในงานทีม่ีอยางจํากัดได  
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   3.2.4.1  การมองโลกในแงดี 

3.2.4.1.1 ความหมายของการมองโลกในแงด ี

มีนักวิจัยที่ศึกษาเกีย่วกบัการมองโลกในแงดีจํานวนมากที่ไดนาํเอา
แนวคิดของ Schiever และ Carver (1985) มาใชอางอิงในงานวิจัย โดยให
ความหมายของการมองโลกในแงดีวา เปนลกัษณะของบุคคลที่คาดหวังใน
ผลลัพธหรือเปาหมายในอนาคตวาตองมีสิง่ที่ดีๆเกิดขึ้น (เชน Riolli & Savicki, 
2003; Carver & Scheier, 2002; Chang, Rand & Strunk, 2000; Scheier, 
Weintraub & Carver, 1986) การมองโลกในแงดีมีอิทธิพลสาํคัญอยางมากใน
การดําเนินชวีติของแตละบุคคลไมวาจะเปนการรับรูถงึเปาหมาย การตัดสินใจใน
เร่ืองตางๆ วธิีการดําเนินการตามเปาหมาย การควบคุมสภาพแวดลอมให
เอื้ออํานวยตอการบรรลุเปาหมาย หรือเปนการปรับสภาพจิตใจและรางกายใหดี
ขึ้น โดยมีความหลากหลายตางกนัไปในแตละบุคคล และวัฒนธรรม  

ซึ่งระดับการมองโลกในแงดหีรือการคาดหวังสิง่ดีๆที่เกิดขึ้นในอนาคต
ของแตละคนขึ้นอยูกับประสบการณที่ผานมา โดยบคุคลที่มองโลกในแงดีมกีาร
มองความลมเหลวที่ผานมาในสถานการณหนึง่วามันเกิดขึ้นเพยีงชัว่คราว เกิด
เฉพาะเจาะจงในสถานการณนั้นเพียงสถานการณเดียวและไมโยงสถานการณนัน้
ขามไปสูสถานการณอ่ืนในชีวิต ซึ่งตรงขามกับบุคคลที่มองโลกในแงรายหรอื
บุคคลที่คาดหวังวาจะมีสิ่งเลวรายเกิดขึ้นกับตน พบวามีการมองความลมเหลวที่
ผานมาในสถานการณหนึง่วามันเกิดขึ้นอยางถาวร และเชื่อมโยงไปสูสถานการณ
อ่ืนๆในชีวิตอกีดวย (Peterson & Seligman, 1984; Seligman, 1991 อางถึงใน 
Carver & Scheier, 2002)  

นอกจากทฤษฎีที่อธิบายถึงขอดีของการมองโลกในแงดแีลวยังมทีฤษฎี
อีกหลายทฤษฎีที่อธิบายความเปนไปไดของผลเสียตอการมองโลกในแงดี ไดแก 
การประเมนิความสามารถของตนในการจดัการกับเปาหมายไวสูงเกนิไป ละเลย
ตออุปสรรคที่เกิดขึ้นจนสายเกินแก หรือประเมินระดับของปญหา เชน ประเมิน
ความเหนื่อยหนายไวต่ําเกนิไป (Riolli & Savicki, 2003; Carver & Scheier, 
2002)  
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จากการศึกษาความหมายของการมองโลกในแงดทีี่ไดอภิปรายในขางตน 
ผูวิจัยไดเลือกใชความหมายของการมองโลกในแงดีของ Schiever และ Carver 
(1985) ที่ใหความหมายของการมองโลกในแงดีวา เปนลักษณะของบุคคลที่
คาดหวังในผลลพัธหรือเปาหมายในอนาคตวาตองมีสิ่งที่ดีๆเกดิขึ้น ในการ
อางอิงความหมายในการศึกษาครั้งนี้ เนื่องจากการใหความหมายของ Schiever 
และ Carver (1985) ไดมีนักวิจัยจาํมากไดอางอิงนําไปใช ซึง่ทาํใหงายตอการนาํ
ผลวิจัยที่ไดคร้ังนี้ไปเปรียบเทียบกับงานวจิัยอื่น 

3.2.4.1.2 ความสัมพันธกับความเหนื่อยหนาย 

มีนักวิจัยจาํนวนหนึง่ไดศึกษาความสัมพนัธของการมองโลกในแงดีตอ
ความเหนื่อยหนาย  (Xanthopoulou et al., 2007, Riolli & Savicki, 2003; 
Chang, Rand & Strunk, 2000) โดยผลการวจิยัเหลานี้ออกมาในแนวทาง
เดียวกนั คือ ในงานที่มีความตองการของงานสูงและมทีรัพยากรในงานต่ําพบวา
พนักงานที่มองโลกในแงดีมคีวามรูสึกเหนือ่ยหนายในการทํางานต่ํากวาพนักงาน
ที่มองโลกในแงราย และการมองโลกในแงดีมีความสัมพันธกับองคประกอบทัง้ 3 
ของความเหนือ่ยหนายอยางมีนยัสําคัญ (Xanthopoulou, Bakker, Demerouti, 
Schaufei, 2007, Riolli & Savicki, 2003; Chang, Rand & Strunk, 2000) ดงันี ้ 

1) พนักงานที่มองโลกในแงดีมีความรูสึกออนลาต่าํกวาพนักงานทีม่อง
โลกในแงราย  

2) พนักงานที่มองโลกในแงดีมีความเยน็ชาต่ํากวาพนกังานที่มองโลกใน
แงราย 

3) การมองโลกในแงดีมีความสัมพันธทางบวกกับความมีประสิทธิผลใน
การทาํงาน   

จากการศึกษาที่ผานมาพบวาการมองโลกในแงดีเปนตวัแปรทํานายที่
สําคัญที่มีอํานาจมากในการทํานายความเย็นชาและความมีประสิทธิผลในการ
ทํางาน สวนความเครียดเปนตัวแปรมีมอํีานาจในการทํานายความรูสึกออนลา
(Chang, Rand & Strunk, 2000) 
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Xanthopoulou และคณะ (2007) Riolli และ Savicki (2003), Chang, 
Rand และ Strunk (2000) ชี้วา พนกังานที่มองโลกในแงดีจะมีความรูสึกวา
ตนเองสามารถควบคุมสถานการณที่เกิดขึ้นในการทํางานได จงึสงผลทําใหความ
เชื่อมั่นและความภาคภูมิใจในตัวพนักงานสูงขึ้น แตอยางไรก็ตามพนกังานที่มอง
โลกในแงดีอาจรายงานความรูสึกเหนื่อยหนายออกมาต่าํกวาความเปนจริงที่
เกิดขึ้น เนื่องจากพนกังานทีม่องโลกในแงดีจะประเมินสถานการณที่เกิดขึ้นดี
เกินไปหรือตอตานสภาพที่เกิดขึ้นอยู (Xanthopoulouet al., 2007)  

นอกจากนี้ไดมีงานวจิัยทีน่าํปจจัยความเครียด (แหลงกาํเกิด
ความเครียด) มาอธิบายผลกระทบของการมองโลกในแงดทีีมีตอความเหนื่อย
หนายใหเขาใจมากยิ่งขึ้น (Chang, Rand & Strunk, 2000) โดยอธบิายวา การ
มองโลกในแงดีมีอิทธิพลสงผานไปยงัความรูสึกเหนื่อยหนายในงานไดทั้งทางตรง 
และทางออมโดยสงผานตัวแปรความเครียดไปยังความรูสึกเหนื่อยหนายในงาน 
ยกตัวอยางเชน พนักงานที่มองโลกในแงดีพบวามีความเครยีดที่นอยกวา
พนักงานที่มองโลกในแงราย (สอดคลองกบั Leiter & Maslach, 2005) และ
พนักงานที่มีความเครียดนอยยอมมีอัตราเสี่ยงตอการเกดิความเหนื่อยหนายใน
การทาํงานนอยเชนกัน ดังนั้น บุคคลทีม่ีพื้นฐานความเครียดสูงยอมเส่ียงตอการ
เกิดความรูสึกเหนื่อยหนายในการทํางานสงูดวย  

จากความสัมพันธของการมองโลกในแงดทีี่มีผลตอการเหนื่อยหนายใน
งานทาํใหผูวิจยัคิดวาในการแกปญหาหรือปองกันความเหนื่อยหนายดวยการ
จัดการ ปรับปรุง แกไขสภาพแวดลอมในสถานที่ทาํงานหรือลักษณะงานที่เสี่ยง
ตอการเกิดความเหนื่อยหนายอาจมีขอจํากัดในการจัดการ ดังนัน้ การมองโลกใน
แงดีอาจเปนอกีวิธีการหนึ่งทีส่ามารถจัดการกับความเหนือ่ยหนาย และอาจเปน
วิธีทีม่ีประสิทธิภาพและมีตนทนุต่ํากวาวธิีการอยางอืน่ที่นาํจัดการกบัความความ
เหนื่อยหนาย จากเหตุผลที่กลาวจึงทาํใหการมองโลกในแงดจีึงเปนตวัแปร
ลักษณะดานบวกเฉพาะบุคคลอีกตัวแปรหนึง่ทีม่ีความนาสนใจในการศึกษา 
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3.2.4.2 การมุงมั่นดวยตนเอง  

3.2.4.2.1 ความหมายของการมุงมั่นดวยตนเอง 

ในชวงกลางของป 80 ไดมกีารประมวลความรู แนวคิด และความหมาย
เกี่ยวกับการมุงมั่นดวยตนเองโดย Deci และ Ryan (1985) โดยการให
ความหมายของทฤษฎีความมุงมัน่ดวยตนเองตามแนวคิด Deci และ Ryan 
(1985) มีนักวิจัยใชในการอางอิงศกึษาจาํนวนมาก ซึง่ทฤษฎีนี้ไดใหความหมาย
ของการมุงมั่นดวยตัวเองวาหมายถงึ ความรูสึกที่บุคคลใดบุคคลหนึ่งรูสึกวาได
เลือก ไดเร่ิมตนเอง ควบคุมกิจกรรมบางอยางดวยตนเอง หรือลักษณะการเลือก
ทําพฤติกรรมอยางใดอยางหนึง่โดยมีความตั้งใจ (Deci & Ryan, 1985 อางถึงใน 
Fernet, Guay, & Senecal, 2004, Deci & Ryan, 2008, Lam & Gurland, 
2008; Deci, Connell, & Ryan, 1989) ทฤษฎีการมุงมั่นดวยตนเองเปนทฤษฎีที่
เกี่ยวกับแรงจงูใจ การพฒันา และการมีสขุภาพที่ดีของมนุษย ซึ่งทฤษฎีนี้มุงสนใจ
ที่ชนิดของแรงจูงใจมากกวาขนาดของแรงจูงใจ สนใจสภาพแวดลอมที่มีผลตอ
แรงจูงใจ และความแตกตางของเปาหมายในชวีิตที่สงผลตอผลการปฏิบัติงาน
และสุขภาพจติ (Deci & Ryan, 2008)  

งานวิจยัของ Deci และ Ryan (1985, 1991, 2002, อางถงึใน Fernet, 
Guay, & Senecal, 2004) ชี้วาบุคคลทีเ่ลอืกปฏิบัติกิจกรรมตางๆตัวตนเองและมี
ความพึงพอใจในกิจกรรมที่ปฏิบัติบุคคลนั้นจะแสดงออกใหเห็นถึงพฤติกรรม
มุงมัน่ในงานดวยตนเอง และจากการศึกษาความหมายของการมุงมั่นดวยตนเอง
และทฤษฎีการมุงมั่นดวยตนเองในงานวจิัยตางๆที่ผานมาพบวาการมุงมั่นดวย
ตนเองตามความหมายของ Deci และ Ryan (1985) ไดรับการยอมรับและนําไป
อางอิงศกึษากนัอยางกวางขวาง ซึ่งประเด็นสําคัญของความหมายของความ
มุงมัน่ดวยตนเอง คือ การที่บุคคลไดเลือกทําพฤติกรรมอยางใดอยางหนึง่ดวย
ความตั้งใจ ดังนัน้ ในการศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยจงึไดใชความหมายการมุงมัน่ดวย
ตนเองของ Deci และ Ryan (1985) ในการอางองิ ที่ใหความหมายของการมุงมัน่
ดวยตนเองคือ ความรูสึกทีบุ่คคลใดบุคคลหนึ่งรูสึกวาไดเลือก ไดเริ่มตนเอง 
ควบคุมกิจกรรมบางอยางดวยตนเอง หรือลักษณะการเลือกทาํพฤติกรรม
อยางใดอยางหนึ่งโดยมีความตั้งใจ โดยความมุงมัน่ดวยตนเองที่ใชในการวิจัย
คร้ังนี้จะใชในบริบทของการทํางาน คือ การมุงมั่นในการทํางานดวยตนเอง  
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   3.2.4.2.2   ความสมัพนัธกบัความเหนื่อยหนาย 

แนวคิดเกี่ยวกบัการมุงมั่นดวยตนเองเปนแนวคิดที่มาจากทฤษฎีความ
มุงมัน่ดวยตนเองของ Deci และ Ryan (1985) ที่เปนทฤษฎีแรงจูงใจของมนุษย
ในระดับมหาภาคที่เกี่ยวของกับแรงจงูใจ และเกี่ยวของกับสภาพแวดลอมที่สงผล
ตอแรงจูงใจ อารมณ พฤตกิรรม และความผาสกุ (Deci & Ryan, 2008) ซึ่ง
แนวคิดของทฤษฎีนี้มุงสนใจชนิดของแรงจูงใจ (แรงจูงใจภายในและแรงจูงใจ
ภายนอก) ในการทาํนายผลลัพธตางๆ เชน สุขภาพ ความสุข ผลการปฏิบัติงาน 
การแกไขปญหามากกวา สนใจสภาพแวดลอมที่มีผลตอแรงจูงใจ ผลจากความ
ตองการของแตละบุคคล(ความตองการความสามารถ, สัมพนัธภาพ, ความมี
อิสระ) และสนใจเปาหมายในระยะยาวของชีวิตที่ตางกนัที่สงผลถงึผลการ
ปฏิบัติงานและสุขภาพจิต (Deci & Ryan, 2008) (เปาหมายภายใน เชน 
เปาหมายในชวีิตที่เกีย่วกับความผกูพนั การพัฒนาของคน, เปาหมายภายนอก 
เชน ความมั่นคั่ง เงินทอง ความมชีื่อเสียง) (Kasser & Ryan, 1996, อางถึงใน 
Deci & Ryan, 2008)  

มีนักวจิัยที่ไดศึกษาความสมัพันธของการมุงมัน่ดวยตนเองที่มีผลตอการ
เหนื่อยหนายจํานวนไมมากนัก จากการวจิัยของ Fernet, Guay, และ Senecal 
(2004) พบวาพนักงานทีม่ีความมุงมัน่ในงานมีอิทธพิลตอความสมัพันธระหวาง
ความตองการของงานกับความสามารถในการควบคุมในงานที่สงผลตอความ
เหนื่อยหนาย สามารถอธบิายไดวา ในพนักงานที่มีระดับความมุงมั่นดวยตนเอง
สูงพบวาความสามารถในการควบคุมการทํางานสามารถปองกนัการเกิดความ
เย็นชาของพนกังานที่เกิดจากความตองการของงานได แตในพนักงานทีม่ีระดับ
ความมุงมัน่ดวยตนเองต่ําไมพบวาความสามารถในการควบคุมการทํางาน
สามารถปองกนัพนักงานจากความเย็นชาที่เกิดจากความตองการของงานได  

สามารถสรุปไดวาภายใตแรงกดดันจากความตองการของงาน
ความสามารถในการควบคุมการทาํงานมีบทบาทสําคัญในการชวยลดความเย็น
ชา และชวยทําใหเกิดความรูสึกความมปีระสิทธิผลในการทาํงาน โดยเฉพาะใน
พนักงานที่มีความมุงมัน่ดวยตนเองในงานสูง และการที่พนักงานตอบสนองตอ
การไดรับความสามารถในการควบคุมในงานตางกนั ขึน้อยูกับการปรับความคิด
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ของพนกังานแตละคนที่มีตอความตองการของงานไดรับ โดย O’Connor และ 
Vallerand (1994, อางถึงใน Fernet, Guay, และ Senecal, 2004) ชี้วาบุคคลทีม่ี
ความมุงมัน่ดวยตนเองสูงจะปรับความคดิของตนตอสภาพแวดลอมการทาํงาน
ใหดีขึ้น ขณะที่บุคคลทีม่ีความมุงมัน่ดวยตนเองต่ําจะรูสึกวาสิง่แวดลอมในการ
ทํางานถูกควบคุม ไมมีโอกาสในการเลอืก และมีอิสระในการทํางานนอย ดังนัน้ 
อาจอธิบายไดวา พนักงานทีม่ีความมุงมัน่ดวยตนเองในงานต่ํามีแนวโนมที่รูสกึวา
โอกาสในการเลือก และอิสระในงานมีนอย จึงทําใหความสามารถในการควบคุม
การทาํงานไมเพียงพอตอการจัดการกับความตองการของงานใหมีประสิทธิภาพ
ได   

จากความสัมพันธของการมุงมั่นดวยตนเองที่มีผลตอความเหนื่อยหนาย
ที่อภิปรายในขางตน พบวาลักษณะความมุงมัน่ดวยตนเองของแตละคนมีผลตอ
ความสัมพันธระหวางความตองการในงานกับความสามารถในการควบคุมการ
ทํางานที่สงผลตอความเหนื่อยหนาย โดยความมุงมัน่ในงานมีบทบาทสําคัญใน
การรับรูความสามารถในการควบคุมการทํางานของตน ซึ่งผูวิจัยคดิวาลักษณะ
ความมุงมัน่ดวยตนเองของพนักงานแตละคนอาจเปนสาเหตุสาํคัญทีท่ําให
พนักงานบางคนเกิดความรูสึกเหนื่อยหนายแมวาทรพัยากรในงานมเีพียงพอตอ
ความตองการของงานแลวกต็าม ดังนั้น การวิจยัครั้งนีค้วามมุงมัน่ในงานจงึอาจ
เปนปจจยัลักษณะดานบวกเฉพาะบุคคลอีกปจจัยหนึง่ที่สําคัญที่สงผลตอความ
เหนื่อยหนาย 

3.3 ทบทวนวรรณกรรมตัวแปร 
3.3.1 ความสัมพันธระหวางภาระงาน บรรยากาศในการทาํงาน ลักษณะดาน

บวกเฉพาะบุคคล กับความเหนื่อยหนายในการทํางาน 
สุพัตรา จนัทรลีลา (2545) ศึกษาปจจยัสวนบุคคล คือ ความมุงหวงัในชีวิต การ

แสวงหาความหมายในชวีิต และความฉลาดทางอารมณ ของภาวะความเหนื่อยหนายของ
ตํารวจจราจรในเขตนครบาล กลุมตัวอยาง คือ ขาราชการตํารวจชัน้ประทวนสายจราจร
จํานวน 359 คน ผลการวิจัยพบวา ความมุงหวังในชีวิตกับความฉลาดทางอารมณมี
ความสัมพันธกับความเหนือ่ยหนายในการปฏิบัติงานขอตํารวจจราจรในสถานีตํารวจ
นครบาลอยางมีนัยสาํคัญทางสถิติที ่ .05 การแสวงหาความหมายในชีวิตไมมี
ความสัมพันธกับความเหนือ่ยหนายในการปฏิบัติงานของตํารวจจราจรในสถานีตาํรวจ
นครบาลอยางมีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
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Chang, Rand, และ Strunk (2000) ศึกษาความสัมพนัธระหวางการมองโลกใน
แงดีกับความเหนื่อยหนายในการทํางาน โดยมีการรับรูความเครียดเปนตัวแปรสื่อ ใชการ
วิเคราะหอิทธพิล (Path-analytic) กลุมตัวอยาง คือ นกัศึกษาในมหาลัยจํานวน 225 คน 
ผลการวิจยัพบวา การมองโลกในแงดี และการรับรูความเครียดมีความสมัพนัธกบัความ
เหนื่อยหนายในการทํางานอยางมีนยัสําคญัทางสถิติ และยังพบวาการมองโลกในแงดีมี
อิทธิพลทางตรงตอองคประกอบทั้ง 3 ของความเหนื่อยหนายในการทํางาน โดยมขีนาด
อิทธิพลตอความรูสึกออนลาเทากับ .23 อิทธิพลตอความเยน็ชาเทากับ .27 และมอิีทธิพล
ตอความมีประสิทธิผลในการทํางานเทากบั -.31 

Demerouti และคณะ (2001) พัฒนาและทดสอบโมเดล JD-R ที่มีผลตอ
ความรูสึกออนลาและความผูกพนัทางใจ และพิสูจนความตรงของแบบวัดที่ใชวดัความ
เหนื่อยหนาย คือ Oldenburg Burnout Inventory (OLBI) กลุมตัวอยาง คือ พนักงานใน
กลุมอาชพี 3 กลุม ไดแก พนักงานในงานที่ใหบริการ พนักงานในกลุมโรงงานอุตสาหกรรม 
พนักงานที่เกีย่วกับการขนสง จํานวน 374 คน ในประเทศเยอรมัน ผลการวิจยัพบวา ความ
ตองการในงาน (ประกอบดวย ภาระงาน) มีอิทธพิลทางตรงตอความรูสึกออนลา และไม
พบอิทธพิลของทรัพยากรในงาน (ประกอบดวย บรรยากาศในการทํางาน) ทีม่ีตอ
ความรูสึกออนลา 

Baruch-Feldman และคณะ (2002) ศึกษาความสัมพนัธของแหลงสนับสนนุทาง
สังคมที่แตกตางกนัตอความเหนื่อยหนายในการทํางาน ผลผลิต และความพึงพอใจใน
งาน ในกลุมตัวอยางทีเ่ปนเจาหนาที่จราจรในเมืองนิวยอรกจํานวน 211 คน ผลการวิจัย
พบวา การสนับสนนุทางสงัคมมีความสมัพันธในทิศทางลบกบัความเหนื่อยหนายในการ
ทํางาน และมีความสมัพนัธในทิศทางบวกกับผลผลิต และความพึงพอใจในงาน โดย
ขนาดความสมัพันธขึ้นอยูกบัชนิดของการสนับสนนุทางสังคม เชน การสนับสนุนทาง
ครอบครัวมีขนาดความสัมพันธกับความเหนื่อยหนายในการทํางานมากกวาผลผลติ การ
สนับสนนุจากหัวหนางานมขีนาดความสมัพันธกับผลผลิต และความพึงพอใจในงาน แต
ไมมีความสมัพันธกับความเหนื่อยหนายในการทํางานอยางมีนยัสําคญัทางสถิติ  

Bakker และคณะ (2003) ศึกษาโมเดล JD-R ที่มีผลตอความเหนื่อยหนายในการ
ทํางาน โดยใชโมเดลสมการโครงสราง (structural equation model) การวิจยันี้
ประกอบดวยตัวแปรแฝง 3 ตัว และตัวแปรสังเกตได 15 ตัว กลุมตัวอยาง คือ พนักงานใน
สถานพยาบาล 4 แหง จาํนวน 3,092 คน ผลการวิจัยพบวา ตัวแปรความตองการในงาน 
(ประกอบดวย ภาระงาน) มีอิทธพิลทางตรงตอความรูสึกออนลา ทศิทางบวก ทรัพยากร
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ในงาน (ประกอบดวย บรรยากาศในการทํางาน) มีอิทธิพลทางตรงตอความเยน็ชา ใน
ทิศทางลบ และความมีประสิทธิผลในการทํางาน ทิศทางบวก 

Riolli และ Savicki (2003) ศึกษาอทิธิพลของลักษณะดานบวกเฉพาะบุคคล คือ 
การมองโลกในแงดี การมองโลกในแงราย รูปแบบการเผชิญหนากับปญหา ที่มีตอ
ความสัมพันธระหวางทรัพยากรในงาน (ประกอบดวย บรรยากาศในการทํางาน) กับความ
เหนื่อยหนายในการทํางาน โดยใชโมเดล Conservation of resources (COR) ของ 
Hobfoll (1989, อางถงึใน Riolli, & Savicki, 2003) ในการทํานาย กลุมตัวอยาง คือ 
ผูเชี่ยวชาญที่เกี่ยวของกับการใหบริการขอมูลจํานวน 82 คน ผลการวจิัยพบวา ทรัพยากร
ในงานมีความสัมพันธกับความเหนื่อยหนายในการทาํงานอยางมีนยัสําคัญทางสถติิ โดย
มีลักษณะดานบวกเฉพาะบุคคลเปนตัวแปรกํากับ ดงัแผนภาพที่ 1.4 

 

 
Fernet, Guay, และ Senecal (2004) ศึกษาบทบาทของความตองการในงาน 

(ประกอบดวย ภาระงาน) ความสามารถในการควบคุมการทาํงาน และการมุงมั่นดวย
ตนเองในการทํางาน ซึง่เปนลักษณะหนึ่งของลกัษณะดานบวกเฉพาะบุคคล ในการ
ทํานายองคประกอบของความเหนื่อยหนายในการทํางาน กลุมตัวอยาง คือ อาจารย
มหาวิทยาลยัจํานวน  398 คน ผลการวจิัยพบวา ความตองการในงาน ความสามารถใน
การควบคุมการทํางาน และการมุงมั่นดวยตนเองในการทาํงาน มีความสมัพันธกับ
ความรูสึกออนลา ความเย็นชา และความมปีระสิทธิผลในการทํางานอยางมนีัยสําคัญ

บรรยากาศในการ
ทํางาน 

ความเหนื่อยหนายใน
การทาํงาน 

ความรูสึกออนลา 

ความเย็นชา 

ความมีประสิทธิผลใน
การทํางาน 

ลักษณะดานบวก
เฉพาะบุคคล 

แผนภาพที่ 1.4 แสดงความสัมพันธระหวางบรรยากาศในการทํางาน ลักษณะดานบวกเฉพาะ 
           บุคคล และความเหนื่อยหนายในการทาํงาน 
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ทางสถิติ โดยความตองการของงานมีอิทธพิลตอความรูสึกออนลา และความเย็นชาอยาง
มีนัยสาํคัญทางสถิติ สวนทรัพยากรในงานและการมุงมั่นดวยตนเองในการทาํงานมี
อิทธิพลตอความรูสึกออนลา ความเยน็ชา และความมีประสิทธิผลในการทํางานอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ 

Bakker, Demerouti, และ Euwema (2005) ไดศึกษาทดสอบและอธิบายโมเดล 
JD-R โดยไดพิสูจนบทบาทของทรัพยากรในงาน (ประกอบดวย บรรยากาศในการทาํงาน) 
ในการปองการความเหนื่อยหนายในการทาํงานที่เกิดจากความตองการของงาน 
(ประกอบดวย ภาระงาน) การวิจัยนี้ประกอบดวยตัวแปรแฝง 3 ตัว และตัวแปรสังเกตได 
11 ตัว กลุมตัวอยาง คอื พนกังานในสถานศึกษาจํานวน 1,012 คน ในประเทศ
เนเธอรแลนด ผลการวจิัยพบวา ความตองการของงานเปนตัวแปรที่สําคัญในการทํานาย
ความรูสึกออนลา และทรัพยากรในงานเปนตัวแปรที่สาํคัญในการทาํนายความเยน็ชา 

Xanthopoulou และคณะ (2007) ศึกษาบทบาทของทรัพยากรภายในบุคคล 
(Personal Resources) ในโมเดล JD-R การวิจัยนี้ประกอบดวยตัวแปรแฝง 5 ตัว และตัว
แปรสังเกตได 15 ตัว กลุมตัวอยาง คือ พนักงานในอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนกิสจํานวน 714 
คน ในประเทศเนเธอรแลนด ผลการวิจยัสรุปไดวา ความรูสึกออนลาไดรับอิทธิพลทางตรง
จากตัวแปรความตองการของงาน (ประกอบดวย ภาระงาน) และทรพัยากรภายในบุคคล 
ที่ระดับนัยสาํคัญทางสถิติ .001 โดยมีขนาดอิทธพิลเทากับ .52 และ .33 ตามลําดับ และ
ไดรับอิทธิพลทางออมจากทรัพยากรในงาน (ประกอบดวย บรรยากาศในงาน) ผาน
ทรัพยากรภายในบุคคล 

Lewig และคณะ (2007) ศึกษาโมเดล JD-R ที่สงผลตอความเหนื่อยหนาย โดย
ใชโมเดลสมการโครงสราง (structural equation model) ทาํการวิเคราะหขอมูลจากกลุม
ตัวอยางที่เปนอาสาสมัครกูภัยจํานวน 487 คน ในประเทศออสเตรเลีย ผลการวิจยัพบวา
ความตองการในงาน (ประกอบดวย ภาระงาน) มีอิทธิพลทางตรงตอความเหนื่อยหนายใน
การทาํงาน ขนาดอิทธิพลเทากับ .75 โดยความตองการของงานมีความสัมพันธกับความรู
ออนลา และความเย็นชา ทิศทางบวก อยางมีนยัสําคัญทางสถิติ และทรัพยากรในงาน 
(ประกอบดวย บรรยากาศในงาน) มีอิทธพิลทางออมตอความเหนื่อยหนายในการทาํงาน
ผานตัวแปรความตองการของงานอยางมีนยัสําคัญทางสถิติ 

จากงานวิจยัทีก่ลาวมาขางตนทัง้หมด 10 เร่ือง ซึ่งมีทัง้งานวิจยัที่เปนการพัฒนา
และตรวจสอบโมเดลเชิงสาเหตุ และงานวจิัยที่ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจยัทีม่ีผลตอ
ความเหนื่อยหนายในการทาํงาน สามารถสรุปไดวา 
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1) ภาระงานมีอิทธิพลทางตรงตอความเหนื่อยหนายในการทาํงาน 
โดยมีอิทธพิลในทิศทางบวกกับความรูสกึออนลา และความเย็นชา และไมพบ
อิทธิพลของภาระงานตอความมีประสิทธผิลในการทํางาน ซึ่งอาจอธิบายไดวา 
เมื่อมีภาระงานติดตอกันเปนเวลานาน พนักงานจะพยายามหาทางปองกันตวัเอง
จากสิ่งที่เกิดขึ้น ไมวาดวยวิธีหลกีเลี่ยง หลีกหน ี หรือใชความพยายามในการ
ทํางานมากขึน้ ซึ่งลวนแตมตีนทนุทางกายและจิตใจทั้งสิ้น โดยผลกระทบในระยะ
ยาวของการเผชิญกับภาระงานเปนเวลานาน จะสงผลทาํใหพนักงานหมด
พลังงาน หยุดการปรับตัว หรือเกิดความรูสึกออนลา (Bakker et al., 2003) และ
เมื่อพนกังานหาทางปองกนัตัวเองจากภาระงานไมสําเร็จ พนักงานจะใชวิธีการ
เย็นชาตองาน เพื่อนรวมงาน ลกูคา และบุคคลที่ตองติดตอในการทาํงาน เพื่อ
ปองกันตนเองจากภาระงานที่กําลงัเผชิญอยู (Leiter & Maslach, 1988, อางถงึ
ใน Cooper, Dewe, & Driscoll, 2001) ดังนัน้ บทบาทหนาทีข่ององคการที่
สําคัญ คือ การปรับหรือออกแบบภาระงานใหเหมาะสมกับขีดความสามารถของ
พนักงาน เพื่อประสิทธิภาพ ประสิทธิผลในการทํางาน และไมกระทบตอสุขภาพ
ของพนกังาน (Bakker, Demerouti, & Euwema, 2005)  

จากแนวคิดขางตน ผูวิจัยสามารถสรุปความสมัพนัธเชงิสาเหตุระหวาง
ภาระงานและความเหนื่อยหนายในการทาํงานไดดังแผนภาพที ่1.5 
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2) บรรยากาศในการทํางานมีอิทธิพลทางตรงตอความเหนือ่ย

หนายในการทํางาน โดยมีอิทธพิลในทศิทางลบกับความรูสึกออนลา ความเย็น
ชา และความมีประสิทธิผลในการทํางาน ซึ่งอาจอธบิายไดวา บรรยากาศในการ
ทํางานมีบทบาทในการปองกันความเหนื่อยหนายในการทํางาน โดยบรรยากาศ
ในการทํางานจะชวยทําใหพนักงานสามารถจัดการ หรือเผชิญหนากับปญหาไดดี
ขึ้น มีผลทําใหพนักงานมีความรูสึกออนลาต่ําลง และสามารถปองกันความเยน็
ชาตองานของพนักงานได นอกจากนี้เมื่อพนักงานมีโอกาสไดรับบรรยากาศใน
การทาํงานที่หลากหลายมากขึ้นจะสงผลใหพนักงานรับรูถึงความมีประสิทธิผลใน
การทาํงานของตนสูงขึน้ ดังนัน้ ในองคการที่ไมสามารถปรับหรือออกแบบ
ลักษณะงานใหเหมาะสมกบัขีดความสามารถของพนกังานภายในองคการ การ
เพิ่มบรรยากาศในการทาํงานใหสอดคลองกับลักษณะงานจงึเปนอีกวธิีหนึง่ที่
สามารถปองกนัความเหนื่อยหนายในการทาํงานได (Bakker, Demerouti, & 
Euwema, 2005)  

Demerouti et al (2001) 
Bakker et al (2003) 
Fernet, Guay, & Senecal, (2004) 
Bakker et al (2005)  
Lewig et al (2007) 
Xanthopoulou et al (2007)  
 

Fernet, Guay, & Senecal, (2004) 
Lewig et al (2007) 

ความเหนื่อยหนายใน
การทาํงาน 

ความรูสึกออนลา 

ความเย็นชา 

ความมีประสิทธิผลใน
การทํางาน 

ภาระงาน 

แผนภาพที่ 1.5 ความสัมพนัธระหวางภาระงานกับความเหนื่อยหนายในการทํางาน 
หมายเหต ุอางอิงจากงานวจิัยทัง้ 10 เร่ือง พบความสัมพันธระหวางภาระงานกบัความ      
เหนื่อยหนายในการทํางานจาํนวน 6 เร่ือง 
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จากแนวคิดขางตน ผูวิจัยสามารถสรุปความสมัพนัธเชงิสาเหตุระหวาง
บรรยากาศในการทาํงานและความเหนื่อยหนายในการทาํงานไดดังแผนภาพที่ 
1.6 

 

 
 

แตในงานวิจยัของ Xanthopoulou และคณะ (2007) ที่ศึกษาบทบาทของ
ทรัพยากรภายในบุคคลในโมเดล JD-R พบวา บรรยากาศในการทํางานมีอิทธิพล
ทางออมตอความเหนื่อยหนายในการทํางานโดยสงผาน (full mediator) ลกัษณะ
ดานบวกเฉพาะบุคคล ดงัภาพที ่1.7 

 

Fernet, Guay,  & Senecal, (2004) 

Bakker et al (2003) 
Fernet, Guay,  & Senecal, (2004) 

Bakker et al (2003) 
Fernet, Guay, & Senecal, (2004) 
Bakker et al (2005) 
 

ความเหนื่อยหนายใน
การทาํงาน 

ความรูสึกออนลา 

ความเย็นชา 

ความมีประสิทธิผลใน
การทํางาน 

บรรยากาศในการทํางาน 

แผนภาพที่ 1.6 ความสัมพนัธระหวางบรรยากาศในการทํางานกับความเหนื่อยหนาย 
          ในการทํางาน 

หมายเหต ุอางอิงจากงานวจิัยทัง้ 10 เร่ือง พบความสัมพันธระหวางบรรยากาศในการทํางาน
กับความเหนือ่ยหนายจาํนวน 3 เร่ือง 

บรรยากาศในการ
ทํางาน 

ความรูสึกออนลา ลักษณะดานบวกเฉพาะ
บุคคล 

แผนภาพที่ 1.7 ความสัมพนัธระหวางบรรยากาศในการทํางานกับความรูสึกออนลาตาม 
                       แนวคิดของ Xanthopoulou และคณะ (2007) 
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3) ลักษณะดานบวกเฉพาะบุคคลมีอิทธพิลทางตรงตอความ
เหนื่อยหนายในการทํางาน โดยมอิีทธิพลในทิศทางลบกับความรูสึกออนลา 
ความเย็นชา และอิทธิพลในทิศทางบวกกับความมีประสิทธิผลในการทํางาน ซึ่ง
อาจอธิบายไดวา ลักษณะดานบวกเฉพาะบุคคลเปนปจจัยทีม่ีผลตอการปรับตัว
ของพนกังานใหเหมาะสมตอสภาพแวดลอมในการทํางาน และเปนการปองกนัตัว
พนักงานเองจากผลลัพธทางลบ ดังนัน้ การที่พนักงานมีลักษณะดานบวกที่
ตอตาน หรอืปองกันความเหนื่อยหนายในการทํางาน อาจเปนวธิีที่ดีวิธหีนึ่งที่
สามารถชวยใหพนักงานเผชญิหนากับส่ิงทีท่ําใหเกิดความเหนื่อยหนายในการ
ทํางาน โดยเฉพาะเมื่อองคการไมสามารถปรับหรือออกแบบภาระงานให
เหมาะสมกับขีดความสามารถของพนักงาน หรือเพิ่มบรรยากาศในการทํางานให
เพียงพอตอความตองการ 

จากแนวคิดขางตน ผูวิจัยสามารถสรุปความสมัพนัธเชงิสาเหตุระหวาง
ลักษณะดานบวกเฉพาะบุคคลและความเหนื่อยหนายในการทํางานไดดัง
แผนภาพที่ 1.8 

 
 

Chang, Rand, & Strunk, (2000) 
Fernet, Guay,  & Senecal, (2004) 

Chang, Rand, & Strunk, (2000) 
Fernet, Guay,  & Senecal, (2004) 
 
 

Chang, Rand, & Strunk, (2000) 
Fernet, Guay,  & Senecal, (2004) 
Xanthopoulou et al (2007)  
 

ความเหนื่อยหนายใน
การทาํงาน 

ความรูสึกออนลา 

ความเย็นชา 

ความมีประสิทธิผลใน
การทํางาน 

ลักษณะดานบวก
เฉพาะบุคคล 

แผนภาพที่ 1.8 ความสัมพนัธระหวางลกัษณะดานบวกเฉพาะบุคคลกบัความ 
          เหนื่อยหนายในการทาํงาน 

หมายเหต ุอางอิงจากงานวจิัยทัง้ 10 เร่ือง พบความสัมพันธระหวางลกัษณะดานบวกเฉพาะ
บุคคลกับความเหนื่อยหนายในการทํางานจํานวน 3 เร่ือง 
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3.3.2 ความสมัพันธระหวางภาระงานกับบรรยากาศในการทํางาน 
งานวิจยัของ Demerouti และคณะ (2001); Bakker และคณะ (2003); Bakker, 

Demerouti, และ Euwema, (2005); Lewig และคณะ (2007); Xanthopoulou และคณะ 
(2007) ที่ศึกษาเกีย่วกบัความเหนื่อยหนายในการทาํงาน โดยใชโมเดล JD-R ทดสอบ
สมการโครงสราง (structural equation model) งานวจิัยเหลานี้ตางพบวา ความตองการ
ในงาน (ประกอบดวย ภาระงาน) และทรพัยากรในงาน (ประกอบดวย บรรยากาศในการ
ทํางาน) มีความสัมพนัธซึง่กนัและกนั  

จากงานวิจยัทัง้ 5 เร่ืองทีก่ลาวมา ผูวจิัยสามารถสรปุความสัมพนัธเชิงสาเหตุ
ระหวางภาระงานและบรรยากาศในการทาํงานไดดังแผนภาพที่ 1.9 

 
 

3.3.3 ความสัมพันธระหวางบรรยากาศในการทํางานกับลักษณะดานบวกเฉพาะ
บุคคล 

Xanthopoulou และคณะ (2007) ศึกษาบทบาทของทรัพยากรภายในบุคคล 
(Personal Resources) ในโมเดล JD-R การวิจัยนี้ประกอบดวยตัวแปรแฝง 5 ตัว และตัว
แปรสังเกตได 15 ตัว กลุมตัวอยาง คือ พนักงานในอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนกิสจํานวน 714 
คน ในประเทศเนเธอรแลนด ผลการวิจัยพบวา ทรัพยากรในงาน (ประกอบดวย 
บรรยากาศในการทาํงาน) มีอิทธิพลทางตรงตอลักษณะดานบวกเฉพาะบุคคล และมี
อิทธิพลทางออมตอความเหนื่อยหนายผานตัวแปรทรัพยากรภายในบคุคลอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ 

บรรยากาศในการทํางาน 

แผนภาพที่ 1.9 ความสัมพนัธระหวางภาระงานกับบรรยากาศในการทาํงาน 
หมายเหต ุอางอิงจากงานวจิัยทัง้ 10 เร่ือง พบความสัมพันธระหวางภาระงานกบับรรยากาศ
ในการทํางานจํานวน 5 เร่ือง 

Demerouti et al (2001) 
Bakker et al (2003) 
Bakker et al (2005) 
Lewig et al (2007) 

Xanthopoulou et al (2007) 

ภาระงาน 
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จากผลการวิจยัของ Xanthopoulou และคณะ (2007) ทีพ่บวา บรรยากาศในการ
ทํางานมีอิทธพิลทางตรงตอลักษณะดานบวกเฉพาะบุคคล อาจอธิบายไดวา บรรยากาศ
ในการทํางานอาจไปกระตุนปจจัยดานบวกเฉพาะบุคคล (เชน การมองโลกในแงดี การ
มุงมัน่ในงาน) ของพนกังานในการรบัรูบรรยากาศในการทํางาน ภาระงานหรือ
สภาพแวดลอมในการทํางานไปในทางบวก ซึ่งจะนําไปสูผลลัพธที่ดีตอพนักงานและ
องคการ เชน ในองคการที่ชวยเหลือและสนับสนุนบรรยากาศในการทํางานแกพนกังาน
อยางเหมาะสม จะชวยกระตุนปจจัยดานบวกเฉพาะบุคคลของพนกังานทําใหพนักงาน
ประเมินปญหา หรือสภาวะความเครียดทีเ่ผชิญอยูไปในทางบวก  

ผูวิจัยสามารถสรุปความสัมพันธเชิงสาเหตุระหวางบรรยากาศในการทํางานและ
ลักษณะดานบวกเฉพาะบุคคลได ดังแผนภาพที ่1.10 

 
 

3.3.4 ความสมัพันธระหวางภาระงานกับลักษณะดานบวกเฉพาะบุคคล 
จากการศึกษางานวิจยัที่เกี่ยวกับความสัมพันธระหวางภาระงานกบัลักษณะดาน

บวกเฉพาะบุคคล ผูวิจัยพบวาไมมีงานวิจัยใดพบความสัมพันธเชิงสาเหตุระหวางภาระ
งานกับลักษณะดานบวกเฉพาะบุคคล 

 
4. สรุปความสัมพันธระหวางปจจัยทีเ่กี่ยวของกับความเหนื่อยหนายในการทํางาน 
 จากแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่ผูวิจยัไดศึกษาและอภปิรายถงึความสัมพันธทีม่ีตอปจจัย
ที่มีความสัมพนัธกับความเหนื่อยหนายในการทาํงาน ผูวิจยัพบวาความสัมพันธเชิงสาเหตุของ
ปจจัยทีม่ีตอความเหนื่อยหนายในการทาํงานมีปจจยัทีส่งผลตอความเหนื่อยหนายอยู 3 ปจจัย คือ 
ภาระงาน บรรยากาศในการทํางาน และ ลกัษณะดานบวกเฉพาะบุคคล โดยมีรายละเอียด ดังนี ้

Xanthopoulou et al (2007)  บรรยากาศในการทํางาน ลักษณะดานบวก
เฉพาะบุคคล 

แผนภาพที่ 1.10 ความสัมพนัธระหวางบรรยากาศในการทํางานกับลักษณะดานบวกเฉพาะบุคคล 
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1) ภาระงานมีอิทธพิลทางตรงกับความเหนื่อยหนายในการทํางาน (Demerouti et al., 
2001; Bakker et al., 2003; Fernet, Guay, & Senecal, 2004; Bakker et al., 2005; Lewig et 
al., 2007; Xanthopoulou et al., 2007)  

