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หัวข้อวิทยานิพนธ ์ แนวทางการป้องกันการเกิดและปัจจัยท่ีส่งผลต่อภาวะหมดไฟในการทำงาน 
 ของผู้บริหารสถานศกึษาสังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 
อาจารย์ท่ีปรึกษา อาจารย์ ดร.กรวุฒิ แผนพรหม 
 ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร. เฉลิมชัย หาญกล้า 
ช่ือนักศึกษา กัญญาภัทร พงษ์สุภา 
สาขาวิชา การบริหารการศึกษา 
ปีการศึกษา  2567 
 

บทคัดย่อ 
 

การวิจัยครั้งนี ้มีวัตถุประสงค์เพื ่อ 1) ศึกษาภาวะหมดไฟของผู ้บริหารสถานศึกษา สังกัด
สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 2) วิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลและปัจจัยจากสภาพองค์กรท่ี
ส่งผลต่อภาวะหมดไฟในการทำงานของผู้บริหารสถานศึกษา 3) พัฒนาแนวทางการป้องกันภาวะหมดไฟ
ในการทำงานของผู้บริหารสถานศึกษา ประชากรในการวิจัยคือ ผู ้บริหารสถานศึกษาสังกัดสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน จำนวน 28,820 คน โดยกลุ่มตัวอย่าง คือ ผู้บริหารสถานศึกษาสังกัด
สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน จำนวน 479 คน ได้มาโดยการสุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบช้ันภูมิ 
แบ่งเป็นภูมิภาคของประเทศไทย เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลครั้งนี้ ได้แก่ แบบสอบถามเพื่อ
การวิจัยท่ีมีค่าความเช่ือมั่นสัมประสิทธิ์ 0.94 และแบบสัมภาษณ์กึ่งโครงสร้าง  
 ผลการวิจัยพบว่า 1) ภาวะหมดไฟของผู้บริหารสถานศึกษาโดยภาพรวม อยู่ในระดับน้อย โดย
ด้านท่ีสูงท่ีสุดคือในด้านความอ่อนล้าทางอารมณ์ รองลงมาคือด้านความรู้สึกไม่ประสบความสำเร็จในชีวิต
หรือการทำงานและด้านการลดค่าความเป็นบุคคล 2) ตัวแปรท่ีส่งต่อภาวะหมดไฟของผู้บริหารได้อยา่งมี
นัยสำคัญทางสถิติมีทั ้งหมด 4 ตัวแปร คือ ความสัมพันธ์ในที่ทำงาน รองลงมาคือทัศนคติต่อการเป็น
ผู้บริหาร ภาระรับผิดชอบในครอบครัว และความเหมาะสมของภาระงานและความรับผิดชอบของ
ผู้บริหารสถานศึกษา 3) แนวทางป้องกันการเกิดภาวะหมดไฟในการทำงานท่ีสร้างจากการสังเคราะห์การ
สัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ โดยผู้วิจัยได้นำผลของระดับภาวะหมดไฟในการทำงานของผู้บริหารสถานศึกษาสูง
ท่ีสุด 1 ด้าน และตัวแปรที่ส่งผลต่อภาวะหมดไฟในการทำงานอย่างมีนัยสำคัญ 4 ตัวแปร นำมาสู่ข้อ
คำถามในการสัมภาษณ์ จนได้มาเป็น โมเดลป้องกันการเกิดภาวะหมดไฟที่มีชื่อว่า SPARK S=(System, 
Strength,Success, P=Positivity, Personality), A=Awareness, Attentiveness), R=(Reasonability, 
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Receptiveness, Regard), and K=(Kindness). เพื่อให้ผู้บริหารสถานศึกษาหรือผู้ท่ีสนใจได้นำไปปรับใช้
ในการดำเนินงาน 
 
คำสำคัญ: ภาวะหมดไฟในการทำงาน, ผู้บริหารสถานศึกษา, แนวทางป้องกันภาวะหมดไฟ 
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Abstract 
 

  The objectives of this research were to 1 )  study burnout syndrome among 
school administrators under the Office of the Basic Education Commission, 2 )  analyze 
personal and organizational factors affecting burnout syndrome among school 
administrators, and 3 )  develop guidelines for preventing burnout among school 
administrators. The population in this research consisted of 28,820 school administrators 
under the Office of the Basic Education Commission. The sample group consisted of 479 
administrators at educational institutions under the Office of the Basic Education 
Commission, selected through stratified random sampling. The tools used for data 
collection were a research questionnaire with a reliability coefficient of 0 . 9 4  and semi-
structured interviews.  
  The research findings revealed that: 1 )  the overall level of burnout among 
school administrators was low. Emotional exhaustion was the most significant factor, 
followed by feelings of lack of success in life or work, and devaluation of individuality. 2 ) 
Factors influencing burnout syndrome among school administrators included four 
statistically significant variables: workplace relationships, attitudes toward being an 
executive, family responsibilities, and the appropriateness of workload and responsibilities 
for educational institution administrators. 3) Guidelines for preventing burnout syndrome 
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were developed based on data analysis and expert interviews. The researcher used the 
highest level of burnout experienced by educational institution administrators in one 
aspect, along with the four significant influencing variables, to develop the interview 
questions, resulting in the SPARK burnout prevention model: S = (System, Strength, 
Success), P = (Positivity, Personality), A = (Awareness, Attentiveness), R = (Reasonability, 
Receptiveness, Regard), and K = (Kindness). 
 
Keywords: Burnout syndrome, School administrators, Guidelines for preventing burnout 
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ประกาศคุณูปการ 
 

 วิทยานิพนธ์ฉบับนี ้เป็นส่วนหนึ ่งของการศึกษาตามหลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิต  
สาขาวิชาบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏเทพสตรี โดยการศึกษาแนวทางการป้องกันการเกิด
และปัจจัยที ่ส ่งผลต่อภาวะหมดไฟในการทำงานของผู ้บร ิหารสถานศึกษาสังก ัดสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ซึ่งได้รับความอนุเคราะห์จากบุคคลหลายท่านโดยเฉพาะอย่างยิ่ง 
อาจารย์ ดร.กรวุฒิ แผนพรหม อาจารย์ที ่ปรึกษาหลักวิทยานิพนธ์ และ ผู ้ช่วยศาสตราจารย์  
ดร. เฉลิมชัย หาญกล้า อาจารย์ท่ีปรึกษาร่วมดำเนินการวิจัย ได้ให้คำปรึกษา แนะนำในการปรับปรุง
แก้ไขข้อบกพร่องต่างๆ ตลอดจนให้ความอนุเคราะห์ช่วยเหลือในการดำเนินการทำวิทยานิพนธ์จน
สำเร็จสมบูรณ์อย่างดียิ่ง 

ขอขอบพระคุณผู้เชี่ยวชาญ ได้แก่ อาจารย์ ดร. ภัสยกร เลาสวัสดิกุล รองศาสตราจารย์  
ดร.เสริมทรัพย์ วรปัญญา อาจารย์ ดร.เนติ เฉลยวาเรศ ดร.ทวิช แจ่มจำรัส และ ดร.ปิยะพร 
ป้อมเกษตร์ ที่ได้กรุณาตรวจสอบความถูกต้องของเนื้อหาและคุณภาพของเครื่องมือ  ตลอดจนให้
คำแนะนำท่ีเป็นประโยชน์อย่างสูงต่องานวิจัยในครั้งนี้ 

ขอขอบพระคุณผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  
ที่ให้การสนับสนุนในการตอบแบบสอบถามเป็นอย่างยิ่ง และขอขอบพระคุณเจ้าของงานวิจัยท่ี
เกี่ยวข้อง หนังสือ ตำราท่ีผู้วิจัยได้อ้างอิงทุกท่าน 

ขอขอบพระคุณผู ้ทรงคุณวุฒิทุกท่านที ่ให้เกียรติผู ้วิจัย ในการสัมภาษณ์เพื ่อพัฒนา 
แนวทางการเกิดภาวะหมดไฟในการทำงานของผู้บริหารสถานศึกษา 

ขอขอบพระคุณประธานกรรมการสอบวิทยานิพนธ์ กรรมการผู้ทรงคุณวุฒิและกรรมการ
สอบวิทยานิพนธ์ทุกท่าน ท่ีให้คำแนะนำในการปรับปรุงวิทยานิพนธ์ฉบับนี้จนสำเร็จลุล่วงด้วยด ี

ขอขอบพระคุณ บิดามารดาและครอบครัวพงษ์สุภา ที่มอบขวัญกำลังใจตลอดรวมถึง 
สร้างแรงบันดาลใจในการทำวิทยานิพนธ์ฉบับนี้จนสำเร็จเสร็จส้ินอย่างสมบูรณ์ 

ขอขอบคุณนางสาวชาลิสา รอดวิจิตร์ ท่ีให้ความอนุเคราะห์ผู้วิจัยในการคิดวิเคราะห์ข้อมูล 
ให้ความรู้ด้านการคิดคำนวณค่าต่างๆ ตลอดจนช่วยตรวจสอบความถูกต้องของการใช้สถิติ 

คุณค่าและประโยชน์อันพึงมีจากการจัดทำวิทยานิพนธ์ฉบับนี ้ ผู ้ว ิจัยขอมอบให้แด่ 
ผู้มีพระคุณทุกท่านที่ให้ความช่วยเหลือและให้กำลังใจ ตลอดจนการจัดทำวิทยานิพนธ์ฉบับนี้เสร็จ
สมบูรณ์ และขอมอบให้แก่ผู้สนในการศึกษาทั้งมวล เพื่อเป็นประโยชน์ต่อการนำไปใช้ในการศึกษา  
ในโอกาสต่อไป 
 
 

กัญญาภัทร พงษ์สุภา 
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บทท่ี 1 
บทนำ 

 
ภูมิหลัง 
 สุขภาพจิตในการทำงานถือเป็นส่ิงหนึ่งท่ีสำคัญสำหรับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เนื่องจาก
การท่ีบุคลากรมีสุขภาพจิตท่ีดีนั้น จะทำให้บุคลากรมีพลังงานด้านบวกท่ีจะช่วยให้งานมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล ซึ่งส่งผลที่ดีแก่องค์กร แต่หากบุคลากรมีพลังด้านลบในการทำงาน จะทำให้ผลการ
ปฏิบัติงานไม่ดีเท่าที่ควร เนื่องจากบุคลากรไม่มีจิตใจที่อยากทำงานให้ได้ดี  ทำงานเพียงให้เสร็จไป
เท่านั้น (ฉัตรชกรณ์ ระบิล, และวิลาสินี จินตลิขิตดี, 2564) หากบุคลากรประสบปัญหาดังกล่าว 
อย่างต่อเนื่องอาจทำให้เกิดภาวะหมดไฟในการทำงาน  
 ภาวะหมดไฟในการทำงาน เป็นภาวะของการเปลี่ยนแปลงด้านจิตใจที่เกิดจากความเครียด
เรื้อรังในการทำงาน สาเหตุอาจเกิดจากการขาดอำนาจในการตัดสินใจในการทำงานอย่างอิสระ เป้าหมาย
การทำงานไม่ชัดเจน ทีมงานหรือองค์กรไม่มีประสิทธิภาพ งานหนักเกินไป ขาดการสนับสนุนจาก
ผู้บังคับบัญชาหรือองค์กรและทำงานตามหน้าที่ “เหนื่อย เครียด เบื่อ ไม่อยากไปทำงาน” อาจไม่ใช่ 
แค่ลักษณะของความเหนื่อยล้าธรรมดาที่สามารถเกิดขึ้นได้กับทุกคน แต่ภาวะนี้อาจเป็นจุดเริ่มต้นของ 
“ภาวะหมดไฟในการทำงาน” (burnout syndrome) (ประเสริฐ ผลิตผลการพิมพ์, 2562) ที่องค์การ
อนามัยโลก World Health Organization (WHO) ได้บรรจุให้เป็นโรคประเภทหนึ่งท่ีต้องได้รับการรักษา
ทางการแพทย์ และบรรจุอยู่ในบัญชีจำแนกโรคระหว่างประเทศฉบับท่ี 11 International Classification 
of Diseases หรือ ICD – 11 อย่างเป็นทางการในวันที่ 1 มกราคม 2564 (สำนักงานกองทุนสนับสนุน
การสร้างเสริมสุขภาพ, 2564) โดยกมลพร วรรณฤทธิ์ (2562) ได้กล่าวถึงภาวะหมดไฟในการทำงานว่า
เป็นภาวการณ์เปลี ่ยนแปลงด้านจิตใจที ่เกิดจากความเครียดเรื ้อรังในการทำงาน  มีอาการหลัก  
3 อาการ ได้แก่ 1) ความเหนื่อยล้าทางอารมณ์ รู้สึกสูญเสียพลังงานทางจิตใจหมดพลังและเหนื่อยล้า 
2) มองความสามารถในการทำงานของตนเองในเชิงลบ ประสิทธิภาพในการทำงานลดลง ขาดความรู้สึก
ประสบความสำเร็จในชีวิต 3) มองความสัมพันธ์ในที่ทำงานเป็นลบ รู้สึกห่างเหินจากคนอื่น (สมบูรณ์  
ทศบวร, 2562) และภาวะหมดไฟนี้ อาจจะนำพาไปสู่โรคอื่น ๆ  ได้ เช่น โรคนอนไม่หลับ โรควิตกกังวล 
โรคซึมเศร้า เป็นต้น (กรมการแพทย์, 2562)  
 สาเหตุท่ีทำให้เกิดภาวะหมดไฟ เกิดได้จากหลายปัจจัย โดยนักวิชาการหรือนักวิจัยมีการศึกษา
หรือให้ความสนใจต่อความเหนื่อยหน่ายในการทำงานหรือท่ีเรียกว่าอาการภาวะหมดไฟในการทำงาน
อย่างแพร่หลาย (วัลลภา ลออเอี่ยม, 2552) งานวิจัยส่วนหนึ่งได้ทำการศึกษาและระบุถึงปัจจัยท่ีส่งผล
ต่อภาวะหมดไฟของบุคลากร ซึ่งพบว่าปัจจัยส่วนหนึ่งท่ีเกี่ยวข้องกับงานและทำให้หลาย ๆ คนหมดไฟ
ในการทำงาน (Maslach, & Leiter, 1997) คือ ภาระงานหนัก ปริมาณงานมากเกินไป มีความซับซ้อน 
ถูกบีบบังคับให้ทำงานเสร็จในเวลาเร่งรีบ ขาดอำนาจในการตัดสินใจในการทำงานอย่างอิสระ และไม่
สามารถควบคุมงานที ่ร ับผิดชอบได้ด้วยตนเอง มีปัญหาการเรียงลำดับความสำคัญของงาน  
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ไม่ได้รับการตอบแทนหรือรางวัลท่ีเพียงพอต่อส่ิงท่ีทุ่มเท รู้สึกไร้ตัวตนในท่ีทำงานหรือไม่เป็นส่วนหนึ่ง
ของทีมหรือองค์กรไม่มีประสิทธิภาพในการทำงานไม่ได้รับความเป็นธรรมในเรื่องต่าง ๆ ขาดความ 
เชื่อใจและการเปิดใจยอมรับกัน และระบบบริหารงานที่ขัดต่อความเป็นตนเองหรือขัดต่อจุดหมาย 
ของชีวิต (พรชัย สิทธิศรัณย์กุล, 2564) และยังมีปัจจัยอื่น ๆ ที่ยังมีผลการศึกษาไม่ชัดเจน ปัจจัย 
ต่าง ๆ ที่กล่าวมาทำให้บุคคลขาดความสมดุลระหว่างการทำงานและการใช้ชีวิต หรือขาดความพึง
พอใจในอาชีพของตนเอง ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งที่ทำให้เกิดภาวะหมดไฟในการทำงานได้ นอกจากนี้หาก
บุคคลมีสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน วัฒนธรรมองค์กรการทำงานที่ไม่ดี กฎระเบียบข้อบังคับในการ
ปฏิบัติงานของท่ีทำงานมีความเคร่งครัดมากจนเกินไป มีรายละเอียดท่ีมากเกินความจำเป็น อาจทำให้
บุคคลสูญเสียความเป็นตัวเอง จนทำให้เกิดภาวะหมดไฟในการทำงานได้ง่ายมากยิ่งขึ ้น (วิยะดา  
เหลืองด่านสกุล, 2565) ซึ่ง นายแพทย์มานัส โพธาภรณ์ รองอธิบดีกรมการแพทย์ ประเทศไทย เคย
เปิดเผยไว้ว่า ภาวะหมดไฟในการทำงาน หรือที่เรียกว่า burn out นั้น เป็นสิ่งที่จะปรากฏขึ้นกับผู้ท่ี
ประกอบอาช ีพได ้ ในท ุกอาช ีพ (occupational phenomenon) หากบุคคลอาช ีพต ่ าง ๆ มี
ความเครียดเรื้อรังสะสมจากการทำงาน จนเกิดภาวะหมดไฟในการทำงานจะส่งผลต่อสุขภาวะของ
บุคคลนั้น ๆ นำไปสู่ ภาวะซึมเศร้า โรควิตกกังวล หรือแม้กระท่ังปวดหัวและนอนไม่หลับ จนส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการทำงาน (กรมการแพทย์, 2562) 
 ในสายงานหนึ ่งที ่ควรปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ เพื ่อให้ส่งผลโดยตรงต่อระบบ  
การศึกษาไทย คือการดำรงในตำแหน่งผู้บริหารสถานศึกษา ซึ่งหน้าที่ในการปฏิบัติงานของผู้บริหาร
สถานศึกษาตามอำนาจหน้าท่ีของผู้อำนวยการสถานศึกษาในพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการ
กระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ.2546 แก้ไขเพิ่มเติม ฉบับที่ 2 พ.ศ.2553 มาตรา 39 (พระราชบัญญัติ
ระเบ ียบบร ิหารราชการกระทรวงศ ึกษาธ ิการ, 2546)  ซ ึ ่ ง ให ้ผ ู ้อำนวยการสถานศ ึกษา  
เป็นผู้บังคับบัญชาข้าราชการและมีอำนาจหน้าที่คือ 1) บริหารกิจการของสถานศึกษาหรือส่วน
ราชการให้เป็นไปตามกฎหมาย กฎระเบียบ ข้อบังคับของทางราชการและของสถานศึกษาหรือส่วน
ราชการ รวมทั้งนโยบายและวัตถุประสงค์ของสถานศึกษาหรือส่วนราชการ 2) ประสานการระดับ
ทรัพยากรเพื่อการศึกษา รวมทั้งควบคุมดูแลบุคลากร การเงิน พัสดุ สถานที่ และทรัพย์สินอื่นของ
สถานศึกษาหรือส่วนราชการให้เป็นไปตามกฎหมาย ระเบียบ และข้อบังคับของทางราชการ  
3) เป็นผู้แทนของสถานศึกษาหรือส่วนราชการในกิจการทั่วไป รวมทั้งการจัดทำนิติกรรมสัญญาใน
ราชการของสถานศึกษาหรือส่วนราชการตามวงเงินงบประมาณท่ีสถานศึกษา หรือส่วนราชการได้รับ
ตามที่ได้รับมอบอำนาจ 4) จัดทำรายงานประจำปีที่เกี่ยวกับกิจการของสถานศึกษาหรือส่วนราชการ
เพื ่อเสนอต่อคณะกรรมการเขตพื ้นที ่การศึกษา และ 5) เป็นผู ้มีอำนาจหน้าที ่ในการอนุม ัติ
ประกาศนียบัตรและวุฒิบัตรของสถานศึกษาให้เป็นไปตามระเบียบที่คณะกรรมการการศึกษาขั้น
พื้นฐานกำหนด  
 นอกจากนี้หน้าที่ของผู้อำนวยการสถานศึกษา ตามพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครู  
และบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2547 แก้ไขเพิ่มเติม ฉบับท่ี 2 พ.ศ. 2551 และฉบับท่ี 3 พ.ศ. 2553 
มาตรา 27 (พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา, 2547) ซึ่งให้ผู้บริหาร
สถานศึกษาเป็นผู ้บ ังคับบัญชาของข้าราชการคร ูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษา  
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และมีอำนาจและหน้าที่ดังต่อไปนี้ 1) ควบคุม ดูแลให้การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาสอดคล้อง
กับนโยบาย กฎ ระเบียบ ข้อบังคับ หลักเกณฑ์และวิธีตามท่ี ก.ค.ศ. และ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นท่ีการศึกษา
กำหนด 2) พ ิจารณาเสนอความดีความชอบของข้าราชการคร ูและบุคลากรทางการศ ึกษา  
ในสถานศึกษา 3) ส่งเสริม สนับสนุนข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษาให้มี  
การพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 4) จัดทำมาตรฐาน ภาระงานสำหรับข้าราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาในสถานศึกษา 5) ประเมินผลการปฏิบัติงานตามมาตรฐานของข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษาเพื่อเสนอ อ.ค.ก.ศ. เขตพื้นที่การศึกษา และ 6) ปฏิบัติหน้าที่อื่นตามที่บัญญัติไว้ใน
พระราชบัญญัตินี้ กฎหมายอื่นหรือตามท่ี อ.ค.ก.ศ. เขตพื้นท่ีการศึกษาหรือคณะกรรมการสถานศึกษา
มอบหมายและหน้าท่ีอื่นของผู้บริหารสถานศึกษาตามทฤษฎี SIAD (ฝ่ายฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร
มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา, 2560)  โดยผู้บริการต้องเป็นตัวแทนของโรงเรียนหรือสถานศึกษา  
(symbolic function) ในกิจกรรมต่าง ๆ เป็นผู้ลงชื่อในหนังสือราชการ เป็นผู้นิเทศ หรือให้การ
แนะนำ (advisory function) ต้องทำหน้าที่แนะนำ ตักเตือน สั่งสอน กระตุ้นครูให้มีความคิดริเริ่ม
ใหม่ ๆ ขึ้น สร้างความสามารถในการทำงานให้แก่ครู เพื่อทำหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายได้อย่างดีที่สุด 
เป็นผู้ริเริ่มหรือพยายามปรับปรุงงานด้านต่าง ๆ ของโรงเรียนให้ดีขึ้น (initiative function) ต้องใช้
เวลา ความรอบรู้ ความคิดสร้างสรรค์ ต้องวางแผนและเตรียมการอย่างรอบคอบ ต้องมีความสามารถ
ในการพูด เพื่อให้ผู ้อื ่นคล้อยตาม มีศิลปะในการเกลี้ยกล่อม เป็นผู้ตัดสินใจในปัญหาระดับสูง  
ของโรงเรียน (decision making function) ด้วยความรอบคอบ คำนึงถึงผลดีผลเสีย โดยอาศัยข้อมูล
ที่กระทำเพื่อให้บรรลุจุดประสงค์ที่ต้องการด้วย เห็นได้ว่าหน้าที่ของผู้บริหารสถานศึกษามีมากมาย 
และจำเป็นที ่จะต้องใช้ทักษะในการดำรงอยู ่ในตำแหน่ง  เพื ่อให้การขับเคลื ่อนด้านการศึกษา 
ในประเทศไทยมีประสิทธิภาพ 
 สถานศึกษาถือได้ว่าเป็นองค์กรหนึ่งท่ีมีกฎระเบียบ มีการรับนโยบายท่ีมากมายจากหน่วยงาน
ต้นสังกัด และมีบุคลากรมาอยู่รวมกันมากมายเพื่อปฏิบัติงานให้สำเร็จลุล่วงตามเป้าหมายตามหน้าท่ีท่ี
ตนเองได้รับ โดยการอยู่ร่วมกันนั้นย่อมมีความแตกต่างระหว่างบุคคลในหลาย ๆ ด้าน มีการมองการ
ปฏิบัติงานที่หลายหลายมุมมอง โดยผู้ที ่เป็นผู้บริหารสถานศึกษานั้นต้องปฏิบัติตามข้อกำหนด
พระราชบัญญัติและระเบียบการปฏิบัติงานของผู้บริหารสถานศึกษา ทำให้ผู้บริหารสถานศึกษาใน
ประเทศไทย มีภาระงานที ่มากมาย นอกจากจะต้องปฏิบัต ิให ้สอดคล้องและเป็นไปตามท่ี
พระราชบัญญัติ ระเบียบ ข้อบังคับกำหนดแล้ว ผู ้บริหารสถานศึกษายังต้องปฏิบัติหน้าที่อื่น
นอกเหนือจากท่ีกฎหมายกำหนดอีกมากมาย เพื่อให้งานสำเร็จลุล่วงเป็นไปตามแผนหรือวัตถุประสงค์ 
รวมไปถึงการจะต้องมีปฏิสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชาและผู้ร่วมงานคนอื่น ๆ ที่จะต้องปฏิบัติงาน
ร่วมกับผู ้บริหารสถานศึกษา ต้องบริหารกิจการของสถานศึกษาหรือส่วนราชการให้เป็นไป  
ตามกฎหมาย กฎระเบียบ ข้อบังคับของทางราชการและของสถานศึกษาหรือส่วนราชการ รวมท้ัง
นโยบายและวัตถุประสงค์ของสถานศึกษาหรือส่วนราชการ (สำนักงานเลขาธิการสภาการศึกษา, 
2557)  ผู้บริหารสถานศึกษาต้องมีความเป็นผู้นำในการพัฒนา มีการวางแผนการดำเนินงานในทุก
กลุ่มงานของสถานศึกษา จึงจำเป็นท่ีจะต้องสร้างบรรยากาศการทำงาน บรรยากาศในสถานศึกษาให้
เอื้อต่อการปฏิบัติงาน และในบางครั้งอาจจะพบเจอในเรื่องของความขัดแย้ง ภาวะสังคมในปัจจุบัน 
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ที่มีการแข่งขันสูงและต้องประสบกับความยุ่งยาก รวมทั้งเป็นผู้ที่ถูกคาดหวังจากสังคมสูง ในบทบาท
หน้าที่ทั ้งด้านการปฏิบัติงาน และคุณสมบัติส่วนตัว  (กระทรวงศึกษาธิการ, 2544) ซึ ่งที ่กล่าวมา 
อาจเป็นส่วนหนึ่งที่ทำให้ผู้บริหารสถานศึกษามีความเสี่ยงที่จะเกิดภาวะหมดไฟ (burnout) ได้โดย
ผู้บริหารสถานศึกษาอาจจะพบเจอกับปัญหามากมาย ส่งผลให้รู้สึกอ่อนล้าทางอารมณ์ รู้สึกเบื่อหน่าย
ต่อปฏิสัมพันธ์กับบุคคลต่าง ๆ ในองค์กรและบุคคลทั่วไป และไม่ภาคภูมิใจในความสำเร็จของตน 
(Maslach, & Jacksin, 1981) ซึ่งมีความเส่ียงท่ีผู้บริหารสถานศึกษาจะเกิดภาวะหมดไฟในการทำงาน
เช่นเดียวกับผู้บริหารองค์กรอื่น ๆ และส่งผลให้การบริหารสถานศึกษา การทำงานร่วมกับผู้อื่น มี
ประสิทธิภาพท่ีถดถอยลง  
 จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับแนวทางการป้องกันและปัจจัยที่ส่งผลต่อ
ภาวะหมดไฟในการทำงานของผู้บริหารสถานศึกษา ยังไม่พบการทำวิจัยที่ศึกษาภาวะหมดไฟในการ
ทำงานของผู้บริหารสถานศึกษาอย่างเป็นรูปธรรมมากนัก ซึ่งข้อมูลที่เกี่ยวกับภาวะหมดไฟในการ
ทำงานของผู้บริหารสถานศึกษา มีความสำคัญต่อการกำหนดแนวทางการป้องกันการเกิดภาวะหมดไฟ
ในการทำงานของผู้บริหารสถานศึกษา ดังนั้นจึงเป็นเหตุผลสำคัญของการวิจัยซึ่งจะดำเนินการศึกษา
ปัจจัยและแนวทางการป้องกันภาวะหมดไฟในการทำงานของผู้บริหารสถานศึกษา เพื่อให้ได้แนวทาง
ท่ีดีในการป้องกันการเกิดภาวะหมดไฟในการทำงานของผู้บริหารสถานศึกษา ท่ีสามารถทำให้ผู้บริหาร
สถานศึกษามีสุขภาพกายและสุขภาพใจที่ดี พร้อมในการปฏิบัติงานรวมไปถึงการใช้ชีวิต อันจะทำให้
การปฏิบัต ิงานเก ิดประสิทธ ิภาพและประสิทธ ิผล เป็นประโยชน์ต ่อองค์กรและหน่วยงาน  
ต้นสังกัดต่อไป 
 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

