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บทคัดยอ 

 

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษา 1) ระดับความเหนื่อยหนายในการทํางานและ
ความยึดมั่นผูกพันตอองคกร 2) ความสัมพันธระหวางปจจัยคัดสรรกับความเหนื่อยหนายในการ
ทํางาน 3) ความสัมพันธระหวางปจจัยคัดสรรกับความยึดมั่นผูกพันตอองคกรของบุคลากร และ 
4) ความสัมพันธคาโนนิคอลระหวางความเหนื่อยหนายในการทํางานและความยึดมั่นผูกพันตอ
องคกร เก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถาม โดยมีกลุมตัวอยางจํานวน 455 คน จากบุคลากร
ผูปฏิบัติงานในสังกัดคณะสาธารณสุขศาสตรและสหเวชศาสตร สถาบนัพระบรมราชชนก จํานวน 
9 แหง  
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ผลการศึกษาพบวา กลุมตัวอยางมีความเหนื่อยหนาย ดานความออนลาทางอารมณ      
อ ยู ในระดั บปานกลาง  ด านการลดความ สัม พันธ ส วนบุคคล  และด านความรู สึ ก                          
ไมประสบความสําเร็จ อยูในระดับต่ํา สวนความยึดมั่นผูกพันตอองคกรท้ัง 3 ดาน ไดแก        
ดานความเชื่อถือและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร ดานความเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงาน
เพ่ือองคกร และดานความตองการท่ีจะรักษาความเปนสมาชิกขององคกร อยูในระดับปานกลาง 
ปจจัยคัดสรรท่ีมีความสัมพันธกับความเหนื่อยหนายท้ัง 3 ดาน ไดแก ปจจัยสภาพการทํางาน 
ดานสัมพันธภาพในองคกร สวนปจจัยคัดสรรท่ีมีความสัมพันธกับความยึดมั่นผูกพันตอองคกร   
ทั้ง 3 ดาน ไดแก อายุ ระยะเวลาการทํางาน ปจจัยสภาพการทํางาน ดานลักษณะงาน           
ดานสัมพันธภาพในองคกร และดานการรับรูตอระบบบริหาร เมื่อวิเคราะหความสัมพันธ         
คาโนนิคอลระหวางความเหนื่อยหนายและความยึดมั่นผูกพันตอองคกร พบวา มีความสัมพันธ
กันสูง (Rc=0.531) และคาน้ําหนักคาโนนิคอลของชุดตัวแปรความเหนื่อยหนายที่มีน้ําหนักสูงสุด 
คือ ดานความออนลาทางอารมณ (-0.433) สวนชุดตัวแปรความยึดมั่นผูกพันตอองคกร คือ     
ดานความตองการท่ีจะรักษาความเปนสมาชิกขององคกร (0.912) ซึ่งปจจัยสภาพการทํางาน 
ดานสัมพันธภาพในองคกร มีความสัมพันธกับความเหนื่อยหนายในการทํางานและความยึดมั่น
ผูกพันตอองคกรอยางชัดเจน ดังนั้นหากมีการสรางสัมพันธภาพท่ีดีในการทํางาน อาจชวย       
ลดความเหนื่อยหนายในการทํางาน และเพ่ิมความยึดมัน่ผูกพันตอองคกรใหกับบุคลากรได 
 
คําสําคัญ: ความเหนื่อยหนายในการทํางาน; ความยึดมั่นผูกพันตอองคกร 

 

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  

ดวยเทคโนโลยีทําใหสังคมมีการเปล่ียนแปลงอยางรวดเร็ว กอใหเกิดความผันผวน 
(Volatility) มากมายบนโลก เกิดความไมแนนอน (Uncertainty) และมีความซับซอน 
(Complexity) ในชีวิตและการทํางานสูงมากขึ้น อีกท้ังยังมีความไมชัดเจน (Ambiguity) เกิดขึ้น
ในสถานการณตาง ๆ ปจจุบันจึงอาจเรียกวา “VUCA world” (Raghuramapatruni & Kosuri, 
2017) ทําใหองคกรท้ังภาครัฐและภาคเอกชนตางตองปรับตัวในดานโครงสราง กระบวนการ
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ทํางาน โดยเฉพาะอยางย่ิงบุคลากร เพ่ือใหมีความรู ความสามารถและปรับตัวเขากับการ
เปล่ียนแปลงในรูปแบบตาง ๆ ได ดังนั้น องคกรยุคปจจุบันจึงควรใหความสําคัญกับการพัฒนา
บุคลากร สรางแรงจูงใจและพึงพอใจใหเกิดในการทํางาน เห็นความสําคัญในการลดความ     
เหนื่อยหนายในการทํางาน เพ่ือหวังใหบุคลากรขององคกรเกิดความรัก ความยึดมั่นผูกพันตอ
องคกร และทํางานใหกับองคกรจนองคกรสามารถอยูรอดและเติบโตไดในสังคมยุคปจจุบัน  