2) ภาระงานกับบรรยากาศในการทํางานมีคาความสัมพันธกันอยางมีนัยสาํคัญทางสถิติ 
Demerouti et al., 2001; Bakker et al., 2003; Bakker et al., 2005; Lewig et al., 2007; 
Xanthopoulou et al., 2007)  

3) ลักษณะดานบวกเฉพาะบุคคลมีอิทธพิลทางตรงกับความเหนื่อยหนายในการทาํงาน 
(Chang, Rand, & Strunk, 2000; Fernet, Guay, & Senecal, 2004; Xanthopoulou et al., 
2007) 

4) บรรยากาศในการทํางานมีอิทธพิลทางตรงตอความเหนื่อยหนายในการทาํงาน 
(Bakker et al., 2003; Fernet, Guay, & Senecal, 2004; Bakker et al., 2005) แตตอมาใน
งานวิจยัของ Xanthopoulou และคณะ (2007) ที่ศึกษาบทบาทของลักษณะดานบวกเฉพาะบุคคล
ในโมเดล JD-R ที่สงผลตอความเหนื่อยหนายในการทาํงาน พบวา บรรยากาศในการทํางานมี
อิทธิพลทางออมตอความเหนื่อยหนายในการทาํงานโดยสงผาน (full mediator) ลักษณะดานบวก
เฉพาะบุคคล  

จากความสัมพันธของปจจยัตางๆที่เกี่ยวของกับความเหนื่อยหนายในการทํางาน และตัว
แปรที่ผูวิจัยไดคัดเลือกและอภิปรายในขางตน ผูวิจยัสามารถสรุปเปนความสัมพนัธเชิงสาเหตุได
ดังแผนภาพที่ 1.11 
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Riolli,& Savicki, (2003) 
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Demerouti et al (2001) 
Bakker et al (2003) 
Fernet, Guay, & Senecal, (2004) 
Bakker et al (2005)  
Lewig et al (2007) 
Xanthopoulou et al (2007)  

Bakker et al (2003) 
Fernet, Guay, & Senecal, (2004) 
Bakker et al (2005) 

Chang, Rand, & Strunk, (2000) 
Fernet, Guay,  & Senecal, (2004) 
Xanthopoulou et al (2007)  

Xanthopoulou et al (2007)  

ภาระงาน 
(Workload) 

บรรยากาศในการ
ทํางาน 

(Work atmosphere) 

ลักษณะดานบวก
เฉพาะบุคคล 

(Positive 
Characteristics) 

ความเหนื่อยหนาย 
(Burnout) 

Maslach, Jackson, & 
Leiter, (1996) 

ภาระงานทางกายภาพ 
(Physical workload) 

ความมีอิสระในงาน  
(Job autonomy) 

การสนับสนุนทางสังคมใน
งาน 

(Social support at work) 
ความยุติธรรมในการทํางาน 

(Fairness) 

การมองโลกในแงดี 
(Optimism) 

ความมุงมั่นดวยตนเอง  
(Self-determination) 

ภาระงานทางอารมณ 
(Emotional workload) 

แผนภาพที่ 1.11 ความสัมพันธระหวางภาระงาน บรรยากาศในการทํางาน ลักษณะดานบวกเฉพาะบุคคล และความ   
เหนื่อยหนายในการทํางาน 
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จากแผนภาพที่ 1.11 ผูวิจัยไดกําหนดขอบเขตในการวจิัยครั้งนี้ โดยทําการศึกษาลักษณะ
งาน 2 ประเภทที่สงผลตอความรูสึกเหนือ่ยหนาย คือ ภาระงาน บรรยากาศในการทํางาน และ
ผูวิจัยไดเพิ่มลักษณะดานบวกเฉพาะบุคคลเขามาเสริม เพื่อเพิม่ความครอบคลุมของปจจยัที่
เปนไปไดทั้งหมดที่สงผลตอความรูสึกเหนือ่ยหนายในการศึกษาครั้งนี ้ โดยกรอบแนวคิดโมเดล
ความเหนื่อยหนายในการทาํงาน ที่ผูวิจยัพัฒนาขึ้นจากทฤษฎีและงานวิจยัทีไ่ดอภิปรายไป 
ประกอบดวย  

ความเหนื่อยหนายในการทาํงาน เปนตัวแปรตาม (ตัวแปรภายในแฝง) วัดไดจากตวัแปร
สังเกตได 3 ตวัแปร คือ ความรูสึกออนลา ความเย็นชา ความมีประสิทธิผลในการทาํงาน  

ภาระงาน เปนตัวแปรทาํนาย (ตัวแปรภายนอกแฝง) ในงานวิจัยนี้ผูวจิัยไดทําการวดัภาระ
งานทัง้ในดานกายภาพและอารมณ 

บรรยากาศในการทาํงาน เปนตัวแปรทํานาย (ตัวแปรภายในแฝง) ในงานวิจยันี้
ประกอบดวยตัวแปรสังเกตได 3 ตัวแปร คือ ความมอิีสระในงาน การสนับสนุนทางสังคมในการ
ทํางาน และความยุติธรรมในการทํางาน 

ลักษณะดานบวกเฉพาะบุคคล เปนตัวแปรทํานาย (ตัวแปรภายในแฝง) ในงานวิจัยนี้
ประกอบดวยตัวแปรสังเกตได 3 ตัวแปร คือ การมองโลกในแงดี และความมุงมัน่ดวยตัวเอง 

จากตัวแปรในแผนภาพที ่ 1.11 ที่ผูวิจัยพฒันาขึน้จากทฤษฎีและงานวิจัยที่ไดอภิปรายไป
ในขางตน  สามารถสรางกรอบแนวคิดงานวิจยันี้ได ดังแผนภาพที่ 1.12 
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 แผนภาพที่ 1.12 โมเดลเชิงสาเหตุที่มีตอปจจัยที่มีความสัมพันธกับความเหนื่อยหนายในการทํางาน 

ภาระงาน 
(Workload) 

บรรยากาศในการ
ทํางาน 
(Work 

Atmosphere) 

ความเหนื่อย
หนาย 

(Burnout) 

ความยุติธรรมในการทํางาน 
(Fairness) 

ความมุงมั่นดวยตนเอง  
(Self-determination) 

การสนับสนนุทางสังคมในการ
ทํางาน 

(Social support at work) 

ความมีอิสระในงาน  
(Job autonomy) 

การมองโลกในแงดี 
(Optimism) 

ความเย็นชา 
(Cynicism) 

ความรูสึกออนลา 
(Exhaustion) 

ความมีประสิทธิผลในการ
ทํางาน 

(Professional efficacy) 
 

ลักษณะดานบวก
เฉพาะบุคคล 

(Positive 
Characteristics) 

ภาระงานทางกายภาพและทาง
อารมณ 

(Physical & Emotional workload) 
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วัตถุประสงคของการวิจยั 
1. เพื่อพัฒนาและตรวจสอบความตรง (validation) ของโมเดลเชิงสาเหตขุองความเหนือ่ยหนาย

ในการทํางาน: การประยกุตโมเดลความตองการ-ทรัพยากรของงาน 

2. เพื่อศึกษารูปแบบอิทธิผลทางตรงและทางออมของปจจยัที่มีอิทธพิลตอความเหนื่อยหนายใน
การทาํงาน 

สมมติฐานการวิจยั 
1. โมเดลทีพ่ัฒนาขึ้นมีความตรง 
2. ภาระงานและลักษณะดานบวกเฉพาะบุคคลสงผลทางตรงตอความเหนื่อยหนายในการทํางาน  

และบรรยากาศในการทาํงานสงผลตอความเหนื่อยหนายในการทาํงานผานลักษณะดานบวก
เฉพาะบุคคล โดยภาระงานประกอบดวยภาระงานทางกายภาพและอารมณ บรรยากาศในการ
ทํางานประกอบดวยความมอิีสระในงาน การสนับสนุนทางสงัคมในการทํางาน ความยุติธรรม
ในงาน และลกัษณะดานบวกเฉพาะบุคคลประกอบดวย การมองโลกในแงดี  ความมุงมัน่ดวย
ตนเอง 

ขอบเขตของการวิจัย 

1. ประชากรทีใ่ชในการวิจัย 

ประชากรที่ศกึษาในครั้งนี้ ไดแก ประชาชนทั่วไปที่ประกอบอาชพีและมีรายไดเปนของ
ตัวเองที่มีความเหนื่อยหนายอยูในระดับสูงถึงระดับตํ่า 

กลุมตัวอยางที่ศึกษาในครั้งนี้ ไดแก พนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัทเอกชนและ
รัฐบาล ที่จบการศึกษาอยางนอยระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทา และทํางานมาแลวไมนอยกวา 1 
ป จํานวน 390 คน ทัง้เพศชายและเพศหญิง ไดจากการกําหนดขนาดกลุมตัวอยางตามแนวคิดของ 
Hair et al., (2006) โดยใชเกณฑในการพจิารณา คือ ใชผูตอบ 10 - 20 คน ตอพารามิเตอรที่ตอง
ประมาณคา 1 ตัว ดังนั้น ในโมเดลการวิจัยนีม้ีพารามิเตอรที่ตองประมาณคา 26 ตวั ซึ่งในทีน่ี้
ผูวิจัยใชอัตราสวน 1 ตอ 15 (แตเนื่องจากผูวจิัยแจกแบบสอบถามทั้งหมด 560 ชุด และไดรับ
แบบสอบถามที่สมบูรณกลบัคืนจากกลุมตัวอยางเปนจาํนวน 523 ชุด ดังนั้น กลุมตัวอยางใน
งานวิจยัครั้งนีจ้ึงมีจาํนวน 523 คน) 
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2. ตัวแปรที่ใชในการวิจัยประกอบดวย 

 ตัวแปรอิสระ ไดแก 
1. ภาระงาน  

 2. บรรยากาศในการทํางาน ไดแก 
  2.1 ความมีอิสระในงาน 
  2.2 การสนบัสนุนทางสังคมในการทํางาน 
  2.3 ความยุติธรรมในการทาํงาน 
 3. ลักษณะดานบวกเฉพาะบุคคล ไดแก 
  3.1 การมองโลกในแงด ี
  3.2 ความมุงมัน่ดวยตนเอง 
 ตัวแปรตาม ไดแก ความเหนื่อยหนายในการทาํงาน 

คําจํากัดความที่ใชในการวิจัย 

1. ความเหนื่อยหนายในการทํางาน คือ การเปลี่ยนแปลงไปสูสภาวะทีไ่มพึงพอใจจากการ
ทําหนาที่ปกต ิซึ่งสภาวะที่ไมพึงพอใจนีจ้ะไมพึงพอใจไดทั้งตัวบุคคล และองคการ ในงานวิจัยนีว้ัด
ไดโดยใชมาตรวัดที่ขออนุญาตแปลจากงานวิจยัของ Schaufeli, Leiter, Maslach และ Jackson 
(1996) ที่เปนแบบวัดความเหนื่อยหนายในรูปแบบ Maslach Burnout Inventory – General 
Survey (MBI-GS) มีลักษณะเปนมาตรประมาณคาแบบ 7 ชวงคะแนน ไดแก ไมเคยรูสึกเชนนี้เลย
เลย รูสึกบางนาน ๆ คร้ัง รูสึกบางแตไมบอย รูสึกคอนขางบอย รูสกึบอย รูสึกบอยมาก รูสึกเชนนี้
ทุกวนั คะแนนต่ําหมายถงึมีความรูสึกเหนื่อยหนายต่ํา คะแนนสงูหมายถึงมีความรูสึกเหนื่อย
หนายสงู ประกอบดวย 

1.1 ความรูสึกออนลา คือ อาการที่บุคคลรูสึกวาเริ่มทาํงานเกินบทบาทมากเกนิไป
และรูสึกวาทรัพยากรทางกายภาพ อารมณ และความคิดเริ่มหมดลงหรือมีไมเพยีงพอตอ
ความตองการในการจัดการกับสถานการณใดสถานการณหนึ่ง โดยอารมณที่เหนือ่ยออน
นี้จะรวมถึงความรูสึกไมพอใจและความตงึเครียดของความรูสึกที่ไมสามารถตอบสนองตอ
ความตองการของงานได และสามารถยอนกลับข้ึนมาใหมไดในทุกวัน 
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1.2 ความเยน็ชา คือ การทีบุ่คคลแสดงออกถึงการแบงแยก เพิกเฉย แข็งกระดาง 
ไมสนใจ มองในแงราย  หรือไมแยแสงานที่ทาํในปกติและบุคคลที่อยูในสภาพแวดลอมใน
งาน โดยปฏิบัติตอคนเหลานั้นในฐานะเปนวัตถุอยางหนึ่งมากกวามนุษยคนหนึ่ง  

1.3 ความมีประสิทธิผลในการทํางาน คือ ลักษณะของการประเมินพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานของตนเอง และความคาดหวงัในผลสําเร็จของงานไปในทางบวก สงผลทําให
บุคคลนั้นรูสึกวาตัวเองมีความสามารถพอที่จะบรรลุเปาหมายและประสบความสาํเร็จใน
อาชีพทั้งในดานอาชพีการงานและการปฏสัิมพันธกับคนบุคคลอื่น  

2.   ความตองการของงาน คือ ภาระหนาที่ที่ไดรับมอบหมายทางกายภาพ สังคม และ
องคการในดานงานที่ตองใชความพยายามทางกาย ความคิด และจิตใจ ในการตอบสนองความ
ตองการ ซึง่ความพยายามนีม้ีตนทนุทางกายและจิตใจอยางหลีกเลีย่งไมได  

3.   ภาระงานทางกายภาพ คือ งานทีพ่นักงานทําหรือรับผิดชอบในเชิงปริมาณ และเชิง
คุณภาพในระยะเวลาหนึ่ง  ในงานวิจยันี้วัดไดโดยใชมาตรวัดที่ขออนุญาตแปลจากงานวิจยัของ 
Maslach และ Leiter (1997) มีลักษณะเปนมาตรประมาณคาแบบ 5 ชวงคะแนน ไดแก ไมเหน็
ดวยอยางยิง่ คอนขางไมเหน็ดวยบาง ไมเห็นดวยและเห็นดวยพอ ๆ กัน (ตัดสินใจไมได) คอนขาง
เห็นดวย เหน็ดวยอยางยิง่ คะแนนต่ําหมายถงึมีภาระงานที่ทาํทางกายภาพต่ํา คะแนนสงูหมายถงึ
ภาระงานทีท่ําทางกายภาพสูง  

4.   ภาระงานทางอารมณ คอื งานทีพ่นกังานตองแสดงออกทางอารมณทั้งในเชิงคณุภาพ 
(การแสดงอารมณที่ตรงขามกับความรูสึก) และเชิงปริมาณที่ทาํในระยะเวลาหนึ่ง  ในงานวิจัยนี้วดั
ไดโดยใชมาตรวัดที่ปรับปรุงจากงานวิจยัของ Bakker และคณะ (2003) มีลักษณะเปนมาตร
ประมาณคาแบบ 5 ชวงคะแนน ไดแก ไมเคยเลย บางครั้ง บอย บอยมาก เปนประจําและมาตรวดั
ที่ปรับปรุงจากงานวิจยัของ Zapf, Vogt, Seifert, Mertini, และ Isic (1999, อางถึงใน 
Xanthopoulou et al., 2007) มีลักษณะเปนมาตรประมาณคาแบบ 5 ชวงคะแนน ไดแก นาน ๆ 
คร้ังหรือไมเคยเลย ไมบอย (1คร้ังตอสัปดาห) บางครั้ง (1คร้ังตอวัน) บอย (หลายครั้งตอวัน) บอย
มาก (หลายครั้งตอช่ัวโมง) คะแนนต่ําหมายถงึมีภาระงานที่ทาํทางอารมณต่ํา คะแนนสงูหมายถึง
ภาระงานทีท่ําทางอารมณสูง  

5.   ทรัพยากรในงาน คือ แหลงทรัพยากรในดานงานทั้งทางกายภาพ จิตใจ สังคม หรือ
องคการ ที่เปนประโยชนตอการทาํงานใหประสบความสําเร็จตามเปาหมาย สามารถลดผลกระทบ
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จากความตองการของงานทีเ่กี่ยวกับจิตใจและกาย (เชน ความออนลา) และสามารถกระตุนให
พนักงานเติบโตหรือพัฒนาขึน้ได  

6.   บรรยากาศในการทาํงาน คือ แหลงทรัพยากรในดานงานชนิดหนึง่ในดานความมี
อิสระในงาน การสนับสนุนทางสงัคม และความยุติธรรมในการทํางาน ที่เปนประโยชนตอการ
ทํางานใหประสบความสาํเร็จตามเปาหมาย สามารถลดผลกระทบจากความตองการของงานที่
เกี่ยวกับจิตใจและกาย (เชน ความออนลา) และสามารถกระตุนใหพนกังานเติบโตหรือพัฒนาขึ้น
ได ในงานวิจยันี้ประกอบดวยตัวแปร 3 ตัว คือ 

6.1 ความมีอิสระในงาน คือ การที่พนักงานมีความรูสกึวาตนเองมีความสามารถ
ในการควบคุมกระบวนการทาํงานในงานใดงานหนึ่งไดอยางมีอิสระทัง้ความคิด การ
ตัดสินใจ สัง่การ และปราศจากอทิธิพลของบุคคลใดบุคคลหนึ่งในงาน ในงานวิจัยนี้วัดได
โดยใชมาตรวดัที่ขออนุญาตแปลจากงานวจิัยของ Maslach และ Leiter (1997) มี
ลักษณะเปนมาตรประมาณคาแบบ 5 ชวงคะแนน ไดแก ไมเห็นดวยอยางยิ่ง คอนขางไม
เห็นดวยบาง ไมเหน็ดวยและเห็นดวยพอ ๆ กนั (ตัดสินใจไมได) คอนขางเหน็ดวย เหน็ดวย
อยางยิ่ง คะแนนต่ําหมายถงึมีอิสระในงานสูง คะแนนสงูหมายถึงมีอิสระในงานต่ํา  

6.2 การสนับสนุนทางสังคมในการทํางาน คือ ลักษณะขอมูลที่คนไดรับแลวทําให
คน ๆ นั้นมคีวามเชื่อวาตนไดรับการดูแลเอาใจใสดวยความรัก ไดรับการยกยองนับถือ 
ไดรับการปฏิบัติอยางมีคุณคา และมีสวนรวมในการสื่อสารและมีพนัธะสัญญารวมกันใน
การทาํงาน ในงานวิจยันี้วัดไดโดยใชมาตรวัดที่ปรับปรุงจากงานวิจัยของ Baruch-
Feldman และ Schwartz (2002) มีลักษณะเปนมาตรประมาณคาแบบ 4 ชวงคะแนน 
ไดแก ไมเห็นดวยอยางมาก ไมเหน็ดวย เห็นดวย เหน็ดวยอยางมาก คะแนนต่ําหมายถงึ
ไดรับการสนับสนุนทางสังคมต่ํา คะแนนสงูหมายถึงไดรับการสนับสนนุทางสงัคมสูง  

6.3 ความยุตธิรรมในการทาํงาน คือ การรับรูของพนักงานถงึการไดรับการปฏิบัติ
อยางยุติธรรมหรือเสมอภาคกันในทีท่ํางาน ไมมีการลําเอยีง เลือกปฏิบตัิหรือมีการเลนพัก
เลนพวก รวมถึงการตัดสินใจหรือแสดงความคิดเหน็ในเรื่องตาง ๆ งานที่ไดรับมอบหมาย 
การใหรางวัลและการลงโทษวาเปนไปอยางเสมอภาคกนั เชนไมเมนิเฉยตอความคดิ การ
ตัดสินใจ หรือเลือกปฏิบัติ เพราะมีบางคนไมชอบในบางสิง่บางอยางของตัวพนกังาน ใน
งานวิจยันีว้ัดไดโดยใชมาตรวัดที่ขออนุญาตแปลจากงานวิจยัของ Maslach และ Leiter 
(1997) มีลักษณะเปนมาตรประมาณคาแบบ 5 ชวงคะแนน ไดแก ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 
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คอนขางไมเหน็ดวยบาง ไมเห็นดวยและเห็นดวยพอ ๆ กัน (ตัดสินใจไมได) คอนขางเหน็
ดวย เหน็ดวยอยางยิ่ง คะแนนต่ําหมายถงึมีความยุติธรรมในงานสงู คะแนนสงูหมายถงึมี
ความยุติธรรมในงานต่ํา  

7.   ลักษณะดานบวกเฉพาะบุคคล คือ ลักษณะโดยรวมของแตละบุคคลที่เปน
ลักษณะเฉพาะ ซึ่งแตละบุคคลมีลักษณะเฉพาะที่ตางกนัไป ทัง้ลักษณะภายนอกทีป่รากฏและ
ลักษณะภายในที่ตนเองรับรู ทาํใหบุคคลแตละคนตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงในสถานการณ
เดียวกนัแตกตางกนัไป ในงานวิจยันี้ประกอบดวย 2 ตวัแปรคือ การมองโลกในแงดี และความ
มุงมัน่ดวยตนเอง 

7.1 การมองโลกในแงด ี คือ ลักษณะของบุคคลที่คาดหวังในผลลัพธหรือ
เปาหมายในอนาคตวาตองมีสิ่งที่ดีๆเกิดขึน้ ในงานวิจยันี้วัดไดโดยใชมาตรวัดของ ทรง
เกียรติ ลนหลาม ที่แปลจากงานวจิัยของ Scheier, Carver, และ Bridges (1994) มี
ลักษณะเปนมาตรประมาณคาแบบ 5 ชวงคะแนน ไดแก ไมตรงเลย คอนขางไมตรง ตรง
และไมตรงพอ ๆ กัน คอนขางตรง ตรงที่สุด คะแนนต่ําหมายถงึเปนคนมองโลกในแงดีต่ํา 
คะแนนสงูหมายถงึเปนคนมองโลกในแงดสูีง  

7.2 ความมุงมัน่ดวยตนเอง คือ ความรูสึกที่บุคคลใดบุคคลหนึง่รูสึกวาไดเลือก ได
เร่ิมตนเอง ควบคุมกิจกรรมบางอยางดวยตนเอง หรือลักษณะการเลอืกทําพฤติกรรมอยาง
ใดอยางหนึง่โดยมีความตัง้ใจ ในงานวจิัยนีว้ัดไดโดยใชมาตรวัดที่ปรับปรุงจากงานวิจยั
ของ Blais, Lachance, Brie’re, Riddle, และ Vallerand (1993, อางถงึใน Fernet, Guay 
และ Senecal, 2004) มีลักษณะเปนมาตรประมาณคาแบบ 7 ชวงคะแนน ไดแก ไมเห็น
ดวยอยางมาก ไมเหน็ดวยปานกลาง ไมเหน็ดวย สองขางพอ ๆ กนั เหน็ดวย เห็นดวยปาน
กลาง และเหน็ดวยอยางมาก คะแนนต่ําหมายถงึมีความมุงมั่นดวยตนเองต่ํา คะแนนสงู
หมายถงึมีความมุงมั่นดวยตนเองสงู 
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ประโยชนที่ไดรับ 

1. เพื่อเปนขอมูลในการบริหารจัดการองคการ เพื่อใชในการวางแผนการลดและปองกันการเกิด
ความเหนื่อยหนายในการทาํงานของพนักงาน 

2. ใชเปนแนวทางในการสรางคุณภาพชีวติที่ดีในการทํางานใหกบัพนกังาน 

3. เปนแนวทางใหองคการตางๆมีการวางแผนสงเสริมลักษณะเฉพาะสวนบุคคลที่ด ีและชวยลด
ความเหนื่อยหนายในการทาํงาน 
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บทที่  2 

วิธีดําเนินการวิจัย 
การวิจยันี้เปนการวิจยัเพื่อศึกษาพัฒนาและตรวจสอบความตรง (Validation) ของโมเดล

เชิงสาเหตุของความเหนื่อยหนายในการทาํงาน: การประยุกตโมเดลความตองการ-ทรัพยากรของ
งาน และเพื่อศึกษารูปแบบอิทธิผลทางตรงและทางออมของปจจัยที่มอิีทธิพลตอความเหนื่อย
หนายในการทาํงาน โดยมีรายละเอียดในการดําเนนิการวิจัยดังนี ้

ประชากร 

ประชากรที่ศกึษาในครั้งนี้ ไดแก ประชาชนทั่วไปที่ประกอบอาชพีและมีรายไดเปนของ
ตัวเองที่มีความเหนื่อยหนายอยูในระดับสูงและระดับตํ่า 

กลุมตวัอยาง 

กลุมตัวอยางที่ศึกษาในครั้งนี้ ไดแก บุคคลทั่วไปทีป่ระกอบอาชพีและมีรายไดเปนของ
ตัวเอง ทีจ่บการศึกษาอยางนอยระดับอนปุริญญาหรือเทียบเทา และทํางานมาแลวไมนอยกวา 1 
ป จํานวน 390 คน ทัง้เพศชายและเพศหญิง ไดจากการกําหนดขนาดกลุมตัวอยางตามแนวคิดของ 
Hair et al., (2006) ซึ่งเสนอวา การกําหนดขนาดกลุมตัวอยางในการวิเคราะหโมเดลสมการ
โครงสรางเชงิเสน สามารถใชเกณฑไดหลายเกณฑไมมีกําหนดตายตัว เกณฑหนึ่งที่ใชในการ
พิจารณา คือ ขนาดของโมเดล โดยทัว่ไปมักใชผูตอบ 10 - 20 คน ตอพารามเิตอรที่ตองประมาณ
คา 1 ตัว เนื่องจากโมเดลการวิจยันี้มพีารามเิตอรทีต่องประมาณคา 26 ตัว ซึ่งในที่นี้ผูวิจัยใช
อัตราสวน 1 ตอ 15 (แตเนื่องจากผูวิจัยแจกแบบสอบถามทั้งหมด 560 ชุด และไดรับแบบสอบถาม
ที่สมบูรณกลบัคืนจากกลุมตัวอยางเปนจาํนวน 523 ชดุ ดังนั้น กลุมตัวอยางในงานวิจยัครั้งนี้จงึมี
จํานวน 523 คน) 

เครื่องมือที่ใชในการวจิัย 

1. มาตรวัดความเหนื่อยหนายในการทํางาน แปลจากมาตรวัดของ Schaufeli, Leiter, 
Maslach และ Jackson (1996) 

2. มาตรวัดภาระงานทางกายภาพ แปลจากมาตรวัดของ Maslach และ Leiter (1997)  

3. มาตรวัดภาระงานทางอารมณ แปลจากมาตรวัดของ Bakker และคณะ (2003) และ 
Zapf และคณะ (1999) 
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4. มาตรวัดความมีอิสระในงาน แปลจากมาตรวัดของ Maslach และ Leiter (1997)  

5. มาตรวัดการสนับสนนุทางสงัคม ปรับปรุงจากมาตรวัดของ Baruch-Feldman และ 
Schwartz (2002) 

6. มาตรวัดความยุติธรรม แปลจากมาตรวัดของ Maslach และ Leiter (1997)  

7. มาตรวัดการมองโลกในแงด ีใชมาตรวัดของ ทรงเกียรต ิลนหลาม (2550) ที่แปลจาก
งานวิจยัของ Scheier, Carver, และ Bridges (1994)   

8. มาตรวัดความมุงมัน่ดวยตนเอง ปรับปรุงจากมาตรวัดของ Blais และคณะ (1993) 

การพัฒนาเครื่องมือและการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 

1. มาตรวัดความเหนื่อยหนาย 

มาตรวัดความเหนื่อยหนายของ Schaufeli, Leiter, Maslach และ Jackson (1996) มีขอ
กระทงทัง้หมด 11 ขอ ประกอบดวย 3 องคประกอบ ไดแก ความรูสึกออนลาจาํนวน 5 ขอ ความ
เย็นชาจํานวน 5 ขอ และความมปีระสิทธิผลในการทํางานจํานวน 6 ขอ ผูวจิัยไดขออนุญาตแปล
มาตรวัดความเหนื่อยหนาย (MBI-GS) มาตรวัดความเหนื่อยหนายมีลักษณะเปนมาตรประมาณ
คาแบบ 7 ชวงคะแนน ไดแก ไมเคยรูสึกเชนนี้เลยเลย รูสึกบางนาน ๆ คร้ัง รูสึกบางแตไมบอย รูสึก
คอนขางบอย รูสึกบอย รูสึกบอยมาก รูสึกเชนนีทุ้กวนั (ดูในภาคผนวก ข. ตารางที ่ข1 และข2) 

1.1 ข้ันตอนการพัฒนามาตรวัด 
1.1.1 ผูวิจัยขออนุญาตใชมาตรวัดและแปลมาตรวัดเปนภาษาไทย จากเจาของ

มาตรวัด ทาง E-mail: michael.leiter@acadiau.ca; maslach@berkeley.edu เมื่อ
เจาของมาตรวัดมีจดหมายอนุญาตใหนําไปใช โดยใหดาวโหลดสญัญาการขอใชมาตร
จาก http://cord.acadiau.ca/research.html (ดูในภาคผนวก ค.) จากนัน้ผูวิจยัจึงนํามา
แปลเปนภาษาไทยดวยตนเอง (ดูในภาคผนวก ค.)  

1.1.2 ตรวจความตรงของเนื้อหา (Content Validity) โดยนําไปใหผูทรงคุณวุฒิ 
ตรวจสอบและพิจารณาวาขอคําถามแตละขอแปลเปนภาษาไทยไดถูกตองหรือไม และมี
ความเกี่ยวของกับความเหนือ่ยหนายหรือไม หลงัจากนั้นจงึปรับปรุงและแกไขตาม
คําแนะนําของผูทรงคุณวุฒ ิ
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1.1.3 ทาํการแปลกลับ (Back translation) แปลมาตรวัดจากภาษาไทยเปน
ภาษาอังกฤษ โดยนาํไปใหผูเชี่ยวชาญดานภาษาอังกฤษที่สามารถใชภาษาไทยและเปนผู
ที่ไมเคยเห็นตนฉบับภาษาองักฤษของแบบวัดมากอนเปนผูแปลกลับเปนภาษาอังกฤษ 

1.1.4 นํามาตรวัดทั้งสองฉบับ ไดแก ฉบับภาษาองักฤษตนฉบับและฉบับที่ถกู
แปลกลับเปนภาษาอังกฤษ สงกลับไปใหเจาของมาตรวัดทําการตรวจสอบและ
เปรียบเทียบความหมายของแบบวัดทั้งสองฉบับ ผลการตรวจสอบพบวาขอกระทงมี
ความหมายไมแตกตางกนั 

1.1.5 นาํมาตรวัดความเหนือ่ยหนายที่แปลไปทดลองใช (Try out) กับพนกังาน
บริษัทเอกชนแหงหนึง่จาํนวน 20 คน พนกังานธนาคารแหงหนึง่ 15 คน และลูกจางประจํา
ของรัฐบาลจํานวน 15 คน รวมตัวอยางในขั้นทดลองใชทั้งหมด 50 คนและคํานวณคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพนัธระหวางขอกับคะแนนรวมของขออ่ืนๆในมาตร (CITC) กําหนด
ระดับความมนีัยสําคัญทางสถิติที่ .05 และคา α โดยทําการวิเคราะหแยกกันในแตละ
องคประกอบ ซึ่งมีข้ันตอนการวิเคราะหดังนี ้

1.1.5.1 คํานวณคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธระหวางขอกระทงแตละขอกับ
คะแนนรวมของขออ่ืน ๆ ในองคประกอบดานความรูสึกออนลา 5 ขอ โดยเทียบ
กับคา r วิกฤติของสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธแบบเพยีรสนั (Pearson correlation 
coefficient) ที่ระดับนัยสาํคัญ .05 [r(48) = .240, α = .05 (หนึ่งหาง)] ขอกระทง
ใดที่มีคาสหสมัพันธระหวางขอกับคะแนนรวมของขออ่ืน ๆ ในมาตรต่ํากวา r 
วิกฤติจะถูกคดัออก ไดขอกระทงที่มีคุณภาพทัง้สิ้นจํานวน 5 ขอ และเมื่อ
วิเคราะหความเที่ยงแบบสอดคลองภายในไดคาสัมประสิทธิ์อัลฟา .832   

1.1.5.2 คํานวณคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธระหวางขอกระทงแตละขอกับ
คะแนนรวมของขออ่ืน ๆ ในองคประกอบดานความเยน็ชา 5 ขอ โดยเทียบกับคา r 
วิกฤติของสัมประสิทธิ์สหสมัพันธแบบเพยีรสัน (Pearson correlation 
coefficient) ที่ระดับนัยสาํคัญ .05 [r(48) = .240, α = .05 (หนึ่งหาง)] ขอกระทง
ใดที่มีคาสหสมัพันธระหวางขอกับคะแนนรวมของขออ่ืน ๆ ในมาตรต่ํากวา r 
วิกฤติจะถูกคดัออก ไดขอกระทงที่มีคุณภาพทั้งสิน้จํานวน 5 ขอ และเมื่อวิเคราะห
ความเที่ยงแบบสอดคลองภายในไดคาสัมประสิทธิ์อัลฟา .901 
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1.1.5.3 คํานวณคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธระหวางขอกระทงแตละขอกับ
คะแนนรวมของขออ่ืน ๆ ในองคประกอบดานความมปีระสิทธิผลในการทาํงาน 6 
ขอ โดยเทียบกับคา r วิกฤติของสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธแบบเพียรสนั (Pearson 
correlation coefficient) ทีร่ะดับนัยสําคญั .05 [r(48) = .240, α = .05 (หนึ่ง
หาง)] ขอกระทงใดที่มีคาสหสัมพนัธระหวางขอกับคะแนนรวมของขออ่ืน ๆ ใน
มาตรต่ํากวา r วิกฤติจะถูกคัดออก ไดขอกระทงที่มีคุณภาพทัง้สิ้นจํานวน 6 ขอ 
และเมื่อวิเคราะหความเที่ยงแบบสอดคลองภายในไดคาสัมประสิทธิ์อัลฟา .839 

 

2. มาตรวัดภาระงานทางกายภาพ 

มาตรวัดภาระงานทางกายภาพของ Maslach และ Leiter (1997) ผูวิจัยไดขออนญุาต
แปลมาตรวัดภาระงานทางกายภาพ มาตรวัดภาระงานทางกายภาพมีลักษณะเปนมาตรประมาณ
คาแบบ 5 ชวงคะแนน ไดแก ไมเหน็ดวยอยางยิ่ง คอนขางไมเหน็ดวยบาง ไมเหน็ดวยและเหน็ดวย
พอ ๆ กนั (ตดัสินใจไมได) คอนขางเห็นดวย เหน็ดวยอยางยิ่ง มีขอกระทงทัง้หมด 6 ขอเปนขอ
กระทงทางบวก 4 ขอ ไดแก ขอ 1, 3, 5, 6 และขอกระทงทางลบ 2 ขอ ไดแก 2, 4 (ดูในภาคผนวก 
ข. ตารางที ่ข3 และข4) 

2.1 ข้ันตอนการพัฒนามาตรวัด 
2.1.1 ผูวิจัยขออนุญาตใชมาตรวัดและแปลมาตรวัดเปนภาษาไทย จากเจาของ

มาตรวัดทาง E-mail: michael.leiter@acadiau.ca; maslach@berkeley.edu เมื่อ
เจาของมาตรวัดมีจดหมายอนุญาตใหนําไปใช โดยใหดาวโหลดสญัญาการขอใชมาตร
จาก http://cord.acadiau.ca/research.html (ดูในภาคผนวก ค.) จากนัน้ผูวิจยัจึงนํามา
แปลเปนภาษาไทยดวยตนเอง (ดูในภาคผนวก ค.)  

2.1.2 ตรวจความตรงของเนื้อหา (Content Validity) โดยนาํไปใหผูทรงคุณวุฒ ิ
ตรวจสอบและพิจารณาวาขอคําถามแตละขอแปลเปนภาษาไทยไดถูกตองหรือไม และมี
ความเกี่ยวของกับภาระงานทางกายภาพหรือไม หลังจากนัน้จึงปรับปรุงและแกไขตาม
คําแนะนําของผูทรงคุณวุฒ ิ
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2.1.3 ทําการแปลกลับ (Back translation) แปลมาตรวัดจากภาษาไทยเปน
ภาษาอังกฤษ โดยนําไปใหผูเชี่ยวชาญดานภาษาอังกฤษที่สามารถใชภาษาไทยและเปนผู
ที่ไมเคยเห็นตนฉบับภาษาองักฤษของแบบวัดมากอนเปนผูแปลกลับเปนภาษาอังกฤษ 

2.1.4 นํามาตรวัดทั้งสองฉบับ ไดแก ฉบับภาษาองักฤษตนฉบับและฉบับที่ถกู
แปลกลับเปนภาษาอังกฤษ สงกลับไปใหเจาของมาตรวัดทําการตรวจสอบและ
เปรียบเทียบความหมายของแบบวัดทั้งสองฉบับ ผลการตรวจสอบพบวาขอกระทงมี
ความหมายไมแตกตางกนั 

2.1.5 นํามาตรวัดภาระงานทางกายภาพที่แปลไปทดลองใช (Try out) กับ
พนักงานบริษทัเอกชนแหงหนึ่งจาํนวน 20 คน พนักงานธนาคารแหงหนึง่ 15 คน และ
ลูกจางประจําของรัฐบาลจํานวน 15 คน รวมตัวอยางในขั้นทดลองใชทั้งหมด 50 คนและ
คํานวณคาสัมประสิทธิ์สหสมัพันธระหวางขอกับคะแนนรวมของขออ่ืนๆในมาตร (CITC) 
กําหนดระดับความมนีัยสาํคัญทางสถิติที ่.05และคา α ซึ่งมีขั้นตอนการวิเคราะหดังนี ้

2.1.5.1 คํานวณคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธระหวางขอกระทงแตละขอกับ
คะแนนรวมของขออ่ืน ๆ ในมาตรวัด 6 ขอ โดยเทียบกับคา r วิกฤติของ
สัมประสิทธิ์สหสัมพนัธแบบเพียรสัน (Pearson correlation coefficient) ที่ระดับ
นัยสําคัญ .05 [r(48) = .240, α = .05 (หนึง่หาง)] ขอกระทงใดที่มีคาสหสัมพนัธ
ระหวางขอกับคะแนนรวมของขออ่ืน ๆ ในมาตรต่ํากวา r วิกฤติจงึถกูคัดออก ได
ขอกระทงที่มคีุณภาพทัง้สิน้จํานวน 6 ขอ และเมื่อวิเคราะหความเที่ยงแบบ
สอดคลองภายในไดคาสัมประสิทธิ์อัลฟา .803  

 

3. มาตรวัดภาระงานทางอารมณ 

มาตรวัดภาระงานทางอารมณประกอบดวยมาตรวัดความตองการของอารมณในการ
ทํางานของ Bakker และคณะ (2003) มีขอกระทงจํานวน  6 ขอเปนขอกระทงทางบวกทัง้หมด 
และมาตรวัดความไมสอดคลองทางอารมณในการทํางานของ Zapf, Vogt, Seifert, Mertini, และ 
Isic (1999) มีขอกระทงจํานวน  5 ขอเปนขอกระทงทางบวกทัง้หมด ดังนัน้มาตรวดัภาระงานทาง
อารมณมีขอกระทงทั้งหมด 11 ขอ ผูวิจัยขออนุญาตแปลและปรับปรุงมาตรวัดทั้ง 2 มาตรวัดความ
ตองการของอารมณในการทํางานมีลักษณะเปนมาตรประมาณคาแบบ 5 ชวงคะแนน ไดแก       
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ไมเคยเลย บางครั้ง บอย บอยมาก เปนประจํา และมาตรวัดความไมสอดคลองทางอารมณในการ
ทํางานมีลักษณะเปนมาตรประมาณคาแบบ 5 ชวงคะแนน ไดแก นาน ๆ คร้ังหรอืไมเคยเลย ไม
บอย (1คร้ังตอสัปดาห) บางครั้ง (1คร้ังตอวัน) บอย (หลายครัง้ตอวนั) บอยมาก (หลายครั้งตอ
ชั่วโมง) (ดูในภาคผนวก ข. ตารางที่ ข5 ข6 และข7) 

3.1 ขั้นตอนการพัฒนามาตรวัด 
3.1.1 ผูวิจัยขออนุญาตใชมาตรวัดและแปลมาตรวัดเปนภาษาไทย จากเจาของ

มาตรวัดความตองการของอารมณในการทํางานทาง E-mail: xanthopoulou@fsw.eur.nl 
และมาตรวัดความไมสอดคลองทางอารมณในการทํางานทาง E-mail: 
d.zapf@psych.uni-frankfurt.de เมื่อเจาของมาตรวัดมีจดหมายอนุญาตใหนาํไปใช 
ผูวิจัยจงึนาํมาแปลเปนภาษาไทยดวยตนเอง (ดูในภาคผนวก ค.)  