1. เพื ่อศึกษาภาวะหมดไฟในการทำงานของผู ้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 

2. เพื่อวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลและปัจจัยจากสภาพองค์กรท่ีส่งผลต่อภาวะหมดไฟในการ
ทำงานของผู้บริหารสถานศึกษา  

3. เพื่อพัฒนาแนวทางการป้องกันภาวะหมดไฟในการทำงานของผู้บริหารสถานศึกษา 
 
กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 การวิจัยนี้มุ ่งศึกษาภาวะหมดไฟในการทำงานของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน และวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลและปัจจัยจากสภาพองค์กรท่ีส่งผล
ต่อภาวะหมดไฟในการทำงาน ซึ่งผู้วิจัยได้ทำการศึกษาภาวะหมดไฟในการทำงานและปัจจัยที่ส่งผล
ต่อภาวะหมดไฟของผู ้บริหารสถานศึกษาและพบว่า ตามท่ีองค์การอนามัยโลก World Health 
Organization (WHO) กล่าวถึงอาการภาวะหมดไฟในการทำงาน (burnout syndrome) จะมีด้วยกัน
ทั้งสิ ้น 3 อาการ (Juli Fraga, 2019) ดังนี้ 1) ความอ่อนล้าทางอารมณ์ (emotional exhaustion)  
2) การลดค่าความเป็นบุคคล (depersonalization) 3) ความรู้สึกไม่ประสบความสำเร็จในชีวิตหรือ
การทำงาน (reduced personal accomplishment)  
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 จากการศึกษาภาวะหมดไฟในการทำงานส่วนใหญ่แล้ว สามารถแบ่งออกไปเป็น 2 ปัจจัย 
หลักๆ คือ ปัจจัยส่วนบุคคล และปัจจัยสภาพในองค์กร  (Maslach, C., & Leiter, M.P, 1997)  
 โดยปัจจัยจากสภาพส่วนบุคคลนั้น ประกอบด้วย 1) ความพอเพียงของรายได้ (นครินทร์  
ชุนงาม, 2563) 2) ทัศนคติต่อการเป็นผู้บริหาร หากผู้บริหารมีความคาดหวังสูงในการปฏิบัติงานทุ่มเท
จนเกินขีดจำกัด หรือหวังโอกาสในการประสบความสำเร็จและเมื่อผลลัพธ์ไม่เป็นไปตามที่คาดหวงัมี
โอกาสสูงที่บุคคลเหล่านั้นจะสูญเสียกำลังใจจนนำไปสู่ภาวะหมดไฟในการทำงานได้ (Maslach, 
Schaufeli, & Leiter, 2001) 3) ภาระรับผิดชอบในครอบครัว (บุญเอื้อ โจว, 2553) คืออีกหนึ่งใน
ปัจจัยที่ส่งผลต่อความเครียดของบุคคลเพราะการที่บุคคลหนึ่งจะต้องรับผิดชอบครอบครัวทั้งในด้าน
การดูแลและการเลี้ยงดูบุตร ตลอดจนการดูแลบิดามารดาที่สูงอายุ เป็นปัจจัยที่ทำให้เกิดความรู้สึก
เหนื่อยล้าและขาดความกระตือรือร้นในการทำงานได้  
 ปัจจัยจากสภาพองค์กรที่มีอิทธิพลต่อการเกิดภาวะหมดไฟ ประกอบด้วย 1) ความสัมพันธ์  
ในท่ีทำงาน (ปองกานต์ ศิโรรัตน์, 2563) เมื่อบุคคลไม่สามารถมีความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานในเชิง
บวกหรือเกิดความไม่ลงรอยกัน ขาดความเข้าใจซึ่งกันและกันในสถานศึกษา จนไม่สามารถทำงานกับ
เพื่อนร่วมงานได้ จะทำให้กระตุ้นการเกิดภาวะหมดไฟในการทำงาน 2) ความเหมาะสมของภาระงาน
และความรับผิดชอบของผู้บริหารสถานศึกษา (Maslach, C., & Leiter, M.P, 1997) หากปริมาณงาน
มีมากเกินไป และขาดความสมดุลกับการใช้ชีวิตประจำวัน จะส่งผลให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความเครียด
และนำไปสู่การเกิดภาวะหมดไฟในการทำงานได้ 3) อำนาจในการตัดสินใจ (มนัสพงษ์ มาลา, 2563) 
โดยท่ีบุคคลนั้นไม่สามารถคาดการณ์สถานการณ์ได้ รวมไปถึงบุคคลมีความต้องในการตัดสินใจในการ
ดำเนินงาน แต่ไม่สามารถตัดสินใจได้ ขาดอิสระในการตัดสินใจ และไม่ได้รับแรงสนับสนุนจาก
ผู้ร่วมงาน   
 เมื่อผู้วิจัยทราบถึงภาวะหมดไฟในการทำงานของผู้บริหารถสานศึกษา รวมถึงปัจจัยส่วน
บุคคลและปัจจัยจากสภาพองค์กรที่ส่งผลต่อการเกิดภาวะหมดไฟในการทำงาน ผู้วิจัยจะดำเนินการ
วิเคราะห์ข้อมูลแล้วนำมาสู่การพัฒนาแนวทางการป้องกันภาวะหมดไฟของผู้บริหารสถานศึกษา  
ท่ีอิงจากปัจจัยต่างๆ ดังท่ีได้กล่าวมา ดังภาพ 
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ภาพ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
ขอบเขตของการวิจัย 
 1.  ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 1.1 ประชากร 

   ประชากรท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ ผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดสำนักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน ประกอบด้วย ผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศกึษา, 
ผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา และ ผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดสำนัก
บริหารงานการศึกษาพิเศษ จำนวน 28,820 คน 

 
 
 

ตัวแปรทำนาย ตัวแปรตาม 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
1.ความเพียงพอของรายได้ 
2.ทัศนคติต่อการเป็นผู้บริหาร 
3.ภาระรับผิดชอบในครอบครัว 
 

ปัจจัยจากสภาพในองค์กร 
1.ความสัมพันธ์ในท่ีทำงาน 
2.ความเหมาะสมของภาระงานและ
ความร ับผ ิ ดชอบของผ ู ้ บร ิหาร
สถานศึกษา 
3.อำนาจในการตัดสินใจ 
 

ภาวะหมดไฟในการทำงานของ
ผู้บริหารสถานศึกษา 
(burnout syndrome) 
1 . ค ว า ม อ ่ อ น ล ้ า ท า ง อ า ร ม ณ์  
(emotional exhaustion) 
2.การลดค่าความเป็นบุคคล 
(depersonalization)  
3.ความรู้สึกไม่ประสบความสำเร็จใน
ชีวิตหรือการทำงาน(reduced 
personal accomplishment) 
 
 

แนวทางการป้องกันภาวะหมดไฟในการทำงานของผู้บริหารสถานศึกษา 
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 1.2 กลุ่มตัวอย่าง 
   1.2.1 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลการวิจัยครั้งนี ้ คือ ผู ้บริหาร
สถานศึกษาสังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั ้นพื ้นฐาน ปี 2567 จำนวน 479 คน  
ได้มาโดยการสุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบชั้นภูมิ (stratified random sampling) ซึ่งเป็นการสุ่มผู้บริหาร
สถานศึกษาในสถานศึกษาทุกภ ูม ิภาคของประเทศไทย ให ้ครบตามจำนวนที ่ เหมาะสม  
ของกลุ่มตัวอย่างตามท่ีผู้วิจัยคำนวณไว้ และกำหนดขนาดตัวอย่างโดยคำนวณจาก โปรแกรม sample 
size calculator รูปแบบออนไลน์ และโปรแกรม g*power  

2.  ขอบเขตด้านเนื้อหา 
ตัวแปรท่ีศึกษา ประกอบไปด้วย 

 2.1 ตัวแปรทำนาย (predictor variable) ได้แก่ สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบด้วย 
  2.1.1 ปัจจัยส่วนบุคคลล คือ 
 1) ความเพียงพอของรายได้ 
 2) ทัศนคติต่อการเป็นผู้บริหาร 

 3) ภาระรับผิดชอบในครอบครัว 
2.1.2 ปัจจัยจากสภาพในองค์กร 

   1) ความสัมพันธ์ในท่ีทำงาน 
   2) ความเหมาะสมของภาระงานและความรับผิดชอบของผู ้บริหาร
สถานศึกษา 
   3) อำนาจในการตัดสินใจ  
 2.2 ตัวแปรตาม (dependent variables) คือ ภาวะหมดไฟในการทำงาน ประกอบด้วย 
3 อาการ ได้แก่  
  1) ความอ่อนล้าทางอารมณ์ (emotional exhaustion) 
  2) การลดค่าความเป็นบุคคล (depersonalization)  

  3)ความรู้สึกไม่ประสบความสำเร็จในชีว ิตหรือการทำงาน (reduced personal 
accomplishment)  

3.  ขอบเขตด้านเวลา 
 การวิจัยครั ้งนี ้ ดำเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลเพื ่อทำการวิจัย ในช่วงระยะเวลา  
ปีการศึกษา 2567 
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ประโยชน์ของการวิจัย 
 1. ได้ข้อมูลสารสนเทศให้กับบุคลากรทางการศึกษาทุกสายงานได้ศึกษาในเรื ่องของ  
ภาวะหมดไฟในการทำงานและสามารถนำข้อมูลสารสนเทศนั้นมาพัฒนาแนวทางการป้องกันการเกิด
ภาวะหมดไฟในการทำงาน เพื่อหลีกเล่ียงการเกิดภาวะหมดไฟในการทำงานและทำให้การปฏิบัติงาน
ร่วมกันกับผู้อื่นเป็นได้ด้วยดี 
 2. ได้ทราบถึงปัจจัยส่วนบุคคลและปัจจัยจากสภาพองค์กรที ่ส่งผลต่อภาวะหมดไฟ 
ในการทำงานของผู้บริหารสถานศึกษาซึ่งเป็นข้อมูลสารสนเทศให้กับผู้บริหารสถานศึกษาและบุคคล
ทั ่วไป เพ ื ่อให้ผ ู ้บริหารสถานศึกษาตระหนักร ู ้ตนเอง และนำผลการว ิจ ัยที ่ได ้ไปสังเคราะห์  
หาแนวทางการป้องกันอย่างมีประสิทธิภาพต่อไป 
 3. ได้แนวทางที ่ดีในการป้องกันภาวะหมดไฟในการทำงานของผู ้บริหารสถานศึกษา  
ซึ่งผู ้บริหารสถานศึกษาสามารถนำแนวทางไปปรับใช้กับตนเอง เพื่อป้องกันการเกิดภาวะหมดไฟ  
ในการทำงาน และยังส่งผลให้การทำงานของผู้บริหารสถานศึกษามีประสิทธิภาพและประสิทธิผลไป 
ในทางท่ีดีอีกด้วย 
 
 

นิยามศัพท์เฉพาะ 
 ภาวะหมดไฟ หมายถึง ภาวะถดถอยของสุขภาพกายและจิตใจเกิดจากความเครียดเรื้อรังใน
การทำงานและบุคคลนั้น ไม่สามารถท่ีจะจัดการกับความเครียดท่ีเกิดขึน้ได้ จนมีผลกระทบทางลบต่อ
คุณภาพและประสิทธิภาพในการทำงาน สภาวะความเสื่อมโทรมทั้งสุขภาพกายและสุขภาพจิตที่เกิด
จากความเครียดเรื้อรังจากการทำงาน ซึ่งเกิดความเครียดจากงานเกิดจากความจำเป็น ท่ีจะต้องติดต่อ
และประสานงานกับผู้ร่วมงานรวมไปถึงผู้ขอรับบริการ ซึ่งมีองค์ประกอบ 3 ด้านหลัก ดังนี้ 
  
