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บทคัดย่อ 
การวิจัยครั้งนี้มีวตัถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาภาวะหมดไฟของผู้บริหารสถานศึกษา สังกดัสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษานครราชสีมา เขต 1 2) เปรียบเทียบภาวะหมดไฟของผูบ้ริหารสถานศึกษา จําแนกตามขนาดของสถานศึกษา 
และ 3) ศึกษาแนวทางแก้ไขภาวะหมดไฟของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
นครราชสมีา เขต 1 กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ สถานศึกษา 108 โรงเรียน และผูบ้ริหาร 108 คน กําหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดย
ใช้ตารางสําเร็จรูปของ Krejcie และ Morgan ดําเนินการสุ่มแบบแบ่งช้ันโดยใช้ขนาดของสถานศึกษาเป็นช้ัน เครื่องมือท่ีใช้ 
ได้แก่ แบบสอบถามประมาณค่า 5 ระดับ ค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่าง 0.60-1.00 และค่าความเชือ่มั่น 0.971 รวมถึงแบบ
สัมภาษณ์แบบมโีครงสร้าง วิเคราะห์ข้อมูลด้วยการแจกแจงความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบ
ค่าที และการวเิคราะห์เชิงเนื้อหา 

ผลการวิจัย พบว่า 1) ภาวะหมดไฟของผู้บริหารสถานศึกษาอยู่ในระดับปานกลาง 2) ผลการเปรียบเทียบภาวะหมดไฟ
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครราชสมีา เขต 1 โดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน และ
3) แนวทางแก้ไขภาวะหมดไฟของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสาํนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครราชสมีา เขต 1 
พบว่า ผู้บริหารควรพัฒนาทักษะการจัดลําดับความสําคัญของงานและวางแผนติดตามภาระงานอย่างชัดเจน จัดการภาระงาน
ตามเวลาและความถนัดของบุคลากร เสรมิสร้างกําลังใจและสนับสนนุการพัฒนาบุคลากรผ่านการอบรม สร้างวัฒนธรรม 
การทํางานร่วมกัน รวมถึงเปดิรับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ ปฏิบัติตามนโยบายส่วนกลางโดยคํานึงถึงบริบทและภารกิจ
ของสถานศึกษาไม่ให้เกดิผลกระทบด้านลบต่อผู้เรียนและสถานศึกษา ศึกษาและวิเคราะห์นโยบายอย่างละเอียดและการจัด
ประชุมอภิปรายเพื่อหาแนวทางการทํางานร่วมกันโดยเลือกและคัดกรองงานท่ีสําคัญตามทรัพยากรของสถานศึกษา และ
สนับสนุนความเข้าใจในการทํางานร่วมกันผ่านการพูดคุยอย่างมีเหตุผล นอกจากนีค้วรสร้างความสัมพันธ์ท่ีดีกับบุคลากร 
ผ่านการเปิดโอกาสให้มสี่วนร่วมในงาน ช้ีแจงบทบาทหน้าท่ีชัดเจน และส่งเสรมิความรู้สึกเป็นเจ้าของร่วมกันในสถานศึกษา
เพื่อลดแรงต่อต้านและสร้างความใกล้ชิดในองค์กร 
ค าส าคัญ:  แนวทางแก้ไข, ภาวะหมดไฟ, ผู้บริหารสถานศึกษา 
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Abstract 

 The purposes of this research were to: 1) study the burnout syndrome of school administrators,  
under Nakhon Ratchasima Primary Educational Service Area Office 1 2) compare the burnout syndrome of 
school administrators classified according to educational institution size, and 3) propose guidelines for 
treating burnout syndrome among school administrators under Nakhon Ratchasima Primary Educational 
Service Area Office 1. The informants consisted of 108 school administrators. The research instruments 
included a 5-level Likert scale questionnaire with an Item-Objective Congruence (IOC) index ranging from 
+0.60 to +1.00 and a reliability coefficient of 0.971, as well as a structured interview. The statistical 
methods used for data analysis included frequency distribution, percentage, mean, standard deviation, 
independent samples t-test, and content analysis.  
 The research findings were as follows: The burnout syndrome of school administrators under 
Nakhon Ratchasima Primary Educational Service Area Office 1 was found to be at a moderate level 
overall. The comparison of burnout syndrome levels among school administrators under Nakhon 
Ratchasima Primary Educational Service Area Office 1, categorized by school size, revealed no statistically 
significant differences overall. The guidelines for treating burnout syndrome among school administrators 
under Nakhon Ratchasima Primary Educational Service Area Office 1 indicated that administrators should 
develop skills and strategies to prioritize institutional tasks and create clear workload tracking plans.  
In addition, tasks should be divided into major and minor responsibilities, with systematic workload 
management and support mechanisms established to assist in managing workloads. Administrators should 
understand the roles and responsibilities of personnel and encourage task allocation based on individual 
interests and abilities through rational dialogue. This includes clarifying the importance of assigned tasks, 
supporting personnel development and training, fostering a collaborative organizational culture, and 
actively listening to feedback. Administrators should adhere to central policies while considering the 
context and mission of educational institutions to ensure that policies do not negatively impact students 
or schools. Policies should be carefully studied and analyzed, discussions should be organized, and 
collaborative approaches should be developed by selecting and prioritizing key tasks based on 
institutional resources. Furthermore, administrators should establish positive relationships with personnel 
through dialogue and public hearings, serve as role models, involve staff in decision-making processes, 
and build intimacy and trust. Activities should also be organized to strengthen relationships and enhance 
professional competencies.              
Keywords:  Treating Guidelines, Burnout Syndrome, School Administrators 
 