3.1.2 ตรวจความตรงของเนื้อหา (Content Validity) โดยนาํไปใหผูทรงคุณวุฒ ิ
ตรวจสอบและพิจารณาวาขอคําถามแตละขอแปลเปนภาษาไทยไดถูกตองหรือไม และมี
ความเกี่ยวของกับภาระงานทางกายภาพหรือไม หลังจากนัน้จึงปรับปรุงและแกไขตาม
คําแนะนําของผูทรงคุณวุฒ ิ

3.1.3 นํามาตรวัดที่แปลไปทดลองใช (Try out) กับพนกังานบริษทัเอกชนแหงหนึง่
จํานวน 20 คน พนักงานธนาคารแหงหนึ่ง 15 คน และลูกจางประจําของรัฐบาลจาํนวน 15 
คน รวมตัวอยางในขั้นทดลองใชทัง้หมด 50 คนและคํานวณคาสมัประสิทธิ์สหสัมพันธ
ระหวางขอกับคะแนนรวมของขออ่ืนๆในมาตร (CITC) กําหนดระดับความมนีัยสาํคัญทาง
สถิติที่ .05และคา α ซึ่งมีขั้นตอนการวิเคราะหดังนี ้

3.1.3.1 คํานวณคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธระหวางขอกระทงแตละขอกับ
คะแนนรวมของขออ่ืน ๆ ในมาตรวัดความตองการของอารมณในการทํางาน 6 ขอ 
โดยเทียบกับคา r วิกฤตขิองสัมประสทิธิ์สหสมัพนัธแบบเพียรสัน (Pearson 
correlation coefficient) ที่ระดับนัยสําคญั .05 [r(48) = .240, α = .05 (หนึ่ง
หาง)] ขอกระทงใดที่มีคาสหสัมพนัธระหวางขอกับคะแนนรวมของขออ่ืน ๆ ใน
มาตรต่ํากวา r วกิฤติจึงถูกคัดออก ไดขอกระทงที่มีคุณภาพทัง้สิ้นจํานวน 6 ขอ 
และเมื่อวิเคราะหความเที่ยงแบบสอดคลองภายในไดคาสัมประสิทธิ์อัลฟา .863 
แตเนื่องจากผูวิจัยตองการดดัแปลงใหมาตรวัดนี้อยูในรูปแบบที่ยอ (Short 
Version) จึงไดคัดขอกระทงจากเนื้อหาในมาตรวัด โดยคัดขอกระทงที่มีเนื้อหา
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ซ้ําซอนและมคีา CITC ต่ําออกจนเหลือขอกระทงทีน่ําไปใชจํานวน 4 ขอไดแก ขอ 
1, 3, 4, 5 จากนัน้นาํขอกระทงที่ไดมาคาํนวณคาสมัประสิทธิ์แอลฟาอีกครั้ง โดย
ไดคาสัมประสิทธิ์แอลฟา .810 

3.1.3.2 คํานวณคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธระหวางขอกระทงแตละขอกับ
คะแนนรวมของขออ่ืน ๆ ในมาตรวัดความไมสอดคลองทางอารมณในการทํางาน 
5 ขอ โดยเทียบกับคา r วิกฤติของสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธแบบเพยีรสนั (Pearson 
correlation coefficient) ที่ระดับนัยสําคญั .05 [r(48) = .240, α = .05 (หนึ่ง
หาง)] ขอกระทงใดที่มีคาสหสัมพนัธระหวางขอกับคะแนนรวมของขออ่ืน ๆ ใน
มาตรต่ํากวา r วกิฤติจึงถูกคัดออก ไดขอกระทงที่มีคุณภาพทัง้สิ้นจํานวน 5 ขอ 
และเมื่อวิเคราะหความเที่ยงแบบสอดคลองภายในไดคาสัมประสิทธิ์อัลฟา .879 
แตเนื่องจากผูวิจัยตองการดดัแปลงใหมาตรวัดนี้อยูในรูปแบบที่ยอ (Short 
Version) จึงไดคัดขอกระทงจากเนื้อหาในมาตรวัด โดยคัดขอกระทงที่มีเนื้อหา
ซ้ําซอนและมคีา CITC ต่ําออกจนเหลือขอกระทงทีน่ําไปใชจํานวน 4 ขอไดแก ขอ 
1, 2, 3, 4 จากนัน้นาํขอกระทงที่ไดมาคาํนวณคาสมัประสิทธิ์แอลฟาอีกครั้ง โดย
ไดคาสัมประสิทธิ์แอลฟา .913 

 

4. มาตรวัดความมีอิสระในงาน 

มาตรวัดความมีอิสระในงานของ Maslach และ Leiter (1997) ผูวิจยัไดขออนุญาตแปล
มาตรวัดความมีอิสระในงาน มาตรวัดความมีอิสระในงานมีลักษณะเปนมาตรประมาณคาแบบ 5 
ชวงคะแนน ไดแก ไมเหน็ดวยอยางยิง่ คอนขางไมเหน็ดวยบาง ไมเห็นดวยและเหน็ดวยพอ ๆ กนั 
(ตัดสินใจไมได) คอนขางเห็นดวย เหน็ดวยอยางยิง่ มีขอกระทงทั้งหมด 3 ขอเปนขอกระทง
ทางบวกทัง้หมด (ดูในภาคผนวก ข. ตารางที่ ข8 และข9) 

4.1 ขั้นตอนการพัฒนามาตรวัด 
4.1.1 ผูวิจัยขออนุญาตใชมาตรวัดและแปลมาตรวัดเปนภาษาไทย จากเจาของ

มาตรวัดทาง E-mail: michael.leiter@acadiau.ca; maslach@berkeley.edu เมื่อ
เจาของมาตรวัดมีจดหมายอนุญาตใหนําไปใช โดยใหดาวโหลดสญัญาการขอใชมาตร
จาก http://cord.acadiau.ca/research.html (ดูในภาคผนวก ค.) จากนัน้ผูวิจยัจึงนํามา
แปลเปนภาษาไทยดวยตนเอง (ดูในภาคผนวก ค.)  
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4.1.2 ตรวจความตรงของเนื้อหา (Content Validity) โดยนําไปใหผูทรงคุณวุฒิ 
ตรวจสอบและพิจารณาวาขอคําถามแตละขอแปลเปนภาษาไทยไดถูกตองหรือไม และมี
ความเกี่ยวของกับภาระงานทางกายภาพหรือไม หลังจากนัน้จึงปรับปรุงและแกไขตาม
คําแนะนําของผูทรงคุณวุฒ ิ

4.1.3 ทําการแปลกลับ (Back translation) แปลมาตรวัดจากภาษาไทยเปน
ภาษาอังกฤษ โดยนําไปใหผูเชี่ยวชาญดานภาษาอังกฤษที่สามารถใชภาษาไทยและเปนผู
ที่ไมเคยเห็นตนฉบับภาษาองักฤษของแบบวัดมากอนเปนผูแปลกลับเปนภาษาอังกฤษ 

4.1.4 นํามาตรวัดทั้งสองฉบับ ไดแก ฉบับภาษาองักฤษตนฉบับและฉบับที่ถกู
แปลกลับเปนภาษาอังกฤษ สงกลับไปใหเจาของมาตรวัดทําการตรวจสอบและ
เปรียบเทียบความหมายของแบบวัดทั้งสองฉบับ ผลการตรวจสอบพบวาขอกระทงมี
ความหมายไมแตกตางกนั 

4.1.5 นาํมาตรวัดความมีอิสระในงานที่แปลไปทดลองใช (Try out) กับพนักงาน
บริษัทเอกชนแหงหนึง่จาํนวน 20 คน พนกังานธนาคารแหงหนึง่ 15 คน และลกูจางประจํา
ของรัฐบาลจํานวน 15 คน รวมตัวอยางในขั้นทดลองใชทั้งหมด 50 คนและคํานวณคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพนัธระหวางขอกับคะแนนรวมของขออ่ืนๆในมาตร (CITC) กําหนด
ระดับความมนีัยสําคัญทางสถิติที่ .05 และคา α ซึ่งมีขั้นตอนการวิเคราะหดังนี ้

4.1.5.1 คํานวณคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธระหวางขอกระทงแตละขอกับ
คะแนนรวมของขออ่ืน ๆ ในมาตรวัด 3 ขอ โดยเทียบกับคา r วิกฤติของ
สัมประสิทธิ์สหสัมพนัธแบบเพียรสัน (Pearson correlation coefficient) ที่ระดับ
นัยสําคัญ .05 [r(48) = .240, α = .05 (หนึง่หาง)] ขอกระทงใดที่มีคาสหสัมพนัธ
ระหวางขอกับคะแนนรวมของขออ่ืน ๆ ในมาตรต่ํากวา r วิกฤติจงึถกูคัดออก ได
ขอกระทงที่มคีุณภาพทัง้สิน้จํานวน 3 ขอ และเมื่อวิเคราะหความเที่ยงแบบ
สอดคลองภายในไดคาสัมประสิทธิ์อัลฟา .767  
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5. มาตรวัดการสนับสนนุทางสังคม 

มาตรวัดการสนับสนนุทางสงัคมของ Baruch-Feldman และ Schwartz (2002) มีขอ
กระทงทัง้หมด 21 ขอ ประกอบดวย 3 องคประกอบ ไดแก การสนับสนุนจากครอบครัว 4 ขอ การ
สนับสนนุจากเพื่อนรวมงานจํานวน 7 ขอ และการสนับสนุนจากหัวหนางานจํานวน 10 ขอ ซึ่งใน
การวิจยัครั้งนีผู้วิจัยมีความสนใจเฉพาะแหลงสนับสนนุจากในงานเทานัน้ ดังนั้นมาตรวัดการ
สนับสนนุทางสังคมที่ใชในครั้งนี้จะประกอบดวย  2 องคประกอบเพียงเทานัน้ คือ การสนับสนุน
จากเพื่อนรวมงาน และการสนับสนนุจากหัวหนางาน ผูวิจัยไดปรับปรุงมาตรวัดการสนับสนุนทาง
สังคม มาตรวดัการสนับสนนุทางสงัคมมลัีกษณะเปนมาตรประมาณคาแบบ 4 ชวงคะแนน ไดแก 
ไมเห็นดวยอยางมาก ไมเหน็ดวย เหน็ดวย เหน็ดวยอยางมาก องคประกอบดานการสนับสนุนจาก
เพื่อนรวมงานมีขอกระทง 7 ขอเปนขอกระทงทางบวก 6 ขอ ไดแก ขอ 1, 2, 3, 4, 5, 6 ขอกระทง
ทางลบ 1 ขอ ไดแก ขอ 7 และองคประกอบดานการสนับสนนุจากหวัหนางานมีขอกระทง 10 ขอ 
เปนขอกระทงทางบวก 8 ขอ ไดแก ขอ 8, 9, 10, 11, 12, 13, 14, 16 ขอกระทงทางลบ 2 ขอ ไดแก 
ขอ 15, 17 (ดูในภาคผนวก ข. ตารางที ่ข10 และข11) 

5.1 ขั้นตอนการพัฒนามาตรวัด 
5.1.1 ผูวิจัยปรับปรุงมาตรวดัการสนับสนนุทางสงัคมของ Baruch-Feldman และ 

Schwartz (2002) ประกอบดวย 2 องคประกอบ ไดแก การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน 
และการสนับสนุนจากหัวหนางาน ภายใตการแนะนําและตรวจสอบความถกูตองทาง
ภาษาจากอาจารยที่ปรึกษา 

5.1.2 ตรวจความตรงของเนื้อหา (Content Validity) โดยนาํไปใหผูทรงคุณวุฒ ิ
ตรวจสอบและพิจารณาวาขอคําถามแตละขอแปลเปนภาษาไทยไดถูกตองหรือไม และมี
ความเกี่ยวของกับความเหนือ่ยหนายหรือไม หลงัจากนัน้จึงปรับปรุงและแกไขตาม
คําแนะนําของผูทรงคุณวุฒ ิ

5.1.3 นํามาตรวัดการสนับสนุนทางสังคมที่แปลไปทดลองใช (Try out) กับ
พนักงานบริษทัเอกชนแหงหนึ่งจาํนวน 20 คน พนักงานธนาคารแหงหนึง่ 15 คน และ
ลูกจางประจําของรัฐบาลจํานวน 15 คน รวมตัวอยางในขั้นทดลองใชทั้งหมด 50 คนและ
คํานวณคาสัมประสิทธิ์สหสมัพันธระหวางขอกับคะแนนรวมของขออ่ืนๆในมาตร (CITC) 
กําหนดระดับความมนีัยสาํคัญทางสถิติที ่ .05 และคา α โดยทําการวิเคราะหแยกกันใน
แตละองคประกอบ ซึ่งมีข้ันตอนการวิเคราะหดังนี ้
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5.1.3.1 คํานวณคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธระหวางขอกระทงแตละขอกับ
คะแนนรวมของขออ่ืน ๆ ในองคประกอบดานการสนบัสนุนจากเพือ่นรวมงาน 7 
ขอ โดยเทียบกับคา r วิกฤติของสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธแบบเพียรสนั (Pearson 
correlation coefficient) ทีร่ะดับนัยสําคญั .05 [r(48) = .240, α = .05 (หนึ่ง
หาง)] ขอกระทงใดที่มีคาสหสัมพนัธระหวางขอกับคะแนนรวมของขออ่ืน ๆ ใน
มาตรต่ํากวา r วิกฤติจงึถูกคัดออก ไดขอกระทงที่มีคุณภาพทัง้สิ้นจํานวน 5 ขอ 
ไดแก ขอ 1, 2, 3, 4, 5 และเมื่อวิเคราะหความเทีย่งแบบสอดคลองภายในไดคา
สัมประสิทธิ์อัลฟา .788 แตเนื่องจากผูวิจัยตองการดดัแปลงใหมาตรวัดนี้อยูใน
รูปแบบที่ยอ (Short Version) จึงไดคัดขอกระทงจากเนือ้หาในมาตรวดั โดยคัดขอ
กระทงที่มเีนื้อหาซ้าํซอนและมีคา CITC ต่ําออกจนเหลือขอกระทงที่นาํไปใช
จํานวน 4 ขอไดแก ขอ 1, 2, 3, 4 จากนัน้นาํขอกระทงที่ไดมาคํานวณคา
สัมประสิทธิ์แอลฟาอีกครั้ง โดยไดคาสัมประสิทธิ์แอลฟา .834 

5.1.3.2 คํานวณคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธระหวางขอกระทงแตละขอกับ
คะแนนรวมของขออ่ืน ๆ ในองคประกอบดานการสนบัสนุนจากหัวหนางาน 10 
ขอ โดยเทียบกับคา r วิกฤติของสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธแบบเพียรสนั (Pearson 
correlation coefficient) ทีร่ะดับนัยสําคญั .05 [r(48) = .240, α = .05 (หนึ่ง
หาง)] ขอกระทงใดที่มีคาสหสัมพนัธระหวางขอกับคะแนนรวมของขออ่ืน ๆ ใน
มาตรต่ํากวา r วิกฤติจงึถูกคัดออก ไดขอกระทงที่มีคุณภาพทัง้สิ้นจํานวน 9 ขอ 
ไดแก ขอ 8, 9, 10, 11, 12, 13, 14, 15, 16 และเมือ่วิเคราะหความเทีย่งแบบ
สอดคลองภายในไดคาสัมประสิทธิ์อัลฟา .868 แตเนื่องจากผูวิจัยตองการ
ดัดแปลงใหมาตรวัดนี้อยูในรูปแบบที่ยอ (Short Version) จึงไดคัดขอกระทงจาก
เนื้อหาในมาตรวัด โดยคัดขอกระทงที่มีเนือ้หาซ้าํซอนและมีคา CITC ต่ําออกจน
เหลือขอกระทงทีน่ําไปใชจาํนวน 4 ขอไดแก ขอ 8, 9, 10, 11 จากนัน้นาํขอกระทง
ที่ไดมาคํานวณคาสัมประสทิธิ์แอลฟาอีกครั้ง โดยไดคาสัมประสิทธิ์แอลฟา .891 

 

6. มาตรวัดความความยุติธรรมในการทํางาน 

มาตรวัดความยุติธรรมในการทํางานของ Maslach และ Leiter (1997) ผูวิจัยไดขอ
อนุญาตแปลมาตรวัดความยุติธรรมในการทํางาน มาตรวัดความยตุิธรรมในการทํางานมีลักษณะ
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เปนมาตรประมาณคาแบบ 5 ชวงคะแนน ไดแก ไมเหน็ดวยอยางยิ่ง คอนขางไมเห็นดวยบาง ไม
เห็นดวยและเห็นดวยพอ ๆ กนั (ตัดสินใจไมได) คอนขางเหน็ดวย เห็นดวยอยางยิ่ง มีขอกระทง
ทั้งหมด 6 ขอเปนขอกระทงทางบวก 4 ขอ ไดแก ขอ 1, 2, 4, 5 เปนขอกระทงทางลบ 2 ขอ ไดแก 
ขอ 3, 6 (ดูในภาคผนวก ข. ตารางที่ ข12 และข13) 

6.1 ข้ันตอนการพัฒนามาตรวัด 
6.1.1 ผูวิจัยขออนุญาตใชมาตรวัดและแปลมาตรวัดเปนภาษาไทย จากเจาของ

มาตรวัดทาง E-mail: michael.leiter@acadiau.ca; maslach@berkeley.edu เมื่อ
เจาของมาตรวัดมีจดหมายอนุญาตใหนําไปใช โดยใหดาวโหลดสญัญาการขอใชมาตร
จาก http://cord.acadiau.ca/research.html (ดูในภาคผนวก ค.) จากนัน้ผูวิจยัจึงนํามา
แปลเปนภาษาไทยดวยตนเอง (ดูในภาคผนวก ค.)  

6.1.2 ตรวจความตรงของเนื้อหา (Content Validity) โดยนาํไปใหผูทรงคุณวุฒ ิ
ตรวจสอบและพิจารณาวาขอคําถามแตละขอแปลเปนภาษาไทยไดถูกตองหรือไม และมี
ความเกี่ยวของกับภาระงานทางกายภาพหรือไม หลังจากนัน้จึงปรับปรุงและแกไขตาม
คําแนะนําของผูทรงคุณวุฒ ิ

6.1.3 ทําการแปลกลับ (Back translation) แปลมาตรวัดจากภาษาไทยเปน
ภาษาอังกฤษ โดยนําไปใหผูเชี่ยวชาญดานภาษาอังกฤษที่สามารถใชภาษาไทยและเปนผู
ที่ไมเคยเห็นตนฉบับภาษาองักฤษของแบบวัดมากอนเปนผูแปลกลับเปนภาษาอังกฤษ 

6.1.4 นํามาตรวัดทั้งสองฉบับ ไดแก ฉบับภาษาองักฤษตนฉบับและฉบับที่ถกู
แปลกลับเปนภาษาอังกฤษ สงกลับไปใหเจาของมาตรวัดทําการตรวจสอบและ
เปรียบเทียบความหมายของแบบวัดทั้งสองฉบับ ผลการตรวจสอบพบวาขอกระทงมี
ความหมายไมแตกตางกนั 

6.1.5 นาํมาตรวัดความยุติธรรมในการทาํงานที่แปลไปทดลองใช (Try out) กับ
พนักงานบริษทัเอกชนแหงหนึ่งจาํนวน 20 คน พนักงานธนาคารแหงหนึง่ 15 คน และ
ลูกจางประจําของรัฐบาลจํานวน 15 คน รวมตัวอยางในขั้นทดลองใชทั้งหมด 50 คนและ
คํานวณคาสัมประสิทธิ์สหสมัพันธระหวางขอกับคะแนนรวมของขออ่ืน ๆ ในมาตร (CITC) 
กําหนดระดับความมนีัยสาํคัญทางสถิติที ่.05และคา α ซึ่งมีขั้นตอนการวิเคราะหดังนี ้
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6.1.5.1 คํานวณคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธระหวางขอกระทงแตละขอกับ
คะแนนรวมของขออ่ืน ๆ ในมาตรวัด 6 ขอ โดยเทียบกับคา r วิกฤติของ
สัมประสิทธิ์สหสัมพนัธแบบเพียรสัน (Pearson correlation coefficient) ที่ระดับ
นัยสําคัญ .05 [r(48) = .240, α = .05 (หนึง่หาง)] ขอกระทงใดที่มีคาสหสัมพนัธ
ระหวางขอกับคะแนนรวมของขออ่ืน ๆ ในมาตรต่ํากวา r วิกฤติจงึถกูคัดออก ได
ขอกระทงที่มคีุณภาพทัง้สิน้จํานวน 6 ขอ และเมื่อวิเคราะหความเที่ยงแบบ
สอดคลองภายในไดคาสัมประสิทธิ์อัลฟา .822 

 

7. มาตรวัดการมองโลกในแงดี 

มาตรวัดการมองโลกในแงดผีูวิจัยไดขออนญุาตใชมาตรของ ทรงเกยีรติ ลนหลาม (2550) 
ที่แปลมาจาก Scheier, Carver, และ Bridges (1994) มขีอกระทงทั้งหมด 10 ขอ ประกอบดวยขอ
กระทงทางบวก 3 ขอ ไดแก ขอ 2, 4, 6 และขอกระทงทางลบ 3 ขอ ไดแก ขอ 1, 3, 5 และขอ
กระทงลวง (Filler Items) อีก 4 ขอ ซึง่ในงานวิจัยนี้ผูวิจยัไดตัดขอกระทงลวงออก เพื่อใหมาตรวัดมี
ความกระชับมากขึ้น ทรงเกียรติ ลนหลาม (2550) ไดทําการตรวจสอบคุณภาพมาตรวัดที่แปลมา
จาก Scheier, Carver, และ Bridges (1994) กับกลุมตัวอยางทีเ่ปนนิสิตจาํนวน 81 คน และ
รายงานคาสมัประสิทธิ์ความสอดคลองภายใน (Cronbach alpha) ของมาตรวัดเทากับ .70 และ
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางขอกระทงแตละขอกบัคะแนนรวมของขออ่ืน ๆ ในมาตรวัด 
(CITC) มีคาอยูระหวาง .39 - .46 ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 มาตรวัดการมองโลกในแงดีมี
ลักษณะเปนมาตรประมาณคาแบบ 5 ชวงคะแนน ไดแก ไมตรงเลย คอนขางไมตรง ตรงและไมตรง
พอ ๆ กนั คอนขางตรง ตรงที่สุด (ดูในภาคผนวก ข. ตารางที ่ข14 และข15) 

7.1 ข้ันตอนการพัฒนามาตรวัด 
7.1.1 ผูวจิัยไดขออนุญาตนาํมาตรของทรงเกียรต ิลนหลาม (2550) ที่แปลมาตร

วัดการมองโลกในแงดีมาจาก Scheier, Carver, และ Bridges (1994) มาใช  
7.1.2 ตรวจความตรงของเนื้อหา (Content Validity) โดยนาํไปใหผูทรงคุณวุฒ ิ

ตรวจสอบและพิจารณาวาขอคําถามแตละขอแปลเปนภาษาไทยไดถูกตองหรือไม และมี
ความเกี่ยวของกับภาระงานทางกายภาพหรือไม หลังจากนัน้จึงปรับปรุงและแกไขตาม
คําแนะนําของผูทรงคุณวุฒ ิ
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7.1.3 นํามาตรวัดการมองโลกในแงดทีี่แปลไปทดลองใช (Try out) กับพนักงาน
บริษัทเอกชนแหงหนึง่จาํนวน 20 คน พนกังานธนาคารแหงหนึง่ 15 คน และลกูจางประจํา
ของรัฐบาลจํานวน 15 คน รวมตัวอยางในขั้นทดลองใชทั้งหมด 50 คนและคํานวณคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพนัธระหวางขอกับคะแนนรวมของขออ่ืน ๆ ในมาตร (CITC) กําหนด
ระดับความมนีัยสําคัญทางสถิติที่ .05และคา α ซึ่งมีขั้นตอนการวิเคราะหดังนี ้

7.1.3.1 คํานวณคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธระหวางขอกระทงแตละขอกับ
คะแนนรวมของขออ่ืน ๆ ในมาตรวัด 6 ขอ โดยเทียบกับคา r วิกฤติของ
สัมประสิทธิ์สหสัมพนัธแบบเพียรสัน (Pearson correlation coefficient) ที่ระดับ
นัยสําคัญ .05 [r(48) = .240, α = .05 (หนึง่หาง)] ขอกระทงใดที่มีคาสหสัมพนัธ
ระหวางขอกับคะแนนรวมของขออ่ืน ๆ ในมาตรต่ํากวา r วิกฤติจงึถกูคัดออก ได
ขอกระทงที่มคีุณภาพทัง้สิน้จํานวน 5 ขอ ไดแก ขอ 1, 2, 3, 4, 5 และเมื่อวิเคราะห
ความเที่ยงแบบสอดคลองภายในไดคาสัมประสิทธิ์อัลฟา .708 แตเนือ่งจากผูวิจัย
ตองการดัดแปลงใหมาตรวัดนี้อยูในรูปแบบที่ยอ (Short Version) จึงไดคัดขอ
กระทงจากเนือ้หาในมาตรวดั โดยคัดขอกระทงที่มเีนื้อหาซ้าํซอนและมีคา CITC 
ต่ําออกจนเหลอืขอกระทงที่นาํไปใชจํานวน 4 ขอไดแก ขอ 1, 2, 3, 4 จากนั้นนํา
ขอกระทงที่ไดมาคํานวณคาสัมประสิทธิ์แอลฟาอีกครั้ง โดยไดคาสัมประสิทธิ์
แอลฟา .746 

 

8. มาตรวัดความมุงมั่นดวยตนเอง 

มาตรวัดความมุงมัน่ดวยตนเองผูวิจัยไดทําการปรับปรุงและดัดแปลงจากมาตรวัดของ 
Blais, Lachance, Brie’re, Riddle, และ Vallerand (1993 อางถงึใน Fernet, Guay และ 
Senecal, 2004) โดยมีขอกระทงที่ปรับปรุงและดัดแปลงทัง้หมด 24 ขอ เปนขอกระทงทางบวก
ทั้งหมด ประกอบดวย 6 องคประกอบของแรงจูงใจ โดยองคประกอบ  2 องคประกอบแรกเปนการ
ประเมินแรงจงูใจภายใน ไดแก ขอ 1-8 องคประกอบ 3 องคประกอบตอมาเปนการประเมนิ
แรงจูงใจภายนอก ไดแก ขอ 9-20 และลักษณะสุดทายเปนการประเมินการหมดแรงจงูใจ ไดแก 
ขอ 21-24 แตละองคประกอบมี 4 ขอ มาตรวัดความมุงมัน่ดวยตนเองมีลักษณะเปนมาตร
ประมาณคาแบบ 7 ชวงคะแนน ไดแก ไมเห็นดวยอยางมาก ไมเห็นดวยปานกลาง ไมเห็นดวย สอง
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ขางพอ ๆ กัน เห็นดวย เหน็ดวยปานกลาง และเห็นดวยอยางมาก (ดูในภาคผนวก ข. ตารางที่ ข16 
และข17) 

8.1 ขั้นตอนการพัฒนามาตรวัด 

8.1.1 ผูวิจยัปรับปรุงมาตรวัดความมุงมัน่ดวยตนเองของ Blais, Lachance, 
Brie’re, Riddle, และ Vallerand (1993 อางถงึใน Fernet, Guay และ Senecal, 2004) 
และสรางขอกระทงเพิ่มเติม ภายใตการแนะนาํและตรวจสอบความถกูตองทางภาษาจาก
อาจารยที่ปรึกษา 

8.1.2 ตรวจความตรงของเนื้อหา (Content Validity) โดยนาํไปใหผูทรงคุณวุฒ ิ
ตรวจสอบและพิจารณาวาขอคําถามแตละขอแปลเปนภาษาไทยไดถูกตองหรือไม และมี
ความเกี่ยวของกับความเหนือ่ยหนายหรือไม หลงัจากนัน้จึงปรับปรุงและแกไขตาม
คําแนะนําของผูทรงคุณวุฒ ิ

8.1.3 นํามาตรวัดความมุงมั่นดวยตนเองไปทดลองใช (Try out) กับพนักงาน
บริษัทเอกชนแหงหนึง่จาํนวน 20 คน พนกังานธนาคารแหงหนึง่ 15 คน และลกูจางประจํา
ของรัฐบาลจํานวน 15 คน รวมตัวอยางในขั้นทดลองใชทั้งหมด 50 คนและคํานวณคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพนัธระหวางขอกับคะแนนรวมของขออ่ืน ๆ ในมาตร (CITC) กําหนด
ระดับความมนีัยสําคัญทางสถิติที่ .05 และคา α โดยทําการวิเคราะหแยกกันในแตละ
องคประกอบ ซึ่งมีข้ันตอนการวิเคราะหดังนี ้

8.1.3.1 คํานวณคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธระหวางขอกระทงแตละขอกับ
คะแนนรวมของขออ่ืน ๆ ในองคประกอบดานแรงจงูใจภายใน: แรงจูงใจใฝ
ความสาํเร็จ 4 ขอ โดยเทียบกับคา r วิกฤติของสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธแบบเพยีร
สัน (Pearson correlation coefficient) ที่ระดับนัยสาํคัญ .05 [r(48) = .240, α 
= .05 (หนึ่งหาง)] ขอกระทงใดที่มีคาสหสัมพันธระหวางขอกับคะแนนรวมของขอ
อ่ืน ๆ ในมาตรต่ํากวา r วิกฤติจึงถูกคัดออก ไดขอกระทงที่มีคุณภาพทั้งสิน้จํานวน 
4 ขอ ไดแก ขอ 1, 2, 3, 4  และเมื่อวิเคราะหความเที่ยงแบบสอดคลองภายในได
คาสัมประสิทธิ์อัลฟา .914 แตเนื่องจากผูวิจัยตองการดดัแปลงใหมาตรวัดนี้อยูใน
รูปแบบที่ยอ (Short Version) จึงไดคัดขอกระทงจากเนือ้หาในมาตรวดั โดยคัดขอ
กระทงที่มเีนื้อหาซ้าํซอนและมีคา CITC ต่ําออกจนเหลือขอกระทงที่นาํไปใช
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จํานวน 3 ขอไดแก ขอ 1, 2, 3  จากนัน้นาํขอกระทงที่ไดมาคํานวณคาสัมประสิทธิ์
แอลฟาอีกครั้ง โดยไดคาสัมประสิทธิ์แอลฟา .932 

8.1.3.2 คํานวณคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธระหวางขอกระทงแตละขอกับ
คะแนนรวมของขออ่ืน ๆ ในองคประกอบดานแรงจงูใจภายใน: แรงจูงใจใฝความรู 
4 ขอ โดยเทียบกับคา r วิกฤติของสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธแบบเพยีรสนั (Pearson 
correlation coefficient) ทีร่ะดับนัยสําคญั .05 [r(48) = .240, α = .05 (หนึ่ง
หาง)] ขอกระทงใดที่มีคาสหสัมพนัธระหวางขอกับคะแนนรวมของขออ่ืน ๆ ใน
มาตรต่ํากวา r วิกฤติจงึถูกคัดออก ไดขอกระทงที่มีคุณภาพทัง้สิ้นจํานวน 4 ขอ 
ไดแก ขอ 5, 6, 7, 8  และเมื่อวิเคราะหความเที่ยงแบบสอดคลองภายในไดคา
สัมประสิทธิ์อัลฟา .904 แตเนื่องจากผูวิจัยตองการดดัแปลงใหมาตรวัดนี้อยูใน
รูปแบบที่ยอ (Short Version) จึงไดคัดขอกระทงจากเนือ้หาในมาตรวดั โดยคัดขอ
กระทงที่มเีนื้อหาซ้าํซอนและมีคา CITC ต่ําออกจนเหลือขอกระทงที่นาํไปใช
จํานวน 3 ขอไดแก ขอ 5, 6, 7 จากนั้นนําขอกระทงที่ไดมาคํานวณคาสัมประสิทธิ์
แอลฟาอีกครั้ง โดยไดคาสัมประสิทธิ์แอลฟา .932 

8.1.3.3 คํานวณคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธระหวางขอกระทงแตละขอกับ
คะแนนรวมของขออ่ืน ๆ ในองคประกอบดานแรงจงูใจภายนอก: identified 
regulation 4 ขอ โดยเทียบกับคา r วิกฤตขิองสัมประสทิธิ์สหสมัพนัธแบบเพียรสัน 
(Pearson correlation coefficient) ที่ระดับนัยสําคัญ .05 [r(48) = .240, α = 
.05 (หนึง่หาง)] ขอกระทงใดที่มีคาสหสัมพนัธระหวางขอกับคะแนนรวมของขออ่ืน 
ๆ ในมาตรต่ํากวา r วิกฤติจึงถูกคัดออก ไดขอกระทงทีม่ีคุณภาพทัง้สิ้นจํานวน 4 
ขอ ไดแก ขอ 9, 10, 11, 12  และเมื่อวิเคราะหความเที่ยงแบบสอดคลองภายใน
ไดคาสัมประสิทธิ์อัลฟา .766 แตเนื่องจากผูวิจัยตองการดัดแปลงใหมาตรวัดนี้อยู
ในรูปแบบที่ยอ (Short Version) จึงไดคัดขอกระทงจากเนื้อหาในมาตรวัด โดยคัด
ขอกระทงที่มีเนื้อหาซ้ําซอนและมีคา CITC ต่ําออกจนเหลือขอกระทงที่นาํไปใช
จํานวน 3 ขอไดแก ขอ 9, 10, 11 จากนั้นนําขอกระทงที่ไดมาคํานวณคา
สัมประสิทธิ์แอลฟาอีกครั้ง โดยไดคาสัมประสิทธิ์แอลฟา .774 

8.1.3.4 คํานวณคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธระหวางขอกระทงแตละขอกับ
คะแนนรวมของขออ่ืน ๆ ในองคประกอบดานแรงจงูใจภายนอก: introjected 
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regulation 4 ขอ โดยเทียบกับคา r วิกฤตขิองสัมประสทิธิ์สหสมัพนัธแบบเพียรสัน 
(Pearson correlation coefficient) ที่ระดับนัยสําคัญ .05 [r(48) = .240, α = 
.05 (หนึง่หาง)] ขอกระทงใดที่มีคาสหสัมพนัธระหวางขอกับคะแนนรวมของขออ่ืน 
ๆ ในมาตรต่ํากวา r วิกฤติจึงถูกคัดออก ไดขอกระทงทีม่ีคุณภาพทัง้สิ้นจํานวน 4 
ขอ ไดแก ขอ 13, 14, 15, 16  และเมื่อวิเคราะหความเที่ยงแบบสอดคลองภายใน
ไดคาสัมประสิทธิ์อัลฟา .613 แตเนื่องจากผูวิจัยตองการดัดแปลงใหมาตรวัดนี้อยู
ในรูปแบบที่ยอ (Short Version) จึงไดคัดขอกระทงจากเนื้อหาในมาตรวัด โดยคัด
ขอกระทงที่มีเนื้อหาซ้ําซอนและมีคา CITC ต่ําออกจนเหลือขอกระทงที่นาํไปใช
จํานวน 3 ขอไดแก ขอ 13, 14, 15 จากนั้นนําขอกระทงที่ไดมาคํานวณคา
สัมประสิทธิ์แอลฟาอีกครั้ง โดยไดคาสัมประสิทธิ์แอลฟา .580 

8.1.3.5 คํานวณคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธระหวางขอกระทงแตละขอกับ
คะแนนรวมของขออ่ืน ๆ ในองคประกอบดานแรงจูงใจภายนอก: external 
regulation 4 ขอ โดยเทียบกับคา r วิกฤตขิองสัมประสทิธิ์สหสมัพนัธแบบเพียรสัน 
(Pearson correlation coefficient) ที่ระดับนัยสําคัญ .05 [r(48) = .240, α = 
.05 (หนึง่หาง)] ขอกระทงใดที่มีคาสหสัมพนัธระหวางขอกับคะแนนรวมของขออ่ืน 
ๆ ในมาตรต่ํากวา r วิกฤติจึงถูกคัดออก ไดขอกระทงทีม่ีคุณภาพทัง้สิ้นจํานวน 4 
ขอ ไดแก ขอ 17, 18, 19, 20  และเมื่อวิเคราะห8ความเที่ยงแบบสอดคลอง
ภายในไดคาสมัประสิทธิ์อัลฟา .851 แตเนื่องจากผูวิจัยตองการดัดแปลงใหมาตร
วัดนี้อยูในรูปแบบที่ยอ (Short Version) จงึไดคัดขอกระทงจากเนื้อหาในมาตรวัด 
โดยคัดขอกระทงที่มีเนื้อหาซ้าํซอนและมีคา CITC ต่ําออกจนเหลือขอกระทงที่
นําไปใชจํานวน 3 ขอไดแก ขอ 17, 18, 19 จากนั้นนําขอกระทงที่ไดมาคํานวณคา
สัมประสิทธิ์แอลฟาอีกครั้ง โดยไดคาสัมประสิทธิ์แอลฟา .848 

8.1.3.6 คํานวณคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธระหวางขอกระทงแตละขอกับ
คะแนนรวมของขออ่ืน ๆ ในองคประกอบดานความหมดแรงจูงใจ 4 ขอ โดยเทียบ
กับคา r วิกฤติของสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธแบบเพยีรสนั (Pearson correlation 
coefficient) ที่ระดับนัยสาํคัญ .05 [r(48) = .240, α = .05 (หนึ่งหาง)] ขอกระทง
ใดที่มีคาสหสมัพันธระหวางขอกับคะแนนรวมของขออ่ืน ๆ ในมาตรต่ํากวา r 
วิกฤติจงึถูกคดัออก ไดขอกระทงที่มีคุณภาพทั้งสิน้จํานวน 4 ขอ ไดแก ขอ 21, 22, 
23, 24  และเมื่อวิเคราะห8ความเที่ยงแบบสอดคลองภายในไดคาสัมประสิทธิ์
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อัลฟา .844 แตเนื่องจากผูวิจัยตองการดัดแปลงใหมาตรวัดนี้อยูในรูปแบบที่ยอ 
(Short Version) จงึไดคัดขอกระทงจากเนื้อหาในมาตรวัด โดยคัดขอกระทงที่มี
เนื้อหาซ้ําซอนและมีคา CITC ต่ําออกจนเหลือขอกระทงที่นาํไปใชจํานวน 3 ขอ
ไดแก ขอ 22, 23, 24 จากนั้นนําขอกระทงที่ไดมาคํานวณคาสัมประสิทธิ์แอลฟา
อีกครั้ง โดยไดคาสัมประสิทธิ์แอลฟา .921 

 
 สําหรับการคํานวณคะแนนการมุงมัน่ดวยตนเองใชสูตร ดังตอไปนี ้ (อางอิงจาก Fernet, 
Guay และ Senecal, 2004) 
 
Self-determination  =  [(2*(IM knowledge + IM accomplishment)/2 +  

          1*identified regulation) – (1*introjected regulation +  
          1* external regulation)/2 + 2*amotivation]  

 
Self-determination = คะแนนการมุงมั่นดวยตนเอง 
IM knowledge  = คะแนนดานแรงจูงใจภายใน: แรงจูงใจใฝความรู 
IM accomplishment = คะแนนดานแรงจูงใจภายใน: แรงจูงใจใฝความสาํเร็จ 
identified regulation = คะแนนดานแรงจูงใจภายนอก:identified regulation 
introjected regulation = คะแนนดานแรงจูงใจภายนอก: introjected regulation 
external regulation = คะแนนดานแรงจูงใจภายนอก: external regulation 
amotivation  = คะแนนดานความหมดแรงจงูใจ 

 

การตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรางของตัวแปรแฝง 
การตรวจสอบความตรงของตัวแปรแฝงในโมเดลเชิงสาเหตุของความเหนื่อยหนายในการ

ทํางาน: การประยุกตโมเดลความตองการ-ทรัพยากรของงาน ใชวิธกีารวิเคราะหองคประกอบเชิง
ยืนยันดวยโปรแกรมลิสเรลเพื่อตรวจสอบตัวแปรแฝงวามีความสอดคลองกลมกลนืกับขอมูลเชิง
ประจักษหรือไมหากผลการวเิคราะหพบวาโมเดลมีความสอดคลองกลมกลืนกับขอมลูเชิงประจักษ
แสดงวาโมเดลการวัดมีความตรงเชิงโครงสราง และตัวแปรแฝงมีความเหมาะสมในการนําไป
วิเคราะห ซึง่ผลการตรวจสอบความตรงเชงิโครงสรางของตัวแปรแฝงทัง้ 4 ตัว มีรายละเอียด ดังนี ้
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1. ผลการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรางของตัวแปรแฝงความเหนื่อยหนายในการ
ทํางาน 

ตัวแปรแฝงความเหนื่อยหนายในการทาํงาน (Burnout) วัดไดจากตวัแปรสังเกตได 3 ตัว 
ไดแก 1) ความรูสึกออนลา (Exhaust) 2) ความเยน็ชา (Cynicism) 3) ความมีประสิทธิผลในการ
ทํางาน (Proeff) ผูวิจัยทําการตรวจสอบคาสัมประสิทธสหสัมพนัธระหวางตวัแปรสังเกตไดทั้ง 3 ตัว  
พบวา คาสมัประสิทธิ์สหสมัพันธทัง้ 3 คา มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสาํคัญทางสถิติที ่ 0.01 มี
ขนาดต่ําไปสูง คือ -0.233, -0.172 และ 0.690 ตามลําดับ มคีวามแปรปรวนรวมกนัทั้ง 3 
คาประมาณ 2.96% – 47.61% และพบวาคาสมัประสทิธิ์สหสมัพนัธระหวางความรูสึกออนลากบั
ความเย็นชา มีขนาดสูงที่สดุ ทิศทางบวก มีความแปรปรวนรวมกนั 47.61% และคาสัมประสทิธิ์
สหสัมพนัธระหวางความรูสกึออนลากับความมปีระสิทธิผลในการทํางาน มีขนาดต่ําที่สุด ทิศทาง
ลบ มีความแปรปรวนรวมกนั 2.96% ดังตารางที ่2.1 
 
ตารางที่ 2.1 เมทริกซสหสัมพันธระหวางตัวแปร คามัชฌิมเลขคณิต และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
ของตัวแปรสังเกตไดในโมเดลเชิงสาเหตุของความเหนื่อยหนายในการทํางาน: การประยุกตโมเดล
ความตองการ-ทรัพยากรของงาน 

หมายเหตุ   **p = .01, Kmo's MSA = 0.535, Bartlett's Test =365.857, df = 3, p = 0.000 

จากการตรวจสอบความสัมพันธของตัวแปรสังเกตไดทัง้ 3 ตวั พบวามีคาการทดสอบ 
Bartlett’s test ที่เปนการทดสอบคา Chi-Square ของดีเทอรมิแนนทของเมทริกซสหสมัพนัธ 
เทากับ 365.857 และ คา Sig. = .000 ซึ่งแตกตางจากศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ 0.01 
ดัชนีคา KMO’s MSA = 0.535 แสดงวาความสัมพันธระหวางตัวแปรมีมากและเหมาะสมทีจ่ะ
วิเคราะหองคประกอบได จึงสรุปไดวาตวัแปรสังเกตไดทั้ง 3 ตวัมีความสมัพนัธสามารถนาํไป
วิเคราะหองคประกอบได 

การวิเคราะหความตรงองคประกอบ พบวา โมเดลองคประกอบของความเหนื่อยหนายใน
การทาํงานในภาพที ่ 2.1 มคีาไค-สแควร (chi - square) = 3.605, df = 1, p = 0.0576 มีคา 
RMSEA เทากับ 0.071 คา GFI เทากบั 0.996, AGFI เทากับ 0.974 แสดงวาโมเดลมีความ

ตัวแปร 1 2 3 M SD 
1. Exhaust 1.000   1.626 0.874 
2. Cynicism 0.690** 1.00  1.222 0.854 
3. Proeff -0.172** -0.233** 1.00 2.525 0.894 
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สอดคลองกลมกลืนกับขอมลูเชิงประจักษ เมื่อพิจารณาคาน้ําหนักองคประกอบตามตารางที่ 2.11 
พบวา น้ําหนักองคประกอบของความรูสึกออนลาและความเย็นชามีคาเปนบวก สวนน้ําหนกั
องคประกอบของความมีประสิทธิผลในการทํางานมีคาเปนลบ และน้าํหนักองคประกอบทั้ง 3 คา
แตกตางจากศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ 0.01 โดยน้ําหนกัองคประกอบของตัวแปร
ความเหนื่อยหนายดานความเย็นชามีคาสงูสุด มีคาประมาณ 3 เทาของน้าํหนักองคประกอบของ
ความมีประสิทธิผลในการทาํงานซึง่มีคานอยที่สุด คาสัมประสิทธิ์คะแนนองคประกอบที่ไดนาํมา
สรางสมการองคประกอบความเหนื่อยหนายในการทาํงานไดดังนี ้
  Burnout   =   0.042(Exhaust) + 0.516(Cynicism) – 0.051(Proeff) 

 

ตารางที่ 2.2 ผลการตรวจสอบความตรงดวยการวเิคราะหองคประกอบความเหนื่อยหนายในการ
ทํางาน 

เมทริกซน้ําหนักองคประกอบ ตัวแปร 

สปส. คะแนน
องคประกอบ 

(COEFF) 

SE t Std. 
COEFF 

R2 เมทริกซ สปส. 
คะแนน

องคประกอบ
ความเหนื่อย
หนายในการ
ทํางาน 

Exhaust 1.000 - - 0.552 0.399 0.042 

Cynicism 1.336 0.227 5.874** 0.737 0.746 0.516 

Proeff -0.455 0.111 -4.112** -0.251 0.087 -0.051 

หมายเหต ุ    **p = .01, chi - square = 3.605, df = 1, p = 0.0576, RMSEA = 0.071, GFI = 0.996,       
AGFI = 0.974 
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Chi - square = 3.605, df = 1, p = 0.0576, RMSEA = 0.071, GFI = 0.996, AGFI = 0.974  

แผนภาพที่ 2.1 โมเดลการวดัองคประกอบความเหนื่อยหนายในการทํางาน 

 

2. ผลการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรางของตัวแปรแฝงบรรยากาศในการทํางาน 

ตัวแปรแฝงบรรยากาศในการทํางาน (Atmos) วัดไดจากตัวแปรสังเกตได 3 ตัว ไดแก 1) 
ความมีอิสระในงาน (Auto) 2) การสนับสนุนทางสังคมในการทํางาน (Social) 3) ความยุติธรรมใน
การทาํงาน (Fair) ผูวิจัยทาํการตรวจสอบคาสัมประสทิธสหสมัพนัธระหวางตัวแปรสังเกตไดทั้ง 3 
ตัว พบวา คาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธทั้ง 3 คา มีความสัมพันธกนัอยางมนีัยสาํคัญทางสถิติที่ 0.01 
มีขนาดจากต่าํถึงปานปานกลาง คือ 0.217, 0.296 และ 0.513 ตามลําดับ มคีวามแปรปรวน
รวมกันทัง้ 3 คาประมาณ 4.71% – 26.32% และพบวาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางการ
สนับสนนุทางสังคมในการทาํงานกบัความยุติธรรมในการทํางาน มีขนาดสูงที่สุด ทิศทางบวก มี
ความแปรปรวนรวมกนั 26.32% และคาสัมประสิทธิส์หสัมพนัธระหวางความมีอิสระในงานกบั
ความยุติธรรมในการทํางาน มีขนาดต่ําที่สุด ทิศทางลบ มีความแปรปรวนรวมกัน 4.71% ดังตาราง
ที่ 2.12 
 