ความเหนื่อยหนายในการทํางานเปนภาวการณเปล่ียนแปลงดานจิตใจท่ีเกิดจาก
ความเครียดเรื้อรังในการทํางาน กอใหเกิดความออนลาท้ังรางกาย จิตใจและอารมณ (ศรีสกุล 
เฉียบแหลม และ เพ็ญนภา แดงดอมยุทธ, 2562) บุคคลท่ีมีความเหนื่อยหนายในการทํางานจะมี
พฤติกรรม เชน เกิดความรูสึกทอแท เบื่อหนาย อารมณเปล่ียนแปลงงาย หงุดหงิดงาย มองโลก
ในแงลบ รูสึกวาตนไรความสามารถ เริ่มมาทํางานสายบอยขึ้น ไมมีความสุขในการทํางาน ไมมี
แรงจูงใจในการทํางาน เปนตน (Grawitch & Ballard, 2016; พรชัย สิทธิศรัณยกุล, 2563)     
ตามแนวคิดของแมสแลซ และคณะ (Maslach et al.) Leiter & Maslach (1988) และ  
Hoboubi, Choobineh, Ghanavati, Keshavarzi, & Hosseini (2017) พบว า  บุคลากร ท่ีมี
สภาพการทํางานหรือการปฏิบัติงานท่ีหนักมากเกินไป มีลักษณะงานท่ีขัดแยงกับบทบาทหนาท่ี 
จะมีผลตอความเหนื่อยหนายในการทํางาน และสงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานได       
จะเห็นไดวา ความเหนื่อยหนายในการทํางานเกิดไดจากหลายสาเหตุ ท้ังจากสภาพการทํางาน 
ลักษณะงานท่ีทํา หรืออาจเกิดจากปจจัยแรงจูงใจท่ีนอย ซึ่งหากบุคลากรมีความเหนื่อยหนายใน
การทํางานเกิดขึ้น อาจสงผลใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานท่ีลดลง และอาจเกิดความ    
ยึดมั่นผูกพันตอองคกรที่ลดลงได (Akdemir, 2019; Leiter & Maslach, 1988) 

ความยึดมั่นผูกพันตอองคกร เครื่องมือในการชี้วัดและพัฒนาบุคลากร (Mathieu & 
Zajac, 1990) การท่ีบุคลากรมีความยึดมั่นผูกพันตอองคกร จะทําใหมีการรับรูดานความเปน
อันหนึ่งอันเดียวกัน มีความชวยเหลือซึ่งกันและกัน มีการปฏิบัติหนาท่ีใหกับองคกรอยางเต็ม
ความสามารถ พรอมที่จะทุมเทกําลังกาย กําลังใจ เสียสละ อุทิศตนใหกับองคกร มีความรูสึกและ
มีจิตใจท่ีอยากจะอยูกับองคกรดวยความเต็มใจ โดยรูสึกวาตัวเองไดเขาไปเปนสวนหนึ่งของ
องคกร และพยายามทําใหเปาหมายของตนเองและองคกรประสบผลสําเร็จ ทําใหอยูในองคกรได
อยางมีความสุขโดยไมคิดจะลาออก (นูรีมัน ดอเลาะ, อนิวัช แกวจํานงค, และ อรจันทร ศิริโชติ, 
2556) ตามแนวคิดของมาวเดย สเตียร และพอรตเตอร (Mowday, Steers, Porter, 1979) 
เสนอวา ความยึดมั่นผูกพันตอองคกร สามารถวัดไดจากองคประกอบ 3 ดาน คือ ความเชื่อถือ
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และยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร ความเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานเพ่ือองคกร และความ
ตองการท่ีจะรักษาความเปนสมาชิกขององคกร ดังนั้น หากองคกรมีบุคลากรท่ีมีความยึดมั่น
ผูกพันตอองคกรในระดับสูง จะมีทัศนคติท่ีดีในการทํางาน มีอัตราการลาออกและการขาดงานต่าํ 
มีความเต็มใจท่ีจะมุงมั่นทํางานตอไปเพ่ือประโยชนตอองคกรได (Santoso, Sitompul, & 
Budiatmanto, 2018) 

ปจจุบันคณะสาธารณสุขศาสตรและสหเวชศาสตร สถาบันพระบรมราชชนกอยูในชวง
ของการเปล่ียนผานเพ่ือใหเกิดความคลองตัวในการบริหารจัดการ และมีเสรีภาพทางวิชาการ 
(อติญาณ ศรเกษตริน, ชุติมา มาลัย, ปาณิสรา สงวัฒนายุทธ, & สุทธานันท กัลกะ, 2563)         
ซึ่งอาจทําใหมีบุคลากรบางคนไมพึงพอใจกับสิทธิประโยชนท่ีเคยไดรับ อาจทําใหมีการสูญเสีย
บุคลากรจํานวนหนึ่งท่ีมีความรู ความสามารถในการปฏิบัติงานใหกับองคกรได จากขอมูลใน    
ชวง 3 ป ยอนหลัง หากคิดขอมูลเพียงแคการใหโอนและยายนอกสังกัดคณะสาธารณสุข ศาสตร 
และสหเวชศาสตร ยังพบวาเปนเฉล่ียรอยละ ของการสูญเสียบุคลากร 18.67 (สถาบันพระบรม
ราชชนก, 2564) ทําใหองคกรตองเสียเวลา คาใชจายในการสรรหา และพัฒนาทักษะใหมให    
กับบคุลากร ซึ่งหากไมไดรับการแกไขในระยะยาว อาจทําใหสงผลตอคุณภาพการดําเนินงานของ
องคกรไดในอนาคต 