 1. ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
 ภาวะหมดไฟ หรือ Burnout Syndrome คือ ภาวะมลพิษทางอารมณ์ที่เกิดจากการสะสมความเครียดจากการ
ทํางานมาในระยะหนึ่ง จนเกิดเป็นความเหนื่อยล้าที่ส่งผลต่อสุขภาพใจและกาย องค์การอนามัยโลก (World Health 
Organization: WHO) ได้ขึ้นทะเบียนให้การรับรองภาวะหมดไฟ เป็นโรคใหม่ท่ีเกดิขึ้นกับผู้คนในยคุปัจจุบัน โดยเฉพาะ 
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ในสภาพแวดล้อมการทํางานท่ีมีความเร่งรีบ กดดัน จนทําให้รูส้ึกหมดพลัง หมดไฟ ไรเ้รี่ยวแรง หมดแรงจูงใจในการทํางานและ
การใช้ชีวิต ผู้ที่มีภาวะหมดไฟในการทํางานควรเข้ารับการการรักษาและรับการบําบดักับแพทย์เฉพาะทางที่มีประสบการณ์
เพื่อให้ทราบถึงที่มาของปัญหา และร่วมกันหาแนวทางในการจดัการกับปัญหาอันเป็นที่มาของความเครียด (ลญัฉน์ศักดิ์  
อรรฆยากร, 2566) ซึ่งในป ีพ.ศ. 2562 ที่เมืองเจนีวา สวิตเซอร์แลนด์ องค์การอนามัยโลก (WHO) ได้ขึ้นทะเบียนให้ภาวะ 
หมดไฟในการทํางานเป็นโรคใหมท่ี่เป็นผลจากความเครียดเรื้อรัง ในสถานท่ีทํางาน ซึ่งควรไดร้ับการดูแลจากแพทย์เฉพาะทาง 
ก่อนจะรุนแรงและคุกคามการใช้ชีวิต ภาวะนี้เกดิจากการเปลีย่นแปลงด้านจิตใจท่ีเป็นผลมาจากความเครียด จนบางครั้งรูส้ึก
เหนื่อยล้าทางอารมณ์ เบื่อหน่าย ไม่หยิบจับทําอะไร รูส้ึกสญูเสียพลังงานทางจิตใจ มองงานท่ีกําลังทําอยู่ในเชิงลบขาดความสุข 
สนุกในเนื้องาน หมดแรงจูงใจประสิทธิภาพการทํางานตํา่ลง บางรายอาจรู้สึกเหินห่างจากเพื่อนร่วมงาน จนทําให้มีความรูส้ึก
หมดเรี่ยวแรงในการทํางานและการใช้ชีวิตประจําวัน (รุ่งโรจน์ สมบญุเก่า, 2566) 
 ภาวะหมดไฟในการทํางานเป็นปญัหาสุขภาพจิตที่เกดิขึ้นจากความเบื่อหน่ายจากการทํางาน โดยก่อนปี 1970  
ยังไม่มีปรากฎการใช้คําว่า ภาวะหมดไฟในการทํางาน (Burnout) ใน วารสารวิชาการ จนกระทั่งในช่วงปี 1974 Herbert 
Freudenberger นักจิตวิทยาชาวอเมริกัน บรรยายถึงภาวะ “Burnout” หรือ “หมด(เช้ือ)ไฟ” โดยเปรียบเทียบสภาพจติใจ
ของคนท่ีถูก ความเครียดจากการทํางานแผดเผากับตึกท่ีถูกไฟไหม้จากภายใน และจากกรณีศึกษาของ Herbert 
Freudenberger พบว่า คนท่ีมีอาการ Burnout มักจะอยู่ในวิชาชีพท่ีต้องคอยช่วยเหลือผู้อื่น ไม่ว่าจะเป็นแพทย์ พยาบาล  
ครู ตํารวจ นักสังคมสงเคราะห์ หรือนักจิตวิทยา ซึ่งมักจะมีอุดมคตบิางอย่างที่จะทําเพื่อผู้อื่น เพื่อสังคม และพยายามผลักดัน
ตัวเองอย่างเต็มที่เพื่อจะไปให้ถึงเป้าหมาย แตย่ิ่งพยายามก็เหมือนกบัการวิ่งชนกําแพง ความผิดหวังครั้งแล้วครั้งเล่าทําให้คน
เหล่านีส้ร้างกําแพงขึ้นมาป้องกัน ตัวเอง ฉีดยาชาให้กับความรูส้ึกอันเจ็บปวดนั้น แม้พวกเขาจะยังคงทํางานหนักเหมือนเคย 
แต่ภายในกลบัรูส้ึกว่างเปล่าและคอ่ย ๆ ขาดกําลังที่จะเดินหน้าต่อ (Freudenberger, 1974, อ้างถึงใน ณัฐพล พูลวิเชียร, 
2565) โดยภาวะหมดไฟในการทํางานเป็นอาการทางด้านจิตใจ เป็นภาวะที่เกิดจากความเครียดเรื้องรงั ท่ีเกิดขึ้นจากการ
ทํางาน และสภาพแวดล้อมในการทํางาน ส่งผลให้เกดิความอ่อนล้าทางด้าน อารมณ์ ความเหนื่อยหนา่ย รู้สึกเมินเฉยต่องาน  
มีทัศนคติทางด้านลบต่องาน และเพื่อนร่วมงาน หรือลูกค้า รวมไปถงึความรู้สึกต่อตนเองว่า ไมม่ีความสามารถที่เพียงพอ 
ประสิทธิภาพในการทํางานลดลง และมองตนเองในแง่ลบ (สโรชาพชัร์ เตชโรจนกญัจน์, 2564) ซึ่งภาวะหมดไฟในการทํางาน
สามารถพบได้ในบุคลากร หลากหลายบริบททีต่้องเจอกับความเครียดเป็นเวลานานซึ่งผู้ที่มภีาวะหมดไฟในการทํางาน 
อาจแสดงอาการแตกต่างกันออกไป เช่นหมดเรีย่วแรงในการทํางานและการใช้ชีวิตประจําวันหรือ รู้สกึห่างเหินกับเพื่อน
ร่วมงานประสิทธิภาพในการทํางานลดลงโดยอาการเหล่านี้อาจไม่รนุแรงมากนัก แต่ถ้าปล่อยทิ้งไว้โดยไมไ่ด้รบัการรักษา 
อาจเป็นสาเหตุให้เกดิโรคซึมเศร้าตามมาได้ หรือ ส่งผลให้บุคลากรมคีวามคิดอยากจะลาออกจากงานสง่ผลให้องค์กรได้รับ
ผลกระทบจากการสญูเสยีบุคลากรหรือผลกระทบจากการปฏิบัติงานท่ีไม่มีประสิทธิภาพ (คณะแพทยศ์าสตร์ ศิริราชพยาบาล 
มหาวิทยาลยัมหิดล, 2562) และยงัพบว่าภาวะหมดไฟเกิดจากการสนองความต้องการขององค์กร จึงทําให้องค์กรอาจจะสร้าง
ปัจจัยที่ทําให้เกิดแรงกดดันหลาย ๆ อย่างให้กับบุคลากร ปริมาณงานมากเกินไป หรือมีความซับซ้อนสูง โดยมาพร้อมกับ
ข้อกําหนดด้านเวลาอันเข้มงวด อาจทําให้พนักงานขาดเวลาพักผ่อน สูญเสียสมดลุระหว่างชีวิตและการทํางาน นอกจากน้ี  
การที่พนักงานขาดอํานาจในการจดัการงานของตนเอง เช่น ต้องรอการตัดสินใจจากผู้บริหาร ก็สร้างความรูส้ึกไรค้วามคืบหน้า
และขาดความมั่นใจในการทํางาน จึงทําให้บุคลากรอาจเผชิญกับภาวะ เครียด และเกิดผลเสียหรือปัญหาในหลาย ๆ ด้าน  
ไม่ว่าจะเป็นปัญหาด้านสุขภาพ เกดิการเจ็บป่วยท้ังด้าน ร่างกายและจิตใจจนนําไปสู่ภาวะหมดไฟในท่ีสดุ (Maslach & 
Jackson, 1981 อ้างถึงใน ปองกานต์ ศิโรรัตน์, 2563)  
 กระทรวงศึกษาธิการได้ตระหนักถึงภาวะหมดไฟท่ีเกิดขึ้นกับครูและบุคลากรทางการศึกษาจึงได้กาํหนดนโยบาย 
ลดภาระครูและบุลการทางการศึกษาผ่านทางสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาต่าง ๆ โดยสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถม 
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ศึกษานครราชสมีา เขต 1 มีโรงเรยีนในสังกัดจํานวน 142 โรงเรียนได้กําหนดให้มีนโยบาย วิสัยทัศน์ท่ีแสดงถึงปัญหาและการ
ป้องกันปัญหาเกี่ยวกับภาวะหมดไฟของบุคลการในสังกัด คือ สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครราชสมีา เขต 1 
และสถานศึกษาเป็นองค์กรชั้นนํา สร้างคณุภาพผู้เรยีน สู่มาตรฐานสากลบริหารจัดการตามหลักธรรมาภิบาล ได้มีการ
ดําเนินการตามนโยบายลดภาระครูและบลุการทางการศึกษาของกระทรวงศึกษาธิการ ได้มีการระบุยทุธศาสตร์และตัวช้ีวัด
ภายใต้ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 6 ในเรื่องคืนครสูู่ห้องเรียน สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานครราชสมีา เขต 1 ไดม้ี
การดําเนินตามนโยบายในการลดภาระงานเอกสารให้กับครูเพื่อเป็นการลดภาระงานท่ีมากเกินไปของบุคลากร ซึ่งส่งผลไปถึง
ผู้บริหารสถานศึกษาให้มีภาระงานที่ลดลงตามไปด้วย แสดงให้เห็นการตระหนักถึงภาวะหมดไฟท่ีมีโอกาสเกิดขึ้นได้กับบุคลากร
ทางการศึกษา (สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานครราชสีมา เขต 1, 2567) และในปัจจุบนัพบว่ายังมีผู้บริหารที่มี
ภาวะหมดไฟในการทํางานอันเกดิจากหลายสาเหตุ โดยส่วนหน่ึงของสาเหตุของภาวะหมดไฟในการทาํงานนั้น มาจาก
องค์ประกอบ 2 ประการ คือ องค์ประกอบด้านปัจจัยส่วนบุคคล และองค์ประกอบด้านองค์กร (ฉัตรชกรณ์ ระบิล และวิลาสินี 
จินตลิขิตดี, 2564) ซึ่งการศึกษาเกี่ยวกับเรื่องภาวะหมดไฟไดม้ีผู้ศึกษามาแล้ว ดังเช่น ภาวะหมดไฟในการทํางานเป็นอาการ
ทางด้านจิตใจ เป็นภาวะที่เกิดจากความเครยีดเรื้องรัง ท่ีเกิดขึ้นจากการทํางาน และสภาพแวดล้อมในการทํางาน ส่งผลใหเ้กิด
ความอ่อนล้าทางด้าน อารมณ์ ความเหนื่อยหน่าย รู้สึกเมินเฉยต่องาน มีทัศนคติทางด้านลบต่องาน และเพื่อนร่วมงาน หรือ 
ลูกค้า รวมไปถึงความรูส้ึกต่อตนเองว่า ไม่มีความสามารถที่เพียงพอ ประสิทธิภาพในการทํางานลดลง และมองตนเองในแง่ลบ 
(สโรชาพชัร์ เตชโรจนกัญจน์, 2564) ผู้วิจัยในฐานะที่เป็นบุคลากรภายในองค์กรที่เกี่ยวข้องกับสถานศึกษา จึงต้องการศึกษา
เรื่อง การศึกษาภาวะหมดไฟของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครราชสมีา เขต 1 
เพื่อศึกษาภาวะหมดไฟ เปรียบเทยีบภาวะหมดไฟของผู้บริหารสถานศึกษาที่มีแนวโน้มบ่งบอกถึงการประสบภาวะหมดไฟ  
และจะนาํข้อมูลทีไ่ด้จากการวิจัยไปใช้พัฒนาและนําเสนอเป็นแนวทางการให้กับสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
นครราชสมีา เขต1 ในการพัฒนางานบริหารบคุลากรของสังกัดต่อไป 

