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บทท่ี 2 
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
 การศึกษาวิจัยเรื่อง ผลกระทบของการรับรู้ภาระงานต่อภาวะหมดไฟในการทำงานของพนักงาน
กลุ่มเจเนอเรชั่นวาย และเจเนอเรชั่นซี ในบริษัทบริหารสินทรัพย์แห่งหนึ่ง โดยมีค่าตอบแทนเป็นตัว
แปรกำกับ ในครั้งนี้ผู้วิจัยได้ทำการศึกษาค้นคว้า เอกสาร ตํารา และได้รวบรวมแนวคิด ทฤษฎี รวมถึง
งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องมาใช้เป็นแนวทางการศึกษา ดังนี้  
 
 2.1  แนวคิด และทฤษฎเีกี่ยวกับการรับรู้ภาระงาน 
 2.2  แนวคิด และทฤษฎเีกี่ยวกับค่าตอบแทน 
 2.3  แนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะหมดไฟในการทำงาน 
 2.4  แนวคิดเกี่ยวกับเจเนอเรชั่น 
 2.5  แนวคิดเกี่ยวกับบริษัทบริหารสินทรัพย์ 
 2.6  งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 
2.1  แนวคิด และทฤษฎีเก่ียวกับการรับรู้ภาระงาน 
 2.1.1  ความหมายของการรับรู้ภาระงาน  
  Coredes and Dougherty (1993) กล่าวว่า ภาระงาน หมายถึง งานที่พนักงานทําหรือ
รับผิดชอบในเชิงปริมาณ และเชิงคุณภาพในระยะเวลาหนึ่งท่ีมีมากจนเกินความสามารถ หรือขีดจํากัด
ของพนักงาน เช่น งานมีความซับซ้อนเกินไป เร่งด่วนเกินไป หรือมีความเส่ียงเกินไป 
  Demerouti, Bakker, Nachreiner and Schaufeli (2001) อธิบายการรับรู ้ภาระงาน 
คือ ความต้องการในงานท่ีมีลักษณะทางกายภาพ และทางจิตใจจึงจําเป็นท่ีบุคคลต้องใช้ความพยายาม
ทั้งทางกาย อารมณ์ และความคิดในการทํางาน ส่วนความต้องการในงานสัมพันธ์กับความเครียดจน
เกิดความเหนื่อยหน่ายในการทํางานตามมา และยังมีการศึกษาการรับรู้ภาระงานพบว่ามีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความเหนื่อยหน่ายในการทํางาน 
  Hobfoll (2002) ได้อธิบายการรับรู้ภาระงาน คือ การรับรู้ของพนักงานในองค์การท่ีมีต่อ
ทรัพยากรท่ีเกี่ยวข้องกับเวลาท่ีใช้ในการทํางาน การรับรู้คุณลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ เช่น บุคคลมีการ
รับรู้ถึงภาระงานใน ความรับผิดชอบท่ีมีมากแต่มีเวลาการทํางานท่ีจํากัด ทําให้ต้องทํางานล่วงเวลาซึ่ง
ทําให้มีความรู้สึกว่า มีภาระงานหนักมากข้ึน และบุคคลไม่สามารถควบคุมสถานการณ์จากส่ิงแวดล้อม
ท่ีเกิดขึ้นได้ 
  Bakker, Demerouti and Euwema  (2005) ได้อธ ิบายถึงการร ับร ู ้ภาระงานไว้ใน
การศึกษาแบบจําลองความต้องการในงาน  และปัจจัยเอ ื ้อต่อการทำงาน JD-R Model (Job 
Demands and Resources Model) ไว้ว่าการรับรู้ภาระงาน หมายถึง การรับรู้ลักษณะของงานหรือ
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เงื่อนไขในการทำงานท่ีองค์การมอบหมายให้ บุคลากรรับผิดชอบซึ่งอาจเป็นตัวกระตุ้นท่ีทำให้บุคลากร
ต้องใช้ความอดทน ความพยายามสูงท้ังทางร่างกาย และจิตใจ เพื่อทําให้สําเร็จตามเป้าหมาย อาจเกิด
ความเครียดหากไม่สามารถทําให้สําเร็จได้ เช่น ภาระงานและระยะเวลาการทํางานท่ีจํากัด 
  ลลิดา แท่งเพ็ชร (2558) การรับรู้ภาระงาน หมายถึง การรับรู้ของพนักงานถึงปริมาณงาน
ท่ี ได้รับมอบหมายว่ามีจํานวนมากเกินกว่าความสามารถของพนักงานท่ีจะทําให้สําเร็จ หรือมีข้อจํากัด 
ด้านระยะเวลาการทํางานเข้ามาเกี่ยวข้อง 
  พัลพงษ์ สุวรรณวาทิน และชิตพงษ์ อัยสานนท์ (2560) ให้ความหมายการรับรู้ภาระงาน 
ว่าเป็นกระบวนการของแต่ละบุคคลท่ีใช้จัดการ และอธิบายเกี่ยวกับความรู้สึกในการทํางานโดยส่ิงท่ีแต่
ละคนรับรู้เกี่ยวกับภาระงานนั้นอาจมีความแตกต่างกันได้ ท้ังนี้ขึ้นอยู่กับการเรียนรู้ สติปัญญา ทัศนคติ 
หรือประสบการณ์ของแต่ละคน ภาระงานสามารถแบ่งออกเป็น 2 แบบ คือ เชิงปริมาณ หมายถึง 
ปริมาณของงานท่ีต้องทําให้เสร็จ และเชิงคุณภาพ หมายถึง ความยากง่ายของงาน 
  โดยสรุปการรับรู้ภาระงาน หมายถึง การรับรู้ลักษณะของงานหรือเงื่อนไขในการทำงานท่ี 
องค์กรมอบหมายให้ ประกอบด้วย การรับรู้ด้านปริมาณ (Quantitative) หมายถึง ปริมาณของงานท่ี
ได้รับมอบหมาย และความเร่งด่วนของงาน การรับรู้ด้านคุณภาพ (Qualitative) หมายถึง ความยาก
ง่าย ความซับซ้อนของงานท่ีทำ ความละเอียดรอบคอบในการทำงาน  
 2.1.2  ปัจจัยที่ส่งผลต่อการรับรู้ภาระงาน  
 Cooper and Cartwright (1997) ได้สรุปปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการรับรู้ภาระงาน ประกอบด้วย
ปัจจัยต่าง ๆ ดังนี้ 
  2.1.2.1  ปัจจัยท่ีเกี่ยวกับตัวงาน (Factor Intrinsic to the job) ประกอบด้วย 
   1)  การรับรู้สภาพการทํางาน (Work Condition) เป็นสภาพการณ์ต่าง ๆ ใน 
การทำงานได้แก่ ตารางงาน ระดับความยากง่ายของงาน การมีอิสระหรือการถูกควบคุมจากงาน และ
ลักษณะทางกายภาพของสภาพแวดล้อมในการทํางาน เช่น เสียงที่ดังเกินไป อุณหภูมิที่ร้อนหรือเย็น
เกินไป หรือปริมาณแสงสว่างไม่เพียงพอ เป็นต้น 
   2)  ภาระงาน (Workload) สามารถแบ่งออกเป็น 2 ประเภท ตามปริมาณ และ
คุณภาพ  
   2.1)  ปริมาณงานมากหรือน้อยเกินไป (Quantitative overload/Underload) 
ภาระงานท่ีมากหรือน้อยเกินไปก็สามารถทําให้เกิดความเครียดได้โดยภาระงานท่ีมากเกินไปหรืองานท่ี 
ต้องการความสามารถมากหรือเกินกว่าที่ผู้ปฏิบัติงานจะสามารถทําให้สําเร็จภายในเวลาที่จํากัด ส่ิง
เหล่านี้ทําให้เกิดความเครียด วิตกกังวล เกิดความซึมเศร้าและความเหนื่อยหน่ายขึ้นได้ ส่วนภาระงาน
ท่ีน้อยเกินไปก็ทําให้เกิดความเหนื่อยหน่ายในงาน ไม่มีความท้าทายในงาน เช่น งานท่ีเป็นงานประจํา
หรือทําซ้ำแบบเดิมตลอดเวลานั้นทําให้ผู้ปฏิบัติงานไม่เกิดความตื่นตัวในการทํางาน นอกจากนี้ ภาระ
งานที่มากหรือน้อยเกินไปหรือเป็นงานที่ผู้ปฏิบัติงานไม่สามารถควบคุมได้ เช่น งานที่เกี่ยวข้องกับ
สภาพภูมิอากาศ ฤดูกาล หรือความต้องการของลูกค้าท่ีเป็นปัจจัยหนึ่งท่ีทําให้เกิดความเหนื่อยหน่ายใน
งาน 
   2.2)  คุณภาพงานที่สูงหรือต่ำเกินไป (Qualitative Overload/Underload) 
งานที่ต้องการคุณภาพงานที่สูงเกินไปทําให้ผู้ปฏิบัติงานรู้สึกว่าตนเองไม่มีความสามารถไม่มีความพึง
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พอใจในงานส่วนคุณภาพงานที ่ต่ำเกินไปทําให้ผู ้ปฏิบัติงานไม่มีโอกาสในการพัฒนาทักษะหรือ 
ความสามารถของตนไม่มีแรงจูงใจ เกิดความเหนื่อยหน่าย ส่งผลให้เกิดการเปลี่ยนงานและอัตราการ 
ลาออกสูง 
   3)  ชั ่วโมงการทํางาน (Work Hours) จากการศึกษาพบว่ามีความสัมพันธ์
ระหว่างช่ัวโมงการทํางานกับความเหนื่อยหน่ายในการทํางาน การทํางานในช่ัวโมงท่ียาวนานต่อเนื่อง
ส่งผลต่อสุขภาพซึ่งแสดงอาการออกทางร่างกาย และทางจิตใจ  
   4)  เทคโนโลยีใหม่ (New Technology) การนําเอาเทคโนโลยีใหม่เข้ามาใช้ทํา
ให้พนักงานรู้สึกว่าตนเองขาดการกระตุ้น ไม่ได้ใช้ทักษะท่ีตนเองมีอยู่ทําให้เกิดความเบื่อหน่าย และการ
นําเทคโนโลยีใหม่มาใช้ยังทําให้พนักงานต้องปรับตัวให้เข้ากับเทคโนโลยีนั้น และส่งผลให้เกิดความไม่
พึงพอใจในงานจึงทําให้เกิดความเหนื่อยหน่ายในการทํางานได้ เช่น การต้องฝึกใช้ คอมพิวเตอร์ที่มี
โปรแกรมซับซ้อน 
   5)  งานที่ต้องมีความเสี่ยงและอันตราย (Exposure to Risk and Hazards) 
เช่น บุคลากรทางการแพทย์ ทหาร ตํารวจ ซึ่งงานเหล่านี้จะทําให้ผู้ปฏิบัติงานต้องมีความต่ืนตัว และมี
การเตรียมพร้อมอยู่เสมอ 
  2.1.2.2  ปัจจัยด้านบทบาทในองค์การ (Organizational Roles) เป็นความต้องการหรือ
ความคาดหวังต่อบุคคลต่องาน ถ้าบทบาทของผู้ปฏิบัติงานในองค์การได้ถูกกําหนด และมีการสื่อสาร
ให้พนักงานรับรู้อย่างชัดเจนก็จะทําให้ผู้ปฏิบัติงานสามารถแสดงบทบาทนั้น  ๆ ได้อย่างไม่เกิดความ
ขัดแย้ง ความเหนื่อยหน่ายก็จะลดต่ำลง โดยบทบาทท่ีทําให้เกิดความเหนื่อยหน่าย มีดังต่อไปนี้ 
   1)  บทบาทท่ีคลุมเครือ (Role Ambiguity) บทบาทท่ีคลุมเครือไม่ชัดเจนทําให้
ผู้ปฏิบัติงานไม่สามารถพยากรณ์บทบาทในการทํางานของตนเองได้ ส่งผลให้เกิดความเหนื่อยหน่ายใน
งานได้ 
   2)  ความขัดแย้งในบทบาท (Role Conflict) เป็นการตอบสนองความต้องการท่ี
ไม่สมบูรณ์ของบุคคล เช่น ในบุคคลหนึ่งอาจมีหลายบทบาทซึ่งเป็นสาเหตุทําให้เกิดอารมณ์ทางลบ 
และรับรู้ว่าตนเองไม่มีความสามารถในการทํางาน 
   3)  บทบาทท่ีหลากหลาย (Role Overload) บทบาทท่ีหลากหลายทําให้บุคคล
ไม่สามารถทํางานได้เสร็จตามเวลาเพราะบทบาทในงานท่ีมากเกินไป และทําให้ผู้ปฏิบัติงานไม่แน่ใจว่า
ตนจะมีความสามารถเพียงพอที่จะแสดงบทบาทนั้นหรือไม่ ผลจากการที่มีบทบาทหลากหลายทําให้
เกิดผลทางลบทั้งทางด้านร่างกาย และจิตใจทําให้เกิดความไม่แน่ใจ ไม่สบายใจ ถ้าเกิดเป็นระยะ
เวลานาน และมีระดับสูงขึ้นจะส่งผลทําให้เกิดความเหนื่อยหน่ายตามมา 
   4)  หน้าที่ความรับผิดชอบ (Responsibility) คือ หน้าที่ความรับผิดชอบของ
บุคคลในองค์การซึ่งเป็นปัจจัยหนึ่งที่สัมพันธ์กับความเหนื่อยหน่ายในการทํางานของบุคคล การต้อง
รับผิดชอบหรือรับบทบาทเกินความสามารถของผู้ปฏิบัติงานทําให้เกิดความเหนื่อยหน่าย และการ
ไม่ได้รับผิดชอบอะไรเลยก็อาจทําให้เกิดความเหนื่อยหน่ายได้เช่นกันเพราะจะทำให้ปฏิบัติงานรู้สึกไม่มี
ส่วนร่วมในการทำงาน นอกจากนั้นงานที่ต้องใช้ความระมัดระวัง และเสียงต่อความผิดพลาด งานท่ี
ต้องใช้ความชํานาญเป็นพิเศษ งานท่ีต้องทําเป็นทีมหรืองานท่ีต้องเน้นความปลอดภัยเป็นหลักก็ส่งผล
ให้เกิดความเครียด และความเหนื่อยหน่ายในงานได้ 