สวนใหญท่ีผานมา มีการศึกษาในประเทศไทยเฉพาะดานปจจัยคัดสรรตอความ       
เหนื่อยหนายในการทํางาน หรือปจจัยคัดสรรตอดานความยึดมั่นผูกพันตอองคกร แตการศึกษา
ความสัมพันธคาโนนิคอลระหวางความเหนื่อยหนายในการทํางานและความยึดมั่นผูกพันตอ
องคกรนั้น ยังมีการศึกษาท่ีพบไดนอย โดยเฉพาะอยางย่ิงในสถาบันการศึกษา ซึ่งบุคลากร
สถาบันอาจมีภาระงานท่ีมากขึ้น มีการรับผิดชอบงานท่ีหลายดานในองคกรมากขึ้น แตแรงจูงใจ
ในการทํางานยังเทาเดิม จึงเกิดความกดดันมากขึ้นกวาในอดีต จึงอาจเกิดความเหนื่อยหนายใน
การทํางานเพ่ิมมากขึ้น และความยึดมั่นผูกพันตอองคกรที่ลดลงได 
 
2. วัตถุประสงคของการวิจัย 

1. ศึกษาระดับความเหนื่อยหนายในการทํางานและความยึดมั่นผูกพันตอองคกรของ
บุคลากร คณะสาธารณสุขศาสตรและสหเวชศาสตร สถาบันพระบรมราชชนก 

2. วิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยคัดสรรกับความเหนื่อยหนายในการทํางาน 
3. วิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยคัดสรรกับความยึดมั่นผูกพันตอองคกร  
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4. วิเคราะหความสัมพันธคาโนนิคอลระหวางความเหนื่อยหนายในการทํางานและความ
ยึดมั่นผูกพันตอองคกร 

 
3. วิธีดําเนินการวิจัย 

1. รูปแบบการวิจัยเปนการวิจัยเชิงปริมาณ  
2. ประชากรท่ีใชในการวิจัย คือ บุคลากรผูที่ปฏิบัติงานในวิทยาลัย 9 แหงที่สังกัดคณะ

สาธารณสุขศาสตรและสหเวชศาสตร สถาบันพระบรมราชชนก จํานวน 1,060 คน  
3. กลุมตัวอยาง คือ บุคลากรผูที่ปฏิบัติงานมากกวา 6 เดือน ที่ไมไดอยูในชวงลาพักยาว 

เชน ลาศึกษาตอ ลาคลอด ลาอุปสมบท เปนตน ในชวงท่ีผูวิจัยเก็บขอมูล มีการคํานวณขนาด
ตัวอยางโดยใช Yamane กําหนดระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05 และไดขนาดกลุมตัวอยาง 
จํานวน 435 คน  

4. การเก็บขอมูลจะใชวิธีการสุมแบบโควตา (Quota Sampling) ของวิทยาลัยและ   
สายงาน โดยมีผูประสานงานในพ้ืนท่ีเปนผูเก็บขอมูลดวยแบบสอบถามอิเล็กทรอนิกส (Google 
forms) ซึ่งเก็บรวบรวมขอมูลของกลุมตัวอยางได จํานวน 455 คน  

5. เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย มีท้ังหมด 4 ตอน ไดแก ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับ
สวนบุคคลยปจจั ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ประเภทบุคลากร ระยะเวลา      

การทํางาน สายงาน และรายได  ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยสภาพการทํางาน         
โดยปรับปรุงมาจากการทบทวนวรรณกรรม แบงเปน 3 ดาน  คือ 1) ดานลักษณะงาน 2) ดาน
สัมพันธภาพในองคกร และ 3) ดานการรับรูตอระบบบริหาร ตอนท่ี 3  แบบสอบถามเกี่ยวกับ
ความเหนื่อยหนายในการทํางาน โดยใชแบบวัดของ สุนันทษา นิธิวาสิน (2562) ซึ่งแปลฉบับ
ภาษาไทยโดยสิระยา สัมมาวาจ จากแบบประเมิน Maslach Burnout Inventory (MBI) สรางโดย 
Maslach C และคณะ แบงเปน 3  ดาน คือ 1) ดานความออนลาทางอารมณ 2) ดานการลดความ         
สัมพันธสวนบุคคล 3) ดานความรูสึกไมประสบความสําเร็จ โดยเปนแบบสอบถามมาตราสวน
ประมาณคาของลิเคิรท )Likert rating scale) 7 ระดับ ซึ่งเกณฑในการแปลความหมายคะแนน
ในแตละดานองคประกอบและระดับความเหนื่อยหนายในการทํางาน ดังตารางที่ 1 
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ตารางท่ี 1 เกณฑคะแนนในแตละดานองคประกอบและระดับความเหนื่อยหนายในการทํางาน 