 2. วัตถุประสงค์การวิจัย 
 2.1 เพื่อศึกษาภาวะหมดไฟของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครราชสมีา 
เขต 1 
 2.2 เพื่อเปรียบเทียบภาวะหมดไฟของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
นครราชสมีา เขต 1 จําแนกตามขนาดของสถานศึกษา 
        2.3 เพื่อศึกษาแนวทางแก้ไขภาวะหมดไฟของผู้บริหารสถานศึกษาสงักัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
นครราชสมีา เขต 1 

 3. วิธีด าเนินการวิจัย 
 3.1 ประชากร ได้แก่ สถานศึกษาในสังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครราชสีมา เขต 1  
จํานวน 142 โรงเรียน ผู้ให้ข้อมูล ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา จํานวน 142 คน  
 3.2 กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ สถานศึกษาในสังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครราชีมา เขต 1 
จํานวน 108 โรงเรียน โดยกําหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างตามตารางสําเรจ็รูปของ Krejcie และ Morgan (1970, อ้างถึงใน ไพศาล 
วรคํา, 2562) กลุ่มตัวอย่างไดม้าแบบแบ่งช้ันภูมิ (Stratified Random Sampling) ผู้ให้ข้อมูล ได้แก่ ผูบ้ริหารสถานศึกษา 
จํานวน 108 คน สุ่มกลุ่มตัวอย่างตามขนาดของสถานศึกษา โดยใช้วิธีการสุ่มอย่างง่าย ด้วยวิธีการจับสลากตามสัดส่วน  
ทําให้ได้จํานวนกลุ่มตัวอย่างดังตารางที ่1 
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ตารางที่ 1  จํานวนประชากร กลุ่มตัวอย่าง จําแนกตามขนาดของสถานศึกษา  

ขนาดสถานศึกษา 
ประชากร  
(โรงเรียน) 

กลุ่มตัวอย่าง 
(โรงเรียน) 

ผู้ให้ข้อมูล 
(ผู้บริหารสถานศึกษา) 

ขนาดเล็ก 63 48 48 
ขนาดกลาง, ขนาดใหญ,่  
ขนาดใหญ่พิเศษ 

 
60 

 
60 

 
60 

รวม 142 108 108 
ที่มา: สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครราชสีมา เขต 1  
 

  4.3 เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถาม มีค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อคําถามกับวัตถุประสงค์รายข้อ
อยู่ระหว่าง 0.60 ถึง 1.00 และมีคา่สัมประสิทธ์ิความเช่ือมั่นแอลฟาของครอนบาคเท่ากับ 0.971 
  4.4 การวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที (t–test Independent) 
กําหนดค่าสถติิที่ระดับนัยสําคัญ .05  
 4.  ผลการวิจัย 
  4.1 ผลการวิเคราะห์ภาวะหมดไฟของผู้บริหารสถานศึกษาในสังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
นครราชสมีา เขต 1 โดยภาพรวมและรายด้าน  
 
ตารางที่ 2  ภาวะหมดไฟของผู้บรหิารสถานศึกษาในสังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครราชสมีา เขต 1  
               โดยภาพรวมและรายด้าน 

ภาวะหมดไฟของผู้บริหารสถานศึกษา X̅ S.D. แปลผล ล าดับ 
1. ภาระงานหนักและปรมิาณงานมาก รวมถึงงานมีความ 
    ซับซ้อน ต้องทําในเวลาเร่งรีบ 

3.64 0.96 มาก 1 

2. การขาดความสัมพันธ์ที่ดีกับเพือ่นร่วมงาน 2.60 1.37 ปานกลาง 2 
3. ระบบบริหารในท่ีทํางานท่ีขัดตอ่คุณค่าและจุดมุ่งหมาย 
    ในชีวิตของตนเอง 

2.50 1.34 น้อย 3 

4. สาเหตุที่เกีย่วข้องกับบุคลิกภาพ 2.46 1.48 น้อย 5 
5. การขาดอิสระในการทํางาน 2.47 1.44 น้อย 4 

รวม 2.73 1.32 ปานกลาง  
  

 จากตารางที ่2 ภาวะหมดไฟของผูบ้ริหารสถานศึกษาในสังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา

นครราชสมีา เขต 1 โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง  (X̅ = 2.73, S.D. = 1.32) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ส่วนใหญ่
อยู่ในระดับน้อย โดยด้านทีม่ีค่าเฉลี่ยสูงที่สดุ คือ ภาระงานหนักและปริมาณงานมาก รวมถึงงานมีความซับซ้อน ต้องทําในเวลา

เร่งรีบ (X̅ = 3.64, S.D. = 0.96) รองลงมาคือ การขาดความสมัพันธ์ที่ดีกับเพื่อนร่วมงาน (X̅ = 2.60, S.D. = 1.37) และด้านที่

มีค่าเฉลีย่ตํ่าทีสุ่ด คือ สาเหตุที่เกีย่วข้องกับบุคลิกภาพ (X̅ = 2.46, S.D. = 1.48) 
 4.2 ผลการเปรียบเทยีบภาวะหมดไฟของผู้บริหารสถานศึกษาในสังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
นครราชสมีา เขต 1 จําแนกตามขนาดของสถานศึกษา  
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ตารางที่ 3  ภาวะหมดไฟของผู้บรหิารสถานศึกษาในสังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครราชสมีา เขต 1   

จําแนกตามขนาดของสถานศึกษา 

ด้าน 

ภาวะหมดไฟของผู้บริหาร 
สถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขต

พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
นครราชสีมา เขต 1 

สถานศึกษา 
ขนาดเล็ก 

สถานศึกษา 
ขนาดกลาง, ขนาดใหญ่,  

ขนาดใหญ่พิเศษ 
t p 

X̅ S.D. X̅ S.D. 
1 ภาระงานหนักและปริมาณงานมาก 

รวมถึงงานมีความซับซ้อน ต้องทําใน
เวลาเร่งรีบ 

3.50 1.02 3.76 0.91 -1.41 .16 

2 การขาดความสัมพันธ์ที่ดีกับเพื่อน
ร่วมงาน 

2.46 1.48 2.72 1.29 -.99 .32 

3 ระบบบรหิารในที่ทํางานท่ีขัดต่อคณุค่า
และจุดมุ่งหมายในชีวิตของตนเอง 

 
2.37 

 
1.41 

 
2.60 

 
1.29 

 
-.89 

 
.38 

4 สาเหตุที่เกี่ยวข้องกับบุคลิกภาพ 2.30 1.52 2.59 1.45 -1.02 .31 
5 การขาดอิสระในการทํางาน 2.36 1.50 2.56 1.39 -.71 .48 

