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บทคัดยอ 

 

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษา 1) ระดับความเหนื่อยหนายในการทํางานและ
ความยึดมั่นผูกพันตอองคกร 2) ความสัมพันธระหวางปจจัยคัดสรรกับความเหนื่อยหนายในการ
ทํางาน 3) ความสัมพันธระหวางปจจัยคัดสรรกับความยึดมั่นผูกพันตอองคกรของบุคลากร และ 
4) ความสัมพันธคาโนนิคอลระหวางความเหนื่อยหนายในการทํางานและความยึดมั่นผูกพันตอ
องคกร เก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถาม โดยมีกลุมตัวอยางจํานวน 455 คน จากบุคลากร
ผูปฏิบัติงานในสังกัดคณะสาธารณสุขศาสตรและสหเวชศาสตร สถาบนัพระบรมราชชนก จํานวน 
9 แหง  
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ผลการศึกษาพบวา กลุมตัวอยางมีความเหนื่อยหนาย ดานความออนลาทางอารมณ      
อ ยู ในระดั บปานกลาง  ด านการลดความ สัม พันธ ส วนบุคคล  และด านความรู สึ ก                          
ไมประสบความสําเร็จ อยูในระดับต่ํา สวนความยึดมั่นผูกพันตอองคกรท้ัง 3 ดาน ไดแก        
ดานความเชื่อถือและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร ดานความเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงาน
เพ่ือองคกร และดานความตองการท่ีจะรักษาความเปนสมาชิกขององคกร อยูในระดับปานกลาง 
ปจจัยคัดสรรท่ีมีความสัมพันธกับความเหนื่อยหนายท้ัง 3 ดาน ไดแก ปจจัยสภาพการทํางาน 
ดานสัมพันธภาพในองคกร สวนปจจัยคัดสรรท่ีมีความสัมพันธกับความยึดมั่นผูกพันตอองคกร   
ทั้ง 3 ดาน ไดแก อายุ ระยะเวลาการทํางาน ปจจัยสภาพการทํางาน ดานลักษณะงาน           
ดานสัมพันธภาพในองคกร และดานการรับรูตอระบบบริหาร เมื่อวิเคราะหความสัมพันธ         
คาโนนิคอลระหวางความเหนื่อยหนายและความยึดมั่นผูกพันตอองคกร พบวา มีความสัมพันธ
กันสูง (Rc=0.531) และคาน้ําหนักคาโนนิคอลของชุดตัวแปรความเหนื่อยหนายที่มีน้ําหนักสูงสุด 
คือ ดานความออนลาทางอารมณ (-0.433) สวนชุดตัวแปรความยึดมั่นผูกพันตอองคกร คือ     
ดานความตองการท่ีจะรักษาความเปนสมาชิกขององคกร (0.912) ซึ่งปจจัยสภาพการทํางาน 
ดานสัมพันธภาพในองคกร มีความสัมพันธกับความเหนื่อยหนายในการทํางานและความยึดมั่น
ผูกพันตอองคกรอยางชัดเจน ดังนั้นหากมีการสรางสัมพันธภาพท่ีดีในการทํางาน อาจชวย       
ลดความเหนื่อยหนายในการทํางาน และเพ่ิมความยึดมัน่ผูกพันตอองคกรใหกับบุคลากรได 
 
คําสําคัญ: ความเหนื่อยหนายในการทํางาน; ความยึดมั่นผูกพันตอองคกร 

 

Abstract 
 

The objectives of this research were to study 1) the level of burnout and 
organizational commitment 2) the relationship between selected factors and 
burnout 3) the relationship between the selected factors and the organizational 
commitment and 4) the relationship between burnout and organizational 
commitment. Data was collected using a questionnaire. There was a sample of 
455  people from working personnel of Faculty Staff in Public Health and Allied 
Health Sciences Praboromarajchanok Institute, 9 places 
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The results of the research showed that: the sample had a moderate 
level of emotional exhaustion, low level of depersonalization, and reduced 
personal accomplishment. The sample had a moderate level of all three 
dimensions of organizational commitment; 1) trust and acceptance of the 
organization’s goal and values 2) willingness to work for the organization 3) the 
desire to maintain a membership in the organization. Work environmental factors; 
the relationship organization was negatively related to all three dimensions of 
burnout. Age, work experience, work environmental factors; job characteristics, the 
relationship within the organization, and the perception of the management 
system were positively related to all three dimensions of organizational 
commitment. The canonical correlation between the set of burnouts and the set 
of organizational commitment was 0.531, which showed the highest level of 
relationship between the two sets of variables. Burnout in emotional exhaustion 
(-0.433) and organizational commitment in the desire to maintain a membership 
in the organization (0.912) had the highest canonical loading. Work environmental 
factors; the relationship within the organization was related to burnout and 
organizational commitment that building good work relationships may be able to 
reduce the level of burnout and high the level of organizational commitment 
among faculty staffs. 
 