องคประกอบ ความเหน่ือยหนายในการทํางาน 

ต่ํา ปานกลาง สูง 

ดานความออนลาทางอารมณ  0-16 17-26 27-54 

ดานการลดความสัมพันธสวนบุคคล 0-6 7-12 13-30 

ดานความรูสึกไมประสบความสําเร็จ 0-31 32-38 39-48 

 
สวนตอนที่ 4  แบบสอบถามเกี่ยวกับความยึดมั่นผูกพันตอองคกร โดยใชแบบวัดของ

มัณฑนา ตุลยนิษกะ (2552) ตามแนวคิดของ Mowday Steers & Porter (1979) แบงเปน   
3  ดาน ดังนี้  1) ความเชื่อถือและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร 2) ความเต็มใจท่ีจะ
ปฏิบัติงานเพ่ือองคกร 3) ความตองการท่ีจะรักษาความเปนสมาชิกขององคกร โดยเปน
แบบสอบถามมาตราสวนประมาณคาของลิเคิรท (Likert rating scale) 5 ระดับ ซึ่งมีเกณฑใน
การแปลความหมายความยึดมั่นผูกพันตอองคกร ไดดังนี้ คะแนนเฉล่ียตั้งแต 1.00 – 2.33 
หมายถึง มีความยึดมั่นผูกพันตอองคกรในระดับต่ํา ตั้งแต 2.34 – 3.67 อยูระดับปานกลาง และ
ตั้งแต 3.68 – 5.00 หมายถึง อยูในระดับสูง 

6. การสรางและหาคุณภาพเครื่องมือวิจัย ดานความตรงเชิงเนื้อหา (Content 
validity) ตอนท่ี 2  แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยสภาพการทํางาน ไดนําเสนอแกผูทรงคุณวุฒิ
จํ านวน  3   คน พบว า  มี ค าดั ชนีความสอดคลอง  (Index of Congruence: IOC) ของ
แบบสอบถามมีคามากกวา 0.67 ทุกขอคําถาม จึงถือวามีความเหมาะสมและสามารถนําไปใชได 
ดานความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม (Reliability) โดยนําแบบสอบถามท่ีผานการตรวจสอบความ
ตรงของเนื้อหา (Content validity) แลวมาทดลองใช (Try out) กับกลุมตัวอยางบุคลากรท่ีไมใช
กลุมตัวอยาง จํานวน  40 คน พบวา มีคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค) Cronbach's AIpha 
Coefficient) มากกวา 0.70 ทุกขอ จึงถือวามีความเหมาะสมและสามารถนําไปใชได  

7. สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
7.1 สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistics) ใช ความถี่ คารอยละ คาเฉล่ีย      

คาสวน เบี่ยงเบนมาตรฐาน และคามัธยฐาน 
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7.2 สถิติเชิงอนุมาน (Inferential statistics) วิเคราะหปจจัยคัดสรร (ปจจัยสวน
บุคคล ไดแก เพศ สถานภาพ ระดับการศึกษา ประเภทบุคลากร และสายงาน) ท่ีเกี่ยวของกับ
ความเหนื่อยหนายในการทํางานและความยึดมั่นผูกพันตอองคกร โดยใชสถิติ Chi-square 
วิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยคัดสรร (ปจจัยสวนบุคคล ไดแก อายุ ระยะเวลาการทํางาน 
รายได และปจจัยสภาพการทํางาน) กับความเหนื่อยหนายในการทํางานของบคุลากร และความ
ยึดมั่นผูกพันตอองคกรของบุคลากร โดยใช Pearson's correlation และวิเคราะหความสัมพันธ
ระหวางความเหนื่อยหนายในการทํางานและความยึดมั่นผูกพันตอองคกรของบุคลากร โดยใช 
Canonical correlation analysis 
 

4. สรุปผลการวิจัย 
1. ขอมูลปจจัยคัดสรร 
 จากการศึกษากลุมตัวอยาง 455 คน พบวา สวนใหญเปนเพศหญิง จํานวน 291 คน 

(รอยละ 64.0) มีอายุเฉล่ีย 36.33±8.41 ป มากกวาครึ่งหนึ่งมีสถานภาพโสด จํานวน 240 คน 
(รอยละ 52.7) ระดับการศึกษาสวนใหญจบการศึกษาระดับปรญิญาตรี จํานวน 288 คน (รอยละ 
63.3) ประเภทบุคลากรเกือบครึ่งหนึ่งเปนพนักงานกระทรวง จํานวน 198 คน (รอยละ 43.5) มี
ระยะเวลาการทํางานเฉล่ีย 8.42±5.54 ป เกินกวาครึ่งอยูในสายงานวิชาการ จํานวน 246 คน 
(รอยละ 54.1) และมีมัธยฐานของรายไดทั้งหมดตอเดือนเทากับ 18,200 บาท 