รวม 2.60 1.39 2.85 1.27 -1.00 .33 
* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

  จากตารางที ่3 พบว่า ภาวะหมดไฟของผู้บริหารสถานศึกษาในสังกดัสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
นครราชสมีา เขต 1 โดยภาพรวมและรายด้าน พบว่า ไม่แตกตา่งกัน  
  4.3 แนวทางแก้ปัญหาภาวะหมดไฟของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
นครราชสมีา เขต 1 ที่ได้จากการสมัภาษณผ์ู้ทรงคณุวุฒิ จํานวน 5 คน โดยมีแนวทางการพัฒนาตามรายละเอยีด ดังนี้  
1) แนวทางแก้ปัญหาภาวะหมดไฟของผู้บริหารสถานศึกษา ด้านผู้บรหิารสถานศึกษาไดร้ับงานท่ีมีลักษณะของความเร่งด่วน
บ่อยครั้ง ดังนี้ ผู้บริหารควรพัฒนาทักษะและหาแนวทางในการจดัลาํดับความสําคัญของงานในสถานศึกษาและจดัตั้งแผนการ
ติดตามภาระงานท่ีชัดเจน นอกจากนี้ควรแบ่งงานใหญ่และงานย่อย กําหนดเวลาจัดการภาระงาน และจัดตั้งฝ่ายสนับสนุน 
เพื่อช่วยจัดการภาระงานเร่งด่วน 2) แนวทางแก้ปัญหาภาวะหมดไฟของผู้บริหารสถานศึกษา ด้านบุคลากรไม่ยอมรับงาน 
และมองว่าผู้บริหารสถานศึกษาขาดความยตุิธรรม ดังนี้ ผู้บรหิารควรทําความเข้าใจกับบุคลากรเกีย่วกับภาระหน้าท่ีและ 
ความรับผิดชอบ ผ่านการพูดคุยอย่างมีเหตุและผล และมอบหมายงานตามความถนดั โดยพิจารณาจากความสนใจและ
ความสามารถของแต่ละบุคคล เสริมสร้างกําลังใจให้กับบุคลากร รวมทั้งช้ีแจงถึงความสําคัญของงานท่ีได้รับมอบหมาย และ
สนับสนุนการอบรมเพื่อพัฒนาบุคลากร สร้างวัฒนธรรมการทํางานรว่มกันและเปดิรับฟังผลสะท้อนเพือ่สร้างความไว้วางใจ
ภายในองค์กร 3) แนวทางแก้ปัญหาภาวะหมดไฟของผู้บริหารสถานศึกษา ด้านนโยบายจากส่วนกลางมีความขัดแย้งกับ 
การปฏิบัติงานของผู้บริหารสถานศึกษาดังนี้ ผู้บริหารต้องปฏิบตัิตามนโยบายส่วนกลางโดยคํานึงถึงบริบทและภารกิจของ
สถานศึกษา เพื่อไม่ใหเ้กิดผลกระทบด้านลบต่อผู้เรียนและสถานศึกษา ศึกษาและวิเคราะห์นโยบายอย่างละเอียดและการจดั
ประชุมอภิปรายเพื่อหาแนวทางการทํางานร่วมกัน นอกจากน้ี โดยเลือกและคดักรองงานท่ีสําคญัตามทรัพยากรของ
สถานศึกษา 4) แนวทางแก้ปัญหาภาวะหมดไฟของผู้บริหารสถานศกึษา ด้านผู้บรหิารสถานศึกษาขาดมนุษยสมัพันธ์ที่ดีในการ
เข้ากับบุคลากรในสถานศึกษา ดังนี้ ผู้บริหารควรสร้างความสัมพันธ์ที่ดีกับบุคลากรผ่านการพูดคุยและการรับฟังความคดิเห็น
อย่างจริงใจ เพื่อปรับปรุงตนเองโดยไม่ใช้อคติส่วนตัว การเป็นแบบอย่างท่ีดีและเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการทํางาน
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เพื่อสร้างความใกล้ชิดและความไวว้างใจ นอกจากน้ี ควรจัดกิจกรรมที่เสริมสรา้งความสมัพันธ์และความสามัคคี รวมถึง
กิจกรรมกลุ่มทีผู่้บริหารมสี่วนร่วมเพื่อลดช่องว่างระหว่างตําแหน่งและสร้างบรรยากาศการทํางานท่ีเปน็บวกและทําให้บุคลากร
เกิดความเคารพซึ่งกันและกัน และ 5) แนวทางแก้ปัญหาภาวะหมดไฟของผู้บริหารสถานศึกษา ด้านผูบ้ริหารสถานศึกษา 
ไม่สามารถตัดสินใจในการปฏิบตัิงานของสถานศึกษา ดังนี้ ผู้บริหารควรกําหนดบทบาทและหน้าที่ในการปฏิบัติงาน 
ของบุคลากรในสถานศึกษาและผูม้ีส่วนเกี่ยวข้องอย่างชัดเจน เสรมิสร้างความเข้าใจในการทํางานร่วมกันและแลกเปลี่ยน 
ความคิดเห็น เพื่อให้เกิดความรู้สึกเป็นเจ้าของสถานศึกษาร่วมกันและช่วยลดแรงต่อต้านต่อการปฏิบตังิาน 

 5. สรุปและอภิปรายผล 
  จากการวิจัย เรื่อง การศึกษาภาวะหมดไฟของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถม 
ศึกษานครราชีมา เขต 1 ผู้วิจัยมีประเด็นท่ีนํามาอภิปรายดังนี้   

5.1 ผลการศึกษาภาวะหมดไฟของผู้สถานศึกษาในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานครราชสมีา 