 1) ความอ่อนล้าทางอารมณ์(emotional exhaustion) หมายถึง ความรู้สึกเพิกเฉย ไม่มี
พลังงานในการทำงาน ไม่มีความรู้สึกกระตือรือร้นในการทำงาน เกิดความอ่อนล้า อ่อนเพลีย รู้สึก
เหนื่อย ไม่มีอารมณ์ร่วมกับการทำงาน ไม่มีพลังเผชิญกับวันต่อไป หรือพบปะกับผู้คน รู้สึกว่าไม่มีพลัง
ใจเหลือจนท่ีจะสามารถให้ผู้อื่นได้ และดำเนินชีวิตเพียงแค่ให้ผ่านไปได้ในแต่ละวัน 
 2) การลดค่าความเป็นบุคคล(depersonalization) หมายถึง การแสดงออกถึงความรู้สึก
หรือความคิดท่ีไม่ดีต่อตนเองและบุคคลอื่น มีความเฉยเมยไม่ใส่ใจต่อเพื่อนร่วมงานและผู้มารับบริการ
เมื่อมาขอความคิดเห็นหรือขอความช่วยเหลือ มีความระแวงต่อบุคคลท่ีเกี่ยวข้อง และมองบุคคลอื่นใน
แง่ร้าย 
 3) ความรู ้ส ึกไม่ประสบความสำเร็จในชีว ิตหรือการทำงาน (reduced personal 
accomplishment) หมายถึง ความรู้สึกที่คิดว่าว่าตนเองไม่มีประสิทธิภาพ ไม่มีความสามารถ ไม่
สามารถจัดการงานหรือบริหารสถานศึกษาได้ และความรู้สึกท่ีไม่ประสบความสำเร็จในการปฏิบัติงาน
ของตนเอง มีความรู้สึกว่าตนเองด้อยค่าไร้ความสามารถ และไม่สามารถที่จะทำให้ผู้อื่นประสบผล
ตามท่ีคาดหวังไว้ 
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 ปัจจัยส่วนบุคคล หมายถึง คุณลักษณะส่วนบุคคล ที่จะประกอบไปด้วย สถานภาพสมรส 
ความเพียงพอของรายได้ ทัศนคติต่อการทำงาน ประสบการณ์การทำงาน เป็นต้น 
 สถานภาพสมรส หมายถึง ความผูกพันระหว่างชายกับหญิงในการเป็นสามีภรรยา แบ่งได้
ดังนี้ 1) โสด คือ ไม่มีคู่ ยังไม่มีสามีหรือภรรยา 2) สมรส คือ การที่ชายและหญิงยินยอมเป็นสามี
ภรรยากันและต้องแสดงความยินยอมนั้นให้ปรากฏโดยเปิดเผยและจดทะเบียนต่อหน้านายทะเบียน 
เป็นการตัดสินใจอยู่รวมกันของชายหญิงทางสังคมหรือสัญญาตามกฎหมายระหว่างคู่สมรส สร้างสิทธิ
และข้อผูกพันระหว่างคู่สมรสด้วยกัน ระหว่างคู่สมรสและบุตร และระหว่างคู่สมรสกับญาติโดยการ
สมรส 3) หม ้าย ค ือ   ค ู ่ สมรสเส ียช ีว ิต และย ั ง ไม ่ ได ้ม ีการสมรสใหม ่  4 )  หย ่ าร ้ าง  คือ  
การขาดจากการเป็นสสามีภรรยาตามวิธีการที่กฎหมายได้บัญญัติไว้  5) แยกกันอยู่ คือ ผู้ท่ีไม่ได้อยู่
ร่วมกันฉันท์สามีภรรยาแล้ว แต่ยังไม่ได้หย่าร้างกันตามกฎหมาย รวมทั้งผู้ที่ไม่ได้สมรสอย่างถูกต้อง
ตามกฎหมาย แต่ไม่ได้อยู่ร่วมกันฉันท์สามีภรรยาแล้ว 
 ประสบการณ์การทำงาน หมายถึง ระยะเวลาในการปฏิบัติงานของผู้อํานวยการสถานศึกษา
สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน โดยนับแต่วันที่ได้รับการบรรจุแต่งต้ังในตำแหน่ง
ผู้อํานวยการสถานศึกษา จนถึงปัจจุบัน 
 ความเพียงพอของรายได้ หมายถึง รายได้ท่ีผู้บริหารสถานศึกษา ได้รับจากทุกแหล่งต่อเดือน 
เปรียบเทียบกับค่าใช้จ่ายต่อเดือน โดยแบ่งได้ดังนี้ ไม่เพียงพอมีหนี้สิน , ไม่เพียงพอไม่มีหนี้สิน, 
เพียงพอ แต่ไม่มีเหลือ, เพียงพอมีเหลือเก็บ 
 ทัศนคติต่อการเป็นผู้บริหารสถานศึกษา หมายถึง ความรู้สึกนึกคิด มุมมอง ความเข้าใจ 
ความเห็นความสัมพันธ์ ท่ีคาบเกี่ยวกันระหว่าง เรื่องของจิตใจ มุมมอง ความเช่ือ ท่าที หรือความโน้ม
เอียงของบุคคลที่มีต่อตนเอง ต่อบุคคลอื่น หรือต่อสถานการณ์ ที่เป็นผลมาจากประสบการณ์ มี
แนวโน้มท่ีจะมีพฤติกรรมโต้ตอบ ในทางใดทางหนึ่ง ซึ่งเป็นไปได้ท้ังในเชิงบวกแนวสนับสนุน และ เชิง
ลบแนวต่อต้าน ประกอบด้วยความคิดที่มีผลต่ออารมณ์ และความรู้สึก  นั้นแสดงออกมาโดยทาง
พฤติกรรมที ่สอดคล้องกันตามแนวความคิดที ่บุคคลมีต่อการปฏิบัติงานในตำแหน่งผู ้บร ิหาร
สถานศึกษา 
 ภาระรับผิดชอบในครอบครัว หมายถึง การปฏิบัติตนในครอบครัวต่อการดูแลซึ่งกันและกัน
ในทางที่ต้องปฏิบัติอย่างเหมาะสม ประกอบด้วยการการให้ความรักความอบอุ่น การให้กำลังใจ การ
เอาใจใส่ดูแลความเป็นอยู่ การมีส่วนร่วมในกิจกรรมของครอบครัว การให้การศึกษาอบรมส่ังสอน การ
ให้รู้ระเบียบกฎเกณฑ์ทางสังคม การให้ความคุ้มครองความปลอดภัย และการดูแลรักษาเมื่อคนใน
ครอบครัวมีอาการเจ็บป่วย ตัวอย่างของประเภทครอบครัวที่มีในสังคมปัจจุบัน 1) ครอบครัวเด่ียว คือ 
ชายหญิงอยู่ร่วมกัน และอาจมีบุตรธิดาของตนเองหรือมีการรับเป็นการเลี้ยงดูบุตรบุญธรรม 2) 
ครอบครัวขยาย คือ บิดามารดา เครือญาติและอาจหมายรวมถึง บุคคลท่ีไม่ใช่เครือญาติแต่มาอยู่ร่วม
ชายคาเดียวกันเสมือนเครือญาติ 3) ครอบครัวที่ไม่มีบุตร 4) ครอบครัวที่บุตรอยู่ร่วมกับบิดาหรือ
มารดาเพียงผู้เดียว เป็นต้น  
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 ปัจจัยจากสภาพองค์กร หมายถึง สิ่งต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องหรือมีผลต่อการปฏิบัติงานภายใน
องค์กร ไม่ว่าจะเป็น ความสัมพันธ์ในที่ทำงาน ภาระงานที่ต้องรับผิดชอบ รวมถึงความรับผิดชอบ
ท้ังหมดท่ีบุคคลจะต้องปฏิบัติต่อองค์กร 
  ความสัมพันธ์ในที่ทำงาน หมายถึง การท่ีบุคคลอยู ่ร่วมกันเพื่อดำเนินกิจกรรมอันมี
เป้าหมายเดียวกัน หรือแตกต่างกันในองค์กร และการอยู่ร่วมกันจะต้องมีการประสานสัมพันธ์ทั้งใน
ส่วนที่เกี ่ยวข้องกับหน้าที่ความรับผิดชอบและส่วนที่เกี ่ยวข้องในด้านส่วนตัว   ซึ่งสองลักษณะท้ัง
ระหว่างบุคคลต่อบุคคล และบุคคลต่อองค์กร จะก่อให้เกิดความเข้าใจอันดีต่อกัน ส่งผลให้การ
ปฏิบัติงานในองค์กรประสบผลสำเร็จเป็นไปตามเป้าหมายท่ีองค์กรกำหนด        
 ความเหมาะสมของภาระงานและความรับผิดชอบของผู้บริหารสถานศึกษา หมายถึง งาน
ท่ีได้รับมอบหมายใหบุ้คคลปฏิบัติงาน ในช่วงเวลาท่ีดำรงตำแหน่งผู้บริหารสถานศึกษา และส่ิงท่ีบุคคล
จะต้องรับผิดชอบ ถือดูแลปฏิบัติ ดำเนินการ กำกับติดตาม ตามคำส่ังหรือหน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมายใน
สถานศึกษา รวมไปถึงคำสั่งที ่เข้ามาขอความร่วมมือและให้บุคคลนั ้นดำเนินงานจากภายนอก
สถานศึกษาท่ีส่งเข้ามาในสถานศึกษาด้วย 
 อำนาจในการตัดสินใจ หมายถึง การที ่บุคคลได้ร ับมอบหมาย ให้มีอำนาจและความ
รับผิดชอบในการตัดสินใจในการดำเนินงานต่างๆ ด้วยความรู้และความเข้าใจที่ตนเองมีอยู่ ในเรื่อง
นั้นๆ เพื่อให้การดำเนินงานมีประสิทธิภาพมากท่ีสุด การตัดสินใจนั้นถือว่ากระบวนการเลือกทางเลือก
ใดทางเลือกหนึ่ง จากหลาย ๆ ทางเลือกที่ได้พิจารณา หรือประเมินอย่างดีแล้วว่า เป็นทางที่ทำให้
บรรลุตามวัตถุประสงค์ และเป้าหมายขององค์กร การตัดสินใจเป็นสิ่งสำคัญ และเกี่ยวข้องกับหน้าท่ี
การบริหาร หรือการจัดการเกือบทุกขั้นตอน ไม่ว่าจะเป็นการวางแผน การจัดองค์กร การจัดคนเข้า
ทำงาน การประสานงาน และการควบคุม การตัดสินใจมีการศึกษามานาน 
 แนวทางการป้องกันภาวะหมดไฟในการทำงานของผู้บริหารสถานศึกษา หมายถึง ขั้นตอน
หรือวิธีการป้องกันการเกิดขึ้น ของภาวะหมดไฟในการทำงานของผู้บริหารสถานศึกษา เพื่อป้องกัน
ไม่ให้เกิดภาวะหมดไฟในการทำงานหรือลดความเสี่ยงในการเกิดภาวะถดถอยของสุขภาพกายและ
จิตใจท่ีเกิดจากความเครียดเรื้อรังในการทำงาน 
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บทท่ี 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
การศึกษาค้นคว้าเอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการวิจัยเรื่อง แนวทางการป้องกันและปัจจัยท่ี
ส่งผลต่อภาวะหมดไฟในการทำงานของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษา
ขั้นพื้นฐาน ผู้วิจัยได้ศึกษาหลักการ แนวคิด ทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง ตามลำดับ ดังนี้ 

1. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะหมดไฟในการทำงาน 
1.1 ความหมายของภาวะหมดไฟในการทำงาน 

 1.2 ลักษณะอาการของภาวะหมดไฟในการทำงาน 
 1.3 การประเมินภาวะหมดไฟในการทำงาน 
 1.4 ผลกระทบหากบุคคลเกิดภาวะหมดไฟในการทำงาน 
 2. สาเหตุและปัจจัยท่ีส่งผลต่อการเกิดภาวะหมดไฟในการทำงาน 

 2.1 บทบาทและภาระหน้าท่ีของผู้บริหารสถานศึกษา 
 2.2  รายได้ของผู้บริหารสถานศึกษา 
2.3 ทัศนคติของผู้บริหารสถานศึกษา 
2.4 อำนาจการตัดสินใจของผู้บริหารสถานศึกษา 
2.5 ปัญหาของการเป็นผู้บริหารสถานศึกษา 

 3. แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวกับแนวทางการป้องกันการเกิดภาวะหมดไฟในการทำงาน 
3.1 การวินิจฉัยภาวะหมดไฟในการทำงาน 
3.2 แนวทางท่ีจะลดความเส่ียงการเกิดภาวะหมดไฟในการทำงาน 

4. งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 4.1 งานวิจัยในประเทศ 
 4.2 งานวิจัยต่างประเทศ 

 
แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับภาวะหมดไฟในการทำงาน 

1. ความหมายของภาวะหมดไฟในการทำงาน 
 ภาวะหมดไฟในการทำงาน (burnout) เป็นการแสดงของบุคคลต่อความเครียดที่สะสมใน
การทำงานทางด้านอารมณ์ เพราะความไม่สมดุลระหว่างงานกับบุคคลความไม่เป็นไปในทิศทาง
เดียวกัน ของบุคคลกับงานและภาวะ กดดันจากการต้องปฏิสัมพันธ์กับบุคคลอื่น ๆ (Maslach, C., & 
Leiter, M.P, 1997) การที่บุคคลนั้นตกอยู่ในภาวะเหนื่อยหน่ายหรือผิดหวังอันเนื่องมาจากการอุทิศ
ตนให้แก่วิถีทาง วิธีการดำเนินชีวิต หรือความสัมพันธ์อันใดอันหนึ่งที่ไม่เคยได้รับรางวัลตอบแทน
ตามท ี ่บ ุคคลน ั ้น ได ้คาดหว ั ง ไว ้  หร ือการท ี ่ เม ื ่ อ ใดก ็ท ี ่ ระด ับความคาดหว ั ง ไว ้ตรงข ้ าม 
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เป็นอย่างมากกับความเป็นจริง และบุคคลนั้นยังพยายามดึงดันที่จะเอื ้อมไปให้ถึงสิ ่งที ่บุคคลนั้น
ต้ังเป้าหมายไว้ ความเดือดร้อนย่อมอยู่ภายในจิตใจ ความขัดแย้งก็จะก่อตัวขึ้น ผลท่ีหลักเล่ียงไม่ได้คือ 
การบั่นทอนทรัพยากรในตัวของบุคคลลง ทำให้ความแข็งแรง พลังงานและความสามารถ ในการ
ทำงานลดลงตามไปด้วย (วิไล เสรีสิทธิพิทักษ์, 2550) 
 ภาวะหมดไฟอาจจะหมายถึง ภาวะถดถอยลงของสุขภาพกายและจิตใจเกิดจากความเครียด
เรื้อรังในการ ทำงานและบุคคลนั้น ไม่สามารถท่ีจะจัดการกับความเครียดท่ีเกิดขึ้นได้จนมีผลกระทบ
ทางลบต่อคุณภาพและประสิทธิภาพในการทำงาน สภาวะความเสื่อมโทรมทั ้งสุขภาพกายและ
สุขภาพจิตที่เกิดจากความเครียดเรื ้อรังจากการทำงาน ซึ่งเกิดความเครียดจากงานเกินจากความ
จำเป็น ท่ีจะต้องติดต่อและประสานงานกับผู้รับบริการ เช่น คนไข้ ลูกค้า และเกิดจากเพื่อนร่วมงาน
หรือ องค์กรได้ สุดท้ายสภาวะนี้จะส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพในการทำงาน (Muldary, T. W. 
1983) ซึ่งภาวะหมดไฟในการทำงาน เป็นกลุ่มอาการท่ีแสดงออกในลักษณะความอ่อนล้าทางร่างกาย 
จิตใจ อารมณ์ และพฤติกรรม อันสืบเนื่องมาจากการตอบสนองต่อภาวะเครียดเรื้อรังจากส่ิงแวดล้อม
ในการทำงาน โดยบุคคลไม่สามารถปรับตัวเพื่อเผชิญกับสภาวะความเครียดท่ีเกิดขึ้นได้ ภาวะหมดไฟ
ในการทำงานมีผลต่อทัศนคติ พฤติกรรม และส่งผลที่ไม่พึงประสงค์ต่อบุคคลและองค์การ เนื่องจาก
เป็นเหตุให้ รู้สึกเบื่อหน่าย ท้อแท้ ไม่อยากทำงาน ไม่สนใจบุคคลรอบข้าง และรู้สึกว่าตนเองไม่มี
ประสิทธิภาพท่ีจะทำงานให้บรรลุตามเป้าหมาย (ธนพร พงศ์บุญชู, 2559) 
 และนักวิชาการอีกหลายท่านยังได้กล่าวถึงภาวะหมดไฟในการทำงาน (burnout) ว่าเป็น
ภาวะของความอ่อนล้าของอารมณ์ จิตใจและร่างกายท่ีมีความเครียดสะสมจากการทำงานเป็นเวลา
ยาวนาน ซึ่งเกิดขึ้นเมือ่ บุคคลรู้สึกว่าไม่สามารถท่ีจะจัดการงานต่าง ๆ ได้ท้ังหมด ทำให้มีความเครียด
อย่างต่อเนื่อง จนขาดแรงจูงใจและความสนใจท่ีจะทำหน้าท่ีหรือบทบาทของตนอย่างเต็มท่ี ซึ่งจะมี
อาการอ่อนล้าทางอารมณ์ มีความรู้สึกท้อแท้ หมดกําลังใจมีความรู้สึกและพฤติกรรมในทางลบต่อ
ตนเองและผู้อื่นเมินเฉย แยกตัวไม่ต้องการให้ใครมายุ่ง มีการประเมินตนเองในทางลบ รู้สึกว่าตนไร้
ความสามารถ ขาดความสำเร็จในการทำงาน มีความรู้สึกว่าส่ิงแวดล้อมในการทำงานเป็นอุปสรรคต่อ
การทำงานทุกอย่าง และไม่สามารถปรับตัวเข้ากับที่ทำงานได้ (ศรีสกุล เฉียบแหลม, และ เพ็ญนภา  
แดงด้อมยุทธ์, 2562) 
 ภาวะหมดไฟในการทำงานเป็นความอ่อนล้าทางอารมณ์การสูญสิ ้นความร ู ้ส ึกร่วม  
และเกิดความรู้สึกว่าความสำเร็จส่วนบุคคลลดลง สิ่งเหล่านี้ล้วนเกิดจากความเครียดในการทำงาน 
(มนัส พงษ์มาลา, 2563) ภาวะหมดไฟในการทำงานเป็นช่วงจังหวะเวลาของบุคคลท่ีพบเจอกับการสูญ
ส้ินความใส่ใจในส่ิงต่าง ๆ และความเหนื่อยล้า จนมีผลกระทบทำให้ประสิทธิภาพในการทำงานลดลง 
(Ballard, D., 2013) ภาวะหมดไฟในการทำงาน เป็นอาการทางจิตว ิทยา  มักเก ิดจากการท่ี
ความเครียดสะสมจากการทำงานมาเป็นเวลานาน ซึ่งมักเกี่ยวข้องกับอาชีพท่ีมีความคาดหวังสูง อาชีพ
ท่ีเกี่ยวข้องกับผู้คนหรืออาชีพท่ีเกีย่วกับการให้บริการ เช่น แพทย์ พยาบาล เภสัชกร ครู และผู้บริหาร 
เป็นต้น (พัชราภรณ์ สิณัตพัฒนะศุข, และ ธนาสิทธิ์ วิจิตราพันธ์, 2565) 
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 จากการศึกษาความหมายภาวะหมดไฟในการทำงาน สรุปได้ว่า ภาวะหมดไฟในการทำงาน
คืออาการที ่แสดงออกให้เห็นถึงความเหนื ่อยล้า ทางร่างกาย จิตใจ อารมณ์ และพฤติกรรม  
ขาดแรงจูงใจและความสนใจท่ีจะทำหน้าท่ีหรือบทบาทของตนอย่างเต็มท่ี ซึ่งเกิดมาจากท่ีตัวบุคคลนั้น
มีความเครียดสะสมจากหลายๆ ปัจจัยในการทำงานเป็นเวลายาวนาน เมื่อเกิดภาวะหมดไฟในการ
ทำงาน จะส่งผลต่อทัศนคติ พฤติกรรม และส่งผลที ่ไม่พึงประสงค์ต่อบุคคลและองค์กรรวมถึง
ประสิทธิภาพในการทำงานลดลงอีกด้วย 