ในภาพรวมปจจัยสภาพการทํางาน ดานลักษณะงาน พบวา กลุมตัวอยางมีความเห็น
วาลักษณะงานในปจจุบัน มีความเหมาะสมในระดับปานกลาง (𝑥𝑥𝑥=3.43 S.D.= 0.44) ดาน
สัมพันธภาพในองคกร พบวา กลุมตัวอยางมีความสัมพันธระหวางเพ่ือนรวมงานหรือผูบริหารใน
ระดับดี (𝑥𝑥𝑥=2.52 S.D.= 0.47) และดานการรับรูตอระบบบริหาร พบวา กลุมตัวอยางมีการรับรู
ตอระบบบริหารของคณะฯ อยูในระดับปานกลาง (𝑥𝑥𝑥=1.71 S.D.= 0.58) 

2. ระดับความเหน่ือยหนายในการทํางาน เมื่อพิจารณารายดาน พบวา กลุมตัวอยางมี
ความเหนื่อยหนายในการทํางาน ดานความออนลาทางอารมณ อยูในระดับปานกลาง (𝑥𝑥 ̅=20.84 
S.D.= 10.80) ดานการลดความสัมพันธสวนบุคคล และดานความรูสึกไมประสบความสําเร็จ       
อยูในระดับต่ํา (𝑥𝑥𝑥=4.25 S.D.= 4.00, 𝑥𝑥𝑥=25.43 S.D.= 8.23 ตามลําดับ) 
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3. ระดับความยึดม่ันผูกพันตอองคกร เมื่อพิจารณารายดาน ท้ัง 3 ดาน ไดแก           
ดานความเชื่อถือและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร ดานความเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงาน
เพ่ือองคกร และ ดานความตองการท่ีจะรักษาความเปนสมาชิกขององคกร พบวา ท้ัง 3 ดาน      
อยูในระดับปานกลาง (𝑥𝑥𝑥=2.91 S.D.= 0.65, 𝑥𝑥𝑥=3.19 S.D.= 0.68 และ 𝑥𝑥𝑥=3.01 S.D.= 0.68 
ตามลําดับ) 

4. ความสัมพันธระหวางปจจัยคัดสรรกับความเหน่ือยหนายในการทํางานและความ
ยึดม่ันผูกพันตอองคกรในดานตาง ๆ ดังตารางที่ 2 

 

ตารางท่ี 2 ความสัมพันธระหวางปจจัยคัดสรรกับความเหนื่อยหนายในการทํางานและความ     
ยึดมั่นผูกพันตอองคกรในดานตาง ๆ 

ปจจัยคัดสรร EE DP PA OC1 OC2 OC3 

ปจจัยสวนบุคคล 

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* 

ปจจัยสภาพการทํางาน 

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

สัมพันธภาพในองคกร -0.323** -0.162** -0.166** 0.262** 0.271** 0.343** 

การรับรูตอระบบบริหาร -0.201** -0.179** -0.047 0.358** 0.335** 0.278** 

กําหนดให EE แทน ความออนลาทางอารมณ DP แทน การลดความสัมพันธสวนบคุคล PA แทน ความรูสึกไม

ประสบความสําเร็จ OC1 แทน ความเชื่อถือและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกรOC2 แทน ความเต็ม

ใจที่จะปฏิบัติงานเพื่อองคกร OC3 แทน ความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคกร ** แทน p 

<0.01 * แทน p <0.05  
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 5. ความสัมพันธคาโนนิคอลระหวางความเหน่ือยหนายในการทํางานและความยึดม่ัน
ผูกพันตอองคกรของบุคลากร พบวา ชุดตัวแปรฟงกชันท่ี 1 มีคาความสัมพันธคาโนนิคอล (Rc) 
เทากับ  และมีคา 0.531Rc2 เทากับ แสดงวา มีความแปรปรวนรวมกันระหวางตัวแปร 0.282    
คาโนนิคอลทํานาย (Predictor composite) กับตั วแปรคาโนนิคอลเกณฑ  (Criterion 
composite) อยูรอยละ 28.2 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 ซึ่งคาสัมประสิทธิ์
โครงสรางคาโนนิคอล (Canonical correlation coefficients) ท่ี ได เ พียงพอตอการแปล
ความหมายรูปแบบความสัมพันธตามเกณฑของ (Sherry & Henson, 2005) ดังตารางที่ 3 และ
นํามาเขียนเปนโมเดลสหสัมพันธคาโนนิคอลไดดังภาพที่ 1 

 

ตารางท่ี 3 คาสัมประสิทธิโ์ครงสรางระหวางชุดตัวแปรฟงกชันที่ 1 

ตัวแปร คาสัมประสิทธิ์โครงสราง 

ความเหนื่อยหนายในการทาํงาน  

   ดานความออนลาทางอารมณ (X1) -0.866 

   ดานการลดความสัมพันธสวนบุคคล (X2) -0.647 

   ดานความรูสึกไมประสบความสําเร็จ (X3) -0.433 

ความยึดมั่นผูกพันตอองคกร  

   ดานความเชื่อถือและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร (Y1) 0.907 

   ดานความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานเพื่อองคกร (Y2) 0.820 

   ดานความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคกร (Y3) 0.912 

 
 
 
 
 
 

 

