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บทคัดย่อ (Abstract) 
 บทความวิจัยนี้ มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับภาวะหมดไฟในการท างาน ศึกษาปัจจัยท่ีมีผล 
ต่อภาวะหมดไฟในการท างาน ศึกษาปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์กับภาวะหมดไฟในการท างานของบุคลากร
วิทยาลัยศิลปะ ส่ือและเทคโนโลยี มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการศึกษาคือบุคลากรในสังกัด
วิทยาลัยศิลปะ ส่ือ และเทคโนโลยี ท่ีตอบแบบสอบถาม จ านวนท้ังหมด 117 คน วิเคราะห์ผลโดยการ
ค านวณหาค่าร้อยละ (Percentage) ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) ทดสอบสมมติฐานโดยใช้สถิติ 
การวิเคราะห์ ( Independent Samples T-Test) สถิติ วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One Way 
ANOVA) ท่ีค่านัยส าคัญทางสถิติ  sig < 0.05 ผลการศึกษาพบว่า บุคลากรส่วนใหญ่มีภาวะหมดไฟ 
ในการท างานระดับต่ า จ านวน 61 คน คิดเป็นร้อยละ 52.14 ระดับกลาง จ านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 9.40 
และระดับสูง จ านวน 45 คน คิดเป็นร้อยละ 38.46 ปัจจัยท่ีมีผลต่อภาวะหมดไฟในการท า งานของบุคลากร  
มีท้ังหมด 5 ปัจจัย คือ 1) ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน 2) ปัจจัยด้านความมั่นคงก้าวหน้าในการท างาน 
3) ปัจจัยด้านสัมพันธภาพระหว่างบุคคล 4) ปัจจัยด้านขวัญและก าลังใจ 5) ปัจจัยด้านระบบบริหาร/ผู้น าองคก์ร 
ปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์กับภาวะหมดไฟในการท างาน มี 3 ปัจจัย คือ ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน 
และปัจจัยด้านขวัญและก าลังใจมีนัยส าคัญทางสถิติกับความอ่อนล้าทางอารมณ์ ท่ีมีค่านัยส าคัญทางสถิติ 
0.001 และ 0.021 ตามล าดับ ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการท างานมีนัยส าคัญทางสถิติกับการเมินเฉยต่องาน 
ท่ีมีค่านัยส าคัญทางสถิติ 0.001 ปัจจัยด้านความมั่นคงก้าวหน้าในการท างานมีนัยส าคัญทางสถิติกับความสามารถ
ในการท างาน มีค่านัยส าคัญทางสถิติ 0.031 
ค าส าคัญ (Keywords) : ภาวะหมดไฟ; ความอ่อนล้าทางอารมณ์; การลดความเป็นบุคคล 
 
Abstract 
 The research article’s the objective were to study the levels of burnout at the 
workplace, the affecting factors, and their relationship among employees at the College of 
Arts, Media and Technology Chiang Mai University. The sample group used in the study 
included employees at the College of Arts, Media and Technology, responding to the 
questionnaire, a total of 117 people. The results were analyzed by calculating the percentage 
(Percentage), standard deviation (SD). Hypotheses were tested by analytical statistics 
(Independent Samples T-Test), One-way analysis of variance (One Way ANOVA) at  
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a statistical significance value of sig < 0 .05 .  The results of the study showed that most 
employees had the burnout at low level, 61 people, accounting for 52.14 percent, middle 
level, 11 people, accounting for 9.40 percent, and high level, 45 people, accounting for 38.46 
percent. Factors, affecting the burnout from the work of the employees consisted of 1) quality 
of work life, 2 )  stability and advancement in work, 3 )  interpersonal relationships,  
4) morale and support, and 5) management/leadership systems organization. Factors related 
to the burnout from the work consisted of quality of life at work, and morale.  The morale 
factors were significantly related to emotional exhaustion with the significant values 
statistically, 0.001 and 0.021 respectively. Quality of work life factors were significantly related 
to ignorance with statistical significance of 0 .001 .  The stability and advancement factor at 
work was statistically significant with the professional efficacy at the statistical value of 0.031. 
Keywords:  Burnout; Emotional exhaustion; Cynicism 
 