คณ
ะบ
ริห
ารศ

าส
ตร์

 มห
าวิท

ยา
ลัย
อุบ

ลร
าช
ธาน

ี 

10 
 

 2.1.3  ผลของการรับรู้ภาระงาน            
  Coredes and Doungerty (1993) ถ้าพนักงานร ับร ู ้ภาระงานในเชิงคุณภาพมาก
จนเกินไป เช่น งานมีความ ซับซ้อนมาก  พบว่าพนักงานจะรู้สึกว่าตนเองขาดทักษะพื้นฐานในงานนั้น 
และรู้สึกว่าตนไม่ฉลาดพอในการทํางานให้ประสบความสําเร็จอย่างมีประสิทธิภาพ จากความรู้สึก
เหล่านี้กับความพยายามของพนักงานท่ีต้องการทํางานให้สําเร็จหากแต่ไม่ประสบความสําเร็จตามท่ีตน
หรือองค์การคาดหวัง ส่งผลให้งานไม่มีประสิทธิผลจนนําไปสู่การตัดสินใจลาออกจากงาน ถ้าพนักงาน
รับรู้ภาระงานเชิงปริมาณมากจนเกินไป เช่น มีงานจํานวน มากที่ต้องเร่งทําให้เสร็จภายในระยะเวลา
อันสั้น พบว่าพนักงาน จะรู้สึกว่าตนไม่สามารถทํางานให้เสร็จตามกําหนดได้ ส่งผลให้พนักงานมี
ทัศนคติต่องานไปในทางลบ เกิดความรู้สึกไม่ผูกพันต่องาน 
  Masach and Letter (2008) ถ้าพนักงานรับรู ้ภาระงานว่ามีมากเกินไปทั้งเชิงปริมาณ 
และเชิงคุณภาพ จะทําให้เกิดความรู้สึกอ่อนล้าส่งผลทําให้ความสามารถในการรับมือกับภาระงาน
ลดลง จนทําให้เกิดความเครียดล่งผลต่อสุขภาพ ตลอดจนส่งผลต่องานคือทําให้งานไม่มีประสิทธิภาพ 
  ลลิดา แท่งเพชร (2558) พบว่า เมื่อพนักงานเกิดการรับรู้ภาระงานว่าต้องทํางานหนักขึ้น
ภายใต้ความกดดันด้านเวลา ส่งผลให้เกิดความเหนื่อยหน่ายในงาน เหตุเพราะไม่สามารถจัดสรรเวลาท่ี
มีอย่างจํากัดในขณะที่มีภาระงานเพิ่มขึ้น และเมื่องานไม่สําเร็จตามระยะเวลาที่กำหนดส่งผลให้ต้อง
ทํางานล่วงเวลา ทําให้พนักงานต้องสูญเสียเวลาในการพักผ่อน เกิดความอ่อนล้าทางร่างกาย และ
อารมณ์ ร่างกายอ่อนเพลียจากการทํางานท่ีมีปริมาณมาก ไม่มีจิตใจในการปฏิบัติงานอีกต่อไป เกิดเป็น
ความเหนื่อยหน่ายในงานในท่ีสุด 
  โดยสรุปผลของการรับรู้ภาระงาน ถ้าพนักงานรับรู้ภาระงานว่ามีมากเกินไปจะทําให้เกิด
ความรู้สึกอ่อนล้าส่งผลทําให้ความสามารถในการรับมือกับภาระงานลดลง ถ้าพนักงานรับรู้ภาระงาน
ในเชิงคุณภาพมากจนเกินไปพนักงานจะรู้สึกว่าตนเองขาดทักษะพื้นฐานในงานนั้น และรู้สึกว่าตนไม่
ฉลาดพอในการทํางานให้ประสบความสําเร็จอย่างมีประสิทธิภาพ ถ้าพนักงานรับรู ้ภาระงานเชิง
ปริมาณมากจนเกินไป พนักงานจะรู้สึกว่าตนไม่สามารถทํางานให้เสร็จตามกําหนดได้ ส่งผลให้พนักงาน
มีทัศนคติต่องานไปในทางลบ เกิดความรู้สึกไม่ผูกพันต่องาน 
 2.1.4  การวัดตัวแปรการรับรู้ภาระงาน  
  จากงานวิจัยของ ลิดา แท่งเพ็ชร, (2558); ทัศนีย์ สิรินพมณี, เมธาวี อุดมธรรมานุภาพ 
และสมโภชน์ เอี่ยมสุภาษิต. (2563); เสาวลักษณ์ สระศรีสม, (2564) ได้ทำการวัดตัวแปรการรับรู้ภาระ
งานโดยใช้แบบสอบถามลักษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Likert scale) โดยคำตอบเป็นแบบ
เลือกตอบตามระดับความคิดเห็น แบ่งเป็น 5 ระดับ คือ เห็นด้วยมากท่ีสุด เห็นด้วยมาก เห็นด้วยปาน
กลาง เห็นด้วยน้อย และเห็นด้วยน้อยที่สุด คำถามแบ่งออกเป็นด้านปริมาณ เช่น ความเร่งด่วน 
ปริมาณงานท่ีต้องทำต่อวัน และด้านคุณภาพ เช่น ความยากง่าย ความซับซ้อน ความละเอียดรอบคอบ
ของงาน ตัวอย่างข้อคำถาม เช่น ปริมาณงานที่ฉันทำในแต่ละวันมีมากเกินกว่าจะทำเสร็จภายในหนึ่ง
วัน ฉันรู้สึกว่างานที่ฉันทำมีขั้นตอนในการปฏิบัติงานมากเกินไป ฉันรู้สึกว่างานที่ฉันทำต้องใช้ความ
ละเอียดรอบคอบสูงทำให้ฉันต้องใช้เวลาทำงานนานขึ้น เป็นต้น  
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2.2  แนวคิด และทฤษฎีเก่ียวกับค่าตอบแทน 
 2.2.1  ความหมายของค่าตอบแทน  
  สุจิตรา ธนานันท์ (2554) กล่าวว่าค่าตอบแทน หมายถึง ค่าใช้จ่ายต่าง ๆ ที่องค์กรจ่าย
ให้แก่ ผู ้ปฏิบัติงานค่าใช้จ่ายนั ้นอาจจะอยู่ในรูปแบบของตัวเงินหรือไม่ใช่ตัวเงินก็ได้ เพื ่อเป็น
ค่าตอบแทนในการปฏิบัติงานตามหน้าท่ีความรับผิดชอบ และเป็นการจูงใจให้พนักงานมีการปฏิบัติงาน
อย่างมีประสิทธิภาพ อีกทั้งเป็นการส่งเสริมขวัญกําลังใจให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน และเป็นการสร้างฐานะ
ความเป็นอยู่ของครอบครัวผู้ปฏิบัติงานให้ดีขึ้นตามลําดับ 
  Milkovich, Newman and Gerhart (2014) ค่าตอบแทน (Compensation) หมายถึง 
การตอบแทนด้วยเงินในทุกรูปแบบ และการบริการที่พนักงานสัมผัสได้รวมถึงสวัสดิการที่พนักงาน
ได้รับจากบริษัทซึ่งถือว่าเป็นส่วนหนึ่งของการจ้างงาน โดยมีวัตถุประสงค์หลักในการจ่ายค่าตอบแทน
คือ 1) เพื่อยกระดับการปฏิบัติงาน เพิ่มคุณภาพที่ส่งผลต่อ ความสุขของลูกค้า และผู้ถือหุ้น 2) เพื่อ
ควบคุมต้นทุนแรงงาน 
  Newman, Gerhart and Milkovich (2017) ได้ให้ความหมายของค่าตอบแทนเป็นไป
ในทางเดียวกันกับ (Mondy & Mondy, 2012) ที่กล่าวว่า ค่าตอบแทน เป็นรางวัลทั้งหมดที่ลูกจ้าง
ได้รับเพื่อแลกเปลี่ยนกับการทํางานให้กับนายจ้าง ซึ ่งอยู่ในรูป ทั้งที ่เป็นตัวเงิน  และไม่ใช่ตัวเงิน 
นอกจากนั้นยังรวมถึงสวัสดิการซึ่งเป็นค่าตอบแทนที่นายจ้างให้กับลูกจ้างอัน เนื่องมาจากสภาพการ
จ้างงานและการที่ลูกจ้างเข้าร่วมเป็นสมาชิกภาพขององค์การซึ่งให้โดยไม่เกี่ยวข้องโดยตรง กับการ
ปฏิบัติงาน และผลงานของลูกจ้าง ซึ่งสอดคล้องกับการอธิบาย (Mondy & Noe, 2005; อ้างอิงจาก 
ประพันธ์ ชัยกิจอุราใจ, 2560) ท่ีให้ความหมายของการจ่ายค่าตอบแทน (Compensation) ว่า
หมายถึงรางวัลทั้งหมดซึ ่งพนักงานได้ร ับในการแลกเปลี่ยนกับการทํางาน ประกอบด้วยค่าจ้าง 
เงินเดือน โบนัส สิ ่งจูงใจ และผลประโยชน์อื ่น ๆ องค์ประกอบของค่าตอบแทน ทั้งหมด (Total 
Compensation) ท่ีองค์การจ่ายให้แก่ พนักงาน สามารถแบ่งได้เป็น 2 ประเภท คือ  
  (1)  ค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงิน (Financial Compensation) ยังแบ่งออกได้เป็นหลาย
ประเภทหลายรูปแบบ เพื่อให้สนองความจําเป็นของพนักงาน และวัตถุประสงค์ของบริษัท รูปแบบของ
ค่าตอบแทนท่ีเป็นตัวเงินท่ีมักจะพบเสมอในธุรกิจสมัยใหม่ ดังนี้ 
        (1.1)  ค่าจ้าง และเงินเดือน (Wages & Salaries)  
        (1.2)  เงินรางวัลโบนัส (Bonuses)  
        (1.3)  รายได้ระยะยาว (Long Term Income)  
        (1.4)  ผลประโยชน์อื่น ๆ ท่ีได้รับเป็นตัวเงิน (Benefits)  
  (2)  ค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตัวเงิน (Non Financial Compensation) ประกอบด้วยส่ิงท่ีทํา
ให้ลูกจ้างมีความพึงพอใจที่ได้รับจากการทํางานในองค์การหรือกิจการซึ่งยังมี รายได้ที่พนักงานได้รับ
อีกหลายรูปแบบที่ไม่เป็นตัวเงิน หรือไม่ได้เป็นต้นทุนของบริษัท รายได้ประเภทนี้มองเห็นไม่ชัดเจน 
และยากท่ีจะวัดได้แต่ถึงอย่างไรก็ตามก็จำเป็นต้องศึกษาวิเคราะห์ และใช้ประโยชน์จากค่าตอบแทนใน
ส่วนนี้ซึ่งโดยท่ัวไป มีดังนี้ 
        (2.1)  สภาวะแวดล้อมของบริษัท (Company Environments) 
        (2.2)  สภาวะแวดล้อมในการทํางาน (Work Environments)  
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         (2.3)  รายได้ท่ีไม่ต้องเสียภาษี (Non-Taxable Income)  
        (2.4)  รายการอื่น ๆ ท่ีช่วยเพิ่มประสิทธิภาพการทํางาน (Items of Work Support 
Income)  
        (2.5)  ค่านิยมต่าง ๆ ท่ีช่วยยกสถานะของพนักงาน (Perquisite) 
  ประพันธ์ ชัยกิจอุราใจ (2560) ให้ความหมายค่าตอบแทน ว่าคือรางวัลท้ังหมดท่ีองค์การ
จ่ายให้แก่พนักงาน ได้แก่ ค่าจ้าง เงินเดือน โบนัส ค่านายหน้า สวัสดิการ ท่ีอยู่อาศัย การรักษาพยาบาล 
วันหยุด วันลา ความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน และความก้าวหน้าในอาชีพซึ ่งสัมพันธ์กับการ
ปฏิบัติงาน   
  สิฐ์จิรากิจ หิรัญดลรัชต์ (2563) ค่าตอบแทน (Compensation) หมายถึง ส่ิงท่ีจ่ายให้กับ
บุคลากรเพื่อทดแทนการทํางานของบุคลากร ซึ่งอาจอยู่ในรูปของตัวเงินหรือไม่ใช่ตัวเงินก็ได้ การให้
เป็นตัวเงินอาจอยู่ในรูปแบบในรูปแบบที่ เป็นเงินเดือน ค่าจ้างเงินชดเชย บําเหน็จ บํานาญ เป็นต้น 
ส่วนการให้ในลักษณะไม่ใช่ตัวเงินได้แก่ ผลประโยชน์ สวัสดิการ หรือการให้บริการกับพนักงานใน
รูปแบบท่ีไม่ใช่ตัวเงิน เช่น รถรับส่ง การบริการด้าน สุขภาพ ให้การประกัน เป็นต้น 
  วรรณวิชนี ถนอมชาติ (2564) ค่าตอบแทนเป็นรางวัลทั้งหมดที่พนักงานได้ร ับเพื่อ
แลกเปล่ียนกับการทํางาน ซึ่งสามารถอยู่ในรูปแบบที่เป็นตัวเงินหรือที่ไม่เป็นตัวเงินได้ทั้งสองลกัษณะ 
นอกจากนั้นยังรวมถึงสวัสดิการซึ่งเป็นสิ ่งที ่นายจ้างหรือองค์การให้กับลูกจ้างหรือพนักงานอัน
เนื่องมาจากสภาพการจ้างงาน และการท่ีลูกจ้างหรือพนักงานเข้าร่วมเป็นสมาชิกภาพขององค์การโดย
ไม่เกี่ยวข้องโดยตรงกับการปฏิบัติงาน และผลงานของลูกจ้างอีกด้วย 
  โดยสรุปค่าตอบแทน หมายถึง ความพึงพอใจในค่าตอบแทนท่ีพนักงานได้ร ับเพื่อ
แลกเปลี ่ยนกับการทำงานให้ก ับองค์กร ประกอบด้วย ค่าตอบแทนที ่ เป ็นตัวเง ิน(Financial 
Compensation) หมายถึง ค่าตอบแทนที่จ่ายเป็นเงิน หรือสามารถตีค่าเป็นประโยชน์ทางเศรษฐกิจ 
เช่น เงินเดือน โบนัส ค่าคอมมิชชั่น ผลประโยชน์อื่น ๆ ที่วัดเป็นตัวเงินได้ เป็นต้น และค่าตอบแทนท่ี
ไม ่ ใช ่ต ัวเง ิน (Non Financial Compensation) หมายถ ึง ค ่าตอบแทนที ่ ได ้ร ับจากงาน และ
สภาพแวดล้อมในงาน เช่น การบังคับบัญชาท่ีดี เพื่อนร่วมงานท่ีดี บริษัทมีระบบการทำงานท่ีสนับสนุน
การทำงานเป็นอย่างดี การได้รับการยอมรับ และมีส่วนร่วมกับบริษัท เป็นต้น  
 2.2.2  ปัจจัยที่ส่งผลต่อค่าตอบแทน  
  ประพันธ์ ชัยกิจอุราใจ (2560) ปัจจัยที่ต้องพิจารณาในการกําหนดค่าตอบแทนปัจจัยท่ี
ต้องพิจารณาในการกําหนดค่าตอบแทนมีท้ังปัจจัยภายนอกองค์การ และปัจจัยภายในองค์การ 
  2.2.2.1  ปัจจัยภายนอกท่ีมีอิทธิพลท่ีมีอิทธิพลต่อการกําหนดค่าตอบแทน 
   1)  อัตราค่าตอบแทนในตลาดแรงงาน การกําหนดค่าตอบแทนที่เป็นธรรม
จะต้องคํานึงถึงอัตราค่าจ้าง รวมทั้งสวัสดิการต่าง ๆ  ในตลาดแรงงานด้วย ซึ่งค่าตอบแทนจะแตกตา่ง
กันตามกลไกตลาดท่ีขึ้นอยู่กับอุปสงค์อุปทาน  
   2)  มาตรฐานการครองชีพ และค่าครองชีพ เป็นปัจจัยที่ต้องพิจารณาเพื่อ
กำหนดค่าตอบแทน ของตำแหน่งระดับต่าง ๆ โดยเฉพาะระดับต่ำให้เพียงพอท่ีจะมีมาตรฐานการครอง
ชีพอย่างเหมาะสม และเมื่อค่าครองชีพเปลี่ยนแปลงไปก็จะต้องปรับปรุงค่าตอบแทนให้สอดคลอ้งกับ 
ค่าครองชีพท่ีเปล่ียนแปลงไปด้วย 
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   3)  กฎหมายค่าจ้างขั้นต่ำ รัฐบาลซึ่งเป็นผู้คอยควบคุมกำกับองค์การต่าง ๆ จะ
ออกกฎหมายเพื ่อคุ ้มครองผู ้ใช้แรงงานไม่ให้ถูกนายจ้างเอารัดเอาเปรียบ ดังนั ้น การก ำหนด
ค่าตอบแทนจะต้องคำนึงถึงกฎหมายต่าง ๆ ท่ีเกี่ยวข้อง 
   4)  การแข่งขันขององค์การในอุตสาหกรรมเดียวกัน ค่าตอบแทนอยู่ในระดับต่ำ
กว่า เท่ากัน หรือสูงกว่าคู ่แข่งขัน ควรมีการปรับเปลี่ยนระบบการจ่ายค่าตอบแทนอย่างไรจึงจะ
สนับสนุนกลยุทธ์ และสามารถผสมผสานเชื่อมโยงกับระบบการจ่ายค่าตอบแทนของคู่แข่ง สามารถ
ควบคุมต้นทุน ดึงดูด และรักษาพนักงานไว้ในองค์การได้ต่อไป 
   5)  นโยบายของรัฐบาล รัฐบาลได้มีการกําหนดนโยบายค่าจ้างไว้ในแผนพฒันา
เศรษฐกิจ และสังคมแห่งชาติ 
  2.2.2.2  ปัจจัยภายในท่ีมีอิทธิพลต่อการกำหนดค่าตอบแทน 
   1)  นโยบายองค์การ เป็นปัจจัยที่ต้องพิจารณาว่าหน่วยงานจะมีนโยบายการ
จ่ายค่าตอบแทนอย่างไร เช่น จะเน้นจ่ายเงินเดือนค่าจ้างสูง หรือเน้นให้สวัสดิการดี การจ่าย
ค่าตอบแทนจะเป็นผู้นํา ในตลาดหรือเป็นผู้ตามหรืออยู่ในระดับปานกลาง เป็นต้น 
   2)  ค่าของงาน การกำหนดค่าตอบแทนต้องคำนึงถึงค่าของงานโดยประเมินจาก
ระดับความรับผิดชอบ และความยากง่ายของงาน การประเมินค่างานมีหลักการว่า งานเท่ากัน เงิน
เท่ากัน ดังนั้นงานท่ีมีค่างานสูงกว่าย่อมต้องกำหนดค่าตอบแทนให้สูงกว่า จึงจะเกิดความเป็นธรรมใน