 
 

CYNICISM 

EHAUST 

PROEFF 

BURNOUT 1.000 

-0.251 

0.737 

0.552 
0.601 

0.254 

0.913 
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ตารางที่ 2.3 เมทริกซสหสัมพันธระหวางตัวแปร คามัชฌิมเลขคณิต และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
ของตัวแปรสังเกตไดในโมเดลเชิงสาเหตุของความเหนื่อยหนายในการทํางาน: การประยุกตโมเดล
ความตองการ-ทรัพยากรของงาน 

หมายเหตุ   Kmo's MSA = 0.581, Bartlett's Test = 209.572, df = 3, p = 0.000 

จากการตรวจสอบความสัมพันธของตัวแปรสังเกตไดทัง้ 3 ตวั พบวามีคาการทดสอบ  
Bartlett’s test ที่เปนการทดสอบคา Chi-Square ของดีเทอรมิแนนทของเมทริกซสหสมัพนัธ 
เทากับ 209.572 และ คา Sig. = .000 ซึ่งแตกตางจากศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ 0.01 
ดัชนีคา KMO’s MSA = 0.581 แสดงวาความสัมพันธระหวางตัวแปรมีมากและเหมาะสมทีจ่ะ
วิเคราะหองคประกอบได จึงสรุปไดวาตวัแปรสังเกตไดทั้ง 3 ตวัมีความสมัพนัธสามารถนาํไป
วิเคราะหองคประกอบได 

การวิเคราะหความตรงองคประกอบพบวา โมเดลองคประกอบของบรรยากาศในการ
ทํางานในภาพที่ 2.2 มีคาไค-สแควร (chi - square) = 0.256, df = 1, p = 0.613 มีคา RMSEA 
เทากับ 0.00 คา GFI เทากับ 1.000, AGFI เทากบั 0.998 แสดงวาโมเดลมคีวามสอดคลอง
กลมกลนืกับขอมูลเชิงประจกัษ เมื่อพิจารณาคาน้ําหนกัองคประกอบตามตารางที ่ 2.13  พบวา 
น้ําหนกัองคประกอบของตัวแปรทั้ง 3 มคีาเปนบวก และมีคาแตกตางจากศูนยอยางมีนยัสําคัญ
ทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยน้ําหนักองคประกอบของตัวแปรบรรยากาศในการทาํงานดานการ
สนับสนนุทางสังคมในการทาํงานมีคาสูงสดุ มีคาประมาณ 2.5 เทา ของน้าํหนักองคประกอบของ
ความมีอิสระในงานและดานความยุติธรรมในการทํางานซึ่งมีคาใกลเคียงกนั คาสัมประสิทธิ์
คะแนนองคประกอบที่ไดนาํมาสรางสมการองคประกอบบรรยากาศในการทาํงานไดดังนี ้

  Atmos   =   0.016(Auto) + 0.405(Social) – 0.074(Fair) 

 

 

 

ตัวแปร 1 2 3 M SD 
1. Auto 1.000   3.133 0.877 
2. Social 0.296** 1.000  3.723 0.712 
3. Fair 0.217** 0.513** 1.000 3.093 0.838 
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ตารางที่ 2.4 ผลการตรวจสอบความตรงดวยการวเิคราะหองคประกอบบรรยากาศในการทํางาน 

เมทริกซน้ําหนักองคประกอบ ตัวแปร 

สปส. คะแนน
องคประกอบ 

(COEFF) 

SE t Std. 
COEFF 

R2 เมทริกซ สปส. 
คะแนน

องคประกอบ
บรรยากาศใน
การทํางาน 

Auto 1.000 - - 0.274 0.101 0.016 

Social 2.460 0.341 7.215** 0.675 0.901 0.405 

Fair 0.988 0.310 3.184** 0.271 0.105 -0.074 

หมายเหต ุ   **p = .01, chi-square = 0.256, df = 1, p = 0.613, RMSEA = 0.000, GFI = 1.000,            
AGFI = 0.998 
 
 

 
Chi - square = 0.256, df = 1, p = 0.613, RMSEA = 0.000 GFI = 1.000, AGFI = 0.998 

แผนภาพที่ 2.2 โมเดลการวดัองคประกอบบรรยากาศในการทํางาน 

 

 

 

SOCIAL 

AUTO 

FAIR 

ATMOS 1.000 

0.271 

0.675 

0.274 

0.099 

0.895 

0.899 
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3. ผลการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรางของตัวแปรแฝงลักษณะดานบวกเฉพาะบุคคล 

ตัวแปรแฝงลักษณะดานบวกเฉพาะบุคคล (PosCha) วัดไดจากตัวแปรสังเกตได 2 ตัว 
ไดแก 1) การมองโลกในแงดี (Optim) 2) ความมุงมัน่ดวยตนเอง (Selfdete) ผูวิจัยทําการ
ตรวจสอบคาสัมประสิทธสหสัมพนัธระหวางตวัแปรสังเกตไดทั้ง 2 ตวั พบวา การมองโลกในแงดี
กับความมุงมัน่ดวยตนเองไมมีความสัมพนัธกนัอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ 0.01 มีขนาดต่ํา ทศิ
ทางบวก มีความแปรปรวนรวมกนั 0.102% ดังตารางที่ 2.14 
 
ตารางที่ 2.5 เมทริกซสหสัมพันธระหวางตัวแปร คามัชฌิมเลขคณิต และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
ของตัวแปรสังเกตไดในโมเดลเชิงสาเหตุของความเหนื่อยหนายในการทํางาน: การประยุกตโมเดล
ความตองการ-ทรัพยากรของงาน 

หมายเหตุ   Kmo's MSA = 0.500, Bartlett's Test = 0.541, df = 1, p = 0.462 
 
จากการตรวจสอบความสัมพันธของตัวแปรสังเกตไดทัง้ 2 ตัว พบวามีคาการทดสอบ   

Bartlett’s test ที่เปนการทดสอบคา Chi-Square ของดีเทอรมิแนนทของเมทริกซสหสมัพนัธ 
เทากับ 0.541 และ คา Sig. = .462 ซึ่งแตกตางจากศนูยอยางไมมีนยัสําคัญทางสถติิที่ระดับ 0.01 
ดัชนีคา KMO’s MSA = 0.500 แสดงวาความสัมพันธระหวางตัวแปรมีไมมากพอและไมเหมาะสม
ที่จะนําไปวิเคราะหองคประกอบ แตเมื่อนําตัวแปรทั้งสองไปวิเคราะหความตรงองคประกอบ ผล
ปรากฏวาโมเดลมีความสอดคลองกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ โดยพบวา โมเดลองคประกอบ
ของลักษณะดานบวกเฉพาะบุคคลในภาพที่ 2.3 มีคาไค-สแควร (chi - square) = 0.0004,       
df = 1, p = 0.983 มีคา RMSEA เทากับ 0.00 คา GFI เทากับ 1.000, AGFI เทากบั 1.000 แสดง
วาโมเดลมีความสอดคลองกลมกลนืกับขอมูลเชิงประจกัษ เมื่อพิจารณาคาน้าํหนักองคประกอบ
ตามตารางที ่ 2.15 พบวา น้ําหนกัองคประกอบของตัวแปรทั้งสองมีคาเปนบวก และแตกตางจาก
ศูนยอยางมนียัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยน้ําหนกัองคประกอบของตัวแปรลักษณะดานบวก
เฉพาะบุคคลดานการมองโลกในแงดีมีคาสูงสุดมีคาประมาณ 3.9 เทาของน้ําหนกัองคประกอบ
ของความมุงมัน่ดวยตนเองซึง่มีคานอยที่สดุ คาสัมประสิทธิ์คะแนนองคประกอบที่ไดนํามาสราง
สมการองคประกอบบรรยากาศในการทํางานไดดังนี ้

ตัวแปร 1 2 M SD 
1. Optim1 1.000  3.563 0.664 
2. Self1 0.032 1.000 2.209 0.500 
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  Poscha   =   0.156(Optim1) + 0.064(Self1)  

ตารางที่ 2.6 ผลการตรวจสอบความตรงดวยการวเิคราะหองคประกอบลักษณะดานบวกเฉพาะ
บุคคล 

เมทริกซน้ําหนักองคประกอบ ตัวแปร 

สปส. คะแนน
องคประกอบ 

(COEFF) 

SE t Std. 
COEFF 

R2 เมทริกซ สปส. 
คะแนน

องคประกอบ
ลักษณะดาน
บวกเฉพาะ
บุคคล 

Optim1 1.386 0.193 7.165** 0.310 0.218 0.156 

Self1 0.351 - - 0.078 0.025 0.064 

หมายเหตุ   **p = .01, chi-square = 0.0004, df = 1, p = 0.983, RMSEA = 0.000, GFI = 1.000,          
AGFI = 1.000 

 

 
Chi - square = 0.0004, df = 1, p = 0.983, RMSEA = 0.000, GFI = 1.000, AGFI = 1.000 

แผนภาพที่ 2.3 โมเดลการวดัองคประกอบลักษณะดานบวกเฉพาะบุคคล 

ในการวิเคราะหผลการวิจัยขัน้ตอไปผูวิจัยยังคงใชตวัแปรแฝงลักษณะดานบวกเฉพาะ
บุคคลที่มีการมองโลกในแงดีและความมุงมั่นดวยตนเองเปนตวับงชีห้รือตัวแปรสังเกตไดเชนเดิม 

SELF1 

OPTIM1 

POSCHA 1.000 

0.078 

0.310 

0.975 

0.782 
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แมตัวแปรสังเกตไดทั้ง 2 จะไมมีความสมัพันธกนั แตตัวแปรทั้งสองก็สามารถอยูในคุณลักษณะ
ของลักษณะดานบวกเฉพาะบุคคลดวยกันได  

การเก็บรวบรวมขอมลู 

การศึกษาครั้งนี้มีการเก็บรวบรวมขอมูล 2 คร้ัง การเก็บรวบรวมขอมูลคร้ังที่ 1 ผูวจิยัเก็บ
ขอมูลจากพนกังานที่ไมไดเปนกลุมตัวอยางในการศึกษาครั้งนี้จาํนวน 50 คนเพื่อวิเคราะหคุณภาพ
ของมาตรวัดและการเก็บรวบรวมขอมูลในครั้งที ่ 2 มีจุดมุงหมายเพื่อวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบ
สมมติฐานทีก่าํหนดไว การเก็บรวบรวมขอมูลคร้ังนี้ผูวจิัยไดติดตอขอความรวมมือจากบริษัทตาง ๆ 
ในการแจกแบบสอบถามใหพนักงานในบริษัท  

ผูวิจัยแจกแบบสอบถามแกกลุมตัวอยางจํานวน 560 ชุด สามารถเก็บคืนได 535 ชุด คิด
เปนรอยละ 95.54 ผูวิจัยคดัเลือกเฉพาะชุดที่สมบูรณจาํนวน 523 ชุด มาวิเคราะห โดยชุดที่ไม
สมบูรณคือชุดที่ผูตอบตอบไมครบทุกหนา 

 

การวิเคราะหขอมูล 

การวิเคราะหขอมูลผูวิจัยจะวิเคราะหขอมูลดวยโปรแกรม SPSS for Windows และ
โปรแกรมลิสเรล โดยมีการวิเคราะหขอมูลดังนี ้

1. วิเคราะหคาสถิติพืน้ฐานของขอมูลสวนบุคคลและตัวแปรตางๆที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ 
โดยใชโปรแกรม SPSS for Windows 

2. วิเคราะหสหสัมพนัธระหวางตวัแปรสังเกตไดทั้ง 9 ตวั คือ แตละองคประกอบของความ
เหนื่อยหนายในการทํางาน ภาระงาน ความมีอิสระในงาน การสนับสนนุทางสงัคมในการทาํงาน 
ความยุติธรรมในการทํางาน การมองโลกในแงดี และความมุงมั่นดวยตนเอง โดยใชโปรแกรม 
SPSS for Windows 

3. วิเคราะหความตรงเชิงโครงสราง (Construct validity) ของโมเดลการวัดความเหนื่อย
หนายในการทาํงาน บรรยากาศในการทํางาน และลักษณะดานบวกเฉพาะบุคคล โดยวิเคราะห
องคประกอบเชิงยนืยนั (confirmatory factor analysis) ดวยโปรแกรมลิสเรล 
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 4. ตรวจสอบความสอดคลองของโมเดลสมการโครงสราง ตามทฤษฎีกบัขอมูลเชิง
ประจักษ โดยใชโปรแกรมลิสเรล ประมาณคาพารามิเตอรโดยวิธีไลดลิฮูดสูงสุด (Maximum 
likelihood estimation) (นงลักษณ วิรัชชยั, 2542)  

 โมเดลที่ใชวิเคราะห คือ โมเดลตามกรอบแนวคิดในการวิจยั โดยผลการวเิคราะหจะ
นําเสนอในรูปการวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปร ซึ่งคาสถิตทิี่ใชตรวจสอบความสอดคลอง
กลมกลนืของโมเดลกับขอมลูเชิงประจักษคือ คาสถิต ิ chi - square ดัชนี GFI (Goodness of fit 
index) ดัชนี AGFI (Adjusted goodness of fit index) ทั้งกอนปรับและหลังปรับโมเดล  โมเดล
แสดงอิทธิพลของปจจัยตางๆที่สงผลตอความเหนื่อยหนายในการทาํงาน การตรวจสอบความ
สอดคลองของโมเดลสมการโครงสรางตามทฤษฎีกับขอมลูเชิงประจักษ 
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บทที่  3 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
ผูวิจัยขอเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 3 ตอน ตอนที ่1 คือ ผลการวิเคราะหขอมูลทั่วไปของ

ผูตอบแบบสอบถาม ตอนที ่ 2 คือ คาสถิติพื้นฐานของตัวแปรสังเกตไดในโมเดลเชิงสาเหตุของ
ความเหนื่อยหนายในการทาํงาน ตอนที ่ 3 คือ ผลการวิเคราะหความตรงของโมเดลเชิงสาเหตุของ
ความเหนื่อยหนายในการทาํงาน 

โดยการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล เพื่อความสะดวกจึงใชสัญลักษณแทนความหมาย
ตางๆ ดังนี ้

สัญลักษณที่ใชแทนคาสถิต ิ
N  หมายถงึ จํานวนตวัอยางที่ใชในการวิจัย 
n  หมายถงึ จํานวนตวัอยางในการวิเคราะห 
M  หมายถงึ คามัชฌิมเลขคณิตหรือคาเฉลี่ย 
SD  หมายถงึ คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
r  หมายถงึ คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสนั 
α  หมายถงึ คาสัมประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐาน 
b  หมายถงึ คาสัมประสิทธิ์การถดถอย 
R  หมายถงึ คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ 
R2  หมายถงึ คาสัมประสิทธิ์การทาํนาย 
t  หมายถงึ คาสถิติทดสอบท ี
p  หมายถงึ ระดับนัยสําคญัทางสถิต ิ
df  หมายถงึ ชั้นแหงความเปนอิสระ 
SE  หมายถงึ Standard Error 
SS  หมายถงึ คาน้ําหนักองคประกอบมาตรฐาน 
SC  หมายถงึ คาน้ําหนักองคประกอบมาตรฐานสมบูรณ 
K  หมายถงึ เวคเตอรตัวแปรภายนอกแฝง K 
E  หมายถงึ เวคเตอรตัวแปรภายในแฝง E 
LY  หมายถงึ เมทริกซพารามิเตอรน้ําหนกัองคประกอบของ 

ตัวแปรสังเกตได x  
  LX  หมายถงึ เมทริกซพารามิเตอรน้ําหนกัองคประกอบของ 

ตัวแปรสังเกตได y  
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GA  หมายถงึ เมทริกซอิทธพิลเชิงสาเหตุทางตรงจากตัวแปร 
ภายนอกแฝงบนไปยังตวัแปรแฝงภายใน 

BE  หมายถงึ เมทริกซอิทธพิลเชิงสาเหตุระหวางตัวแปร 
ภายในแฝง  

RMR  หมายถงึ ดัชนีรากที่สองของคาเฉลี่ยกาํลังสองของสวนที ่
เหลือ 

RMSEA หมายถงึ Root Mean Square Error of Approximation 
GFI  หมายถงึ ดัชนีวัดระดับความกลมกลนื 
AGFI  หมายถงึ ดัชนีวัดระดับความกลมกลนืที่ปรับแกแลว  
NFI  หมายถงึ Normed Fit Index 
NNFI  หมายถงึ Non-Normed Fit Index 
PNFI  หมายถงึ Parsimony Fit Index 
CFI  หมายถงึ Comparative Fit Index 

สัญลักษณที่ใชแทนตัวแปรแฝง 
BURNOUT หมายถงึ ตัวแปรแฝงความเหนื่อยหนายในการทาํงาน 
WORKLOAD หมายถงึ ตัวแปรแฝงภาระงาน 
WORKATMO หมายถงึ ตัวแปรแฝงบรรยากาศในการทํางาน 
POSCHA หมายถงึ ตัวแปรแฝงลักษณะดานบวกเฉพาะบุคคล 
OPTIM หมายถงึ ตัวแปรแฝงการมองโลกในแงดี 
SELFDETE หมายถงึ ตัวแปรแฝงการมุงมั่นดวยตนเอง 

สัญลักษณที่ใชแทนตัวแปรสังเกตได 
EXHAUST หมายถงึ ความรูสึกออนลา 
CYNICISM หมายถงึ ความเย็นชา 
PROEFF หมายถงึ ความมีประสิทธิผลในการทาํงาน 
WO1  หมายถงึ ภาระงาน 
AUTO  หมายถงึ ความมีอิสระในงาน 
SOCIAL หมายถงึ การสนับสนุนทางสังคมในการทํางาน 
FAIR  หมายถงึ ความยุติธรรมในการทํางาน 
OPTIM1 หมายถงึ การมองโลกในแงด ี
SELF1 หมายถงึ การมุงมั่นดวยตนเอง 
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ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะหขอมูลทัว่ไปของผูตอบแบบสอบถาม 
การวิจยันี้ผูวิจยัไดทําการวิเคราะหขอมูลจากกลุมตัวอยางจาํนวน 523 คน สวนมากเปน

ผูหญิง (n = 348) มากกวาผูชาย (n = 175) คิดเปนรอยละ 66.5 และ 33.5 ตามลาํดับ การศึกษา
สวนมากอยูในระดับปริญญาตรี (n = 381) มีอายุเฉลี่ยอยูที ่ 29 ป 6 เดือน (SD = 7.425) มี
สถานภาพโสดมากที่สุด (n = 382) มีประสบการณการทํางานสวนมากอยูในชวง 1-5 ป รองลงมา
คือชวง 6-10 ป ประกอบอาชีพพนกังานบริษทัมากที่สุด (n = 410) รองลงมาคือพนกังาน
รัฐวิสาหกิจ (n = 64) และมีรายไดตอเดือนอยูในชวง 10,001 – 20,000 บาทมากทีสุ่ด (n = 273) 
รองลงมาคือในชวง 20,001 – 30,000 บาท (n = 111) รายละเอยีดดังตารางที่ 3.1 
 
ตารางที่ 3.1 ขอมูลสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง 

ชาย 
(175 คน) 

หญิง 
(348 คน) 

รวม 
(523 คน) 

ขอมูล 

จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 
สถานภาพสมรส 
       โสด 
       สมรส / อยูดวยกนั 
       หมาย / หยาราง / แยกกันอยู 

 
130 
40 

5 

 
74.3 
22.9 

2.9 

 
252 
85 
11 

 
72.4 
24.4 

3.2 

 
382 
125 
16 

 
73.0 
23.9 

3.1 
ระดับการศึกษา 
       ต่าํกวามธัยมปลาย/ปวช. 
       อนุปริญญา /ปวส. 
       ปริญญาตรี 
       สงูกวาปรญิญาตรี 

 
0 

22 
132 
21 

 
0 

12.6 
75.4 

12 

 
0 

48 
249 
51 

 
0 

13.8 
71.6 
14.7 

 
0 

70 
381 
72 

 
0 

13.4 
72.8 
13.8 

อาชีพ 
       รับราชการ 
       พนกังานรัฐวิสาหกิจ 
       พนกังานบริษัท 
       ประกอบธุรกิจสวนตัว 
       คาขาย 
       รับจาง 
 

 
4 

28 
134 

3 
3 
3 

 
2.3 
16 

76.6 
1.7 
1.7 
1.7 

 
17 
36 

276 
8 
4 
7 

 
4.9 

10.3 
79.3 

2.3 
1.1 
2.0 

 
21 
64 

410 
11 

7 
10 

 
4.0 

12.2 
78.4 

2.1 
1.3 
1.9 
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ชาย 
(175 คน) 

หญิง 
(348 คน) 

รวม 
(523 คน) 

ขอมูล 

จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 
ประสบการณการทาํงาน 
       ต่าํกวา 1 ป 
       1 – 5 ป 
       6 – 10 ป 
       11 – 15 ป 
       16 – 20 ป 
       20 ปข้ึนไป 

 
0 

107 
33 
12 
10 
13 

 
0 

61.1 
18.9 

6.9 
5.7 
7.4 

 
0 

229 
59 
16 
22 
22 

 
0 

65.8 
17.0 

4.6 
6.3 
6.3 

 
0 

336 
92 
28 
32 
35 

 
0 

64.2 
17.6 

5.4 
6.1 
6.7 

รายไดเฉลี่ยตอเดือน 
       ต่าํกวา 10,000 บาท 
       10,001 - 20,000 บาท 
       20,001 - 30,000 บาท 
       30,001 – 40,000 บาท 
       40,001 – 50,000 บาท 
       มากกวา 50,000 บาท 

 
16 
82 
37 
18 
10 
12 

 
9.1 

46.9 
21.1 
10.3 
507 
6.9 

 
28 

191 
74 
24 
11 
20 

 
8.0 

54.9 
21.3 

6.9 
3.2 
5.7 

 
44 

273 
111 
42 
21 
32 

 
8.4 

52.2 
21.2 

8.0 
4.0 
6.1 

รวมจํานวนกลุมตัวอยาง 175 100.0 348 100.0 523 100.0 
 

ตอนที่ 2 คาสถิติพื้นฐานของตัวแปรสงัเกตไดในโมเดลเชิงสาเหตุของความเหนื่อยหนาย
ในการทํางาน 

ผลการวิเคราะหคาสถิตพิื้นฐานของตวัแปรสังเกตได (ดังตารางที่ 3.2) พบวา คาเฉลีย่ของ
ตัวแปรสังเกตไดทั้ง 9 ตัว คาเฉลี่ยของการสนับสนุนทางสังคมในการทํางานมีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ 
3.72 (SD = 0.71) รองลงมาคือ การมองโลกในแงด ี การมีอิสระในงาน ความยุติธรรมในการ
ทํางาน ภาระงาน ความมีประสิทธิผลในการทํางาน ความมุงมัน่ดวยตนเอง และ ความรูสึกออนลา 
มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.56, 3.13, 3.09, 2.63, 2.52, 2.21 และ 1.62 ตามลําดับ สวนคาเบี่ยงเบน
มาตรฐานเทากับ 0.66, 0.88, 0.84, 0.66, 0.89, 0.50 และ 0.87 ตามลําดับ และพบวาตัวแปรที่มี
คาเฉลี่ยต่ําสุดคือ ความเย็นชา มีคาเฉลี่ยเทากับ 1.22 (SD = 0.85)  
 เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางคะแนนของตัวแปรสังเกตไดทั้งหมด 9 ตัว
พบวามีความสัมพันธกนัอยางมนีัยสาํคัญที่ .01 ทัง้หมด 29 คา มีขนาดต่ําถึงสงู ทิศทางบวกและ
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ทิศทางลบ มีความแปรปรวนรวมกันระหวาง 1.93% - 47.61% มีความสมัพันธกนัอยางมี
นัยสําคัญที่ .05 ทั้งหมด 2 คา มีขนาดต่ํา ทิศทางบวกและทิศทางลบ มีความแปรปรวนรวมกัน
ระหวาง 0.76% - 0.98% และพบวาไมมีความสมัพนัธกันอยางมีนยัสําคัญทางสถิติทั้งหมด 5 คา 
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตวัแปรความรูสึกออนลากับความเย็นชามีคาสงูสุด (r = .69, p 
= .01) มีขนาดสูง ทิศทางบวก มีความแปรปรวนรวมกนั 47.61% และคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ
ระหวางตัวแปรความยุติธรรมในการทํางานกับความมีประสิทธิผลในการทํางาน มคีาสัมประสิทธิ์
สหสัมพนัธต่าํสุด (r = .087, p = .05) มีขนาดต่ํา ทิศทางบวก มีความแปรปรวนรวมกัน 0.76%   
 เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตวัแปรสังเกตไดที่อยูภายในกลุมตัวแปร
แฝงเดียวกนั พบวามคีวามสัมพันธกนัอยางมนีัยสาํคัญทางสถิติ โดยมีรายละเอยีดดังนี ้
 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตวัแปรสังเกตไดของตัวแปรแฝงความเหนื่อยหนายใน
การทาํงาน มพีิสัยสัมประสทิธิ์สหสมัพนัธอยูในชวง -.172 ถึง .690 ขนาดต่ําถงึสูง โดยตัวแปร
ความรูสึกออนลากับความเย็นชา มีคาสมัประสิทธิ์สหสัมพันธสูงสุด (r = .690, p = 0.01) ทิศ
ทางบวก มีความแปรปรวนรวมกนั 47.61% และตัวแปรความรูสึกออนลากับความไมมีประสิทธิผล
ในการทํางานมีคาสัมประสทิธิ์สหสมัพนัธต่ําสุด (r = -.172, p = .01) ทิศทางลบ มีความแปรปรวน
รวมกัน 2.96% 
 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตวัแปรสังเกตไดของตัวแปรแฝงบรรยากาศในการ
ทํางาน มพีิสัยสัมประสิทธิส์หสัมพนัธอยูในชวง .217 ถึง .513 ขนาดต่ําถึงปานกลาง โดยตัวแปร
การสนับสนุนทางสังคมในการทํางานกับความยุติธรรมในการทํางาน มีคาสมัประสิทธิ์สหสัมพนัธ
สูงสุด (r = .513, p = .01) ทิศทางบวก มีความแปรปรวนรวมกัน 26.32% และตัวแปรความมี
อิสระในงานกบัความยุตธิรรมในการทํางานมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธต่ําสุด (r = .217, p = .01) 
ทิศทางบวก มคีวามแปรปรวนรวมกนั 4.71 % 
 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตวัแปรสังเกตไดของตัวแปรแฝงลักษณะดานบวกเฉพาะ
บุคคล คือตัวแปรการมองโลกในแงดีกับความมุงม่ันดวยตนเองพบวาไมมีความสมัพันธกนัอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ มีคาสมัประสิทธิ์สหสมัพันธ r = .032, p = .462 ทิศทางบวก มคีวามแปรปรวน
รวมกัน 0.1%  

เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตวัแปรสังเกตไดของภาระงาน บรรยากาศ
ในการทํางาน ลักษณะดานบวกเฉพาะบุคคล กับตัวแปรสังเกตไดของความเหนื่อยหนายในงาน  
พบวามีความสัมพันธกนัอยางมนีัยสาํคัญทางสถิต ิโดยมีรายละเอยีดดังนี ้

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตวัแปรสังเกตไดของภาระงานกับความเหนื่อยหนายใน
การทาํงาน มพีิสัยสัมประสทิธิ์สหสมัพนัธอยูในชวง -.165 ถึง .546 ขนาดต่ําถงึปานกลาง โดยตัว
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แปรสังเกตไดภาระงานกับความรูสึกออนลา มีคาสมัประสิทธิ์สหสัมพันธสูงสุด (r = .546, p = 
.01) ทิศทางบวก มีความแปรปรวนรวมกัน 29.81% และตัวแปรสังเกตไดภาระงานกับความมี
ประสิทธิผลในการทาํงาน มคีาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธต่ําสุด (r = -.165, p = .01) ทิศทางลบ มี
ความแปรปรวนรวมกนั 2.72 % 

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตวัแปรสังเกตไดของบรรยากาศในการทาํงานกับความ
เหนื่อยหนายในการทํางาน มีพิสัยสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธอยูในชวง -.406 ถึง .414 ขนาดต่ําถึง
ปานกลางคอนขางต่าํ โดยตัวแปรสังเกตไดความมีอิสระในงานกับความมีประสิทธิผลในการ
ทํางานฟ มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธสงูสดุ (r = .414, p = .01) ทศิทางบวก มคีวามแปรปรวน
รวมกัน 17.14% และตวัแปรสังเกตไดความยุติธรรมในการทํางานกับความมีประสิทธิผลในการ
ทํางาน มีคาสมัประสิทธิ์สหสัมพันธต่ําสุด (r = .087, p = .05) ทิศทางบวก มคีวามแปรปรวน
รวมกัน 0.76 % 

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตวัแปรสังเกตไดของลักษณะดานบวกเฉพาะบุคคลกับ
ความเหนื่อยหนายในการทาํงาน มพีิสัยสมัประสิทธิ์สหสัมพันธอยูในชวง -.309 ถึง .269 ขนาดต่าํ
ถึงปานกลาง โดยตัวแปรสังเกตไดการมองโลกในแงดีกบัความเย็นชา มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ
สูงสุด (r = -.309, p = .01) ทิศทางลบ มีความแปรปรวนรวมกัน 9.55% และตัวแปรสังเกตได
ความมุงมัน่ดวยตนเองกับความรูสึกออนลา มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธต่าํสุด (r = -.099, p = 
.05) ทิศทางลบ มีความแปรปรวนรวมกัน 0.98 % 
 นอกจากนีเ้มื่อพิจารณาคาสมัประสิทธิ์สหสัมพันธของตวัแปรสังเกตไดทั้งหมด พบวามีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพนัธต่าํกวา .80 แสดงวาตัวแปรไมมีปญหาเกีย่วกับภาวะรวมเสนพห ุ 
(multicolinearity) 
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ตารางที่ 3.2 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และคาสมัประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางคะแนนจาก
ตัวแปรตาง ๆ (N = 523) 

หมายเหตุ  *P < .05, ** P < .01, ไดปรับคะแนนของตัวแปรทั้ง 9 ตัว ใหอยูในชวงประมาณคาเดียวกัน 
โดยการเทียบบัญญัติไตรยางศในแตละมาตรวัดกอนทําการคํานวณทางสถิติ 
  
ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะหความตรงของโมเดลเชิงสาเหตุของความเหนื่อยหนายในการ
ทํางาน 
 ผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลเชงิสาเหตุของความเหนื่อยหนายในการทํางาน ซึ่ง
เปนโมเดลที่มอิีทธิพลของภาระงานไปความเหนื่อยหนายในการทาํงาน และอิทธิพลของ
บรรยากาศในการทาํงานไปความเหนื่อยหนายในการทาํงานโดยมีลักษณะดานบวกเฉพาะบุคคล
เปนตัวแปรสงผาน โดยภาระงานกับบรรยากาศในการทาํงานมีความสมัพันธกนั ตามที่เสนอไวใน
กรอบงานวิจยั พบวา โมเดลมีความสอดคลองกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษปานกลาง เมือ่
พิจารณาคาสถิติที่ใชในการทดสอบ คาไค-สแควร (Chi - square) มคีาเทากับ 79.784, df = 28 
คา RMSEA เทากับ 0.0595 คา RMR เทากับ 0.0470 GFI เทากับ 0.965, AGFI เทากับ 0.944 แต
ยังมีคา p นอยกวา .05 ซึง่ไมเปนไปตามแนวคิดของ Hair et al., (2006) ที่กาํหนดไว ดังนั้น โมเดล
เชิงสาเหตุนีม้คีวามสอดคลองกลมกลนืกบัขอมูลเชิงประจักษอยางไมสมบูรณ 

ตัวแปร 1 2 3 4 5 6 7 8 9 
1. WO1 1.000         
2. AUTO -.163** 1.000        
3. SOCIAL -.365** .296** 1.000       
4. FAIR -.229** .217** .513** 1.000      
5. OPTIM -.241** .273** .378** .300** 1.000     
6. SELF1 -.037 .183** .065 .081 .032 1.000    
7. EXHAUST .546** -.202** -.396** -.313** -.258** -.099* 1.000   
8. CYNICISM .452** -.198** -.406** -.335** -.309** -.074 .690** 1.000  
9. PROEFF -.165** .414** .219** .087* .269** .139** -.172** -.233** 1.000 
M 2.63 3.13 3.72 3.09 3.56 2.21 1.63 1.22 2.52 
SD 0.66 0.78 0.71 0.74 0.66 0.50 0.87 0.85 0.89 
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แผนภาพที ่3.1 โมเดลเชิงสาเหตุของความเหนื่อยหนายในการทํางาน: การประยุกตโมเดลความตองการ-ทรัพยากรของงาน 

AUTO 

WO1 

SOCIAL WORK 
ATMOS 

0.536 

0.664 

0.358 

0.559 

0.115 

0.865 

FAIR 0.713 

WORKLOAD BURNOUT 

POSCHA 

CYNICISM 

PROEFF 

OPTIM1 

SELF1 

EHAUST 

0.941 0.399 

0.976 

-0.536 

0.880 

0.779 

-0.298 

0.566 

0.134 

0.225 

0.393 

0.911 

0.680 

0.982 

Chi - square = 79.784, df = 28, p = 0.000, RMSEA = 0.0595, RMR= 0.0470, GFI = 0.965, AGFI = 0.944 

104 



 
 
105

เมื่อพิจารณาคาน้ําหนักองคประกอบ โดยพิจารณาแยกตามตัวแปรแฝงไดผลตามตารางที่ 
3.3 พบวา ตัวแปรสังเกตไดของตัวแปรแฝงภาระงานมีน้าํหนักองคประกอบแตกตางจากศูนยอยาง
มีนัยสาํคัญทางสถิติ โดยมีน้าํหนักองคประกอบเทากับ 0.620 เมื่อพิจารณาคาน้าํหนัก
องคประกอบในรูปคะแนนมาตรฐาน และในรูปคะแนนมาตรฐานสมบูรณ พบวามคีาเทากับ 0.620 
และ 0.941 เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์ใน Factor Score Regression สามารถสรางตัวแปรภาระ
งานไดดังสมการ 
 
WORKLOAD =  1.364(WO1) - 0.018(AUTO) + 0.144(SOCIAL) – 0.050(FAIR) –  

0.039(OPTIM1) – 0.004(SELF1) + 0.092(EXHAUST) + 
0.038(CYNICISM) – 0.013(PROEFF) 

 
ตัวแปรสังเกตไดของตวัแปรแฝงบรรยากาศในการทาํงานทัง้ 3 ตัวมนี้ําหนกัองคประกอบ

แตกตางจากศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถติิทุกตัว โดยการสนับสนุนทางสังคมในการทํางานมี
น้ําหนกัองคประกอบสูงสุดคือ 1.387 รองลงมาคือ ความยุติธรรมในการทาํงาน (1.318) และความ
มีอิสระในงาน (1.000) ตามลําดับ เมือ่พิจารณาคาน้ําหนกัองคประกอบในรูปคะแนนมาตรฐาน 
และในรูปคะแนนมาตรฐานสมบูรณ พบวาไดผลเปนแบบเดียวกนั คือ การสนับสนนุทางสงัคมใน
การทาํงานมีน้าํหนักองคประกอบสูงสุด รองลงมาคือ ความยุติธรรมในการทํางาน และความมี
อิสระในงาน โดยตัวแปรการสนับสนุนทางสังคมในการทํางานมีความสําคัญในการวัดบรรยากาศ
ในการทํางานประมาณ 1.4 เทาของความสําคัญของความมีอิสระในงาน แสดงวาตัวแปรสังเกตได
ทุกตัวใชในการวัดบรรยากาศในการทาํงานไดดี เมื่อพจิารณาคาสัมประสิทธิ์ใน Factor Score 
Regression สามารถสรางตัวแปรบรรยากาศในการทาํงานไดดังสมการ 
 
WORKATMOS =  -0.010(WO1) + 0.041(AUTO) + 0.142(SOCIAL) + 0.064(FAIR) +  

0.135(OPTIM1) + 0.031(SELF1) - 0.035(EXHAUST) – 
0.035(CYNICISM) + 0.004(PROEFF) 

 
ตัวแปรสังเกตไดของตัวแปรแฝงลักษณะดานบวกเฉพาะบุคคลทั้ง 2 ตัวมีน้าํหนัก

องคประกอบแตกตางจากศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถติิทุกตัว โดยการมองโลกในแงดีมีน้าํหนัก
องคประกอบสูงสุดคือ 0.364 รองลงมาคอื การมุงมั่นดวยตนเอง (-0.067) เมื่อพิจารณาคาน้ําหนกั
องคประกอบในรูปคะแนนมาตรฐาน และในรูปคะแนนมาตรฐานสมบูรณ พบวาไดผลเปนแบบ
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เดียวกนั คือ การมองโลกในแงดีมนี้ําหนกัองคประกอบสูงสุด รองลงมาคือ การมุงมั่นดวยตนเอง 
โดยตัวแปรการมองโลกในแงดีมีความสําคัญในการวัดลักษณะดานบวกเฉพาะบุคคลประมาณ 5.4 
เทาของความสําคัญของการมุงมั่นดวยตนเอง แสดงวาตัวแปรสังเกตไดทุกตัวใชในการวัดลักษณะ
ดานบวกเฉพาะบุคคลไดดี เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์ใน Factor Score Regression สามารถ
สรางตัวแปรลกัษณะดานบวกเฉพาะบุคคลไดดังสมการ 
 
POSCHA =  -0.001(WO1) + 0.115(AUTO) + 0.398(SOCIAL) + 0.179(FAIR) +  

0.442(OPTIM1) + 0.103(SELF1) - 0.345(EXHAUST) – 
0.115(CYNICISM) + 0.011(PROEFF) 

 
ตัวแปรสังเกตไดของตัวแปรแฝงความเหนือ่ยหนายในการทํางานทั้ง 3 ตัวมีน้ําหนัก

องคประกอบแตกตางจากศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถติิทุกตัว โดยความรูสึกออนลามนี้ําหนัก
องคประกอบสูงสุดคือ 0.744 รองลงมาคือ ความเย็นชา (0.643) และความมีประสิทธิผลในการ
ทํางาน (0.276) ตามลําดับ เมื่อพิจารณาคาน้ําหนักองคประกอบในรูปคะแนนมาตรฐาน และในรูป
คะแนนมาตรฐานสมบูรณ พบวาไดผลเปนแบบเดยีวกนั คือ ความรูสกึออนลามีน้าํหนกั
องคประกอบสูงสดุ รองลงมาคือ ความเย็นชา และความมปีระสิทธิผลในการทํางาน ตามลําดับ 
โดยตัวแปรความรูสึกออนลามีความสําคญัในการวัดความเหนื่อยหนายในการทาํงานประมาณ 
2.7 เทาของความสาํคัญของความไมมีประสิทธิผลในการทํางาน แสดงวาตวัแปรสังเกตไดทุกตัวใช
ในการวัดความเหนื่อยหนายในการทํางานไดดี เมื่อพจิารณาคาสัมประสิทธิ์ใน Factor Score 
Regression สามารถสรางตัวแปรความเหนื่อยหนายในการทํางานไดดังสมการ 
 
BRUNOUT =  0.183(WO1) - 0.020(AUTO) - 0.042(SOCIAL) – 0.034(FAIR) –  

0.140(OPTIM1) + 0.014(SELF1) + 0.689(EXHAUST) + 
0.303(CYNICISM) – 0.117(PROEFF) 
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ตารางที่ 3.3 คา Factor Loading, Standardized Solution Matrix, Completely Standardized Solution Matrix, และ Factor Score Regression ของตัวแปร 
 
ตัวแปร Factor Loading  Std. Solution  

Matrix 
Completely 
Std. Solution 

Matrix 

Factor Score Regression 

LY สปส. SE t สปส. สปส. WORKLOAD     WORKATMO POSCHA BURNOUT 
OPTIM1 0.364 - - 0.374 0.566 -0.039 0.135 0.442 -0.140 
SELF1 0.067 0.027 2.514* 0.069 0.134 -0.004 0.031 0.103 0.014 
EXHAUST 0.744 - - 0.769 0.880 0.092 -0.106 -0.345 0.689 
CYNICISM 0.643 0.038 16.874** 0.665 0.779 0.038 -0.035 -0.115 0.303 
PROEFF -0.276 0.044 -6.225** -0.285 -0.298 -0.013 0.004 0.011 -0.117 
LX สปส. SE t สปส. สปส. WORKLOAD     WORKATMO POSCHA BURNOUT 
WO1 0.620 0.022 28.720** 0.620 0.941 1.364 -0.010 -0.001 0.183 
AUTO 1.000 - - 0.341 0.368 -0.018 0.041 0.115 -0.020 
SOCIAL 1.387 0.199 6.956** 0.472 0.664 0.144 0.142 0.398 -0.042 
FAIR 1.318 0.207 6.361** 0.449 0.536 -0.050 0.064 0.179 -0.034 
หมายเหต ุ  *p = .05, **p = .01
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เมื่อพิจารณาผลการวิเคราะหอิทธพิลทางตรงและอิทธิพลทางออมที่สงผลตอความเหนื่อย
หนายในการทาํงานตามตารางที่ 3.4 พบวา ภาระงานมีอิทธพิลทางตรงตอความเหนื่อยหนายใน
การทาํงาน แตกตางจากศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถติิ คาน้ําหนกัองคประกอบมาตรฐานมคีา
เทากับ 0.399 แสดงวาอทิธิพลทางตรงของภาระงานที่มีตอความเหนื่อยหนายในการทํางาน มี
ขนาดอิทธพิลปานกลางคอนขางต่าํ และเปนอิทธิพลทางบวก เพราะฉะนัน้ภาระงานมีอิทธพิลรวม
ตอความเหนื่อยหนายในการทํางานเทากับ 0.399  

บรรยากาศในการทาํงานมีอิทธิพลตอความเหนื่อยหนายในการทํางานผานลักษณะดาน
บวกเฉพาะบุคคลอยางมนีัยสําคัญทางสถติิ โดยบรรยากาศในการทํางานมีอิทธพิลทางตรงตอ
ความเหนื่อยหนายในการทาํงาน คาน้ําหนักองคประกอบมาตรฐานสมบูรณมีคาเทากับ 0 และ
บรรยากาศในการทาํงานมีอิทธิพลทางออมตอความเหนื่อยหนายในการทาํงานอยางมนีัยสาํคัญ
ทางสถิติ คาน้ําหนกัองคประกอบมาตรฐานสมบูรณเทากับ -0.523 มีขนาดอทิธิพลปานกลาง 
ทิศทางลบ และบรรยากาศในการทํางานมีอิทธพิลรวมตอความเหนื่อยหนายในการทํางานอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ คาน้ําหนักองคประกอบมาตรฐานสมบูรณเทากบั -0.523 ขนาดอิทธิพลปาน
กลาง ทิศทางลบ จากผลการวิเคราะหอิทธิพลทางตรงและทางออม แสดงวาตัวแปรลักษณะดาน
บวกเฉพาะบุคคลเปนตัวแปรสื่อระหวางบรรยากาศในการทํางานกับความเหนื่อยหนายในการ
ทํางานอยางสมบูรณ  

บรรยากาศในการทาํงานมีอิทธิพลตอลักษณะดานบวกเฉพาะบุคคลอยางมีนยัสําคญัทาง
สถิติ โดยบรรยากาศในการทํางานมีอิทธพิลทางตรงตอลักษณะดานบวกเฉพาะบุคคล คาน้ําหนกั
องคประกอบมาตรฐานสมบูรณมีคาเทากับ 0.976 มีขนาดอิทธพิลสูง ทิศบวก และบรรยากาศใน
การทาํงานมีอิทธิพลรวมตอความลักษณะดานบวกเฉพาะบุคคลอยางมีนัยสาํคัญทางสถิติ คา
น้ําหนกัองคประกอบมาตรฐานสมบูรณเทากับ 0.976 ขนาดอิทธิพลสงู ทิศทางบวก 