Keywords: burnout; organizational commitment  
 
1. บทนํา  

ดวยเทคโนโลยีทําใหสังคมมีการเปล่ียนแปลงอยางรวดเร็ว กอใหเกิดความผันผวน 
(Volatility) มากมายบนโลก เกิดความไมแนนอน (Uncertainty) และมีความซับซอน 
(Complexity) ในชีวิตและการทํางานสูงมากขึ้น อีกท้ังยังมีความไมชัดเจน (Ambiguity) เกิดขึ้น
ในสถานการณตาง ๆ ปจจุบันจึงอาจเรียกวา “VUCA world” (Raghuramapatruni & Kosuri, 
2017) ทําใหองคกรท้ังภาครัฐและภาคเอกชนตางตองปรับตัวในดานโครงสราง กระบวนการ



 
   
ปท่ี 5 ฉบับท่ี 4 (ตุลาคม - ธันวาคม 2565)              วารสารวิชาการวิทยาลัยบริหารศาสตร  4   

 
 

ทํางาน โดยเฉพาะอยางย่ิงบุคลากร เพ่ือใหมีความรู ความสามารถและปรับตัวเขากับการ
เปล่ียนแปลงในรูปแบบตาง ๆ ได ดังนั้น องคกรยุคปจจุบันจึงควรใหความสําคัญกับการพัฒนา
บุคลากร สรางแรงจูงใจและพึงพอใจใหเกิดในการทํางาน เห็นความสําคัญในการลดความ     
เหนื่อยหนายในการทํางาน เพ่ือหวังใหบุคลากรขององคกรเกิดความรัก ความยึดมั่นผูกพันตอ
องคกร และทํางานใหกับองคกรจนองคกรสามารถอยูรอดและเติบโตไดในสังคมยุคปจจุบัน  

ความเหนื่อยหนายในการทํางานเปนภาวการณเปล่ียนแปลงดานจิตใจท่ีเกิดจาก
ความเครียดเรื้อรังในการทํางาน กอใหเกิดความออนลาท้ังรางกาย จิตใจและอารมณ (ศรีสกุล 
เฉียบแหลม และ เพ็ญนภา แดงดอมยุทธ, 2562) บุคคลท่ีมีความเหนื่อยหนายในการทํางานจะมี
พฤติกรรม เชน เกิดความรูสึกทอแท เบื่อหนาย อารมณเปล่ียนแปลงงาย หงุดหงิดงาย มองโลก
ในแงลบ รูสึกวาตนไรความสามารถ เริ่มมาทํางานสายบอยขึ้น ไมมีความสุขในการทํางาน ไมมี
แรงจูงใจในการทํางาน เปนตน (Grawitch & Ballard, 2016; พรชัย สิทธิศรัณยกุล, 2563)     
ตามแนวคิดของแมสแลซ และคณะ (Maslach et al.) Leiter & Maslach (1988) และ  
Hoboubi, Choobineh, Ghanavati, Keshavarzi, & Hosseini (2017) พบว า  บุคลากร ท่ีมี
สภาพการทํางานหรือการปฏิบัติงานท่ีหนักมากเกินไป มีลักษณะงานท่ีขัดแยงกับบทบาทหนาท่ี 
จะมีผลตอความเหนื่อยหนายในการทํางาน และสงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานได       
จะเห็นไดวา ความเหนื่อยหนายในการทํางานเกิดไดจากหลายสาเหตุ ท้ังจากสภาพการทํางาน 
ลักษณะงานท่ีทํา หรืออาจเกิดจากปจจัยแรงจูงใจท่ีนอย ซึ่งหากบุคลากรมีความเหนื่อยหนายใน
การทํางานเกิดขึ้น อาจสงผลใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานท่ีลดลง และอาจเกิดความ    
ยึดมั่นผูกพันตอองคกรที่ลดลงได (Akdemir, 2019; Leiter & Maslach, 1988) 

ความยึดมั่นผูกพันตอองคกร เครื่องมือในการชี้วัดและพัฒนาบุคลากร (Mathieu & 
Zajac, 1990) การท่ีบุคลากรมีความยึดมั่นผูกพันตอองคกร จะทําใหมีการรับรูดานความเปน
อันหนึ่งอันเดียวกัน มีความชวยเหลือซึ่งกันและกัน มีการปฏิบัติหนาท่ีใหกับองคกรอยางเต็ม
ความสามารถ พรอมที่จะทุมเทกําลังกาย กําลังใจ เสียสละ อุทิศตนใหกับองคกร มีความรูสึกและ
มีจิตใจท่ีอยากจะอยูกับองคกรดวยความเต็มใจ โดยรูสึกวาตัวเองไดเขาไปเปนสวนหนึ่งของ
องคกร และพยายามทําใหเปาหมายของตนเองและองคกรประสบผลสําเร็จ ทําใหอยูในองคกรได
อยางมีความสุขโดยไมคิดจะลาออก (นูรีมัน ดอเลาะ, อนิวัช แกวจํานงค, และ อรจันทร ศิริโชติ, 
2556) ตามแนวคิดของมาวเดย สเตียร และพอรตเตอร (Mowday, Steers, Porter, 1979) 
เสนอวา ความยึดมั่นผูกพันตอองคกร สามารถวัดไดจากองคประกอบ 3 ดาน คือ ความเชื่อถือ



 
   
ปท่ี 5 ฉบับท่ี 4 (ตุลาคม - ธันวาคม 2565)              วารสารวิชาการวิทยาลัยบริหารศาสตร  5   

 
 

และยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร ความเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานเพ่ือองคกร และความ
ตองการท่ีจะรักษาความเปนสมาชิกขององคกร ดังนั้น หากองคกรมีบุคลากรท่ีมีความยึดมั่น
ผูกพันตอองคกรในระดับสูง จะมีทัศนคติท่ีดีในการทํางาน มีอัตราการลาออกและการขาดงานต่าํ 
มีความเต็มใจท่ีจะมุงมั่นทํางานตอไปเพ่ือประโยชนตอองคกรได (Santoso, Sitompul, & 
Budiatmanto, 2018) 