การกำหนดค่าตอบแทน สภาพการทำงานที่ไม่ปกติ เช่น การเสี่ยงอันตราย หรือสภาพที่ไม่น่าอภริมย์ 
ต้องได้รับการพิจารณาเพิ่มเติมในการกําหนดค่าตอบแทนด้วย เพื่อสร้างความมั่นคง  และจูงใจให้
ทำงานในตำแหน่งดังกล่าว 
   3)  อำนาจต่อรอง อำนาจการต่อรองของแต่ละบุคคล และกลุ่มแรงงานเพื่อให้
ได้ค่าตอบแทนท่ีสูงขึ้นหรือยกมาตรฐานการครองชีพเป็นส่ิงท่ีต้องพิจารณาในการกำหนดค่าตอบแทน
ในท้องตลาด 
   4)  คุณค่าของพนักงาน การกําหนดค่าตอบแทนแก่พนักงานต้องคำนึงถึงปัจจัย
ท่ีเกี่ยวข้องกับคุณค่าของพนักงาน เพื่อให้เกิดความเสมอภาคโดยยึดหลักการดังต่อไปนี้ 
       4.1)  การจ่ายบนพื้นฐานของระดับผลการปฏิบัติงานท่ีได้รับการประเมินผล 
       4.2)  การจ่ายค่าตอบแทนสัมพันธ์กับทักษะ และความรู้ที ่เกี ่ยวกับการ
ทำงาน 
       4.3)  การจ่ายค่าตอบแทนให้แก่พนักงานตามความเชี่ยวชาญซึ่งรวมทักษะ 
คุณลักษณะ ค่านิยม ทัศนคติ แนวคิดมาร่วมในการพิจารณา 
       4.4)  การจ่ายท่ีคำนึงถึงอายุการทำงาน 
       4.5)  การขายท่ีคำนึงถึงประสบการณ์การทำงาน  
   5)  ความสามารถจ่ายของนายจ้าง เป็นอีกปัจจัยหนึ่งท่ีต้องพิจารณาเพราะหาก
ไม่คํานึงปัจจัยนี้แล้วองค์การอาจจ่ายค่าตอบแทนมากเกินไปจนไม่สมดุลกับรายจ่ายด้านอื่น  ๆ อาจ
ส่งผลให้องค์ไม่พัฒนาหยุดชะงักจนถึงขั้นล้มละลายได้ 
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   6)  ผลผลิต ไม่ว่าเป็นผลผลิตของแต่ละบุคคลหรือขององค์การเป็นสิ่งที่ต้อง
คํานึงในการกําหนดค่าตอบแทน ผู้ท่ีปฏิบัติงานได้ดีมีผลผลิตสูงกว่าย่อมได้ค่าตอบแทนสูงกว่า ทํานอง
เดียวกันผลผลิตขององค์การท่ีสูงก็สามารถกําหนดค่าตอบแทนได้สูงด้วย  
 2.2.3  ผลของการจ่ายค่าตอบแทน           
  Tremblay, Sire and Balkin (2000) พบว่า ผลประโยชน์แบบยืดหยุ่น และการมีส่วน
ร่วมในวิธีการจ่ายค่าตอบแทนจะเพิ่มความพึงพอใจในงาน และยังพบว่าความพึงพอใจค่าตอบแทน
พยากรณ์ความพึงพอใจในงานได้ดี ในกลุ่มตัวอย่างพนักงานที่ทํางานในบริษัทประกันภัยในประเทศ
แคนาดา 
  Gomez-Mejia, Balkin and Cardy (2001) กล่าวว ่าเง ินเดือน และผลประโยชน์ท่ี
นอกเหนือจากเงินเดือน เป็นส่ิงท่ีแสดงถึงสถานภาพทางสังคม มาตรฐานการครองชีพ ตอบสนองความ
พึงพอใจ และความมั่นคงในชีวิต อีกท้ังเป็นส่ิงท่ีบ่งบอกถึงความสำเร็จในชีวิตอย่างหนึ่งของบุคคล หาก
มีค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมก็จะเป็นส่ิงท่ีดึงดูดและจูงใจบุคลากรให้อยู่กับองค์กรสอดคล้องกับ (Baakile, 
2011) กล่าวว่าถ้าพนักงานเกิดความพึงพอใจค่าตอบแทนสูงอาจส่งผลให้การลาออกจากองค์กรลดลง 
ความพึงพอใจค่าตอบแทนส่งผลกระทบเชิงลบต่อความตั้งใจลาออกของกลุ่มตัวอย่างอาจารย์จาํนวน 
232 คนในประเทศบอตสวานา  
  Maslach, Schaufeli and Leiter (2001) หากบุคลากรรับรู ้ว ่าตนเองได้ร ับความไม่
ยุติธรรม เช่น รับรู้ว่าตนเองทำงานหนักแต่ผลตอบแทนท่ีได้รับไม่เป็นไปตามท่ีคาดหวังไว้ จะทำให้เกิด
ความเหนื่อยหน่ายในการทำงาน และส่งผลถึงการอยากลาออกจากงาน   
  Vandenbergne and Tremblay (2008) พบว่า ความพึงพอใจค่าตอบแทนทุกมิต ิมี
ความสัมพันธ์ส่งผล เชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านจิตใจ และด้านบรรทัดฐาน ซึ่งสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ (Tang and Chiu, 2003) พบว่า นักศึกษาปริญญาโทสาขาบริหารธุรกิจท่ีทํางานเต็มเวลา
จํานวน 211 คนในฮ่องกงท่ีมีความพึงพอใจค่าตอบแทนในระดับสูงส่งผลให้เกิดความผูกพันต่อองค์กร
ในระดับสูงด้วยเช่นกัน  
  โดยสรุปผลของค่าตอบแทน ไม่ว่าจะเป็นเงินเดือน หรือผลประโยชน์ที ่นอกเหนือจาก
เงินเดือน หากมีค่าตอบแทนที่เหมาะสมจะเป็นสิ่งที่ดึงดูดและจูงใจบุคลากรให้อยู่กับองค์กร แต่หาก
ผลตอบแทนที่ได้รับไม่เป็นไปตามที่คาดหวังไว้  จะทำให้เกิดความเหนื่อยหน่ายในการทำงาน ความ
ผูกพันต่อองค์กรลดลง และส่งผลถึงการอยากลาออกจากงาน    
 2.2.4  การวัดตัวแปรค่าตอบแทน 
  ฐานิฎา เจริญเลิศวิวัฒน์ (2558) วัดตัวแปรความพึงพอใจในค่าตอบแทน โดยลักษณะเป็น
แบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Likert scale) โดยคำตอบเป็นแบบเลือกตอบตามระดับ
ความคิดเห็น แบ่งเป็น 5 ระดับ คือ พึงพอใจน้อยที ่ส ุด น้อย ปานกลาง มาก และมากที ่ สุด 
ประกอบด้วย ค่าตอบแทนท่ีเป็นตัวเงิน เช่น เงินเดือน โบนัส ค่าคอมมิชช่ัน และค่าตอบแทนท่ีไม่ใช่ตัว
เงิน เช่น โอกาสก้าวหน้า การได้รับการยอมรับ การบังคับบัญชาที่ดี เพื่อนร่วมงานที่ดี ตัวอย่างข้อ
คำถาม เช่น ฉันได้รับค่าตอบแทนที่เหมาะสมกับปริมาณงานที่รับผิดชอบ เงินเดือนมีความสอดคลอ้ง
กับสภาวะเศรษฐกิจในปัจจุบัน ฉันมีเพื่อนร่วมงานท่ีดีทำให้ทำงานได้อย่างมีความสุข เป็นต้น 
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2.3  แนวคิด และทฤษฎีเก่ียวกับภาวะหมดไฟในการทำงาน 
 2.3.1  ความหมายของภาวะหมดไฟในการทำงาน  
  Maslach and Pines (1977) ให้ความหมายว่าภาวะหมดไฟในการทำงานว่าเป็น
ความรู้สึกที่บุคคลไม่ใส่ใจผู้อื่นในที่ทํางาน รู้สึกเหนื่อยล้าทางอารมณ์ซึ่งทําให้บุคคลไม่มีความรู้สกึที่ดี 
ไม่มีความรู้สึกเห็นอกเห็นใจ ความเคารพต่อลูกค้าหรือเพื่อนร่วมงาน มีความเหนื่อยล้าของร่างกายอาจ
รวมไปถึงความเจ็บป่วยทางกายด้วย 
  Maslach and Jackson (1981) ให้ความหมายของคําว่า ภาวะหมดไฟในการทำงานว่า
เป็นกลุ่มอาการเหนื่อยล้าทางร่างกายและอารมณ์ มีผลทําให้เกิดความรู้สึกต่อตนเองด้านลบมีทัศนคติ
ในทางลบต่องานท่ีรับผิดชอบ ต่อผู้ร่วมงาน และต่อผู้มารับบริการ บั่นทอนความรู้สึกผูกพันกับผู้มารับ
บริการอันเป็นผลสืบเนื่องจากความเครียดในการทํางานท่ีต้องมีการติดต่อสัมพันธ์กับบุคคล นอกจากนี้
ยังเกิดความรู้สึกสูญเสียความผูกพันต่อผู้ร่วมงาน ขาดความเห็นอกเห็นใจ และความเคารพในเพื่อน
ร่วมงาน ก่อให้เกิดผลกระทบต่อสุขภาพของตนเอง ต่อคุณภาพของงาน และการตัดสินใจลาออกจาก
งาน 
  Perlman and Hartman (1982) ได้กล่าวว ่าภาวะหมดไฟในการทํางานเป ็นการ
ตอบสนองของบุคคลต่อความเครียดทางอารมณ์ท่ีเรื้อรังยาวนาน โดยจะมีอาการเหนื่อยล้าทางอารมณ์ 
ร่างกาย มีผลการปฏิบัติงานลดลง และมีการลดคุณค่าในตัวของผู้อื่นมากขึ้น บุคคลท่ีเกิดภาวะหมดไฟ
จะมีความคิดทางลบต่อตนเอง อารมณ์ร้าย เย็นชา มีทัศนคติทางลบต่อผู้รับบริการ จิตใจแข็งกระด้าง 
ขาดงาน หรือลาออกจากงาน 
  Muldary (1983) กล่าวถึงภาวะหมดไฟในการทำงานว่าเป็นปรากฏการณ์ซึ่งแสดงถึง
ความเสื่อมโทรมทางสุขภาพกาย และสุขภาพใจซึ่งเป็นผลมาจากการทำงานมากเกินไปจนก่อให้เกิด
ความเครียดเรื้อรัง ส่งผลกระทบต่อคุณภาพในการบริการทำให้มีประสิทธิภาพลดลง 
  Maslach, Schaufeli and Leiter (2001) ได้กล่าวว่า ภาวะหมดไฟในการทํางานเป็น
การตอบสนองต่อสิ่งกระตุ้นความเครียดทั้งด้านอารมณ์ และความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลที่มีมาอย่าง
เรื้อรังยาวนาน ทําให้เกิดความเหนื่อยล้าทั้งทางกาย และทางใจ เกิดพฤติกรรมที่มีความเย็นชาต่อคน
รอบข้าง และความรู้สึกว่าตนไม่มี ประสิทธิภาพ ซึ่งแบ่งออกเป็น 3 ลักษณะ ได้แก่ 1)  ความอ่อนล้า
ทางอารมณ์ (Exhaustion) หมายถึง ความอ่อนล้า ท้อแท้ หมดกําลังในการ ทํางานและรู้สึกไม่อยาก
กลับมาทํางานในวันถัดไป 2)  การลดความเป็นบุคคล (Depersonalization) หมายถึง การมี
พฤติกรรมเพิกเฉย มองข้าม ไม่ใส่ใจ มีทัศนคติทางลบต่อผู้อ ื ่น เหยียดหยามต่อเพื่อนร่วมงาน 
ผู้รับบริการและองค์การ 3)  การลดความสําเร็จของบุคคล (Lack of personal accomplishment) 
หมายถึง การมองว่า ตนเองไม่ประสบความสําเร็จ ไร้ประสิทธิผล ไร้ความสามารถในการทํางาน และมี
ความสําเร็จในงาน ลดลงเมื่อเปรียบเทียบกับผู้อื่น 
  Maslach and Leiter (2008) ให้ความหมายว่า การเปลี่ยนแปลงไปสู ่สภาวะที่ไม่พึง
พอใจจากการทําหน้าท่ีปกติ ซึ่งสภาวะท่ีไม่พึงพอใจนี้เป็นได้ท้ังต่อตัวบุคคลและ/หรือองค์การ 
  Cohut and Hounsell (2019) ให้ความหมายว่า ความรู้สึกของการสูญเสียพลังงานหรือ
อ่อนเพลียจากงานหรือความรู้สึกเชิงลบ เหยียดหยามงานของตน รวมถึงมีความเช่ือท่ีว่าตนไม่สามารถ
ทํางานใหดี้ได้ 
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  กิตติโชติ วุฒิวรสิน (2560) ให้ความหมายภาวะหมดไฟในการทำงานว่าเป็นการตอบสนอง
ต่อความเครียดที ่เกิดขึ ้นจากการทํางานเป็นระยะเวลาต่อเนื ่องยาวนาน และไม่สามารถขจัด
ความเครียดนั้นได้จึงแสดงออกในลักษณะของอาการที่ประกอบด้วยความอ่อนล้าทางอารมณ์ การลด
ความเป็นบุคคลในผู้อื่นและความรู้สึกว่าตนเองไร้ความสามารถ 
  ภรณฉัตร โอฐเจริญชัย (2561) ภาวะหมดไฟในการทํางาน หมายถึง ความรู้สึกเหนื่อย
หน่าย อ่อนล้า ไม่มีแรงจูงใจในการทํางาน เนื่องจากความเครียดในงานที่เผชิญมาเป็นเวลานาน 
ประกอบกับการมีพฤติกรรมวางเฉยต่อผู้อื่น ละเลย ไม่ใส่ใจ และมองผู้อื่นในแง่ลบ รวมไปถึงการ มอง
ว่าตนเองไม่มีคุณค่าและเป็นบุคคลท่ีไม่ประสบความสําเร็จในการทํางาน 
  มนัสพงษ์ มาลา (2563) ให้ความหมายภาวะเมื่อยล้าหมดไฟเป็นกลุ่มอาการที่แสดงออก
ถึงความอ่อนล้าทางด้านร่างกาย จิตใจ และพฤติกรรม ทําให้บุคคลสูญเสียความเชื่อมั่นในตนเองเกิด
ความเหนื่อยหน่าย ท้อแท้ในการทํางาน ไม่สามารถสร้างสัมพันธภาพที่ดีต่อบุคคลและสิ่งแวดลอ้มได้ 
โดยเป็นผลมาจากการเผชิญกับความเครียดที่เรื้อรังจากการทํางาน ซึ่งจะแสดงออกในลักษณะของ
ความอ่อนล้าทางอารมณ์ การลดความเป็นบุคคล และความสําเร็จส่วนบุคคลต่ำ 
  ปองกานต์ ศิโรรัตน์ (2563) ให้ความหมายของภาวะหมดไฟในการทํางานว่าความรู้สึก
อ่อนล้า เหนื่อยหน่ายในการทํางาน ซึ่งเกิดจากความเครียดจากการทํางานท่ีสะสมเป็นระยะเวลานาน 
จนแสดงออกด้วยพฤติกรรมต่าง ๆ ต้ังแต่อ่อนเพลีย ไม่สนใจส่ิงใด มีทัศนคติเชิงลบต่องานท่ีตนทํา ไม่มี
แรงจูงใจในการทํางาน ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการทํางาน และความผูกพันต่อองค์กร 
  โดยสรุปภาวะหมดไฟในการทํางาน หมายถึง อาการอ่อนเพลีย ไม่สนใจสิ่งใด มีทัศนคติ
เชิงลบต่องานที่ตนทํา ไม่มีแรงจูงใจในการทํางาน เนื่องจากความเครียดจากการทํางานที่สะสมเป็น
ระยะเวลานาน และไม่สามารถขจัดความเครียดนั ้นได้  จึงแสดงออกในลักษณะของอาการท่ี
ประกอบด้วย 1)  ความอ่อนล้า (Exhaustion) หมายถึง อาการอ่อนเพลีย ท้อแท้ หมดกําลังในการ
ทำงานเนื่องจากการสะสมความเครียดจากงานที่ทำและรู้สึกไม่อยากกลับมาทำงานในวันถัดไป 2)  
การเมินเฉย (Depersonalization) หมายถึง การมีพฤติกรรมเพิกเฉย มองข้าม ไม่ใส่ใจ มีทัศนคติทาง
ลบต่อผู้อื่น เหยียดหยามต่อเพื่อนร่วมงาน ผู้รับบริการและองค์การ 3)  การไม่มีประสิทธิภาพ (Lack 
of personal accomplishment) หมายถึง การมองว่าตนเองไม่ประสบความสำเร็จ ไร้ประสิทธิผล ไร้
ความสามารถในการทำงาน และมีความสำเร็จในงานลดลงเมื่อเปรียบเทียบกับผู้อื่น  
 2.3.2 ปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะหมดไฟในการทำงาน  
  Muldary (1983) กล่าวถึงสาเหตุของการเกิดภาวะหมดไฟในบุคลากรสาธารณสุขว่ามี
สาเหตุมาจาก สภาพแวดล้อมทางกายภาพขององค์การ ลักษณะงาน และความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคลากรในการทํางาน  
  Maslach et al. (2001) กล่าวว่าปัจจัยท่ีก่อให้เกิดภาวะหมดไฟในการทํางานแบ่งเป็น 2      
ปัจจัยหลัก คือ ปัจจัยด้านสถานการณ์ และปัจจัยส่วนบุคคล  
  ปัจจัยด้านสถานการณ์ประกอบด้วย 3 ด้าน ได้แก่ 
  (1)  คุณลักษณะของงาน คือ ข้อเรียกร้องจากงานท้ังด้านคุณภาพ และปริมาณ เช่น งาน
ท่ีหนักเกินไป งานท่ีมีความกดดันด้านเวลา งานท่ีมีความขัดแย้งในบทบาท หรืองานท่ีมีความคลุมเครือ 
เป็นต้น 