2. ลักษณะอาการของภาวะหมดไฟในการทำงาน 
 อาการของภาวะหมดไฟในการทำงาน (burnout) คือ ภาวะท่ีจิตใจ ความรู้สึกนึกคิด และ
ร่างกาย เกิดความอ่อนล้า เหนื่อย หน่าย เป็นผลมาจากความเครียดจากงานที่ทำ (Carlotto, M. S., 
& Câmara, S. G, 2019) อันสามารถส่งผลให้เกิดปัญหาทางสุขภาพใน  ด้านของจิตเวชและความ
เจ็บป่วยทางด้านร่างกายได้ โดยผลของภาวะหมดไฟในการทำงานนี้จะส่งต่อพฤติกรรมใน 3 รูปแบบ 
ตาม maslach burnout inventory (MBI) 1) อาการหมดกำลังใจในการทำงานนั้นต่อไป หรือภาวะ
เหนื่อยล้าทางอารมณ์ (emotional exhaustion) 2) ความรู้สึกไม่ดีต่อบุคคลโดยรอบหรือบุคคลท่ี
เกี่ยวข้อง หรือการมีทัศนคติ ด้านลบ (depersonalization) 3) การประเมินศักยภาพในการทำงาน
ของตนเองต่ำ หรือการลดทอนความสามารถของตนเอง (diminished personal accomplishment) 
(Muhammad, & Hamdy, 2005) ซึ่งลักษณะพฤติกรรมที่เกิดขึ้นนี้ ส่งผลเสียต่อบุคคลเองในด้าน
สุขภาพจิตและร่างกาย อันอาจนำมาซึ่งโรคซึมเศร้า ควบคุมตนเองไม่ได้ การพึ่งพาสารเสพติด  
อันจะส่งผลต่อองค์การ เช่น การขาดงานบ่อย การก้าวร้าวต่อเพื่อนร่วมงาน คุณภาพงานตกต่ำ  
และการลาออกในท้ายท่ีสุด (Rasoulian M, Elahim F, & Afkham Ebrahimi A, 2005) 
 แพทย์หญิง กมลพร วรรณฤทธิ์ ได้กล่าวถึงภาวะหมดไฟในการทำงานว่า หมายถึง ภาวะการ
เปลี่ยนแปลงด้านจิตใจที่เกิดจากความเครียดเรื้อรังในการทำงาน โดยมีอาการหลัก 3 อาการ ได้แก่  
1) ความเหนื่อยล้าทางอารมณ์ รู้สึกสูญเสียพลังงานทางจิตใจ 2) มองความสามารถในการทำงานของ
ตนเองในเชิงลบ ขาดความรู้สึกประสบความสำเร็จในชีวิต 3) มองความสัมพันธ์ในที่ทำงานเป็นลบ 
รู้สึกห่างเหินจากคนอื่น (กมลพร วรรณฤทธิ์, 2562) 
 ภาวะหมดไฟในการทำงาน คือ ภาวการณ์เปล่ียนแปลงด้านจิตใจท่ีเกิดจากความเครียดเรื้อรัง
ในการทำงาน โดย มีอาการหลัก 3 อาการประกอบด้วย 1) ด้านความอ่อนล้าทางอารมณ์รู้สึกสูญเสีย
พลังงาน หรือมีภาวะอ่อนเพลีย 2) ด้านลดความเป็นบุคคล มีความรู้สึกต่อต้านและมองงานของตนเอง
ในทางลบ ขาดความรู้สึกในความต้ังใจท่ีจะประสบความสำเร็จ และ 3) ด้านความสำเร็จรู้สึก เหินห่าง
จากคนอื่น รวมถึงขาดความผูกพันกับสถานท่ีทำงาน ส่งผลกระทบต่อบุคลากรในองค์กรในการทำงาน 
และภาพรวมการประสบความสำเร็จของงานองค์กร (พัชรภรณ์  สิณัตพัฒนะศุข, และ ธนาสิทธิ์   
วิจิตราพันธ์, 2565) 
 ภาวะหมดไฟในการทำงานใน the international diseases (ICD-11) ภาวะหมดไฟ 
ในการทำงานเป็นอาการป่วยที ่อยู่ ในกรอบความคิดของผลลัพธ์ที ่เกิดจากความเครียดเรื้ อรัง 
ในการทำงานท่ีเกิดจากการท่ีไม่สามารถประสบความสำเร็จหรือทำ ให้ประสบความสำเร็จได้ยากโดยมี
ลักษณะ 3 มิติ คือเกิดความรู้ว่า พลังงานลดลงหรือเกิดความเหนื่อย เพิ่มระยะห่างจากงานของตัวเอง 
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หรือมีความรู้สึกทางลบหรือความเย็นชาท่ีเกี่ยวข้องกับงานของตัวเองและลดประสิทธิภาพในงาน 
(World Health Organization, 2019) ภาวะหมดไฟในการทำงานที่เกิดขึ้นกับผู้ท่ีมีภาวะหมดไฟ 
ในการทำงาน สามารถจำแนกอาการได้ดังนี้  
 1) อาการแสดงทางจิตใจผู ้ที ่ม ีภาวะหมดไฟในการทำงานจะมีอาการแสดงทางจ ิตใจ  
เช่น ความวิตกกังวลและความหดหู ่ (Juli Fraga, 2019) ซึมเศร้า สิ ้นหวัง เชื ่องช้าไม่สนใจเกิด 
ความกลัว มองโลกในแง่ร้ายขาดความเห็นใจต่อผู้อื่น ไม่มีสมาธิในการทำงาน ลดคุณค่าของตนเองให้
น้อยลง (Muldary, T. W, 1983) การมีน้ำตาได้ง่ายขึ้น การเพิ ่มของระดับ ความเครียด สูญเสีย
ความหมายและความหวัง รับรู้ถึงความล้มเหลวและความอ่อนแอท่ีเกิดขึ้น ความนับถือในตนเองลดลง 
สูญส้ินความสนใจความใส่ใจและความพยายามในการทำงานท่ีซับซ้อน เกิดความรู้สึกอยากฆ่าตัวตาย 
(Korunka, et al., 2020) เกิดความไม่พอใจในงานของตนเอง  และการดูถูกงานของตนเอง มี
ความรู้สึกว่าไม่อยากทำงานหรือต่อต้านในการที่ตนเองจะไปทำงาน กำลังใจและแรงจูงใจในการ
ทำงานลดลง (Schaufeli, & Enzmann, 1998) มีความคิดว่าทุกพฤติกรรมของบุคคลเกิดจาก
ความเห็นแก่ตัวและดูถูกทุกอย่างท่ีบุคคลปฏิบติัหรือแสดงออก (Muldary, T. W, 1983)  
 2) อาการแสดงทางร่างกายผู้ท่ีมีภาวะหมดไฟในการทำงานจะมีอาการแสดงทางร่างกาย เช่น 
ปวดหัวการคล่ืนไส้ปวดกล้ามเนื้อความอ่อนล้าเรื้อรัง (Korunka, et al., 2020) ปวดท้องรวมถึงความ
อยากอาหารหรือการพักผ่อนเปลี ่ยนไป ทำให้เกิดการเจ็บป่วยได้ง ่ายขึ้นเนื ่องจากการสะสม
ความเครียดเป็นระยะเวลานานและไม่ได้รับการแก้ไขส่งผลต่อระบบภูมิคุ้มกันต่ำและไวต่อการ
เจ็บป่วยง่ายมากขึ้น การนอนไม่หลับ (Juli Fraga, 2019) การเพิ่มหรือลดของน้ำหนักตัว (Muldary, 
T. W, 1983)  
 3) อาการแสดงทางพฤติกรรม ผู ้ที ่ม ีภาวะหมดไฟในการทำงานจะมีอาการแสดงทาง
พฤติกรรม เช่น การจ้องจับผิดและหาเรื่องตำหนิคนอื่นและบุคคลรอบข้าง รักษาสมดุลระหว่างการ
ทำงานและครอบครัวไม่ได้รับประทานอาหารหลาย ๆ ครั้ งในแต่ละวัน (Muldary, T. W, 1983)  
หยุดเข้าสังคม การเข้าร่วมกิจกรรมสันทนาการและไม่ไว้วางใจเพื่อน สมาชิกในครอบครัวและเพื่อน
ร่วมงาน พึ่งพายาเสพติดและแอลกอฮอล์เกิดความโกรธได้ง่าย เนื่องจากสูญเสียความใจเย็นของ
ตนเองความสามารถในการรับมือกับวามเครียดน้อยลง (Juli Fraga, 2019) มีความห่างเหินจากการ
ทำงานโดยมองว่างานทำให้ระดับความเครียดและความท้อแท้ ของตนเองเพิ่มมากขึ้นลดประสิทธิภาพ
ในการทำงานของตนเองเนื่องจากเกิดความคิดในทางลบต่อการทำงานของตนเองการไม่รับหรือการ
บังคับผู้อื่นให้เป็นไปตามที ่ตนต้องการกลายเป็นคนที ่อยู ่น ิ ่งไม่ได้และมีความหุนหันพลันแล่น 
(Korunka, et al., 2020) เกิดความรู้สึกเหยียดหยามและลดคุณค่าความเป็นมนุษย์ของผู้ป่วยหรือผู้
มารับบริการการวิจารณ์ผู้มารับบริการในทางที่ไม่ดีมีแนวโนม้ของพฤติกรรมความรุนแรงและความ
ก้าวร้าว มีปัญหาในการส่ือสารกับบุคคลรอบข้าง ไม่ใหค้วามเคารพต่อผู้ป่วยหรือผู้ท่ีมารับการบริการ 
หันหาความช่วยเหลือจากหัวหน้างานหรือเพื่อนร่วมงานมากขึ้น ขาดความระมัดระวังจนทำให้เกิด
อุบติัเหตุท้ังท่ีไม่น่าจะเกิด (Shanafelt, et al., 2020) 
 จากลักษณะอาการของภาวะหมดไฟในการทำงานที่ปรากฏขึ้น ทำให้ทราบว่ามีมากมาย
หลายองค์ประกอบ ภาวะหมดไฟนั้นเป็นกระบวนการตอบสนองของตัวบุคคลต่อความเครียดเรื้อรัง
จากการทำงาน ภาวะหมดไฟในการทำงานอาจแสดงออกด้วยลักษณะอาการทางร่างกาย เช่น ร่างกาย
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เหนื่อยล้าอ่อนเพลีย ปวดศีรษะ นอนไม่หลับ อาการปวดเมื่อยตามตัว มีช่วงระยะเวลาการนอนหลับ 
ที่สั้นลง ระบบย่อยอาหารในกระเพาะผิดปกติ ภาวะหมดไฟในการทำงานที่แสดงออกทางอารมณ์  
อย่างเช่น หงุดหงิดง่าย ชอบโมโหผู ้อื ่น ไม่มีสมาธิในการทำงาน หุนหันพลันแล่น และสุดท้าย  
ภาวะหมดไฟในการทำงานอาจจะแสดงออกทางความคิด ได้แก่ ไร้ซึ ่งอารมณ์ ความรู้สึก เฉยเมย  
มองเพื่อนร่วมงานเหมือนสิ่งของ รู้สึกเศร้าหมองตลอดเวลานั้นเอง และอาการที่ผู้มีภาวะหมดไฟใน
การทำงานจะเป็นคือ 1) ด้านความอ่อนล้าทางอารมณ์ 2) ด้านการลดค่าความเป็นบุคคล 3) ความรู้สึก
ไม่ประสบความสำเร็จในชีวิตหรือการทำงาน 
 3. การประเมินภาวะหมดไฟในการทำงาน 
 ป ี  ค.ศ.  1981 Maslach และ Jackson พ ัฒนา Maslach Burnout Inventory (MBI)  
เป็นเครื่องมือที่ใช้ในการประเมินภาวะหมดไฟในการทำงานที่ถูกนำไปใช้กันอย่างแพร่หลาย โดยเป็น
การประเมินภาวะหมดไฟในการทำงานทั ้งสามองค์ประกอบ ซึ ่งต่อมาได้ Maslach และคณะ  
ได้พัฒนาแบบประเมินภาวะหมดไฟในการทำงานในหลายสาขาอาชีพเพื่อให้เหมาะสมกับสายอาชีพ  
ที ่แตกต่างก ัน ได้แก ่ 1) Maslach Burnout Inventory - Human Services Survey (MBI-HSS) 
สำหรับ กลุ่มอาชีพที่ให้บริการกับบุคคล 2) Maslach Burnout Inventory - Educators Survey 
(MBI-ES) สำหรับบุคลากรทางการศึกษา 3) Maslach Burnout Inventory - Human Services 
Survey for Medical Personnel (MBI-HSS (MP)) สำหรับบุคลากรทางการแพทย์ 4) Maslach 
Burnout Inventory - General Survey for Students (MBI-GS (S)) สำหรับนักเรียนและนักศึกษา 
5) Maslach Burnout Inventory - General Survey (MBI-GS) สำหรับกลุ่มอาชีพอื่นนอกเหนือจาก
กลุ่มอาชีพอื่นในข้างต้น 
 Maslach  ผู้บุกเบิกเรื่องภาวะหมดไฟในการทำงานได้ทำเครื่องมือการประเมินภาวะหมดไฟ 
maslach burnout inventory (MBI) ซ ึ ่ งออกแบบมาโดยเฉพาะ เพ ื ่ อประเม ินสามม ิต ิของ
ประสบการณ์ภาวะหมดไฟในการทำงานซึ่งแสดงให้เห็นจากการวิจัยเชิงคุณภาพ และได้รับการยอมรับ
เป็นเครื่องมือที่มีมาตรฐานสำหรับการวิจัยในสาขานี้และได้รับการในหลาย ๆ ภาษาในขณะที่มาตรา
วัดอื่น ๆ เน้นแค่มิติเดียวคือความอ่อนล้า เครื่องมือการประเมินภาวะหมดไฟ maslach burnout 
inventory (MBI) ถูกพัฒนาเพื ่อใช้กับทั ่ว ๆ ไป และสามารถนำไปใช้ประเมินได้ก ับทุกอาชีพ  
เป็นเครื่องมือท่ีถูกปรับปรุงแก้ไขรายการต่าง ๆ ให้เป็นกลางทางอาชีพมากท่ีสุด และในการประเมินมี
การลดการอ้างอิงถึงบุคคลอื่นในทางท่ีไม่ดีเกี่ยวกับความไม่สนใจจากงาน ถูกปรับเปล่ียนเป็นความเย็น
ชาและให้มิติความสำเร็จส่วนบุคคลเปล่ียนเป็นความมีประสิทธิภาพในการทำงาน บางมาตรวัดได้เพิ่ม
ม ิ ต ิ ของภาวะหมดไฟในการทำงาน  spanish burnout inventory ประกอบด ้ วย  4  ม ิ ติ   
ความกระตือรือร้นในงาน ความอ่อนล้าทางจิตวิทยา ความเกียจคร้านและความรู้สึกผิด ในเวลา
เดียวกันน ักว ิจ ัยบางคนกังวลว ่าใช้ถ ้อยคำที ่ เป ็นกลางมากขึ ้นหมายถึงการส ูญเสียป ัญหา  
ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลสำหรับกลุ่มทำงานบริการดังนั้นจึงได้พัฒนามาตรวัดใหม่สำหรับ
ความเครียดด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
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 เครื่องมือที่ใช้ในการประเมินภาวะหมดไฟในการทำงาน เป็นการตรวจสอบตนเองเบื้องต้น 
แต่การทำแบบประเมินภาวะหมดไฟในการทำงาน ซึ่งแปลมาจากแบบประเมิน Maslach Burnout 
Inventory- Genera Survey (MBI-GS) สร้างโดย Maslach, C., & Jacksin, S. (1981) ปรับปรุงโดย 
วัลลภ วิชาญเจริญสุข, และ สุนทร ศุภพงษ์ (2557) แบบประเมินแบ่งออกเป็น 3 ส่วน ได้แก่ ประเมิน
ด้านความอ่อนล้าทางอารมณ์ (emotional exhaustion) ด้านการเมินเฉยต่องาน (cynicism)  
และ ด้านความสามารถในการทำงาน (professional efficacy) 
 จากการศึกษาเรื่องของการประเมินภาวะหมดไฟในการทำงานจะมีการประเมิน 3 ส่วนคือ 
การประเมินความอ่อนล้าทางอารมณ์ ด้านการเมินเฉยของการทำงาน และด้านความสามารถในการ
ทำงาน ซึ่งในการประเมินภาวะหมดไฟในการทำงานในหลายๆ หน่วยงานจะมีการปรับมาจากแบบ
ประเมินของ Maslach Burnout Inventory- Genera Survey (MBI-GS) สร้างโดย Maslach, et al. 
(1981) ให้เข้ากับบริบทของสถานทำงานท่ีแตกต่างกันออกไป 
 4. ผลกระทบหากบุคคลเกิดภาวะหมดไฟในการทำงาน 
 ลักษณะพฤติกรรมที่เกิดขึ้นจากภาวะหมดไฟในการทำงาน ส่งผลเสียต่อพนักงานทั้งด้าน
ร่างกายและจิตใจ ซึ่งอาจเป็นสาเหตุที่เพิ่มความเสี่ยงที่จะเป็นโรคซึมเศร้าสูงขึ้น และอาการผิดปกติ
ทางจิตหรือนำไปสู่การใช้แอลกอฮอล์หรือยาเสพติด (กรมควบคุมโรค, 2562) สำหรับผลเสียต่อองค์กร 
พนักงานอาจลางานบ่อยขึ้น การขาดงานอย่างไม่มีสาเหตุ อารมณ์รุนแรงต่อเพื่อนร่วมงาน ผลการ
ปฏิบัติงานแย่ลง และนำไปสู่การลาออกในท่ีสุด (Rasoulian M, Elahim F, & Afkham Ebrahimi A., 
2005)  
 มีการศึกษาผลที่เกิดจากภาวะหมดไฟในการทำงาน ซึ่งส่งผลถึงการปฏิบัติงานและสุขภาพ
ของผ ู ้ ท ี ่ ประสบ  (Maslach, Schaufeli,  & Leiter, 2001) ค ือ  1)  ผลการปฏ ิบ ั ต ิ ง าน  ( job 
performance) ส่งผลให้พนักงานขาดงาน มีความตั้งใจลาออก และนำไปสู่การลาออก และสำหรับ
พนักงานท่ียังคงอยู่กับองค์กรจะมีผลิตภาพและประสิทธิภาพในการทำงานลดลง และมีความมุ่งมั่นใน
การทำงานและต่อองค์กรลดลง รวมทั้งมีผลกระทบด้านลบต่อเพื่อนร่วมงาน ก่อให้เกิดความขัดแย้ง
และรบกวนการทำงาน และยังสามารถเป็นโรคติดต่อไปในวงกว้างได้ นอกจากนี ้ ยังสามารถ
แพร่กระจายไปยังชีวิตท่ีบ้านของพนักงานด้วย (Burke, R. J., & Greenglass, E. R, 2001) 2) สุขภาพ 
โดยเฉพาะองค์ประกอบความอ่อนล้าทางอารมณ์ (emotional exhaustion) ซึ่งมีความสัมพันธ์กับ
ความเครียด และอาจนำไปสู่การใช้สารเสพติดในรูปแบบต่างๆ สำหรับ สุขภาพจิต ภาวะหมดไฟใน
การทำงานเป็นหนึ่งในความเจ็บป่วยทางจิต ทำให้เกิดผลกระทบในแง่ของสุขภาพจิต เช่น ความวิตก
กังวล ซึมเศร้า ความนับถือตนเองลดลง และหากภาวะหมดไฟไม่ได้รับการจัดการ อาจส่งผล 
ด้านต่าง ๆ (กมลพร วรรณฤทธิ์ , 2562) ดังนี้ ผลด้านร่างกาย อาจพบอาการเหนื่อยล้าเรื ้อรัง  
ปวดเมื่อย ปวดศีรษะผลด้านจิตใจ บางรายอาจสูญเสียแรงจูงใจ หมดหวัง รู้สึกหมดหนทางท่ีจะช่วยให้
ดีขึ้น ส่งผลให้มีอาการของภาวะซึมเศร้า และอาการนอนไม่หลับได้ อาจพบมีการใช้สารเสพติดเพื่อ
จัดการกับอารมณ์ ผลต่อการทำงานอาจขาดงานบ่อย ประสิทธิภาพการทำงานลดลง อาจคิดเรื่อง
ลาออกในท่ีสุด 
 และข้อมูลจากนายแพทย์แรนดี มิซาเอล เดลโซซ่า (ฟลอร์ เทเลอร์, 2557) เพิ่มเติมเกี่ยวกับ
ผลกระทบของภาวะหมดไฟในการทำงานว่า อาจจะส่งผลให้บุคคลนั้นมีอาการทางด้านร่างกาย  
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และพฤติกรรมท่ีผิดปกติจนจำเป็นต้องไปพบแพทย์และจิตแพทย์ เนื่องจากความเครียดท่ียืดเยื้อจะมี
ผลกระทบต่ออวัยวะและระบบต่าง ๆ ของร่างกาย มีปัญหาเกี่ยวกับการนอนหลับ มีความอยากอาหาร
ที่ผิดปกติ จึงจำเป็นต้องได้รับการตรวจร่างกายอย่างละเอียด และในกรณีที่ผู้มีอาการหมดไฟในการ
ทำงานมีความผิดปกติทางจิตใจ เช่น มีอารมณ์เศร้าหมองและวิตกกังวลอยู่เรื ่อย ๆ มีอาการหรือ
เจ็บป่วยด้านร่างกายเพราะความเครียด มีพฤติกรรมเสพติดต่าง ๆ หรือมีภาวะตื่นตระหนก ในกรณี  
นี้จะเป็นต้องได้รับการรักษาทั้งโดยการใช้ยาและจิตบำบัด จึงมีความจำเป็นอย่างยิ่งท่ีผู้ป่วยจะต้อง
ได้รับความช่วยเหลือจากผู้เช่ียวชาญทางด้านจิตเวชท่ีให้การรักษาครบทุกด้าน ๆไม่ใช่มุ่งเน้นไปท่ีบาง
ด้านหรือแค่ด้านใดด้านหนึ่ง 

จากการศึกษาเอกสารที่เกี่ยวข้องกับผลกระทบในการทำงานเมื่อบุคคลนั้นเกิดภาวะหมดไฟ
ในการทำงาน จะทำให้ประสิทธิภาพในการทำงานลดลงและมีความมุ่งมั่นในการทำงานและต่อองค์กร
ลดลง รวมทั้งมีผลกระทบด้านลบต่อเพื่อนร่วมงาน ก่อให้เกิดความขัดแย้งและรบกวนการทำงาน  
และยังสามารถเป็นโรคติดต่อไปในวงกว้างได้ อันเนื่องมาจาก สภาพจิตใจของบุคคลไม่อยู่ในสภาวะ
ปกติเนื่องจาก มีอาการอ่อนล้า ขาดกำลังใจ สิ้นหวัง จึงต้องเร่งพัฒนาสภาพจิตใจของบุคคลเหล่านั้น
เมื่อเริ่มมีอาการ 

 
สาเหตุและปัจจัยท่ีส่งผลต่อการเกิดภาวะหมดไฟในการทำงาน 
 สาเหตุของภาวะหมดไฟในการทำงานคือ (Maslach, Schaufeli, & Leiter, 2001)  
 1) ลักษณะงานที่มีข้อเรียกร้องในงาน (job demand) มากเกินไป หมายถึง ปริมาณงานท่ี
มากเกินไป การเผชิญกับความกดดันด้านเวลา และในเชิงคุณภาพของงานด้วยความขัดแย้งและความ
คลุมเครือของบทบาทหน้าที่ ความรุนแรงในปัญหาของลูกค้า นอกจากนี้ ยังรวมถึงทรัพยากรที่ใช้ใน
การทำงานด้วย (job resource) ได้แก่ การไม่ได้รับการสนับสนุนจากสังคมนำไปสู่ภาวะหมดไฟในการ
ทำงานได้ โดยเฉพาะการไม่ได้รับการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา การไม่มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 
และการขาดอิสระ ก็ทำให้เกิดภาวะหมดไฟในการทำงานได้  
 2) ลักษณะของงาน (occupational characteristics) หมายถึง ลักษณะงานที่ต้องพบปะ 
ติดต่อประสานงานกับบุคคลเป็นหลัก เช่น ครู ตำรวจ ผู้คุมเรือนจำ ซึ่งมีความท้าทายด้านอารมณ์ ท่ี
ต้องเผชิญมากกว่าอาชีพอื่น และเป็นสาเหตุท่ีก่อให้เกิดภาวะหมดไฟในการทำงานได้  
 3) ลักษณะขององค์กร (organizational characteristics) หมายถึง องค์กรท่ีมีลำดับช้ันมาก 
มีกฎระเบียบท่ีใช้ในการดำเนินงานมาก ซึ่งมักเกิดขึ้นภายในองค์กรขนาดใหญ่ ปัจจัยเหล่านี้มีอิทธิพล
ต่อพนักงาน โดยเฉพาะอย่างยิ่งเมื่อองค์กรละเมิดความคาดหวังขั้นพื้นฐาน ความเป็นธรรม และความ
เสมอภาคของพนักงาน จึงเป็นสาเหตุท่ีก่อให้เกิดภาวะหมดไฟในการทำงานได้  
 ซึ่งปัจจัยการเกิดภาวะหมดไฟในการทำงาน ยังสามารถแบ่งได้เป็น 2 ปัจจัยคือ ปัจจัยส่วน
บุคคล หรือ ลักษณะทางประชากรศาสตร์ ได้แก่  
 1) อายุ ซึ ่งเป็นปัจจัยที ่มีส่วนเกี่ยวข้องกับภาวะหมดไฟในการทำงานมากที ่สุด พบว่า 
พนักงานท่ีมีอายุน้อยกว่าจะมีระดับ ภาวะหมดไฟในการทำงานท่ีสูงกว่ากลุ่มท่ีมีอายุ 30-40 ปี  
 2) เพศ ไม่พบความแตกต่างระหว่าง เพศหญิงและเพศชาย จึงไม่ใช่ปัจจัยท่ีส่งผล  