ปจจุบันคณะสาธารณสุขศาสตรและสหเวชศาสตร สถาบันพระบรมราชชนกอยูในชวง
ของการเปล่ียนผานเพ่ือใหเกิดความคลองตัวในการบริหารจัดการ และมีเสรีภาพทางวิชาการ 
(อติญาณ ศรเกษตริน, ชุติมา มาลัย, ปาณิสรา สงวัฒนายุทธ, & สุทธานันท กัลกะ, 2563)         
ซึ่งอาจทําใหมีบุคลากรบางคนไมพึงพอใจกับสิทธิประโยชนท่ีเคยไดรับ อาจทําใหมีการสูญเสีย
บุคลากรจํานวนหนึ่งท่ีมีความรู ความสามารถในการปฏิบัติงานใหกับองคกรได จากขอมูลใน    
ชวง 3 ป ยอนหลัง หากคิดขอมูลเพียงแคการใหโอนและยายนอกสังกัดคณะสาธารณสุข ศาสตร 
และสหเวชศาสตร ยังพบวาเปนเฉล่ียรอยละ ของการสูญเสียบุคลากร 18.67 (สถาบันพระบรม
ราชชนก, 2564) ทําใหองคกรตองเสียเวลา คาใชจายในการสรรหา และพัฒนาทักษะใหมให    
กับบคุลากร ซึ่งหากไมไดรับการแกไขในระยะยาว อาจทําใหสงผลตอคุณภาพการดําเนินงานของ
องคกรไดในอนาคต 

สวนใหญท่ีผานมา มีการศึกษาในประเทศไทยเฉพาะดานปจจัยคัดสรรตอความ       
เหนื่อยหนายในการทํางาน หรือปจจัยคัดสรรตอดานความยึดมั่นผูกพันตอองคกร แตการศึกษา
ความสัมพันธคาโนนิคอลระหวางความเหนื่อยหนายในการทํางานและความยึดมั่นผูกพันตอ
องคกรนั้น ยังมีการศึกษาท่ีพบไดนอย โดยเฉพาะอยางย่ิงในสถาบันการศึกษา ซึ่งบุคลากร
สถาบันอาจมีภาระงานท่ีมากขึ้น มีการรับผิดชอบงานท่ีหลายดานในองคกรมากขึ้น แตแรงจูงใจ
ในการทํางานยังเทาเดิม จึงเกิดความกดดันมากขึ้นกวาในอดีต จึงอาจเกิดความเหนื่อยหนายใน
การทํางานเพ่ิมมากขึ้น และความยึดมั่นผูกพันตอองคกรที่ลดลงได 
 
2. วัตถุประสงคของการวิจัย 

1. ศึกษาระดับความเหนื่อยหนายในการทํางานและความยึดมั่นผูกพันตอองคกรของ
บุคลากร คณะสาธารณสุขศาสตรและสหเวชศาสตร สถาบันพระบรมราชชนก 

2. วิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยคัดสรรกับความเหนื่อยหนายในการทํางาน 
3. วิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยคัดสรรกับความยึดมั่นผูกพันตอองคกร  
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4. วิเคราะหความสัมพันธคาโนนิคอลระหวางความเหนื่อยหนายในการทํางานและความ
ยึดมั่นผูกพันตอองคกร 

 
3. วิธีดําเนินการวิจัย 

1. รูปแบบการวิจัยเปนการวิจัยเชิงปริมาณ  
2. ประชากรท่ีใชในการวิจัย คือ บุคลากรผูที่ปฏิบัติงานในวิทยาลัย 9 แหงที่สังกัดคณะ

สาธารณสุขศาสตรและสหเวชศาสตร สถาบันพระบรมราชชนก จํานวน 1,060 คน  
3. กลุมตัวอยาง คือ บุคลากรผูที่ปฏิบัติงานมากกวา 6 เดือน ที่ไมไดอยูในชวงลาพักยาว 

เชน ลาศึกษาตอ ลาคลอด ลาอุปสมบท เปนตน ในชวงท่ีผูวิจัยเก็บขอมูล มีการคํานวณขนาด
ตัวอยางโดยใช Yamane กําหนดระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05 และไดขนาดกลุมตัวอยาง 
จํานวน 435 คน  

4. การเก็บขอมูลจะใชวิธีการสุมแบบโควตา (Quota Sampling) ของวิทยาลัยและ   
สายงาน โดยมีผูประสานงานในพ้ืนท่ีเปนผูเก็บขอมูลดวยแบบสอบถามอิเล็กทรอนิกส (Google 
forms) ซึ่งเก็บรวบรวมขอมูลของกลุมตัวอยางได จํานวน 455 คน  

5. เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย มีท้ังหมด 4 ตอน ไดแก ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับ
สวนบุคคลยปจจั ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ประเภทบุคลากร ระยะเวลา      