ภาพท่ี 1. โมเดลสหสัมพันธคาโนนิคอลระหวางความเหนื่อยหนายในการทํางาน 

กับความยึดม่ันผูกพันตอองคกรในกลุมตัวอยาง 
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 จากภาพท่ี 1 เปนโมเดลสหสัมพันธคาโนนิคอลระหวางความเหนื่อยหนายในการทํางาน
กับความยึดมั่นผูกพันตอองคกรในกลุมตัวอยาง พบวา ตัวแปรคาโนนิคอลความเหนื่อยหนายใน
การทํางานกับความยึดมั่นผูกพันตอองคกร มีความสัมพันธกันสูง โดยคาน้ําหนักคาโนนิคอลของ
ชุดตัวแปรความเหนื่อยหนายในการทํางานท่ีมีน้ําหนักสูงสุด คือ ดานความออนลาทางอารมณ 
สวนคาน้ําหนักคาโนนคิอลของชุดตวัแปรความยึดมั่นผูกพันตอองคกรทีม่ีคาน้าํหนกัสูงสุด คือ ดาน
ความตองการท่ีจะรักษาความเปนสมาชิกขององคกร   
 

5. อภิปรายผลการวิจัย 

1. ความเหน่ือยหนายในการทํางาน  มี 3 ดาน ไดแก ดานความออนลาทางอารมณ 
ดานการลดความสัมพันธสวนบุคคล และดานความรูสึกไมประสบความสําเร็จ เมื่อวิเคราะห
ความสัมพันธดานตาง ๆ ทั้ง 3 ดานกับความเหนื่อยหนายในการทํางาน พบวา ดานความออนลา
ทางอารมณ มีความสัมพันธกับความเหนื่อยหนายในการทํางานมากท่ีสุด ซึ่งสอดคลองกับ
การศึกษาของ Sarisik, Bogan, Zengin, & Dedeoglu (2019) ท่ีกลาววา ความออนลาทาง
อารมณเปนดานท่ีสําคัญท่ีสุดท่ีสงผลตอความเหนื่อยหนายในการทํางาน โดยมีการศึกษาท่ีพูดถึ
งาความออนลาทางอารมณอาจจะเกิดจากความเครียดจากการทํางาน หรือไดรับการมอบหมาย
งานที่หนักเกินไป หรืออาจจะเกิดจากผูรับบริการ เพ่ือนรวมงานก็ได (Leiter & Maslach, 1988) 
ดังนั้นการจะลดความเหนื่อยหนายในการทํางานของกลุมตัวอยางในองคกรนี้ จึงควรให
ความสําคัญกับประเด็นความออนลาทางอารมณของบุคลากรในองคกรและสงเสริมใหเกิดความ
ออนลาทางอารมณในระดับต่ํา อาจนําไปสูความเหนื่อยหนายในการทํางานที่ลดลงได  

2. ความยึดม่ันผูกพันตอองคกร มี 3 ดาน ไดแก ดานความเชื่อถือและยอมรับเปาหมาย
และคานิยมขององคกร ดานความเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานเพ่ือองคกร และดานความตองการท่ีจะ
รักษาความเปนสมาชิกขององคกร พบวาท้ัง 3 ดานอยูในระดับปานกลาง นอกจากนี้ เมื่อ
วิเคราะหความสัมพันธดานตาง ๆ ท้ัง 3 ดานกับความยึดมั่นผูกพันตอองคกร ก็พบวาดานความ
ตองการท่ีจะรักษาความเปนสมาชิกขององคกร มีความสัมพันธกับความยึดมั่นผูกพันตอองคกร
มากท่ีสุด แตอยางไรก็ตามพบวาท้ัง 3 ดาน มีน้ําหนักท่ีใกลเคียงกัน จึงอาจพัฒนาบุคลากรใหมี
ความยึดมั่นผูกพันองคกรสูงขึ้นในทุก ๆ ดาน โดยสามารถพัฒนาในดานตาง ๆ อาทิ               
การทบทวนพัฒนาโครงสรางเงินเดือนและผลตอบแทนตาง ๆ ใหมีความเหมาะสมและยุติธรรม
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มากขึ้น การทบทวนและพัฒนาขอบเขตและภาระงานท่ีมอบหมายใหมีความเหมาะสมกับความรู
ความสามารถ และความสนใจของบุคลากรรวมถึงกําหนดหนาท่ีความรับผิดชอบใหชัดเจน 
(Stairs & Galpin, 2010; Welch, 2011) พัฒนาความสัมพันธที่ดีในการทํางานในทุกระดับ และ
พัฒนาแผนความกาวหนาในอาชีพใหกับบุคลากรเพ่ือวางแผนการเตบิโตในแตละสายงาน เปนตน 
(Stairs & Galpin, 2010) 