มห
าวทิ

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
เท
พส
ตร
ี



18 
 

 3) สถานภาพสมรส พบว่า เพศชายที่สถานภาพโสด มีแนวโน้มจะมีภาวะหมดไฟในการ
ทำงานสูงกว่าผู้ท่ีแต่งงานแล้วหรือหย่าร้าง  
 4) ระดับการศึกษา พบว่า ผู้ที่สำเร็จการศึกษาในระดับสูงจะมีภาวะหมดไฟในการทำงานสูง
กว่า อาจเป็นไปได้ว่า ผู้ที่สำเร็จการศึกษาในระดับสูงมีงานที่ต้องรับผิดชอบมากกว่า ยากกว่า และมี
ความคาดหวังในหน้าที่การงานมากกว่า อย่างไรก็ตาม ปัจจัยข้างต้นมีผลต่อการเกิดภาวะหมดไฟใน
การทำงานในระดับต่างๆ  
 5) ลักษณะบุคลิกภาพ หมายถึง บุคลิกภาพของแต่ละบุคคลจะส่งผลต่อภาวะหมดไฟในการ
ทำงานเช่นกัน พบว่าผู้ที่มีความเชื่อมั่นในตนเอง (self-esteem) อยู่ในระดับต่ำ มีความเชื่ออำนาจ
ควบคุมจากภายนอก (an external locus of control) หลักเลี ่ยงปัญหา (an avoidant coping 
style) ผู้ที ่มีอารมณ์ไม่มั ่นคง (neuroticism) และผู้ที ่มีบุคลิกภาพแบบ เอ (type-a personality)  
เป็นคน วิตกกังวลง่าย กระวนวายใจเมื่อต้องรอคอย มีแนวโน้มที่จะประสบกับภาวะหมดไฟในการ
ทำงานได้ง่ายกว่า  
 6) ทัศนคติต่องาน (job attitudes) หมายถึง ผู ้ที ่มีความคาดหวังต่องานสูง ทั้งในแง่ของ 
ทัศนคติต่องาน เช่น รู้สึกตื่นเต้น ท้าทายความสามารถ สนุก และแง่ทัศนคติต่อโอกาสในการบรรลุ 
ความสำเร็จในงาน เช่น การเลื่อนตำแหน่ง ซึ่งผู้ที่มีความคาดหวังสูงมีแนวโน้มที่จะทำงานหนักและ
มากเกินความจำเป็น นำไปสู่ความอ่อนเพลียในท่ีสุด และเมื่อส่ิงท่ีพยายามลงแรงไปไม่ได้ผลผลิต หรือ
ผลลัพธ์ตามที่คาดหวังไว้ ก็จะนำไปสู่การประสบกับภาวะหมดไฟในการทำงาน (Smith, M., Segal, 
J., & Robinson, L, 2019) และอีกหนึ่งปัจจัยคือ ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน ที่ทำให้แต่ละ
บุคคลมีเกิดความรู้สึกดังนี้ 
  1) ความรู้สึกว่ามีอำนาจในการควบคุมงานของตนเองน้อยจนถึงไม่มีเลย ซึ่งเกิดจากการท่ี 
ไม่สามารถตัดสินใจในงานของตนเองได้ ต้องรอผู้มีอำนาจที่เหนือกว่า หรือการไม่มีส่วนร่วมในการ
ตัดสินใจในงานของตนเอง  
 2) การไม่ได้รับการยอมรับหรือรางวัลตอบแทนในการทำงาน เมื่อปฏิบัติงานอย่างเต็มท่ี  
แต ่ ไม ่ ได ้ ร ับการตอบสนองท ั ้ ง ในร ูปแบบของผลตอบแทนค ำช ื ่นชม หร ือการยอมรับ  
 3) ความคาดหวังจากงานท่ีไม่มีความชัดเจนหรือมากเกินไป เนื่องจากจะทำให้พนักงานสับสน
ในหน้าท่ีของตน ไม่ทราบว่าหัวหน้าหรือเพื่อนร่วมงานมีความคาดหวังจากตน อยู่ในระดับใด  
 4) งานที่น่าเบื่องานประจำที่ต้องทำซ้ำซาก และไม่มีความท้าทายในการงานทำให้พนักงาน
รู้สึกว่างานที่ตนทำไม่มีคุณค่า ไม่สอดคล้องกับความสามารถทักษะและความถนัดของตน แต่ต้องจำ
ยอมทำงานนั้นเป็นระยะเวลานาน  
 5) สภาพแวดล้อมในการทำงานท่ียุ่งเหยิงและมีความกดดันสูง เมื่อต้องเผชิญกับระบบงานท่ี
ไม่มีแบบแผน ไม่มีมาตรฐาน ไม่มีกระบวนการที่ชัดเจน หรือไม่มีระเบียบ ย่อมทำให้พนักงานต้องใช้
พลังงานในการทำงานมากกว่า รวมถึงการได้รับการปฏิบัติจากองค์กรท่ีไม่เป็นธรรม  
 6) งานท่ียากเกินไปและมีความซับซ้อน ทำให้พนักงานต้องทุ่มเทพลังกายและพลังใจมากกว่า
งานอื่น  
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 โดยรวมแล้วภาวะหมดไฟในการทำงานเป็นภาวะท่ีเก ิดจากความเคร ียดของบุคคล 
จากสิ่งแวดล้อมในการทำงาน ซึ่ง (Schaufeli, & Enzmann, 1998) ได้ระบุไว้ใน 4 ลักษณะที่จะ
ก่อให้เกิดภาวะหมดไฟในการทำงาน คือ  
 1) ลักษณะส่วนบุคคล อันเกิดจากความคาดหวังในการทำงานของบุคคลท่ีไม่ได้รับการสนอง 
หรือบุคลิกของบุคคล ไม่เหมาะสมกับลักษณะงาน   
 2) ลักษณะของความสัมพันธ์ในที่ทำงาน ซึ่งหมายถึงการขาดความสัมพันธ์ที ่ดีกับเพื่อน
ร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา หรือกับผู้รับบริการ และข้อปฏิบัติในการทำงานที่ทำให้ต้องฝืนความเป็นตัว
ของตัวเองในการแสดงออก  
 3) ลักษณะขององค์การ ซึ่งหมายถึง ภาระงานท่ีมากเกินไป รางวัลหรือผลตอบแทนจากการ
ทำงานที่ไม่เหมาะสม ความไม่ชัดเจนในงาน การขาดอำนาจและความไว้วางใจ โครงสร้างงานที่ไม่
สอดคล้องกับการเจริญเติบโต  
 4) ลักษณะทางสังคมและวัฒนธรรม ซึ่งหมายถึงภาวะหมดไฟในการทำงานที่มาจากส่ิง
ภายนอกองค์การ เป็นเรื่องของสังคมและวัฒนธรรมท่ีหล่อหลอมให้บุคคลมีบุคลิกและความคิดท่ีอาจ
สัมพันธ์กับภาวะหมดไฟในการทำงานได้ อย่างไรก็ตามหากพิจารณาในแง่ของการจัดการภายใน
องค์การแล้ว สาเหตุของภาวะหมดไฟในการทำงานสามารถแสดงได้ใน 3 สาเหตุหลัก คือ ลักษณะทาง
ปัจเจกของบุคคล (personnel characteristic) ลักษณะงาน (job characteristic) และ ลักษณะของ
องค ์การ (organization characteristic) (Silva, Hewage, & Fonseka, 2009) ซ ึ ่ งล ักษณะทาง
ปัจเจกบุคคลนั้น เกิดจากลักษณะทางบุคลิกภาพและความคิดหรือทัศนคติท่ีแตกต่างกัน อันจะส่งผล
ต่อภาวะหมดไฟในการทำงานท่ีแตกต่างกัน 
 ปัจจัยที่ทำให้เกิดภาวะหมดไฟในการทำงานมักเกิดจาก ภาระงานมากเกินกำลัง บวกกับ
บรรยากาศการทำงานที่ไม่ให้อิสระมากพอ รวมถึงไม่สามารถปรับเปลี่ยนวิธีทำงานได้ เลยทำให้   
อึดอัดและบั่นทอนไฟในการทำงาน ปัจจัยเหล่านี้ล้วนส่งผลให้คนทำงานเกิดอาการเบื่อหน่ายต่อส่ิง
ต่างๆรอบตัว หมดส้ินแรงกายและแรงใจท่ีจะทำต่อ ไม่มีความสุขกับงาน ไม่มีแรงจูงใจ มากกว่านั้นคือ
ไม่มีความคิดสร้างสรรค์หลงเหลืออยู่อีก (ประเสริฐ ผลิตผลการพิมพ์, 2562) 
 ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับการเกิดภาวะหมดไฟในการทำงาน แบ่งปัจจัยการเกิดภาวะ  
หมดไฟในการไว้ 2 กลุ ่ม (ทิพย์ร ัตน์ บำรุงพนิชถาวร, 2564) คือ ปัจจัยส่วนบุคคลและปัจจัย
สภาพแวดล้อมในการทำงาน  
 1. ปัจจัยส่วนบุคคล  
  1.1 เพศจากผลการศึกษาไม่พบความแตกต่างระหว่ างเพศชายและเพศหญิง 
(Maslach, Schaufeli, & Leiter, 2001)  
  1.2 บุคลิกภาพ ผู้ท่ีมีบุคลิกภาพที่ไม่เหมาะสมกับงาน (Schaufeli & Enzmann, 
1998) หากบุคคลมีบุคลิกภาพแบบ A เมื ่อต้องรอคอยจะอยู่ไม่นิ ่ง มีภาวะอารมณ์ที่ไม่มั่นคงเดี๋ยว
เชื ่อมั่นในตนเอง (Maslach, Schaufeli, & Leiter, 2001) อ่อนแอ ต้องอาศัยความช่วยเหลือจาก
บุคคลอื่น ๆ เสมอเกิดความรู้สึกกลัว ความวิตกกงัวลเมื่อเจองานท่ียากหรือมีความซับซ้อน มักจะร้อง
ขอความช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงานเสมอและทำงานเหมือนเครื่องจักรปฏิบัติตามค่ำสั่งที่ได้รับอยา่ง
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เดียวขาดความอดทนอดกล้ันส่วนใหญ่จะมีนิสัยด้ือรั้นไม่ชอบทำตามกฎ มักเกิดความอึดอัดในการ
ทำงาน จึงเกิดโอกาสในการลดคุณค่าในตนเองลง (Maslach, C., & Leiter, M.P, 1997)  
  1.3 อายุ กลุ่มอายุน้อยมีการเกิดภาวะหมดไฟในการทำงานสูงกว่ากลุ่มที่มีอายุมาก 
(Maslach, Schaufeli, & Leiter, 2001) กลุ ่มอายุมากจะมีประสบการณ์ต่อบุคคลหลากหลาย
ประเภท ทำใหเ้กดิความรอบคอบวุฒิภาวะทางอารมณ์สูง มองโลกได้กว้างระมัดระวังเสมอ ทำให้เกิด
ความสอดคล้องและการปรับตัวใหม่ความเหมาะสม กับสถานการณ์ในความเป็นจริงได้ดีกว่ากลุ่มที่มี
อายุน้อย ส่งผลให้มีโอกาสในการเกิดภาวะหมดไฟ ในการทำงานได้น้อยกว่า (Maslach, C., & Leiter, 
M.P, 1997)  
  1.4 ระดับการศึกษากลุ่มที่ระดับการศึกษาสูงย่อมมีความคาดหวังสูงต่อตนเองและ
ของบุคคลรอบข้างว่าจะสามารถทำงานได้ดีมีความเชี ่ยวชาญสูง (Maslach, C., & Leiter, M.P, 
1997) และสามารถทำงานที่มีความซับซ้อนให้สำเร็จได้จึงมีโอกาสเกิดภาวะหมดไฟในการทำงานได้
มากกว่า (Maslach, Schaufeli, & Leiter, 2001)  
  1.5 สถานะภาพสมรส จากการศึกษาพบว่าสถานะภาพโสดจะเกิดภาวะหมดไฟใน
การทำงานสูงกว่าผู้ท่ีแต่งงานแล้วหรือหย่าร้าง (Maslach, Schaufeli, & Leiter, 2001) กลุ่มสมรสมี
ความคาดหวังในการประสบความสำเร็จแตกต่างจากลุ่มโสด กลุ่มสมรสคาดหวังประสบความสำเร็จใน
เรื ่องครอบครัวมากกว่าเรื ่องงาน จึงทำให้เกิดภาวะหมดไฟในการทำงานได้น้อยกว่า กลุ่มโสดท่ี
คาดหวังประสบความสำเร็จในเรื่องงานมากกว่าครอบครัวจึงมีความกดดันและความเสี่ยงในการเจอ
กับความล้มเหลวหรือความผิดหวังจากงานที่ไม่เป็นไปตามที่คาดหวังได้มากกว่า (Maslach, C., & 
Leiter, M.P, 1997))  
  1.6 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน พบว่า ภาวะหมดไฟในการทำงานจะเกิดกับกลุ่มท่ีมี
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในช่วง 1-5 ปีในกลุ่มที่มีอาชีพให้บริการทางสังคม (Maslach, C., & 
Leiter, M.P, 1997) 
  1.7 ทัศนคติต่องาน บุคคลที่มีความคาดหวังในงานระดับสูง เช่น มีความตื่นเต้น 
ชอบความท้าทาย สนุกกับงานและคาดหวังโอกาสในการเล่ือนตำแหน่งหรือการประสบความสำเร็จใน
การทำงาน บุคคลเหล่านี้จะทุ่มเทในการทำงานและทุ่มเทเกินขีดจำกัดของร่างกายท่ีจะรับไหว จนเกิด
ความเหนื่อยล้าหรืออ่อนล้าและเมื่อผลลัพธ์ไม่เป็นไปตามความคาดหวัง หรือไม่คุ้มค่ากับท่ีทุ่มเทก็จะ
นำไปสู่การเกิดภาวะหมดไฟในการทำงาน (Maslach, Schaufeli, & Leiter, 2001)  
 2. ปัจจัยสภาพแวดล้อมในการทำงาน  
  2.1 ทางกายภาพ หากสถานท่ีทำงานมีเสียงดัง มีความวุ่นวายแสงสว่างน้อยไม่มีการ
ระบายอากาศที่ดีย่อมก่อให้เกิดผลกระทบทางลบท้ังต่อร่างกายและจิตใจ กระตุ้นให้เกิดความเครียด 
จนสามารถทำใหเ้กิดภาวะหมดไฟในการทำงานได้ (Maslach, C., & Leiter, M.P, 1997)  
  2.2 ลักษณะของงานท่ีต้องรับผิดชอบ หากได้รับมอบหมายงานที่ทำให้เกิดความ 
ไม่สบายใจอยู่ในภาวะกดดัน มีความเกี่ยวข้องกับสิ่งที่เป็นอันตรายต่อสุขภาพและความปลอดภัย 
ทำงานติดต่อกันหลายช่ัวโมง ตารางการทำงานต้องมีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา งานไม่อยู่ในความ 
สนใจหรือไม่ใช่ความเชี่ยวชาญของผู้ปฏิบัติงาน (Maslach, C., & Leiter, M.P, 1997) งานที่ต้องใช้
ความรู้ความสามารถความคิด และจิตใจเพื่อตอบสนองต่อความต้องการของงาน ซึ่งมี ความเกี่ยวข้อง
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ทางจิตวิทยาและต้นทุนทางสรีรวิทยา เช่น ภาวะความกดดันในการทำงาน ความต้องการทางอารมณ์ 
(Demerouti, et al., 2001)  
  2.3 ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลหรือความล้มเหลวในการอยู่กับคนอื่น สิ่งที่บุคคล 
คาดหวังจากผู้ร่วมงาน คือการได้รับการยกย่องการแบ่งปันประสบการณ์ร่วมกัน การได้รับความ 
เห็นอกเห็นใจในการทำงาน หากไม่ได้รับสิ ่งเหล่านี้จะทำให้ไม่สามารถทำงานร ่วมกันหรือ  
ทำงานเป็นทีมได้ก่อให้เกิดความขัดแย้งระหว่างกัน (Maslach, C., & Leiter, M.P, 1997) รวมถึงการ
ที ่บุคคลไม่สามารถมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับหัวหน้างาน เพื ่อนร่วมงาน บุคคลที ่จำเป็นต้อง
ติดต่อส่ือสารหรือลูกค้า (Schaufeli, & Enzmann, 1998) นอกจากนั้น ในการทำงานจำเป็นจะต้องมี
ขอความร่วมมือจากบุคคลอื่น หากมีความสัมพันธ์กันในทางลบก็จะส่งผลทางลบต่องาน เช่น เกิด
ความไม่ตรงกันหรือไม่เข้าใจกัน ทำให้ไม่สามารถทำงานร่วมกันได้เกิดความไม่พอใจขึ้นและเป็นการ
กระตุ้น ไปสู ่การเกิดภาวะหมดไฟในการทำงานได้ (Maslach, C., & Leiter, M.P, 1997) ในการ
ทำงานคุณไม่สามารถเลือกผู้ร่วมงานและลูกค้าของคุณแต่คุณสามารถมีพลังงานท่ีดีได้  
  2.4 ระบบบริหาร หากผู้ปฏิบัติงานไม่ได้รับความไว้ใจหวัหน้างานและเพื่อนร่วมงาน 
(Schaufeli, & Enzmann, 1998) การบริหารที่มีลำดับข้ันที่มีความซับซ้อน จากสิทธิและความเสมอ
ภาคของบ ุคคล  (Maslach, Schaufeli, & Leiter, 2001) การไม ่สนับสน ุนความก้ าวหน้าของ
ผู้ปฏิบัติงาน การประสานงานที่ไม่ชัดเจนระหว่างผู้บังคับบัญชาและ ผู้ใต้บังคับบัญชาทำให้เกิดความ
ซับซ้อนและความไม่ชัดเจนในการทำงาน การขาดความร่วมมือในการช่วยเหลือในการแก้ไขปัญหาใน
งาน ยึดอำนาจในการตัดสินใจ เป็นปัจจัยที่ทำให้บุคคลมีมุมมองทางลบต่อองค์กร รวมท้ังเมื่อทำงาน
พลาดก็โดนประเมินผลงานว่า ไม่มีประสิทธิภาพ ไม่ได้คำชมหรือรางวัลตอบแทนเมื่อทำงานได้ดีก็
ส่งผลให้เกิดภาวะหมดไฟในการทำงานได้ (Maslach, C., & Leiter, M.P, 1997)   
  2.5 ภาระงานที่มากเกินไป (work overload) เมื่อปริมาณงานและทรัพยากรที่มีไม่
สมดุลกัน (Maslach, C., & Leiter, M.P, 1997)  และยังอยู ่ภายใต้ความกดดัน ของระยะเวลา
คุณภาพของงาน ความขัดแย้งและความไม่ชัดเจนในงาน ขาดการสนับสนุนจากหัวหน้าและสังคม 
(Maslach, C., & Leiter, M.P, 1997) ส่งผลให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความเครียดและนำไปสู่การเกิดภาวะ
หมดไฟในการทำงานได้ (Maslach, C., & Leiter, M.P, 1997) นอกจากนั้นเมื่อคุณมีภาระงานที่ตรง
กับความสามารถที่จะรับได้คุณสามารถใช้ความมีประสิทธิภาพในการทำงานให้เสร็จและมีโอกาสใน
การพักผ่อนและการฟื้นฟูสู่สภาพปกติมีเวลาในการเติบโตและพัฒนาความเชี่ยวชาญ แต่เมื่อเริ่มมี
ความรู้สึกว่าภาระงานมากเกินไปจนเกิดความเหนื่อยล้าเรื ้อรังไม่สามารถฟื้นฟูสู ่สภาวะสมดุลได้ 
(Saunders, 2019)  
  2.6 ความรู ้สึกสูญสิ้นการควบคุมและการไม่สามารถคาดการณ์สถานการณ์ได้  
(lack of control) บุคคลมีความต้องการในการตัดสินใจด้วยตนเอง แต่ขาดอิสระในการตัดสินใจ 
ไม่มีแรงสนับสนุนทางสังคม ไม่ได้รับแรงจูงใจที่ดี (Burke, R. J., & Greenglass, E. R, 2001) ต้องใช้
ความรู้ความเช่ียวชาญท่ีตนเองมีเป็นพื้นฐานท่ีใช้ในการทำงานและแก้ไขปัญหาแต่โดนกฎและนโยบาย
วัฒนธรรมองค์กรบีบบงัคับ ทำใหไ้ม่มีอำนาจในการตัดสินใจจนส่งผลให้เกิด ความคิดท่ีว่าผลลัพธ์ไม่ได้
เกิดจากตัวเองจึงไม่จำเป็นต้องรับผิดชอบในผลงานที่ออกมาขาดความคิดสร้างสรรค์และการปรับตัว 
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เข้ากับสถานการณ์ได้ (Maslach, C., & Leiter, M.P, 1997) และการรับรู้ว่าตนเองขาดการควบคุม 
ขาดอิสระในการเข้าถึงทรัพยากร และไม่สามารถตัดสินใจเองได้ย่อมมีผลกระทบทางลบต่อชีวิตการ
ทำงาน (Saunders, 2019)  
  2.7 ผลงานกับรางวัลที่ได้รับไม่สมดุล (insufficient reward) เมื ่อบุคคลได้ทุ่มเท
อย่างเต็มความสามารถแต่ได้รับรางวัลที่ไม่ตรงตามความคาดหวัง ทำให้เกิดความรู้สึกไร้คุณค่า 
ในตนเอง หากได้รับการตอบสนองตรงตามที่คาดไว้จะทำให้เกิดความภาคภูมิใจการมีคุณค่าต่อผู้อื่น
และองค์กรส่ิงเหล่านี้ล้วนทำใหบุ้คคลทำงานดีขึ้นแต่หากได้รบัการตอบสนองท่ีไม่เพียงพอจึงทำให้ไม่มี
แรงจูงใจในการทำงานและเกิดภาวะหมดไฟในการทำงานในที่สุดได้ (Maslach, C., & Leiter, M.P, 
1997) (Riddle, & Hartley, 1992)  
  2.8 การรู ้สึกว่า ไม่ได้รับความยุติธรรม (absence of fairness) ความยุติธรรม
หมายถึง การท่ีบุคคลได้รับความเคารพและมีความรู้สึกว่า ตนเองมีคุณค่าต่อองค์กร ซึ่งจะทำให้บุคคล
สามารถอยู่ร่วมกับผู้อืน่ได้อย่างมีความสุขในสังคม หากบุคคลเกิดความรู้สึกว่า ไม่ได้รับความยุติธรรม 
ถูกเอาเปรียบ ได้รับการปฏิบัติที ่แตกต่างจากคนอื่น จะทำให้เกิดภาวะหมดไฟในการทำงานได้ 
(Maslach, C., & Leiter, M.P, 1997)   
  2.9 การ จัดการกับความขั ดแย้ งทางค ่ าน ิ ยม  conflicting values) การ ใ ช้
ชีวิตประจำวันของแต่ละบุคคลย่อมส่งผลกระทบต่อความคิด พฤติกรรม ทัศนคติและค่านิยม 
(Schaufeli & Enzman, 1998) ส่งให้แต่ละบุคคลมีค่านิยม และลักษณะการปฏิบัติตัวที่แตกต่างกัน 
หากไม่สอดคล้องกับค่านิยมหรือกฎเกณฑ์การปฏิบติัขององค์กรบุคคลนั้นก็จะเกิดความรู้สึกเผชิญกับ
ภาวะความกดดันและความเครียดตลอดระยะเวลาการทำงาน จนนำไปสู่การเกิดภาวะหมดไฟในการ
ทำงานได้ (Maslach, C., & Leiter, M.P, 1997)    
  Parental burnout หรือภาวะพ่อแม่หมดไฟ คือภาวะที่พ่อ หรือแม่ หรือผู้เลี้ยงดู
เด็กเกิดความเหนื่อยกับการเล้ียงลูก ท้อแท้ หมดพลัง ไร้เรี่ยวแรง หรือดูแลลูกจนไม่ได้พักผ่อน อีกท้ัง
ในทัศนคติของคนทั่วโลก หากใครสักคนได้อยู่ในสถานะแม่ หรือพ่อก็ตาม ยอมถูกคาดหวังว่าจะตอ้ง
เล้ียงลูก ดูแลลูกให้ดี ยิ่งถ้าเป็นพ่อเป็นแม่แบบทุ่มเทจะยิ่งได้รับการยกย่องชมเชย จนหลงลืมกันไปว่า 
พ่อ แม่ ก็เป็นคน ต้องการการพักผ่อน มีความรู้สึกทางลบ มีจิตใจ และไม่ได้เข็มแข็งตลอดเวลา นั่นจึง
ทำให้พ่อ แม่ มีความกดดันอย่างมากในการเลี้ยงดูลูก โดยเฉพาะอย่างยิ่งในกรณีของพ่อ แม่มือใหม่ 
และพ่อ แม่เลี้ยงเดี่ยว จนนำไปสู่ภาวะพ่อแม่หมดไฟ (Parental burnout) ซึ่งเมื่อพ่อ แม่ กลายเป็น
พ่อแม่หมดไฟแล้วไม่ได้รับการเติมพลังใจ หรือไม่ได้รับการช่วยเหลือ ก็จะกลายเป็นพ่อ แม่หมดใจ  
ไม่อยากเลี้ยงลูก ดุ ด่า ลูก ทำร้ายลูก หรือทำร้ายตัวเองในที่สุด จากงานวิจัยทางจิตวิทยาของคุณ
วิวรรณา คล้ายคลึง และคณะ เมื่อปี พ.ศ. 2561 ได้พบว่า พ่อแม่หมดไฟ (Parental burnout) นั้นมี
สาเหตุใหญ่ ๆ ดังนี้ 