การทํางาน สายงาน และรายได  ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยสภาพการทํางาน         
โดยปรับปรุงมาจากการทบทวนวรรณกรรม แบงเปน 3 ดาน  คือ 1) ดานลักษณะงาน 2) ดาน
สัมพันธภาพในองคกร และ 3) ดานการรับรูตอระบบบริหาร ตอนท่ี 3  แบบสอบถามเกี่ยวกับ
ความเหนื่อยหนายในการทํางาน โดยใชแบบวัดของ สุนันทษา นิธิวาสิน (2562) ซึ่งแปลฉบับ
ภาษาไทยโดยสิระยา สัมมาวาจ จากแบบประเมิน Maslach Burnout Inventory (MBI) สรางโดย 
Maslach C และคณะ แบงเปน 3  ดาน คือ 1) ดานความออนลาทางอารมณ 2) ดานการลดความ         
สัมพันธสวนบุคคล 3) ดานความรูสึกไมประสบความสําเร็จ โดยเปนแบบสอบถามมาตราสวน
ประมาณคาของลิเคิรท )Likert rating scale) 7 ระดับ ซึ่งเกณฑในการแปลความหมายคะแนน
ในแตละดานองคประกอบและระดับความเหนื่อยหนายในการทํางาน ดังตารางที่ 1 
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ตารางท่ี 1 เกณฑคะแนนในแตละดานองคประกอบและระดับความเหนื่อยหนายในการทํางาน 

องคประกอบ ความเหน่ือยหนายในการทํางาน 

ต่ํา ปานกลาง สูง 

ดานความออนลาทางอารมณ  0-16 17-26 27-54 

ดานการลดความสัมพันธสวนบุคคล 0-6 7-12 13-30 

ดานความรูสึกไมประสบความสําเร็จ 0-31 32-38 39-48 

 
สวนตอนที่ 4  แบบสอบถามเกี่ยวกับความยึดมั่นผูกพันตอองคกร โดยใชแบบวัดของ

มัณฑนา ตุลยนิษกะ (2552) ตามแนวคิดของ Mowday Steers & Porter (1979) แบงเปน   
3  ดาน ดังนี้  1) ความเชื่อถือและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร 2) ความเต็มใจท่ีจะ
ปฏิบัติงานเพ่ือองคกร 3) ความตองการท่ีจะรักษาความเปนสมาชิกขององคกร โดยเปน
แบบสอบถามมาตราสวนประมาณคาของลิเคิรท (Likert rating scale) 5 ระดับ ซึ่งมีเกณฑใน
การแปลความหมายความยึดมั่นผูกพันตอองคกร ไดดังนี้ คะแนนเฉล่ียตั้งแต 1.00 – 2.33 
หมายถึง มีความยึดมั่นผูกพันตอองคกรในระดับต่ํา ตั้งแต 2.34 – 3.67 อยูระดับปานกลาง และ
ตั้งแต 3.68 – 5.00 หมายถึง อยูในระดับสูง 

6. การสรางและหาคุณภาพเครื่องมือวิจัย ดานความตรงเชิงเนื้อหา (Content 
validity) ตอนท่ี 2  แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยสภาพการทํางาน ไดนําเสนอแกผูทรงคุณวุฒิ
จํ านวน  3   คน พบว า  มี ค าดั ชนีความสอดคลอง  (Index of Congruence: IOC) ของ
แบบสอบถามมีคามากกวา 0.67 ทุกขอคําถาม จึงถือวามีความเหมาะสมและสามารถนําไปใชได 
ดานความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม (Reliability) โดยนําแบบสอบถามท่ีผานการตรวจสอบความ
ตรงของเนื้อหา (Content validity) แลวมาทดลองใช (Try out) กับกลุมตัวอยางบุคลากรท่ีไมใช
กลุมตัวอยาง จํานวน  40 คน พบวา มีคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค) Cronbach's AIpha 
Coefficient) มากกวา 0.70 ทุกขอ จึงถือวามีความเหมาะสมและสามารถนําไปใชได  

7. สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
7.1 สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistics) ใช ความถี่ คารอยละ คาเฉล่ีย      

คาสวน เบี่ยงเบนมาตรฐาน และคามัธยฐาน 
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7.2 สถิติเชิงอนุมาน (Inferential statistics) วิเคราะหปจจัยคัดสรร (ปจจัยสวน
บุคคล ไดแก เพศ สถานภาพ ระดับการศึกษา ประเภทบุคลากร และสายงาน) ท่ีเกี่ยวของกับ
ความเหนื่อยหนายในการทํางานและความยึดมั่นผูกพันตอองคกร โดยใชสถิติ Chi-square 
วิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยคัดสรร (ปจจัยสวนบุคคล ไดแก อายุ ระยะเวลาการทํางาน 
รายได และปจจัยสภาพการทํางาน) กับความเหนื่อยหนายในการทํางานของบคุลากร และความ
ยึดมั่นผูกพันตอองคกรของบุคลากร โดยใช Pearson's correlation และวิเคราะหความสัมพันธ
ระหวางความเหนื่อยหนายในการทํางานและความยึดมั่นผูกพันตอองคกรของบุคลากร โดยใช 
Canonical correlation analysis 
 

4. สรุปผลการวิจัย 
1. ขอมูลปจจัยคัดสรร 
 จากการศึกษากลุมตัวอยาง 455 คน พบวา สวนใหญเปนเพศหญิง จํานวน 291 คน 