คณ
ะบ
ริห
ารศ

าส
ตร์

 มห
าวิท

ยา
ลัย
อุบ

ลร
าช
ธาน

ี 

17 
 

  (2)  คุณลักษณะของอาชีพ คือ ลักษณะเฉพาะของแต่ละอาชีพ เช่น อาชีพบริการ
ประชาชน อาชีพท่ีเกี่ยวกับการศึกษา จะเป็นอาชีพท่ีมีความท้าทายทางอารมณ์สูงต้องมีปฏิสัมพันธ์กับ
ผู้อื่นมากแต่อย่างไรก็ตาม อาชีพอื่น ๆ ท่ีไม่ได้มีปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่นมากนักก็สามารถเกิดภาวะหมดไฟ
ในการทํางานได้ เนื่องจากความเครียดในการทํางาน   
  (3)  ลักษณะขององค์การ คือ โครงสร้างการจัดการขององค์การท่ีสังกัดจะมีผลต่ออารมณ์ 
และการรู้คิดท่ีบุคคลมีต่องานของตน 
  ปัจจัยส่วนบุคคลประกอบด้วย 3 ด้าน ได้แก่ 
  (1)  ลักษณะของบุคคล เช่น คนอายุน้อยจะมีโอกาศเกิดภาวะหมดไฟในการทํางาน
มากกว่าคนท่ีอายุมาก  
  (2)  ลักษณะบุคลิกภาพ เช่น ความทนต่อความเครียด ความภูมิใจในตนเอง 
  (3)  ทัศนคติต่องาน เช่น บุคคลที่มีความคาดหวังสูงอาจทํางานหนักจนเกิดความอ่อนล้า
ทางอารมณ์ได้ 
  Bakker et al. (2006) พบว่าความอ่อนล้าทางอารมณ์สามารถพยากรณ์ได้โดยบุคลิกภาพ 
ด้านความมั่นคงทางอารมณ์ ความเย็นชาสามารถพยากรณ์ได้โดยบุคลิกภาพด้านความมั่นคงทาง 
อารมณ์ บุคลิกภาพแบบแสดงตัว สติปัญญา และความเป็นอิสระในตนเอง และความสําเร็จในตนเอง 
สามารถพยากรณ์ได้โดยความมั่นคงทางอารมณ์และบุคลิกภาพแบบแสดงตัว นอกจากนี้ ปัจจัยพื้นฐาน
ของบุคลิกภาพจะควบคุมความสัมพันธ์ระหว่างประสบการณ์ด้านลบกับภาวะหมดไฟในการทํางาน 
หมายความว่าบุคลิกภาพอาจช่วยในการป้องกันความเสี่ยงที่อาจก่อให้เกิดภาวะหมดไฟในการทาํงาน 
ในจิตอาสาและผู้ท่ีทํางานเกี่ยวกับการบริการประชาชน 
  Martinussen, Richardsen and Burke (2007) พบว่า ทั ้งข้อเรียกร้องจากงานและ
ทรัพยากรในงานมีความสัมพันธ์กับภาวะหมดไฟในการทํางาน โดยเฉพาะความกดดันระหว่างงาน และ
ครอบครัวซึ่งเป็นตัวพยากรณ์ที่สําคัญของภาวะหมดไฟในการทํางานทั้ง 3 ด้าน และภาวะหมดไฟใน
การทํางานยังสามารถพยากรณ์โรคจิตสรีระแปรปรวน ความพึงพอใจในชีวิตของตน ความพึงพอใจใน
งาน ความต้ังใจลาออก และความผูกพันต่อองค์การ  
  Smith, Segal and Robinson (2019) ได้ศึกษาสาเหตุที ่ก่อให้เกิดภาวะหมดไฟในการ
ทํางาน สรุปได้ ดังนี้ 
  (1)  สาเหตุท่ีเกี่ยวข้องกับงาน 
       (1.1)  ความรู้สึกว่ามีอํานาจในการควบคุมงานของตนเองน้อยจนถึงไม่มีเลย ซึ่งเกิด
จากความไม่สามารถตัดสินใจในงานของตนเองได้ต้องรอผู้มีอํานาจที่เหนือกว่า หรือการไม่สามารถมี
ส่วนร่วมในการตัดสินใจในงานท่ีตนเองเป็นคนรับผิดชอบ 
       (1.2)  การไม่ได้รับการยอมรับหรือรางวัลตอบแทนในการทํางาน เมื่อปฏิบัติงานอย่าง
เต็มท่ีแต่ไม่ได้รับการตอบสนองท้ังในรูปแบบของผลตอบแทน คําช่ืนชม หรือการยอมรับ 
       (1.3)  ความคาดหวังจากงานที่ไม่มีความชัดเจนหรือมากเกินไป เนื่องจากจะทําให้
พนักงานสับสนในหน้าที่ของตนไม่ทราบว่าหัวหน้า หรือเพื่อนร่วมงานมีความคาดหวังจากตนอยู่ใน
ระดับใด 
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       (1.4)  งานที่น่าเบื่องานประจําที่ต้องทําซ้ำซาก และไม่มีความท้าทายในการงาน      
ทําให้พนักงานรู้สึกว่างานท่ีตนทําไม่มีคุณค่าไม่สอดคล้องกับความสามารถ ทักษะ และความถนัดของ
ตน แต่ต้องจํายอมทํางานนั้นเป็นระยะเวลานาน 
       (1.5)  สภาพแวดล้อมในการทํางานที่ยุ่งเหยิงและมีความกดดันสูง เมื่อต้องเผชิญกับ
ระบบงานที่ไม่มีแบบแผน ไม่มีมาตรฐาน ไม่มีกระบวนการที่ชัดเจน หรือไม่มีระเบียบ ย่อมทําให้
พนักงานต้องใช้พลังงานในการทํางานมากกว่ารวมถึงการได้รับการปฏิบัติจากองค์กรท่ีไม่เป็นธรรม 
       (1.6)  งานที่ยากเกินไปหรือมีความซับซ้อนทําให้พนักงานต้องทุ่มเทพลังกาย และ
พลังใจมากกว่างานอื่น 
  (2)  สาเหตุท่ีเกี่ยวข้องกับวิถีการดําเนินชีวิต 
       (2.1)  การทํางานมากเกินไปจนไม่มีเวลาที ่เพียงพอในการพักผ่อน ผ่อนคลาย 
สังสรรค์  
       (2.2)  การขาดสัมพันธภาพท่ีใกล้ชิดและการสนับสนุนจากผู้อื่น  
       (2.3)  การมีความรับผิดชอบท่ีมากเกินไปแต่เพียงผู้เดียว โดยไม่ได้รับความช่วยเหลือ 
หรือการสนับสนุนจากผู้อื่นอย่างเพียงพอ 
       (2.4)  การนอนหลับไม่เพียงพอ  
  (3)  สาเหตุท่ีเกี่ยวข้องกับคุณลักษณะบุคลิกภาพ 
       (3.1)  ผู้ท่ีมีบุคลิกประเภทช่ืนชอบความสมบูรณ์แบบ มีทัศนคติท่ีว่าไม่มีอะไรท่ีดีพอไม่
พึงพอใจกับอะไรง่ายๆ จึงทําให้ทุ ่มเทและอุทิศตนให้กับการทํางานมีมาตรฐานสูง และกําหนด
เป้าหมายท่ีสูงตามไปด้วย เหตุนี้จึงทําให้เกิดความเครียดได้ง่าย และนําไปสู่ภาวะหมดไฟในการทํางาน
ในท่ีสุด 
       (3.2)  ผู้ท่ีมองตนเองและโลกในแง่ร้ายอยู่เสมอ 
       (3.3)  ผู ้ที ่ม ีชื ่นชอบการควบคุมผู้อื ่นไม่ไว้ใจ และไม่เต็มใจในการแบ่งงานท่ีตน
รับผิดชอบให้ผู้อื่น จึงต้องรับภาระงานท่ีมากเกินไปเพียงคนเดียวนำไปสู่ภาวะหมดไฟในการทํางาน 
       (3.4)  ผู้ท่ีมีบุคลิกภาพแบบ เอ (Type A Personality) ช่ืนชอบการแข่งขัน ชอบการ
เอาชนะ ต่อสู้กับอุปสรรคอยู่ตลอดเพื่อบรรลุเป้าหมายให้สําเร็จ ชอบทําสองส่ิงในเวลาเดียวกัน และไม่
อดทนต่อเหตุการณ์ท่ีเกิดขึ้น 
  มนัสพงษ์ มาลา (2563) กล่าวว่าสาเหตุที่ก่อให้เกิดภาวะเมื่อยล้าหมดไฟ เกิดจากปัจจัย
จากตัวบุคคล เช่น อายุย ิ ่งอายุน้อยยิ ่งม ีโอกาสเก ิดภาวะหมดไฟได้ง ่าย ประสบการณ์หากมี
ประสบการณ์สูงก็มีโอกาสเกิดภาวะหมดไฟต่ำ สถานภาพสมรสหากสมรสแล้วพักอาศัยอยู่ด้วยกันจะ
สามารถลดความเครียดจากงานลงได้ส่งผลให้หมดไฟได้ยาก และภาวะทางอารมณ์ที่มีความไวต่อ
ความรู้สึก บุคคลท่ีมีความคาดหวังสูงอาจทํางานหนักจนเกิดความอ่อนล้าทางอารมณ์ได้ รวมกับปัจจัย
ภายนอกจากงานท่ีปฏิบัติอยู่ ทําให้เกิดความเครียดส่ังสมเรื้อรังเป็นเวลานาน 
  โดยสรุปปัจจัยท่ีส่งผลต่อภาวะหมดไฟในการทํางาน แบ่งเป็น 2 ด้าน คือ ปัจจัยด้านตัว
บุคคล ปัจจัยด้านลักษณะของงาน ปัจจัยด้านตัวบุคคลประกอบด้วย อายุ สถานภาพการสมรส ความ
ภูมิใจในตนเอง ทัศนคติต่องาน บุคลิกภาพ ปัจจัยด้านลักษณะของงาน ประกอบด้วยความผูกพันต่อ



คณ
ะบ
ริห
ารศ

าส
ตร์

 มห
าวิท

ยา
ลัย
อุบ

ลร
าช
ธาน

ี 

19 
 

องค์การ งานท่ีหนักเกินไป งานท่ีมีความคลุมเครือ ความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรในการทํางาน งานท่ี
ยากเกินไปหรือมีความซับซ้อน 
 2.3.3 ผลของภาวะหมดไฟในการทำงาน  
  Muldary (1983) กล่าวถึงผลกระทบของภาวะหมดไฟในการทํางานไว้ดังต่อไปนี้ 
  (1)  ผลกระทบต่อบุคคล ในด้านร่างกาย เช่น อ่อนล้า เหน็ดเหนื่อย ปวดศีรษะ ปวดเมื่อย
ตามร่างกาย หรือปัญหาการนอน เป็นต้น ในด้านของจิตใจ เช่น ไม่มีความสุขในการทํางาน ไม่มีสมาธิ 
มีทัศนคติท่ีไม่ดี รู้สึกวิตกกังวล หรือเกิดความคับข้องใจในการทํางาน เป็นต้น และด้านสุดท้ายคือด้าน
พฤติกรรม เช่น พฤติกรรมเบี่ยงเบนไปจากเดิม เกิดความขัดแย้งต่อเพื่อนร่วมงานและผู้ มารับบริการ 
ประสิทธิภาพในการทํางานลดลง ขาดงาน และลาออกจากงาน เป็นต้น 
  (2)  ผลกระทบต่อผู ้อ ื ่น ผู ้ ท่ี เกิดภาวะหมดไฟในการทํางานมักจะมีความอดทนต่อ 
สถานการณ์ท่ีมากระทบได้ค่อนข้างต่ำ ไม่สามารถจัดการต่อปัญหาต่าง ๆ ได้ มีทัศคติต่อผู้อื่นในทางลบ 
และมองผู้ท่ีมารับบริการเป็นบุคคลท่ีไร้จิตใจทําให้เกิดความขัดแย้งต่อผู้อื่นได้ง่ายข้ึน 
  Noworol et al. (1993) กล่าวว่า ภาวะหมดไฟในการทํางานจะรบกวนความสามารถใน
การปฏิบัติงาน ก่อให้เกิดความคิดแบบตายตัว ลดความสามารถในการคิดอย่างแม่นยํา ยืดหยุ่น และ
สร้างสรรค์ 
  Franzi and Savini (1997) ได้แบ่งผลของภาวะหมดไฟออกเป็น 5 ระยะ ดังต่อไปนี้ 
  ระยะที่ 1  ระยะของการเกิดความสับสนและคับข้องใจ (Confusion and frustration) 
กล่าวคือ บุคคลรู้สึกว่าการทํางานเป็นส่ิงท่ียุ่งยากมากข้ึน มักเกิดการแยกตัวจากเพื่อนร่วมงานและรู้สึก
หงุดหงิดง่ายกว่าปกติ 
  ระยะที่ 2  ระยะของการไม่มีอารมณ์ร่วมกับสิ่งใด (Emotional emptiness) บุคคลจะ
รู้สึกเหน็ดเหนื่อยสูญเสียพลังในการทํางาน ไม่อยากแสดงความสามารถในการทํางาน ไม่มีแรงจูง มอง
โลกในแง่ร้าย และขาดความพยายามให้งานบรรลุเป้าหมาย 
  ระยะที่ 3  ระยะของการขาดสัมพันธภาพกับบุคคลรอบข้าง (Erosion of relationship) 
บุคคลเริ่มเกิดความไม่ใส่ใจผู้อื่นไม่อยากมีปฏิสัมพันธ์กับบุคคลรอบข้าง ซึ่งในระยะนี้เป็นระยะท่ีมีภาวะ
หมดไฟค่อนข้างรุนแรง 
  ระยะท่ี 4  ระยะของการรับรู้ระดับการประสบความสําเร็จของตนเองลดลง (Decreased 
levels of achievement) ในระยะนี้บุคคลจะรู้สึกว่าตนเองเป็นคนท่ีไม่ประสบความสําเร็จ มองตัวเอง
ในแง่ลบ ทําให้หมดกําลังใจในการทํางาน 
  ระยะที ่ 5  ระยะของการไร้อารมณ์ ถอนตัวและสิ ้นหวัง (Apathy, withdrawal, & 
despair) ถือว่าเป็นระยะสุดท้ายของภาวะหมดไปในการทํางาน บุคคลจะรู้สึกได้ถึงการเปลี่ยนแปลง 
ทั้งด้านร่างกาย และจิตใจทําให้ไม่ใส่ใจกับสิ่งต่าง ๆ ที่เกิดขึ้น มีความรู้สึกที่ไม่ดีกับตนเอง งาน เพื่อน
ร่วมงาน ผู้รับบริการ และองค์การ 
  Mastach et al. (2001) ได้กล่าวว่า พนักงานที่เกิดภาวะหมดไฟในการทํางานจะมีการ
ถอนตัวออกจากงานในหลายรูปแบบ เช่น การขาดงาน การตั้งใจลาออก และการลาออกจากงาน 
อย่างไรก็ตามผู้ท่ีมีภาวะหมดไฟในการทํางานท่ียังอยู่ในงานจะมีประสิทธิภาพในการทํางานท่ีลดลง ยัง
ส่งผลที่ต่อเนื่องคือจะมีความพึงพอใจในงานที่น้อยลง มีความผูกพันต่องาน และองค์การที่ลดลงด้วย 