อิทธิพลทางตรงของลักษณะดานบวกเฉพาะบุคคลที่มีตอความเหนื่อยหนายในการทาํงาน
แตกตางจากศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถติิ คาน้าํหนักองคประกอบมาตรฐานสมบูรณมีคาเทากับ 
-0.536 แสดงวาอทิธพิลทางตรงของลกัษณะดานบวกเฉพาะบุคคลที่มีตอความเหนื่อยหนายใน
การทาํงาน มีขนาดอิทธิพลปานกลาง และมีอิทธพิลทางลบ เพราะฉะนัน้ อิทธพิลทางตรงและ
อิทธิพลรวมเทากับ -0.536  
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ตารางที่ 3.4 เมทริกซพารามิเตอรของตัวแปรแฝง K และ E 

 
BE/GA Direct Effect Indirect Effect Total Effect ตัวแปรเหตุ (IV) 

b SE t SS SC b SE t SS SC b SE t SS SC 
WORKLOAD 

BURNOUT 
0.412 0.053 7.818** 0.399 0.399 - - - - - 0.412 0.053 7.818** 0.399 0.399 

WORKATMO 
BURNOUT 

0 0 0 0 0 -1.589 0.270 -5.880** -0.523 -0.523 -1.589 0.270 -5.880** -0.523 -0.523 

POSCHA 
BURNOUT 

-0.540 0.077 -6.980** -0.536 -0.536 - - - - - -0.540 0.077 -6.980** -0.536 -0.536 

WORKATMO 
POSCHA 

2.941 0.467 6.303** 0.976 0.976 - - - - - 2.941 0.467 6.303** 0.976 0.976 

หมายเหตุ  **p = .001 
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จากผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลเชิงสาเหตุของความเหนื่อยหนายในการทาํงาน
ตามกรอบงานวิจัยที่เสนอไปขางตน เหน็ไดวาโมเดลเชิงสาเหตุนีม้ีความสอดคลองกลมกลืนกบั
ขอมูลเชิงประจักษไมสมบูรณหรือโมเดลมีความสอดคลองกลมกลนืกับขอมูลเชิงประจักษปาน
กลางเทานัน้ และจากงานวจิัยของ Demerouti และคณะ (2001); Bakker และคณะ (2003); 
Bakker, Demerouti, และ Euwema, (2005); Lewig และคณะ (2007); Xanthopoulou และคณะ 
(2007) ที่ศึกษาเกีย่วกบัความเหนื่อยหนายในการทาํงาน โดยใชโมเดล JD-R ทดสอบสมการ
โครงสราง (structural equation model) งานวิจยัเหลานี้ตางพบวา ความตองการในงาน 
(ประกอบดวย ภาระงาน) และทรัพยากรในงาน (ประกอบดวย บรรยากาศในการทาํงาน) มี
ความสัมพันธซึ่งกนัและกนั ซึ่งมีความเปนไปไดมากที่ตัวแปรทัง้สองจะมีอิทธพิลตอกันและกัน 
ประกอบกับผูวิจัยไดอานหนงัสือ Lisrel 8 User’s Reference Guide ของ Karl G. Joreskeg และ 
Dag Sorbom ในสวนที่เปน Two way Model ซึ่งเปนรูปแบบของโมเดลที่ตัวแปรมีความสมัพนัธ
ยอนกลับกันระหวางตวัแปรได ดังนั้น ในการวิจยันี้ผูวิจยัจึงขอเสนอโมเดลเชิงสาเหตุเพิ่มเติม โดย
ปรับโมเดลเปน Two-way Model ซึ่งโมเดลทางเลือก (Alternative Model) นี้ จะเพิ่มความสัมพนัธ
ของตัวแปรภาระงานและบรรยากาศในการทํางานใหมีความสมัพนัธยอนกลับกนั โดยผูวิจัยจะเพิม่
เสนอิทธิพลจากภาระงานไปยังบรรยากาศในการทํางาน และเพิ่มเสนอิทธพิลจากบรรยากาศใน
การทาํงานไปยังภาระงาน ซึง่เพิ่มเติมจากโมเดลที่ไดเสนอไวตามกรอบวิจัย ดงัภาพที ่3.2 
 ผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลทางเลือกนี้ พบวา โมเดลมีความสอดคลองกลมกลืน
กับขอมูลเชิงประจักษมาก เมื่อพิจารณาคาสถิติที่ใชในการทดสอบ คาไค-สแควร (Chi - square) 
มีคาเทากับ 22.137, df = 18, p = 0.226 คา RMSEA เทากับ 0.021 คา RMR เทากับ 0.013 GFI 
เทากับ 0.991, AGFI เทากับ 0.977 

 เมื่อพิจารณาคาน้ําหนักองคประกอบ โดยพิจารณาแยกตามตัวแปรแฝงไดผล
ตามตารางที ่ 3.5 พบวา ตวัแปรสังเกตไดของตัวแปรแฝงภาระงานมนี้ําหนกัองคประกอบแตกตาง
จากศูนยอยางมีนัยสาํคญัทางสถิต ิ โดยมนี้ําหนกัองคประกอบเทากับ 0.620 เมื่อพิจารณาคา
น้ําหนกัองคประกอบในรูปคะแนนมาตรฐาน และในรูปคะแนนมาตรฐานสมบูรณ พบวามีคา
เทากับ 0.620 และ 0.941 เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์ใน Factor Score Regression สามารถ
สรางตัวแปรภาระงานไดดังสมการ 
 
WORKLOAD =  1.448(WO1) - 0.013(AUTO) - 0.044(SOCIAL) – 0.017(FAIR) –  

0.026(OPTIM1) – 0.002(SELF1) - 0.218(EXHAUST) + 
0.182(CYNICISM) – 0.004(PROEFF) 
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แผนภาพที ่3.2 โมเดลทางเลือกของโมเดลเชิงสาเหตุของความเหนื่อยหนายในการทํางาน: การประยุกตโมเดลความตองการ-ทรัพยากรของงาน 

AUTO 

WO1 

SOCIAL WORK 
ATMOS 

0.568 

0.721 

0.395 

0.480 

0.115 

0.844 

FAIR 0.677 

WORKLOAD BURNOUT 

POSCHA 

CYNICISM 

PROEFF 

OPTIM1 

SELF1 

EHAUST 

0.941 0.315 

0.976 

-0.522 

0.813 

0.845 

-0.300 

0.540 

0.101 

0.339 

0.286 

0.910 

0.708 

0.990 

Chi - square = 22.137, df = 18, p = 0.22598, RMSEA = 0.021RMR = 0.013, GFI = 0.991, AGFI = 0.977  

-0.267 -0.266 

0.806 0.467 

0.805 0.048 
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ตัวแปรสังเกตไดของตัวแปรแฝงบรรยากาศในการทาํงานทัง้ 3 ตัวมนี้ําหนกัองคประกอบ
แตกตางจากศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถติิทุกตัว โดยการสนับสนุนทางสังคมในการทํางานมี
น้ําหนกัองคประกอบสูงสุดคือ 0.520 รองลงมาคือ ความยุติธรรมในการทาํงาน (0.483) และความ
มีอิสระในงาน (0.350) ตามลําดับ เมือ่พิจารณาคาน้ําหนกัองคประกอบในรูปคะแนนมาตรฐาน 
และในรูปคะแนนมาตรฐานสมบูรณ พบวาไดผลเปนแบบเดียวกนั คือ การสนับสนนุทางสงัคมใน
การทาํงานมีน้าํหนักองคประกอบสูงสุด รองลงมาคือ ความยุติธรรมในการทํางาน และความมี
อิสระในงาน โดยตัวแปรการสนับสนุนทางสังคมในการทํางานมีความสําคัญในการวัดบรรยากาศ
ในการทํางานประมาณ 1.5 เทาของความสําคัญของความมีอิสระในงาน แสดงวาตัวแปรสังเกตได
ทุกตัวใชในการวัดบรรยากาศในการทาํงานไดดี เมื่อพจิารณาคาสัมประสิทธิ์ใน Factor Score 
Regression สามารถสรางตัวแปรบรรยากาศในการทาํงานไดดังสมการ 
 
WORKATMOS =  -0.150(WO1) + 0.170(AUTO) + 0.529(SOCIAL) + 0.208(FAIR) +  

0.312(OPTIM1) + 0.024(SELF1) - 0.098(EXHAUST) – 
0.187(CYNICISM) - 0.065(PROEFF) 
 

ตัวแปรสังเกตไดการมองโลกในแงดีของตวัแปรแฝงลักษณะดานบวกเฉพาะบุคคลมี
น้ําหนกัองคประกอบแตกตางจากศูนยอยางมนีัยสาํคัญทางสถิติ สวนการมุงมั่นดวยตนเองไมมี
น้ําหนกัองคประกอบแตกตางจากศูนยอยางมนีัยสาํคัญทางสถิติ การมองโลกในแงดีมนี้ําหนกั
องคประกอบเทากับ 0.350 การมุงมั่นดวยตนเองมนี้ําหนกัองคประกอบเทากับ 0.049 โดยตัวแปร
การมองโลกในแงดีมีความสําคัญในการวัดลักษณะดานบวกเฉพาะบุคคลประมาณ 7.1 เทาของ
ความสาํคัญของการมุงมัน่ดวยตนเอง แสดงวาตวัแปรการมองโลกในแงดีใชในการวัดลักษณะดาน
บวกเฉพาะบุคคลไดดี เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์ใน Factor Score Regression สามารถสราง
ตัวแปรลักษณะดานบวกเฉพาะบุคคลไดดังสมการ 
 
POSCHA =  -0.125(WO1) + 0.166(AUTO) + 0.516(SOCIAL) + 0.202(FAIR) +  

0.359(OPTIM1) + 0.033(SELF1) - 0.122(EXHAUST) – 
0.209(CYNICISM) - 0.064(PROEFF) 
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ตัวแปรสังเกตไดของตัวแปรแฝงความเหนือ่ยหนายในการทํางานทั้ง 3 ตัวมีน้ําหนัก
องคประกอบแตกตางจากศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถติิทุกตัว โดยความเย็นชาและความรูสึก
ออนลามนี้ําหนักองคประกอบใกลเคียงกนัคือ 0.751 และ 0.740 ตามลําดับ สวนความมี
ประสิทธิผลในการทาํงานมีน้าํหนักองคประกอบต่ําสุด คือ -0.279 เมื่อพิจารณาคาน้าํหนัก
องคประกอบในรูปคะแนนมาตรฐาน และในรูปคะแนนมาตรฐานสมบูรณ พบวาไดผลเปนแบบ
เดียวกนั คือ ความเยน็ชาและความรูสึกออนลามีน้าํหนกัองคประกอบใกลเคียงกันและความมี
ประสิทธิผลในการทาํงานมีน้าํหนักองคประกอบต่ําสุด โดยตัวแปรความเยน็ชามีความสําคัญใน
การวัดความเหนื่อยหนายในการทํางานประมาณ 2.7 เทาของความสําคญัของความไมมี
ประสิทธิผลในการทาํงาน แสดงวาตวัแปรสังเกตไดทุกตัวใชในการวัดความเหนื่อยหนายในการ
ทํางานไดดี เมือ่พิจารณาคาสัมประสิทธิ์ใน Factor Score Regression สามารถสรางตัวแปรความ
เหนื่อยหนายในการทํางานไดดังสมการ 
 
BRUNOUT =  0.069(WO1) + 0.005(AUTO) - 0.102(SOCIAL) – 0.040(FAIR) –  

0.045(OPTIM1) + 0.006(SELF1) + 0.431(EXHAUST) + 
0.543(CYNICISM) – 0.086(PROEFF) 
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ตารางที่ 3.5 คา Factor Loading, Standardized Solution Matrix, Completely Standardized Solution Matrix, และ Factor Score Regression ของตัวแปร 
 
ตัวแปร Factor Loading  Std. Solution  

Matrix 
Completely 
Std. Solution 

Matrix 

Factor Score Regression 

LY สปส. SE t สปส. สปส. WORKLOAD     WORKATMO POSCHA BURNOUT 
WO1 0.620 - - 0.620 0.941 1.448 -0.150 -0.125 0.069 
AUTO 0.350 - - 0.345 0.395 -0.013 0.170 0.166 0.005 
SOCIAL 0.520 0.075 6.913** 0.513 0.721 -0.044 0.529 0.516 -0.102 
FAIR 0.483 0.076 6.326** 0.476 0.568 -0.017 0.208 0.202 -0.040 
OPTIM1 0.350 - - 0.358 0.540 -0.026 0.312 0.359 -0.045 
SELF1 0.049 0.026 1.897 0.050 0.101 -0.002 0.024 0.033 0.006 
EXHAUST 0.740 - - 0.711 0.813 -0.218 -0.098 -0.122 0.431 
CYNICISM 0.751 0.056 13.345** 0.722 0.845 0.182 -0.187 -0.209 0.543 
PROEFF -0.279 0.046 -6.033** -0.268 -0.300 0.004 -0.065 -0.064 -0.086 

หมายเหต ุ  *p = .05, **p = .01
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เมื่อพิจารณาผลการวิเคราะหอิทธพิลทางตรงและอิทธิพลทางออมที่สงผลตอความเหนื่อย
หนายในการทาํงานตามตารางที่ 3.6 พบวา ภาระงานมีอิทธพิลทางตรงตอความเหนื่อยหนายใน
การทาํงาน แตกตางจากศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถติิ คาน้ําหนกัองคประกอบมาตรฐานมคีา
เทากับ 0.315 แสดงวาอิทธพิลทางตรงของภาระงานตอความเหนื่อยหนายในการทาํงาน มีขนาด
อิทธิพลปานกลาง อิทธิพลทางบวก และภาระงานมีอิทธิพลทางออมตอความเหนื่อยหนายในการ
ทํางานผานบรรยากาศในการทํางานและลกัษณะดานบวกเฉพาะบุคคลอยางมีนยัสาํคัญทางสถิต ิ
คาน้ําหนักองคประกอบมาตรฐานมีคาเทากับ 0.171 แสดงวาอทิธพิลทางออมของภาระงานทีม่ีตอ
ความเหนื่อยหนายในการทาํงาน มีขนาดอิทธิพลต่าํ อิทธิพลทางบวก เพราะฉะนั้นภาระงานมี
อิทธิพลรวมตอความเหนื่อยหนายในการทาํงานเทากับ 0.486  

บรรยากาศในการทาํงานมีอิทธิพลตอความเหนื่อยหนายในการทํางานผานลักษณะดาน
บวกเฉพาะบุคคลและภาระงานอยางมีนยัสําคัญทางสถติิ โดยบรรยากาศในการทาํงานมีอิทธิพล
ทางตรงตอความเหนื่อยหนายในการทาํงาน คาน้าํหนักองคประกอบมาตรฐานสมบูรณมีคาเทากับ 
0 และบรรยากาศในการทํางานมีอิทธิพลทางออมตอความเหนื่อยหนายในการทํางานอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ คาน้ําหนักองคประกอบมาตรฐานสมบูรณเทากบั -0.639 มีขนาดอิทธิพลปาน
กลาง ทิศทางลบ และบรรยากาศในการทํางานมีอิทธพิลรวมตอความเหนื่อยหนายในการทาํงาน
อยางมีนยัสําคัญทางสถิติ คาน้ําหนักองคประกอบมาตรฐานสมบูรณเทากบั -0.639 ขนาดอิทธพิล
ปานกลางคอนขางสงู ทิศทางลบ  

บรรยากาศในการทาํงานมีอิทธิพลตอลักษณะดานบวกเฉพาะบุคคลอยางมีนยัสําคญัทาง
สถิติ โดยบรรยากาศในการทํางานมีอิทธพิลทางตรงตอลักษณะดานบวกเฉพาะบุคคล คาน้ําหนกั
องคประกอบมาตรฐานสมบูรณมีคาเทากับ 0.976 มีขนาดอิทธิพลสงู ทิศทางบวก และบรรยากาศ
ในการทํางานมีอิทธพิลทางออมตอลักษณะดานบวกเฉพาะบุคคลอยางมีนยัสําคญัทางสถิต ิ คา
น้ําหนกัองคประกอบมาตรฐานสมบูรณเทากับ 0.075 มีขนาดอิทธิพลต่ํา ทิศทางบวก และ
บรรยากาศในการทาํงานมีอิทธิพลรวมตอความลักษณะดานบวกเฉพาะบุคคลอยางมีนัยสาํคัญ
ทางสถิติ คาน้าํหนักองคประกอบมาตรฐานเทากับ 1.051 ขนาดอิทธิพลสูง ทิศทางบวก 

อิทธิพลทางตรงของลักษณะดานบวกเฉพาะบุคคลที่มีตอความเหนื่อยหนายในการทาํงาน
แตกตางจากศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถติิ คาน้าํหนักองคประกอบมาตรฐานสมบูรณมีคาเทากับ 
-0.522 แสดงวาอทิธพิลทางตรงของลกัษณะดานบวกเฉพาะบุคคลที่มตีอความเหนื่อยหนายใน
การทาํงาน มีขนาดอิทธิพลปานกลาง และมีอิทธพิลทางลบ เพราะฉะนัน้ อิทธพิลทางตรงและ
อิทธิพลรวมเทากับ -0.522 
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ตารางที่ 3.6 เมทริกซพารามิเตอรของตัวแปรแฝง E และ E 
 

BE/GA Direct Effect Indirect Effect Total Effect ตัวแปรเหตุ (IV) 

b SE t SS SC b SE t SS SC b SE t SS SC 
WORKLOAD 

BURNOUT 
0.303 0.023 13.173** 0.315 0.315 0.164 0.047 3.477** 0.171 0.171 0.467 0.070 6.690** 0.486 0.486 

WORKATMO 
BURNOUT 

0 0 0 0 0 -0.623 0.085 -7.331** -0.639 -0.639 -0.623 0.085 -7.331** -0.639 -0.639 

POSCHA 
BURNOUT 

-0.490 0.071 -6.877** -0.522 -0.522 - - - - - -0.490 0.071 -6.877** -0.522 -0.522 

WORKATMO 
POSCHA 

1.013 0.143 7.084** 0.976 0.976 0.078 0.022 3.524** 0.075 0.075 1.091 0.165 6.618** 1.051 1.051 

WORKLOAD 
WORKATMO 

-0.267 0.000 0 -0.271 -0.271 -0.020 0.005 -4.084** -0.021 -0.021 -0.287 0.005 -57.446** -0.292 -0.292 

WORKATMO 
WORKLOAD 

-0.267 0.06 4.45** -0.263 -0.263 -0.020 0.010 -2.117* -0.020 -0.020 -0.287 0.070 -4.084** -0.283 -0.283 

หมายเหตุ  *p = .05, **p = .001 
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 เนื่องจากผูวิจยัไดนําเสนอโมเดลทางเลือกขึ้นอีก 1 โมเดล โดยทัง้ 2 โมเดลมีจํานวนตัว
แปรเทากนั แตโมเดลทั้งสองมีรูปแบบความสมัพนัธระหวางตวัแปรที่ตางกัน ดังนั้น ผูวิจยัจึงได
ดําเนนิการวิเคราะหเพื่อเปรียบเทียบโมเดลทั้งสองวาโมเดลใดเปนโมเดลที่สอดคลองกลมกลืนกบั
ขอมูลเชิงประจักษมากกวากัน ซึ่งมีรายละเอียดคาสถิตติามตารางที ่3.7 และ 3.8 ดังนี ้

ตารางที่ 3.7 ผลการเปรียบเทียบคา Chi-square ของโมเดลเชิงเหตุผลทั้ง 2 โมเดล 

โมเดล Chi-square df p Chi-square/df 

1 79.784 28 .000 2.849 

2 22.137 18 .225 1.230 

ผลตาง 57.647 10 .000 5.765 

 

ตารางที่ 3.8 การเปรียบเทยีบดัชนีตรวจสอบความสอดคลอง 

โมเดล GFI AGFI NFI NNFI PNFI CFI RMR RMSEA 

1 0.965 0.944 0.937 0.939 0.728 0.952 0.047 0.059 

2 0.991 0.977 0.987 0.995 0.493 0.998 0.013 0.021 

 

จากผลการเปรียบเทียบคาดัชนีวัดระดับความกลมกลนืและคาสถิติที่ไดจากผลการ
วิเคราะหความตรงของโมเดลทั้ง 2 พบวา ผลตางของคา Chi-square ของโมเดลทั้งสองมีคาสูง
กวาคาวิกฤต ที่ระดับนัยสาํคัญที่ .05 แสดงวาโมเดลทั้งสองมีความสอดคลองกบัขอมูลประจักษ
แตกตางกนัอยางมีนยัสําคญัทางสถิต ิ และคาดัชนีความสอดคลองทุกคาของโมเดลใหมดีกวา
โมเดลเดิม แสดงวา โมเดลทีผู่วิจัยไดเสนอขึ้นใหมมีความสอดคลองกบัขอมูลเชิงประจักษมากกวา
โมเดลที่เสนอไวตามกรอบวิจยั 
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บทที่  4 

อภิปรายผลการวิจัย 
จากการวิเคราะหความตรงของโมเดลหรือความสอดคลองระหวางขอมูลเชิงประจกัษกับ

โมเดลเชิงสาเหตุของความเหนื่อยหนายในการทํางาน: การประยุกตโมเดลความตองการ-
ทรัพยากรของงาน ที่ความเหนื่อยหนายในการทาํงานไดรับอิทธพิลทางตรงจากภาระงานและ
ลักษณะดานบวกเฉพาะบุคคล ไดรับอิทธิพลทางออมจากบรรยากาศในการทํางานผานลกัษณะ
ดานบวกเฉพาะบุคคล และภาระงานกบับรรยากาศในการทํางานมอิีทธิพลสงไปและกลับซึ่งกนั
และกัน โดยภาระงานในงานวิจัยนี้วัดจากการคะแนนรวมของขอกระทงภาระงานดานตางๆ คือ
ทางกายภาพ อารมณ และความไมสอดคลองทางอารมณในการทํางาน บรรยากาศในการทาํงาน
ในงานวิจัยนี้วดัจากความมอิีสระในงาน การสนับสนุนทางสังคมในการทํางาน และความยุติธรรม
ในการทํางาน และลักษณะดานบวกเฉพาะบุคคลในงานวิจัยนี้วดัจากการมองโลกในแงด ี และ
ความมุงมัน่ดวยตนเอง ซึง่ผลการวิเคราะหความตรงของโมเดล พบวา โมเดลมีความสอดคลอง
กลมกลนืกับขอมูลเชิงประจกัษ เมื่อพิจารณาคาสถิติทีใ่ชในการทดสอบ คาไค-สแควร (Chi - 
square) มีคาเทากับ 22.137, df = 18, p = 0.226 มีคา RMSEA เทากับ 0.021 คา RMR เทากบั 
0.013 GFI เทากับ 0.991, AGFI เทากับ 0.977 โดยความเหนื่อยหนายในการทาํงานไดรับอิทธพิล
ทางตรงและทางออมจากภาระงานในทิศทางบวก ไดรับอิทธิพลทางตรงจากลักษณะดานบวก
เฉพาะบุคคลในทิศทางลบ และไดรับอิทธิพลทางออมจากบรรยากาศในการทาํงานผานลักษณะ
ดานบวกเฉพาะบุคคลและภาระงานในทิศทางลบ โดยภาระงานกบับรรยากาศในการทํางานมี
อิทธิพลซึ่งกนัและกันในทิศทางลบ จากผลการวิจัยที่พบในการศึกษาในครั้งนี้สามารถอภิปราย
ผลการวิจยัไดดังนี ้

1. ตัวแปรภาระงานมีอิทธิพลทางตรง ทิศทางบวกตอความเหนื่อยหนายในการทาํงาน มี
อิทธิพลรวมเทากับ 0.486 อยางมีนยัสําคัญทางสถิติ หมายความวา เมื่อพนักงานมีการรับรูวามี
ภาระงานมากจะสงผลทําใหพนักงานมีความเหนื่อยหนายในการทาํงานมากตามไปดวย หรือ เมื่อ
พนักงานมกีารรับรูวามีภาระงานนอยจะชวยทาํใหพนักงานมีความเหนือ่ยหนายในการทํางานนอย
ตามไปดวย ซึง่ผลการวิจัยนีไ้ดสอดคลองกับงานวิจยัของนักวจิัยตาง ๆ หลายกลุม (Demerouti et 
al., 2001, Bakker et al., 2003, Fernet, Guay, & Senecal, 2004, Bakker et al., 2005, Lewig 
et al., 2007, Xanthopoulou et al., 2007) ที่ศึกษาพบวาภาระงานมีอิทธิพลในทิศทางบวกกบั
ความรูสึกออนลา และความเย็นชา ซึ่งสามารถอภิปรายไดวา 

เมื่อพนกังานมีการรับรูวาตนเองไดรับภาระงานมากจนเกินขีดความสามารถที่ตนเองจะ
ตอบสนองได หรือรับรูวาตนไดรับภาระงานที่มากติดตอกันเปนเวลานาน (ซึ่งภาระงานที่มากนีจ้ะ
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ขึ้นอยูกับการรับรูของพนกังานมากกวาปรมิาณภาระงานทีพ่นกังานไดรับจริง ๆ) พนักงานจะหา
วิธีการจัดการกับภาระงานทีเ่ผชิญอยูดวยวิธีตาง ๆ ไมวาจะเปนการหลบเลี่ยง หลีกหนีจากภาระ
งานที่รับผิดชอบ  หรือการใชความพยายามและความอดทนในการจดัการกับภาระงานมากขึ้น ซึ่ง
เหลานี้ลวนแตตองใชแรงกายและแรงใจในการจัดการทัง้สิ้น และเมือ่พนักงานตองเผชิญกับภาระ
งานทีม่ากเปนเวลานานจะสงผลใหประสิทธิภาพในการจดัการกับภาระงานลดลง (Leiter & 
Maslach, 2005; Maslach & Leiter, 2008) ความอดทนของพนักงานตอภาระงานต่ําลง พนักงาน
รูสึกหมดแรงกายแรงใจมากขึ้น จนเกิดความรูสึกออนลาขึ้นในที่สดุ และผูวิจยัมีความเหน็วา
ความรูสึกออนลานี้อาจมีความรนุแรงขึ้นถาพนักงานตองเผชิญกับภาระงานที่มากจนไมมีเวลา
พักผอนหรือฟนตัว ซึง่สอดคลองกับความคิดของ Maslach และ Leiter (2008) ที่กลาววาในเวลา
ใกลสงงานหรอืงานที่เรงดวนจนไมมีเวลาพักผอนจะพบวาพนักงานมคีวามรูสึกออนลาอยางรนุแรง  

เมื่อพนกังานหาวิธีการจัดการกับภาระงานที่มมีากไมสาํเร็จ พนกังานจะเกิดทัศนคติทาง
ลบกับงานที่ทาํ สงผลทาํใหพนักงานรูสึกไมสนใจใยด ี (ความเย็นชา) ตองาน เพื่อนรวมงาน ลูกคา 
หรือบุคคลที่ตองติดตอในการทํางาน ขาดการมีสวนรวมกับงาน เชน ผลักภาระงานใหคนอื่นทํา, 
นิ่งเฉยตอความตองการของงาน ผูที่มาติดตองาน หรือลูกคา, ทําตัวเปนทองไมรูรอนไมสนใจวาจะ
มีใครไดรับผลกระทบหรือเกดิผลเสียหายอยางไร, เร่ิมมพีฤติกรรมการอูงาน เปนตน ซึ่งพฤติกรรม
เหลานี้เปนกลไกในการปกปองตัวพนักงานเองจากภาระงานที่เผชิญอยู (Leiter & Maslach, 
1988, อางถึงใน Cooper, Dewe, & Driscoll, 2001)  

ในการวิจัยนี้พบวาภาระงานมีอิทธพิลตอความมปีระสิทธิผลในการทํางานอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ .01 ทศิทางลบ โดยมีขนาดอิทธิพลนอยกวาความรูสึกออนลา และความเย็น
ชา ซึ่งอาจอภปิรายไดวา เมื่อพนกังานรบัรูวาไมสามารถจัดการกับภาระงานที่มีมากหรือภาระงาน
ที่มีความยากหรือซับซอนไดสําเร็จ พนักงานจะรูสึกวาตนดอยความสามารถ ไมสามารถทาํงานให
สําเร็จได  ประกอบกับการที่ตองเผชิญกับภาระงานเปนเวลาติดตอกันนาน ๆ จนพนักงานเกดิ
ความรูสึกออนลา ทอใจ รูสกึผิดหวงักับกบัตนเอง และทําใหพนักงานมีระดับความมีประสิทธิผลใน
การทาํงานต่าํลงในที่สุด ซึ่งสอดคลองกับแนวความคิดของ Coredes และ Dougherty (1993) ที่
กลาววา เมื่อพนักงานพยายามตองการทาํสิ่งหนึง่สิ่งใดในงานใหสําเรจ็แลวไมสําเรจ็ตามที่ตนหรอื
องคการมุงหวงั จะสงผลทําใหพนักงานรูสึกวาตนไมมีประสิทธิผลในการทํางาน 

2. ตัวแปรบรรยากาศในการทํางานมอิีทธิผลตอความเหนื่อยหนายในการทาํงานผาน
ลักษณะดานบวกเฉพาะบุคคล ซึ่งบรรยากาศในการทาํงานมีอิทธิพลรวมตอความเหนื่อยหนายใน
การทาํงานเทากับ -0.639 อยางมนีัยสาํคัญทางสถิตทิี่ .01 ทิศทางลบ ขนาดปานกลาง  โดย
บรรยากาศในการทาํงานมีอิทธิพลตอลักษณะดานบวกเฉพาะบุคคลอยางมีนยัสําคญัทางสถิติ มี
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คาอิทธพิลรวมตอลักษณะดานบวกเฉพาะบุคคลเทากบั 1.091 ขนาดสูง ทิศทางบวก และลักษณะ
ดานบวกเฉพาะบุคคลมีอิทธพิลทางตรงตอความเหนื่อยหนายในการทาํงานอยางมนีัยสําคัญทาง
สถิติ มีอิทธพิลรวมตอความเหนื่อยหนายในการทํางานเทากับ -0.522 ขนาดสูงทิศทางลบ จาก
ผลการวิจยัที่กลาวมา หมายความวา ในองคการที่พนักงานรับรูวาองคการมีบรรยากาศในการ
ทํางานดี (มีระดับสูง) เชน องคการทีพ่นักงานรับรูวาตนเองมีอิสระในการทํางาน มีการชวยเหลือ
ซึ่งกนัและกนัในองคการ (มกีารสนับสนุนทางสังคมในการทํางาน) พนักงานรับรูถึงความยุติธรรม
ในการทํางาน ซึ่งบรรยากาศในการทาํงานที่ดีเหลานี้จะไปกระตุนทาํใหเกิดลักษณะดานบวกในตวั
ของพนกังาน เชน เกิดการมองโลกในแงดีมากขึ้น มีความมุงมั่นดวยตนเองสูงขึ้น และเมื่อ
พนักงานมีลกัษณะดานบวกเฉพาะบุคคลสูง ลกัษณะเฉพาะบุคคลนีก้็จะชวยปองกนั/ลดความรูสกึ
เหนื่อยหนายในการทํางานของพนักงานที่เกิดจากภาระงานใหต่ําลง หรือ ในองคการทีพ่นกังาน
รับรูวาองคการมีบรรยากาศในการทํางานที่แยหรือไมดนีัก (มีระดับต่ํา )เชน องคการทีพ่นักงาน
รับรูวาตนเองถูกจํากัดอิสระในการทํางาน มีการเอารดัเอาเปรียบกนั ชิงดีชงิเดนกนั ไมมีการ
ชวยเหลือซ่ึงกนัและกนัในองคการ (ไมมีการสนับสนุนทางสงัคมในการทํางาน) มีการเลือกที่รักมกั
ที่ชังในการทํางาน มกีารใชเสนสาย  พนกังานรับรูถึงความอยุตธิรรมในการทํางาน ซึ่งบรรยากาศ
ในการทํางานเหลานี้จะไมไปกระตุนลักษณะดานบวกเฉพาะบุคคลแกพนักงาน หรือทําใหมีระดับ
ลักษณะดานบวกเฉพาะบุคคลต่ํา และเมือ่พนักงานไมมีลักษณะดานบวกเฉพาะบุคคลหรือมีระดับ
ต่ําแลว จะสงผลทําใหพนักงานไดรับผลกระทบจากภาระงานมาเต็มๆ ผลการวิจยัทีพ่บนี้
สอดคลองกับงานวิจยัของ Xanthopoulou และคณะ (2007) ที่พบวาการมองโลกในแงดีเปนตวั
แปรสื่อระหวางทรัพยากรในการทาํงานกับความเหนื่อยหนายในการทาํงาน ซึ่งสามารถอภิปรายได
วา  

เมื่อพนกังานมีการรับรูวาในองคการทีพ่วกเขาทํางานอยูมีบรรยากาศในการทาํงานที่ดี 
เหมาะสม และนาทํางาน เชน การชวยเหลือซ่ึงกันและกันในทีท่ํางานระหวางเพื่อนรวมงาน หรือ
หัวหนางานกบัพนกังาน องคการใหอิสระในการทํางานแกพนักงาน มีการปรับตําแหนง
คาตอบแทนตามผลงานทีท่าํ ไมมกีารลําเอียงในการทาํงาน ซึง่บรรยากาศในการทาํงานที่ดีเหลานี้
จะไปชวยกระตุนทําใหพนักงานเกิดลักษณะดานบวกขึน้ เชน มองโลกในแงดีมากขึน้ หรือ มีความ
มุงมัน่ดวยตนเองมากขึ้น เปนตน โดยบรรยากาศในการทํางานที่ดีจะไปชวยสรางประสบการณใน
การทาํงานที่ดใีหแกพนักงาน  เชน เมื่อประสบกับปญหาจะไดรับการชวยเหลือ คําปรึกษา หรือ
กําลังใจจากเพื่อนรวมงานและหัวหนางานเสมอ หรือในการทาํงานพนกังานจะรับรูวาไดรับปริมาณ
งานเทาเทียมกับ หรือเมื่อเกิดความไมยตุิธรรมในองคการพนักงานสามารถรองเรียนตอองคการได 
และรับรูวาองคการสนใจตอทุกคํารองเรียนทีพ่นกังานยืน่ไป ซึง่ประสบการณในการทํางานทีด่ี
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เหลานี้จะไปสรางลักษณะดานบวกใหกับตัวพนกังาน ทาํใหพนกังานมีลักษณะในการทํางานที่
มั่นใจมากขึ้น พรอมที่จะเผชญิกับปญหามากขึ้น มีลักษณะมุงมัน่ในการทํางานเพิ่มข้ึน มีลักษณะ
การคิดหรือมมุมองในการประเมินปญหาหรือสภาวะที่เครียดอยูไปในทางบวกมากขึ้น และจาก
ลักษณะดานบวกทีเ่กิดขึ้นจากประสบการณในการทํางานที่ดทีี่ไดจากการรับรูถึงบรรยากาศในการ
ทํางานที่ดีขององคการนี ้ จึงทําใหพนักงานสามารถปองกัน/ลดความรูสึกออนลา และความเย็นชา
ที่เกิดขึ้นจากการรับรูวามีภาระงานมากได และยังชวยใหพนกังานมีความรูสึกวาตนเองมี
ประสิทธิผลในการทาํงานอกีดวย ซึ่งเหลานี้จะนําไปสูผลลัพธทางบวกตอองคการและตัวพนักงาน
เองในที่สุด ยกตัวอยางเชน ในองคการทีม่ีการชวยเหลือหรอืมีการสนับสนุนทางสังคมอยาง
เหมาะสมนั้น จะทําใหพนักงานเกิดการเรียนรูและเชื่อวา ถาเกิดปญหาในการทํางานขึ้นกับตนจะมี
เพื่อนรวมงานหรือหัวหนางานคอยสนับสนนุชวยเหลือ ซึ่งชวยกระตุนลักษณะดานบวกเฉพาะ
บุคคลทําใหพนักงานมีการประเมินปญหาไปในทางบวกมากขึน้ หรือ ในองคการที่พนักงานรับรูถึง
ความยุติธรรมในการทํางาน เมื่อเกิดปญหาความไมเปนธรรมในการทํางาน พนกังานจะประเมิน
สถานการณหรือความเครียดในขณะนั้นไปในทางบวก เนื่องจากมีความเชื่อมั่นในความยุติธรรม
ขององคการ เปนตน จากทีอ่ธิบายมาขางตนสามารถสรุปไดวา บรรยากาศในการทาํงานที่มีความ
เหมาะสมหรือเอื้ออํานวยตอการจัดการภาระงาน จะชวยไปกระตุนลักษณะดานบวกของพนกังาน
ใหสูงขึ้น ทําใหพนักงานสามารถปรับตัวเองใหเขากับสถานการณเพื่อเอื้ออํานวยตอการบรรลุ
เปาหมายได โดยพนักงานจะมีความรูสึกเหนื่อยหนายในการทาํงานต่ํา และยงัชวยเพิ่มความมี
ประสิทธิผลในการทาํงานใหกับพักงานเองดวย 

3. ตัวแปรภาระงานกับบรรยากาศในการทํางานมีอิทธพิลทัง้ไปและกลับซึ่งกนัและกัน คือ 
ภาระงานมีอิทธิพลตอบรรยากาศในการทาํงาน และบรรยากาศในการทํางานมีอิทธิพลตอภาระ
งาน โดยขนาดอิทธิพลของตัวแปรทั้งสองมีขนาดเทากนั มีคาอิทธพิลรวมเทากับ -0.288 ในทิศทาง
ลบ ขนาดอทิธิพลต่าํ หมายความวา เมื่อพนักงานรับรูวาภาระงานที่ตนไดรับมีมากจนเกินขดี
ความสามารถที่ตนเองจะจัดการได หรือไดรับภาระงานที่มากติดตอกันเปนเวลานาน ๆ จะสงผล
ทําใหการรับรูถึงบรรยากาศในการทํางานที่ดีของพนักงานลดลง หรือ เมื่อพนักงานมีการรับรูวาใน
การทาํงานของตนมีบรรยากาศในการทํางานที่ดีจะสงผลทําใหพนักงานรับรูถงึภาระงานที่ไดรับวา
มีปริมาณลดลง  ซึ่งสามารถอภิปรายไดวา 

เมื่อพนกังานรบัรูวาตนเองมภีาระงานที่ตองรับผิดชอบมากจนเกนิไป เกินขีด
ความสามารถของตนเอง หรือมีภาระงานที่มากติดตอกันเปนเวลานาน ๆ ทาํใหพนักงานรูสึกวา
องคการเอาเปรียบพวกเขา ไมคํานงึถงึผลกระทบที่เกิดแกพนกังาน ไมใหเครื่องมือทีจ่ะคอยอํานวย
ความสะดวกในการจัดการกบัภาระงานที่ไดรับอยางเหมาะสม เพยีงพอตอความตองการของเขา 
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เชน การจํากดัอิสระในวิธีการทํางานของพนักงาน ไมมีระบบการแบงปนความรูในการทํางานทีด่ี 
เปนตน จนทําใหพนักงานรูสึกวาในการทํางานของพวกเขามบีรรยากาศในการทาํงานที่แย ไมมี
ประสบการณที่ดีในการทาํงาน ทําใหไมสามารถสรางลักษณะดานบวกเฉพาะบุคคลใหเกิดขึ้นกบั
พนักงานได และเกิดความเหนื่อยหนายในการทํางานในที่สุด (รายละเอียดในหัวขอที่ 2)  

และในทางตรงกันขาม ในองคการที่มกีารจัดสภาพบรรยากาศในการทาํงานที่เหมาะสม
ตอภาระงาน หรือทําใหพนักงานรับรูถึงบรรยากาศในการทาํงานที่ดไีด จะสงผลตอการรับรูของ
พนักงานที่มีตอปริมาณภาระงานที่ไดรับ โดยพนักงานจะรูสึกวาภาระงานที่ไดรับนั้นมีปริมาณไม
มากหรือมีความยากจนเกนิไป เนื่องจากพนักงานรูวาตนเองจะสามารถจัดการกับภาระงานที่ไดรับ
อยางสบาย เชน ในองคการที่ใหอิสระในการคิด การทาํงาน การจัดการในงานกับพนักงาน จะทํา
ใหพนักงานมคีวามรูสึกวาเขาสามารถบริหารเวลา และจัดการกับภาระงานที่ไดรับได จึงทาํให
พนักงานรับรูวาตนเองมีภาระงานที่ไมมากจนเกนิไป หรือในองคการทีพ่นักงานรับรูวาในองคการมี
การชวยเหลือกันระหวางเพือ่นรวมงาน หรือหัวงานกับพนักงาน ไมวาจะเปนการชวยแบงงานกนั
ทํา การแบงปนความรูใหกนัและกนั การใหคําปรึกษาซึ่งกนัและกนั เหลานีจ้ะชวยลดความรูสกึ
ที่วาตนเองมีภาระงานมากเกินไป และภาระงานมีความยากหรือซับซอนเกนิไปได หรือในองคการที่
มีความยุติธรรมในการทํางาน มีการเปดเผยเกณฑในการปรับคาตอบแทน ไมมกีารเลนพรรคเลน
พวก พนักงานจะรับรูวาภาระงานทีท่ําเพิ่มข้ึนจะเปนผลงานที่ชวยในการพจิารณาในการปรบั
ตําแหนงงานหรือคาตอบแทนของเขา ทาํใหพนักงานรูสึกวาภาระงานที่ทาํนัน้มนัคุมคา และชวย
ลดความรูสึกที่ตนเองมีภาระงานมากจนเกินไปได เปนตน  

จากการอภิปรายขางตนจะเห็นไดวา บรรยากาศในการทาํงานที่ดสีามารถชวยปองกัน
ความเหนื่อยหนายในการทาํงานซึ่งเปนผลกระทบของภาระงานทีม่ีมากเกินไป หรือมีระยะเวลา
ติดตอกันนาน ๆ ได 
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บทที่  5 

สรุปผลการวิจัย และขอเสนอแนะ 

วัตถุประสงค 

การวิจยัครั้งนีเ้ปนการศึกษาความสัมพันธเชิงสาเหตุ (causal relationship) โดยมี
วัตถุประสงคเพื่อพัฒนาและตรวจสอบความตรง (validation) ของโมเดลเชงิสาเหตุของความ
เหนื่อยหนายในการทํางาน: การประยกุตโมเดลความตองการ-ทรัพยากรของงาน และศึกษา
รูปแบบอิทธิผลทางตรงและทางออมของปจจัยทีม่ีอิทธพิลตอความเหนื่อยหนายในการทํางาน 

สมมุติฐานการวิจยั 
1.   โมเดลที่พฒันาขึน้มีความตรง 
2.   ภาระงานและลักษณะดานบวกเฉพาะบุคคลสงผลทางตรงตอความเหนื่อยหนายใน

การทาํงาน  และบรรยากาศในการทํางานสงผลตอความเหนื่อยหนายในการทํางานผานลักษณะ
ดานบวกเฉพาะบุคคล โดยภาระงานประกอบดวยภาระงานทางกายภาพและอารมณ บรรยากาศ
ในการทํางานประกอบดวยความมีอิสระในงาน การสนบัสนุนทางสังคมในการทํางาน ความ
ยุติธรรมในงาน และลักษณะดานบวกเฉพาะบุคคลประกอบดวย การมองโลกในแงดี  ความมุงมัน่
ดวยตนเอง 

ตัวแปรที่ใชในการวิจัย 

ตัวแปรอิสระ ไดแก 
1. ภาระงาน  
 2. บรรยากาศในการทํางาน ไดแก 
  2.1 ความมีอิสระในงาน 
  2.2 การสนบัสนุนทางสังคมในการทํางาน 
  2.3 ความยุติธรรมในการทาํงาน 
 3. ลักษณะดานบวกเฉพาะบุคคล ไดแก 
  3.1 การมองโลกในแงด ี
  3.2 ความมุงมัน่ดวยตนเอง 

ตัวแปรตาม ไดแก ความเหนื่อยหนายในการทาํงาน 
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วิธีการดําเนนิการวิจัย 

ประชากร 

ประชากรที่ศกึษาในครั้งนี้ ไดแก ประชาชนทั่วไปที่ประกอบอาชพีและมีรายไดเปนของ
ตัวเองที่มีความเหนื่อยหนายอยูในระดับสูงและระดับตํ่า 