(รอยละ 64.0) มีอายุเฉล่ีย 36.33±8.41 ป มากกวาครึ่งหนึ่งมีสถานภาพโสด จํานวน 240 คน 
(รอยละ 52.7) ระดับการศึกษาสวนใหญจบการศึกษาระดับปรญิญาตรี จํานวน 288 คน (รอยละ 
63.3) ประเภทบุคลากรเกือบครึ่งหนึ่งเปนพนักงานกระทรวง จํานวน 198 คน (รอยละ 43.5) มี
ระยะเวลาการทํางานเฉล่ีย 8.42±5.54 ป เกินกวาครึ่งอยูในสายงานวิชาการ จํานวน 246 คน 
(รอยละ 54.1) และมีมัธยฐานของรายไดทั้งหมดตอเดือนเทากับ 18,200 บาท 

ในภาพรวมปจจัยสภาพการทํางาน ดานลักษณะงาน พบวา กลุมตัวอยางมีความเห็น
วาลักษณะงานในปจจุบัน มีความเหมาะสมในระดับปานกลาง (𝑥𝑥𝑥=3.43 S.D.= 0.44) ดาน
สัมพันธภาพในองคกร พบวา กลุมตัวอยางมีความสัมพันธระหวางเพ่ือนรวมงานหรือผูบริหารใน
ระดับดี (𝑥𝑥𝑥=2.52 S.D.= 0.47) และดานการรับรูตอระบบบริหาร พบวา กลุมตัวอยางมีการรับรู
ตอระบบบริหารของคณะฯ อยูในระดับปานกลาง (𝑥𝑥𝑥=1.71 S.D.= 0.58) 

2. ระดับความเหน่ือยหนายในการทํางาน เมื่อพิจารณารายดาน พบวา กลุมตัวอยางมี
ความเหนื่อยหนายในการทํางาน ดานความออนลาทางอารมณ อยูในระดับปานกลาง (𝑥𝑥 ̅=20.84 
S.D.= 10.80) ดานการลดความสัมพันธสวนบุคคล และดานความรูสึกไมประสบความสําเร็จ       
อยูในระดับต่ํา (𝑥𝑥𝑥=4.25 S.D.= 4.00, 𝑥𝑥𝑥=25.43 S.D.= 8.23 ตามลําดับ) 
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3. ระดับความยึดม่ันผูกพันตอองคกร เมื่อพิจารณารายดาน ท้ัง 3 ดาน ไดแก           
ดานความเชื่อถือและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร ดานความเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงาน
เพ่ือองคกร และ ดานความตองการท่ีจะรักษาความเปนสมาชิกขององคกร พบวา ท้ัง 3 ดาน      
อยูในระดับปานกลาง (𝑥𝑥𝑥=2.91 S.D.= 0.65, 𝑥𝑥𝑥=3.19 S.D.= 0.68 และ 𝑥𝑥𝑥=3.01 S.D.= 0.68 
ตามลําดับ) 

4. ความสัมพันธระหวางปจจัยคัดสรรกับความเหน่ือยหนายในการทํางานและความ
ยึดม่ันผูกพันตอองคกรในดานตาง ๆ ดังตารางที่ 2 

 

ตารางท่ี 2 ความสัมพันธระหวางปจจัยคัดสรรกับความเหนื่อยหนายในการทํางานและความ     
ยึดมั่นผูกพันตอองคกรในดานตาง ๆ 

ปจจัยคัดสรร EE DP PA OC1 OC2 OC3 

ปจจัยสวนบุคคล 

เพศ - - - - - - 

สถานภาพ   - -   

ระดับการศึกษา -  - -  - 

สายงาน -  -   - 

ประเภทบุคลากร - - -  -  

อาย ุ -0.272** -0.109* -0.065 0.138** 0.164** 0.245** 

ระยะเวลาการทาํงาน -0.287** -0.199** -0.051 0.136** 0.245** 0.300** 

รายได -0.050 0.001 -0.061 -0.076 0.075 0.107* 

ปจจัยสภาพการทํางาน 

ลักษณะงาน -0.439** -0.148** 0.022 0.294** 0.243** 0.396** 

สัมพันธภาพในองคกร -0.323** -0.162** -0.166** 0.262** 0.271** 0.343** 

การรับรูตอระบบบริหาร -0.201** -0.179** -0.047 0.358** 0.335** 0.278** 

กําหนดให EE แทน ความออนลาทางอารมณ DP แทน การลดความสัมพันธสวนบคุคล PA แทน ความรูสึกไม

ประสบความสําเร็จ OC1 แทน ความเชื่อถือและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกรOC2 แทน ความเต็ม

ใจที่จะปฏิบัติงานเพื่อองคกร OC3 แทน ความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคกร ** แทน p 

<0.01 * แทน p <0.05  
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 5. ความสัมพันธคาโนนิคอลระหวางความเหน่ือยหนายในการทํางานและความยึดม่ัน
ผูกพันตอองคกรของบุคลากร พบวา ชุดตัวแปรฟงกชันท่ี 1 มีคาความสัมพันธคาโนนิคอล (Rc) 
เทากับ  และมีคา 0.531Rc2 เทากับ แสดงวา มีความแปรปรวนรวมกันระหวางตัวแปร 0.282    
คาโนนิคอลทํานาย (Predictor composite) กับตั วแปรคาโนนิคอลเกณฑ  (Criterion 
composite) อยูรอยละ 28.2 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 ซึ่งคาสัมประสิทธิ์
โครงสรางคาโนนิคอล (Canonical correlation coefficients) ท่ี ได เ พียงพอตอการแปล
ความหมายรูปแบบความสัมพันธตามเกณฑของ (Sherry & Henson, 2005) ดังตารางที่ 3 และ
นํามาเขียนเปนโมเดลสหสัมพันธคาโนนิคอลไดดังภาพที่ 1 