คณ
ะบ
ริห
ารศ

าส
ตร์

 มห
าวิท

ยา
ลัย
อุบ

ลร
าช
ธาน

ี 

20 
 

นอกจากนี้ผู ้ที ่มีภาวะหมดไฟในการทํางานจะส่งผลทางลบกับผู้ร่วมงานจะเห็นได้จากการมีความ
ขัดแย้งในงาน เช่น การทําให้งานเสียระบบ เป็นต้น ผลของภาวะหมดไฟในการทํางานอีกข้อหนึ่งคือใน
เรื่องของ สุขภาพ ซึ่งความอ่อนล้าทางอารมณ์จะเป็นตัวพยากรณ์หลักเกี่ยวกับผลทางด้านสุขภาพท่ี
เกิดจากความเครียด ในด้านของสุขภาพจิต ภาวะหมดไฟในการทํางานจะมีผลให้เกิดความกังวลความ
ซึมเศร้า ความภาคภูมิใจในตนเองท่ีลดลงด้วย 
  Rasculian, Elahi and Ebrahimi (2004) สําหรับผลเสียต่อองค์กรพนักงานอาจลางาน
บ่อยขึ้น การขาดงานอย่างไม่มีสาเหตุ อารมณ์รุนแรงต่อเพื่อนร่วมงาน ผลการปฏิบัติงานแย่ลง และ
นําไปสู่การลาออกในท่ีสุด 
  โดยสรุปผลกระทบที่เกิดจากภาวะหมดไฟในการทํางานส่งผลให้ความพึงพอใจในงานท่ี
น้อยลง มีประสิทธิภาพในการทํางานท่ีลดลง มีความขัดแย้งในงาน ความผูกพันต่องานและองค์การท่ี
ลดลงด้วย ซึ่งทำให้จะมีการถอนตัวออกจากงานได้หลายรูปแบบ เช่น การขาดงาน การตั้งใจลาออก 
และการลาออกจากงานในท่ีสุด อีกท้ังยังส่งผลต่อสุขภาพร่างกายทำให้เกิดอาการอ่อนล้า ปวดหัว นอน
ไม่หลับ อาการซึมเศร้า ความอ่อนล้า การเมินเฉย และการไม่มีประสิทธิภาพ 
 2.3.4 การวัดตัวแปรภาวะหมดไฟในการทำงาน  
  นักวิจัยหลายท่านวัดตัวแปรภาวะหมดไฟในการทำงานโดยได้ใช้แนวคิด และเครื่องมือ
การวัดความเหนื่อยหน่ายของแมสแลช (The Mastach Burnout Inventory : MBI) เครื ่องมือนี้มี
ลักษณะเป็นข้อความท่ีแสดงเจตคติ และความรู้สึกของผู้ตอบซึ่งเป็นลักษณะของความเหนื่อยหน่ายท้ัง 
3 ด้าน คือ ด้านความอ่อนล้า ด้านการเมินเฉย และด้านการไม่มีประสิทธิภาพ เป็นมาตรวัดแบบ
ประเมินค่า (Rating Scale) โดยให้ผู้ ตอบเลือกตอบ 5 ระดับ ได้แก่ 5 มีความรู้สึกบ่อยมาก จนถึง 1 
ไม่มีความรู้สึกเลย เช่นเดียวกันกับ (มนัสพงษ์  มาลา, 2563; ปองกานต์ ศิโรรัตน์, 2563; ภรณฉัตร 
โอฐเจริญชัย, 2561) 
  
2.4  แนวคิดเก่ียวกับเจเนอเรชั่น 
 เจเนอเรชั่น (Generations) คือ การแบ่งกลุ่มประชากรท่ีมีลักษณะใกล้เคียงกัน กล่าวคือกลุ่มคน
ที่เติบโตภายใต้สภาวะแวดล้อมที่ใกล้เคียงกัน จะได้รับการปลูกฝังความคิด ค่านิยม และความเช่ือ           
ท่ีสามารถสะท้อนให้เห็นถึงความแต่กต่างได้ ประชากรในแต่ละเจเนอเรช่ันจึงมีความแตกต่างกันอย่าง
ชัดเจนท้ังในเรื่องของความเชื่อ ทัศนคติ และพฤติกรรม ซึ่งสามารถกล่าวได้ว่าคนที่เกิดในเจเนอเรช่ัน
เดียวกันจะมีอัตลักษณ์ร่วมกัน และในแต่ละเจเนอเรชั่นก็จะมีอัตลักษณ์ท่ีแตกต่างกัน (Srinont, 2018) 
โดยเจเนอเรชั่นมีการแบ่งออกได้ 4 กลุ่มดังนี้ 
 2.4.1  เจนเนอเรชั่นเบบี้บูมเมอร์ (Baby Boomers) 
  เดชา เดชะวัฒนไพศาล (2552) กล่าวว่าเจนเนอเรช่ันเบบ้ีบูมเมอร์ คือ กลุ่มคนท่ีเกิดหลัง
สงครามโลกครั ้งที ่ 2 หรือเป็นกลุ ่มประชากรที ่เกิดระหว่างปี พ.ศ. 2489-2507 เนื ่องจากหลัง
สงครามโลกครั้งท่ี 2 มีการสูญเสียคนจํานวนมากในหลายประเทศจึงส่งเสริมให้ประชากรมีทายาทมาก
ขึ้น นอกจากนี้ในช่วงนั้นยังไม่มีการคุมกําเนิดแต่ละครอบครัวจึงมีบุตรหลายคน คุณลักษณะสําคัญของ
คนกลุ่มนี้จะมีนิสัยมุ่งมั่นกับการทํางาน ทุ่มเททํางานหนักให้ความสําคัญกับผลงาน และองค์กร 
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  อุทิส ศิริวรรณ (2558) ให้ความหมายเจนเนอเรช่ันเบบ้ีบูมเมอร์ว่าเป็นกลุ่มคนท่ีเกิดในยุค
สิ้นสุดสงครามโลกครั้งที่ 2 สาเหตุที่เรียกว่าเบบี้บูมเมอร์ก็เพราะว่าหลังจากผ่านสงครามโลกครั้งที่ 2 
ประชากรท่ีเหลืออยู่ในแต่ละประเทศมีน้อยคน ในยุคนั้นจึงมีค่านิยมท่ีต้องมีลูกหลาย ๆ คน เพื่อสร้าง
แรงงานขึ้นมาพัฒนาประเทศชาติจึงเป็นท่ีมาของคําว่า “เบบี้บูมเมอร์” คนกลุ่มนี้จึงเป็นคนท่ีมีชีวิตเพื่อ
การทํางาน เคารพกฎเกณฑ์ กติกา มีความอดทนสูง ทุ่มเทให้กับการทํางานและองค์กรมาก สู้งาน 
พยายามคิด และทําอะไรด้วยตัวเอง เป็นเจ้าคนนายคนถูกครอบครัวส่ังสอนมาให้เป็นคน ประหยัด  
อดออม จึงใช้จ่ายเงินอย่างรอบคอบ และระมัดระวัง ในปัจจุบันคนกลุ่มนี้ได้เข้าสู่วัยชราแล้ว 
 2.4.2  เจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ (Generation X) 
  เดชา เดชะวัฒนไพศาล (2552) กล่าวว่าเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ คือ กลุ่มคนที่เกิดปี พ.ศ. 
2508-2523 ลักษณะเด่นของคนกลุ่มนี้จะมีอุปนิสัยชอบเส่ียง ชอบความเป็นอิสระ สนใจในเทคโนโลยี 
ปรับตัวให้เข้ากับการเปล่ียนแปลงได้ดี เป็นกลุ่มท่ีได้รับผลกระทบจากการเปล่ียนแปลงของเทคโนโลยี
ค่อนข้างมากส่งผลให้สามารถปรับตัวให้เข้ากับยุคสมัยได้ง่าย คุณลักษณะการทํางานของคนกลุ่มนี้ให้
ความสําคัญกับการพัฒนาทักษะความรู ้และ ความสามารถในการทํางานไปพร้อมกับการพัฒนา
คุณภาพชีวิต ความเป็นส่วนตัว ครอบครัว และสังคมของตน มีแนวคิดจงรักภักดีต่อองค์กรต้องการ
ร่วมงานกับองค์กรเป็นระยะเวลานาน ใช้จ่ายเงินไปกับการสร้างความสุขเพื่อสนองความต้องการ
มากกว่ากลุ่มเบบี้บูมเมอร์ 
  อุทิส ศิริวรรณ (2558) ให้ความหมายเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ ว่าเป็นรุ่นลูกของเจนเนอเรช่ัน           
เบบี้บูมเมอร์ เป็นกลุ่มคนที่เกิดระหว่าง พ.ศ. 2508-2523 ที่เกิดมาพร้อมกับโลกที่เริ่มมีการแข่งขัน
ทางด้านเศรษฐกิจสูง จึงเริ่มไม่นิยมมีลูกมาก คนเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์จะมีความคิดกว้าง ช่วยเหลือตัวเอง
ได้เก่ง มีความเชื่อมั่นในตัวเองสูง ชอบพูดคุย สนทนาแบบผู้ใหญ่ ไขว่คว้าหาความมั่นคงทางอารมณ์ 
และความรู้สึกรอบรู้ ใฝ่ศึกษาค้นคว้าหาความรู้ สั่งสมบทเรียนประสบการณ์พัฒนาตนเองต่อเนื่อง ให้
ความสําคัญในเรื่องงาน และครอบครัวอย่างทัดเทียมกัน 
 2.4.3  เจนเนอเรชั่นวาย (Generation Y) 
  เดชา วัฒนะไพศาล(2552) กล่าวว่าเจนเนอเรชั่นวาย คือ กลุ่มคนรุ่นใหม่ที ่เกิดตั้งแต่             
พ.ศ. 2524-2543 ซึ่งเกิดมาท่ามกลางความเปลี่ยนแปลงหลายด้าน พ่อแม่มักออกไปทํางานนอกบ้าน 
และมีจํานวนมากท่ีเติบโตมาในครอบครัวท่ีพ่อแม่แยกทางกัน มีอิสระในการใช้ชีวิตนอกบ้านน้อยกว่า
กลุ่มเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ เนื่องจากพ่อแม่เห็นถึงความไม่ปลอดภัยของสังคมภายนอก ส่งผลให้เจนเนอ
เรชั่นวายมีวุฒิภาวะ หรือความเป็นผู้ใหญ่น้อยกว่ากลุ่มเจเนอเรชั่นก่อนหน้าในช่วงอายุรุ่นราวคราว
เดียวกัน โดยคนกลุ ่มนี ้เติบโตมาในยุคที ่มีอัตราการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจสูง และมีความ
เจริญก้าวหน้าทางเทคโนโลยีอย่างมาก รวมถึงเป็นเจนเนอเรช่ันท่ีได้รับประสบการณ์ และเผชิญวิกฤต
ความรุนแรงทางสังคมอย่างมาก เช่น สภาวะเศรษฐกิจฟองสบู่ที่ส่งผลกระทบต่อธุรกิจในหลาย ๆ 
ประเทศ เหตุการณ์ก่อการร้าย ภัยธรรมชาติที่รุนแรง ส่งผลให้กลุ่มเจนเนอเรชั่นวายมีวิถีการดําเนิน
ชีวิตที่รวดเร็ว มีความเป็นตัวของตัวเองสูง ต้องการการยอมรับ ชอบความท้าทาย และอยากรู้อยาก
เห็นแต่มีความอ่อนไหว ต่อสิ่งเร้าจึงมักมีเงื่อนไขในการทํางานเสมอ ทํางานเพื่อวันนี้ไม่มีการวางแผน
ระยะยาว ไม่คํานึงถึงอนาคต ส่งผลให้เกิดพฤติกรรมการบริโภคอย่างเร่งด่วน ให้ความสําคัญกับ
กระบวนการคิดมากกว่าการท่องจํา และมีความสามารถในการทํางานหลายอย่างในเวลาเดียวกัน 
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  อุทิส ศิริวรรณ (2558) ให้ความหมายเจนเนอเรช่ันวายว่า เป็นเด็กรุ่นใหม่ต้องการเหตุผล
ในทุกเรื ่องคําว่า “ทําไม” จึงเป็นเหมือนสัญลักษณ์ของพวกเขา คนกลุ่มนี้จะ กล้าแสดงออก มี
เอกลักษณ์เฉพาะตัว ไม่สนใจต่อคําวิจารณ์ มีความมั่นใจในตัวเอง ชอบทางลัด สะดวก รวดเร็ว และ
ไฮเทคโนโลยี ทุกคําถามมีคําตอบในโลกอินเทอร์เน็ต สมัครงานผ่านอินเทอร์เน็ต คุยกันทาง
อินเทอร์เน็ต มีเสียงเพลงเป็นเพื่อน หางานท่ีถูกใจทําโดยต้องใช้ชีวิตสบายไปพร้อม ๆ กับค่าตอบแทน
สูง ไม่ต้องเข้าออฟฟิศให้ปวดหัว ชุดทํางานขอใส่ได้ตามใจ ขอให้วัดกันท่ีผลงาน ไม่ต้องการเวลาทํางาน
ท่ีแน่นอน และงานหนักต้องมาพร้อมกับผลตอบแทนท่ีตนพอใจ 
 2.4.4 เจเนอร์เรชั่นซี (Generation Z) 
  รัตนภิมล ศรีทองสุข และพัชนี เชยจรรยา (2560) เจเนอเรชั ่นซี หรือ Gen Z เป็น
ประชากรกลุ่มท่ีอายุน้อยท่ีสุดท่ีกำลังจะจบการศึกษาระดับอุดมศึกษา และกำลังจะก้าวเข้าสู่วัยทำงาน 
เป็นกลุ่มคนรุ่นใหม่ที่มีผลต่อระบบเศรษฐกิจในอนาคต เพราะจะเป็นกลุ่มผู้บริโภคหลัก โดยทั่วไปจะ
เกิดมาพร้อมอินเทอร์เน็ตและเทคโนโลยีต่าง ๆ ผู้บริโภคกลุ่มนี้มีพฤติกรรมท่ีสามารถแบ่งเป็นกลุ่ม ย่อย
ได้ 8 กลุ่ม ได้แก่ กลุ่มไม่จ่ายเพื่อตราสินค้า กลุ่มแฟนคลับห้าง กลุ่มต้องการสร้างภาพลักษณ์ กลุ่ม
ศรัทธาส่ือ    กลุ่มไม่ซื้อตามกระแส กลุ่มไม่สนใจโฆษณา กลุ่มหาของดีราคาถูก และกลุ่มตอบสนองต่อ
กิจกรรมการตลาด ซึ่งเป็นกลุ่มท่ีตอบสนองต่อโปรแกรมการตลาดท่ีสุด 