เขต 1 
 5.1.1 ผลการศึกษาภาวะหมดไฟของผู้สถานศึกษาในสังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
นครราชสมีา เขต 1 ภาพรวมและรายด้าน เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ส่วนใหญ่อยู่ในระดับน้อย โดยมรีะดับอยู่ใน 
ระดับมาก 1 ด้าน ระดบัปานกลาง 1 ด้าน โดยด้านท่ีมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ด้านภาระงานหนักและปรมิาณงานมาก รวมถึง 
งานมีความซับซ้อน ต้องทําในเวลาเร่งรีบ ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่า ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นตําแหน่งท่ีมคีวามรับผิดชอบสูงท่ีสดุ
ในการจัดการและดําเนินงานของสถานศึกษา ต้องทําตามนโยบายและข้อปฏิบตัิที่มีแนวทางและกรอบในการทํางานท่ีชัดเจน 
รวมถึงต้องดูแลพัฒนาการของผู้เรยีนในภาพรวมแบบกว้างของสถานศึกษา ท้ังยังต้องบริหารจัดการบคุลากรและทรัพยากร
ภายในสถานศึกษาเพื่อให้ทันต่อการเปลีย่นแปลงท่ีรวดเร็วของสถานการณ์ในปัจจุบัน ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ พรชัย  
สิทธิศรณัย์กุล (2562) ได้ระบสุาเหตุที่เป็นองค์ประกอบของภาวะหมดไฟไว้ว่า เป็นผลกระทบจากการขาดสมดุลชีวิตและการ
ทํางาน (Work-life Balance) มีความรับผดิชอบในงานและความคาดหวังในการทํางานสูงมากเกินไป ทํางานท่ีไม่เหมาะกับ
ตนเองจนทําให้เกิดความเครยีด ทํางานท่ีมีความวุ่นวายทําให้ต้องใช้พลังงานสูงจึงเหนื่อยล้าได้ง่าย และขาดแรงสนบัสนุน 
ทางสังคม และสอดคล้องกับแนวคิด Maslach and Leiter (1997, อ้างถึงใน ณัฐพงศ์ เศรษฐบรรจง, 2565) ที่ได้ระบุว่า 
องค์ประกอบท่ีเป็นสาเหตุของภาวะหมดไฟในการทํางานเกิดจากภาระงานท่ีมากเกินไป (Work Overload) บุคคลต้องทํางาน
ในปริมาณมาก และมีทรัพยากรทีน่้อยเกินไป การปรับโครงสรา้งและลดขนาดองค์การทําให้บุคคลที่เหลืออยู่มีงานท่ีต้อง
รับผิดชอบมากขึ้นในเวลาที่จํากัด การมีภาระงานมากขึ้นนีย้่อมส่งผลต่อคณุภาพของงานสัมพันธภาพระหว่างเพื่อนร่วมงาน  
ทําให้เกิดความเครียดและนําไปสูภ่าวะหมดไฟในท่ีสดุ 
 5.1.2 ผลการศึกษาภาวะหมดไฟของผู้สถานศึกษาในสังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
นครราชสมีา เขต 1 ด้านการบริหารการเงิน พัสดุ และสินทรัพยต์ามภาระรับผิดชอบ พบว่า ด้านการขาดความสมัพันธ์ที่ดีกับ
เพื่อนร่วมงาน ข้อ 6 ผู้บริหารสถานศึกษามองว่าสถานศึกษาขาดบรรยากาศท่ีส่งเสรมิต่อการปฏิบัติงาน ซึ่งเป็นข้อท่ีมีความ
เกี่ยวข้องสัมพันธ์กับภาวะหมดไฟของผู้บริหารสถานศึกษา ที่เป็นเช่นนี้อาจเนื่องมาจากผู้บริหารสถานศึกษาเป็นตําแหน่งท่ีมี
ลักษณะเสมือนหัวหน้าและถือเป็นตําแหน่งท่ีมีอํานาจเหนือตําแหน่งอื่น ๆ ในสถานศึกษา ซึ่งมีส่วนที่ทําให้เกิดช่องว่างระหว่าง
ความสัมพันธ์ของผู้บริหารสถานศกึษาและบุคลากร ทําให้ส่งผลทางลบและขาดการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ ทําให้เกิดความ
เข้าใจผิดและความไม่ไว้วางใจ การไมเ่ข้าใจต่อการตัดสินใจของผู้บรหิารสถานศึกษา การปิดกั้นและไมเ่ปิดโอกาสหรือรบัฟัง
การแสดงความคิดเห็น รวมถึงไม่ให้โอกาสบุคลากรมีส่วนร่วมในกระบวนการตัดสินใจก็ทําให้เกิดความไม่พึงพอใจในท่ีทํางาน 
สิ่งเหล่านี้ทําให้บรรยากาศการทํางานไม่เอื้อต่อประสิทธิภาพการปฏบิัติงานในสถานศึกษาและเป็นปัจจัยที่ส่งผลให้เกิดภาวะ
หมดไฟของผู้บริหารสถานศึกษาในท่ีสุด สอดคล้องกับแนวคิดของ สโรชาพัชร์ เตชโรจนกญัจน์ (2564) ที่ได้ระบุว่า ภาวะ 
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หมดไฟในการทํางานเป็นอาการทางด้านจิตใจ เป็นภาวะที่เกิดจากความเครยีดเรื้องรัง ท่ีเกิดขึ้นจากการทํางาน และ
สภาพแวดล้อมในการทํางาน ส่งผลให้เกิดความอ่อนล้าทางด้าน อารมณ์ ความเหนื่อยหน่าย รูส้ึกเมินเฉยต่องาน มีทัศนคติ
ทางด้านลบต่องาน อีกทั้งยังสอดคล้องกับแนวคิดของ Maslach and Leiter (1997, อ้างถึงใน ณัฐพงศ์ เศรษฐบรรจง, 2565)  
ที่ได้ระบุว่า ภาวะหมดไฟในการทาํงานเป็นลักษณะการเกิดอาการออ่นเพลีย ความเหนื่อยล้าทางอารมณ์ หมดกําลังกายและใจ
จนส่งผลให้ตนเองรูส้ึกด้อยค่า เกิดทัศนคติทางลบท้ังต่อตนเองและงาน นําไปสู่การตอบสนองต่อการทาํงานท่ีมีความเครียด  
จนไมส่ามารถปรับตัวหรือเผชิญกบัความเครยีดนั้นได้ 

5.2 ผลการเปรียบเทยีบภาวะหมดไฟของผู้สถานศึกษาในสังกัดสํานกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศกึษา
นครราชสมีา เขต 1 

5.2.1 ผลการเปรียบเทียบภาวะหมดไฟของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
ประถมศึกษานครราชสีมา เขต 1 จําแนกตามขนาดของสถานศึกษา พบว่า โดยภาพรวมไม่แตกต่างกนั ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่า 
แรงกดดันจากภาระงานความรับผดิชอบในการบริหารทีผู่้บรหิารสถานศึกษาไดร้ับมลีักษณะเหมือนกนัในทุกขนาดของของ
สถานศึกษา เนื่องจากนโยบายที่ได้รับมอบหมายจากส่วนกลางมาจากท่ีเดียวกัน ทําให้ความเครียดจากการจัดการภาระงาน
และบรหิารสถานศึกษามีความใกล้เคียงกัน นอกจากน้ี การขาดความสัมพันธ์กับบุคลากรและผู้มสี่วนเกี่ยวข้องถือเป็นอีกหนึ่ง
ปัจจัยที่ผู้บริหารสถานศึกษาจะต้องพบเจอในลักษณะที่คล้ายคลึงกัน ทําให้เกิดลักษณะของภาวะหมดไฟไม่แตกตา่งกัน รวมถึง
ประสบการณ์ของผู้บริหารตั้งแตย่งัเป็นครูก็มีส่วนช่วยให้การบริหารสถานศึกษามลีักษณะทีไ่ปในทิศทางเดียวกัน ส่งผลให้ 
ภาวะหมดไฟไม่แตกต่างกัน ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิด Cherniss (1980, อ้างถึงใน ปองกานต์ ศิโรรัตน์, 2563) ได้ระบุ
องค์ประกอบของสาเหตุที่ทําให้เกดิภาวะหมดไฟในการทํางาน ว่าเกดิจากความเครียดจากสิ่งแวดล้อมในงานและจากตัวบุคคล 
เช่น ภาระงานท่ีมากเกินไป การขาดอิสระในการทํางาน กฎระเบียบต่าง ๆ ที่อาจเป็นอุปสรรคต่อการบรรลเุป้าหมายหรือการ
ขาดความสมัพันธ์ที่ดีกับเพื่อนร่วมงาน ซึ่งความเครียดจะทําให้พนักงานแต่ละคนมีการตอบสนองต่อความเครยีด ที่หลากหลาย
และแตกต่างกันไป ซึ่งพนักงานบางรายอาจมีการปรับเปลี่ยนเจตคตไิปในทางลบ ทําให้เป้าหมายในงานลดลง ความคิด
สร้างสรรค์ให้กับองค์การลดลงซึ่งส่งผลให้องค์การหรือหน่วยงานเชน่สถานศึกษามีความไม่แตกต่างกนัในเรื่องของขนาดของ
องค์การ และยังสอดคล้องกับแนวคิดของ Maslach and Jackson (1981, อ้างถึงใน ปองกานต์ ศิโรรตัน์, 2563) ที่ได้ระบุว่า
ประสบการณ์เป็นองค์ประกอบของสาเหตุของภาวะหมดไฟในการทาํงาน โดยผูม้ีประสบการณ์ในการทํางานน้อยกว่าหรือยังไม่
เคยทํางานในองค์กร เมื่อต้องประสบกับบรรยากาศในการทํางานท่ีไม่คุ้นเคยและระบบงานใหม่ ๆ ทําให้เกิดภาวะหมดไฟใน
การทํางานไดม้ากกว่าผู้ที่มีประสบการณ์ในการทํางานท่ีสูงกว่า เนื่องจากผู้ที่มีประสบการณ์ในการทํางานจะปรับตัวไดด้ีกว่า 
เช่นเดียวกับประสบการณ์การทํางานของผู้บริหารสถานศึกษาท่ีต้องสั่งสมมาตั้งแต่ก่อนรับตําแหน่งผู้บริหารสถานศึกษา ทําให้
ประสบการณ์ที่สั่งสมมาส่งผลใหผู้บ้ริหารสถานศึกษาขนาดใดก็ตามเกิดภาวะหมดไฟไม่แตกต่างกัน  