 

ตารางท่ี 3 คาสัมประสิทธิโ์ครงสรางระหวางชุดตัวแปรฟงกชันที่ 1 

ตัวแปร คาสัมประสิทธิ์โครงสราง 

ความเหนื่อยหนายในการทาํงาน  

   ดานความออนลาทางอารมณ (X1) -0.866 

   ดานการลดความสัมพันธสวนบุคคล (X2) -0.647 

   ดานความรูสึกไมประสบความสําเร็จ (X3) -0.433 

ความยึดมั่นผูกพันตอองคกร  

   ดานความเชื่อถือและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร (Y1) 0.907 

   ดานความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานเพื่อองคกร (Y2) 0.820 

   ดานความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคกร (Y3) 0.912 

 
 
 
 
 
 

 

ภาพท่ี 1. โมเดลสหสัมพันธคาโนนิคอลระหวางความเหนื่อยหนายในการทํางาน 

กับความยึดม่ันผูกพันตอองคกรในกลุมตัวอยาง 
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 จากภาพท่ี 1 เปนโมเดลสหสัมพันธคาโนนิคอลระหวางความเหนื่อยหนายในการทํางาน
กับความยึดมั่นผูกพันตอองคกรในกลุมตัวอยาง พบวา ตัวแปรคาโนนิคอลความเหนื่อยหนายใน
การทํางานกับความยึดมั่นผูกพันตอองคกร มีความสัมพันธกันสูง โดยคาน้ําหนักคาโนนิคอลของ
ชุดตัวแปรความเหนื่อยหนายในการทํางานท่ีมีน้ําหนักสูงสุด คือ ดานความออนลาทางอารมณ 
สวนคาน้ําหนักคาโนนคิอลของชุดตวัแปรความยึดมั่นผูกพันตอองคกรทีม่ีคาน้าํหนกัสูงสุด คือ ดาน
ความตองการท่ีจะรักษาความเปนสมาชิกขององคกร   
 

5. อภิปรายผลการวิจัย 

1. ความเหน่ือยหนายในการทํางาน  มี 3 ดาน ไดแก ดานความออนลาทางอารมณ 
ดานการลดความสัมพันธสวนบุคคล และดานความรูสึกไมประสบความสําเร็จ เมื่อวิเคราะห
ความสัมพันธดานตาง ๆ ทั้ง 3 ดานกับความเหนื่อยหนายในการทํางาน พบวา ดานความออนลา
ทางอารมณ มีความสัมพันธกับความเหนื่อยหนายในการทํางานมากท่ีสุด ซึ่งสอดคลองกับ
การศึกษาของ Sarisik, Bogan, Zengin, & Dedeoglu (2019) ท่ีกลาววา ความออนลาทาง
อารมณเปนดานท่ีสําคัญท่ีสุดท่ีสงผลตอความเหนื่อยหนายในการทํางาน โดยมีการศึกษาท่ีพูดถึ
งาความออนลาทางอารมณอาจจะเกิดจากความเครียดจากการทํางาน หรือไดรับการมอบหมาย
งานที่หนักเกินไป หรืออาจจะเกิดจากผูรับบริการ เพ่ือนรวมงานก็ได (Leiter & Maslach, 1988) 
ดังนั้นการจะลดความเหนื่อยหนายในการทํางานของกลุมตัวอยางในองคกรนี้ จึงควรให
ความสําคัญกับประเด็นความออนลาทางอารมณของบุคลากรในองคกรและสงเสริมใหเกิดความ
ออนลาทางอารมณในระดับต่ํา อาจนําไปสูความเหนื่อยหนายในการทํางานที่ลดลงได  

2. ความยึดม่ันผูกพันตอองคกร มี 3 ดาน ไดแก ดานความเชื่อถือและยอมรับเปาหมาย
และคานิยมขององคกร ดานความเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานเพ่ือองคกร และดานความตองการท่ีจะ
รักษาความเปนสมาชิกขององคกร พบวาท้ัง 3 ดานอยูในระดับปานกลาง นอกจากนี้ เมื่อ
วิเคราะหความสัมพันธดานตาง ๆ ท้ัง 3 ดานกับความยึดมั่นผูกพันตอองคกร ก็พบวาดานความ
ตองการท่ีจะรักษาความเปนสมาชิกขององคกร มีความสัมพันธกับความยึดมั่นผูกพันตอองคกร
มากท่ีสุด แตอยางไรก็ตามพบวาท้ัง 3 ดาน มีน้ําหนักท่ีใกลเคียงกัน จึงอาจพัฒนาบุคลากรใหมี
ความยึดมั่นผูกพันองคกรสูงขึ้นในทุก ๆ ดาน โดยสามารถพัฒนาในดานตาง ๆ อาทิ               
การทบทวนพัฒนาโครงสรางเงินเดือนและผลตอบแทนตาง ๆ ใหมีความเหมาะสมและยุติธรรม
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มากขึ้น การทบทวนและพัฒนาขอบเขตและภาระงานท่ีมอบหมายใหมีความเหมาะสมกับความรู
ความสามารถ และความสนใจของบุคลากรรวมถึงกําหนดหนาท่ีความรับผิดชอบใหชัดเจน 
(Stairs & Galpin, 2010; Welch, 2011) พัฒนาความสัมพันธที่ดีในการทํางานในทุกระดับ และ
พัฒนาแผนความกาวหนาในอาชีพใหกับบุคลากรเพ่ือวางแผนการเตบิโตในแตละสายงาน เปนตน 
(Stairs & Galpin, 2010) 