  วีระศักดิ์ จินารัตน์ (2564) กล่าวว่าคนกลุ่มเจนเนอเรชั่นซี เติบโตท่ามกลางเทคโนโลยี 
และการสื่อสารออนไลน์ จึงเข้าถึงแหล่งข้อมูลได้ง่าย สนใจแต่ตนเอง เชื่อว่าความสําเร็จเป็น ความ
ภูมิใจของครอบครัว มีการแสดงตัวตนที่แตกต่างจากเจนเนอเรชั่นอื่น ๆ มีความชํานาญในการใช้
แพลตฟอร์ม 
  ศูนย ์ว ิจ ัยกส ิกรไทย (2564) กล ่าวว ่าเจเนอเรช ั ่นซี หร ือว ่าบ ุคคลที ่ เก ิดในช่วง              
พ.ศ. 2538-2552 ซึ่งในปีปัจจุบันจะมีอายุ 13-28 ปี คิดเป็นประมาณหนึ่งในสี่ของจำนวนประชากร
ไทย (ร้อยละ 19 ของจำนวนประชากรไทยทั้งหมด) บุคคลกลุ่มนี้เติบโตมาที่เกิดมาพร้อมกับในยุคส่ิง
อำนวยความสะดวก มีความคุ้นเคยกับเทคโนโลยีเป็นอย่างดีอีกทั้งยังสามารถเรียนรู้ได้เร็ว มองเห็น
คุณค่าของตัวเองและมองทุกคนเท่าเทียมกันรวมไปถึงไม่เช่ือในระบบอาวุโส เช่ือในส่ิงท่ีมีข้อมูลรองรับ 
ส่วนใหญ่มีพื้นฐานทางครอบครัวที่ดีกว่าคนในเจเนอเรช่ันรุ่นก่อน ๆ ซึ่งความเช่ือและพฤติกรรมการใช้
ชีวิตต่าง ๆ 
  ณฐวัฒน์ พระงาม และถนัด ดาวเวียง (2565) กล่าวว่ากลุ่มเจเนอร์เรช่ันซี ซึ่งอยู่ในช่วงวัย
เรียนหรือวัยเพิ่มเริ่มทํางาน โดยเติบโตมาพร้อมกับเทคโนโลยีท่ีมีความก้าวหน้า มีความสามารถ ในการ
ใช้งานเทคโนโลยีต่าง ๆ และเรียนรู้ได้เร็ว มีการใช้อินเทอร์เน็ตสําหรับการทํากิจกรรมต่าง ๆ 