1. ความเครียดในการเล้ียงดูลูก 
การที่เราจะต้องรับผิดชอบชีวิตของใครนั่นย่อมมีความกดดันมากอยู่แล้ว ยิ่งการที่เราต้องรับผิดชอบ
ชีวิตเด็กคนหนึ่งที่เพิ่งเกิดมา แล้วทะนุถนอม เลี้ยงดู อบรม รับผิดชอบทุกอย่างในชีวิตของคนๆ หนึ่ง
จนเขาเติบใหญ่นั้น เป็นงานที่หนักหนามาก และเลิกกลางครันไม่ได้ ทั้งนี้ จากการวิจัยทางจิตวิทยา
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พบว่า ผู ้เลี ้ยงดูเด็กในช่วงปีแรกนั้นมีความเครียดถึง 87.91% และมีความเครียดในระดับสูง ถึง 
36.00%  

2. สถานการณ์ทางการเงินในครอบครัว 
จากงานวิจัยทางจิตวิทยา พบว่า ภาวะพ่อแม่หมดไฟ หรือ Parental burnout มีความสัมพันธ์
โดยตรงกับสถานะทางการเงินของครอบครัว เพราะการเลี้ยงเด็กคนหนึ่งให้เติบโตอย่างมีคุณภาพนั้น
ต้องใช้เงินมหาศาล นั่นจึงทำให้พ่อ แม่ นอกจากจะมีหน้าท่ีเล้ียงลูกแล้ว ยังต้องมีหน้าท่ีทำงานหาเงิน
มาเล้ียงลูก ยิ่งในกรณีของพ่อ/แม่เล้ียงเด่ียว ยิ่งเหนื่อยหนักเพราะไม่มีคนสับเปล่ียนเล้ียงดูลูก ต้องทำ
ท้ังสองอย่างไปพร้อมๆ กัน 

3. ความเหน็ดเหนื่อยในการดูแลครอบครัว 
ในการเลี้ยงดูเด็กให้เติบโตขึ้นมาเป็นคนที่มีความสุขและมีคุณภาพ พ่อ แม่ หรือผู้เลี้ยงดูต้องทุ่มเทท้ัง
แรงกาย แรงใจ เวลา และเงินในการดูแลลูก จึงทำให้ไปรบกวนการใช้ชีวิตประจำวันอย่างเลี่ยงไม่ได้ 
ซึ่งงานวิจัยทางจิตวิทยาก็ได้พบว่า ความเหน็ดเหนื่อยในการเลี้ยงลูก มีความสัมพันธ์อย่างมากกับ
อาการซึมเศร้าของพ่อ แม่ และผู้เล่ียงดูเด็กค่ะ  

4. ปัญหาสุขภาพ 
เนื่องจากการทุ่มเทแรงกายแรงใจ และเวลาในการดูแลลูก จึงทำให้พ่อ แม่ ผู้เลี้ยงดูส่วนใหญ่ลืมที่จะ
ดูแลตนเอง เช่น รับประทานอาหารไม่ตรงเวลา รับประทานอาหารน้อย ออกกำลังกายน้อยมาก นอน
หลับไม่เต็มท่ี พักผ่อนไม่เพียงพอ ส่งผลให้สุขภาพร่างกายอ่อนแอ ทรุดโทรม และมีแนวโน้มว่าจะยอม
ให้ตนเองเจ็บป่วยเรื้อรัง เพื่อใช้เวลาในการดูแลลูก และไม่ยอมไปหาหมอ หรือไปรักษาเพราะต้องการ
ท่ีจะเก็บเงินไว้เล้ียงลูก 

5. ความสงสัยในคุณค่าของตนเอง 
ด้วยค่านิยม และทัศนคติสากลที่คาดหวังว่าพ่อ แม่ ต้องเลี้ยงลูกให้ดี มีคุณภาพ จึงทำให้พ่อ แม่ เกิด
ความสงสัยในคุณค่าของตนเองอยู่เสมอ เพราะมักจะมีสิ่งท้าทายความเชื่อมมั่นในตนเองของเราอยู่
ตลอด เช่น เวลาที่ลูกป่วย เวลาที่ลูกบาดเจ็บ เวลาที่ลูกถูกเปรียบเทียบในเชิงพฤติกรรม หรือผลการ
เรียนกับลูกคนอื่น ซึ่งไม่รู้ว่าจะเทียบกันเพื่ออะไร และคนเทียบมีเจตนาอะไร แต่โดยส่วนใหญ่แล้วคน
เป็นแม่ เป็นพ่อ มักจะมีแนวโน้มท่ีจะโทษตนเองอยู่เสมอ และความรู้สึกผิดนี้เองท่ีลดทอนคุณค่าของ
พ่อ แม่ลงโดยไม่รู้ตัว  

6. การไม่ได้รับการสนับสนุนจากครอบครัว 
ปัญหาสำคัญที ่ทำให้พ่อแม่หมดไฟ (Parental burnout) ก็คือ การไม่ได้ร ับการช่วยเหลือจาก
ครอบครัวในด้านใดด้านหนึ ่ง หรือหลายๆ ด้าน หรือบางบ้านหนักกว่านั ้น คือ ไม่ได้ร ับการ  
ช่วยเหลือใดๆ จากครอบครัวเลย ก็ต้องการที่จะเลี้ยงดูลูกด้วยตนเอง แต่ก็มีบางช่วงเวลาที่ต้องการ
ความช่วยเหลือบ้าง เช่น เวลาที่เข้าห้องน้ำ เวลารับประทานอาหาร บางช่วงเวลาที่เจ็บป่วยหนัก  
หรือมีธุระด่วน เราก็หวังพึ่งพิงคนในครอบครัวที่เราไว้ใจที่สุดให้ดูแลลูกให้เรา แต่หากถูกปฏิเสธ  
การช่วยเหลือพ่อ แม่ ก็จะมีความเครียดพุ่งสูง และแปรเปล่ียนเป็นความโกรธตามมา 

ภาวะหมดไฟในการทำงาน (ศรีสกุล เฉียบแหลม, เพ็ญนภา แดงด้อมยุทธ์, 2562) เป็นภาวะท่ี
บุคคลมีความรู้สึกหดหู่ ท้อแท้ เบ่ือหน่าย อารมณ์เปล่ียนแปลงง่าย นอนไม่หลับ หงุดหงิดง่าย มองโลก
ในแง่ลบ รู้สึกว่า ตนไร้ความสามารถ เริ่มมาทำงานสายบ่อยข้ึน ไม่มีความสุขในการทำงาน การบริหาร
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จัดการเวลาแย่ลง ซึ่งจะมีพฤติกรรมและการแสดงออกท่ีผิดปกติท้ังทางด้านร่างกายและจิตใจ โดยมี
ปัจจัยท่ีเกี่ยวข้องกับงานท่ีสำคัญ ดังนี้ 1) ภาระงานหนักและปริมาณงานมากงานมีความซับซ้อนตอ้ง
ทำงานให้เสร็จในเวลาเร่งรีบ 2) ขาดอำนาจในการตัดสินใจและมีปัญหาการเรียงลำดับความสำคัญ
ของงาน 3) ไม่ได้รับการตอบแทนหรือรางวัลท่ีเพียงพอต่อส่ิงท่ีทุ่มเทไป 4) รู้สึกไร้ตัวตนในท่ีทำงาน
หรือไม่เป็นส่วนหนึ่งของทีม 5) ไม่ได้รับความยุติธรรมขาดความเช่ือใจ และการเปิดใจยอมรับกัน 6) 
ระบบบริหารในท่ีทำงานท่ีขัดต่อคุณค่า และจุดมุ่งหมายในชีวิตของตนเอง ภาวะหมดไฟในการทำงาน
มีสาเหตุจากการได้รับ ภาระงานท่ีหนักและมีปริมาณมากอย่างต่อเนื่องยาวนาน การไม่ได้รับความ
ยุติธรรม ขาดอำนาจในการตัดสินใจ รู้สึกไม่ได้เป็นส่วนหนึ่งของทีม ได้รับแต่คําตําหนิไม่เคยได้รับคํา
ช่ืนชม จากผู้ร่วมงาน บรรยากาศองค์กรท่ีขาดความเห็นอกเห็นใจกัน รวมถึงสาเหตุจากปัญหาความ 
ไม่สมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัวและการท่ีมีความเข้มแข็งทางอารมณ์ในระดับต่ำ  
 จากการศึกษาเรื่องของสาเหตุและปัจจัยการเกิดภาวะหมดไฟในการทำงานข้างต้น เกิดได้
จากหลายสาเหตุ ซึ ่งผู ้ว ิจัยขอแสดงความคิดเห็นในประเด็นใหญ่ๆ คือ ปัจจัยส่วนบุคคล เช่น 
สถานภาพสมรส ประสบการณ์และระยะเวลาทำงาน รายได้ ทัศนคติต่อการทำงานและครอบครัว  
ส่วนปัจจัยจากสภาพในองค์กร  เช่น ความสัมพันธ์ในท่ีทำงานมีปัญหา ไม่สามารถพูดคุยหรือเจรจากับ
ผู้ร่วมงานได้อย่างสบายใจ จำนวนภาระงานที่มากเกินไปไม่สามารถบริหารจัดการให้สมดุลกับชีวิต 
และขาดอำนาจในการตัดสินใจ ได้รับความกดดันจากสังคม ไม่ได้รับความไว้วางใจจากเพื่อนร่วมงาน 
เป็นต้น 
 1.บทบาทและภาระหน้าที่ของผู้บริหารสถานศึกษา 
 ม ินซ ์ เบ ิร ์ก (Mintzberg, 1973) พบว ่า ผ ู ้บร ิหารส ่วนใหญ ่จะแสดงบทบาทออกมา  
10 บทบาทย่อย ซึ่งจัดกลุ่มได้ 3 กลุ่มใหญ่ คือ  

1) กลุ่มบทบาทเชิงสัมพันธ์บุคคล (Interpersonal roles) เป็นบทบาทที่เกิดขึ้นจาก อำนาจ 
และสถานะตำแหน่งแบบเป็นทางการ เป็นบทบาทท่ีทำให้ผู้บริหารเป็น “ศูนย์รวม ประสาท” (Nerve 
Center) ขององค์กร ประกอบด้วย 

1.1) บทบาทเป็นสัญลักษณ์ขององค์กร (Symbolic or Figurehead) เป็น บทบาท
ท่ีแสดงถึง ลักษณะเฉพาะตัวของผู้บริหาร เป็นสัญลักษณ์ของหัวหน้าในการใช้ หลักเกณฑ์เพื่อกำหนด
สังคมขององค์กร แรงจูงใจ กฎหมาย และพิธีการในหน้าที่ต่างๆ ปฏิบัติ  ตามระเบียบแบบแผน 
ประเพณี หรือพิธีการขององค์กร เช่น บทบาทของผู้บริหารโรงเรียนใน  การมอบวุฒิบัตรแก่ผู้จบ
การศึกษา เป็นต้น รวมถึง การเลือกสรรพวกพ้องเพื่อการดำรงอยู่ของ สถานศึกษาหรืออำนาจหน้า
ของตน  

1.2) บทบาทเป็นผู้นำองค์กร (Leader) เป็นบทบาทความสัมพันธ์ระหว่าง ผู้บริหาร
กับ ผู้ใต้บังคับบัญชา มุ่งการอำนวยการ การจูงใจ การติดต่อสื่อสาร และการควบคุม  เพื่อให้การ
ดำเนินงานเป็นไปตามแผนท่ีกำหนดไว้ ผู้บริหารเป็นผู้กำหนดสภาพต่างๆ เช่น กำหนดงานให้ทำ การ
กระตุ้นซักถามในกิจกรรมต่างๆ เพื่อให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีความพร้อมและ มีความรับผิดชอบ เพื่อการ
จ้างการฝึกงาน และการส่งเสริมผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้บริหารต้อง  พยายามที่จะนำความต้องการของ
ผู้ใต้บังคับบัญชาและองค์กรไปกำหนดเป็นข้อตกลงเพื่อ ส่งเสริมประสิทธิภาพของการดำเนินงานผู้นำ

มห
าวทิ

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
เท
พส
ตร
ี



25 
 

มีบทบาทในการเผยแพรกิจกรรมที่มีคุณค่าทั้งของ ผู้บริหารเองและของผู้ใต้บังคับบัญชา อำนาจของ
ผู้บริหารจะปรากฏชัดเจนท่ีสุดในบทบาทของ ผู้นำ  

1.3)  บทบาทเป ็นผ ู ้ สร ้ า งความส ัมพ ันธ ์  ( Liaison) ด ้ วยสถานภาพทำให้   
ผู้บริหารสามารถแสดงบทบาทการติดต่อกับผู้บริหารระดับเดียวกัน บุคคล หรือกลุ่ม  บุคคลภายนอก
องค์กร เพื่อให้ได้ข้อมูลท่ีจะเป็นประโยชน์ต่อองค์กร ผู้บริหารต้องพัฒนา เครือข่ายงานท่ีเกี่ยวข้องกับ
องค์กรของตนด้านข้อมูลข่าวสารที่เป็นประโยชน์ร่วมกัน ผู ้บริหารต้องใช้เวลาส่วนมากกับการ
ดำเนินงานตามบทบาทนี้ เริ ่มตั ้งแต่การกำหนดหน่วยงานที่เกี ่ยวข้อง  การจัดลำดับความสำคัญ
ก่อนหลัง และการดำเนินกิจกรรมท่ีหลากหลาย เพื่อการดำรงอยู่ของ หน่วยงานนั้นๆ  

2) กลุ่มบทบาทเชิงสารสนเทศ ( Informational roles) เป็นบทบาทที่ทำให้ผู ้บริหาร เป็น
ศูนย์กลางของข้อมูลข่าวสารทั้งในฐานะผู้รับและผู้ส่งในองค์กรของเขา การเข้าใจ  ผู้ใต้บังคับบัญชา
และหน่วยงานที่เกี่ยวข้องอย่างลึกซึ้งจะช่วยให้ผู้บริหารพัฒนาข้อมูลพื้นท่ี จำเป็นของระบบข้อมูล
ข่าวสาร ทั้งภายในและภายนอกองค์กรอันจะส่งผลให้ผู ้บริหารเป็น  ผู้ชำนาญการขององค์กรที่มี
คลังข้อมูลท่ีดีท่ีสุด ประกอบด้วย  

2.1) บทบาทเป็นผู้กำกับติดตามผล (Monitor) ผู้บริหารต้องแสวงหาและรับรู้ ข้อมูล
ข่าวสารจากแหล่งข้อมูลที่หลากหลาย เพื่อจะได้พัฒนาองค์กรและสภาพแวดล้อมของ  องค์กร รับ 
ข้อมูลข่าวสารเข้ามาสู่องค์กรในรูปแบบการวิเคราะห์การดำเนินงานภายในองค์กร เหตุการณ์ภายนอก 
ความคิดเห็น และแนวโน้มต่างๆ ผู้บริหารใช้ข้อมูลข่าวสารเพื่อตรวจสอบ ความเปล่ียนแปลงวิเคราะห์ 
สภาพปัญหาและโอกาส เพื่อความเข้าในสถานการณ์ต่างๆ เพื่อการ ตัดสินใจอันจะก่อให้เกิดความ
เช่ือมั่นในองค์กรท่ีมีคุณค่าพร้อมท้ังรายงานให้บุคคลภายนอกและ ผู้ใต้บังคับบัญชารับรู้  

2.2) บทบาทเป็นผู้เผยแพร่ข้อมูลข่าวสาร (Dissemination) ผู้บริหารต้องนำ ข้อมูล
ข่าวสารจากภายนอกเข้าสู่องค์กร และนำข้อมูลข่าวสารภายในจากผู้ใต้บังคับบัญชาคนใด  คนหนึ่งสู่
คนอื่นๆ ข้อมูลเหล่านี้อาจเป็นข้อเท็จจริงซึ่งผู้บริหารได้รับข้อมูลแบบนี้ได้ง่าย เนื่องจากมีอำนาจหน้าท่ี
อย่างเป็นทางการ ส่วนที่ดีของข้อมูลจะถูกส่งต่ออย่างรวดเร็วไปสู่ ผู้ใต้บังคับบัญชาที่เหมาะสม หรือ
ข้อมูลที ่ เป ็นลักษณะของค่าน ิยมอื ่นๆ ซ ึ ่งผ ู ้บร ิหารจะถ่ายทอด  ค่าน ิยมสู ่องค์กรเพื ่อชี ้นำ
ผู้ใต้บังคับบัญชาในการตัดสินใจ  

2.3) บทบาทเป็นผู้ประชาสัมพันธ์ (Spokesperson) ผู้บริหารต้องถ่ายทอด ข้อมูล
ข่าวสารสู่ บุคคลภายนอกที่หลากหลาย ผู้บริหารต้องแสดงความสามารถในทางสัมพันธ์  กับชุมชน
ประชาสัมพันธ์องค์กรของตนเอง ดูแลรักษาผู้มีอิทธิพลชั้นนำด้านต่างๆ รายงานข่าว  เกี่ยวกับการ
ดำเนินงาน แผนงาน และนโยบายขององค์กร และส่งข้อมูลข่าวสารท่ีเป็นประโยชน์ ไปยังหน่วยงานท่ี
เกี่ยวข้อง  

3) กลุ ่มบทบาทเชิงตัดสินใจ  (Decisional Roles) เป็นบทบาทที ่ทำให้ผ ู ้บร ิหารเป็น  
“นักตัดสินใจ” (Decision Maker) อันสืบเนื่องจากบทบาทสองกลุ่มแรก ประกอบด้วย  

3.1) บทบาทเป็นผู ้ประกอบการ(Entrepreneur) ผู ้บริหารต้องเป็นผู ้ริเริ ่มและ 
ออกแบบ ควบคุมการเปลี่ยนแปลงในองค์กร ผู้บริหารต้องทำการวิเคราะห์สภาพปัญหาและ  โอกาส
อย่างต่อเนื่อง เมื่อพบสถานการณ์ท่ีต้องปรับปรุง ผู้บริหารต้องกำหนดโครงการปรับปรุง โดยจัดลำดับ
ความสำคัญตามการตัดสินใจและกิจกรรมต่างๆ อันจะนำไปสู่การปรับปรุงท่ีแท้จริง ผู้บริหารต้องเข้า
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ไปมีส ่วนร่วมในโครงการปรับปรุงในระดับใดระดับหนึ ่ง มอบหมายความ  ร ับผิดชอบให้แก่
ผู้ใต้บังคับบัญชา มอบอำนาจให้ปฏิบัติงานแทน มอบหมายความรับผิดชอบใน  การออกแบบภายใต้
ขอบเขตของอำนาจหน้าท่ีท่ีได้รับ หรืออาจให้คำปรึกษาในการออกแบบ และงานใหญ่ๆ บางอย่างของ
โครงการปรับปรุง อาจต้องขอคำปรึกษาจากผู้บริหารอาวุโส  

3.2) บทบาทเป็นผู ้ขจ ัดสิ ่งรบกวน  (Disturbance handier) เป็นบทบาทของ 
ผู้บริหารที่ต้องแก้ปัญหา เมื่อองค์กรเผชิญสิ่งรบกวนหรือความวุ่นวายแต่ไม่คาดหวังอย่างฉับไว  แต่
ได้ผล ซึ่งความวุ่นวายต่างๆ มักเกิดจากความขัดแย้งระหว่างผู้ใต้บังคับบัญชา ความขัดแย้ง  ระหว่าง
ผู ้บริหารกับองค์กรอื ่น และการสูญเสียทรัพยากรหรือข้อจำกัดต่างๆ ผู ้บริหารต้อง  จัดลำดับ
ความสำคัญและทุ่มเทความพยายามท่ีจะขจัดส่ิงเหล่านี้  