บทน า (Introduction) 
 กรมสุขภาพจิต กระทรวงสาธารณสุข โดยอนันต์ โลหะพัฒนะบ ารุง (2564: 40-42) ได้เปิดเผยถึงภาวะ
หมดไฟในการท างาน (burnout syndrome) ว่าไม่ใช่โรคซึมเศร้า แต่เกิดจากการเปล่ียนแปลงด้านจิตใจท่ีเกิด
จากความเครียดเรื้อรังในการท างาน ซ่ึงคนท างานอาจเส่ียงต่อการเกิดภาวะหมดไฟหากรู้สึกว่าภาระงานหนัก 
ต้องท าในเวลาเร่งรีบ ขาดอ านาจในการตัดสินใจ และมีปัญหาการเรียงล าดับความส าคัญของงาน ไม่ได้รับการ
ตอบแทนหรือรางวัลท่ีเพียงพอต่อส่ิงท่ีได้ทุ่มเทไป มีความรู้สึกไร้ตัวตนในท่ีท างานหรือไม่เป็นส่วนหนึ่งของทีม ไม่ได้
รับความยุติธรรม ขาดความเช่ือใจ หรือระบบการบริหารในท่ีท างานท่ีขัดต่อคุณค่าและจุดมุ่งหมายในชีวิตของ
ตนเอง โดยกรมสุขภาพจิต เผย 3 อาการของภาวะหมดไฟในการท างาน คือ 1) รู้สึกสูญเสียพลังงาน มีภาวะ
อ่อนเพลียเวลาท างาน 2) มีความรู้ สึกต่อต้านและมองตนเองในทางลบ ขาดแรงจูงใจในการท างาน  
3) มีปฏิสัมพันธ์ในการท างานท่ีแย่ลง ซ่ึงหากองค์กรหรือหน่วยงานไม่ได้จัดการภาวะ BURNOUT ให้แก่บุคลากรใน
องค์กรก็จะมีผลด้านจิตใจ อาทิเช่น สูญเสียแรงจูงใจ หมดหวัง ส่งผลให้มีอาการของภาวะซึมเศร้าและนอนไม่หลับ
ส่งผลด้านร่างกาย อาทิเช่น อาจพบอาการเหนื่อยล้าเรื้อรัง ปวดเมื่อย ปวดศีรษะ และผลต่อการท างาน  
อาจขาดงานบ่อย ประสิทธิภาพการท างานลดลง และในท่ีสุดอาจจะคิดเรื่องลาออกจากการท างาน 
 จากสถานการณ์การเปล่ียนแปลงของโลกปัจจุบันท าให้หน่วยงานต่างๆ เกิดการแข่งขันเพื่อให้องค์กร
สามารถด าเนินงานอยู่ได้ รวมท้ังวิทยาลัยศิลปะ ส่ือ และเทคโนโลยี ก็ต้องมีการปรับตัวท้ังด้านนโยบาย 
วิสัยทัศน์ พันธกิจ การบริหารองค์กร เพื่อรองรับการเปล่ียนแปลงของสถานการณ์ปัจจุบันท้ังทาง เศรษฐกิจ 
สังคม รวมท้ังการสร้างรายได้ท่ียั่งยืนให้แก่องค์กร ซ่ึงการด าเนินงานขององค์กรจะส าเร็จลุล่วงตรงตาม
วัตถุประสงค์ท่ีวางไว้ได้นั้น ต้องอาศัยความร่วมมือร่วมใจ ความรู้ความสามารถของผู้บริหารและบุคลากร  
ในองค์กรเป็นตัวผลักดันและขับเคล่ือน และด้วยความรับผิดชอบท่ีจะต้องท าให้องค์กรมีการเจริญเติบโต  
อย่างมั่นคงและยั่งยืน อาจจะท าให้ผู้บริหารและบุคลากรเกิดความกดดัน มีความเหนื่อยล้าและอ่อนเพลีย 
เกิดความเครียดในการท างาน และเมื่อบุคคลเหล่านั้นไม่สามารถท่ีจะจัดการกับความเครียดท่ีเกิดขึ้นได้อาจจะ
มีผลกระทบทางลบต่อคุณภาพของงานและประสิทธิภาพในการท างาน และไม่สามารถท่ีจะแสดงข้อคิดเห็น 
หรือแสดงศักยภาพใหม่ๆ ของตนเองได้อย่างเต็มท่ี และจากข้อมูลการด าเนินงานด้านบริหารงานบุคคล ด้านบริการ
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วิชาการ และด้านบริหารงานวิจัย ในช่วงหนึ่งถึงสองปี ท่ีผ่านมาจะพบว่า การสร้างสรรค์ผลงานเพื่อยื่นขอ
ต าแหน่งทางวิชาการของบุคลากรสายวิชาการลดลงจากเดิม บุคลากรสายปฏิบัติการไม่สามารถสร้างสรรค์
ผลงานเชิงพัฒนาเพื่อขอก าหนดต าแหน่งท่ีสูงขึ้นได้ รวมท้ังการสร้างสรรค์ผลงานด้านบริการวิชาการและด้าน
วิจัยยังเป็นบุคคลกลุ่มเดิมๆ ยังไม่มีบุคลากรกลุ่มใหม่ๆ ท่ีเข้ามาด าเนินการด้านบริการวิชาการและวิจัย  
ซ่ึงผลอาจจะเนื่องมาจากภาระงานท่ีมีมากเกินไปหรืออาจจะมีภาวะหมดไฟในการท างาน 
 จากแนวทางดังกล่าวจึงท าให้คณะผู้ศึกษาสนใจศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อภาวะหมดไฟในการท างาน 
ของบุคลากรวิทยาลัยศิลปะ ส่ือและเทคโนโลยี มหาวิทยาลัยเชียงใหม่  เพื่อน าความรู้ท่ีได้มาใช้เป็นส่วนหนึ่ง 
ในการประกอบการพิจารณาตัดสินใจของผู้บริหารในการน าไปเป็นแนวทางในการก าหนดนโยบาย กลยุทธ์  
วิธีการต่างๆ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร และเป็นแนวทางในการ
ป้องกันและแก้ไขปัญหาภาวะหมดไฟในการท างานของบุคลากรวิทยาลัยศิลปะ ส่ือและเทคโนโลยี  
มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ 
 
วัตถุประสงค์การวิจัย (Research Objectives) 

1. เพื่อศึกษาระดับภาวะหมดไฟในการท างานของบุคลากรวิทยาลัยศิลปะ ส่ือ และเทคโนโลยี 
มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ 

2. เพื่อศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อภาวะหมดไฟในการท างานของบุคลากรวิทยาลัยศิลปะ ส่ือ และ
เทคโนโลยี มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ 

3. เพื่อศึกษาปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์กับภาวะหมดไฟในการท างานของบุคลากรวิทยาลัยศิลปะ ส่ือ 
และเทคโนโลยี มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ 
 
สมมติฐานการวิจัย (Research Hypothesis) 
 ปัจจัยส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกัน มีผลต่อภาวะหมดไฟในการท างานท่ีต่างกัน 
 
วิธีด าเนินการวิจัย (Research Methods) 
 การวิจัยในครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยวิธีการส ารวจ (Survey 
Research) ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้คือ บุคลากรท่ีปฏิบัติงานในสังกัดวิทยาลัยศิลปะ ส่ือ และ
เทคโนโลยี จ านวน 117 คน เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้ เป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) ซ่ึงผู้วิจัย 
ได้ท าการสร้างและดัดแปลงแบบสอบถามจากงานวิจัยอ่ืนๆ ท่ีมีลักษณะใกล้เคียงกัน และน ามาปรับปรุงแก้ไข
ให้เหมาะสมกับการวิจัยในครั้งนี้ โดยมีรายละเอียดในการด าเนินการวิจัย ดังนี้ 

1. ขอบเขตของการวิจัย 
1.1 ขอบเขตด้านเนื้อหา ผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสาร (Documentary Research) โดยสืบคนจาก

เอกสารท่ีเก่ียวของกับปัจจัยท่ีมีผลต่อภาวะหมดไฟในการท างาน เชน วารสารทางวิชาการ หนังสือ รายงาน
การวิจัย วิทยานิพนธ บทคัดยอ โดยศึกษาข้อมูลแนวคิดท่ีเก่ียวข้องกับภาวะหมดไฟในการท างาน สาเหตุของ
ภาวะหมดไฟในการท างาน และการลดความเหนื่อยหน่ายในการท างาน 
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1.2 ขอบเขตด้านประชากร กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้คือ บุคลากรท่ีปฏิบัติงานใน

สังกัดวิทยาลัยศิลปะ ส่ือ และเทคโนโลยี จ านวน 117 คน จ าแนกเป็นบุคลากรสายปฏิบัติการจ านวน 54 คน
บุคลากรสายวิชาการจ านวน 63 คน 

1.3 ขอบเขตด้านพื้น ท่ี  ท าการศึกษาในเขตพื้น ท่ี วิทยา ลัยศิลปะ ส่ือและเทคโนโลยี  
มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ 

1.4 ขอบเขตด้านระยะเวลา เดือนมีนาคม 2566 ถึงเดือนสิงหาคม 2566 
2. เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย 

2.1 เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้เป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) ซ่ึงผู้วิจัยได้ท าการสร้าง
และดัดแปลงแบบสอบถามจากงานวิจัยอ่ืนๆ ท่ีมีลักษณะใกล้เคียงกัน และน ามาปรับปรุงแก้ไขให้เหมาะสมกับการ
วิจัยในครั้งนี้ โดยแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 4 ส่วน ดังนี้ 
   แบบสอบถามส่วนท่ี 1 ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ  
ระดับการศึกษา ประเภทบุคลากร ประเภทต าแหน่ง อายุงานตั้งแต่เริ่มเข้าปฏิบัติงาน เงินเดือน ในปัจจุบัน 
แบบสอบถามมีลักษณะเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Check-list) 
   แบบสอบถามส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกับปัจจัยท่ีมีผลต่อความสุขในการท างาน 
แบบสอบถามมีลักษณะเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Check-list) มีลักษณะเป็นแบบมาตรส่วนประมาณค่า 
(Rating Scale) 5 ระดับ ของลิเคิร์ท (Likert) 
   แบบสอบถามส่วนท่ี 3 แบบประเมินภาวะหมดไฟในการท างาน Maslach Burnout 
Inventory – General Survey (MBI-GS) แบบสอบถามมีลักษณะเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Check-list)  
มีลักษณะเป็นแบบมาตรส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 7 ระดับ 
   แบบสอบถามส่วนท่ี 4 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะท่ัวไป 