กลุมตวัอยาง 

กลุมตัวอยางที่ศึกษาในครั้งนี้ ไดแก บุคคลทั่วไปทีป่ระกอบอาชพีและมีรายไดเปนของ
ตัวเอง ทีจ่บการศึกษาอยางนอยระดับอนปุริญญาหรือเทียบเทา และทํางานมาแลวไมนอยกวา 1 
ป จํานวน 390 คน ทัง้เพศชายและเพศหญิง ไดจากการกําหนดขนาดกลุมตัวอยางตามแนวคิดของ 
Hair et al., (2006) ซึ่งเสนอวา การกําหนดขนาดกลุมตัวอยางในการวิเคราะหโมเดลสมการ
โครงสรางเชงิเสน สามารรถใชเกณฑไดหลายเกณฑไมมีกําหนดตายตัว เกณฑหนึง่ที่ใชในการ
พิจารณา คือ ขนาดของโมเดล โดยทัว่ไปมักใชผูตอบ 10 - 20 คน ตอพารามเิตอรที่ตองประมาณ
คา 1 ตัว เนื่องจากโมเดลการวิจยันี้มพีารามเิตอรทีต่องประมาณคา 26 ตัว ซึ่งในที่นี้ผูวิจัยใช
อัตราสวน 1 ตอ 15 (แตเนื่องจากผูวิจัยแจกแบบสอบถามทั้งหมด 560 ชุด และไดรับแบบสอบถาม
ที่สมบูรณกลบัคืนจากกลุมตัวอยางเปนจาํนวน 523 ชดุ ดังนั้น กลุมตัวอยางในงานวิจยัครั้งนี้จงึมี
จํานวน 523 คน) 

เครื่องมือที่ใชในการวจิัย 

1. มาตรวัดความเหนื่อยหนายในการทํางาน แปลจากมาตรวัดของ Schaufeli, Leiter, 
Maslach และ Jackson (1996) 

2. มาตรวัดภาระงานทางกายภาพ แปลจากมาตรวัดของ Maslach และ Leiter (1997)  

3. มาตรวัดภาระงานทางอารมณ แปลจากมาตรวัดของ Bakker และคณะ (2003) และ 
Zapf และคณะ (1999) 

4. มาตรวัดความมีอิสระในงาน แปลจากมาตรวัดของ Maslach และ Leiter (1997)  

5. มาตรวัดการสนับสนนุทางสงัคม ปรับปรุงจากมาตรวัดของ Baruch-Feldman และ 
Schwartz (2002) 

6. มาตรวัดความยุติธรรม แปลจากมาตรวัดของ Maslach และ Leiter (1997)  
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7. มาตรวัดการมองโลกในแงด ี ใชมาตรวัดของ ทรงเกยีรติ ลนหลาม (2550) ที่แปลจาก
งานวิจยัของ Scheier, Carver, และ Bridges (1994)   

8. มาตรวัดความมุงมัน่ดวยตนเอง ปรับปรุงจากมาตรวัดของ Blais และคณะ (1993) 
คุณภาพของเครื่องมือวัดแตละฉบับดานความเที่ยงแบบสอดคลองภายในมีคาอยูใน

เกณฑสูง โดยมีคาสัมประสทิธิ์อัลฟาอยูระหวาง .747 - .932 ผลการวเิคราะหองคประกอบเชิง
ยืนยนัของตัวแปรแฝงบรรยากาศในการทาํงาน, ลักษณะดานบวกเฉพาะบุคคล และความเหนื่อย
หนายในการทาํงาน พบวา ตัวแปรแฝงทั้ง 3 ตัวมีความตรงเชิงโครงสรางและสามารถวัดไดดวยตัว
แปรสังเกตไดหรือตัวบงชี้ในแตละโมเดล 

การเก็บรวบรวมขอมลู 

การศึกษาครั้งนี้มีการเก็บรวบรวมขอมูล 2 คร้ัง การเก็บรวบรวมขอมูลคร้ังที่ 1 ผูวจิยัเก็บ
ขอมูลจากพนกังานที่ไมไดเปนกลุมตัวอยางในการศึกษาครั้งนี้จาํนวน 50 คนเพื่อวิเคราะหคุณภาพ
ของมาตรวัดและการเก็บรวบรวมขอมูลในครั้งที ่ 2 มีจุดมุงหมายเพื่อวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบ
สมมติฐานทีก่าํหนดไว การเก็บรวบรวมขอมูลคร้ังนี้ผูวจิัยไดติดตอขอความรวมมือจากบริษัทตาง ๆ 
ในการแจกแบบสอบถามใหพนักงานในบริษัท  

ผูวิจัยแจกแบบสอบถามแกกลุมตัวอยางจํานวน 560 ชุด สามารถเก็บคืนได 535 ชุด คิด
เปนรอยละ 95.54 ผูวิจัยคดัเลือกเฉพาะชุดที่สมบูรณจาํนวน 523 ชุด มาวิเคราะห โดยชุดที่ไม
สมบูรณคือชุดที่ผูตอบตอบไมครบทุกหนา 

การวิเคราะหขอมูล 

การวิเคราะหขอมูลผูวิจัยจะวิเคราะหขอมูลดวยโปรแกรม SPSS for Windows และ
โปรแกรมลิสเรล โดยมีการวิเคราะหขอมูลดังนี ้

1. วิเคราะหคาสถิติพืน้ฐานของขอมูลสวนบุคคลและตัวแปรตางๆที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ 
โดยใชโปรแกรม SPSS for Windows 

2. วิเคราะหสหสัมพนัธระหวางตวัแปรสังเกตไดทั้ง 9 ตวั คือ แตละองคประกอบของความ
เหนื่อยหนายในการทํางาน ภาระงาน ความมีอิสระในงาน การสนับสนนุทางสงัคมในการทาํงาน 
ความยุติธรรมในการทํางาน การมองโลกในแงดี และความมุงมั่นดวยตนเอง โดยใชโปรแกรม 
SPSS for Windows 
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3. วิเคราะหความตรงเชิงโครงสราง (Construct validity) ของโมเดลการวัดความเหนื่อย
หนายในการทาํงาน บรรยากาศในการทํางาน และลักษณะดานบวกเฉพาะบุคคล โดยวิเคราะห
องคประกอบเชิงยนืยนั (confirmatory factor analysis) ดวยโปรแกรมลิสเรล 

 4. ตรวจสอบความสอดคลองของโมเดลสมการโครงสราง ตามทฤษฎีกบัขอมูลเชิง
ประจักษ โดยใชโปรแกรมลิสเรล ประมาณคาพารามิเตอรโดยวิธีไลดลิฮูดสูงสุด (Maximum 
likelihood estimation) (นงลักษณ วิรัชชยั, 2542)  

 โมเดลที่ใชวิเคราะห คือ โมเดลตามกรอบแนวคิดในการวิจยั โดยผลการวเิคราะหจะ
นําเสนอในรูปการวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปร ซึ่งคาสถิตทิี่ใชตรวจสอบความสอดคลอง
กลมกลนืของโมเดลกับขอมลูเชิงประจักษคือ คาสถิต ิ chi - square ดัชนี GFI (Goodness of fit 
index) ดัชนี AGFI (Adjusted goodness of fit index) ทั้งกอนปรับและหลังปรับโมเดล  โมเดล
แสดงอิทธิพลของปจจัยตางๆที่สงผลตอความเหนื่อยหนายในการทาํงาน การตรวจสอบความ
สอดคลองของโมเดลสมการโครงสรางตามทฤษฎีกับขอมลูเชิงประจักษ 

ผลการวิจัย 

1. ผลการวิเคราะหขอมูลเบือ้งตน 

1.1 ผลการวเิคราะหขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถามจากกลุมตัวอยางจาํนวน 523 
คน พบวา สวนมากเปนผูหญิง (n = 348) มากกวาผูชาย (n = 175) คิดเปนรอยละ 66.5 และ 33.5 
ตามลําดับ การศึกษาสวนมากอยูในระดบัปริญญาตรี (n = 381) มีอายุเฉลี่ยอยูที ่ 29 ป 6 เดือน 
(SD = 7.425) มีสถานภาพโสดมากที่สุด (n = 382) มีประสบการณการทาํงานสวนมากอยูในชวง 
1-5 ป รองลงมาคือชวง 6-10 ป ประกอบอาชีพพนกังานบริษทัมากที่สุด (n = 410) รองลงมาคอื
พนักงานรัฐวิสาหกจิ (n = 64) และมีรายไดตอเดือนอยูในชวง 10,001 – 20,000 บาทมากที่สุด (n 
= 273) รองลงมาคือในชวง 20,001 – 30,000 บาท (n = 111) 

1.2 ผลการวิเคราะหคาสถิตพิื้นฐานของตวัแปรสังเกตไดของตัวแปรแฝงภาระงาน 
บรรยากาศในการทาํงาน ลักษณะดานบวกเฉพาะบุคคล และความเหนื่อยหนายในการทํางาน 
พบวา คาเฉลีย่ของตัวแปรสังเกตไดทั้ง 9 ตัว คาเฉลี่ยของการสนับสนุนทางสังคมในการทํางานมี
คาเฉลี่ยสูงสุดคือ 3.72 (SD = 0.71) รองลงมาคือ การมองโลกในแงดี การมีอิสระในงาน ความ
ยุติธรรมในการทํางาน ภาระงาน ความมีประสิทธิผลในการทํางาน ความมุงมัน่ดวยตนเอง และ 
ความรูสึกออนลา มีคาเฉลีย่เทากับ 3.56, 3.13, 3.09, 2.63, 2.52, 2.21 และ 1.62 ตามลําดบั 
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สวนคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.66, 0.88, 0.84, 0.66, 0.89, 0.50 และ 0.87 ตามลําดับ และ
พบวาตัวแปรที่มีคาเฉลีย่ต่ําสุดคือ ความเย็นชา มีคาเฉลี่ยเทากับ 1.22 (SD = 0.85) 

 1.3 ผลการวิเคราะหความสมัพันธระหวางตัวแปรสังเกตได พบวา ตวัแปรสังเกตไดสวน
ใหญมีความสมัพันธกนัอยางมีนยัสําคัญทางสถิตทิี่ .01 มีขนาดความสัมพันธสวนใหญในระดบั
ปานกลางคอนขางสงู โดยมทีิศทางความสัมพนัธกนัสรุปไดดังนี้ 

1.3.1 ตัวแปรสังเกตไดภาระงานมีความสมัพันธในทิศทางบวกกับความรูสึกออน
ลา และความเย็นชา ทิศทางลบกับความมีประสิทธิผลในการทํางาน  ตัวแปรสังเกตไดของ
บรรยากาศในการทาํงาน และตัวแปรสังเกตไดของลักษณะดานบวกเฉพาะบุคคล  

1.3.2 ตัวแปรสังเกตไดของบรรยากาศในการทํางานมีความสมัพนัธในทิศ
ทางบวกกับตัวแปรสังเกตไดของลักษณะดานบวกเฉพาะบุคคล และความมปีระสิทธิผลใน
การทาํงาน ทศิทางลบกับภาระงาน ความรูสึกออนลา และความเย็นชา 

 1.3.3 ตัวแปรสังเกตไดของลักษณะดานบวกเฉพาะบุคคลมีความสัมพันธในทิศ
ทางบวกกับ ตัวแปรสังเกตไดของบรรยากาศในการทาํงาน และความมีประสิทธิผลในการ
ทํางาน ทิศทางลบกับภาระงาน ความรูสึกออนลา และความเย็นชา 

 นอกจากนีเ้มื่อพิจารณาคาสมัประสิทธิ์สหสัมพันธของตวัแปรสังเกตไดทั้งหมด พบวามีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพนัธต่าํกวา .80 แสดงวาตัวแปรไมมีปญหาเกีย่วกับภาวะรวมเสนพหุ  
(Multicolinearity) และพรอมที่จะตรวจสอบความสอดคลองของโมเดลที่พัฒนาขึน้กับขอมูลเชงิ
ประจักษตอไป 

1.4 ผลการวเิคราะหความตรงเชิงโครงสรางของตัวแปรแฝงในการวจิัย พบวา ตัวแปร
สังเกตไดหรือตัวแปรบงชี้ของตัวแปรแฝงทัง้หมดในงานวจิัยนี้ มีความสอดคลองกลมกลืนกับขอมลู
เชิงประจักษทัง้หมด โดยสามารถสรุปไดดังนี ้

 1.4.1 ความตรงเชิงโครงสรางของตัวแปรแฝงบรรยากาศในการทาํงานมีความ
สอดคลองกลมกลืนกับขอมลูเชิงประจักษ (chi - square = 0.256, df = 1, p = 0.613,  
RMSEA = 0.00, GFI = 1.000, AGFI = 0.998) ตัวบงชี้ของบรรยากาศในการทาํงานทีม่ี
น้ําหนกัความสําคัญมากที่สดุ คือ การสนบัสนุนทางสังคมในการทํางาน ความยุติธรรมใน
การทาํงานและความมีอิสระในงาน มีน้าํหนักความสําคญัใกลเคียงกนั  
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 1.4.2 ความตรงเชงิโครงสรางของตัวแปรแฝงลักษณะดานบวกเฉพาะบุคคลมี
ความสอดคลองกลมกลนืกบัขอมูลเชิงประจักษ (chi – square = 0.0004, df = 1,          
p = 0.983, RMSEA = 0.00, GFI = 1.000, AGFI = 1.000) ตัวบงชี้ของลักษณะดานบวก
เฉพาะบุคคลที่มีน้าํหนกัความสําคัญมากที่สุด คือ การมองโลกในแงดี รองลงมา คือ การ
มุงมัน่ดวยตนเอง 

 1.4.3 ความตรงเชิงโครงสรางของตัวแปรแฝงความเหนื่อยหนายในการทาํงานมี
ความสอดคลองกลมกลนืกบัขอมูลเชิงประจักษ (chi - square = 3.605, df = 1, p = 
0.0576, RMSEA = 0.071, GFI = 0.996, AGFI  = 0.974) ตัวบงชี้ของความเหนื่อย
หนายในการทาํงานที่มนี้ําหนักความสําคญัมากที่สุด คือ ความเย็นชา รองลงมาคือ 
ความรูสึกออนลา และความมีประสิทธิผลในการทํางาน ตามลําดับ 

2. ผลการวิเคราะหขอมูลเพือ่ทดสอบสมติฐาน  
ผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลเชงิสาเหตุของความเหนื่อยหนายในการทํางาน ซึ่ง

เปนโมเดลที่มอิีทธิพลของภาระงานไปความเหนื่อยหนายในการทาํงาน และอิทธิพลของ
บรรยากาศในการทาํงานไปความเหนื่อยหนายในการทาํงานโดยมกีารมองโลกในแงดีและความ
มุงมัน่ดวยตนเองเปนตวัแปรสงผาน พบวา โมเดลมีความสอดคลองกลมกลนืกับขอมูลเชงิ
ประจักษปานกลาง เมื่อพิจารณาคาสถิตทิี่ใชในการทดสอบ คาไค-สแควร (Chi - square) มีคา
เทากับ 79.784, df = 28 มีคา RMSEA เทากับ 0.0595 คา RMR เทากับ 0.047 GFI เทากบั 
0.965, AGFI เทากับ 0.944แตยังมีคา p นอยกวา .05 ซึง่ไมเปนไปตามแนวคิดของ Hair et al., 
(2006) ทีก่ําหนดไว แสดงวาโมเดลเชงิสาเหตุนี้มีความสอดคลองกลมกลืนกับขอมลูเชิงประจักษไม
สมบูรณ ดังนัน้ ผูวจิัยจงึเสนอโมเดลเชงิสาเหตุเพิ่มเติม โดยปรับโมเดลเปน Two-way Model ซึ่ง
โมเดลทางเลือก (Alternative Model) นี้ จะเพิ่มความสมัพันธของตัวแปรภาระงานและบรรยากาศ
ในการทํางานใหมีความสัมพันธยอนกลับกัน โดยการเพิ่มเสนอิทธพิลจากภาระงานไปยัง
บรรยากาศในการทาํงาน และเสนอทิธิพลจากบรรยากาศในการทํางานไปยงัภาระงาน ซึง่เพิม่เตมิ
จากโมเดลที่เสนอไวในกรอบงานวิจยั จากผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลทางเลือกนี้ พบวา 
โมเดลมีความสอดคลองกลมกลืนกับขอมลูเชิงประจักษอยางมาก เมือ่พิจารณาคาสถิติที่ใชในการ
ทดสอบ คาไค-สแควร (Chi - square) มีคาเทากับ 22.137, df = 28, p = 0.226 คา RMSEA 
เทากับ 0.021 คา RMR เทากับ 0.013 GFI เทากบั 0.991, AGFI เทากบั 0.977 

เมื่อพิจารณาอิทธิพลทางตรงและทางออมที่สงผลตอตัวแปรความเหนื่อยหนายในการ
ทํางาน พบวา ความเหนือ่ยหนายในการทํางานไดรับอิทธพิลทางตรงจากภาระงานและลักษณะ
ดานบวกเฉพาะบุคคล มีขนาดปานกลาง ทิศทางบวกและลบ ตามลําดับ โดยมีอิทธพิลรวมเทากับ 
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0.486 และ -0.522 อยางมีนยัสําคญัทางสถิติ ตามลําดับ และไดรับอิทธิพลทางออมจาก
บรรยากาศในการทาํงาน ทีม่ีขนาดปานกลาง ทิศทางลบ มีอิทธิพลรวมเทากับ -0.639 อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ ผานทางลักษณะดานบวกเฉพาะบุคคลและภาระงาน และบรรยากาศในการ
ทํางานมีอิทธพิลตอลักษณะดานบวกเฉพาะบุคคลอยางมีนยัสําคัญทางสถิต ิ ขนาดอิทธิพลสงู ทศิ
ทางบวก มีอิทธิพลรวมเทากบั 1.051 ภาระงานและบรรยากาศในการทํางานมีอิทธพิลยอนกลับซึง่
กันและกนั โดยมีขนาดอทิธพิลสงไปและสงผลกลับขนาดเทา ๆ กัน ทิศทางลบ ตวัแปรที่มีอิทธพิล
รวมสูงสุดตอความเหนื่อยหนายในการทาํงาน คือ บรรยากาศในการทํางาน โดยการสนับสนุนทาง
สังคมมนี้ําหนกัความสาํคัญของบรรยากาศในการทาํงานมากที่สุด รองลงมาคือความยุติธรรม 
และการมีอิสระในงาน ตามลําดับ สวนภาระงานกบัลักษณะดานบวกเฉพาะบุคคลมีอิทธพิลขนาด
ใกลเคียงกนั นอกจากนี ้ ยังพบวาความรูสึกออนลาและความเย็นชามีคาน้ําหนกัในการทาํนาย
ความเหนื่อยหนายในการทาํงานไดสูง 

ขอเสนอแนะ 

การนาํเสนอในสวนนี ้ ผูวิจยัจะนาํเสนอเปน 2 สวนคอื สวนแรกเปนการนําเสนอเกี่ยวกับ
ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใช และสวนที่สองเปนการนําเสนอในการทําวิจัยในครั้งตอไป 

ขอเสนอแนะในการนําผลวิจัยไปใช 

จากผลการวิเคราะหโมเดลเชิงสาเหตุของความเหนื่อยหนายในการทาํงาน: การประยุกต
โมเดลความตองการ-ทรัพยากรของงาน ผูวิจัยขอเสนอแนะการนาํผลการวิจยัไปใชในการพัฒนา
และยกระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานใหดีข้ึน และเพิ่มประสทิธิภาพในการทํางานของพนกังาน
ใหสูงขึ้น เพื่อผลลัพธสูงสุดขององคการ ซึง่มีรายละเอียด ดังนี ้

1. จากผลการวิจัยนี้เหน็ไดวาสาเหตหุลักของการเกิดความเหนื่อยหนายในการทาํงานนัน้
เกิดจากการทีพ่นักงานตองเผชิญกับภาระงานทีม่ีมากหรือมีระยะเวลานานติดตอกนั จนเกินขีด
ความสามารถของพนกังาน สงผลทําใหพนักงานเกิดความเหนื่อยหนายในการทาํงาน โดยภาระ
งานที่สงผลกระทบนี้จะขึ้นอยูกับการรับรูของพนักงานเปนสําคัญ ไมใชปริมาณงานที่แทจริงที่
พนักงานไดรับ เนื่องจากในปริมาณงานที่เทากนั พนักงานแตละคนจะมีการรับรูถึงภาระงานที่
ไดรับมากนอยตางกนั ซึ่งอาจขึ้นอยูกับปจจัยตาง ๆ ของแตละบุคคล เชน ความรูความสามารถ 
แรงจูงใจ สภาพอารมณ ลักษณะอุปนิสัย ภูมิหลัง เปนตน ดังนัน้ วิธีการที่ดีที่สดุในการลดความ
เหนื่อยหนายในการทํางาน คือ การจัดการที่ตนเหตุของปญหา นั่นคอื การปรับการรับรูภาระงาน
ของพนกังานใหมีความเหมาะสม โดยใหพนักงานรูสึกวาตนเองไดรับภาระงานในปริมาณที่ไมมาก
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จนเกนิไป เหมาะกับความสามารถของพนักงานเอง และมีเวลาพอสาํหรับหยุดพกัไมใหรูสึกวาตอง
จัดการกับภาระงานที่มากติดตอกันเปนเวลานาน ๆ ซึ่งสามารถทําไดโดยการตรวจสอบใหแนใจกบั
พนักงานวา พนกังานไดรับปริมาณงานมากไปหรืองานมีความยากซับซอนเกินไปหรือไม โดย
หัวหนางานอาจเขาไปตรวจสอบและปรับภาระงานใหมคีวามเหมาะสมกับพนักงานแตละคน หรือ
อาจเปดใหมกีารใหคําแนะนาํปรึกษาแกพนักงานที่รับรูวาตนเองมีภาระงานมากจนเกินขีด
ความสามารถ เพื่อเปนการใหคําแนะนําในการจัดการ ปรับความรูสึกที่พนักงานคิดวาตนมีภาระ
งานมากเกนิไปใหลดลง และเพิ่มความเชือ่มั่นในตนเองแกพนกังานดวย  

2. ในความเปนจริงแลวการจัดการกับภาระงานโดยตรงอาจทาํไดยากเนื่องจากเหตุผล
หลาย ๆ ประการ เชน องคการไมมีเวลาพอที่จะตรวจสอบพนกังานวารับรูถึงภาระงานมากเกนิไป
หรือไม หรือ แมองคการจะรูวาพนักงานมกีารรับรูวาตนเองมีภาระงานมากจนเกนิไปแตไมสามารถ
ปรับใหเหมะสมได เนื่องจากพนักงานมีไมเพียงพอกบัภาระงานที่องคการม ี หรือองคการไม
สามารถจางพนักงานเพิม่ได หรือองคการมีการลดจํานวนพนักงานอยู เปนตน ดังนัน้ อีกวิธหีนึ่งใน
การจัดการกับความเหนื่อยหนายในการทาํงาน นัน่คือ การเพิ่มเครื่องมือในการจดัการกับภาระ
งานทีม่ีมากใหกับพนกังาน โดยการสรางบรรยากาศในการทาํงานใหพนกังานมีความรูสึกวา
บรรยากาศในการทาํงานที่ทาํอยูมีความเหมาะสม เอ้ืออํานวยตอการจดัการกับภาระงาน เชน การ
ทําใหพนักงานรูสึกวามีอิสระในการทํางาน และการจัดการกับปญหามากขึ้น หรือ ปรับ
สภาพแวดลอมในการทํางานใหพนกังานรูสึกวาในองคการมีการชวยเหลือสนับสนุนกันระหวาง
พนักงานกบัพนักงานและพนักงานกับหัวหนางาน หรือ ปรับภาพลักษณของการทาํงานใหพนักงาน
รูสึกวาการทาํงานของพวกเขาจะถูกปฏิบตัิอยางเปนธรรม ไมเลือกที่รักมักที่ชงัในการมอบหมาย
งานหรือการปรับตําแหนงหรอืคาตอบแทน เปนตน ซึง่วิธกีารเหลานี้จะชวยลดอทิธิพลของภาระ
งานทีม่ีตอความเหนื่อยหนายในการทาํงานใหนอยลงได  

3. แตในบางองคการทีม่ีขอจํากัดเรื่องงบประมาณ หรือตองการสรางบรรยากาศในการ
ทํางานใหดีเพยีงองคประกอบดานใดดานหนึง่เทานั้น แตตองการประสทิธิภาพสูงสุดดวย 
ผลการวิจยัพบวา การสนบัสนุนทางสังคมในการทํางานมีคาน้าํหนกัความสาํคัญในบรรยากาศใน
การทาํงานมากที่สดุ รองลงมาคือ ความยุติธรรมในการทํางาน และความมีอิสระในการทํางาน 
ตามลําดับ นั่นแสดงวา องคการควรปรับสภาพแวดลอมในการทาํงานใหพนักงานรูสึกวาใน
องคการมีการชวยเหลือสนบัสนุนกันระหวาง เพื่อนรวมงานและพนกังานกับหัวหนางาน ซึ่งอาจทํา
ไดโดยการจัดกิจกรรมเชื่อความสมัพนัธระหวางพนักงานกับพนกังาน และพนกังานกับหัวหนางาน 
เชน จัดกีฬาสี จัดกิจกรรม walk rallyระหวางแผนก เปนตน 
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4. ในองคการที่มีขอจํากัดมาก ไมสามารถปรับการรบัรูของพนกังานที่รับรูวาตนเองภาระ
งานมีมากเกนิไปใหเหมาะสมได และไมสามารถเพิ่มเครื่องมือที่ใชจัดการกบัภาระงานอยาง
บรรยากาศในการทาํงานที่ดแีกพนกังานได การกระตุน/สรางลกัษณะดานบวกเฉพาะบุคคล
โดยตรงอยางการมองโลกในแงดี และการมุงมั่นดวยตนเอง โดยการจัดการอบรมใหพนักงานเขาใจ
ถึงพลงัความคิดในแงบวก หรือ มกีารอบรมการบริหารเวลา หรือ มีการอบรมในเรื่องการสราง
แรงจูงใจดวยตนเอง เปนตน จงึเปนอีกวธิีหนึง่ที่ชวยปองกัน/ลดความเหนื่อยหนายในการทํางานที่
เกิดจากภาระงานได หรือในการคัดเลือกบุคคลเขาทํางานอาจคัดเลือกบุคคลที่มีลักษณะมองโลก
ในแงดี มีความมุงมั่นดวยตนเอง เขามาทาํงานตัง้แตตน เพื่อทําใหพนักงานมีความตานทานตอ
ความเหนื่อยหนายในการทาํงานสูง และเนื่องจากผลการวิจยัพบวาการมองโลกในแงดีมนี้ําหนกั
ความสาํคัญในลักษณะดานบวกเฉพาะบุคคลมากกวาความมุงมั่นดวยตนเอง องคการอาจเลือก
กระตุน/สรางลักษณะดานบวกเฉพาะบุคคล หรือคัดเลือกบุคคลเขาทํางานเฉพาะการมองโลกใน
แงดีเพียงอยางเดียวก็ได 

ขอเสนอแนะในการทําวิจยัครั้งตอไป 

ในการวิจัยครัง้นี้ผูวิจัยไดทาํการศึกษาพนกังานบริษทัทัว่ไป โดยไมระบุลักษณะงานที่
ชัดเจนลงไป สวนใหญมีประสบการณในการทาํงานอยูในชวง 1-5 ป และเลือกตัวแปรสังเกตไดที่
นํามาศึกษาภาระงานเพียงหนึง่ตัว บรรยากาศในการทาํงาน 3 ตัว และลักษณะดานบวกเฉพาะ
บุคคล 2 ตัว ดงันัน้ ในการวิจยัครั้งตอไปผูวิจัยจึงเสนอวา 

1. ใหทาํการศึกษากลุมตัวอยางที่มีลักษณะงานตางกนั หรือมกีารระบุลักษณะงานของ
กลุมตัวอยางอยางชัดเจน โดยอาจศึกษาเปรียบเทียบความเหนื่อยหนายในการทาํงานในลักษณะ
ที่ตางกัน หรือศึกษาในกลุมตัวอยางทีม่อีาชีพลักษณะเดียวกนั เพือ่เพิ่มความเขาใจของลักษณะ
ความเหนื่อยหนายในการทาํงานของอาชพีตาง ๆ เพิ่มมากขึ้น 

2. เพิ่มตัวแปรสังเกตไดทีน่าสนใจในการศึกษาครั้งตอไป เชน ผลตอบแทน โอกาส
ความกาวหนาในอาชีพ ระบบอุปถัมภ ภาระงานทีน่อยเกินไป ประสบการณในการทํางาน และ
ลักษณะเฉพาะของบุคคลตาง ๆ เปนตน ซึ่งตวัแปรเหลานี้จะชวยทําใหเพิม่ความเขาใจในความ
เหนื่อยหนายในการทํางานมากยิง่ขึ้น 

3. ควรศึกษาเปรียบเทียบโมเดลความเหนื่อยหนายในการทํางานทีม่ีลักษณะดานบวก
เฉพาะบุคคลเปนตัวแปรที่มอิีทธิพลตอบรรยากาศในการทํางานกับโมเดลความเหนือ่ยหนายใน
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การทาํงานที่บรรยากาศในการทํางานมีอิทธิพลตอลักษณะดานบวกเฉพาะบุคคล วาโมเดลใดมี
ความเหมาะสมและสอดคลองกับขอมูลเชงิประจักษมากกวากนั 

4. อาจมีการศึกษาทดลองเปรียบเทียบกลุมตัวอยางที่ไดรับเฉพาะบรรยากาศในการ
ทํางานเพยีงอยางเดยีว มีลักษณะดานบวกเฉพาะบุคคลเพียงอยางเดียว และกลุมตัวอยางที่ไดรับ
ทั้งสองอยาง เพื่อเปรียบเทียบความสาํคัญในบทบาทการลดความเหนือ่ยหนายในการทํางาน 
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Xanthopoulou, D., Bakker, A. B., Demerouti, E., & Schaufeli W. B. (2007). The role of  
   personal resources in the job demands-resources model [Electronic version].  
    International Journal of Stress Management, 14, 121-141. 
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ภาคผนวก ก 
ตารางตัวแปรที่มีความสัมพนัธกับความเหนื่อยหนายในการทาํงาน (Synthesis of Research 
Result)  

งานวิจัยที่เกี่ยวของ IV 
1 

(2000) 
2 

(2001) 
3 

(2002) 
4 

(2003) 
5 

(2003) 
6 

(2004) 
7 

(2005) 
8 

(2007) 
9 

(2007) 
10 

(2008) 
Job Demand           
   Work-family interference       .55** .53**   

   Workload  .53**  .37**  .62*** .39**  .36** -.06** 

   Time pressure  .38**      .38**   
   Recipient contact  .39**         
   Shift work  .45**         
   Physical environment  .32**         

   Patient Harassment    .30**       
   Sexual Harassment    .17**       
   Organizational changes         0.27**  
Job Resources           
   Autonomy  .26**  .13**  -.41*** -.23** -.06 -.22** -.35** 

   Social support  .23** .25*** -.27**   -.32** -.12** -.27** -.33** 

   Reward  .39**  -.18**      -.39** 

   Fairness          -.39** 

   Values          -.38** 

   Feedback  .30**  -.18**   -.25**    
   Participation in decision making  .23**         
   Problems Planning    -.27**       
   Professional Development    -.23**     -.27**  
   Coaching    -.29**     -.23**  
Individual Factors           
   Self-determination      -.48***     
   Organizational-Based Self-esteem         -.24**  

   Gender      -.21***     
   Job tenure or Age      -.23***     
   Optimism -.32**    -.88***    -.28**  
   Role of self-efficacy         -.13**  
**p < .01.  ***p < .001.   
 

 

ตัวแปรท่ีคัดเลือกมาจาก
เกณฑขอท่ี 1 หนา 23 

ตัวแปรท่ีคัดเลือกมาจาก
เกณฑขอท่ี 2 หนา 24 
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ภาคผนวก ข 
ผลการวิเคราะหคาสัมประสิทธิส์หสัมพนัธระหวางขอกระทงแตละขอกับคะแนนรวมของ

ขออื่น ๆ ในมาตรวัด และเกณฑการใหคะแนน 
 
ตารางที่ ข1 ผลการวิเคราะหมาตรวัดความเหนื่อยหนายในการทํางาน โดยการวเิคราะหคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพนัธระหวางขอกระทงแตละขอกับคะแนนรวมของขออ่ืน ๆ ในมาตรวัด 
(Corrected Item-Total Correlation) (N=50) 
 

ขอความ คาสัมประสิทธิ์
สหสัมพนัธ

ระหวางขอกระทง
แตละขอกับ

คะแนนรวมของขอ
อ่ืน ๆ 

ความออนลา  

1. ฉันรูสึกหมดอารมณจาก...................................................................... .584* 
2. ฉันรูสึกหมดเรี่ยวแรงเมื่อ..................................................................... .525* 
3. ฉันรูสึกเหนือ่ยเมื่อต่ืนขึ้นมาในตอนเชา................................................. .659* 
4. การทํางานทั้งวันเปน........................................................................... .732* 
5. ฉันรูสึกเหนือ่ยลาจาก.......................................................................... .683* 

α .832 
ความเยน็ชา 
6. ความสนใจในงานของฉนัลดนอยลง..................................................... .833* 
7. ฉันมีความกระตือรือรน....................................................................... .838* 
8. ฉันแคอยากทํางานของฉนั................................................................... .775* 
9. ฉันรูสึกของใจ……………………………………………………………………… .693* 
10. ฉันรูสึกเยน็ชามากขึน้และไมแยแสวา……………………………………….. .670* 

α .901 
ความมีประสทิธิผลในการทํางาน 
11. ฉันสามารถแกปญหาที่เกิดขึ้น……………………………………………… .792* 
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  ขอความ คาสัมประสิทธิ์
สหสัมพนัธ

ระหวางขอกระทง
แตละขอกับ

คะแนนรวมของขอ
อ่ืนๆ 

12. ฉันรูสึกวาฉันไดลงแรงอยางเตม็ที…่…………………………………………. .599* 
13. ในความเห็นของฉนั ฉันเกงในงาน…………………………………………… .766* 
14. ฉันรูสึกมคีวามสุขเวลาที่ฉันทํา……………………………………………….. .872* 
15. ในการทํางานของฉัน ฉันรูสึกวาฉันไดบรรลุ………………………………… .861* 
16. ฉันมัน่ใจวาฉันมีประสิทธิภาพในการทาํงาน……………………………….. .817* 

α .839 

 

ตารางที่ ข2 เกณฑการใหคะแนน 

ระดับความถีท่ี่
พบ 

ไมเคย
รูสึก
เชนนี้
เลย 

รูสึกบาง
นาน ๆ
คร้ัง 

(2-3คร้ัง
ตอป
หรือ
นอย
กวา) 

รูสึกบาง
แตไม
บอย 

(1คร้ัง
ตอเดือน
หรือ
นอย
กวา) 

รูสึก
คอนขาง
บอย 

(2-3คร้ัง
ตอ
เดือน) 

รูสึก
บอย 

 

(1คร้ัง
ตอ

สัปดาห) 

บอยครั้ง
มาก 

 

(2-3คร้ัง
ตอ

สัปดาห) 

รูสึก
เชนนัน้
ทุก ๆ วนั 

คะแนน 0 1 2 3 4 5 6 
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ตารางที่ ข3 ผลการวิเคราะหมาตรวัดภาระงานทางกายภาพ โดยการวิเคราะหคาสมัประสิทธิ์
สหสัมพนัธระหวางขอกระทงแตละขอกับคะแนนรวมของขออ่ืน ๆ ในมาตรวัด (Corrected Item-
Total Correlation) (N=50) 
 

 
ขอความ 

 
คาสัมประสิทธิ์

สหสัมพนัธระหวางขอ
กระทงแตละขอกับ
คะแนนรวมของขออ่ืน 

ๆ 
1 ฉันไมมีเวลาทีจ่ะทํางาน............................................................. .521* 
2 ฉันจัดการเรื่องงานที่สําคัญ และเวลา.......................................... .420* 
3 ฉันทาํงานอยางคร่ําเครง และตองทาํงาน..................................... .596* 
4 หลังเลกิงานในแตละวนั ฉันกลับบานโดย.................................... .423* 
5 ฉันมีงานมากมายที่ตองทํา จนทาํใหฉนั.......................................  .740* 
6 เมื่อฉันกลับบานหลังเลกิงาน ฉนัรูสึกเหนือ่ยออนเกนิกวา.............. .669* 

α .803 

 

ตารางที่ ข4 เกณฑการใหคะแนน 

ระดับความไมเห็นดวย/เหน็ดวย ไมเห็น
ดวย

อยางยิ่ง 

คอนขาง
ไมเห็น
ดวยบาง 

ไมเห็นดวย
และเห็น
ดวยพอ ๆ 

กัน 

(ตัดสินใจ
ไมได) 

คอนขาง
เห็นดวย 

เห็นดวย
อยางยิ่ง 

คะแนน 0 1 2 4 5 
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ตารางที่ ข5 ผลการวิเคราะหมาตรวัดความตองการของอารมณในการทํางาน โดยการวิเคราะหคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพนัธระหวางขอกระทงแตละขอกับคะแนนรวมของขออ่ืน ๆ ในมาตรวัด 
(Corrected Item-Total Correlation) (N=50) 
 

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
ระหวางขอกระทงแตละขอ
กับคะแนนรวมของขออ่ืน ๆ 

ขอความ 

คร้ังที่ 1 
(6ขอ) 

คร้ังที่ 2  
(4ขอ) 

1. บอยแคไหนในการทํางานทีคุ่ณตองเผชิญกับเหตุการณ............ .775* .693* 
2. บอยแคไหนในการทํางานทีคุ่ณตองเผชิญกับส่ิงที่กระทบจิตใจ.. .703* - 
3. บอยแคไหนในการทํางานทีคุ่ณรูสึกวา งานของคุณสงผล

กระทบทางอารมณ............................................................... 
.692* .670* 

4 บอยแคไหนในการทํางานทีคุ่ณตองรับมือกับลูกคาที่ไมปฏิบัติ
ตอคุณอยางสภุาพ................................................................ 

.634* .585* 

5. บอยแคไหนในการทํางานทีคุ่ณตองรับมือกับลูกคาที่................ .627* 578* 
6 บอยแคไหนในการทํางานทีคุ่ณตองรับมือกับลูกคาที่เอาแตตอ

วาไมหยุด ทั้งที่คุณก็.............................................................. 
.522* - 

α .863. .810 
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ตารางที่ ข6 ผลการวิเคราะหมาตรวัดความไมสอดคลองทางอารมณในการทํางาน โดยการ
วิเคราะหคาสมัประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางขอกระทงแตละขอกับคะแนนรวมของขออ่ืน ๆ ในมาตร
วัด (Corrected Item-Total Correlation) (N=50) 
 

คาสัมประสิทธิ์
สหสัมพนัธระหวางขอ
กระทงแตละขอกับ

คะแนนรวมของขออ่ืน ๆ 

ขอความ 

คร้ังที่ 1 
(5ขอ) 

คร้ังที่ 2 
(4ขอ) 

1.  บอยแคไหนในงานของคุณ ที่คุณตองสะกดกลั้นอารมณไว............ .694* .685* 
2. บอยแคไหนในงานของคุณ ที่คุณตองแสดงอารมณทีเ่หมาะสม 

ตอลูกคา ทัง้ที.่.......................................................................... 
.770* .801* 

3.  บอยแคไหนในงานของคุณ ที่คุณตองแสดงอารมณดานดีออกมา 
ภายนอก (เชน แสดงความเปนมิตร) หรือ.................................... 

.802* .814* 

4.  บอยแคไหนในงานของคุณ ที่คุณตองแสดงอารมณที่ขัดตอ........... .863* .914* 
 
5.  
 