3.3) บทบาทเป็นผู้จัดสรรทรัพยากร (Allocator) ผู้บริหารเป็นผู้ตัดสินใจใน การ
จัดสรรทรัพยากรให้แก่ส่วนต่างๆ ในองค์กรตามจุดที่ต้องการ ผู้บริหารต้องควบคุมดูแล  ระบบโดย
อาศัยการจัดสรรทรัพยากร ผู ้บริหารสามารถจัดสรรทรัพยากรในแนวทางต่างๆ โดย  การทำ
ตารางเวลาของตนเอง การกำหนดโปรแกรมการทำงาน การมอบหมายหน้าที่การ  ปฏิบัติงานให้
ผู้ใต้บังคับบัญชา การสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงที่เกี่ยวข้องกับสิ่งอำนวยความ  สะดวกใหม่ และโดย
การสร้างหรืออนุมัติงบประมาณ  

3.4) บทบาทเป็นนักเจรจาต่อรอง (Negotiator) ผู้บริหารรับผิดชอบในการเป็น 
ผู้แทนขององค์กรในฐานะผู้เจรจาที่สำคัญกับบุคคลอื่นหรือองค์กรอื่น เพื่อให้สิ่งที่เป็นประโยชน์ต่อ
องค์กร ผู้บริหารต้องกระตุ้นตนเองอยู่เสมอ เมื่อองค์กรเกี่ยวข้องกับกิจกรรมการเจรจา  ต่อรองกับ
องค์กรอื่น ผู้บริหารต้องเข้าไปมีส่วนร่วมในฐานะสัญลักษณ์หรือหัวโขน ผู้ประชาสัมพันธ์และผู้จัดสรร
ทรัพยากรขององค์กร จากความหมายของผู้บริหารสถานศึกษา สามารถสรุปได้ว่า ผู้บริหารต้องผู้ท่ีใช้
ท้ัง ศาสตร์และศิลป์ ร่วมถึงวิธีการต่าง ๆ ในการปฏิบัติงานด้วยความสามารถโดยเป็นผู้นำ บริหารงาน 
4  ฝ่าย และประสานงานก ับผ ู ้ ร ่วมงานในการจ ัดการศ ึกษาให้ องค ์กรประสบผลสำ เร็จ  
บรรลุวัตถุประสงค์อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลเป็นที่ยอมรับทั ้งในองค์กรภายในและ  
ภายนอกสถานศึกษา เพื่อบรรลุความสำเร็จตามภารกิจและบทบาทหน้าท่ี โดยใช้ท้ังศาสตร์และ ศิลป์
ในการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพสูงสุด ซึ ่งเป็นคุณลักษณะที่สำคัญที่จะทำให้การบริหาร  จัด
การศึกษาบรรลุเป้าหมายท่ีต้ังไว้ 
 ผู้บริหารสถานศึกษา กล่าวคือ พฤติกรรมหรือการกระทำที่จะต้องปฏิบัติไปตามภาระหน้าท่ี
ในตำแหน่งท่ีตนได้ดำรงอยู่ (ฮาบีบ๊ะ อาเดะมะ, 2557) บริบทของผู้บริหารสถานศึกษา จะต้องกระทำ
หน้าท่ีในการบริหารจัดการสถานศึกษาให้บรรลุตามหน้าท่ีของสถานศึกษานั้นๆ โดยต้องเป็นผู้นำการ
วิเคราะห์นโยบายและสังเคราะห์งาน การบริหารงานในสถานศึกษา การเป็นผู้นำการส่งเสริมและ
สนับสนุน การรายงานผลการปฏิบัติงานประจำปีต่อต้นสังกัด เสนอแนะข้อคิดเห็นในการปรับปรุง
พัฒนางานของสถานศึกษาทั้ง 4 งาน ได้แก่ งานบริหารวิชาการ งานบริหารงบประมาณ งานบริหาร
บุคคล และงานบริหารท่ัวไป (เสาวลักษณ์ พิมพ์สายทอง, 2562) 
 สำนักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (ก.ค.ศ.) ซึ่งเป็นหน่วยงาน
ที่ทำหน้าที่บริหารงานบุคคลสำหรับข้าราชการครู ได้กำหนดบทบาทหน้าที่ของผู้บริหารสถานศึกษา 
(วัลลภา ละออเอี ่ยม, 2552) ไว้ดังนี้ 1) บทบาทหน้าที ่ในการกำหนดวัตถุประสงค์นโยบายและ
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เป้าหมายของโรงเรียน 2) บทบาทหน้าท่ีในการจัดกิจกรรมการบริหารต่างๆ เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์
ตาม นโยบายและเป้าหมายท่ีกำหนดไว้ 3) บทบาทหน้าท่ีในการนำการปฏิบัติของบุคลากรในโรงเรียน
ให้เกิดประสิทธิภาพ 4) บทบาทหน้าท่ีในการสร้างขวัญกำลังใจและสร้างความสุขในการทำงานให้กับ
บุคลากรในโรงเรียน 5) บทบาทหน้าท่ีในการสร้างความร่วมมือรวมสติปัญญาของบุคลากรในโรงเรียน 
และชุมชนเพื่อการบริหาร 6) บทบาทหน้าท่ีในการจัดหาทรัพยากรและควบคุมกำกบัติดตามบุคลากร
ในการใช้ทรัพยากรให้เป็นไปอย่างเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ 
 ผู้บริหารโรงเรียน หรือผู ้บริหารสถานศึกษา (พระมหาสมบูรณ์ สุธมฺโม, 2557) ถือเป็น
บุคลากรทางการศึกษาที่สำคัญที่สุดในสถานศึกษาที่จะสามารถบันดาลให้การปฏิรูปการเรียนรู้ใน
โรงเรียนเกิดขึ้นได้สำเร็จอย่างสมบูรณ์ ครบถ้วนในกระบวนการ เพราะผู้บริหารโรงเรียน คือ ผู้นำท่ีจะ
ชี้นำ สั ่งการ และวางกรอบทิศทางการบริหารจัดการศึกษาในโรงเรียนที่เป็นไปตามกฎหมายและ
แนวนโยบายของรัฐ สำนักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแห่งชาติ กล่าวว่าผู้บริหารโรงเรียนควร
มีบทบาทในการจดัการเรียนการสอนดังนี้ 1) ตรวจการเตรียมการสอนหรือบันทึกสอน 2) ให้ครูเข้า
ปฏิบัติการสอนตรงตามเวลา 3) ควบคุม กำกับ ติดตามและนิเทศใหค้รูเนินการเรียนการสอนให้เป็นไป
ตามแผนการสอนหรือคู่มือครู 4) จัดครูเข้าสอนแทนในกรณีท่ีครูประจำช้ัน หรือครูประจำวิชาไม่มา
ปฏิบัติการสอน 5) ควบคุมดูแลให้ครูจัดสอนซ่อมเสริมนักเรียนท่ีเรียนอ่อนและจัดสอนเสริมนักเรียนท่ี
เรียนเก่ง 6) สนับสนุนให้ครูจัดกิจกรรมต่าง ๆ เพื่อส่งเสริมการเรียนการสอนให้สมบูรณ์ยิ่งขึ้น 7) 
ควบคุมดูแล ให้ครูท่ีรับผิดชอบงานและโครงการดำเนินไปตามปฏิทินปฏิบัติงาน 
 (Knezevich, 1984) เสนอว่าผู ้บริหารหรือผู้นำทางการศึกษาควรมีบทบาทต่าง ๆ ในการ
บริหารให้เกิดประสิทธิผลได้แก่ 1) บทบาทเป็นผู้กำหนดทิศทางการปฏิบัติงาน (direction setter) ทำ
หน้าท่ีช้ีแจง ทำความเข้าใจในวัตถุประสงค์ของหน่วยงาน มีความรู้มีทักษะในการจัดสรรงบประมาณ
แบบโครงการ 2) บทบาทเป็นผู้กระตุ้นความเป็นผู้นำ (leader catalyst) มีความสามารถในการจูงใจ
กระตุ้นและมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมรวมของมนุษย์มีทักษะในกระบวนการกลุ่ม 3) บทบาทของนัก
วางแผน (planning) สามารถคาดคะเนเหตุการณ์ในอนาคตจัดเตรียมบุคลากรให้พร้อมในการรับมือ
กับส่ิงใหม่ๆ ท่ีเกิดขึน้ มีความรู้เข้าใจในการวางแผน 4) บทบาทเป็นผู้ตัดสินใจ(decision maker) เป็น
ผู้รอบรู้วิธีเทคนิคการตัดสินใจ 5) บทบาทเป็นนักจัดองค์การ (organizer) สามารถออกแบบขยายงาน 
กำหนดโครงสร้างขององค์การขึ้นใหม่มีความเข้าใจพลวัตขององค์การและพฤติกรรมขององค์การ 6) 
บทบาทเป็นผู้จัดการเปลี่ยนแปลง (change manager) เป็นผู้นำในการเปลี่ยนแปลงมาสู่สถาบัน จะ
เปล่ียนแปลงอะไรอย่างไรควรเปล่ียนสถานการณ์ใดและเมื่อใด 7) บทบาทเป็นผู ้ประสานงาน 
(coordinator) มีความเขา้ใจรูปแบบปฏิสัมพันธ์ของมนุษย์เข้าใจเครือข่ายของการส่ือสารรู้จักวิธีนิเทศ
งาน การรายงาน การประสานกิจกรรมต่าง ๆ ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 8) บทบาทเป็นผู้สื ่อสาร 
(communicator) สามารถในการส่ือสาร ท้ังการพูดและการเขียนการใช้สื ่อเพื ่อการสื ่อสารมี
ความสามารถในการประชาสัมพันธ์ 9) บทบาทเป็นผู้ขจัดความขัดแย้ง (conflict manager) ความ
ขัดแย้งเป็นสิ่งท่ีหลีกเล่ียงไม่ได้ต้องเข้าใจถึงสาเหตุสามารถต่อรองไกล่เกล่ีย สามารถแก้ปัญหาความ
ขัดแย้งได้ 10) บทบาทเป็นผู้แก้ปัญหา (problem manager) เป็นผู้นำสามารถเข้าใจปัญหาวินิจฉัย
และแก้ ปัญหาได้ 11) บทบาทเป ็นผ ู ้จ ัดระบบ (system manager) สามารถว ิ เคราะห ์ระบบ 
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และกระบวนการท่ีเกี่ยวข้อง เข้าใจการนำทฤษฎีการบริหารมาใช้ 12) บทบาทเป็นผู้บริหารการเรยีน
การสอน (instructional manager) ต้องมีความเข้าใจในระบบการเรียนรู้เข้าใจวิธีการสร้างการ
พัฒนาหลักสูตรการใช้เทคโนโลยีทางการศึกษา 13) บทบาทเป็นผู้บริหารงานบุคคล (personal 
manager) มีเทคนิค ในการเป็นผู้นำการเจรจาต่อรอง ประเมินผลงาน และการปฏิบัติงาน 14) 
บทบาทเป็นผู้บริหารทรัพยากร (resource manager) มีความสามารถการบริหารการเงินงบประมาณ 
บริหารวัสดุ ครุภัณฑ์การก่อสร้างการบำรุงรักษา หาทรัพยากรสนับสนุนจากภายนอก 15) บทบาท
เป็นผู ้ประเมินผล (appraiser) สามารถประเมินความต้องการ การประเมินระบบวิธ ีทางสถิติ  
กระบวนการทางวิทยาศาสตร์ 16) บทบาทเป็นนักประชาสัมพันธ์ (public relater) มีทักษะในการ
ติดต่อส่ือสารวิธีสร้างภาพพจน์ที ่ดีร ู ้และเข้าใจการเผยแพร่ข่าวสารด้วยส่ือและวิธีการต่าง ๆ  
17) บทบาทเป็นประธานในพิธีการ (ceremonial head) มีความสามารถในพิธีการต่าง ๆ ในสังคม 
 สำน ักว ิชาการและมาตรฐานการศ ึกษา  (2552) ไ ด้กล ่าวถ ึง ผู้บร ิหารสถานศ ึ กษา  
ท่ีสามารถนำพาให้สถานศึกษามีความเจริญก้าวหน้าในทุก ๆ ด้านได้นั้นต้องอาศัยคุณสมบัติท่ีสำคัญ 
คือ มีความรักและศรัทธาในวิชาชีพครู มีวิสัยทัศน์กว้างไกลใช้หลักธรรมทางศาสนาเข้ามาประยุกต์ใช้ 
เพื่อการปฏิบัติงานอย่างเหมาะสม มีความใฝ่รู้ใฝ่เรียน และมุ่งแสวงหาความรู้ใหม่ๆ อยู่ เสมอเพื่อใช้ 
เป็นแนวทางในการพัฒนางานให้เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุดโดยใช้ระบบ 
ประกันคุณภาพเพื่อการขบัเคล่ือนและพัฒนางาน 

สำนักงานคณะกรรมการข้าราชการคร ูและบุคลากรทางการศึกษา  (2553) กล่าวถึง
คุณลักษณะผู้อำนวยการสถานศึกษาท่ีพึงประสงค์ ประกอบด้วย รัก ศรัทธา ภาคภูมิใจในศักด์ิศรีและ
เกียรติภูมิของความเป็นผู้อำนวยการสถานศึกษามุ่งมั่น ในการบริหารจัดการหลกัสูตร และการเรียนรู้
ที่เน้นผู้เรียนเป็นสำคัญ สร้างวัฒนธรรมคุณภาพและวัฒนธรรมประชาธิปไตยในการปฏิบั ติงานโดย
กระบวนการมีส่วนร่วม มีวินัย คุณธรรมจริยธรรมและจรรยาบรรณวิชาชีพ มีบุคลิกภาพท่ีเหมาะสม
กับการเป็นผู้อำนวยการสถานศึกษาและเรื่องอื่น ๆ ท่ีเกี่ยวข้อง ดังนั้น ผู้บริหารสถานศึกษาควรมี
คุณลักษณะ10 ประการ ดังนี้คือ 1) มีวิสัยทัศน์กว้างไกล 2) มีความรู ้ทางวิชาชีพ มุ ่งแสวงหา 
ความรู้ใหม่ 3) มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 4) มีความเป็นผู้นำ 5) มีความสามารถวิเคราะห์สถานการณ์  
6) มีบุคลิกน่าเช่ือถือ 7) มีคุณธรรมจริยธรรม 8) มีจิตวิทยาในการบริหาร 9) มีความสามารถความ
ชำนาญในการบริหารและจัดการศึกษาได้ดี 10) มีความรักและศรัทธาในวิชาชีพ 
 ผู้บริหารที่ดีจะต้องมีความรอบรู้ มีความสามารถในการบริหารงานเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพ  
หน้าที่ของตนเองดังต่อไปนี้ (เจริญ ไวรวัจนกุล, ม.ป.ป., หน้า 79) กล่าวว่า ผู ้บริหารสถานศึกษา 
มีหน้าที่จะต้องบริหาร 8 ประการได้แก่ 1) การบริหารงานบุคลากรภายในโรงเรียนซึ่งหมายถึงครู 
เจ้าหน้าที่ คนงานและภารโรง เพื่อให้ได้ความร่วมมือจากทุกฝ่าย 2) การปกครองและแนะแนว
นักเรียน ตลอดจนการติดต่อกับผู้ปกครองนักเรียน 3) การบริหารงานวิชาการที่เกี ่ยวกับหลักสูตร
แบบเรียน หนังสือ วัสดุอุปกรณ์ประกอบการสอนต่าง ๆ และการบริการการสอนเพื่อให้ได้มาซึ่งการ
สอนที่มีคุณภาพ 4) การบริหารงานต่างๆที่เกี่ยวกับชุมชนในฐานะที่โรงเรียนเป็นผู้นำของชุมชน เพื่อ
พัฒนาชุมชนในทุก ๆ ด้าน 5) การจัดระบบบริหารโรงเรียน กำหนดอำนาจหน้าท่ีและแผนภูมิบริหาร
โรงเรียนเพื่อให้โรงเรียนเป็นหน่วยงานท่ีมีระเบียบแบบแผนสมกับเป็นองค์กรท่ีดี 6) การบริหารอาคาร
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สถานท่ีและผลิตภัณฑ์ 7) การบริหารงานธุรการ คือ งานเสมียน เอกสารต่างๆ การเงินและการบริการ 
ของ โรงเรียน 8) การประเมินผลงาน ซึ่งต้องทำเป็นระยะต่อเนื่องกันไม่ขาดสาย 
 ภารดี อนันต์นาวี (2557) ได้อธิบายถึงบทบาทผู้บริหารสถานศึกษาว่า เป็นผู้ที่จะผลักดัน
องค์ประกอบทุกสิ ่งทุกอย่างที่อยู ่ในสถานศึกษา  ให้เกิดผลที ่เป็นรูปธรรม ครู นักเรียน ชุมชน 
คณะกรรมการสถานศึกษา และบุคคลภายนอกที่เกี่ยวข้องกับสถานศึกษา รับรู้และเกิดทัศนะที่ดต่ีอ 
สถานศึกษา พร้อมให้ความช่วยเหลือกับสถานศึกษาในทุก ๆ ด้านและทุก ๆ ทาง ผู้บริหารสถานศึกษา 
สามารถใช้ทรัพยากรท่ีมีอยู่อย่างจํากัด และก่อให้เกิดประสิทธิผลท่ีดี แนวความคิดเรื่องบทบาท (role) 
จึงเข้ามามีบทบาทและนำมาใช้ในการจัดการสถานศึกษาอย่างเป็นรูปธรรม เพราะการที่ผู ้บริหาร
สถานศึกษา รู ้และเข้าใจบทบาทหน้าท่ี ของการจัดการศึกษา ย่อมทำให้เกิดผลต่อการสร้างเด็ก
เยาวชนและพลเมือง ให้เป็นคนดี คนเก่งและอยู่ในสังคมได้อย่างมีความสุข ซึ่งถือว่า บทบาทผู้บริหาร
สถานศึกษาส่งผลต่อการจัดการศึกษาให้บรรลุผลอย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลนั่นเอง  
ซึ่งประสิทธิผลของสถานศึกษา คือภาพความสำเร็จในการบริหารจัดการสถานศึกษาจนบรรลุผลตาม
วัตถุประสงค์ ในการเพิ่มคุณภาพการผลิตนักเรียน และคุณภาพการบริหารจัดการสถานศึกษา ทั้งยัง
สานความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกให้มีส่วนร่วมในการทำงาน เพราะประสิทธิผลมีความสำคัญในการ
ช่วยตรวจสอบ เริ่มตั้งแต่การวางแผน กำหนดหน้าที่ความรับผิดชอบ การจัดสรรทรัพยากร การใช้
อำนาจหน้าท่ีการบริหารการปฏิบัติงานให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล เมื่อประเมินผลแล้วบรรลุ
ตามวัตถุประสงค์และความคาดหวัง แสดงว่าองค์การมีประสิทธิผล ซึ่งผู้บริหารสถานศึกษาเป็นกลไก
สำคัญและมีอิทธิพลสูงสุดต่อคุณภาพของผลลัพธ์ที ่ได้จากการบริหารที่มีประสิทธิภาพและเกิด
ประสิทธิผลของสถานศึกษา ซึ่งถือว่าเป็นบทบาท สำคัญของการบริหารจัดการศึกษาและภาระงานท่ี
รับผิดชอบอยู่ให้เกิดผลสำเร็จเป็นท่ีประจักษ์ยิ่งขึ้น  
 จากการศึกษาเอกสารท่ีเกี่ยวข้องกับบทบาทและภาระหน้าท่ีของผู้บริหารสถานศึกษา เห็นได้
อย่างชัดเจนว่า ภาระงานของผู้บริหารสถานศึกษา จะต้องรับผิดชอบและปฏิบัติงานที่มากมายหลาย
อย่าง รวมไปถึงผู ้บริหารสถานศึกษาจะต้องเป็นผู้ตัดสินใจในทุก ๆ เรื ่องในสถานศึกษา เพื่อเป็น
ตัวกำหนดทิศทางการดำเนินงานให้กับผู้ใต้บังคับบัญชา ส่งผลต่อชื่อเสียงของสถานศึกษา และ
นักเรียนในสถานศึกษา เพราะฉะนั้นผู้บริหารสถานศึกษาไม่สามารถหลีกเล่ียงภาวะความเครียดในการ
ตัดสินใจที่เกิดขึ้นได้ บางครั้งผู ้บริหารสถานศึกษาจะต้องเข้าพบกับบุคคลที่มีส่วนได้ส่วนเสี ยกับ
สถานศึกษาเพื่อเจรจาการดำเนินงานในสถานศึกษา ซึ่งการเจรจาในแต่ละครั้ง อาจจะประสบ
ผลสำเร็จหรือพบกับความล้มเหลวก็เป็นได้  ทำให้การดำเนินงานของผู้บริหารสถานศึกษาเกิดปญัหา
และต้องคอยรับมือและแก้ปัญหาอยู่เสมอ ซึ่งอาจจะทำให้ผู้บริหารสถานศึกษาเกิดความเครียดเรื้อรัง 
ในการปฏิบัติงาน และอาจจะส่งผลท่ีทำให้ผู้บริหารสถานศึกษาเกิดภาวะหมดไฟในการทำงานได้ 
 2. รายได้ของผู้บริหารสถานศึกษา 
 พระราชบัญญัติ เงินเดือน เงินวิทยฐานะ และเงินประจำตำแหน่งข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา พ.ศ.2547 ได้กล่าวใน มาตรา 3 เกี่ยวกับอัตราเงินเดือน เงินวิทยฐานะและเงินประจำ
ตำแหน่งสำหรับข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาที่มีใบอนุญาตตามกฎหมายว่าด้วยสภาครู
และบุคลากรทางการศึกษาให้เป็นไปตามบัญชีอัตราเงินเดือน เงินวิทยฐานะและเงินประจำตำแหน่ง
ท้ายพระราชบัญญัติดังนี้  
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3.5 
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2.5 
2 
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บาท 
30,710 
30,230 
29,720 
29,260 
28,770 
28,290 
27,800 
27,320 
26,840 
26,150 
25,570 
25,380 
24,960 
24,480 
23,960 
23,520 
23,070 
22,610 
22,200 
21,770 
21,140 
20,930 
20,520 
20,160 
19,720 
19,120 
18,920 
18,510 
18,120 
17,710 
17,210 
16,810 
16,520 
16,100 
15,700 
15,100 
14,900 
14,500 
14,100 