3. การรวบรวมข้อมูล 
3.1 ผู้วิจัยเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยตนเอง โดยแจกแบบสอบถามตามกลุ่มประชากร จ านวน 117 คน 
3.2 เมื่อได้แบบสอบถามกลับคืนมาแล้ว ผู้วิจัยตรวจสอบความสมบูรณ์  ของแบบสอบถาม 

แล้วน าข้อมูลไปวิเคราะห์ด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปทางสถิติตามระเบียบวิธีทางสถิติ 
4. การวิเคราะห์ข้อมูล 

4.1 น าแบบสอบถามท่ีเก็บข้อมูล มาท าการตรวจสอบความเรียบร้อย  ตรวจนับจ านวน  
และด าเนินการวิเคราะห์ด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปทางสถิติ เพื่อประมวลผล 

4.2 วิเคราะห์ข้อมูลแบบสอบถามส่วนท่ี 1 ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ 
สถานภาพ ระดับการศึกษา ประเภทบุคลากร ประเภทต าแหน่ง อายุงานตั้งแต่เริ่มเข้าปฏิบัติงาน เงินเดือนใน
ปัจจุบัน โดยวิธีการแจกแจงความถ่ี (Frequency distribution) และค่าร้อยละ (Percentage) 

4.3 วิเคราะห์ข้อมูลแบบสอบถามส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกับปัจจัยท่ีมีผลต่อภาวะหมดไฟใน
การท างาน โดยการหาค่าเฉล่ีย (Mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation : SD) และระดับ
ข้อคิดเห็นโดยแปลความหมายเทียบกับเกณฑ์ของเบสท์ (Best) 

4.4 วิเคราะห์ข้อมูลแบบสอบถามส่วนท่ี 3 แบบประเมินภาวะหมดไฟในการท างาน ส าหรับกลุ่ม
อาชีพท่ัวไป Maslach Burnout Inventory – General Survey (MBI-GS) จ าแนกออกเป็น 3 ด้าน คือ ความ
อ่อนล้าทางอารมณ์ (Emotional exhaustion) จ านวน 5 ข้อ การเมินเฉยต่องาน (Cynicism) จ านวน 5 ข้อ 
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ความสามารถในการท างาน (Professional Efficacy) จ านวน 6 ข้อ รวมท้ังส้ิน 16 ข้อ โดยมีมาตรวัดเป็นมาตร
ส่วนประมาณค่า (Rating Scale) แบบลิเคิร์ท (Likert Scale) แบ่งเป็น 7 ระดับ (ระหว่าง 0-6 คะแนน)  
โดยด้านความอ่อนล้าทางอารมณ์  ( Emotional exhaustion) และด้านการเมินเฉยต่องาน (Cynicism)  
เป็นข้อค าถามทางลบระดับช่วงคะแนนของภาวะหมดไฟในการท างาน 
ตารางท่ี 1 ระดับช่วงคะแนนภาวะหมดไฟในการท างาน (MBI-GS) 

ลักษณะของภาวะหมดไฟในการท างาน 
ระดับภาวะหมดไฟในการท างาน 
ต่ า ปานกลาง สูง 

ความอ่อนล้าทางอารมณ์ (Emotional exhaustion) ≤ 10 10-15 ≥ 16 

การเมินเฉยต่องาน (Cynicism)  ≤ 5 6-10 ≥ 11 
ความสามารถในการท างาน (Professional Efficacy)  ≥ 30  24-29  ≤ 24  

 

รวมท้ัง มีเกณฑ์การแปลผลระดับของภาวะหมดไฟออกเป็น 3 ระดับ ดังนี้ 
 ภาวะหมดไฟสูง หมายถึง มีคะแนนความอ่อนล้าทางอารมณ์ ( Emotional exhaustion)และการ 
เมินเฉยต่องาน (Cynicism) ในระดับสูง แต่ความสามารถในการท างาน (Professional Efficacy) ในระดับต่ า 
 ภาวะหมดไฟปานกลาง หมายถึง มีคะแนนท้ัง 3 ด้าน อยู่ในระดับปานกลาง 
 ภาวะหมดไฟต่ า หมายถึง มีคะแนนความอ่อนล้าทางอารมณ์ (Emotional exhaustion) และการ
เมินเฉยต่องาน (Cynicism) ในระดับต่ า แต่ความสามารถในการท างาน (Professional Efficacy) ในระดับสูง 

4.5 วิเคราะห์ข้อมูลแบบสอบถามส่วนท่ี 4 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะท่ัวไป 
4.6 ผู้วิจัยเลือกใช้วิธีการจัดการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้ค่าทางสถิติโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป  

ในการประมวลผล ซ่ึงผู้วิจัยก าหนดการแปลความหมายจากแบบสอบถามและการอภิปรายผลของการศึกษา
ของลักษณะแบบสอบถามท่ีใช้ระดับการวัดข้อมูลประเภทอันตราภาคช้ัน  (Interval Scale) ผู้วิจัยใช้เกณฑ์
เฉล่ียในการอภิปรายผล ด้วยวิธีการหาค่าเฉล่ีย (Mean)  และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ( Standard 
deviation) ดังนี้ 
  การวิเคราะห์ข้อมูลใช้สถิติเชิงอนุมานเพื่อตอบปัญหาวิจัยตามวัตถุประสงค์  โดยใช้โปรแกรม
ส าเร็จรูป วิเคราะห์เปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลโดยการทดสอบ 
ค่าที ( t-test) การทดสอบความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-Way ANOVA) การทดสอบ Test of 
Homogeneity of Variance ถ้าความแปรปรวนแต่ละกลุ่มเท่ากันคือ  มีค่า Sig. มากกว่า 0.05 หมายถึง
ยอมรับสมมติฐานหลัก ( H0) ปฏิเสธสมมติฐานรอง ( H1) ให้ทดสอบโดยตาราง Anova ถ้าค่า Sig. มีค่าน้อยกว่า 
0.5 คือค่าความแปรปรวนแต่ละกลุ่ม ไม่เท่ากัน หมายถึง จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก ( H0) และยอมรับ 
สมมติฐานรอง (H1) แสดงว่า มีค่าเฉล่ียอย่างน้อยหนึ่งคู่ท่ีแตกต่างกัน จะท าการตรวจสอบความแตกต่าง  
เป็นรายคู่ท่ีระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ี 0.05 หรือระดับความเช่ือมั่น 95 % 
 
ผลการวิจัย (Research Results) 
 ผู้วิจัยได้ศึกษา รวบรวมข้อมูล และวิเคราะห์ข้อมูลต่างๆ ตามกระบวนการศึกษาวิจัยเพื่อศึกษาระดับ
ภาวะหมดไฟในการท างาน ศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อภาวะหมดไฟในการท างาน และศึกษาปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์
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กับภาวะหมดไฟในการท างานของบุคลากรวิทยาลัยศิลปะ ส่ือและเทคโนโลยี มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ โดยผลท่ี
ได้จากการศึกษาวิจัยมี ดังนี้ 

1. ปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากรวิทยาลัยศิลปะ ส่ือและเทคโนโลยี มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ พบว่า  
ตารางท่ี 2 แสดงปัจจัยส่วนบุคคล 

ปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 
เพศ 

1) ชาย 
2) หญิง 

อายุ 
1) อายุไม่เกิน 30 ปี 
2) อายุ 31 – 40 ปี 
3) อายุ 41 – 50 ปี 
4) อายุ 51 ปี 

สถานภาพ 
1) โสด 
2) สมรส 
3) หม้าย/หย่ารา้ง 

ระดับการศึกษา 
1) ระดับต่ ากว่าปริญญาตร ี
2) ระดับปริญญาตร ี
3) ระดับปริญญาโท 
4) ระดับปริญญาเอก 

ประเภทบุคลากร 
1) พนักงานมหาวิทยาลัยช่ัวคราว (พนักงานส่วนงาน) 
2) พนักงานมหาวิทยาลัยประจ า 

ประเภทต าแหน่ง 
1) สายปฏิบัติการ 
2) สายวิชาการ 

อายุงานต้ังแต่เร่ิมเข้าปฏิบัติงาน 
1) ต่ ากว่า 1 ป ี
2) 1-2 ป ี
3) 3-5 ป ี
4) 6-10 ปี 
5) 11-15 ปี 
6) 16 ปีข้ึนไป 

เงินเดือนในปัจจุบัน 

 
48 
69 
 

10 
42 
59 
6 
 

60 
52 
5 
 
3 
35 
24 
55 

 
17 
100 

 
54 
63 
 
2 
5 
24 
36 
32 
18 
 

 
41.00 
59.00 

 
8.50 
35.90 
50.40 
5.10 

 
51.30 
44.40 
4.30 

 
14.50 
29.90 
20.50 
47.00 

 
14.50 
85.50 

 
46.20 
53.80 

 
1.70 
4.30 
20.50 
30.70 
27.40 
15.40 
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ปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 

1) ต่ ากว่า 20,000 บาท 
2) 20,001-30,000 บาท 
3) 30,001-40,000 บาท 
4) 40,001-50,000 บาท 
5) 50,001-60,000 บาท 
6) 60,001 บาทขึ้นไป 

3 
38 
15 
30 
15 
16 

2.60 
32.50 
12.80 
25.60 
12.80 
13.70 

 

 ปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากรวิทยาลัยศิลปะ ส่ือและเทคโนโลยี มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ พบว่า เพศ 
กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 69 คน คิดเป็น ร้อยละ 59.0 อายุ กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่  
มีอายุ 41-50 ปี จ านวน 59 คน สถานภาพ กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด จ านวน 60 คน คิดเป็นร้อย
ละ 51.3 ระดับการศึกษา กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาปริญญาเอก จ านวน 55 คน คิดเป็นร้อยละ 
47.0 ประเภทบุคลากร กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีประเภทพนักงานมหาวิทยาลัยประจ า จ านวน 100 คน คิดเป็น
ร้อยละ 85.50 ประเภทต าแหน่ง กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีประเภทต าแหน่งสายวิชาการ จ านวน 63 คน คิดเป็น
ร้อยละ 53.8 อายุงานตั้งแต่เริ่มเข้าปฏิบัติงาน กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีอายุงานตั้งแต่เริ่มเข้าปฏิบัติงาน 6-10 ปี 
จ านวน 36 คน คิดเป็นร้อยละ 30.7 เงินเดือนในปัจจุบัน กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีเงินเดือนในปัจจุบัน 20,001-
30,000 บาท จ านวน 38 คน คิดเป็นร้อยละ 32.5 

2. ระดับภาวะหมดไฟในการท างานของบุคลากรวิทยาลัยศิลปะ ส่ือ และเทคโนโลยี มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ 
พบว่า 
 ระดับภาวะหมดไฟในการท างาน Maslach Burnout Inventory – General Survey (MBI-GS) 
ของบุคลากรวิทยาลัยศิลปะ ส่ือและเทคโนโลยี มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ ตามท่ีแมสแลชและแจ็คสันก าหนดไว้ 
ตารางท่ี 3 ระดับภาวะหมดไฟในการท างาน 

ภาวะหมดไฟในการท างาน จ านวน (คน) ร้อยละ 

ระดับต่ า 61 52.14 

ระดับกลาง 11 9.40 

ระดับสูง 45 38.46 

รวม (คน) 117 100.00 
 

 ระดับภาวะหมดไฟในการท างานของบุคลากรวิทยาลัยศิลปะ ส่ือ และเทคโนโลยี มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ 
พบว่า ภาวะหมดไฟในการท างานของบุคลากรส่วนใหญ่อยู่ในระดับต่ า จ านวน 61 คน คิดเป็นร้อยละ 52.14 
ระดับกลาง จ านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 9.40 และระดับสูง จ านวน 45 คน คิดเป็นร้อยละ 38.46 

3. ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยท่ีมีผลต่อภาวะหมดไฟในการท างานของบุคลากรวิทยาลัยศิลปะ 
ส่ือ และเทคโนโลยี มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ พบว่า 
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ตารางท่ี 4 ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยท่ีมีผลต่อภาวะหมดไฟในการท างาน 

ปัจจัยท่ีมีผลต่อภาวะหมดไฟในการท างาน 
ระดับความคิดเห็น 

x̄  แปลผล 

ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน 3.58 เห็นด้วยมาก 
ปัจจัยด้านความมั่นคงก้าวหน้าในการท างาน 3.92 เห็นด้วยมาก 
ปัจจัยด้านสัมพันธภาพระหว่างบุคคล 3.94 เห็นด้วยมาก 
ปัจจัยด้านขวัญและก าลังใจ 3.72 เห็นด้วยมาก 
ปัจจัยด้านระบบบริหาร/ผู้น าองค์กร 4.00 เห็นด้วยมาก 

 

 ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน บุคลากรส่วนใหญ่มีระดับความคิดเห็น อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก มี
ค่าเฉล่ีย 3.58 ปัจจัยด้านความมั่นคงก้าวหน้าในการท างาน บุคลากรส่วนใหญ่มีระดับความคิดเห็น อยู่ในระดับ
เห็นด้วยมาก มีค่าเฉล่ีย 3.92ปัจจัยด้านสัมพันธภาพระหว่างบุคคล มีบุคลากรส่วนใหญ่มีระดับความคิดเห็น อยู่
ในระดับเห็นด้วยมาก มีค่าเฉล่ีย 3.94 ปัจจัยด้านขวัญและก าลังใจ บุคลากรส่วนใหญ่มีระดับความคิดเห็น อยู่
ในระดับเห็นด้วยมาก มีค่าเฉล่ีย 3.72ปัจจัยด้านระบบบริหาร/ผู้น าองค์กร บุคลากรส่วนใหญ่มีระดับความ
คิดเห็น อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก มีค่าเฉล่ีย 4.00 

4. ปัจจัยท่ีมีผลต่อภาวะหมดไฟในการท างานของบุคลากรวิทยาลัยศิลปะ ส่ือ และเทคโนโลยี
มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ พบว่า 
ตารางท่ี 5 ปัจจัยท่ีมีผลต่อภาวะหมดไฟในการท างาน 

ปัจจัยท่ีมีผลต่อภาวะหมดไฟ 
ในการท างาน 

ความอ่อนล้า 
ทางอารมณ์ 

การเมินเฉยต่องาน ความสามารถ 
ในการท างาน 

F Sig. F Sig. F Sig. 

ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน 2.412 0.001** 2.585 0.001** 1.473 0.097 

ปัจจัยด้านความมั่นคงก้าวหน้า 
ในการท างาน 1.359 0.148 1.607 0.061 1.948 0.013** 

ปัจจัยด้านสัมพันธภาพระหว่างบุคคล 1.098 0.361 1.435 0.119 1.060 0.404 

ปัจจัยด้านขวัญและก าลังใจ 1.821 0.021** 1.441 0.116 1.424 0.118 

ปัจจัยด้านระบบบริหาร/ผู้น าองค์กร 1.088 0.372 1.000 0.472 0.949 0.538 

       ** มีค่านัยส าคญัทางสถิติ p-value < 0.05    
 ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน และปัจจัยด้านขวัญและก าลังใจมีนัยส าคัญทางสถิติ  
กับความอ่อนล้าทางอารมณ์ของบุคลากรวิทยาลัยศิลปะ ส่ือและเทคโนโลยี มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ ปัจจัยด้าน
คุณภาพชีวิตในการท างานมีนัยส าคัญทางสถิติกับการเมินเฉยต่องานของบุคลากรวิทยาลัยศิลปะ ส่ือและ
เทคโนโลยี มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ ปัจจัยด้านความมั่นคงก้าวหน้าในการท างานมีนัยส าคัญทางสถิติ  
กับความสามารถในการท างานของบุคลากรวิทยาลัยศิลปะ ส่ือและเทคโนโลยี มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ 
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5. ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะท่ัวไป 

5.1  การบริหารจัดการภายในองค์กรท่ีดี โดยเฉพาะในเรื่องบุคลากรจะช่วยให้องค์กรประสบ
ความส าเร็จอย่างยั่งยืน 

5.2  การมอบหมายงานลักษณะใหม่ๆ ในการปฏิบัติงานให้แก่บุคลากรเป็นข้อดีท่ีท าให้บุคลากร 
เกิดการพัฒนาตนเอง และเป็นการทดสอบความรู้ความสามารถในการแก้ไขปัญหาต่างๆ และสามารถน าไป
เป็นประสบการณ์ในการปรับปรุงงานให้เกิดประสิทธิภาพ 

5.3  ความไม่พร้อมด้านอาคารสถานท่ีและอุปกรณ์สนับสนุนการจัดการเรียนการสอน เช่น ระบบ
อินเตอร์เน็ต ระบบภาพ ระบบเสียง เครื่องปรับอากาศ ในห้องเรียน อาจจะก่อให้เกิดความบั่นทอนก าลังใจ 
ในการสอน 

5.4  พฤติกรรมการปฏิบัติงานท่ีไม่เหมาะสมของเพื่อนร่วมงานบางท่าน ส่งผลกระทบต่อสภาพ
จิตใจของบุคลากรท่านอ่ืนๆ ในหน่วยงาน ดังนั้น หากมีข้อร้องเรียนหรือมีผู้กล่าวถึงพฤติกรรมท่ีไม่เหมาะสมนี้
จ านวนมาก ผู้บริหารควรรีบด าเนินการแก้ไขหรือมีบทลงโทษท่ีชัดเจน 

5.5  ผู้บริหารควรให้ความส าคัญและผลักดันเก่ียวกับเรื่องความก้าวหน้าในการท างาน สิทธิ
สวัสดิการของบุคลากรให้เกิดความเท่าเทียมท้ังในส่วนของพนักงานมหาวิทยาลัยประจ า และพนักงาน
มหาวิทยาลัยช่ัวคราว 

5.6  การท่ีต้องให้บริการแก่ผู้ปกครองและนักศึกษาท่ีมีความหลากหลายอาจจะก่อให้เกิด
ความเครียดในการท างาน ดังนั้นควรจะมีการจัดกิจกรรมท่ีเสริมสร้างแรงจูงในการท างาน หรือวิธีการการแก้ไข
ปัญหาให้แก่บุคลากรกลุ่มนี้โดยเฉพาะไม่ควรจะเป็นการจัดอบรมในลักษณะท่ีรวมบุคลากร ทุกหน่วยงาน 
ไว้ด้วยกัน 

5.7  ควรจัดสรรอัตราก าลังของบุคลากรให้ครอบคลุมทุกหน่วยงาน โดยปริมาณงานท่ีได้รับ
มอบหมายจะต้องไม่มากหรือไม่น้อยเกินไป เพื่อบุคลากรจะไม่เกิดความเครียดในการท างานและสามารถ
บริหารจัดการเวลาให้แก่ตนเองและกลับไปดูแลครอบครัวได้ 

5.8  เพื่อเป็นขวัญและก าลังใจในการท างาน วิทยาลัยฯ ควรมีการช่ืนชมหรือให้รางวัลแก่บุคลากร 
ท่ีปฏิบัติงานได้ดี ประสบความส าเร็จในการท างาน หรือสร้างช่ือเสียงให้แก่วิทยาลัยฯ 

5.9  ควรมีการจ่ายค่าวิชาชีพ และปรับฐานเงินเดือนของบุคลากรสายปฏิบัติการตามคุณวุฒิ
การศึกษาท่ีได้รับเพิ่มข้ึนเช่นเดียวกับบุคลากรสายวิชาการ 
 
อภิปรายผลการวิจัย (Research Discussions) 
 การศึกษาระดับภาวะหมดไฟในการท างานของบุคลากรวิทยาลัยศิลปะ ส่ือ และเทคโนโลยี 
มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ พบว่า บุคลากรส่วนใหญ่มีภาวะหมดไฟในการท างานอยู่ในระดับต่ า จ านวน 61 คน  
คิดเป็นร้อยละ 52.14 ระดับกลาง จ านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 9.40 และระดับสูง จ านวน 45 คน คิดเป็น
ร้อยละ 38.46 โดยมีระดับภาวะหมดไฟในการท างานในด้านความอ่อนล้าทางอารมณ์ ( Emotional 
exhaustion) และการเมินเฉยต่องาน (Cynicism) ในระดับต่ า แต่ความสามารถในการท างาน (Professional 
Efficacy) ในระดับสูง ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัยของ ปิยะวดี สุมาลัย (2564: 75) พบว่า ภาวะหมดไฟ 
ในการท างานของพยาบาลวิชาชีพ สถาบันบ าราศนราดูร ส่วนมากมีภาวะหมดไฟอยู่ในระดับต่ า ท้ังในด้าน
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ความอ่อนล้าทางอารมณ์ ด้านการลดความเป็นบุคคล และด้านการลดความเป็นบุคคล โดยจ าแนกรายด้าน  
ได้ดังนี้ 