3. ความสัมพันธระหวางปจจัยคัดสรรกับความเหน่ือยหนายในการทํางานและความ
ยึดม่ันผูกพันตอองคกร ในปจจัยสวนบุคคลของความเหนื่อยหนายในการทํางาน พบไดเฉพาะ
เพียงบางปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับความเหนื่อยหนายในการทํางานในบางดาน สวนปจจัยสภาพ
การทํางานมีอยู 3 ดาน ไดแก ดานลักษณะงาน ดานสัมพันธภาพในองคกร และดานการรับรูตอ
ระบบบริหาร พบวา มีเพียง 1 ดานเทานั้น คือ ดานสัมพันธภาพในองคกรท่ีมีความสัมพันธกับ
ความเหนื่อยหนายในการทํางานในทุก ๆ ดาน ท้ังนี้อาจอธิบายไดวา ดานสัมพันธภาพในองคกร 
จะพบวา การมีความสัมพันธท่ีดีกับเพ่ือนรวมงาน ไดรับความชวยเหลือซึ่งกันและกัน จะทําให
การทํางานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ (Baker, 2011; Maslach & Leiter, 2008) และหาก
บุคลากรในหนวยงานทํางานในลักษณะตางคนตางอยู ไมใหคําปรึกษากัน จะทําใหเกิดความ
กดดัน  และเกิดความเหนื่อยหนายในการทํางานได ง าย (Sepahvand, Atashzadeh-
Shoorideh, Parvizy, & Tafreshi, 2017) สวนปจจัยสวนบุคคลของความยึดมั่นผูกพันตอองคกร 
พบวา อายุมีความสัมพันธทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันตอองคกรในทุกดาน ซึ่งสอดคลองกับ
การศึกษาของ Meyer & Allen (1991) โดยบุคคลที่มีอายุนอยจะมีความผูกพันดานความเชื่อถือ
และยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกรกับความผูกพันดานความตองการท่ีจะรักษาความ
เปนสมาชิกขององคกรนอยกวาบุคคลท่ีมีอายุมากกวา เนื่องจากบุคคลท่ีมีอายุมากกวา จะ
แสวงหาความมั่นคงดานผลตอบแทนมากกวาการเปล่ียนแปลงหรือยายท่ีทํางานใหม สวน
ระยะเวลาในการทํางาน พบวา มีความสัมพันธทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันตอองคกรในทุก
ดาน ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของ Affum-Osei, Acquaah, & Acheampong (2015) โดย
บุคคลท่ีทํางานใหกับองคกรเปนระยะเวลานาน อาจมีความรูสึกผูกพันมากกวาคนท่ีเพ่ิงเริ่มเขามา
ทํางาน (Dockel, Basson, & Coetzee, 2006) สวนปจจัยสภาพการทํางานท้ัง 3 ดาน ไดแก 
ดานลักษณะงาน ดานสัมพันธภาพในองคกร และดานการรับรูตอระบบบริหาร มีความสัมพันธ
กับความยึดมั่นผูกพันตอองคกรในทิศทางบวกหรือเพ่ิมความยึดมั่นผูกพันมากขึ้น ซึ่งก็สอดคลอง
กับหลาย ๆ การศึกษา (ถาวร ออนลออ, 2561; สุฬดี กิตติวรเวช, และ ณิชา วองไว, 2564) อาทิ 
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หากบคุลากรรูสึกวา ลักษณะงานมีความเหมาะสมกับตนเอง จะย่ิงมีความยึดมั่นผูกพันตอองคกร
มากขึ้น ซึ่งสามารถอธิบายจากแนวคิดของ Hewitt Associates ท่ีกลาววา ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอ
ความยึดมั่นผูกพันตอองคกร คือ ลักษณะงานท่ีมีความเหมาะสม (Welch, 2011) หรือหาก
บุคลากรมีความสัมพันธระหวางเพ่ือนรวมงานหรือผูบริหารท่ีดีมากขึ้นเทาใด ความยึดมั่นผูกพัน
ตอองคกรจะย่ิงมากขึ้นเทานั้น รวมถึงการรับรูตอระบบบริหารของคณะฯ ก็เชนเดียวกัน หาก
บุคลากรรับรูระบบบริหารเปนอยางดีมากเทาใด จะมีความยึดมั่นผูกพันตอองคกรมากขึ้นตามมา
เทานั้นดวย ซึ่งตามทฤษฎี Two – factor ของ Herzberg ก็ไดกลาวไวเชนเดียวกันวา การสราง
ความสัมพันธภาพท่ีดีกับเพ่ือนรวมงาน ผูบังคับบัญชา และผูใตบังคับบัญชา หรือ การรับรู
นโยบายการบริหารขององคกร หากมีมากขึ้นจะชวยเสริมสรางแรงจูงใจในการทํางาน และทําให
บุคลากรเกิดความยึดมั่นผูกพันตอองคกร (Alshmemri, Shahwan-Akl, & Maude, 2017)  