งานของนาย ก. การซอนความรูสึกสวนตัวเปนสิ่งสาํคัญมา 
งานของนาย ข. การซอนความรูสึกดังกลาวมีความสําคญันอย
กวา 
งานแบบใดในสองประเภทบนที.่................งานของคุณมากที่สุด 

.476* - 

α .879 .913 
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ตารางที่ ข7 เกณฑการใหคะแนน 

มาตรวัดความตองการของอารมณในการทํางาน 

ระดับความถีท่ี่พบ ไมเคยเลย บางครั้ง บอย บอยมาก เปนประจาํ 

คะแนน 1 2 3 4 5 

มาตรวัดความไมสอดคลองทางอารมณในการทํางาน 

ระดับความถีท่ี่พบ นาน ๆ คร้ัง
หรือไมเคย

เลย 

ไมบอย 

(1คร้ังตอ
สัปดาห) 

บางครั้ง 

(1คร้ังตอ
วัน) 

บอย 

(หลายครั้ง
ตอวัน) 

บอยมาก 

(หลายครั้ง
ตอช่ัวโมง) 

คะแนน 1 2 3 4 5 
 
 
ตารางที่ ข8 ผลการวิเคราะหมาตรวัดความมีอิสระในงาน โดยการวเิคราะหคาสมัประสิทธิ์
สหสัมพนัธระหวางขอกระทงแตละขอกับคะแนนรวมของขออ่ืน ๆ ในมาตรวัด (Corrected Item-
Total Correlation) (N=50) 

ขอความ คาสัมประสิทธิ์
สหสัมพนัธระหวางขอ
กระทงแตละขอกับ

คะแนนรวมของขออ่ืน ๆ 
1. ฉันทํางานไดอยางมืออาชีพ และ.................................................. .658* 
2. ฉันสามารถโนมนาวผูบริหารเพื่อใหไดมาซึ่ง อุปกรณ และ.............. .645* 
3. ฉันสามารถกําหนดวธิีการทํางาน................................................. .527* 

α .767 
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ตารางที่ ข9 เกณฑการใหคะแนน 

ระดับความไมเห็นดวย/เหน็ดวย ไมเห็น
ดวย

อยางยิ่ง 

คอนขาง
ไมเห็น
ดวยบาง 

ไมเห็นดวย
และเห็น
ดวยพอ ๆ 

กัน 

(ตัดสินใจ
ไมได) 

คอนขาง
เห็นดวย 

เห็นดวย
อยางยิ่ง 

คะแนน 0 1 2 4 5 
 
ตารางที่ ข10 ผลการวิเคราะหมาตรวัดการสนับสนนุทางสังคม โดยการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพนัธระหวางขอกระทงแตละขอกับคะแนนรวมของขออ่ืน ๆ ในมาตรวัด (Corrected Item-
Total Correlation) (N=50) 
 

คาสัมประสิทธิ์
สหสัมพนัธระหวางขอ
กระทงแตละขอกับ

คะแนนรวมของขออ่ืน ๆ 

ขอความ 

คร้ังที่ 1 
(7ขอ) 

คร้ังที่ 2 
(4ขอ) 

การสนับสนนุจากเพื่อนรวมงาน  
1. คนที่ฉันทํางานดวยสงเสริมกันและ............................................... .724* .820* 
2. เพื่อนรวมงานของฉนัเอาใจ.......................................................... .656* .477* 
3. คนที่ฉันทํางานดวยมีความเปนมิตร.............................................. .596* .679 
4. คนที่ฉันทํางานดวยใหความชวยเหลือใหฉันทํางานไดเสร็จส้ิน .593* .701* 
5. คนที่ฉันทํางานดวยมีความสามารถในการทํางาน.......................... .475* - 
6. คนที่ฉันทํางานดวยสนใจใยดี....................................................... .232 - 
7. ฉันอยูทามกลางความขัดแยงและความไมเปนมิตรจาก.................. .214 - 

α .788 .834 
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คาสัมประสิทธิ์
สหสัมพนัธระหวางขอ
กระทงแตละขอกับ

คะแนนรวมของขออ่ืนๆ 

ขอความ 

คร้ังที่ 1 
(7ขอ) 

คร้ังที่ 2 
(4ขอ) 

การสนับสนนุจากหัวหนางาน  
8. หวัหนาของฉันเอาใจ................................................................... .812* .811* 
9. หวัหนาของฉันเหน็คุณคา............................................................. .766* .859* 
10. หัวหนางานของฉันใสใจเกี่ยวกับสวัสดิภาพ................................. .716* .699* 
11. หัวหนางานของฉันใหความดีความชอบแกฉัน.............................. .760* .725* 
12. หัวหนางานของฉันประสบความสาํเร็จในการทําให...................... .723* - 
13. หัวหนางานของฉันใหความสนใจกับส่ิงที่ฉนักาํลัง........................ .713* - 
14. หัวหนางานของฉันใหความชวยเหลือใน...................................... .583* - 
15. หัวหนางานของฉันปลอยใหฉันอยูทามกลางความขัดแยง............. .508* - 
16. หัวหนางานของฉันคอยหนนุหลงัฉนั............................................ .428* - 
17. หัวหนางานของฉันวิพากษวิจารณฉันในเรื่อง............................... .048 - 

α .868 .891 

 

ตารางที่ ข11 เกณฑการใหคะแนน 

ระดับความไมเห็นดวย/เหน็ดวย ไมเห็นดวย
อยางมาก 

ไมเห็นดวย เห็นดวย เห็นดวย
อยางมาก 

ขอความทางบวก (คะแนน) 1 2 3 4 

ขอความทางลบ (คะแนน) 4 3 2 1 
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ตารางที่ ข12 ผลการวิเคราะหมาตรวัดความยุติธรรมในการทํางาน โดยการวิเคราะหคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพนัธระหวางขอกระทงแตละขอกับคะแนนรวมของขออ่ืน ๆ ในมาตรวัด 
(Corrected Item-Total Correlation) (N=50) 
 

 
ขอความ 

 

 
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
ระหวางขอกระทงแตละ
ขอกับคะแนนรวมของขอ

อ่ืนๆ 
1 ในทีท่ํางานของฉัน ทรัพยากรตาง ๆ ในการทํางานไดรับการ

จัดสรร................................................................................. 
.462* 

2 ในทีท่ํางานของฉัน ความกาวหนาในการทาํงานขึ้นอยูกบั........ .691* 
3 ในทีท่ํางานของฉัน การตัดสนิใจใหความดคีวามชอบกับ

พนักงานขึ้นอยูกับวา............................................................. 
.767* 

4 ผูบริหารปฏิบัติตอพนักงานทุกคนอยาง.................................. .766* 
5 ในทีท่ํางานของฉัน มีระบบรับการรองเรียนที่ดีมาก หาก........... .574* 
6 ในทีท่ํางานของฉัน ความกาวหนาในการทาํงานของพนกังาน

ขึ้นอยูกับวา คณุเปน............................................................. 
.321* 

α .822 

ตารางที่ ข13 เกณฑการใหคะแนน 

ระดับความไมเห็นดวย/เหน็ดวย ไมเห็น
ดวย

อยางยิ่ง 

คอนขาง
ไมเห็น
ดวยบาง 

ไมเห็นดวย
และเห็น
ดวยพอ ๆ 

กัน 

(ตัดสินใจ
ไมได) 

คอนขาง
เห็นดวย 

เห็นดวย
อยางยิ่ง 

คะแนน 0 1 2 4 5 
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ตารางที่ ข14 ผลการวิเคราะหมาตรวัดการมองโลกในแงดี โดยการวิเคราะหคาสมัประสิทธิ์
สหสัมพนัธระหวางขอกระทงแตละขอกับคะแนนรวมของขออ่ืน ๆ ในมาตรวัด (Corrected Item-
Total Correlation) (N=50) 

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
ระหวางขอกระทงแตละขอ
กับคะแนนรวมของขออ่ืน ๆ 

ขอความ 

คร้ังที่ 1 
(6ขอ) 

คร้ังที่ 2 
(4ขอ) 

1. ฉันแทบจะไมเคยคาดหวังวาสิ่งตางๆจะเปนไปตามที่.................. .613* .653* 
2. ฉันนึกถึงอนาคตของตนเองในแง............................................... .628* .605* 
3. ฉันแทบจะไมเชื่อเลยวาจะมีสิ่งดีๆเกิดขึน้................................... .430* .433* 
4. โดยรวมแลว ฉันคาดหวังวาจะมีสิ่งดีๆเกิดขึ้นกับฉันมากกวา........ .546* .499* 
5. ถามีความเสี่ยงวาจะมีอะไรไมดีเกิด........................................... .290* - 
6. เวลาที่ฉนัไมแนใจวาสิ่งตาง ๆ จะเปนอยางไร ฉนัมัก................... .190 - 

α .708 .746 

 

ตารางที่ ข15 เกณฑการใหคะแนน 

ระดับความเหน็ดวย ขอความทางบวก 

(คะแนน) 

ขอความทางลบ 

(คะแนน) 

ไมตรงเลย 0 4 

คอนขางไมตรง 1 3 

ตรงและไมตรงพอๆกนั 2 2 

คอนขางตรง 3 1 

ตรงที่สุด 4 0 
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ตารางที่ ข16 ผลการวิเคราะหมาตรวัดการมุงมัน่ดวยตนเอง โดยการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพนัธระหวางขอกระทงแตละขอกับคะแนนรวมของขออ่ืน ๆ ในมาตรวัด (Corrected Item-
Total Correlation) (N=50) 

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
ระหวางขอกระทงแตละขอ
กับคะแนนรวมของขออ่ืนๆ 

ขอความ 

คร้ังที่ 1  คร้ังที่ 2 
 

Intrinsic motivation: toward accomplishment  
1. ฉันพอใจในงานเพราะงานของฉันมี........................................... .914* .933* 
2. ฉันรูสึกสนกุกับงาน.................................................................. .875* .856* 
3. ฉันรูสึกพอใจในงานเพราะลักษณะการทํางาน............................ .784* .798* 
4. ฉันพึงพอใจในงานเมื่อฉันไดมีสวนรวมในงานที่.......................... .671* - 

α .914 .932 
Intrinsic motivation: towards knowledge  
5. ฉันสนุกกับงานเพราะงานของฉันทาํใหฉันรู................................ .858* .877* 
6. ฉันรูสึกสนกุกับการทํางานเพราะงานของฉันมีสิง่ใหเรียนรู........... .883* .850* 
7. ฉันพึงพอใจในงานเพราะงานของฉนัม.ี...................................... .826* .856* 
8. ฉันรูสึกพอใจเมื่อฉันได............................................................. .619* - 

α .904 .932 
Extrinsic motivation: identified regulation 
9. งานของฉนัมีคุณคาและ........................................................... .791* .730* 
10. ฉันใหความสําคัญกับงานของฉันเพราะ................................... .521* .577* 
11. ฉันคิดวางานเปนสิ่งสาํคญัที่ควรพยายาม................................ .635* .735* 
12. ฉันทํางานเพราะมนัม.ี............................................................ .436* - 

α .766 .774 
Extrinsic motivation: introjected regulation 
13. ฉันรูสึกผดิ ถาพลาด............................................................... .406* .428* 
14. ฉันรูสึกลมเหลว ถาฉันไมไดทํางาน.......................................... .377* .456* 



151     
 

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
ระหวางขอกระทงแตละขอ
กับคะแนนรวมของขออ่ืนๆ 

ขอความ 

คร้ังที่ 1  คร้ังที่ 2 
 

15. ฉันรูสึกผดิหวัง ถาฉันตองการงาน........................................... .473* .299* 
16. ฉันอยากทํางานใหมีคณุภาพ ถาทาํไมไดฉันจะรูสึก.................. .339* - 

α .613 .580 
Extrinsic motivation: external regulation 
17. งานของฉนัเปนงานที่คนอื่นๆ.................................................. .552* .623* 
18. งานของฉนัเปนงานที่............................................................. .626* .667* 
19. อาชีพ/ตําแหนงหนาที่ของฉันเปนสิ่งทีค่นรอบขาง..................... .578* .785* 
20. ฉันทํางานเพราะเงิน............................................................... .010 - 

α .623 .829 
Amotivation  
21. ฉันทํางานเพียงเพื่อ................................................................ .361* - 
22. ฉันไมเขาใจวาทําไมจงึตอง..................................................... .823* .888* 
23. ฉันรูสึกเสยีดายเวลาที่ฉันตองทํางาน....................................... .795* .845* 
24. ฉันไมรู และไมคิดวามีอะไรที่ทําให........................................... .778* .785* 

α .844 .921 

 

ตารางที่ ข17 เกณฑการใหคะแนน 

ระดับความเหน็
ดวย/ไมเห็นดวย 

ไมเห็น
ดวย
อยาง
มาก 

ไมเห็น
ดวย
ปาน
กลาง 

ไมเห็น
ดวย 

สองขาง
พอๆกัน 

เห็นดวย เห็นดวย
ปาน
กลาง 

เห็นดวย
อยางมาก 

คะแนน 0 1 2 3 4 5 6 
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ภาคผนวก ค 
จดหมายขออนุญาตการใชแบบวัดและแปลแบบวัดความเหนือ่ยหนายในการทาํงาน 

ภาระงาน ความมีอิสระในงาน และความยุติธรรม  
 
From: chaiyut klebbua [mailto:p_klebbua_q@hotmail.com]  
Sent: Thursday, December 11, 2008 6:39 AM 
To: michael.leiter@acadiau.ca; maslach@berkeley.edu 
Subject: May I ask for your support 
  
Dear Professors, 
Please let me introduce myself first, my name is Chaiyut Kleebbua. I am doing a master degrees in 
Industrial and Organizational Psychology major, Faculty of Psychology, Chulalongkorn University, 
Thailand. This is my second year. 
I have been interested in factors of burnout at work. Consequently, issue for my thesis is, “factors of 
burnout at work”. Unfortunately, there are few studies in Thailand. 
I found that your published articles and books are quite interesting. Moreover, it impresses me that 
burnout variable can easily be compared by fewer items and more effective scale. The scales are 
seemed to be very useful to my thesis. So I may ask for your support to kindly send me soon the 
scale of burnout (MBI-GS) and permission to let me translate it into Thai language. Some advices 
and experiences much appreciated.  
  
Sincerely yours,  
  
Mr. Chaiyut Kleebbua 
The second year postgraduate student, 
Department of Industrial and Organizational Psychology, 
Faculty of Psychology, 
Chulalongkorn University, Thailand. 
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จดหมายตอบอนุญาตการใชแบบวัดและแปลแบบวัดความเหนือ่ยหนายในการทาํงาน 
ภาระงาน ความมีอิสระในงาน และความยุติธรรม  

  
From: chaiyut klebbua [mailto:p_klebbua_q@hotmail.com]  
Sent: Friday, February 27, 2009 9:32 PM 
To: Centre for Organizational Research 
Subject: MBI-GS: Student Permission Agreement 
 
Mr. Kleebbua 

 Yes, I would be pleased to work with you on a translation of the MBI—GS and 
the into Thai. 
 You may also want to use the Areas of Worklife Scale. Both measures are available 
through:  
http://cord.acadiau.ca/research.html 

 In my current research I have developed measures of colleagues’ relationships 
at work. It would be interesting to determine how those ideas work in another culture.  

 Regarding the study design, it is best to have at least 200 respondents to have 
sufficient power to test interesting hypotheses. 

The best designs are longitudinal with two or three surveys separated by a few 
months. It is important to use codes for each individual in order to link individual 
responses from one survey to the next. But that may be too complicated for your thesis 
project. 
  
All the best, 
Michael Leiter 
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จดหมายตอบอนุญาตการใชแบบวัดและแปลแบบวัดภาระงานทางอารมณ  
Re: May I ask for your support  
จาก: Despoina Xanthopoulou (xanthopoulou@fsw.eur.nl)  
สงเมื่อ:16 มกราคม 2552 22:53:06 
ถึง:  chaiyut klebbua (p_klebbua_q@hotmail.com) 

 
 ส่ิงที่แนบมา 2 รายการ  
 EMOTIONAL...doc (25.9 กิโลไบต), Xanthopou...pdf (93.5 กิโลไบต) 

Dear Mr. Kleebbua, 
  Firstly, I would like to thank you very much for your interest in our work. In the attachment, 
you can find the scale you have requested in English. You can translate this scale in Thai and use it 
for scientific purposes. Please note that the commercial use of the scale is not allowed prior 
requesting the right from the authors. The reference of this scale can be found in the attached PDF 
file. Good luck with your project! 
 kind regards, 
Despoina 
  
Dear Professors, 
Please let me introduce myself first, my name is Chaiyut Kleebbua. I am doing a master degrees in 
Industrial and Organizational Psychology major, Faculty of Psychology, Chulalongkorn University, 
Thailand. This is my second year. I have been interested in emotional demand related to burnout at 
work. Consequently, issue for my thesis is, “developmentof the causal model of factors related to 
burnout at work”. Unfortunately, there are few studies in Thailand. I found that your published articles 
and books are quite interesting. Moreover, it impresses me that emotional demand variable can 
easily be compared by fewer items and more effective scale. The scales are seemed to be very 
useful to my thesis. So I may ask for your support to kindly send me soon the scale of emotional 
demand and permission to let me translate it into Thai language. Some advices and experiences 
much appreciated. 
 Sincerely yours, 
 Mr. Chaiyut Kleebbua 
 The second year postgraduate student, 
 Department of Industrial and Organizational Psychology, 
 Faculty of Psychology, 
 Chulalongkorn University, Thailand. 
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จดหมายตอบอนุญาตการใชแบบวัดและแปลแบบวัดความไมสอดคลองทางอารมณ 
Re: (Fwd) May I ask for your support  
จาก: Dieter Zapf (dieter.zapf@t-online.de)  
สงเม่ือ: 14 มกราคม 2552 14:52:08 
ถึง:  p_klebbua_q@hotmail.com 
สําเนาถึง:d.zapf@psych.uni-frankfurt.de 

 
 สิ่งที่แนบมา 6 รายการ  

 Attachmen... (0.4 กิโลไบต), FEWS_15e.doc (82.5 กิโลไบต), Attachmen... (0.4 กิโลไบต), Zapf_Isic...pdf 
(166.2 กิโลไบต), Attachmen... (0.4 กิโลไบต), Zapf_Holz...pdf (194.1 กิโลไบต)   

Dear Chaiyut Kleebbua,  
please find attached the requested instrument as well as some articles. Please keep me informed about your work. I 
would appreciate to receive the translated version of the instrument though I will not  be able to read it. It would be 
helpful to send me such a file as pdf-file.  
Kind regards,  
Dieter Zapf 
  
------- Forwarded message follows ------- 
From: chaiyut klebbua <p_klebbua_q@hotmail.com> 
To: <d.zapf@psych.uni-frankfurt.de> 
Subject: May I ask for your support 
Date sent: Sat, 3 Jan 2009 13:33:09 +0700 
  
 Dear Professors, 
Please let me introduce myself first, my name is Chaiyut Kleebbua. I am doing a master degrees in Industrial and 
Organizational Psychology major, Faculty of Psychology, Chulalongkorn University, Thailand. This is my second year. 
I have been interested in emotional dissonance related to burnout at work. Consequently, issue for my thesis is, â 
development of the causal model of factors related to burnout at work. Unfortunately, there are few studies in 
Thailand. I found that your published articles and books are quite interesting. Moreover, it impresses me that 
emotional dissonance variable can 
easily be compared by fewer items and more effective scale. The scales are seemed to be very useful to my thesis. 
So I may ask for your support to kindly send me soon the scale of emotional dissonance and permission to let me 
translate it into Thai language. Some advices and experiences much appreciated.  
  
Sincerely yours,  
  
Mr. Chaiyut Kleebbua 
The second year postgraduate student, 
Department of Industrial and Organizational Psychology,Faculty of Psychology, 
Chulalongkorn University, Thailand. 
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ภาคผนวก ง. 
จดหมายตอบการตรวจสอบการแปลกลับวัดความเหนื่อยหนายในการทาํงาน ภาระงาน 

ความมีอิสระในงาน และความยุติธรรม 
RE: MBI-GS: Student Permission Agreement  
จาก: Lisa Speigel (cord@acadiau.ca)  
สงเมื่อ: 13 มิถุนายน 2552 0:30:50 
ถึง:  'chaiyut klebbua' (p_klebbua_q@hotmail.com)
สําเนาถึง:Michael Leiter (michael.leiter@acadiau.ca) 
Hi there, 
 This has been verified and it is ready to be used. Could you please also send us a copy of the 
translation (the Thai version) so that we may have it for our records. 
 Thank you, 
Lisa 
  
From: chaiyut klebbua [mailto:p_klebbua_q@hotmail.com]  
Sent: Thursday, April 30, 2009 2:11 PM 
To: Centre for Organizational Research 
Subject: RE: MBI-GS: Student Permission Agreement 
 Dear Sir or Madame, 
 First and foremost, I would like to say thank you for your assistance regarding The MBI-GS and The 
Areas of Worklife Scale. Since I will use only partial parts in this scale (Workload, Control, and 
Fairness), so the attached herewith is the scale that already back translated from Thai to English. 
However, I will wait for your verification of its accuracy prior to using it. 

 Should you have any enquiries arise, please do not hesitate to contact me via . 

Thank You and Best Regards, 

Sincerely Yours, 

 chaiyut kleebbua 
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ภาคผนวก จ 
จดหมายขออนุญาตการใชแบบวัดและแปลแบบวัดความเหนือ่ยหนายในการทาํงาน 

ภาระงาน ความมีอิสระในงาน และความยุติธรรม  

 
สวนที่ 1 ขอมูลเกี่ยวกับผูตอบ 
คําช้ีแจง โปรดทําเครื่องหมาย  ลงใน    หรือเติมขอความในชองวางใหตรงกับความเปนจริงของทาน 

1. อายุ.................................................ป 
2. เพศ    ชาย      หญิง 
3. สถานภาพสมรส   โสด         สมรส / อยูดวยกัน 

  หมาย / หยาราง / แยกกันอยู 
 4.   ระดับการศึกษา   ต่ํากวามัธยมปลาย/ปวช.   อนุปริญญา /ปวส. 
      ปริญญาตรี     สูงกวาปริญญาตรี 
 5.  อาชีพ      รับราชากร     พนักงานรัฐวิสาหกิจ 
       พนักงานบริษัท    ประกอบธุรกิจสวนตัว 
       คาขาย     รับจาง 
       อื่นๆ 
 6.   ประสบการณ     ต่ํากวา 1 ป     1 – 5 ป       6 – 10 ป     

      การทํางาน     11 – 15 ป     16 – 20 ป        20 ปขึ้นไป 
 7.   รายไดเฉล่ียตอเดือน    ต่ํากวา 10,000 บาท    10,001 - 20,000 บาท 
      20,001 - 30,000 บาท     30,001 – 40,000 บาท 
       40,001 – 50,000 บาท     มากกวา 50,000 บาท 
 
 

คําช้ีแจง แบบสอบถามชุดนี้เปนแบบสอบถามที่จะใชในการวิจัยเพื่อเสนอในวิทยานิพนธเรื่อง “การพัฒนา
โมเดลเชิงสาเหตุของความเหนื่อยหนายในการทํางาน: การประยุกตโมเดลความตองการ-ทรัพยากรของงาน” 
แบบสอบถามชุดนี้ประกอบดวย 9 สวน คือ 
 สวนที่ 1 ขอมูลเกี่ยวกับผูตอบ  สวนที่ 2 ความเบื่อหนายในการทํางาน 
 สวนที่ 3 ภาระงาน    สวนที่ 4 ความมีอิสระในงาน 
 สวนที่ 5 การสนับสนุนทางสังคมในการทํางาน สวนที่ 6 ความยุติธรรมในการทํางาน 
 สวนที่ 7 การมองโลกในแงดี   สวนที่ 8 ความมุงมั่นดวยตนเอง 
 ขอความอนุเคราะหจากทานโปรดตอบแบบสอบถามในชุดนี้ดวยความถูกตองตรงกับความเปนจริง
มากที่สุด เพื่อใหผูวิจัยสามารถนําขอมูลที่ไดไปใชใหเกิดประโยชนทางวิชาการ และขอมูลที่ไดจาก
แบบสอบถามชุดนี้จะถูกเก็บเปนความลับและนําไปใชเพื่อการวิจัยเทานั้น 
       ขอขอบพระคุณในความรวมมือของทาน 
        นาย ชัยยุทธ กลีบบัว 
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สวนที่ 2 ความเบื่อหนายในการทํางาน จํานวน 16 ขอ 
คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองที่ตรงกับความรูสึกของทานมากที่สุดที่ผานมา  
 

ไม
เคย
รูสึก
เชนนี้
เลย 

รูสึก
บาง
นานๆ
ครั้ง 

(2-3 
ครั้งตอ
ปหรือ
นอย
กวา) 

รูสึก
บางแต
ไมบอย 

(1 ครั้ง
ตอ
เดือน
หรือ
นอย
กวา) 

รูสึก
คอนขาง
บอย 

 

 

(2-3 ครั้ง
ตอเดือน) 

รูสึกบอย 

 

 

 

(1 ครั้งตอ
สัปดาห) 

รูสึกบอย
มาก 

 

(2-3 ครั้ง
ตอหนึ่ง
สัปดาห) 

รูสึก
เชนนี้
ทุกวัน 

  
 
 

ขอความ 

0 1 2 3 4 5 6 
1 ฉันรูสึกหมดอารมณจากการทํางาน        
2 ฉันรูสึกหมดเรี่ยวแรงเมื่อถึงเวลาเลิก

งาน 
       

3 ……………………………………..        
4 …………………………................        

5 …………………………………….        
6 ความสนใจในงานของฉันลดนอยลง  

นับตั้งแตเริ่มทํางานนี้ 
       

7 ฉันมีความกระตือรือรนในการ
ทํางานลดลง 

       

8 ……………………………………..        
9 ……………………………………..        

10 ....................................................        
11 ฉันสามารถแกปญหาที่เกิดขึ้นใน

งานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
       

12 ฉันรูสึกวาฉันไดลงแรงอยางเต็มที่
เพื่อพันธะกิจขององคการ 

       

13 ในความเห็นของฉัน ฉันเกงในงาน
ของฉัน 
 

       



159     
 

ไม
เคย
รูสึก
เชนนี้
เลย 

รูสึก
บาง
นานๆ
ครั้ง 

 
(2-3 
ครั้ง
ตอป
หรือ
นอย
กวา) 

รูสึก
บาง
แตไม
บอย 

 
(1 
ครั้ง
ตอ
เดือน
หรือ
นอย
กวา) 

รูสึก
คอนขาง
บอย 

 
 

(2-3 
ครั้งตอ
เดือน) 

รูสึก
บอย 

 
 
 

(1ครั้ง
ตอ

สัปดาห) 

รูสึก
บอย
มาก 

 
 

(2-3 
ครั้งตอ
หนึ่ง

สัปดาห) 

รูสึก
เชนนี้
ทุก
วัน 

  
 
 

ขอความ 

0 1 2 3 4 5 6 
14 ……………………………………..        
15 ……………………………………..        
16 ……………………………………..        
 
สวนที่ 3 ภาระงาน จํานวน 14 ขอ 
คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองที่ตรงกับความความคิดเห็นของทานมากที่สุด  

ไม
เห็น
ดวย
อยาง
ยิ่ง 

คอนขาง
ไมเห็น
ดวยบาง 

ไมเห็น
ดวยและ
เห็นดวย
พอๆกัน 

(ตัดสินใจ
ไมได) 

คอนขาง
เห็นดวย 

เห็น
ดวย
อยาง
ยิ่ง 

  
ขอความ 

 

1 2 3 4 5 
1 ฉันไมมีเวลาที่จะทํางานที่ตองทํา       
2 ฉันจัดการเรื่องงานที่สําคัญ และเวลาในการทํางาน

ไดอยางลงตัว 
     

3 ………………………………………………………      
4 ………………………………………………………      
5 ………………………………………………………       
6 เมื่อฉันกลับบานหลังเลิกงาน ฉันรูสึกเหนื่อยออน

เกินกวาที่จะทําส่ิงตางๆที่ฉันอยากทําได 
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คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองที่ตรงกับลักษณะงานของคุณมากที่สุด  
 

ไม
เคย
เลย 

บางครั้ง บอย บอย
มาก 

เปน
ประจํา 

 
 

ขอความ 

1 2 3 4 5 
7 บอยแคไหนในการทํางานที่คุณตองเผชิญกับเหตุการณ

ตางๆที่สงผลกระทบทางอารมณตอคุณ 
     

8 บอยแคไหนในการทํางานที่คุณรูสึกวา งานของคุณสงผล
กระทบทางอารมณตอคุณอยางมาก 

     

9 ……………………………………………………….......      

10 ……………………………………………………….......      
**ลูกคาในที่นี้รวมไปถึง บุคคลที่ตองติดตอในกาทํางาน เชน เพื่อนรวมงาน หัวหนางาน ลูกนอง เปนตน 
 
คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองที่ตรงกับความความคิดเห็นของคุณมากที่สุด 
 

นานๆ
ครั้ง
หรือไม
เคย
เลย 

ไมบอย 
 

(1 ครั้ง
ตอ

สัปดาห) 

บางครั้ง 
 

(1 ครั้ง
ตอวัน) 

 

บอย 
 

(หลาย
ครั้ง
ตอ
วัน) 

บอย
มาก 

 
(หลาย
ครั้งตอ
ชั่วโมง) 

 
 
 

ขอความ 

1 2 3 4 5 
11  บอยแคไหนในงานของคุณ ที่คุณตองแสดงอารมณที่ 

เหมาะสมตอลูกคา ทั้งที่ขัดกับความรูสึกจริงของคุณ 
     

12 ……………………………………………………….......      
13 ……………………………………………………….......      
14 บอยแคไหนในงานของคุณ ที่คุณตองสะกดกลั้น 

อารมณไวภายในเพื่อใหภายนอกดู “เฉยๆ” 
     

**ลูกคาในที่นี้รวมไปถึง บุคคลที่ตองติดตอในกาทํางาน เชน เพื่อนรวมงาน หัวหนางาน ลูกนอง เปนตน 
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สวนที่ 4 ความมีอิสระในงาน จํานวน 3 ขอ 
คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองที่ตรงกับความความคิดเห็นของทานมากที่สุด  

ไมเห็น
ดวย

อยางยิ่ง 
 
 
 

คอนขาง
ไมเห็น
ดวยบาง 

 
 
 

ไมเห็น
ดวยและ
เห็นดวย
พอๆกัน 

(ตัดสินใจ
ไมได) 

คอนขาง
เห็นดวย 

 
 
 
 

เห็นดวย
อยางยิ่ง 

 
 
 
 

  
ขอความ 

1 2 3 4 5 
1 ฉันสามารถกําหนดวิธีการทํางานของฉันได

เอง 
     

2 ………………………………………………      
3 ฉันทํางานไดอยางมืออาชีพ และมีอิสระใน

การทํางาน 
     

 
 
สวนที่ 5 การสนับสนุนทางสังคม จํานวน 8 ขอ 
คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองที่ตรงกับความความคิดเห็นของทานมากที่สุด  

ไมเห็น
ดวย
อยาง
มาก 

ไมเห็น
ดวย 

 
 

เห็นดวย 
 
 

เห็นดวย
อยาง
มาก 

  
 

ขอความ 

1 2 3 4 
1 คนที่ฉันทํางานดวยสงเสริมกันและกันใหทํางานรวมกัน     
2 เพื่อนรวมงานของฉันเอาใจใสฉัน     
3 ………………………………………………………………..     
4 ………………………………………………………………..     
5 ………………………………………………………………..     
6 ………………………………………………………………..     
7 หัวหนางานของฉันใหความดีความชอบแกฉันสําหรับส่ิงที่ฉัน

ทําไดดี 
    

8 หัวหนางานของฉันใสใจเกี่ยวกับสวัสดิภาพของลูกนอง     
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สวนที่ 6 ความยุติธรรมในการทํางาน จํานวน 6 ขอ  
คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองที่ตรงกับความความคิดเห็นของทานมากที่สุด  
 

ไมเห็น
ดวย

อยางยิ่ง 
 
 
 

คอนขาง
ไมเห็น
ดวยบาง 

 
 
 

ไมเห็น
ดวยและ
เห็นดวย
พอๆกัน 

(ตัดสินใจ
ไมได) 

คอนขาง
เห็นดวย 

 
 
 
 

เห็นดวย
อยางยิ่ง 

 
 
 
 

  

1 2 3 4 5 
1 ในที่ทํางานของฉัน ทรัพยากรตางๆในการ

ทํางานไดรับการจัดสรรใหแกพนักงานอยางยุ
ติรรม 

     

2 ในที่ทํางานของฉัน ความกาวหนาในการ
ทํางานขึ้นอยูกับความสามารถเทานั้น 

     

3 ……………………………………………….      
4 ……………………………………………….      
5 ……………………………………………….      
6 ในที่ทํางานของฉัน ความกาวหนาในการ

ทํางานของพนักงานขึ้นอยูกับวา คุณเปนคน
ของใครมากกวาจะขึ้นอยูกับวาคุณมีความรู
มากแคไหน 
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สวนที่ 7 การมองโลกในแงดี  จํานวน 4 ขอ  
คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองที่ตรงกับความความคิดเห็นของทานมากที่สุด 
 

ไมเห็น
ดวย
อยาง
ยิ่ง 

ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย
และ
เห็น
ดวย

เทาๆกัน 

เห็น
ดวย 

เห็น
ดวย
อยาง
ยิ่ง  ขอกระทง 

0 1 2 3 4 
1 ฉันแทบจะไมเคยคาดหวังวาส่ิงตางๆจะเปนไปตามที่

ฉันตองการเลย 
     

2 .............................................................................      
3 .............................................................................      
4 โดยรวมแลว ฉันคาดหวังวาจะมีส่ิงดีๆเกิดขึ้นกับฉัน

มากกวาส่ิงที่ไมดี 
     

 
 
สวนที่ 8 ความมุงมั่นดวยตนเอง จํานวน 18 ขอ 
คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองที่ตรงกับความความคิดเห็นของทานมากที่สุด  
 

ไม
เห็น
ดวย
อยาง
มาก 

ไม
เห็น
ดวย
ปาก
กลาง 

ไม
เห็น
ดวย 

สอง
ขาง
พอๆ 
กัน 

เห็น
ดวย 

เห็น
ดวย
ปาน
กลาง 

เห็น
ดวย
อยาง
มาก 

 
 
 

ขอความ 

0 1 2 3 4 5 6 
1 ฉันพอใจในงาน  เพราะงานของฉันมีความ

นาสนใจและทาทาย 
       

2 ..............................................................        
3 ..............................................................        
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ไม
เห็น
ดวย
อยาง
มาก 

ไม
เห็น
ดวย
ปาก
กลาง 

ไม
เห็น
ดวย 

สอง
ขาง
พอๆ 
กัน 

เห็น
ดวย 

เห็น
ดวย
ปาน
กลาง 

เห็น
ดวย
อยาง
มาก 

 
ขอความ 

0 1 2 3 4 5 6 

4 
 

ฉันรูสึกสนุกกับการทํางาน  เพราะงานของ
ฉันมีส่ิงใหเรียนรูอยูตลอด 

       

5 ..............................................................        
6 ..............................................................        

7 งานของฉันมีคุณคาและประโยชนที่จะทํา        
8 ..............................................................        
9 ..............................................................        

10 ฉันรูสึกผิด  ถาพลาดงานที่ทําอยูในปจจุบัน
ไป 

       

11 ..............................................................        
12 ..............................................................        
13 งานของฉันเปนงานที่คนอื่นๆยกยอง        
14 ..............................................................        
15 ..............................................................        

16 ฉันไมเขาใจวาทําไมจึงตองทํางานนี้        
17 ..............................................................        
18 ..............................................................        

 
==== ขอขอบคุณในความรวมมือของทาน === 
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ภาคผนวก ฉ 
รายงานผลการวิเคราะหโมเดลทางเลอืกของโมเดลความเหนื่อยหนายในการทํางานดวย

โปรแกรม LIREL for windows version 8.72 
 
                                DATE:  8/26/2009 
                                  TIME:  1:26 
                              L I S R E L  8.72S 
                                       BY 
                         Karl G. J”reskog & Dag S”rbom 
 
                    This program is published exclusively by 
                    Scientific Software International, Inc. 
                       7383 N. Lincoln Avenue, Suite 100 
                        Lincolnwood, IL 60712, U.S.A.  
            Phone: (800)247-6113, (847)675-0720, Fax: (847)675-2140 
        Copyright by Scientific Software International, Inc., 1981-2005  
          Use of this program is subject to the terms specified in the 
                        Universal Copyright Convention. 
                          Website: www.ssicentral.com 
 
 The following lines were read from file C:\Documents and 
Settings\p\Desktop\Stat___Thesis\New Folder\burnout.LPJ: 
 
TI factor of burnout 
 DA NI=9 NO=523 MA=CM 
 LA 
 wo1 atmos1 atmos2 atmos3 per1 per2 bo1 bo2 bo3 
 KM 
 1.000 
 -0.163 1.000 
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 -0.365 0.296 1.000 
 -0.229 0.217 0.513 1.000 
 -0.241 0.273 0.378 0.300 1.000 
 -0.037 0.183 0.065 0.081 0.032 1.000 
 0.546 -0.202 -0.396 -0.313 -0.258 -0.099 1.000 
 0.452 -0.198 -0.406 -0.335 -0.309 -0.074 0.690 1.000 
 -0.165 0.414 0.219 0.087 0.269 0.139 -0.172 -0.233 1.000 
 SD 
 0.659 0.877 0.711 0.837 0.664 0.500 0.874 0.854 0.894 
 MO NY=9 NE=4 BE=FU PS=SY TE=SY 
 LE 
 workload atmos personal burnout 
 FI TE(1,1) ps(3,3) be(2,1) 
 FR LY(3,2) LY(4,2) LY(6,3) LY(8,4) LY(9,4) BE(1,2) BE(3,2) BE(4,1) 
 FR BE(4,3) TE(4,3) TE(6,2) TE(7,1) TE(9,2) TE(9,5) TE(9,6) TE(9,7) 
 VA 0.62 LY(1,1) 
 VA 0.35 LY(2,2) 
 VA 0.35 LY(5,3) 
 VA 0.74 LY(7,4) 
 VA 0.05 TE(1,1) 
 va -0.267 be(2,1) 
 va 0.05 ps(3,3) 
 PD 
 OU PC RS EF FS SS SC PT MR nd=3 mi 
 
 TI factor of burnout                                                            
                           Number of Input Variables  9 
                           Number of Y - Variables    9 
                           Number of X - Variables    0 
                           Number of ETA - Variables  4 
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                           Number of KSI - Variables  0 
                           Number of Observations   523 
 
 TI factor of burnout                                                            
         Covariance Matrix        
                 wo1     atmos1     atmos2     atmos3       per1       per2    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
      wo1      0.434 
   atmos1     -0.094      0.769 
   atmos2     -0.171      0.185      0.506 
   atmos3     -0.126      0.159      0.305      0.701 
     per1     -0.105      0.159      0.178      0.167      0.441 
     per2     -0.012      0.080      0.023      0.034      0.011      0.250 
      bo1      0.314     -0.155     -0.246     -0.229     -0.150     -0.043 
      bo2      0.254     -0.148     -0.247     -0.239     -0.175     -0.032 
      bo3     -0.097      0.325      0.139      0.065      0.160      0.062 
 
         Covariance Matrix        
                 bo1        bo2        bo3    
            --------   --------   -------- 
      bo1      0.764 
      bo2      0.515      0.729 
      bo3     -0.134     -0.178      0.799 
 
TI factor of burnout                                                            
 Parameter Specifications 
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 LAMBDA-Y     
            workload      atmos   personal    burnout 
            --------   --------   --------   -------- 
      wo1          0          0          0          0 
   atmos1          0          0          0          0 
   atmos2          0          1          0          0 
   atmos3          0          2          0          0 
     per1          0          0          0          0 
     per2          0          0          3          0 
      bo1          0          0          0          0 
      bo2          0          0          0          4 
      bo3          0          0          0          5 
         
 BETA         
            workload      atmos   personal    burnout 
            --------   --------   --------   -------- 
 workload          0          6          0          0 
    atmos          0          0          0          0 
 personal          0          7          0          0 
  burnout          8          0          9          0 
 
         PSI          
            workload      atmos   personal    burnout 
            --------   --------   --------   -------- 
                  10         11          0         12 
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         THETA-EPS    
                 wo1     atmos1     atmos2     atmos3       per1       per2 
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
      wo1          0 
   atmos1          0         13 
   atmos2          0          0         14 
   atmos3          0          0         15         16 
     per1          0          0          0          0         17 
     per2          0         18          0          0          0         19 
      bo1         20          0          0          0          0          0 
      bo2          0          0          0          0          0          0 
      bo3          0         23          0          0         24         25 
 
  
        THETA-EPS    
                 bo1        bo2        bo3 
            --------   --------   -------- 
      bo1         21 
      bo2          0         22 
      bo3         26          0         27 
 
 
 TI factor of burnout                                                            
 Initial Estimates (TSLS) 
         LAMBDA-Y     
            workload      atmos   personal    burnout    
            --------   --------   --------   -------- 
      wo1      0.620       - -        - -        - -  
   atmos1       - -       0.350       - -        - -  
   atmos2       - -       0.270       - -        - -  
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   atmos3       - -       0.231       - -        - -  
     per1       - -        - -       0.350       - -  
     per2       - -        - -       0.264       - -  
      bo1       - -        - -        - -       0.740 
      bo2       - -        - -        - -       0.781 
      bo3       - -        - -        - -      -0.272 
 
         BETA         
            workload      atmos   personal    burnout    
            --------   --------   --------   -------- 
 workload       - -      -0.359       - -        - -  
    atmos     -0.267       - -        - -        - -  
 personal       - -       0.696       - -        - -  
  burnout      0.500       - -       0.500       - -  
 
         Covariance Matrix of ETA                 
            workload      atmos   personal    burnout    
            --------   --------   --------   -------- 
 workload      1.175 
    atmos     -0.970      2.089 
 personal     -0.675      1.454      1.062 
  burnout       - -        - -        - -       0.885 
 
         PSI          
         Note: This matrix is diagonal. 
            workload      atmos   personal    burnout    
            --------   --------   --------   -------- 
               0.748      1.655      0.050      0.885 
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        Squared Multiple Correlations for Structural Equations   
            workload      atmos   personal    burnout    
            --------   --------   --------   -------- 
               0.363      0.208      0.953       - -  
 
         Squared Multiple Correlations for Reduced Form           
            workload      atmos   personal    burnout    
            --------   --------   --------   -------- 
                - -        - -        - -      -0.251 
 
         THETA-EPS    
                 wo1     atmos1     atmos2     atmos3       per1       per2    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
      wo1      0.050 
   atmos1       - -       0.529 
   atmos2       - -        - -       0.362 
   atmos3       - -        - -       0.183      0.596 
     per1       - -        - -        - -        - -       0.427 
     per2       - -      -0.046       - -        - -        - -       0.242 
      bo1      0.071       - -        - -        - -        - -        - -  
      bo2       - -        - -        - -        - -        - -        - -  
      bo3       - -       0.235       - -        - -       0.116      0.029 
 
         THETA-EPS    
                 bo1        bo2        bo3    
            --------   --------   -------- 
      bo1      0.279 
      bo2       - -       0.190 
      bo3      0.044       - -       0.734 
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          Behavior under Minimization Iterations 
           Iter  Try    Abscissa          Slope             Function 
              1    0    0.00000000D+00   -0.71393707D+00    0.37036729D+00 
                   1    0.10000000D+01    0.34640075D+01    0.11494570D+01 
                   2    0.17088237D+00   -0.48744923D+00    0.26838313D+00 
                   3    0.27316180D+00   -0.27022646D+00    0.22847799D+00 
                   4    0.32575918D+00   -0.10279733D+00    0.21850437D+00 
                   5    0.34519118D+00   -0.32033456D-01    0.21718731D+00 
              2    0    0.00000000D+00   -0.57288923D+00    0.21718731D+00 
                   1    0.34519118D+00    0.24785915D+00    0.15259310D+00 
                   2    0.24094633D+00   -0.22139594D-01    0.14068767D+00 
              3    0    0.00000000D+00   -0.16528682D+00    0.14068767D+00 
                   1    0.24094633D+00   -0.69037667D-01    0.11153717D+00 
                   2    0.48189265D+00    0.11952824D+00    0.11443827D+00 
                   3    0.32916149D+00   -0.17236789D-01    0.10763188D+00 
                   4    0.34841053D+00   -0.39124063D-02    0.10742696D+00 
              4    0    0.00000000D+00   -0.10680786D+00    0.10742696D+00 
                   1    0.34841053D+00   -0.59126749D-01    0.78937473D-01 
                   2    0.69682105D+00   -0.17745851D-01    0.65485990D-01 
                   3    0.13936421D+01    0.15587358D+00    0.98750926D-01 
                   4    0.76804397D+00   -0.84430356D-02    0.64549594D-01 
              5    0    0.00000000D+00   -0.45371883D-01    0.64549594D-01 
                   1    0.76804397D+00   -0.97875869D-02    0.42002276D-01 
                   2    0.15360879D+01    0.60542483D-01    0.58098741D-01 
                   3    0.87492993D+00   -0.28117509D-02    0.41323086D-01 
              6    0    0.00000000D+00   -0.18697110D-01    0.41323086D-01 
                   1    0.87492993D+00   -0.66711682D-02    0.30150686D-01 
                   2    0.17498599D+01    0.66113149D-02    0.30017973D-01 
                   3    0.13143662D+01   -0.18274620D-03    0.28632060D-01 
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              7    0    0.00000000D+00   -0.64581450D-02    0.28632060D-01 
                   1    0.13143662D+01    0.98613561D-03    0.24950990D-01 
                   2    0.11402536D+01   -0.47703137D-04    0.24869543D-01 
              8    0    0.00000000D+00   -0.37497590D-02    0.24869543D-01 
                   1    0.11402536D+01    0.13431841D-02    0.23614389D-01 
                   2    0.83952951D+00    0.11477562D-03    0.23393397D-01 
              9    0    0.00000000D+00   -0.16172338D-02    0.23393397D-01 
                   1    0.83952951D+00   -0.60629215D-03    0.22455595D-01 
                   2    0.16790590D+01    0.47593632D-03    0.22395313D-01 
                   3    0.13098555D+01   -0.98377368D-05    0.22309773D-01 
             10    0    0.00000000D+00   -0.94993251D-03    0.22309773D-01 
                   1    0.13098555D+01   -0.19461115D-04    0.21671679D-01 
             11    0    0.00000000D+00   -0.45735277D-03    0.21671679D-01 
                   1    0.13098555D+01   -0.18638520D-03    0.21250875D-01 
                   2    0.26197110D+01    0.77447970D-04    0.21180288D-01 
                   3    0.22352042D+01    0.71884136D-06    0.21165242D-01 
             12    0    0.00000000D+00   -0.13070585D-03    0.21165242D-01 
                   1    0.22352042D+01    0.64572406D-04    0.21091739D-01 
                   2    0.14960921D+01    0.24151535D-06    0.21067772D-01 
             13    0    0.00000000D+00   -0.32250414D-04    0.21067772D-01 
                   1    0.14960921D+01   -0.13621296D-05    0.21042587D-01 
             14    0    0.00000000D+00   -0.96450617D-05    0.21042587D-01 
                   1    0.14960921D+01   -0.20527394D-05    0.21033843D-01 
                   2    0.29921842D+01    0.54884491D-05    0.21036419D-01 
                   3    0.19033339D+01    0.50319533D-08    0.21033426D-01 
             15    0    0.00000000D+00   -0.20697353D-05    0.21033426D-01 
                   1    0.19033339D+01    0.72840132D-06    0.21032149D-01 
                   2    0.14078646D+01   -0.12423259D-11    0.21031969D-01 
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   16    0    0.00000000D+00   -0.59961244D-06    0.21031969D-01 
                   1    0.14078646D+01   -0.17901220D-06    0.21031421D-01 
                   2    0.28157291D+01    0.24149423D-06    0.21031465D-01 
                   3    0.20072013D+01    0.10496669D-10    0.21031367D-01 
             17    0    0.00000000D+00   -0.29245717D-06    0.21031367D-01 
                   1    0.20072013D+01   -0.21549766D-06    0.21030857D-01 
                   2    0.40144025D+01   -0.13828716D-06    0.21030502D-01 
                   3    0.80288051D+01    0.16897730D-07    0.21030258D-01 
             18    0    0.00000000D+00   -0.19839767D-06    0.21030258D-01 
                   1    0.80288051D+01    0.23042306D-06    0.21030386D-01 
                   2    0.37145971D+01   -0.14513944D-09    0.21029889D-01 
 