3. ความสัมพันธระหวางปจจัยคัดสรรกับความเหน่ือยหนายในการทํางานและความ
ยึดม่ันผูกพันตอองคกร ในปจจัยสวนบุคคลของความเหนื่อยหนายในการทํางาน พบไดเฉพาะ
เพียงบางปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับความเหนื่อยหนายในการทํางานในบางดาน สวนปจจัยสภาพ
การทํางานมีอยู 3 ดาน ไดแก ดานลักษณะงาน ดานสัมพันธภาพในองคกร และดานการรับรูตอ
ระบบบริหาร พบวา มีเพียง 1 ดานเทานั้น คือ ดานสัมพันธภาพในองคกรท่ีมีความสัมพันธกับ
ความเหนื่อยหนายในการทํางานในทุก ๆ ดาน ท้ังนี้อาจอธิบายไดวา ดานสัมพันธภาพในองคกร 
จะพบวา การมีความสัมพันธท่ีดีกับเพ่ือนรวมงาน ไดรับความชวยเหลือซึ่งกันและกัน จะทําให
การทํางานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ (Baker, 2011; Maslach & Leiter, 2008) และหาก
บุคลากรในหนวยงานทํางานในลักษณะตางคนตางอยู ไมใหคําปรึกษากัน จะทําใหเกิดความ
กดดัน  และเกิดความเหนื่อยหนายในการทํางานได ง าย (Sepahvand, Atashzadeh-
Shoorideh, Parvizy, & Tafreshi, 2017) สวนปจจัยสวนบุคคลของความยึดมั่นผูกพันตอองคกร 
พบวา อายุมีความสัมพันธทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันตอองคกรในทุกดาน ซึ่งสอดคลองกับ
การศึกษาของ Meyer & Allen (1991) โดยบุคคลที่มีอายุนอยจะมีความผูกพันดานความเชื่อถือ
และยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกรกับความผูกพันดานความตองการท่ีจะรักษาความ
เปนสมาชิกขององคกรนอยกวาบุคคลท่ีมีอายุมากกวา เนื่องจากบุคคลท่ีมีอายุมากกวา จะ
แสวงหาความมั่นคงดานผลตอบแทนมากกวาการเปล่ียนแปลงหรือยายท่ีทํางานใหม สวน
ระยะเวลาในการทํางาน พบวา มีความสัมพันธทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันตอองคกรในทุก
ดาน ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของ Affum-Osei, Acquaah, & Acheampong (2015) โดย
บุคคลท่ีทํางานใหกับองคกรเปนระยะเวลานาน อาจมีความรูสึกผูกพันมากกวาคนท่ีเพ่ิงเริ่มเขามา
ทํางาน (Dockel, Basson, & Coetzee, 2006) สวนปจจัยสภาพการทํางานท้ัง 3 ดาน ไดแก 
ดานลักษณะงาน ดานสัมพันธภาพในองคกร และดานการรับรูตอระบบบริหาร มีความสัมพันธ
กับความยึดมั่นผูกพันตอองคกรในทิศทางบวกหรือเพ่ิมความยึดมั่นผูกพันมากขึ้น ซึ่งก็สอดคลอง
กับหลาย ๆ การศึกษา (ถาวร ออนลออ, 2561; สุฬดี กิตติวรเวช, และ ณิชา วองไว, 2564) อาทิ 
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หากบคุลากรรูสึกวา ลักษณะงานมีความเหมาะสมกับตนเอง จะย่ิงมีความยึดมั่นผูกพันตอองคกร
มากขึ้น ซึ่งสามารถอธิบายจากแนวคิดของ Hewitt Associates ท่ีกลาววา ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอ
ความยึดมั่นผูกพันตอองคกร คือ ลักษณะงานท่ีมีความเหมาะสม (Welch, 2011) หรือหาก
บุคลากรมีความสัมพันธระหวางเพ่ือนรวมงานหรือผูบริหารท่ีดีมากขึ้นเทาใด ความยึดมั่นผูกพัน
ตอองคกรจะย่ิงมากขึ้นเทานั้น รวมถึงการรับรูตอระบบบริหารของคณะฯ ก็เชนเดียวกัน หาก
บุคลากรรับรูระบบบริหารเปนอยางดีมากเทาใด จะมีความยึดมั่นผูกพันตอองคกรมากขึ้นตามมา
เทานั้นดวย ซึ่งตามทฤษฎี Two – factor ของ Herzberg ก็ไดกลาวไวเชนเดียวกันวา การสราง
ความสัมพันธภาพท่ีดีกับเพ่ือนรวมงาน ผูบังคับบัญชา และผูใตบังคับบัญชา หรือ การรับรู
นโยบายการบริหารขององคกร หากมีมากขึ้นจะชวยเสริมสรางแรงจูงใจในการทํางาน และทําให
บุคลากรเกิดความยึดมั่นผูกพันตอองคกร (Alshmemri, Shahwan-Akl, & Maude, 2017)  