 
2.5  แนวคิดเก่ียวกับบริษัทบริหารสินทรัพย์ 
 สำนักงานคณะกรรมการกำกับหลักทรัพย์และตลาดหลักทรัพย์ (2565) บริษัทบริหารสินทรัพย์ 
ประกอบธุรกิจบริหารสินทรัพย์ด้อยคุณภาพ และสินทรัพย์รอการขายมีเป้าหมายสำคัญในการช่วย
ขับเคลื่อนเศรษฐกิจ ด้วยการแก้ไขสินทรัพย์ด้อยคุณภาพของประเทศจากสถาบันการเงินต่าง ๆ เพื่อ
ช่วยเพิ่มคุณภาพของสินทรัพย์ด้อยคุณภาพให้กลับมาเป็นสินทรัพย์ท่ีมีคุณภาพ และหมุนเวียนในระบบ
เศรษฐกิจ รวมทั้งมีมูลค่าเพิ่มมากขึ้น ในปัจจุบัน (ข้อมูล ณ วันที่ 31 ธันวาคม 2565) บริษัทฯ มี
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สำนักงานสาขาทั่วประเทศรวมทั้งหมด 26 แห่ง โดยมีพนักงานประมาณ 1,300 คน ซึ่งช่วยให้บริษัท
สามมารถให้บริการแก่ลูกค้าได้ทั่วประเทศ และสามารถตอบสนองความต้องการของลูกค้าในแต่ละ
ภูมิภาคได้ โดยมีการดําเนินงานหลัก ดังนี้  
 2.5.1  บริหารจัดการสินทรัพย์ด้อยคุณภาพ (Non Performing Loans “NPLs”)  
  เข้าร่วมประมูลซื้อสินทรัพย์ด้อยคุณภาพเข้ามาบริหารจัดการโดยแนวทางการปรับ 
โครงสร้างหนี้จะอยู่บนพื้นฐานการเจรจาประนอมหนี้เป็นหลัก ภายหลังจากบริษัทฯ รับซื้อรับโอน 
NPLs จากสถาบันการเงินต่าง ๆ แล้วบริษัทฯ จะมีหนังสือเชิญลูกหนี้เข้ามาเจรจาปรับโครงสร้างหนี้ 
บนพื้นฐานของความร่วมมือระหว่างกัน โดยพิจารณาจากความสามารถในการชําระหนี้ของลูกหนี้เป็น
หลัก     เพื่อหาข้อยุติที่ได้รับผลประโยชน์สูงสุดร่วมกันทั้งสองฝ่าย ทั้งนี้ บริษัทฯ ยั งเปิดโอกาสให้
ลูกหนี้กลับมาเจรจาประนอมหนี้ได้ใหม่ แม้ว่าจะอยู่ในกระบวนการทางคดีก็ตาม เพื่อช่วยให้ลูกหนี้
กลับคืนสู่ระบบเศรษฐกิจตามปกติได้ต่อไป 
 2.5.2  บริหารจัดการทรัพย์สินรอการขาย (Non Performing Assets “NPAs”)  
  วางแนวทางในการบริหารจัดการทรัพย์สินรอการขาย ที่มีอยู ่เป็นจำนวนมากให้เกิด 
ประสิทธิภาพและครบวงจรด้วยกลยุทธ์การพัฒนาปรับปรุงทรัพย์ให้มีสภาพดีพร้อมใช้ประโยชน์และให้
เป็นท่ีต้องการของตลาดมากขึ้น เพื่อให้สามารถจําหน่ายให้กับบุคคลภายนอกได้ต่อไป 
  บริษัทฯ มี NPAs หลายประเภทกระจายตัวอยู ่ทั ่วประเทศ เช่น ที่ดินเปล่า โรงแรม 
โรงงาน อาคารพาณิชย์ ห้องชุดพักอาศัย บ้านเดี่ยว ทาวน์เฮาส์ เป็นต้น ซึ่งบริษัทฯ รับซื้อรับโอนมา
จาก 1)  ลูกหนี้ท่ีโอนชําระหนี้ 2)  การขายทอดตลาดของกรมบังคับคดี และ 3)  สถาบันการเงิน โดย
เมื่อบริษัทฯ ได้รับโอนกรรมสิทธิ์ NPAs เรียบร้อยแล้วจะเร่งดำเนินการในเรื่องการจัดทำรายละเอียด 
และทะเบียนควบคุม NPAs พร้อมทั้งออกสํารวจตรวจสอบสภาพทรัพย์เพื่อเป็นการจัดเก็บข้อมูล 
จากนั้น บริษัทฯ จะสร้างการรับรู้ต่อสาธารณชนโดยการติดตั้งป้าย ประกาศ ณ ที่ตั้งทรัพย์ การออก
บูท และโฆษณาขายผ่านสื่อต่าง ๆ ทั้งสื่อออนไลน์ และออฟไลน์ เช่น สื่อสิ่งพิมพ์ ทีวี วิทยุ บิลบอร์ด 
และส่ือออนไลน์ รวมทั้งเว็บไซต์ ตลอดจนการส่ือสารผ่านทาง Social Media ต่าง ๆ  
  ท้ังนี้ บริษัทฯ มีการจัดการ และปรับปรุงพัฒนา NPAs ดังกล่าวด้วย เช่น ดูแลรักษาและ
ซ่อมแซมในเบื้องต้นให้อยู่ในสภาพพร้อมขาย และไม่เสื่อมค่าลง ดำเนินการชําระค่าใช้จ่ายอื่น ๆ ท่ี
เกี ่ยวกับทรัพย์สิน รวมถึงจัดจ้างพนักงานรักษาความปลอดภัยตามความเหมาะสม ซึ่งบริษัทฯ ได้
กำหนดแนวทางในการบริหารจัดการ NPAs ตามประเภทของทรัพย์ โดยแบ่งเป็นแนวราบ แนวสูง 
ที่ดินเปล่า และทรัพย์เพื่อการลงทุน เช่น โครงการที่ยังก่อสร้างไม่เสร็จ และทรัพย์ที่มีมูลค่าสูงเหมาะ
สำหรับนักลงทุนรายใหญ่เพื่อนําไปพัฒนาต่อ โดยแนวทางการบริหาร จัดการดังกล่าวจะช่วยเพิ่มความ
เชี่ยวชาญและการจัดการทรัพย์แต่ละประเภท ในส่วนของ NPAs ที่ยังไม่สามารถขายได้นั้น บริษัทฯ 
จะเข้าไปบริหารจัดการ และพิจารณานําทรัพย์บางรายการออกให้เช่าตามความเหมาะสมเพื่อสร้าง
รายได้เป็นการลดค่าเสียโอกาส และค่าใช้จ่าย ระหว่างถือครอง ในขณะเดียวกันยังเป็นการป้องกันการ
เส่ือมสภาพทรัพย์สิน และการครอบครองปรปักษ์หรือการบุกรุกทรัพย์อีกด้วย 
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2.6  งานวิจัยที่เก่ียวข้อง 
 ลลิดา แท่งเพ็ชร (2558) ทำการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ภาระงาน สัมพันธภาพใน
การทํางานกับความเหนื่อยหน่ายในงานโดยมีการรับรู ้ความสามารถของตนเองเป็นตัวแปรกำกับ 
ตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้เป็นพนักงานระดับปฏิบัติการ ฝ่ายบริการ และสนับสนุน ลูกค้ารายย่อย
ของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง จํานวน 154 คน มีการรวบรวมข้อมูลโดยใช้ แบบสอบถามประกอบด้วย 
5 ส่วน คือ 1)  ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล 2)  การรับรู้ภาระงาน 3)  สัมพันธภาพในการทํางาน 4)  การ
รับรู้ความสามารถของตนเอง 5)  ความเหนื่อยหน่ายในงาน สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ สถิติ
เชิงพรรณนา ค่าสหสัมพันธ์และการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบเป็นขั้น ผลการวิจัยพบว่าการรับรู้
ภาระงาน สัมพันธภาพในการทํางานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความเหนื่อยหน่ายในงานอย่างมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = 328, r = 357, p < .01) การรับรู้ความสามารถของตนเองไม่เป็น
ตัวแปรกํากับความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ภาระงาน สัมพันธภาพในการทํางานกับความเหนื่อยหน่าย
ในงาน 
 ศนิพร ปิยพจนากร (2558) ได้ศึกษาเรื่องการรับรู้ความสามารถของตนเอง ความต้องการของ
งานกับทรัพยากรในงาน การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ และความเหนื่อยหน่ายในการทำงานโดยมี
การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การเป็นตัวแปรกำกับ กรณีศึกษาครูโรงเรียนเอกชนแห่งหนึ่งในจังหวัด
สมุทรปราการ เครื่องมือท่ีใช้ในการศึกษาคือแบบสอบถาม สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ การ
วิเคราะห์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน และการวิเคราะห์ถดถอยพหุเชิงซ้อน ผลการศึกษาส่วนหนึ่งพบว่า 
การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การโดยรวมเป็นตัวแปรกำกับความสัมพันธ์ระหว่างความต้องการของงาน
ด้านภาระงานและความเหนื่อยหน่ายในการทำงานโดยรวม  
 พัลพงษ์ สุวรรณวาทิน และชิตพงษ์ อัยสานนท์ (2560) ทำการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการ
รับรู้ภาระงาน และความเหนื่อยหน่ายในการทำงานของพนักงานต้อนรับบนเครื่องบิน โดยมีการส่ือสาร
ภายในองค์การ และความเครียดในการทำงานเป็นตัวแปรกำกับ กลุ่มตัวอย่างในงานวิจัยครั้งนี้ คือ 
พนักงานต้อนรับบนเครื่องบิน จำนวน 200 คน ซึ่งเก็บ รวบรวมข้อมูลโดยการใช้แบบสอบถาม 
ประกอบไปด้วยแบบสอบถามปัจจัยส่วนบุคคล แบบสอบถามการรับรู้ ภาระงานมีค่าความเชื่อมั่น
เท่าก ับ 0.82 แบบสอบถามความเหนื ่อยหน่ายในการทำงานมีค่าความเชื ่อม ั ่นเท่าก ับ 0.80 
แบบสอบถามการส่ือสารภายในองค์การมีค่าความเช่ือมั่นเท่ากับ 0.94 และแบบสอบถามความเครียด
ในการทำงาน มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.92 วิเคราะห์ข้อมูลโดยการใช้ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 
(Pearson's Product Moment Correlation Coefficient) และการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบเชิง
ช้ัน (Hierachical Multiple Regression Model) ผลการวิจัยพบว่า การรับรู้ภาระงานมีความสัมพันธ์
ทางลบกับความเหนื่อยหน่ายในการทำงานอย่างมี นัยสําคัญทางสถิติ (r=-274, p < .01) และการ
สื่อสารภายในองค์การไม่ได้กำกับความสัมพันธ์ระหว่างการ รับรู้ภาระงานและความเหนื่อยหน่ายใน
การทำงาน ในขณะที่ความเครียดในการทำงานเป็นตัวแปรกำกับ ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ภาระ
งานกับความเหนื่อยหน่ายในการทำงาน และมีค่าความผันแปรร่วม (R = 0.425) 
 กิตติโชติ วุฒิวรสิน (2560) ทำการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความเหนื่อยหน่ายในงานและ
คุณภาพบริการของพนักงานธนาคารพาณิชย์ เพื่อศึกษาระดับความเหนื่อยหน่ายในงาน และคุณภาพ
บริการของพนักงานธนาคารพาณิชย์ กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ พนักงาน ธนาคารพาณิชย์ 
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จํานวน 2 แห่ง ท้ังหมด 304 คน เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถาม สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์
ข้อมูล คือ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของ
เพียร์สัน ผลการวิจัยพบว่า ระดับความเหนื่อยหน่ายในงานโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง และระดับ
คุณภาพบริการโดยรวมอยู่ในระดับมาก ความเหนื่อยหน่ายในงานโดยรวมมีความสัมพันธ์ ทางลบกับ
คุณภาพบริการโดยรวมของพนักงานธนาคารพาณิชย์ อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
 เฌอพัชญ์ ใจสะอาด (2562) ทำการศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อภาวะหมดไฟในการทํางานของพนักงาน
ฝ่ายบุคคล บริษัท เอ็นเอ็มบี-มินีแบ ไทย จํากัด มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อภาวะหมดไฟ
ในการทํางานของพนักงานฝ่ายบุคคล บริษัท เอ็นเอ็มบี-มินีแบ ไทย จํากัด ได้แก่ ด้านสภาพแวดล้อม
ทางกายภาพ ด้านลักษะงานที่รับผิดชอบ ด้านสัมพันธภาพระหว่างบุคคล ด้านระบบบริหาร โดย
จําแนกตามสถานภาพส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส อายุงาน รายได้ต่อเดือน ภาระ
ครอบครัว ประชากรในงานวิจัยนี้ คือ พนักงานฝ่ายบุคคล บริษัท เอ็นเอ็มบี -มินีแบ ไทย จํากัด กลุ่ม
ตัวอย่างที ่ตอบแบบสอบถาม จํานวน 119 คน เคร ื ่องมือที ่ใช ้ในการเก ็บรวบรวมข้อมูล คือ 
แบบสอบถาม ดำเนินการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมสําเร็จรูปทางคอมพิวเตอร์ หาค่าความถี่ ค่า
ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ผลการวิจัยพบว่า 1) พนักงานผู้ท่ีตอบแบบสอบถามท้ังหมด
จำนวน 119 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงจํานวน 100 คน และเป็นเพศชายจํานวน 19 คน ส่วนใหญ่มี
อายุ 25-30 ปี จํานวน 45 คน ส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด จํานวน 82 คน ส่วนใหญ่มีอายุงานมากกว่า
10 ปี จํานวน 44 คน ส่วนใหญ่มีรายได้ต่อเดือน 10,000-20,000 บาท จํานวน 39 คน ส่วนใหญ่มี
ภาระครอบครัวปานกลาง จํานวน 45 คน 2) ปัจจัยที่มีผลต่อภาวะหมดไฟในการทํางานของพนักงาน
ฝ่ายบุคคล บริษัท เอ็นเอ็มบี-มินีแบ ไทย จํากัด โดยรวมอยู่ในระดับมากเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน 
พบว่า ด้านสภาพแวดล้อมทางกายภาพอยู่ในระดับมากที่สุด รองลงมาอยู่ในระดับมาก  คือ ด้าน
สัมพันธภาพระหว่างบุคคล ด้านลักษณะงานท่ีรับผิดชอบ และ ด้านระบบบริหาร ตามลําดับ 
 ทัศนีย์ สิรินพมณี และคณะ (2563) การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการ
รับรู้ภาระงาน สัมพันธภาพในงาน การสนับสนุนทางสังคมต่อความเหนื่อยหน่ายในงานของพยาบาล
วิชาชีพ โดยมีอิทธิบาท 4 เป็นตัวแปรกํากับ กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครั้งนี้ คือ พยาบาลวิชาชีพท่ี
ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลเจ้าพระยายมราช จังหวัดสุพรรณบุรี จํานวน 210 คน เก็บรวบรวมข้อมูลโดย
ใช้แบบสอบถาม ประกอบด้วย 6 ส่วน วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ และการ
วิเคราะห์ถดถอยพหุเชิงชั้น ผลการวิจัยพบว่า การรับรู้ภาระงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความ 
เหนื่อยหน่ายในงานด้านความอ่อนล้าทางอารมณ์ (r=.483, p<.01) และด้านการลดค่าบุคคลอื่น     
(r=.288; p<.01) แต่มีความสัมพันธ์ทางลบกับด้านความสําเร ็จส่วนบุคคล ( r= -155, p<.05) 
สัมพันธภาพในงานที่ดีมีความสัมพันธ์ ทางบวกกับความสําเร็จส่วนบุคคล ( r=.209, p<.01) แต่มี
ความสัมพันธ์ทางลบกับด้านความอ่อนล้าทางอารมณ์ (r=-,285, p<.01) และด้านการลดคุณค่าบุคคล
อื่น (r=-,169, p<.05) สําหรับการสนับสนุนทางสังคมมีความ สัมพันธ์ทางบวกกับความเหนื่อยหน่ายใน
งานด้านความสําเร็จส่วนบุคคล (r=.202, p<.01) แต่มีความสัมพันธ์ทางลบ กับด้านความอ่อนล้าทาง
อารมณ์  (r =- 272, p<.01) และอิทธิบาทส่ี เป็นตัวแปรกํากับความสัมพันธ์ระหว่างการ สนับสนุนทาง
สังคมกับความเหนื่อยหน่ายในงานด้านความอ่อนล้าทางอารมณ์ (B=.011, ∆R2 =.255)  
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 ปองกานต์ ศิโรรัตน์ (2563) ทำการศึกษาภาวะหมดไฟในการทํางาน และสาเหตุของภาวะหมด
ไฟในการทํางานของพนักงานองค์กรรัฐวิสาหกิจกลุ่มเจเนอเรช่ันเบบี้บูมเมอร์ ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างโดย
ไม่ใช้ความน่าจะเป็น (Nonprobability sampling) แบบเฉพาะเจาะจง (Purposive sampling) 
เพื่อให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย จึงเลือกกลุ่มตัวอย่างโดยพิจารณาจากความสมัครใจของ 
กลุ่มตัวอย่างที่จะให้ข้อมูลกับผู้วิจัย และมีคุณสมบัติคืออยู่ในกลุ่มเจเนอเรชั่นเบบี้บูมเมอร์ (ผู้ที่เกิด
ระหว่างปี พ.ศ.2489-2507) จํานวน 30 คน โดยใช้แบบประเมินภาวะหมดไฟภาวะหมดไฟในการ
ทํางาน เพื่อให้ทราบระดับภาวะหมดไฟในการทํางานของกลุ่มตัวอย่าง และใช้วิธีการสัมภาษณ์เชิงลึก 
(In-depth Interview) ผลการวิจัย พบว่า ภาพรวมพนักงานองค์กรรัฐวิสาหกิจกลุ่มเจเนอเรชั่นเบบี้บูม
เมอร์ มีระดับภาวะหมดไปในการทํางานอยู่ในระดับต่ำ โดยมีสาเหตุของภาวะหมดไฟ ในการทํางาน 
ได้แก่ หัวหน้างานหรือผู้บังคับบัญชาโดยตรง งานที่ไม่ถนัด เพื่อนร่วมงาน ภาระงาน การถูกลด
ความสำคัญ ปัญหาสุขภาพ ผู้บริหาร อายุ การเล่ือนตำแหน่ง ระบบงาน และทัศนคติ 
 เพ ็ญพิชชา เกตุช ัยโกศล (2564) ทำการศึกษาภาวะหมดไฟในการทำงานของพนักงาน
บริษัทเอกชนในกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย ใช้วิธีวิจัยเชิงคุณภาพ และสุ่มกลุ่มตัวอย่างโดยไม่ใช้หลักความ
น่าจะเป็นแบบตามวัตถุประสงค์ซึ่งมีคุณสมบัติเป็นพนักงานบริษัทเอกชน และอยู่ในกลุ่ม เจเนอเรช่ัน
วาย (ผู้ที่เกิดในปี พ.ศ.2520-2542) จำนวน 30 คน โดยมีการเก็บข้อมูลในรูปแบบการประเมินภาวะ
หมดไฟในการทำงาน เพื่อให้ทราบระดับภาวะหมดไฟในการทำงานของกลุ่มตัวอย่าง และมีการเก็บ
ข้อมูลในรูปแบบการสัมภาษณ์เชิงลึก และใช้ข้อคําถามแบบกึ่งโครงสร้าง  ผลการวิจัยชี ้ให้เห็นว่า
ภาพรวมของพนักงานบริษัทเอกชนในกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย มีภาวะหมดไฟในระดับปานกลาง สาเหตุ
การเกิดภาวะหมดไฟในการทำงาน ได้แก่ ภาระงาน สภาพแวดล้อมในที่ทำงาน ผลตอบแทนที่ได้จาก
การทำงาน และระบบการทำงาน สาเหตุที่ทำให้ยังคงทำงานในสภาพแวดล้อมเดิมขณะท่ีมีภาวะหมด
ไฟในการทำงาน ได้แก่ กําลังหางานใหม่ ยังหางานใหม่ไม่ได้ กําลังศึกษาต่อ เนื ้องานมีความ
หลากหลาย และกลัวถูกมองในแง่ลบ สาเหตุที ่ส่งผลให้ภาวะหมดไฟในการทำงานหมดไปใน
สภาพแวดล้อมเดิม ได้แก่ ไม่มีวิธีแก้ การทำกิจกรรมอื่น ๆ การพักผ่อน และการทำความเข้าใจปัญหา 
และพฤติกรรมที่เปลี่ยนแปลงไปในการทำงานเมื่อมีภาวะหมดไฟในการทำงาน ได้แก่ การบ่น มีความ
อ่อนล้า ไม่ทำงาน ไม่ใส่ใจในงาน และไม่มีเป้าหมาย 
 เสาวลักษณ์ สระศรีสม (2564) ได้ทำการวิจัยเรื่อง ภาระงานท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในงานของ
บุคลากรกองคลัง องค์กรปกครองส่วนท้องถิ ่นจังหวัดกาญจนบุรี  การว ิจ ัยน ี ้มีว ัตถุประสงค์                
1)  เพื่อศึกษาระดับภาระงาน ความผูกพันในงาน ความเหนื่อยหน่ายในงาน และความพึงพอในงาน   
2)  เพื่อศึกษาภาระงานท่ีส่งผลต่อความผูกพันในงาน ความพึงพอใจในงาน และความเหนื่อยหน่ายใน
งาน และ 3)  เพื่อศึกษาความผูกพันในงาน และความเหนื่อยหน่ายในงานท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจใน
งาน งานวิจัยครั้งนี้ใช้วิธีการวิจัยเชิงปริมาณ โดยเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างด้วยแบบสอบถาม
จากบุคลากรที่ปฏิบัติงานสังกัดกองคลังองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตจังหวัดกาญจนบุรี จำนวน 
273 คน วิเคราะห์ข้อมูลโดยการใช้ค่าสถิติเชิงพรรณนา ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เ พียร์สัน การ
วิเคราะห์ถดถอยอย่างง่าย และการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ ผลการวิจัยพบว่า ระดับความคิดเห็น
เกี่ยวกับภาระงาน ความผูกพันในงาน ความพึงพอใจในงาน อยู่ในระดับมาก และความเหนื่อยหน่ายใน
งานอยู่ในระดับปานกลาง ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า 1)  ภาระงานส่งผลเชิงบวกต่อความผูกพัน
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ในงาน มีความสัมพันธ์กันในทิศทางตรงกันข้าม และภาระงานส่งผลเชิงบวกต่อความเหนื่อยหน่ายใน
งาน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 อีกทั้ง ภาระงานยังส่งผลเชิงลบต่อความพึงพอใจในงาน 
อย่างไม่มีนัยสําคัญทางสถิติที ่ 0.05 2)  ความผูกพันในงานส่งผลเชิงบวกต่อความพึงพอใจในงาน 
นอกจากนี้ความมเหนื่อยหน่ายในงานส่งผลเชิงลบต่อความพึงพอใจในงาน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ 0.05  
 พสิษฐ์ อุบัวบล และเฉลิมเกียรติ เฟื่องแก้ว (2565) ได้ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้
ภาระงานกับความเหนื่อยหน่ายในการทำงานของพนักงานต้อนรับภาคพื้นประจำท่าอากาศยาน
สุวรรณภูมิ การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1)  ศึกษาการรับรู้ภาระงานของพนักงานต้อนรับภาคพื้น
ประจําท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ 2)  ศึกษาความเหนื่อยหน่ายในการทํางานของพนักงานต้อนรับ
ภาคพื้นประจําท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ 3)  เปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคลกับภาระงานของพนักงาน
ต้อนรับภาคพื้นประจําท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ 4)  ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ภาระงานกับ
ความเหนื่อยหน่ายของพนักงานต้อนรับภาคพื้นประจําท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ การวิจัยครั้งนี้เป็นการ
วิจัยเชิงปริมาณ โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล ใช้วิธีการเลือกตัวอย่าง
แบบสะดวก กลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงานต้อนรับภาคพื้นประจําท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ จํานวน 400 
คน การวิเคราะห์ข้อมูลใช้ค่าความถ่ี ค่าร้อยละค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ทดสอบสมมติฐาน
ด ้วย  t-test, One-way ANOVA และค่าสหสัมพ ันธ์  Pearson's Product Moment Correlation    
ผลการศึกษาพบว่า 1)  การรับรู ้ภาระงานมีค่าเฉลี ่ยรวมเท่ากับ 3.35 ซึ ่งอยู่ในระดับปานกลาง            
2)  ความเหนื่อยหน่ายในการทํางานมีค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 2.93 ซึ่งอยู่ในระดับปานกลาง 3)  ผลการ
เปรียบเทียบระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลกับการรับรู้ภาระงาน พบว่า อายุ สถานภาพ รายได้ต่อเดือน ท่ี
ต่างกัน ทำให้ม ีการร ับร ู ้ภาระงานแตกต่างก ันอย่างมีน ัยสําคัญทางสถิต ิท ี ่ระดับ 0.05 และ                 
4)  ผลการศึกษา ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ภาระงานกับความเหนื่อยหน่ายในการทํางาน พบว่า มี
ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ภาระงานกับความเหนื่อยหน่ายในการทํางานในเชิงบวกอย่างมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยมีค่าระดับความสัมพันธ์ในระดับปานกลาง 
 
 
 