1. ความอ่อนล้าทางอารมณ์ (Emotional exhaustion) ของบุคลากรส่วนใหญ่ อยู่ในระดับต่ า  
คิดเป็นร้อยละ 81.20 เมื่อวิเคราะห์ภาวะหมดไฟด้านความอ่อนล้าทางอารมณ์และพิจารณารายละเอียด  
ในหัวข้อย่อย พบว่า บุคลากรรู้ สึกหมดเรี่ยวแรงเมื่อถึงเวลาเลิกงานมากท่ีสุด รองลงมารู้ สึกเมื่อย ล้า 
จากการท างาน รู้สึกเมื่อยเมื่อตื่นขึ้นมาตอนเช้าเพื่อเผชิญกับอีกวันของการท างาน รู้ สึกหมดอารมณ์  
จากการท างาน และการท างานท้ังวันเป็นความกดดันอย่างยิ่ง ตามล าดับ ซ่ึงผลการวิเคราะห์ข้อมูลมีความ
สอดคล้องกับงานวิจัยของ ปองกานต์ ศิโรรัตน์ (2563: 57) พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีภาวะหมดไฟในการ
ท างานด้านความอ่อนล้าทางอารมณ์ในระดับต่ า และสอดคล้องกับงานวิจัยของ ปิยะวดี สุมาลัย (2564: 75)  
ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง ภาวะหมดไฟในการท างานของพยาบาลวิชาชีพ สถาบันบ าราศนราดูร พบว่า ความอ่อนล้า
ทางอารมณ์ อยู่ในระดับต่ า แต่ไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของ จามรี ณ บางช้าง (2562: 72) พบว่า ความอ่อนล้า
ทางอารมณ์ของแพทย์ประจ าบ้านในโรงพยาบาลราชวิถีอยู่ในระดับสูง 

2. การเมินเฉยต่องาน (Cynicism) ของบุคลากรส่วนใหญ่ อยู่ในระดับต่ า คิดเป็นร้อยละ 64.10  
เมื่อวิเคราะห์ภาวะหมดไฟด้านการเมินเฉยต่องานและพิจารณารายละเอียดในหัวข้อย่อย พบว่า บุคลากร 
อยากท างานของตนเองโดยไม่สนใจส่ิงรอบข้างมากท่ีสุด รองลงมา คือ มีความกระตือรือร้นในการท างานลดลง 
รู้สึกข้องใจในความส าคัญของงานท่ีท า มีความสนใจในงานของตนเองลดน้อยลงนับตั้งแต่เริ่มท างานท่ีองค์กร
แห่งนี้  และรู้สึกเย็นชามากขึ้นและไม่แยแสว่างานท่ีตนเองท าจะเป็นประโยชน์ต่อใครๆ หรือไม่ ตามล าดับ  
ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัยของ ปิยะวดี สุมาลัย (2564: 75) พบว่า การลดความเป็นบุคคล อยู่ในระดับต่ า  และ
สอดคล้องกับงานวิจัยของจามรี ณ บางช้าง (2562: 73) พบว่า การลดความเป็นบุคคลของ แพทย์ประจ าบ้าน
ในโรงพยาบาลราชวิถีอยู่ในระดับต่ า แต่ไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของกอเกษ ต่ายเกิด และคณะ (2562: 134) 
พบว่า ความเมินเฉยต่อการเรียน อยู่ในระดับสูง 

3. ความสามารถในการท างาน (Professional Efficacy) ของบุคลากรส่วนใหญ่ อยู่ในระดับสูง  
คิดเป็นร้อยละ 68.38 เมื่อวิเคราะห์ภาวะหมดไฟด้านความสามารถในการท างาน และพิจารณารายละเอียด 
ในหัวข้อย่อย พบว่า บุคลากรรู้สึกมีความสุขเวลาท่ีท าบางส่ิงได้ส าเร็จในท่ีท างานมากท่ีสุด รองลงมา  คือ มี
ความมั่นใจว่าตนเองมีประสิทธิภาพในการท างานต่างๆ ให้แล้วเสร็จ รู้สึกว่าตนเองได้ลงแรงอย่างเต็มท่ีเพื่อพันธ
กิจขององค์กร รู้สึกว่าตนเองได้ท างานท่ีได้รับผิดชอบให้บรรลุหลายส่ิงหลายอย่างท่ีคุ้มค่า มีความรู้สึกว่าตนเอง
สามารถแก้ปัญหาท่ีเกิดขึ้นในงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และมีความเห็นว่าตนเองเก่งในงานท่ีรับผิดชอบ 
ตามล าดับ สอดคล้องกับงานวิจัยของ จามรี ณ บางช้าง (2562: 74) พบว่า ความส าเร็จส่วนบุคคลของแพทย์
ประจ าบ้านในโรงพยาบาลราชวิถีอยู่ในระดับสูง แต่ไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของปองกานต์ ศิโรรัตน์ (2563: 58) 
พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีภาวะหมดไฟในการท างานด้านความสามารถในการท างานในระดับต่ า 
 การศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อภาวะหมดไฟในการท างานของบุคลากรวิทยาลัยศิลปะ ส่ือ และเทคโนโลยี 
มหา วิทยาลัยเชียงใหม่  พบว่า  ปัจจัย ท่ีมีผลต่อภาวะหมดไฟในการท างานของบุคลากร มี ท้ังหมด  
5 ปัจจัย คือ 1) ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน 2) ปัจจัยด้านความมั่นคงก้าวหน้าในการท างาน  
3) ปัจจัยด้านสัมพันธภาพระหว่างบุคคล 4) ปัจจัยด้านขวัญและก าลังใจ 5) ปัจจัยด้านระบบบริหาร/ผู้น าองค์กร 
โดยบุคลากรส่วนใหญ่มีระดับความคิดเห็นว่าผลต่อภาวะหมดไฟในการท างานของบุคลากร อยู่ในระดับมาก 
ท้ัง 5 ปัจจัย ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัยของ เฌอพัชญ์ ใจสอาด (2562: 11-13) พบว่า ปัจจัยท่ีมีผลต่อภาวะหมด
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ไฟในการท างานของพนักงานฝ่ายบุคคล บริษัท เอ็นเอ็มบี -มินีแบ ไทย จ ากัด โดยรวมอยู่ในระดับมาก  
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านสภาพแวดล้อมทางกายภาพอยู่ในระดับมากท่ีสุด รองลงมาอยู่ในระดับมากคือ 
ด้านสัมพันธภาพระหว่างบุคคล ด้านลักษณะงานท่ีรับผิดชอบ และด้านระบบบริหาร ตามล าดับ และเนื่องจาก
บริบทในการท างานขององค์กรท่ีแตกต่างกันจึงท าให้การศึกษาบางปัจจัยมีความแตกต่างกันและบางปัจจัย  
เป็นปัจจัยด้านเดียวกัน 
 การศึกษาปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์กับภาวะหมดไฟในการท างานของบุคลากรวิทยาลัยศิลปะ ส่ือ และ
เทคโนโลยี มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ พบว่า 

1. ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน มีผลต่อภาวะหมดไฟในการท างาน ด้านความอ่อนล้าทาง
อารมณ์ (Emotional exhaustion) และด้านการเมินเฉยต่องาน (Cynicism) เมื่อวิเคราะห์ความสัมพันธ์ และ
พิจารณารายละเอียดในหัวข้อย่อย พบว่า รายได้ท่ีได้รับไม่เพียงพอกับการด ารงชีวิตอยู่ในปัจจุบัน และไม่
เหมาะสมกับความรู้ความสามารถและปริมาณงานท่ีท า ส่งผลให้เกิดภาวะหมดไฟในการท างาน คือ ท าให้เกิด
ความรู้สึกหมดอารมณ์จากการท างาน มีความรู้สึกหมดเรี่ยวแรงเมื่อถึงเวลาเลิกงาน เมื่อตื่นขึ้นมาในตอนเช้าจะ
รู้สึกเหนื่อย การท างานท้ังวันเป็นความกดดันท าให้เกิดความรู้สึกเหนื่อยล้าจากการท างาน ส่งผลต่อพฤติกรรม
ท่ีเกิดขึ้นคือแค่อยากท างานของตัวเอง โดยไม่สนใจส่ิงรอบข้าง ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัยของ ทิพรัตน์ บ ารุงพ
นิชถาวร (2564: 52) พบว่า การได้รับผลตอบแทนท่ีไม่สมดุลกับงานมีความสัมพันธ์ กับภาวะหมดไฟในการ
ท างานเนื่องจากในการท างานบุคคลย่อมต้องคาดหวังว่าจะได้รับผลตอบแทนจากงานท่ีตนเองท ายิ่งเป็นงานท่ีมี
ความซับซ้อนและความยากในงานสูงต้องคาดหวังว่าจะได้รับผลตอบแทนท่ีมีค่าสูงตามไปด้วย แต่เมื่อได้รับ
ผลตอบแทนกลับไม่เป็นไปตามท่ีคาดหวังไว้หรือน้อยเกินไปไม่คุ้มค่ากับท่ีทุ่มเทแรงกายแรงใจ ความสามารถ
และความคิด เพื่ อให้ งานส าเร็จจะท าให้ เ กิดความท้อแท้ การรู้ สึกว่าความสามารถท่ีตนเองมีอยู่  
ไม่มีค่าจนน าไปสู่การเกิดภาวะหมดไฟในการท างานและยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ ปองกานต์ ศิโรรัตน์ 
(2563: 61) พบว่า ภาระงานท่ีมากเกินไปจนไม่สามารถท าได้ในเวลาอันจ ากัด รวมถึงภาระงานท่ีปริมาณมาก
แต่ไม่ก่อให้เกิดประโยชน์ตามตนคาดหวังไว้ เป็นสาเหตุท่ีท าให้เกิดภาวะหมดไฟในการท างานได้ และสอดคล้อง
กับแนวคิดของ ศรีสกุล เฉียบแหลม และเพ็ญนภา แดงด้อมยุทธ์ (2562: 46) พบปัจจัยท่ีเก่ียวข้องได้แก่ภาระ
งานหนักและปริมาณงานมาก การไม่ได้รับการตอบแทนหรือรางวัลท่ีเพียงพอต่อส่ิงท่ีทุ่มเทไป 

2. ปัจจัยด้านความมั่นคงก้าวหน้าในการท างาน มีนัยส าคัญทางสถิติกับความสามารถในการท างาน 
(Professional Efficacy) ของบุคลากร เมื่อวิเคราะห์ความสัมพันธ์ และพิจารณารายละเอียด ในหัวข้อย่อย 
พบว่า การท่ีผู้น าเปิดโอกาสให้บุคลากรสามารถติดต่อส่ือสารในการให้ข้อมูลหรือแสดงความคิดเห็นได้อย่าง
สะดวก สามารถเข้าถึงผู้น าได้ รวมท้ังการส่ือสารให้บุคลากรเข้าใจนโยบาย วิสัยทัศน์ พันธกิจ  ทิศทาง และ
เป้าหมายในการบริหารงานของ วิทยาลัยฯ ได้อย่าง ชัดเจน ส่งผลให้บุคลากรมีภาวะหมดไฟต่ า ซ่ึง  
ถ้าหากขาดส่ิงเหล่านี้ไปอาจก่อให้เกิดภาวะหมดไฟในการท างานท่ีมีระดับสูงขึ้น ซ่ึงสอดคล้องกับแนวคิดของ 
ศรีสกุล เฉียบแหลม และเพ็ญนภา แดงด้อมยุทธ์ (2562: 21) ได้สรุปปัจจัยท่ีเก่ียวข้องได้กับภาวะหมดไฟ 
ในการท างานได้แก่ ภาระงานหนักและปริมาณงานมาก (Work Overload) ขาดอ านาจในการตัดสินใจและมี
ปัญหาการเรียงล าดับความส าคัญของงาน (Lack of Control)  ไม่ได้รับการตอบแทนหรือรางวัลท่ีเพียงพอ 
ต่อส่ิงท่ีทุ่มเทไป (Breakdown of Community) รู้ สึกไร้ตัวตนในท่ีท างานหรือไม่เป็นส่วนหนึ่งของทีม 
(Breakdown of Community) ไม่ได้รับความยุติธรรมขาดความเช่ือใจ และการเปิดใจยอมรับกัน (Absence 
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of Fairness) และระบบบริหารในท่ีท างานท่ีขัดต่อคุณค่า และจุดมุ่งหมายในชีวิตของตนเอง ( Conflicting 
Values) เป็นสาเหตุให้เกิดภาวะหมดไฟในการท างานในท่ีสุด 

3. ปัจจัยด้านขวัญและก าลังใจ มีผลต่อภาวะหมดไฟในการท างาน ด้านความอ่อนล้าทางอารมณ์ 
(Emotional exhaustion) เมื่อวิเคราะห์ความสัมพันธ์ และพิจารณารายละเอียดในหัวข้อย่อย พบว่า เมื่อขาด 
การยกย่องชมเชยหรือให้รางวัลท่ีเหมาะสมให้แก่บุคลากรท าคุณประโยชน์ให้แก่หน่วยงาน ขาดการเอาใจใส่
ดูแลความเป็นอยู่และทุกข์สุขในการท างานของบุคลากรทุกคนอย่างท่ัวถึง รวมท้ังการขาดสวัสดิการท่ีเหมาะสม  
ส่งผลให้บุคลากรเกิดภาวะหมดไฟในการท างาน คือ เกิดความรู้สึกหมดอารมณ์จากการท างาน รู้สึกหมด
เรี่ยวแรงเมื่อถึงเวลาเลิกงาน และการท างานท้ังวันเป็นความกดดันอย่างยิ่งส าหรับตนเอง ซ่ึงสอดคล้องกับ
แนวคิดของ สายสัมพันธ์ จ าปาทอง (2554: 96-99) ได้เสนอสาเหตุของภาวะหมด ไฟในการท างานท่ีเกิดจาก
ความเครียดในการท างานได้แก่ผลงานกับรางวัลท่ีได้รับไม่สมดุลกัน ( Insufficient Reward) การไม่ได้ถูก
ตอบสนองในด้านรางวัลเมื่อท างานอย่างเต็มความสามารถ ท าให้รู้สึกถูกลดค่าของ ตัวเองลง รางวัลอาจจะเป็น
เงินหรือไม่ใช่ตัวเงิน เช่นความภาคภูมิใจ ความรู้สึกมีคุณค่าหรือความส าคัญต่อผู้อ่ืน ส่ิงเหล่านี้ท าให้บุคคล
ท างานได้ดีขึ้น เมื่อไม่ได้รับการตอบสนองอย่างเพียงพอจึงท าให้ขาดแรงจูงใจใน  การท างานและส่งผลให้เกิด
ภาวะหมดไฟตามมา 
 