             19    0    0.00000000D+00   -0.92005620D-07    0.21029889D-01 
                   1    0.37145971D+01    0.65361935D-07    0.21029840D-01 
                   2    0.21717552D+01   -0.52234648D-10    0.21029789D-01 
             20    0    0.00000000D+00   -0.29238857D-07    0.21029789D-01 
                   1    0.21717552D+01    0.11647025D-07    0.21029770D-01 
                   2    0.15530945D+01   -0.39218340D-11    0.21029767D-01 
             21    0    0.00000000D+00   -0.69510220D-08    0.21029767D-01 
                   1    0.15530945D+01   -0.19222115D-08    0.21029760D-01 
                   2    0.31061891D+01    0.31063450D-08    0.21029761D-01 
                   3    0.21467791D+01    0.29986135D-13    0.21029759D-01 
             22    0    0.00000000D+00   -0.11475596D-08    0.21029759D-01 
                   1    0.21467791D+01    0.66835052D-09    0.21029759D-01 
                   2    0.13566514D+01   -0.27146218D-14    0.21029758D-01 
             23    0    0.00000000D+00   -0.16401185D-09    0.21029758D-01 
                   1    0.13566514D+01   -0.42666187D-12    0.21029758D-01 
             24    0    0.00000000D+00   -0.10726620D-10    0.21029758D-01 
                   1    0.13566514D+01   -0.32063224D-11    0.21029758D-01 
                   2    0.27133027D+01    0.43139929D-11    0.21029758D-01 
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                   3    0.19350662D+01   -0.21105100D-17    0.21029758D-01 
             25    0    0.00000000D+00   -0.26892354D-11    0.21029758D-01 
                   1    0.19350662D+01    0.67722696D-12    0.21029758D-01 
                   2    0.15457914D+01   -0.59481484D-18    0.21029758D-01 
  
 TI factor of burnout                                                            
 Number of Iterations = 25 
 LISREL Estimates (Maximum Likelihood)                            
         LAMBDA-Y     
            workload      atmos   personal    burnout    
            --------   --------   --------   -------- 
      wo1      0.620       - -        - -        - -  
  
   atmos1       - -       0.350       - -        - -  
    atmos2       - -       0.520       - -        - -  
                        (0.075) 
                          6.913 
    atmos3       - -       0.483       - -        - -  
                        (0.076) 
                          6.326 
      per1       - -        - -       0.350       - -  
      per2       - -        - -       0.049       - -  
                                   (0.026) 
                                     1.897 
       bo1       - -        - -        - -       0.740 
       bo2       - -        - -        - -       0.751 
                                              (0.056) 
                                               13.345 
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bo3       - -        - -        - -      -0.279 
                                              (0.046) 
                                               -6.033 
  
         BETA         
            workload      atmos   personal    burnout    
            --------   --------   --------   -------- 
 workload       - -      -0.266       - -        - -  
                        (0.061) 
                         -4.397 
     atmos     -0.267       - -        - -        - -  
  personal       - -       1.013       - -        - -  
                        (0.153) 
                          6.640 
   burnout      0.303       - -      -0.490       - -  
             (0.063)               (0.071) 
               4.813                -6.877 
  
         Covariance Matrix of ETA                 
            workload      atmos   personal    burnout    
            --------   --------   --------   -------- 
 workload      1.000 
    atmos     -0.491      0.972 
 personal     -0.497      0.985      1.048 
  burnout      0.547     -0.632     -0.665      0.923 
 
         PSI          
         Note: This matrix is diagonal. 
            workload      atmos   personal    burnout    
            --------   --------   --------   -------- 
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               0.808      0.781      0.050      0.431 
             (0.074)    (0.210)               (0.056) 
              10.875      3.727                 7.675 
  
         Squared Multiple Correlations for Structural Equations   
            workload      atmos   personal    burnout    
            --------   --------   --------   -------- 
               0.193      0.196      0.952      0.533 
 
         THETA-EPS    
                 wo1     atmos1     atmos2     atmos3       per1       per2    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
      wo1      0.050 
  
   atmos1       - -       0.644 
                        (0.043) 
                         14.931 
    atmos2       - -        - -       0.242 
                                   (0.030) 
                                     8.041 
    atmos3       - -        - -       0.061      0.474 
                                   (0.028)    (0.042) 
                                     2.164     11.369 
      per1       - -        - -        - -        - -       0.311 
                                                         (0.023) 
                                                          13.252 
      per2       - -       0.062       - -        - -        - -       0.247 
                        (0.018)                                     (0.015) 
                          3.379                                      16.082 
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      bo1      0.065       - -        - -        - -        - -        - -  
             (0.021) 
               3.006 
       bo2       - -        - -        - -        - -        - -        - -  
       bo3       - -       0.249       - -        - -       0.073      0.053 
                        (0.033)                          (0.021)    (0.019) 
                          7.625                            3.405      2.832 
  
 
         THETA-EPS    
                 bo1        bo2        bo3    
            --------   --------   -------- 
      bo1      0.259 
             (0.037) 
               6.995 
  
      bo2       - -       0.209 
                        (0.036) 
                         5.790 
       bo3      0.052       - -       0.724 
             (0.022)               (0.046) 
               2.334                15.700 
  
 
         Squared Multiple Correlations for Y - Variables          
                 wo1     atmos1     atmos2     atmos3       per1       per2    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
               0.885      0.156      0.520      0.323      0.292      0.010 
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   Squared Multiple Correlations for Y - Variables          
                 bo1        bo2        bo3    
            --------   --------   -------- 
               0.661      0.714      0.090 
 
                           Goodness of Fit Statistics 
                             Degrees of Freedom = 18 
               Minimum Fit Function Chi-Square = 21.955 (P = 0.234) 
       Normal Theory Weighted Least Squares Chi-Square = 22.137 (P = 0.226) 
                 Estimated Non-centrality Parameter (NCP) = 4.137 
             90 Percent Confidence Interval for NCP = (0.0 ; 20.273) 
  
                       Minimum Fit Function Value = 0.0421 
               Population Discrepancy Function Value (F0) = 0.00792 
              90 Percent Confidence Interval for F0 = (0.0 ; 0.0388) 
             Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) = 0.0210 
            90 Percent Confidence Interval for RMSEA = (0.0 ; 0.0465) 
               P-Value for Test of Close Fit (RMSEA < 0.05) = 0.973 
  
                  Expected Cross-Validation Index (ECVI) = 0.146 
            90 Percent Confidence Interval for ECVI = (0.138 ; 0.177) 
                         ECVI for Saturated Model = 0.172 
                       ECVI for Independence Model = 3.254 
  
     Chi-Square for Independence Model with 36 Degrees of Freedom = 1680.669 
                           Independence AIC = 1698.669 
                                Model AIC = 76.137 
                              Saturated AIC = 90.000 
                           Independence CAIC = 1746.006 
                               Model CAIC = 218.145 
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                             Saturated CAIC = 326.681 
  
                          Normed Fit Index (NFI) = 0.987 
                       Non-Normed Fit Index (NNFI) = 0.995 
                    Parsimony Normed Fit Index (PNFI) = 0.493 
                       Comparative Fit Index (CFI) = 0.998 
                       Incremental Fit Index (IFI) = 0.998 
                         Relative Fit Index (RFI) = 0.974 
  
                            Critical N (CN) = 828.527 
  
                      Root Mean Square Residual (RMR) = 0.0130 
                            Standardized RMR = 0.0220 
                       Goodness of Fit Index (GFI) = 0.991 
                  Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) = 0.977 
                  Parsimony Goodness of Fit Index (PGFI) = 0.396 
 
 TI factor of burnout                                                            
         Fitted Covariance Matrix 
                 wo1     atmos1     atmos2     atmos3       per1       per2    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
      wo1      0.434 
   atmos1     -0.107      0.763 
   atmos2     -0.158      0.177      0.506 
   atmos3     -0.147      0.164      0.305      0.701 
     per1     -0.108      0.121      0.179      0.166      0.440 
     per2     -0.015      0.079      0.025      0.023      0.018      0.250 
      bo1      0.316     -0.164     -0.243     -0.226     -0.172     -0.024 
      bo2      0.255     -0.166     -0.247     -0.229     -0.175     -0.025 
      bo3     -0.094      0.311      0.092      0.085      0.138      0.062 
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         Fitted Covariance Matrix 
                 bo1        bo2        bo3    
            --------   --------   -------- 
      bo1      0.764 
      bo2      0.513      0.729 
      bo3     -0.138     -0.193      0.796 
 
         Fitted Residuals 
                 wo1     atmos1     atmos2     atmos3       per1       per2    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
      wo1      0.000 
   atmos1      0.012      0.006 
   atmos2     -0.013      0.008      0.000 
   atmos3      0.021     -0.005      0.000      0.000 
     per1      0.003      0.038     -0.001      0.000      0.001 
     per2      0.003      0.001     -0.002      0.011     -0.007      0.000 
      bo1     -0.001      0.009     -0.003     -0.003      0.022     -0.019 
      bo2      0.000      0.018      0.000     -0.010      0.000     -0.007 
      bo3     -0.003      0.014      0.048     -0.020      0.022      0.000 
 
         Fitted Residuals 
                 bo1        bo2        bo3    
            --------   --------   -------- 
      bo1      0.000 
      bo2      0.002      0.000 
      bo3      0.004      0.015      0.003 
 
 Summary Statistics for Fitted Residuals 
 Smallest Fitted Residual =   -0.020 
   Median Fitted Residual =    0.000 
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  Largest Fitted Residual =    0.048 
 
 Stemleaf Plot 
 - 2|0  
 - 1|930  
 - 0|775333211000000000000  
   0|1123334689  
   1|12458  
   2|122  
   3|8  
   4|8 
 
         Standardized Residuals   
                 wo1     atmos1     atmos2     atmos3       per1       per2    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
      wo1     -0.953 
   atmos1      0.698      1.607 
   atmos2     -1.812      0.618       - -  
   atmos3      1.556     -0.245       - -        - -  
     per1      0.229      2.265     -0.141      0.030      0.967 
     per2      0.247      1.507     -0.249      0.779     -0.675      1.708 
      bo1     -0.617      0.414     -0.325     -0.214      1.764     -1.346 
      bo2     -0.215      0.886      0.046     -0.727     -0.043     -0.527 
      bo3     -0.144      1.618      2.173     -0.706      2.587      0.040 
 
         Standardized Residuals   
                 bo1        bo2        bo3    
            --------   --------   -------- 
      bo1     -0.350 
      bo2      1.551     -0.091 
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      bo3      0.460      1.639      0.977 
 
 Summary Statistics for Standardized Residuals 
 Smallest Standardized Residual =   -1.812 
   Median Standardized Residual =    0.040 
  Largest Standardized Residual =    2.587 
 
 Stemleaf Plot 
 - 1|8  
 - 1|30  
 - 0|77765  
 - 0|3322221110000000  
   0|224  
   0|56789  
   1|00  
   1|56666678  
   2|23  
   2|6 
 Largest Positive Standardized Residuals 
 Residual for      bo3 and     per1   2.587 
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 TI factor of burnout                                                            
                         Qplot of Standardized Residuals 
  3.5.......................................................................... 
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 N   .                                                .    x                  . 
 o   .                                              .     xx                  . 
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 l   .                                        .  xx                           . 
     .                                      . x x                             . 
 Q   .                                    . * x                               . 
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 l   .                          .   x x                                       . 
 e   .                         .  xx                                          . 
 s   .                       .    x                                           . 
     .                     .      x                                           . 
     .                    .     x                                             . 
     .                  .  x                                                  . 
     .                .                                                       . 
     .               . x                                                      . 
     .             .                                                          . 
     .           .                                                            . 
     .          .                                                             . 
     .        .                                                               . 
     .      .                                                                 . 
     .     .                                                                  . 
     .   .                                                                    . 
     . .                                                                      . 
 -3.5.......................................................................... 
   -3.5                                                                      3.5 
                             Standardized Residuals 
 
 TI factor of burnout                                                            
 Modification Indices and Expected Change 
 
         Modification Indices for LAMBDA-Y        
            workload      atmos   personal    burnout    
            --------   --------   --------   -------- 
      wo1       - -       0.256      0.002      0.172 
   atmos1      0.653       - -       1.841      0.746 
   atmos2      3.660       - -       1.067      0.678 
   atmos3      2.789       - -       1.786      0.037 
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     per1      0.001      0.176      0.509      0.791 
     per2      0.132      0.062       - -       1.384 
      bo1      0.928      1.519      2.127       - -  
      bo2      0.152      0.018      0.152       - -  
      bo3      0.265      2.607      2.580       - -  
 
         Expected Change for LAMBDA-Y     
            workload      atmos   personal    burnout    
            --------   --------   --------   -------- 
      wo1       - -       1.601      0.048     -0.988 
   atmos1      0.038       - -       1.444      0.064 
   atmos2     -0.077       - -      -1.044     -0.057 
   atmos3      0.074       - -       1.520     -0.014 
     per1     -0.001     -0.440     -0.386      0.061 
     per2      0.010     -0.152       - -      -0.050 
      bo1     -0.741      0.209      0.248       - -  
      bo2     -0.062     -0.035     -0.100       - -  
      bo3     -0.027      0.136      0.138       - -  
 
         Standardized Expected Change for LAMBDA-Y        
            workload      atmos   personal    burnout    
            --------   --------   --------   -------- 
      wo1       - -       1.579      0.050     -0.949 
   atmos1      0.038       - -       1.478      0.062 
   atmos2     -0.078       - -      -1.068     -0.055 
   atmos3      0.074       - -       1.556     -0.013 
     per1     -0.001     -0.434     -0.395      0.058 
     per2      0.010     -0.150       - -      -0.048 
      bo1     -0.741      0.206      0.253       - -  
      bo2     -0.062     -0.035     -0.102       - -  
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      bo3     -0.027      0.134      0.141       - -  
 
         Completely Standardized Expected Change for LAMBDA-Y     
            workload      atmos   personal    burnout    
            --------   --------   --------   -------- 
      wo1       - -       2.396      0.075     -1.440 
   atmos1      0.044       - -       1.693      0.071 
   atmos2     -0.109       - -      -1.503     -0.077 
   atmos3      0.089       - -       1.859     -0.016 
     per1     -0.002     -0.654     -0.596      0.088 
     per2      0.020     -0.300       - -      -0.096 
      bo1     -0.848      0.235      0.290       - -  
      bo2     -0.072     -0.040     -0.120       - -  
      bo3     -0.030      0.150      0.158       - -  
 
         Modification Indices for BETA            
            workload      atmos   personal    burnout    
            --------   --------   --------   -------- 
 workload       - -        - -       0.002      0.060 
    atmos       - -        - -       0.002      0.315 
 personal      0.002       - -       0.509      0.376 
  burnout       - -       0.256       - -        - -  
 
         Expected Change for BETA         
            workload      atmos   personal    burnout    
            --------   --------   --------   -------- 
 workload       - -        - -       0.084     -1.014 
    atmos       - -        - -       0.303     -1.713 
 personal      0.005       - -      -1.102      0.117 
  burnout       - -      -0.782       - -        - -  
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         Standardized Expected Change for BETA            
            workload      atmos   personal    burnout    
            --------   --------   --------   -------- 
 workload       - -        - -       0.082     -1.055 
    atmos       - -        - -       0.300     -1.809 
 personal      0.005       - -      -1.052      0.119 
  burnout       - -      -0.826       - -        - -  
 
         Modification Indices for PSI             
            workload      atmos   personal    burnout    
            --------   --------   --------   -------- 
 workload       - -  
    atmos       - -        - -  
 personal      0.002      0.002      0.509 
  burnout      0.256      0.256      0.256       - -  
 
         Expected Change for PSI          
            workload      atmos   personal    burnout    
            --------   --------   --------   -------- 
 workload       - -  
    atmos       - -        - -  
 personal      0.004      0.015     -0.110 
  burnout     -2.375     -0.612      0.039       - -  
        
  Standardized Expected Change for PSI             
            workload      atmos   personal    burnout    
            --------   --------   --------   -------- 
 workload       - -  
    atmos       - -        - -  
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 personal      0.004      0.015     -0.105 
  burnout     -2.472     -0.646      0.039       - -  
 
         Modification Indices for THETA-EPS       
                 wo1     atmos1     atmos2     atmos3       per1       per2    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
      wo1      0.256 
   atmos1      0.303       - -  
   atmos2      2.652      0.526       - -  
   atmos3      2.857      0.012       - -        - -  
     per1      0.061      4.835      0.851      0.100       - -  
     per2      0.549       - -       0.565      0.918      1.119       - -  
      bo1       - -       0.001      0.021      0.168      2.628      1.733 
      bo2      0.110      0.244      1.261      0.868      1.035      0.003 
      bo3      0.092       - -       7.618      3.261       - -        - -  
 
         Modification Indices for THETA-EPS       
                 bo1        bo2        bo3    
            --------   --------   -------- 
      bo1       - -  
      bo2      1.984       - -  
      bo3       - -       1.984       - -  
 
         Expected Change for THETA-EPS    
 
                 wo1     atmos1     atmos2     atmos3       per1       per2    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
      wo1      1.479 
   atmos1      0.011       - -  
   atmos2     -0.026     -0.017       - -  
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   atmos3      0.030      0.003       - -        - -  
     per1     -0.004      0.051     -0.019      0.007       - -  
     per2      0.009       - -      -0.010      0.015     -0.014       - -  
      bo1       - -       0.000     -0.002     -0.008      0.027     -0.017 
      bo2     -0.019      0.011      0.020     -0.018     -0.018      0.001 
      bo3     -0.006       - -       0.058     -0.045       - -        - -  
 
         Expected Change for THETA-EPS    
                 bo1        bo2        bo3    
            --------   --------   -------- 
      bo1       - -  
      bo2      0.140       - -  
      bo3       - -       0.053       - -  
 
         Completely Standardized Expected Change for THETA-EPS    
                 wo1     atmos1     atmos2     atmos3       per1       per2    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
      wo1      3.404 
   atmos1      0.018       - -  
   atmos2     -0.055     -0.027       - -  
   atmos3      0.054      0.004       - -        - -  
     per1     -0.009      0.087     -0.041      0.012       - -  
     per2      0.026       - -      -0.027      0.035     -0.042       - -  
      bo1       - -      -0.001     -0.004     -0.011      0.046     -0.038 
      bo2     -0.034      0.014      0.033     -0.026     -0.031      0.002 
      bo3     -0.011       - -       0.091     -0.061       - -        - -  
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         Completely Standardized Expected Change for THETA-EPS    
                 bo1        bo2        bo3    
            --------   --------   -------- 
      bo1       - -  
      bo2      0.188       - -  
      bo3       - -       0.069       - -  
 
 Maximum Modification Index is    7.62 for Element ( 9, 3) of THETA-EPS 
         Covariance Matrix of Parameter Estimates     
              LY 3,2     LY 4,2     LY 6,3     LY 8,4     LY 9,4     BE 1,2    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
   LY 3,2      0.006 
   LY 4,2      0.005      0.006 
   LY 6,3      0.000      0.000      0.001 
   LY 8,4      0.000      0.000      0.000      0.003 
   LY 9,4      0.001      0.001      0.000     -0.001      0.002 
   BE 1,2      0.001      0.001      0.000      0.000      0.000      0.004 
   BE 3,2      0.008      0.007     -0.001      0.000      0.001      0.000 
   BE 4,1      0.000      0.000      0.000     -0.001      0.001      0.001 
   BE 4,3      0.000      0.000      0.000      0.001      0.000      0.001 
   PS 1,1      0.001      0.001      0.000      0.000      0.000      0.003 
   PS 2,2     -0.014     -0.013      0.001      0.000     -0.003      0.000 
   PS 4,4      0.000      0.000      0.000     -0.002      0.001      0.000 
   TE 2,2      0.001      0.001      0.000      0.000      0.000      0.000 
   TE 3,3     -0.001     -0.001      0.000      0.000      0.000      0.000 
   TE 4,3     -0.001     -0.001      0.000      0.000      0.000      0.000 
   TE 4,4     -0.001     -0.001      0.000      0.000      0.000      0.000 
   TE 5,5      0.000      0.000      0.000      0.000      0.000      0.000 
   TE 6,2      0.000      0.000      0.000      0.000      0.000      0.000 
   TE 6,6      0.000      0.000      0.000      0.000      0.000      0.000 
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   TE 7,1      0.000      0.000      0.000      0.001      0.000      0.000 
   TE 7,7      0.000      0.000      0.000      0.001      0.000      0.000 
   TE 8,8      0.000      0.000      0.000     -0.001      0.000      0.000 
   TE 9,2      0.000      0.000      0.000      0.000      0.000      0.000 
   TE 9,5      0.000      0.000      0.000      0.000      0.000      0.000 
   TE 9,6      0.000      0.000      0.000      0.000      0.000      0.000 
   TE 9,7      0.000      0.000      0.000      0.000      0.000      0.000 
   TE 9,9      0.000      0.000      0.000      0.000      0.000      0.000 
 
         Covariance Matrix of Parameter Estimates     
              BE 3,2     BE 4,1     BE 4,3     PS 1,1     PS 2,2     PS 4,4    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
   BE 3,2      0.023 
   BE 4,1      0.000      0.004 
   BE 4,3      0.004      0.002      0.005 
   PS 1,1      0.002      0.001      0.001      0.006 
   PS 2,2     -0.025      0.000      0.000     -0.003      0.044 
   PS 4,4      0.000      0.001      0.001      0.000      0.000      0.003 
   TE 2,2      0.001      0.000      0.000      0.000     -0.002      0.000 
   TE 3,3      0.000      0.000      0.000      0.000      0.001      0.000 
   TE 4,3      0.000      0.000      0.000      0.000      0.001      0.000 
   TE 4,4      0.000      0.000      0.000      0.000      0.001      0.000 
   TE 5,5     -0.001      0.000      0.000      0.000      0.000      0.000 
   TE 6,2      0.000      0.000      0.000      0.000      0.000      0.000 
   TE 6,6      0.000      0.000      0.000      0.000      0.000      0.000 
   TE 7,1      0.000     -0.001      0.000      0.000      0.000      0.000 
   TE 7,7      0.000     -0.001      0.000      0.000      0.000     -0.001 
   TE 8,8      0.000      0.001      0.000      0.000      0.000      0.001 
   TE 9,2      0.000      0.000      0.000      0.000      0.000      0.000 
   TE 9,5      0.000      0.000      0.000      0.000      0.000      0.000 
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   TE 9,6      0.000      0.000      0.000      0.000      0.000      0.000 
   TE 9,7      0.000      0.000      0.000      0.000      0.000      0.000 
   TE 9,9      0.000      0.000      0.000      0.000      0.000      0.000 
 
         Covariance Matrix of Parameter Estimates     
              TE 2,2     TE 3,3     TE 4,3     TE 4,4     TE 5,5     TE 6,2    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
   TE 2,2      0.002 
   TE 3,3      0.000      0.001 
   TE 4,3      0.000      0.001      0.001 
   TE 4,4      0.000      0.000      0.001      0.002 
   TE 5,5      0.000      0.000      0.000      0.000      0.001 
   TE 6,2      0.000      0.000      0.000      0.000      0.000      0.000 
   TE 6,6      0.000      0.000      0.000      0.000      0.000      0.000 
   TE 7,1      0.000      0.000      0.000      0.000      0.000      0.000 
   TE 7,7      0.000      0.000      0.000      0.000      0.000      0.000 
   TE 8,8      0.000      0.000      0.000      0.000      0.000      0.000 
   TE 9,2      0.001      0.000      0.000      0.000      0.000      0.000 
   TE 9,5      0.000      0.000      0.000      0.000      0.000      0.000 
   TE 9,6      0.000      0.000      0.000      0.000      0.000      0.000 
   TE 9,7      0.000      0.000      0.000      0.000      0.000      0.000 
   TE 9,9      0.000      0.000      0.000      0.000      0.000      0.000 
 
         Covariance Matrix of Parameter Estimates     
              TE 6,6     TE 7,1     TE 7,7     TE 8,8     TE 9,2     TE 9,5    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
   TE 6,6      0.000 
   TE 7,1      0.000      0.000 
   TE 7,7      0.000      0.001      0.001 
   TE 8,8      0.000      0.000     -0.001      0.001 
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   TE 9,2      0.000      0.000      0.000      0.000      0.001 
   TE 9,5      0.000      0.000      0.000      0.000      0.000      0.000 
   TE 9,6      0.000      0.000      0.000      0.000      0.000      0.000 
   TE 9,7      0.000      0.000      0.000      0.000      0.000      0.000 
   TE 9,9      0.000      0.000      0.000      0.000      0.001      0.000 
 
         Covariance Matrix of Parameter Estimates     
              TE 9,6     TE 9,7     TE 9,9    
            --------   --------   -------- 
   TE 9,6      0.000 
   TE 9,7      0.000      0.000 
   TE 9,9      0.000      0.000      0.002 
 
 TI factor of burnout                                                            
         Correlation Matrix of Parameter Estimates    
 
              LY 3,2     LY 4,2     LY 6,3     LY 8,4     LY 9,4     BE 1,2    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
   LY 3,2      1.000 
   LY 4,2      0.814      1.000 
   LY 6,3     -0.126     -0.115      1.000 
   LY 8,4      0.020      0.019     -0.008      1.000 
   LY 9,4      0.280      0.256     -0.075     -0.204      1.000 
   BE 1,2      0.125      0.115     -0.009      0.144      0.042      1.000 
   BE 3,2      0.673      0.616     -0.218      0.017      0.158      0.028 
   BE 4,1      0.092      0.084     -0.003     -0.413      0.188      0.170 
   BE 4,3      0.073      0.067     -0.110      0.136     -0.050      0.179 
   PS 1,1      0.264      0.242     -0.035      0.046      0.109      0.575 
   PS 2,2     -0.857     -0.784      0.145     -0.010     -0.272      0.018 
   PS 4,4      0.093      0.086     -0.012     -0.486      0.259      0.026 
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   TE 2,2      0.212      0.194     -0.033      0.005      0.060      0.012 
   TE 3,3     -0.419     -0.269      0.001      0.012     -0.106     -0.215 
   TE 4,3     -0.353     -0.422      0.001      0.012     -0.105     -0.213 
   TE 4,4     -0.183     -0.363      0.000      0.007     -0.066     -0.134 
   TE 5,5      0.071      0.065      0.055      0.004      0.038      0.006 
   TE 6,2      0.058      0.053     -0.140      0.002      0.023      0.004 
   TE 6,6      0.009      0.008     -0.052      0.001      0.005      0.001 
   TE 7,1      0.016      0.015     -0.006      0.525     -0.082      0.139 
   TE 7,7      0.017      0.015     -0.007      0.715     -0.126      0.123 
   TE 8,8     -0.025     -0.023      0.011     -0.738      0.045     -0.121 
   TE 9,2      0.001      0.001     -0.006      0.026      0.030      0.014 
   TE 9,5     -0.070     -0.064      0.019      0.043      0.033      0.020 
   TE 9,6      0.001      0.001      0.003      0.007      0.008      0.004 
   TE 9,7     -0.042     -0.038      0.015     -0.231     -0.233     -0.061 
   TE 9,9      0.015      0.014     -0.006      0.048      0.103      0.015 
 
         Correlation Matrix of Parameter Estimates    
              BE 3,2     BE 4,1     BE 4,3     PS 1,1     PS 2,2     PS 4,4    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
   BE 3,2      1.000 
   BE 4,1      0.009      1.000 
   BE 4,3      0.381      0.429      1.000 
   PS 1,1      0.177      0.116      0.103      1.000 
   PS 2,2     -0.782      0.004     -0.023     -0.178      1.000 
   PS 4,4      0.037      0.357      0.196      0.083     -0.030      1.000 
   TE 2,2      0.171      0.005      0.009      0.050     -0.207      0.008 
   TE 3,3      0.005     -0.196     -0.084     -0.184      0.115     -0.167 
   TE 4,3      0.005     -0.194     -0.083     -0.182      0.114     -0.165 
   TE 4,4      0.003     -0.122     -0.052     -0.114      0.072     -0.104 
   TE 5,5     -0.195     -0.005     -0.208      0.006     -0.004     -0.014 
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   TE 6,2      0.045      0.001      0.002      0.014     -0.055      0.002 
   TE 6,6      0.007      0.000      0.001      0.002     -0.008      0.000 
   TE 7,1      0.010     -0.549     -0.079      0.200     -0.006     -0.129 
   TE 7,7      0.013     -0.370      0.062      0.092     -0.009     -0.376 
   TE 8,8     -0.022      0.312     -0.083     -0.080      0.023      0.255 
   TE 9,2      0.017      0.011      0.046      0.009      0.000      0.018 
   TE 9,5     -0.035      0.017      0.072     -0.001      0.072      0.028 
   TE 9,6      0.005      0.003      0.013      0.003      0.000      0.005 
   TE 9,7     -0.034      0.080      0.007     -0.049      0.049      0.150 
   TE 9,9      0.015     -0.006      0.015      0.014     -0.016     -0.007 
 
         Correlation Matrix of Parameter Estimates    
              TE 2,2     TE 3,3     TE 4,3     TE 4,4     TE 5,5     TE 6,2    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
   TE 2,2      1.000 
   TE 3,3     -0.082      1.000 
   TE 4,3     -0.081      0.654      1.000 
   TE 4,4     -0.051      0.283      0.630      1.000 
   TE 5,5      0.003     -0.167     -0.166     -0.104      1.000 
   TE 6,2      0.233     -0.026     -0.026     -0.016      0.001      1.000 
   TE 6,6      0.028     -0.004     -0.004     -0.003      0.000      0.233 
   TE 7,1      0.004      0.003      0.003      0.002      0.005      0.002 
   TE 7,7      0.004      0.009      0.009      0.006      0.004      0.002 
   TE 8,8     -0.007     -0.018     -0.018     -0.011     -0.004     -0.003 
   TE 9,2      0.458      0.001      0.001      0.001     -0.013      0.167 
   TE 9,5     -0.018      0.026      0.026      0.016      0.162     -0.007 
   TE 9,6      0.079      0.000      0.000      0.000     -0.004      0.362 
   TE 9,7     -0.011     -0.017     -0.017     -0.011     -0.005     -0.004 
   TE 9,9      0.122      0.002      0.002      0.001      0.013      0.060 
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         Correlation Matrix of Parameter Estimates    
              TE 6,6     TE 7,1     TE 7,7     TE 8,8     TE 9,2     TE 9,5    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
   TE 6,6      1.000 
   TE 7,1      0.000      1.000 
   TE 7,7      0.000      0.657      1.000 
   TE 8,8     -0.001     -0.529     -0.690      1.000 
   TE 9,2      0.027      0.016      0.022     -0.035      1.000 
   TE 9,5     -0.002      0.026      0.036     -0.058      0.077      1.000 
   TE 9,6      0.174      0.004      0.006     -0.010      0.196      0.022 
   TE 9,7     -0.001     -0.145     -0.174      0.259     -0.041     -0.070 
   TE 9,9      0.015      0.032      0.044     -0.065      0.476      0.212 
 
         Correlation Matrix of Parameter Estimates    
              TE 9,6     TE 9,7     TE 9,9    
            --------   --------   -------- 
   TE 9,6      1.000 
   TE 9,7     -0.012      1.000 
   TE 9,9      0.175     -0.024      1.000 
 
 TI factor of burnout                                                            
 Covariances 
         Y - ETA  
                 wo1     atmos1     atmos2     atmos3       per1       per2    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
 workload      0.620     -0.172     -0.255     -0.237     -0.174     -0.024 
    atmos     -0.304      0.340      0.506      0.469      0.345      0.048 
 personal     -0.308      0.345      0.512      0.475      0.367      0.051 
  burnout      0.339     -0.221     -0.329     -0.305     -0.233     -0.033 
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         Y - ETA  
                 bo1        bo2        bo3    
            --------   --------   -------- 
 workload      0.405      0.411     -0.152 
    atmos     -0.467     -0.475      0.176 
 personal     -0.492     -0.499      0.185 
  burnout      0.683      0.693     -0.257 
 
 TI factor of burnout                                                            
 Factor Scores Regressions 
 
         ETA  
                 wo1     atmos1     atmos2     atmos3       per1       per2    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
 workload      1.448     -0.013     -0.044     -0.017     -0.026     -0.002 
    atmos     -0.150      0.170      0.529      0.208      0.312      0.024 
 personal     -0.125      0.166      0.516      0.202      0.359      0.033 
  burnout      0.069      0.005     -0.102     -0.040     -0.045      0.006 
 
         ETA  
                 bo1        bo2        bo3    
            --------   --------   -------- 
 workload     -0.218      0.182      0.004 
    atmos     -0.098     -0.187     -0.065 
 personal     -0.122     -0.209     -0.064 
  burnout      0.431      0.543     -0.086 
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 TI factor of burnout                                                            
 Standardized Solution            
 
         LAMBDA-Y     
            workload      atmos   personal    burnout    
            --------   --------   --------   -------- 
      wo1      0.620       - -        - -        - -  
   atmos1       - -       0.345       - -        - -  
   atmos2       - -       0.513       - -        - -  
   atmos3       - -       0.476       - -        - -  
     per1       - -        - -       0.358       - -  
     per2       - -        - -       0.050       - -  
      bo1       - -        - -        - -       0.711 
      bo2       - -        - -        - -       0.722 
      bo3       - -        - -        - -      -0.268 
 
         BETA         
            workload      atmos   personal    burnout    
            --------   --------   --------   -------- 
 workload       - -      -0.263       - -        - -  
    atmos     -0.271       - -        - -        - -  
 personal       - -       0.976       - -        - -  
  burnout      0.315       - -      -0.522       - -  
 
         Correlation Matrix of ETA                
            workload      atmos   personal    burnout    
            --------   --------   --------   -------- 
 workload      1.000 
    atmos     -0.498      1.000 
 personal     -0.486      0.976      1.000 
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  burnout      0.569     -0.667     -0.676      1.000 
 
         PSI          
         Note: This matrix is diagonal. 
            workload      atmos   personal    burnout    
            --------   --------   --------   -------- 
               0.807      0.804      0.048      0.467 
 
 TI factor of burnout                                                            
 Completely Standardized Solution 
 
         LAMBDA-Y     
            workload      atmos   personal    burnout    
            --------   --------   --------   -------- 
      wo1      0.941       - -        - -        - -  
   atmos1       - -       0.395       - -        - -  
   atmos2       - -       0.721       - -        - -  
   atmos3       - -       0.568       - -        - -  
     per1       - -        - -       0.540       - -  
     per2       - -        - -       0.101       - -  
      bo1       - -        - -        - -       0.813 
      bo2       - -        - -        - -       0.845 
      bo3       - -        - -        - -      -0.300 
 
         BETA         
            workload      atmos   personal    burnout    
            --------   --------   --------   -------- 
 workload       - -      -0.263       - -        - -  
    atmos     -0.271       - -        - -        - -  
 personal       - -       0.976       - -        - -  
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  burnout      0.315       - -      -0.522       - -  
 
         Correlation Matrix of ETA                
            workload      atmos   personal    burnout    
            --------   --------   --------   -------- 
 workload      1.000 
    atmos     -0.498      1.000 
 personal     -0.486      0.976      1.000 
  burnout      0.569     -0.667     -0.676      1.000 
 
         PSI          
         Note: This matrix is diagonal. 
            workload      atmos   personal    burnout    
            --------   --------   --------   -------- 
               0.807      0.804      0.048      0.467 
 
         THETA-EPS    
                 wo1     atmos1     atmos2     atmos3       per1       per2    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
      wo1      0.115 
   atmos1       - -       0.844 
   atmos2       - -        - -       0.480 
   atmos3       - -        - -       0.103      0.677 
     per1       - -        - -        - -        - -       0.708 
     per2       - -       0.142       - -        - -        - -       0.990 
      bo1      0.112       - -        - -        - -        - -        - -  
      bo2       - -        - -        - -        - -        - -        - -  
      bo3       - -       0.320       - -        - -       0.123      0.119 
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 THETA-EPS    
 
                 bo1        bo2        bo3    
            --------   --------   -------- 
      bo1      0.339 
      bo2       - -       0.286 
      bo3      0.067       - -       0.910 
 
 TI factor of burnout                                                            
 Total and Indirect Effects 
         Total Effects of ETA on ETA  
            workload      atmos   personal    burnout    
            --------   --------   --------   -------- 
 workload      0.077     -0.287       - -        - -  
             (0.019)    (0.070) 
               4.084     -4.084 
  
    atmos     -0.287      0.077       - -        - -  
             (0.005)    (0.019) 
             -57.446      4.084 
  
 personal     -0.291      1.091       - -        - -  
             (0.044)    (0.165) 
              -6.618      6.618 
  
  burnout      0.469     -0.622     -0.490       - -  
             (0.062)    (0.091)    (0.071) 
               7.513     -6.796     -6.877 
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   Largest Eigenvalue of B*B' (Stability Index) is   1.097 
 
         Indirect Effects of ETA on ETA   
            workload      atmos   personal    burnout    
            --------   --------   --------   -------- 
 workload      0.077     -0.020       - -        - -  
             (0.019)    (0.010) 
               4.084     -2.117 
  
    atmos     -0.020      0.077       - -        - -  
             (0.005)    (0.019) 
              -4.084      4.084 
  
 personal     -0.291      0.078       - -        - -  
             (0.044)    (0.022) 
              -6.618      3.524 
  
  burnout      0.166     -0.622       - -        - -  
             (0.024)    (0.091) 
               6.796     -6.796 
  
         Total Effects of ETA on Y    
            workload      atmos   personal    burnout    
            --------   --------   --------   -------- 
      wo1      0.667     -0.178       - -        - -  
             (0.012)    (0.044) 
              57.446     -4.084 
  
   atmos1     -0.101      0.377       - -        - -  
             (0.002)    (0.007) 
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             -57.446     57.446 
  
   atmos2     -0.150      0.560       - -        - -  
             (0.021)    (0.080) 
              -6.967      6.967 
  
   atmos3     -0.139      0.519       - -        - -  
             (0.022)    (0.082) 
              -6.368      6.368 
  
     per1     -0.102      0.382      0.350       - -  
             (0.015)    (0.058) 
              -6.618      6.618 
  
     per2     -0.014      0.054      0.049       - -  
             (0.007)    (0.028)    (0.026) 
              -1.938      1.938      1.897 
  
      bo1      0.347     -0.460     -0.363      0.740 
             (0.046)    (0.068)    (0.053) 
               7.513     -6.796     -6.877 
  
      bo2      0.352     -0.467     -0.368      0.751 
             (0.041)    (0.070)    (0.057)    (0.056) 
               8.695     -6.714     -6.483     13.345 
  
      bo3     -0.131      0.173      0.137     -0.279 
             (0.024)    (0.034)    (0.029)    (0.046) 
              -5.482      5.054      4.653     -6.033 
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         Indirect Effects of ETA on Y     
            workload      atmos   personal    burnout    
            --------   --------   --------   -------- 
      wo1      0.047     -0.178       - -        - -  
             (0.012)    (0.044) 
               4.084     -4.084 
  
   atmos1     -0.101      0.027       - -        - -  
             (0.002)    (0.007) 
             -57.446      4.084 
  
   atmos2     -0.150      0.040       - -        - -  
             (0.021)    (0.011) 
              -6.967      3.727 
  
   atmos3     -0.139      0.037       - -        - -  
             (0.022)    (0.010) 
              -6.368      3.626 
  
     per1     -0.102      0.382       - -        - -  
             (0.015)    (0.058) 
              -6.618      6.618 
  
     per2     -0.014      0.054       - -        - -  
             (0.007)    (0.028) 
              -1.938      1.938 
  
      bo1      0.347     -0.460     -0.363       - -  
             (0.046)    (0.068)    (0.053) 
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               7.513     -6.796     -6.877 
  
      bo2      0.352     -0.467     -0.368       - -  
             (0.041)    (0.070)    (0.057) 
               8.695     -6.714     -6.483 
  
      bo3     -0.131      0.173      0.137       - -  
             (0.024)    (0.034)    (0.029) 
              -5.482      5.054      4.653 
  
 TI factor of burnout                                                            
 Standardized Total and Indirect Effects 
         Standardized Total Effects of ETA on ETA 
            workload      atmos   personal    burnout    
            --------   --------   --------   -------- 
 workload      0.077     -0.283       - -        - -  
    atmos     -0.292      0.077       - -        - -  
 personal     -0.284      1.051       - -        - -  
  burnout      0.488     -0.638     -0.522       - -  
 
         Standardized Indirect Effects of ETA on ETA  
            workload      atmos   personal    burnout    
            --------   --------   --------   -------- 
 workload      0.077     -0.020       - -        - -  
    atmos     -0.021      0.077       - -        - -  
 personal     -0.284      0.075       - -        - -  
  burnout      0.173     -0.638       - -        - -  
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         Standardized Total Effects of ETA on Y   
            workload      atmos   personal    burnout    
            --------   --------   --------   -------- 
      wo1      0.668     -0.175       - -        - -  
   atmos1     -0.101      0.372       - -        - -  
   atmos2     -0.150      0.552       - -        - -  
   atmos3     -0.139      0.512       - -        - -  
     per1     -0.102      0.376      0.358       - -  
     per2     -0.014      0.053      0.050       - -  
      bo1      0.347     -0.454     -0.371      0.711 
      bo2      0.352     -0.460     -0.377      0.722 
      bo3     -0.131      0.171      0.140     -0.268 
 
         Completely Standardized Total Effects of ETA on Y    
            workload      atmos   personal    burnout    
            --------   --------   --------   -------- 
      wo1      1.013     -0.266       - -        - -  
   atmos1     -0.115      0.425       - -        - -  
   atmos2     -0.210      0.777       - -        - -  
   atmos3     -0.166      0.612       - -        - -  
     per1     -0.154      0.568      0.540       - -  
     per2     -0.029      0.106      0.101       - -  
      bo1      0.397     -0.519     -0.425      0.813 
      bo2      0.413     -0.539     -0.441      0.845 
      bo3     -0.146      0.191      0.157     -0.300 
 
         Standardized Indirect Effects of ETA on Y    
            workload      atmos   personal    burnout    
            --------   --------   --------   -------- 
      wo1      0.047     -0.175       - -        - -  
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   atmos1     -0.101      0.026       - -        - -  
   atmos2     -0.150      0.039       - -        - -  
   atmos3     -0.139      0.036       - -        - -  
     per1     -0.102      0.376       - -        - -  
     per2     -0.014      0.053       - -        - -  
      bo1      0.347     -0.454     -0.371       - -  
      bo2      0.352     -0.460     -0.377       - -  
      bo3     -0.131      0.171      0.140       - -  
 
         Completely Standardized Indirect Effects of ETA on Y     
            workload      atmos   personal    burnout    
            --------   --------   --------   -------- 
      wo1      0.072     -0.266       - -        - -  
   atmos1     -0.115      0.030       - -        - -  
   atmos2     -0.210      0.055       - -        - -  
   atmos3     -0.166      0.044       - -        - -  
     per1     -0.154      0.568       - -        - -  
     per2     -0.029      0.106       - -        - -  
      bo1      0.397     -0.519     -0.425       - -  
      bo2      0.413     -0.539     -0.441       - -  
      bo3     -0.146      0.191      0.157       - -  
 
                           Time used:    0.016 Seconds 
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ประวัติผูเขียนวิทยานิพนธ 

 
 นายชัยยทุธ กลีบบัว เกิดวันที่ 8 กรกฎาคม พ.ศ. 2528 สําเร็จการศึกษาปริญญาตรี   
วิทยาศาสตรบัณฑิต จากภาควชิาสิง่ทอ คณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลย ี
มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร เมื่อป พ.ศ. 2549 และเขาศึกษาตอในหลกัสูตรศิลปศาสตรมหาบัณฑิต 
สาขาวิชาจิตวทิยาอุตสาหกรรมและองคการ คณะจิตวทิยา จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ในป พ.ศ. 
2550 
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