5.2.2 ผลการเปรียบเทียบภาวะหมดไฟของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษานครราชสีมา เขต 1 จําแนกตามขนาดของสถานศึกษา พบว่า ด้านระบบบรหิารในที่ทํางานท่ีขัดต่อคุณคา่และ
จุดมุ่งหมายในชีวิตของตนเอง โดยภาพรวมและรายด้านไม่แตกต่างกนั ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่า ผู้บริหารจะต้องทําตามระบบ
บริหารที่เป็นนโยบายและข้อบังคบัจากต้นสังกัด ซึ่งจําเป็นต้องปฏิบตัิตามตําแหน่งหน้าท่ีอย่างหลีกเลีย่งไม่ได้ ซึ่งทําให้
ความรูส้ึกทางลบท่ีเกิดจากระบบบริหารและนโยบายไมไ่ดส้่งผลใหเ้กิดภาวะหมดไฟของผู้บริหารสถานศึกษาแต่ละขนาด 
มากนัก ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Cooper (2001, อ้างถึงใน ปาริฉัตร กฤษณเกษกุล, 2564) ที่ได้ศึกษารวบรวม
องค์ประกอบของปัจจัยที่มีความสมัพันธ์กับการเกิดภาวะหมดไฟ โดยกล่าวถึงรูปแบบหรือนโยบายในการทํางาน องค์การ 
ที่เปิดโอกาสให้พนักงานมสี่วนร่วมในการตัดสินใจและมีระบบการทํางานเป็นทีม จะมีความเหนื่อยหน่ายในการทํางานตํ่า  
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ส่วนองค์การที่มีระเบียบเคร่งครดั มีระบบบริหารจัดการที่ไมเ่ปิดโอกาสให้พนักงานแสดงความคิดเห็น มักพบว่าพนักงานมี
ความเหนื่อยหน่ายในการทํางานสงู ซึ่งแสดงให้เห็นว่าระบบบริหารของขนาดสถานศึกษาท่ีมีบุคลากรทีไ่ด้รับการจัดสรร 
อย่างเพียงพอส่งผลให้ภาวะหมดไฟของผู้บริหารแตล่ะไม่แตกต่างกนัและยังสอดคล้องกับแนวคิดของ Smith et al. (2013,  
อ้างถึงใน ปมิตตา เจริญรัตนอัมพร, 2563) ที่ได้สรุปองค์ประกอบสาเหตุของการเกดิภาวะหมดไฟในการทํางานว่า การทํางาน
ในสภาพแวดล้อมท่ีไมม่ีมาตรฐาน ขาดระบบระเบยีบ หรือในสถานท่ีทํางานท่ีมีความกดดันสูง กล่าวคือ การที่บุคคลต้องทํางาน
ในสภาพแวดล้อมสังคมทีเ่อารัดเอาเปรียบ มีการดูถูก กลั่นแกล้งรังแก มีการเล่นพรรคเล่นพวกในองค์การ ตลอดจนการ
บริหารงานของ ผู้บังคับบัญชาท่ีไมเ่ป็นระบบ ขาดมาตรฐาน ส่งผลใหเ้กิดภาวะหมดไฟ ซึ่งจากระบบการทํางานของสถานศึกษา
พบว่าระบบการทํางานในสถานศกึษาไม่ส่งผลให้เกดิภาวะหมดไฟของผู้บริหารสถานศึกษาไม่ว่าขนาดใดก็ตาม   

5.3 จากผลการศึกษาแนวทางแกไ้ขภาวะหมดไฟของผู้บรหิารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษานครราชสีมา เขต 1 ผู้วิจัยจึงนําประเด็นสําคญัมาอภิปรายผลดังต่อไปนี ้

5.3.1 แนวทางแก้ไขภาวะหมดไฟของผู้บริหารสถานศึกษา ด้านภาระงานหนักและปริมาณงานมาก รวมถึง 
งานมีความซับซ้อน ต้องทําในเวลาเร่งรีบ พบว่า การพัฒนาทักษะและหาแนวทางในการจดัลําดับความสําคญัของงาน และ
จัดตั้งฝ่ายสนับสนุนการปฏิบัติงานและทํางานร่วมกันจะช่วยลดภาระของงานท่ีมีความเร่งด่วนและลดการเกิดภาวะหมดไฟได้ 
ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่า การพัฒนาทักษะในการจัดลาํดับความสําคญัจะช่วยให้ผู้บรหิารรู้จักวิธีการบริหารจัดการเวลาและ
ทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพมากข้ึน ลดความกังวลเกี่ยวกับการตอ้งทําทุกอย่างให้สําเร็จภายในเวลาที่มีอย่างจํากัด 
นอกจากน้ีการสร้างฝ่ายสนับสนุนที่มีประสิทธิภาพจะช่วยลดความกดดันจากภาระงาน ทําให้ผูบ้ริหารไม่ต้องแบกรับ
ความเครยีดทั้งหมดเพียงลําพัง ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ กมลพร วรรณฤทธิ์ (2562) ที่ได้ให้วิธีการดแูลตนเองเพื่อป้องกัน
ภาวะหมดไฟในการทํางาน ไวด้ังนี้ การพัฒนาทักษะในการจัดการปญัหา และความยดืหยุ่นต่อสถานการณต์่าง ๆ รวมถึงทักษะ
การสื่อสาร เจรจาต่อรอง การยืนหยัดเพื่อรักษาสิทธ์ิอันชอบ ธรรมของตนเอง และยังสอดคล้องกับแนวคิดของนันทาวดี  
วรวสุวัส (2563) ที่ได้กล่าวถึงแนวทางในการป้องกันภาวะหมดไฟในการทํางาน ดังต่อไปนี้ คณุภาพชีวติการทํางานเป็น
ลักษณะการทํางานท่ีทําให้บุคคลนัน้เกิดความรู้สึกเป็นสุขจากสภาพที่ตนเองได้รับขณะปฏิบัติงานโดยมีปัจจัยพื้นฐานมาจาก
สภาพการดํารงชีวิตที่ดี มีองค์ประกอบท่ีเอื้อประโยชน์ต่อการปฏิบัตงิาน พร้อมท้ังเกิดความรูส้ึกท่ีพึงพอใจ เกิดขวัญกําลังใจ 
ในการทํางาน และส่งผลให้ เกดิประสิทธิภาพในการทํางานของผู้ปฏบิัติงาน  