องค์ความรู้ท่ีได้จากการวิจัย (Research Knowledge) 
 ปัจจัยท่ีมีผลต่อภาวะหมดไฟในการท างานของบุคลากร วิทยาลัยศิลปะ ส่ือ และเทคโนโลยี  
มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ มีท้ังหมด 5 ปัจจัย คือ 1) ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน 2) ปัจจัยด้านความมั่นคง
ก้าวหน้าในการท างาน 3) ปัจจัยด้านสัมพันธภาพระหว่างบุคคล 4) ปัจจัยด้านขวัญและก าลังใจ 5) ปัจจัยด้าน
ระบบบริหาร/ผู้น าองค์กร ปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์กับภาวะหมดไฟในการท างาน มี 3 ปัจจัย คือ ปัจจัยด้าน
คุณภาพชีวิตในการท างาน และปัจจัยด้านขวัญและก าลังใจมีความสัมพันธ์กับความอ่อนล้าทางอารมณ์  
ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการท างานมีความสัมพันธ์กับการเมินเฉยต่องาน ปัจจัยด้านความมั่นคงก้าวหน้า 
ในการท างานมีความสัมพันธ์กับความสามารถในการท างาน และพบว่าบุคลากรท่ีมีภาวะหมดไฟในการท างาน 
มีจ านวนท่ีค่อนข้างมาก วิทยาลัยฯ จึงควรจะหาแนวทางในการลดภาวะหมดไฟในการท างานให้แก่บุคลากร  
โดยวิทยาลัยฯ สามารถน าข้อมูลท่ีได้จากการศึกษาวิจัยนี้ไปใช้ประกอบในการวางแผนพัฒนาบุคลากร  
การสร้างแรงจูงใจในการท างาน หรือแผนในการจัดกิจกรรมเพื่อลดโอกาสในการเกิดภาวะหมดไฟในการท างาน 
 
ข้อเสนอแนะการวิจัย (Research Suggestions) 

1. ข้อเสนอแนะการน าผลการวิจัยไปใช้ 
 จากการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะ เพื่อเป็นแนวทางในการป้องกันและแก้ไขปัญหาภาวะหมดไฟ
ในการท างานของบุคลากรวิทยาลัยศิลปะ ส่ือและเทคโนโลยี มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ และน าผลการศึกษาท่ีได้
น าไปเป็นแนวทางในการก าหนดนโยบาย กลยุทธ์ วิธีการต่างๆ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานของ
บุคลากรให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร ดังนี้ 

1.1  จากผลการศึกษาท่ีพบว่าบุคลากรวิทยาลัยศิลปะ ส่ือ และเทคโนโลยี มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ 
ส่วนใหญ่มีภาวะหมดไฟในการท างานอยู่ในระดับต่ า เมื่อพิจารณาในรายละเอียดแล้วจะพบว่าจ านวน  
ของบุคลากรท่ีมีภาวะหมดไฟในการท างานสูงมีจ านวนท่ีค่อนข้างมากดังนั้น วิทยาลัยฯ ควรจะหาแนวทาง 
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ในการลดภาวะหมดไฟในการท างานให้แก่บุคลากร โดยวิทยาลัยฯ สามารถน าข้อมูลท่ีได้จากการศึกษาวิจัยนี้  
ไปใช้ประกอบในการวางแผนพัฒนาบุคลากร การสร้างแรงจูงใจในการท างาน หรือแผนในการจัดกิจกรรม 
เพื่อลดโอกาสในการเกิดภาวะหมดไฟในการท างานต่อไป 

1.2  จากการศึกษาท่ีพบว่าบุคลากรส่วนใหญ่มีความเห็นว่าปัจจัยด้านระบบบริหาร/ผู้น าองค์กร มี
ผลต่อภาวะหมดไฟในการท างานของบุคลากร แต่เมื่อน ามาวิเคราะห์หาความสัมพันธ์กับภาวะหมดไฟในการ
ท างานของบุคลากร พบว่า ปัจจัยด้านระบบบริหาร/ผู้น าองค์กร ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติกับภาวะหมดไฟในการ
ท างานในแต่ละด้านของบุคลากร แสดงให้เห็นว่า บุคลากรมีความเช่ือถือและไว้วางใจในผู้น าในระดับสูง จึงควร
รักษาแนวทางในการส่ือสารให้บุคลากรเข้าใจนโยบาย วิสัยทัศน์ พันธกิจทิศทาง และเป้าหมายในการ
บริหารงาน รวมท้ังเปิดโอกาสให้บุคลากรสามารถติดต่อส่ือสารเพื่อให้ข้อมูลหรือแสดงความคิดเห็นได้ 
อย่างสะดวก 

2. ข้อเสนอแนะการวิจัยครั้งต่อไป 
 จากการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะ เพื่อเป็นแนวทางในการวิจัยครั้งต่อไป ดังนี้  

2.1  การวิจัยครั้งนี้ เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยวิธีการส ารวจ 
(Survey Research) ซ่ึงมีข้อจ ากัดในเรื่องของข้อมูลเชิงลึก ดังนั้น เพื่อให้ได้ข้อมูลเชิงลึกมากยิ่งขึ้น การศึกษาวิจัย
ในครั้งต่อไปควรท าวิจัยในเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยใช้วิธีการสัมภาษณ์แบบเจาะลึก (Depth 
Interview) 

2.2  การศึกษาวิจัยในครั้งนี้ท าให้ทราบถึงระดับภาวะหมดไฟของบุคลากรและปัจจัยท่ีมีผล 
ต่อภาวะหมดไฟในการท างานของบุคลากรแล้ว ดังนั้น ควรมีการศึกษาวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับการจัดการภาวะหมดไฟ
ในการท างาน หรือการจัดการภาวะของสุขภาพของอารมณ์ท่ีเกิดจากความเครียดสะสม เพื่อป้องมิให้เกิด  
ภาวะหมดไฟในการท างานในการท างานท่ีเพิ่มขึ้น 

2.3  เนื่องจากภาระงานของบุคลากรสายวิชาการและสายปฏิบัติการมีความแตกต่างกัน  
ดังนั้น ควรมีการศึกษาวิจัยเพื่อเปรียบเทียบถึงปัจจัยท่ีมีผลต่อภาวะหมดไฟในการท างานระหว่างบุคลากร  
สายวิชาการและสายปฏิบัติการ เพื่อน าข้อมูลท่ีได้จากการศึกษามาแผนในการป้องกันการเกิดภาวะหมดไฟ 
ของบุคลากรท่ีตรงกับลักษณะงานของบุคลากรต่อไป 
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