4. ความสัมพันธคาโนนิคอลระหวางความเหน่ือยหนายในการทํางานกับความยึดม่ัน
ผูกพันตอองคกร พบวา มีความสัมพันธกันสูง ท้ังนี้ความสัมพันธขึ้นกับสภาพแวดลอมอื่น ๆ ใน
องคกรนั้น ๆ ดวย (Goering, Shimazu, Zhou, Wada, & Sakai, 2017; Leiter & Maslach, 
1988) โดยหากวิเคราะหลึกลงไปจะพบวา กลุมตัวอยางมีคาน้ําหนักคาโนนิคอลของดานความ
ออนลาทางอารมณในชุดตัวแปรความเหนื่อยหนายในการทํางานมากที่สุด ซึ่งมีความสัมพันธกับ
ความยึดมั่นผูกพันตอองคกรท่ีลดลง โดยสอดคลองกับการศึกษาของ Sarisik, Bogan, Zengin, 
& Dedeoglu (2019) พบวา พนักงานท่ีมีความเหนื่อยหนายในการทํางานมากขึ้น จะมีความยึด
มั่นผูกพันตอองคกรท่ีลดลง โดยเฉพาะอยางย่ิงการเกิดความเหนื่อยหนายในการทํางาน ดาน
ความออนลาทางอารมณ 

 
6. องคความรูจากการวิจัย 

องคความรูจากการวิจัยนี้ พบวา คาความสัมพันธคาโนนิคอล (Rc) ใน 2 ชุดตัวแปร คือ 
ความเหนื่อยหนายในการทํางานและความยึดมั่นผูกพันตอองคกร เทากับ 0.531 เมื่อ
เปรียบเทียบงานวิจัยของ Enginyurt et al. (2015) ก็พบคาความสัมพันธคาโนนิคอล (Rc) 
เทากับ 0.630 จากท้ัง 2 การศึกษา ซึ่งไดทําในสถาบันท่ีมีพ้ืนฐานความเปนบุคลากรทาง
การแพทยเหมือนกัน แสดงผลความสัมพันธท่ีสูงเชนเดียวกัน ทําใหอาจเห็นไดวาองคกรลักษณะ
นี้ ความเหนื่อยหนายในการทํางานกับความยึดมั่นผูกพันตอองคกรมีความสัมพันธกันคอนขางสูง 
หากบุคลากรเกิดความเหนื่อยหนายในการทํางาน อาจนําไปสูความยึดมั่นผูกพันตอองคกรลดลง  
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ดังนั้นสถาบันหรือองคกรในลักษณะคลายคลึงท่ีวานี้ ควรใหความสําคัญกับการลดความ      
เหนื่อยหนายในการทํางาน เชน พิจารณาภาระงานใหเหมาะสม มีกิจกรรมกลุมสัมพันธเพ่ือสราง
สัมพันธภาพท่ีดีในการทํางาน เพ่ิมแรงจูงใจในการทํางาน เชน คาตอบแทน สวัสดิการ และ      
การบรรจุตําแหนงที่มั่นคงมากขึ้น รวมไปถึงการพัฒนาบุคลากรในแตละสายงานใหมีความทั่วถึง 
เปนตน อันจะสงผลดีท้ังคุณภาพชีวิตของบุคลากรและการทํางานในองคกรใหเปนไปอยางมี
ประสิทธิภาพ อยางไรก็ตาม ยังมีปจจัยอื่น ๆ เชน บริบทและสภาพแวดลอมของแตละองคกรที่มี
ผลตอความยึดมั่นผูกพันตอองคกรดวย 

 
7. ขอเสนอแนะ 

1. จากการศึกษาพบวา กลุมตัวอยางมีความเหนื่อยหนายในการทํางาน ดานความ
ออนลาทางอารมณอยูในระดับปานกลาง ดังนั้น สถาบันจึงควรพิจารณาภาระงานใหเหมาะสม
และยุติธรรม มีแนวทางการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีชัดเจน เพ่ือลดความเหนื่อยหนายในการ
ทํางาน ดานความออนลาทางอารมณของบุคลากร มีความรูสึกพอใจในการทํางาน และสามารถ
ตอบสนองตอความตองการของงานได 

2. จากการศึกษาที่พบวา กลุมตัวอยางมีความยึดมัน่ผูกพันตอองคกรท้ัง 3 ดาน อยูใน
ระดับปานกลาง ซึ่งหากวาบุคลากรมีความยึดมั่นผูกพันตอองคกรมากขึ้น ก็จะเปนส่ิงท่ีดีกับ
องคกร โดยสถาบันควรสรางขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน เชน การเพ่ิมแรงจูงใจในการทํางาน 
มีความชัดเจนเรื่องความกาวหนาในสายงาน การบรรจุในตําแหนงที่มั่นคงมากขึ้น เปนตน ซึ่งจะ
ทําใหบุคลากรมีความรูสึกเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานใหกับองคกร รวมไปถึงการรับฟงเสียงสะทอน    
ใสใจความคิดเห็นของบุคลากร และมีระบบประสานงานจากทีมสวนกลางท่ีดี โดยสามารถชี้แจง
บุคลากรใหทราบถึงกลยุทธเปาหมาย การดําเนินงานขององคกรอยางสม่าํเสมอ เพ่ือใหบุคลากรมี
ความมั่นใจ เขาใจ และเกิดความเชื่อมั่นยอมรับเปาหมายขององคกร นอกจากนี้ควรพัฒนา
คุณภาพบุคลากรแตละสายงานใหท่ัวถึง เพ่ือใหบุคลากรเกิดความภาคภูมิใจ มั่นใจในการ
ปฏิบัติงาน และพรอมที่จะเปนสมาชิกขององคกรตอไป 
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