5.3.2 แนวทางแก้ไขภาวะหมดไฟของผู้บริหารสถานศึกษาด้านการขาดความสมัพันธ์ที่ดีกับเพื่อนร่วมงาน 
พบว่า ผู้บริหารควรสื่อสารถึงบทบาทภาระหนา้ที่และความรับผิดชอบกับบุคลากรอยา่งมีเหตุผล มอบหมายงานตามความถนัด 
ความสนใจ และความสามารถ เสริมสร้างกําลังใจ ช้ีแจงความสําคัญของงาน สนับสนุนการอบรมพัฒนาทักษะ และส่งเสรมิ
วัฒนธรรมการทํางานร่วมกัน เปิดรับฟังความคิดเห็นเพื่อสร้างความไว้วางใจในองค์กร ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่า การสื่อสาร 
ที่ชัดเจนและมีเหตผุลจะช่วยลดความเข้าใจผดิระหว่างบุคลากร ผู้บริหารที่มอบหมายงานตามความถนัด ความสนใจ และ 
ความสามารถของบุคลากร จะช่วยให้ประสิทธิภาพการทํางานเพิม่ขึ้นและลดความเครียดจากการทํางานท่ีไม่สอดคล้องกับ
ทักษะส่วนบุคคล การเสริมสร้างกาํลังใจและชี้แจงความสําคญัของงานช่วยให้บุคลากรตระหนักถึงคุณค่าในบทบาทของตน 
และมีความรูส้ึกเช่ือมโยงกับเป้าหมายขององค์กรมากข้ึน ซึ่งช่วยลดความรูส้ึกถูกละเลยหรือไม่เห็นคณุค่าซึ่งสอดคล้องกับ
แนวคิดของ นันทาวดี วรวสุวัส (2563) ได้กล่าวว่า องค์ประกอบท่ีเอื้อประโยชน์ต่อการปฏิบัติงาน พร้อมทั้งเกิดความรู้สึก 
ที่พึงพอใจ เกิดขวัญกําลังใจในการทํางานและส่งผลให้เกดิประสิทธิภาพในการทํางานของผู้ปฏิบัติงานและพัฒนาคณุภาพชีวิต
การทํางานอย่างต่อเนื่อง เป็นวิธีการหนึ่งในการพัฒนาองค์กร อันจะส่งผลต่อตัวบุคคลที่ปฏิบตัิงานอยู่ในองค์การให้ทํางานได้
อย่างมีความสุข ลดภาวะความเหนื่อยหน่ายในการทํางาน มีความเข้มแข็งทางใจในการทํางาน ตลอดจนมีความสุขในการ
ทํางานมากขึ้นและสามารถจัดการกับตัวเองได้เมื่ออยู่ในภาวะเสี่ยงหรือประสบปัญหาภาวะหมดไฟได้อย่างเข้มแข็ง และ
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สอดคล้องกับแนวคิดของ Eastern Washington University (2021, อ้างถึงใน ทิพรัตน์ บํารุงพนิชถาวร, 2564) ที่ได้กล่าวถึง
แนวทางในการป้องกันภาวะหมดไฟในการทํางาน ดังต่อไปนี้ การพฒันาความสําคญัของวัฒนธรรมองค์กรและการพัฒนา
ประสิทธิภาพ แรงสนับสนุนทางสงัคม การแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับพนักงานเพื่อให้พนักงานมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ
เกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลง สร้างธรรมเนียมที่เหมาะสมและสถานท่ีทาํงานท่ีสะดวกสบาย 
 5.3.3 แนวทางแก้ไขภาวะหมดไฟของผู้บริหารสถานศึกษาด้านระบบบริหารในที่ทํางานท่ีขัดต่อคณุค่าและ
จุดมุ่งหมายในชีวิตของตนเอง พบว่า ผู้บริหารควรปฏิบัติตามนโยบายส่วนกลางโดยคํานึงถึงบริบทและภารกิจของสถานศึกษา 
ศึกษาและวิเคราะห์นโยบายอย่างละเอียด จัดประชุมเพื่อหาแนวทางร่วมกัน และคดักรองงานท่ีสําคัญตามทรัพยากรของ
สถานศึกษา ทั้งนี้อาจเป็นเพราะวา่ การปฏิบัตติามนโยบายส่วนกลางโดยคํานึงถึงบริบทและภารกิจของสถานศึกษา ช่วยให้
สามารถปรับใช้ได้อยา่งเหมาะสมกับตามสภาพแวดล้อมและความตอ้งการเฉพาะของแต่ละสถานศึกษาการศึกษาและวิเคราะห์
นโยบายอย่างละเอยีดช่วยให้ผู้บรหิารและบุคลากรเข้าใจถึงความหมายที่แท้จริงของนโยบายและสามารถนําไปใช้ได้อย่าง
ถูกต้อง ลดการตคีวามผดิหรือความขัดแย้งท่ีอาจเกิดขึ้นจากการปฏบิัติ นอกจากน้ีการจัดประชุมเพื่อหาแนวทางร่วมกันเปิด
โอกาสให้บุคลากรทุกคนมสี่วนร่วมในการตัดสินใจ ทําให้เกิดความรว่มมือในการปฏิบตัิงานตามนโยบายมากข้ึน และช่วยสร้าง
ความรูส้ึกว่าองค์กรมีการทํางานท่ีโปร่งใสและยืดหยุ่น การคดักรองงานท่ีสําคัญตามทรัพยากรของสถานศึกษา และสามารถ
ดําเนินงานไปในทิศทางที่สอดคล้องกับเป้าหมายและคณุค่าของบุคลากรในองค์กร ลดความรูส้ึกขัดแยง้ระหว่างคุณค่าชีวิต
ส่วนตัวและระบบการทํางานในองค์กรซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ กมลพร วรรณฤทธิ์ (2562) ทีไ่ด้กล่าวถึงแนวทาง ในการ
ป้องกันภาวะหมดไฟในการทํางาน ดังต่อไปนี้ การยอมรับความแตกต่างของคน และเปิดใจรับฟังความคิดเห็นท่ีอาจไม่ ตรงกัน 
ไม่ด่วนตัดสินคนอ่ืนภายในองค์กร จะช่วยให้เกิดความร่วมมือและส่งเสริมคณุค่าของบุคลากรภายในองค์กรไดร้ะหว่างองค์กร
เพื่อช่วยให้เกิดการพัฒนาองค์กรได้ และยังสอดคล้องกับแนวคิดของภาณุมาศ เกสรสรุิวงค์ และคณะ (2566) ที่ได้กล่าวถึง
แนวทางในการป้องกันภาวะหมดไฟในการทํางาน ดังต่อไปนี้ การจดัการและรับมือกับความเครียดในชีวิตประจําวัน ไม่ให้
สะสมจนบั่นทอนสุขภาพกายและสุขภาพจิต และเกดิเป็นภาวะหมดไฟในการทํางานในท่ีสุด 
 5.3.4 แนวทางแก้ไขภาวะหมดไฟของผู้บริหารสถานศึกษา ด้านสาเหตุที่เกี่ยวข้องกับบุคลิกภาพ พบว่า  
ผู้บริหารควรสร้างความสัมพันธ์ทีด่ีกับบุคลากรผ่านการพูดคยุและรบัฟังอย่างจริงใจ ปรับปรุงตนเองโดยไมม่ีอคตเิป็นแบบอย่าง
ที่ดี เปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมในการทํางาน จัดกิจกรรมเสริมความสัมพันธ์ ลดช่องว่างระหว่างตําแหน่ง และสร้างบรรยากาศการ
ทํางานท่ีเป็นบวก ท้ังนี้อาจเป็นเพราะว่า การสร้าความสมัพันธ์ที่ดีกบับุคลากรผ่านการพูดคุยและรับฟังอย่างจริงใจ จะช่วยให้
เกิดความเข้าใจและความเชื่อใจระหว่างกัน การปรับปรุงตนเองโดยไม่มีอคติเป็นการแสดงถึงความพร้อมในการพัฒนาและ
เปิดรับความคิดเห็นจากผู้อื่น ซึ่งเป็นคุณสมบัติที่ทําให้ผูบ้ริหารเป็นที่ยอมรับและเสริมสร้างความสัมพนัธ์ท่ีแน่นแฟ้นกับ
บุคลากร การจัดกิจกรรมเสริมสร้างความสัมพันธ์ทําให้บุคลากรมโีอกาสรู้จักและเขา้ใจกันมากขึ้น ลดความตึงเครยีดและความ
ขัดแย้งที่อาจเกิดจากการทํางาน การลดช่องว่างระหว่างตําแหน่งช่วยสร้างความเท่าเทียมในองค์การ ส่งผลให้บรรยากาศ 
การทํางานมีความเป็นบวกและเปน็แรงจูงใจให้บุคลากรทํางานได้อยา่งมีประสิทธิภาพและมีความสุขในการทํางานมากขึ้น  
ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Cherniss (1980, อ้างถึงใน ปองกานต์ ศิโรรตัน์, 2563)  ได้ศึกษาองค์ประกอบของสาเหตุที่ทําให้
เกิดภาวะหมดไฟในการทํางาน เกดิจากความเครียดจากสิ่งแวดล้อมในงานและจากตัวบุคคล เช่น ภาระงานท่ีมากเกินไป  
การขาดอิสระในการทํางาน กฎระเบียบต่าง ๆ ที่อาจเป็นอุปสรรคตอ่การบรรลุเป้าหมายหรือการขาดความสัมพันธ์ที่ดีกับ
เพื่อนร่วมงาน และยังสอดคล้องกับแนวคิดของ Cooper (2001, อ้างถึงใน ปาริฉัตร กฤษณเกษกุล, 2564) ที่ได้ศึกษารวบรวม
องค์ประกอบของปัจจัยที่มีความสมัพันธ์กับการเกิดภาวะหมดไฟ พบว่าเกิดจากองค์ประกอบดังนี้ การสนับสนุนทางสังคม 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานมีความสมัพันธ์ทางลบกับความเหนื่อยหน่ายในการ
ทํางาน โดยช่วยป้องกันการเกิดความเหนื่อยหน่ายด้านความรูส้ึกเหนื่อยล้าทางอารมณ์และการลดค่าความเป็นบุคคลในผู้อื่น
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นอกจากน้ีการให้ข้อมูลย้อนกลับ (Feedback) เกี่ยวกับผลการปฏิบตัิงานของพนักงานจะเป็นแหล่งสนับสนุนทางสังคมรูปแบบ
หนึ่งที่ป้องกันการเกิดความเหนื่อยหน่ายในการทํางาน 