4. ความสัมพันธคาโนนิคอลระหวางความเหน่ือยหนายในการทํางานกับความยึดม่ัน
ผูกพันตอองคกร พบวา มีความสัมพันธกันสูง ท้ังนี้ความสัมพันธขึ้นกับสภาพแวดลอมอื่น ๆ ใน
องคกรนั้น ๆ ดวย (Goering, Shimazu, Zhou, Wada, & Sakai, 2017; Leiter & Maslach, 
1988) โดยหากวิเคราะหลึกลงไปจะพบวา กลุมตัวอยางมีคาน้ําหนักคาโนนิคอลของดานความ
ออนลาทางอารมณในชุดตัวแปรความเหนื่อยหนายในการทํางานมากที่สุด ซึ่งมีความสัมพันธกับ
ความยึดมั่นผูกพันตอองคกรท่ีลดลง โดยสอดคลองกับการศึกษาของ Sarisik, Bogan, Zengin, 
& Dedeoglu (2019) พบวา พนักงานท่ีมีความเหนื่อยหนายในการทํางานมากขึ้น จะมีความยึด
มั่นผูกพันตอองคกรท่ีลดลง โดยเฉพาะอยางย่ิงการเกิดความเหนื่อยหนายในการทํางาน ดาน
ความออนลาทางอารมณ 

 
6. องคความรูจากการวิจัย 

องคความรูจากการวิจัยนี้ พบวา คาความสัมพันธคาโนนิคอล (Rc) ใน 2 ชุดตัวแปร คือ 
ความเหนื่อยหนายในการทํางานและความยึดมั่นผูกพันตอองคกร เทากับ 0.531 เมื่อ
เปรียบเทียบงานวิจัยของ Enginyurt et al. (2015) ก็พบคาความสัมพันธคาโนนิคอล (Rc) 
เทากับ 0.630 จากท้ัง 2 การศึกษา ซึ่งไดทําในสถาบันท่ีมีพ้ืนฐานความเปนบุคลากรทาง
การแพทยเหมือนกัน แสดงผลความสัมพันธท่ีสูงเชนเดียวกัน ทําใหอาจเห็นไดวาองคกรลักษณะ
นี้ ความเหนื่อยหนายในการทํางานกับความยึดมั่นผูกพันตอองคกรมีความสัมพันธกันคอนขางสูง 
หากบุคลากรเกิดความเหนื่อยหนายในการทํางาน อาจนําไปสูความยึดมั่นผูกพันตอองคกรลดลง  
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ดังนั้นสถาบันหรือองคกรในลักษณะคลายคลึงท่ีวานี้ ควรใหความสําคัญกับการลดความ      
เหนื่อยหนายในการทํางาน เชน พิจารณาภาระงานใหเหมาะสม มีกิจกรรมกลุมสัมพันธเพ่ือสราง
สัมพันธภาพท่ีดีในการทํางาน เพ่ิมแรงจูงใจในการทํางาน เชน คาตอบแทน สวัสดิการ และ      
การบรรจุตําแหนงที่มั่นคงมากขึ้น รวมไปถึงการพัฒนาบุคลากรในแตละสายงานใหมีความทั่วถึง 
เปนตน อันจะสงผลดีท้ังคุณภาพชีวิตของบุคลากรและการทํางานในองคกรใหเปนไปอยางมี
ประสิทธิภาพ อยางไรก็ตาม ยังมีปจจัยอื่น ๆ เชน บริบทและสภาพแวดลอมของแตละองคกรที่มี
ผลตอความยึดมั่นผูกพันตอองคกรดวย 

 
7. ขอเสนอแนะ 

1. จากการศึกษาพบวา กลุมตัวอยางมีความเหนื่อยหนายในการทํางาน ดานความ
ออนลาทางอารมณอยูในระดับปานกลาง ดังนั้น สถาบันจึงควรพิจารณาภาระงานใหเหมาะสม
และยุติธรรม มีแนวทางการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีชัดเจน เพ่ือลดความเหนื่อยหนายในการ
ทํางาน ดานความออนลาทางอารมณของบุคลากร มีความรูสึกพอใจในการทํางาน และสามารถ
ตอบสนองตอความตองการของงานได 

2. จากการศึกษาที่พบวา กลุมตัวอยางมีความยึดมัน่ผูกพันตอองคกรท้ัง 3 ดาน อยูใน
ระดับปานกลาง ซึ่งหากวาบุคลากรมีความยึดมั่นผูกพันตอองคกรมากขึ้น ก็จะเปนส่ิงท่ีดีกับ
องคกร โดยสถาบันควรสรางขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน เชน การเพ่ิมแรงจูงใจในการทํางาน 
มีความชัดเจนเรื่องความกาวหนาในสายงาน การบรรจุในตําแหนงที่มั่นคงมากขึ้น เปนตน ซึ่งจะ
ทําใหบุคลากรมีความรูสึกเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานใหกับองคกร รวมไปถึงการรับฟงเสียงสะทอน    
ใสใจความคิดเห็นของบุคลากร และมีระบบประสานงานจากทีมสวนกลางท่ีดี โดยสามารถชี้แจง
บุคลากรใหทราบถึงกลยุทธเปาหมาย การดําเนินงานขององคกรอยางสม่าํเสมอ เพ่ือใหบุคลากรมี
ความมั่นใจ เขาใจ และเกิดความเชื่อมั่นยอมรับเปาหมายขององคกร นอกจากนี้ควรพัฒนา
คุณภาพบุคลากรแตละสายงานใหท่ัวถึง เพ่ือใหบุคลากรเกิดความภาคภูมิใจ มั่นใจในการ
ปฏิบัติงาน และพรอมที่จะเปนสมาชิกขององคกรตอไป 
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