5.3.5 แนวทางแก้ไขภาวะหมดไฟของผู้บริหารสถานศึกษา ด้านการขาดอิสระในการทํางาน พบว่า ผู้บริหาร
ควรกําหนดบทบาทและหน้าที่ในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสถานศึกษาและผู้มีส่วนเกี่ยวข้องอย่างชัดเจน เสริมสร้างความ
เข้าใจในการทํางานร่วมกันและแลกเปลี่ยนความคิดเห็น เพื่อให้เกิดความรู้สึกเป็นเจ้าของสถานศึกษารว่มกันและช่วยลดแรง
ต่อต้านต่อการปฏิบัติงาน ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่า การกําหนดบทบาทและหน้าที่ในการปฏิบัติงานของบุคลากรและผู้มสี่วน
เกี่ยวข้องจะช่วยให้ทุกคนเข้าใจขอบเขตและความรับผดิชอบของตนเอง ทําให้การทํางานมีระเบียบและเกิดความร่วมมือ 
อย่างมีประสิทธิภาพ การเสรมิสรา้งความเข้าใจในการทํางานร่วมกนัและการแลกเปลี่ยนความคิดเหน็อย่างเปิดกว้างสามารถ
ช่วยให้บุคลากรรูส้ึกว่าตนเองมีส่วนร่วมในการตดัสินใจและสามารถแสดงความคดิเห็นได้อย่างอิสระ ซึ่งส่งเสรมิความรู้สึก 
เป็นเจ้าของและมีส่วนร่วมในความสําเร็จขององค์กร ทําให้เกิดความรู้สึกเป็นเจ้าของสถานศึกษาร่วมกันซึ่งสอดคล้องกับ
แนวคิดของกมลพร วรรณฤทธิ์ (2562) ได้ให้วิธีการดูแลตนเองเพื่อป้องกันภาวะหมดไฟในการทํางาน ไว้ดังนี้ ยอมรับความ
แตกต่างของคน และเปดิใจรับฟังความคิดเห็นท่ีอาจไมต่รงกัน ไม่ดว่นตัดสินคนอ่ืน และสอดคล้องกับแนวคิดของนันทาวดี  
วรวสุวัส (2563) ที่ได้กล่าวว่าการเสริมสร้างภูมิคุ้มกันทางใจเพื่อป้องกันภาวะหมดไฟการทํางาน ที่มุ่งเน้นให้เจ้าหน้าที่มี
คุณภาพชีวิตการทํางานท่ีดี และสามารถปฏิบตัิงานได้อย่างมีประสิทธิผล โดยคณุภาพชีวิตการทํางานเป็นลักษณะการทํางาน 
ที่ทําให้บุคคลนั้นเกิดความรูส้ึกเปน็สุขจากสภาพที่ตนเองได้รับขณะปฏิบัติงานโดยมีปัจจยัพื้นฐานมาจากสภาพการดํารงชีวิต 
ที่ดีมี องค์ประกอบท่ีเอื้อประโยชนต์่อการปฏิบตัิงาน พร้อมท้ังเกิดความรู้สึกท่ีพึงพอใจ เกิดขวัญกําลังใจในการทํางาน และ
ส่งผลให้ เกดิประสิทธิภาพในการทํางานของผู้ปฏิบัติงาน และพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางานอย่างต่อเนื่อง เป็นวิธีการหนึ่ง 
ในการพัฒนาองค์กร อันจะส่งผลตอ่ตัวบุคคลที่ปฏิบตัิงานอยู่ในองค์การให้ทํางานได้อย่างมคีวามสุข ตลอดจนมีเป้าหมายหลัก
เพื่อให้ เจ้าหน้าที่สาธารณสุข มีความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับภาวะหมดไฟ ลดภาวะความเหนื่อยหน่ายในการทํางาน มีความ
เข้มแข็งทางใจในการทํางาน ตลอดจนมีความสุขในการทํางานมากขึน้และสามารถจัดการกับตัวเองได้เมื่อยู่ในภาวะเสี่ยงหรือ
ประสบปัญหาภาวะหมดไฟได้อย่างเข้มแข็ง   

 6. ข้อเสนอแนะ 
  6.1 ข้อเสนอแนะสําหรับการนําผลการวิจัยไปใช้ 

  6.1.1 จากผลการศึกษาภาวะหมดไฟของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษานครราชสีมา 
เขต 1 พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสดุ คือภาระงานหนักและปริมาณงานมาก รวมถึงงานมีความซับซ้อน ต้องทําในเวลาเร่งรีบ
ดังนั้นจึงขอเสนอแนะให้ผู้บริหารจดัลําดบัความสําคัญของงาน มอบหมายงานให้ทีมงานท่ีเหมาะสม กระจายความรับผิดชอบ
ให้มากข้ึน ใช้เทคโนโลยีช่วยจดัการเวลาและงาน รวมถึงสื่อสารความต้องการและข้อจํากัดอย่างชัดเจนเพื่อให้ทุกฝ่ายเข้าใจ  
มีการจัดทําแผนและกําหนดการปฏิบัติงานร่วมกันกับหน่วยงานต้นสงักัด 
  6.1.2 จากผลการเปรียบเทียบภาวะหมดไฟของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
นครราชสมีา เขต 1 จําแนกตามขนาดของสถานศึกษา พบว่าโดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน จึงเสนอให้หน่วยงานต้นสังกัด มีการ
สํารวจภาวะหมดไฟของผู้บริหารสถานศึกษาทุกขนาดเพื่อใช้เป็นข้อมูลในการสังเกตทิศทางการเกิดภาวะหมดไฟของผู้บริหาร
สถานศึกษาในสังกัด 
   6.1.3 จากผลการศึกษาแนวทางแก้ไขภาวะหมดไฟของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษานครราชสีมา เขต 1 พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษามุ่งเน้นไปที่การปฏิบัตติามภารกิจของสถานศึกษา จึงเห็นควรให้
หน่วยงานต้นสังกัดและสถานศึกษาส่งเสริมและจัดตั้งการแลกเปลี่ยนถึงปัญหาจากการบริหารงานในสภานศึกษาเพื่อป้องกัน
การเกิดภาวะหมดไฟจากภาระงานของผู้บริหารสถานศึกษาในสังกดั  
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6.2 ข้อเสนอแนะสําหรับการวิจัยครั้งถัดไป 

6.2.1 ควรศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะหมดไฟของผู้บริหารสถานศกึษาทุกสังกัดในจังหวัดนครราชสมีา  
 6.2.2 ควรศึกษาแนวทางป้องกันภาวะหมดไฟของผู้บริหารสถานศึกษาในจังหวัดนครราชสมีาจากผู้เชีย่วชาญ
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