บาท 
43,440 
42,730 
42,020 
41,310 
40,200 
39,890 
39,180 
38,490 
37,750 
37,120 
36,520 
35,960 
35,160 
34,770 
34,170 
33,570 
32,980 
32,180 
31,780 
31,180 
30,590 
30,010 
29,440 
28,890 
28,140 
27,810 
27,280 
26,750 
26,210 
25,720 
25,220 
24,720 
24,210 
23,940 
23,240 
22,750 
22,250 
21,760 
21,260 
20,770 
20,280 
19,780 
19,290 
18,790 
18,300 
17,800 
17,310 

 
 
 
 
 
 
 
 

บาท 
46,680 
45,570 
44,860 
44,150 
43,940 
42,730 
42,020 
41,310 
40,600 
39,890 
39,180 
38,870 
37,760 
37,040 
36,330 
35,650 
34,970 
34,100 
33,670 
33,020 
32,370 
31,740 
31,020 
30,480 
29,870 
29,240 
28,630 
28,000 
27,180 
26,720 
26,080 
25,520 
24,800 
24,200 
23,670 
23,070 
22,560 
21,860 
21,220 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

บาท 
58,910 
57,930 
56,950 
55,980 
55,000 
54,160 
53,050 
52,160 
51,090 
50,120 
49,160 
48,200 
47,230 
46,260 
45,300 
44,350 
43,390 
42,430 
41,580 
40,540 
39,540 
38,650 
37,710 
36,790 
35,870 
34,860 
34,070 
33,180 
32,310 
31,440 
30,590 
29,830 
29,080 
28,240 
27,600 
26,870 
26,180 

ขั้น อันดับ คศ. 2 อันดับ คศ. 3 อันดับ คศ. 4 อันดับ คศ. 5 
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บัญชีอัตราเงินวิทยฐานะสำหรับตำแหน่งผู้บริหารสถานศึกษาท่ีมีใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ 
วิทยฐานะ อัตรา (บาท/เดือน) 

ผู้อำนวยการเชี่ยวชาญพิเศษ 13,000 
ผู้อำนวยการเชี่ยวชาญ 9,900 
ผู้อำนวยการชำนาญการพิเศษ 5,600 
ผู้อำนวยการชำนาญการ 3,500 

 บัญชีอัตราเงินเดือนข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาท่ีมีใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ
แนบท้ายพระราชบัญญัติเงินเดือน เงินวิทยฐานะ และเงินประจำตำแหน่งข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา พ.ศ. 2547 

 
จากข้อมูลรายได้ของผู้บริหารสถานศึกษาจะเห็นได้ชัดว่า ผู้บริหารสถานศึกษามีเงินเดอืนใน

การดำรงตำแหน่งตามระยะเวลาและวิทยฐานะ เพราะฉะนั ้นการทำงานในตำแหน่งผู ้บริหาร
สถานศึกษา ก็ได้รับเงินตามความเหมาะสมและความสามารถของแต่ละบุคคลในการทำวิทยฐานะของ
ตนเองให้สูงขึ้น 
 
 3. ทัศนคติของผู้บริหารสถานศึกษา 
 ทัศนคติที่ดีของผู้บริหารสถานศึกษาและคุณลักษณะที่พึงประสงค์ของผู้บริหารสถานศึกษา
นั้นผู้บริหารหรือผู้นำหรือผู้บริหารสถานศึกษา หรือเป็นแม้กระท่ังหัวหน้างาน ไม่ว่าจะเป็นสถานศึกษา
ขนาดเล็กหรือสถานศึกษาใหญ่ ย่อมมีบทบาทที่เป็นผลต่อการสำเร็จหรือประสิทธิภาพของงานเป็น
อย่างยิ ่ง การบริหารสถานศึกษา แม้จะไม่เร ียบร้อยถูกต้องอยู ่บ้าง ก็อาจได้ร ับผลงานสูงได้  
หากผู้บริหารมีคุณลักษณะท่ีดี แต่ถ้าคุณลักษณะ พฤติกรรม รวมไปถึงทัศนคติในการนำของผู้บริหาร
ไม่ดี แม้การบริหารสถานศึกษาได้อย่างถูกต้อง หรือดีเพียงใดก็ตาม ผลงานที่เกิดขึ้นของสถานศึกษา 
ย่อมสมบูรณ์ได้ยาก ดังนั้นผู้บริหารหรือผู้นำจะต้องมีคุณสมบัติเหมาะสม มีพฤติกรรม และทัศนคติใน
การนำที่ถูกต้อง เหมาะสมเพราะความสำเร็จของงานทุกด้านในสถานศึกษา ขึ้นอยู่กับผู้บริหาร  
หรือผู ้นำ ซ ึ ่งจะวินิจฉัยสั ่งการ หร ือตัดสินใจแก้ป ัญหาต่างๆ เพ ื ่อให้งานเกิดประสิทธิภาพ  
ซึ ่งคุณลักษณะ ที ่พึงประสงค์ของผู ้บริหารหรือผู ้นำนั ้น ควรที ่จะประกอบด้วยเรื ่องที ่สำคัญ  
ได้แก่ ด้านบุคลิกภาพ ด้านความเป็นผู้นำ ด้านความรู้ทางวิชาการ และ ทัศนคติในด้านการบริหาร  
 ทัศนคติและคุณลักษณะด้านบุคลิกลักษณะ ได้กล่าวถึงบุคลิกภาพของผู้นำหรือผู้บริหารที่ดี 
1) เป็นผู้มีความรู้ 2) เป็นผู้มีความคิดริเริ ่มสร้างสรรค์ 3) เป็นผู้มีความกล้าหาญ 4) เป็นผู้มีความ
เด็ดขาด 5) เป็นผู้มีความแนบเนียน มีกิริยาวาจาที ่ถูกต้องเหมาะสม 6) เป็นผู้มีความยุติธรรม  
7) เป็นผู้มีลักษณะท่าทางการแสดงออกที่ดี 8) เป็นผู้ที่มีความอดทน 9) เป็นผู้ที่มีความกระตือรือร้น 
10) เป็นผู้ที ่ไม่เห็นแก่ตัว 11) เป็นผู้มีความตื่นตัวหรือระมัดระวังอยู่เสมอ 12) เป็นผู้มีความพินิจ
พิจารณาส่ิงต่างๆ อย่างมีเหตุผล 13) เป็นผู้มีความสงบเสงี่ยม 14) เป็นผู้มีความจงรักภักดี 15) เป็นผู้มี
มนุษย์สัมพันธ์ที่ดี 16) เป็นผู้มีความสามารถควบคุมอารมณ์ได้ดี 
 ทัศนคติและคุณลักษณะด้านความเป็นผู้นำ 1) ความมีชีวิตชีวาและทนทาน (vitality and 
Endurance) จะต้องมีความคล่องแคล่วว่องไว ตื่นตัวอยู่เสมอ พร้อมอยู่เสมอที่จะรับสถานการณทุ์ก
ชนิด ปรับตัวได้ เปล่ียนแปลงได้ และร่าเริงแจ่มใสอยู่เสมอ มีความอดทนต่อการทำงานหนักและนานๆ  
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ทนต่อควาลำบากเจ็บช้ำได้ โดยไม่ปริปาก หรือแสดงอาการ ท้อแท้ให้พบเห็น 2) ความสามารถในการ
ตัดสินใจ (decisiveness) จะต้องตัดสินใจถูกต้อง ตัดสินใจได้เร็ว และเต็มใจเสมอท่ีจะเป็นผู้ตัดสินใจ
ด้วยตัวเองในเมื่อมีปัญหาใดๆ เกิดขึ้น 3) ความสามารถในการจูงใจคน (persuasiveness) ผู้นำท่ี
สามารถชักจูงให้ผ ู ้อ ื ่นร ่วมมือกับตนได้เท่านั ้น ที ่จะได้ร ับความสำเร็จ  4) ความร ับผิดชอบ 
(responsibility) 5) ความฉลาดไหวพริบ (intellectual Capacity) ความฉลาดไหวพริบจำเป็นที่สุด 
สำหรับผู้บริหาร หรือผู้นำท่ีจะใช้ในการบริหารงานหรือใช้ในการวินิจฉัยส่ังการ 
 ทัศนคติและคุณลักษณะด้านความรู้ทางวิชาการ 
ความรู้ทางวิชาการได้แก่ การศึกษาวิชาการท่ัวไป การศึกษาด้านวิชาชีพ และการศึกษา ให้เกิดความ
รอบรู้ เชี่ยวชาญในแขนงวิชาที่คนสนใจ สำหรับใช้จัดระดับความรู้ และประสบการณ์ ในการทำงาน
ของบุคคลท่ีมาทำงาน ในการเป็นผู้บริหาร 
 ทัศนคติในด้านการบริหาร 
1) ผู ้บริหารควรมีแบบแผน เป็นเครื ่องมือในการบริหารโรงเรียน อย่างมีประสิทธิภาพ ได้แก่  
การจัดระบบข้อมูลสารสนเทศให้ถูกต้อง การให้ชุมชนมีส่วนร่วมในการจัดทำแผน การมอบหมายงาน
ให้บุคลากรทำตามความรู้ความสามารถ การควบคุม กำกับ ติดตาม นิเทศงาน 2) ผู้บริหารจะต้อง
สนับสนุนให้บุคลากรเกิดความมุ่งมั่นในการพัฒนา ได้แก่ การส่งเสริมให้ บุคลากรพัฒนาตนเองและ
พัฒนางาน การจัดสวัสดิการ สิ่งอำนวยความสะดวก และประโยชน์ ตอบแทน 3) ผู้บริหารควรจัด
กิจกรรมหลากหลายเพื ่อสนับสนุนการเร ียนการสอน ได้แก ่ การจัดก ิจกรรม ทางว ิชาการ  
การจัดบริการแนะแนว บริการสุขภาพ การจัดกิจกรรมส่งเสริมการเรียนรู้ ศิลปวัฒนธรรมการจัด
สภาพแวดล้อมภายในโรงเรียนให้มีบรรยากาศส่งเสริมการเรียนรู้ 4) ผู้บริหารมีใจที่จะประสานความ
ร่วมมือจากทุกฝ่ายเพื่อพัฒนางาน 5) ผู้บริหารควรประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบ เป็นการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน อย่างต่อเนื่อง ใช้วิธีการที่หลากหลาย ให้ทุกฝ่ายมีส่วนร่วม นำผลการ
ประเมินไปนิเทศ และพัฒนางานการบริหารเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย 
 ทัศนคติของผู้บริหารสถานศึกษาในยุคปฏิรูปการศึกษา 
ปัจจัยสำคัญในการเสริมสร้างการเรียนรู้ในโรงเรียน คือ ระบบการบริหารจัดการที่มี ประสิทธิภาพ 
และการมีส่วนร่วม ดังนั้น ผู้บริหารสถานศึกษาในยุคปฏิรูปในการศึกษาจึงต้องมีศาสตร์และศิลป์ใน
การบริหารจัดการ ซึ่งเป็นคุณลักษณะที่สำคัญที่จะทำให้การบริหารจัดการศึกษาบรรลุเป้าหมายที่ต้ัง
ไว้ เมื ่อกล่าวถึงทัศนคติ ของนักบริหารดูเหมือนจะมีการกล่าวไว้มากมาย ซึ่งมีทั้งทัศนคติส่วนตัว  
ท่ีเกิดจาก ประสบการณ์ ในการเป็นผู้บริหารมาและผลจากการศึกษาและวิจัยของนักวิชาการซึ่งมีท้ัง
ของไทยและต่างประเทศ 

บุรัญชัย จงกลนี ( ม.ป.ป., หน้า 11-12) กล่าวถึงทัศนคติและคุณลักษณะของนักบริหารที่ดี
ควรมีลักษณะ ดังต่อไปนี้1) เฉลียวฉลาด แต่ไม่อวดฉลาด 2) มีความสามารถรอบด้าน (well 
rounder) 3) มีพลังผลักดันภายใน (inner drive) ให้กระตือรือร้นอยู่เสมอ 4) ทำตนให้เป็นที่เชื่อถือ 
(integrity) 5) กล้าหาญทั ้งกายและใจ (courage physically and morally) 6) มีความคิดริเริ่ม 
(initiative) 7) รู้จักวิธีส่งเสริมและบำรุงขวัญผู้ใต้บังคับบัญชา 8) การเสียสละปราศจากการเห็นแก่ตัว 
9) มีความยุติธรรม (justice) 10) วางตัวดี (bearing) 11) กระตุ้นให้ผู้น้อยมีความภูมิใจในงานของตน  
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12) ให้เกียรติในผลงานที ่ผ ู ้น ้อยได้ปฏิบัติ  13) ปฏิบัติงานอย่างเป็นทีม ให้ทำงานแทนกันได้   
14) ใช้ผู้ใต้บังคับบัญชาให้เหมาะสมกับความสามารถ และมีการพัฒนาฝีมือผู้ใต้บังคับบัญชาอยู่เสมอ 
 ผู้ท่ีสามารถจะเป็นผู้บริหารสถานศึกษาได้นั้น จำเป็นท่ีจะต้องมีทัศนคติท่ีดีในการปฏิบัติงาน 
ซึ่งจากเอกสารที่กล่าวถึงทัศนคติของผู้บริหารสถานศึกษา จะพบว่าผู้บริหารสถานศึกษา ควรเป็น
แบบอย่างท่ีดีให้กับผู้คนท่ีพบเห็นอยู่เสมอ ด้วยตำแหน่งของผู้บริหารสถานศึกษาการเป็นผู้ท่ีมีทัศนคติ
ท่ีดีในการดำเนินงาน ถือเป็นเรื่องท่ีพึงปฏิบัติ เพื่อให้เหมาะสมกับบทบาทและหน้าท่ีในสังคม 
 4. อำนาจการตัดสินใจของผู้บริหารสถานศึกษา 
 ผู ้บริหารสถานศึกษาถือเป็นบุคคลสำคัญในการนำการศึกษา ผู ้นำความเปลี ่ยนแปลง  
ต้องมีความคิดที่สร้างสรรค์ เพื่อปรับเปลี่ยนแนวทางในการศึกษาให้เป็นไปตามกระแสของโลก  
ซึ่งปัจจุบันสถานศึกษาที่สามารถยืนหยัดได้นั้น ย่อมแสดงให้เห็นว่าผู ้บริหารมีความรอบรู้ ฉะนั้น
ความสามารถท่ีสำคัญของผู้บริหารคือ การตัดสินใจ  เพราะการตัดสินใจเปรียบเสมือนหัวใจหลักของ
การปฏิบัติงานและบริหารงาน ทั้งนี้ เพราะการตัดสินใจจะมีอยู่เกือบทุกขั้นตอนทุกกระบวนการของ
การดำเนินงาน การตัดสินใจนั้นไม่ว่าจะเป็นผู้บริหารหรือผู้ใต้บังคับบัญชา ก็ไม่สามารถหลีกเล่ียงเรื่อง
ของการตัดสินใจได้ ต้ังแต่บุคคลลืมตาต่ืนก็จะมีเรื่องต่าง ๆ ให้ตัดสินใจอยู่เสมอ ไม่ว่าจะเป็นการเลือก
ชุดท่ีจะใส่ หรือเวลาท่ีจะเดินทางไปสถานท่ีต่าง ๆ ก็ต้องตัดสินใจเรื่องของเส้นทางการเดินทาง เป็นต้น 
ซึ่งการตัดสินใจเหล่านี้ เป็นเรื่องที่ไม่ต้องพิจารณาอะไรมากมาย แม้จะติดสินใจผิดพลาดก็สามารถ
แก้ไขได้ไม่ยาก แต่ถ้าเรื่องที่ตัดสินใจนั้นเป็นเรื่องใหญ่ซึ่งหมายความว่า เรื่องที่ตัดสินใจนั้นหากเกิด
ความผิดพลาดก็จะเกิดความเสียหายมากหรือแก้ไขได้ยาก เพราะฉะนั้น การตัดสินใจในเรื่องใหญ่  
ควรพิจารณาให้รอบคอบก่อนการตัดสินใจ ในบางครั้งอาจจะหมายถึงอนาคตของบุคคลหรือองค์กรได้  
ดังนั้นการตัดสินใจถือเป็นบทบาทที ่สำคัญของผู้บริหารสถานศึกษา ผู้บริหารจำเป็นต้องนำพา
สถานศึกษาให้เกิดความอยู่รอด การตัดสินใจจะต้องก่อให้เกิดความผิดพลาดหรือมีข้อผิดพลาด  
น้อยที่สุดเท่าที่จะทำได้ ตลอดจนตระหนักถึงสาเหตุที ่อาจจะเกิดการตัดสินใจที่ผิดพลาดอีกด้วย  
(โสภิดา จิตสุวรรณ, 2559) 

การตัดสินใจสำหรับผู ้บริหารสถานศึกษามีความสำคัญเป็นอย่างยิ ่งในกับสถานการณ์  
ในปัจจุบ ัน เน ื ่องจากการตัดสินใจของผู ้บร ิหารสถานศึกษาเป็นกระบวนการหนึ ่งที ่ส ำคัญ  
ในการบริหารสถานศึกษาให้เป็นไปตามทิศทางที ่ได้กำหนด หรือเป็นไปตามวัตถุประสงค์ของ 
สถานศึกษาที ่ได้ตั ้งไว้ซึ ่งขั ้นตอนในการตัดสินใจจึงเป็นกระบวนการที ่สำคัญสำหรับผู ้บริหาร
สถานศึกษาที่จำเป็นต้องรู้แนวทาง หลักการ ทฤษฎีการตัดสินใจ เพื่อนำไปปรับใช้ในการ ตัดสินใจ 
ในสถานการณ์ต่าง ๆ ที่พบเจอในการบริหารสถานศึกษาของตนเอง โดยมีกระบวนการ ตัดสินใจ คือ 
การนิยามปัญหา การขยายตัวเลือก การเลือกตัวเลือก การนำการตัดสินใจไปใช้ นอกจากนี้ผู้บริหาร
สถานศึกษาสามารถนำรูปแบบการตัดสินใจไปปรับใช้ในแต่ละสถานการณ์  ในการบริหารงาน 
ในสถานศึกษาของตนเอง (จิตรกร จันทร์สุข, เสาวนี สิริสุขศิลป์, และ ปารย์พิชชา ก้านจักร, 2564)  
ดังนี้ 1) รูปแบบการตัดสินใจแบบมีเหตุผล 2) รูปแบบการตัดสินใจทางการบริหาร 3) รูปแบบการ
ตัดสินใจแบบค่อยเป็นค่อยไป 4) รูปแบบการตัดสินใจแบบผสมผสาน และ 5) รูปแบบการตัดสินใจ
แบบถังขยะ ดังนั้นการตัดสินใจของ ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นสิ ่งที ่สำคัญในการบริหารจัดการ
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สถานศึกษาเนื่องจากเป็นหน้าที่หลักท่ี ต้องรับผิดชอบ ผู้บริหารสถานศึกษาต้องมีความรู้ความเข้าใจ 
ในขั้นตอนการตัดสินใจ 
 ผู ้บริหารสถานศึกษาจึงต้องคิดให้รอบด้านก่อนการตัดสินใจอยู ่เสมอ เพราะผลของ  
การตัดสินใจของผู้บริหารสถานศึกษา จะส่งผลต่อการดำเนินงานในสถานศึกษา และผลของการตัดสิน 
ใจนั้น ผู ้บริหารสถานศึกษาอาจจะพบเจอกับความสำเร็จหรือความผิดพลาด มีความเป็นไปได้ท่ี  
จะส่งผลต่อสุขภาพกายและสุขภาพจิตของผู้บริหารสถานศึกษาได้ 
 5. ปัญหาของการเป็นผู้บริหารสถานศึกษา 
 ผู้บริหารสถานศึกษายังไม่สามารถที่จะปฏิบัติหนาที่ตามบทบาทและอำนาจหนาที่ใหได้
มาตรฐานตามเกณฑและคุณภาพการศึกษาที่กำหนดโดยเฉพาะปญหาและอุปสรรคต่างๆ ท่ีส่งผลถึง
ความสำเร็จอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลของสถานศึกษาเป็นสำคัญจากรายงาน ของกระทรวง
ศึกษาธการได้ (ณพิชญา เพชรพิมล, และ นพดล เจนอักษร, 2558) สรุปวา่การปฏริูปการศึกษา ยังต
องเร่งพัฒนา ปรับปรุงและต่อยอด โดยเฉพาะ ด้านคุณภาพผู้เรียน ครู บุคลากร ทางการศึกษา
ประสิทธิภาพทางการบริหารที่พบวา มีสถานศึกษาจำนวนมากไม่ได้มาตรฐาน ผู้เรียนมีผลสัมฤทธิ์ 
ทางการเรียนต่ำ ขาดคุณลักษณะท่ีพงึประสงค์ท้ังการคิดวิเคราะห์ ใฝ่เรียนรู้ และแสวงหาความรู้อย่าง
ต่อเนื่อง การบริหารจัดการศึกษายังไม่เกิดผลสัมฤทธิ์ หรือบรรลุผลตามท่ีกำหนดไว้ 
 ภาวะสังคมปัจจุบันที่มีการแข่งขันสูง เอื ้อให้เกิดความขัดแย้งที่สูงขึ ้น และอาจนำไปสู่ 
ความรุนแรง สอดคล้อง กับแนวคิด Weber (Wisalaphon S., 2010) โดยเชื่อว่าการแข่งขันเป็น
รูปแบบหนึ่ง ของความขัดแย้ง ในการบริหารสถานศึกษา ความขัดแย้งเป็นสิ่งหนึ่งที่ผู้บริหารจะต้อง
เผชิญอยู่เสมอ โดยความขัดแย้งเป็นภาวะความไม่สมดุลทางจิตใจหรืออารมณ์ สามารถจำแนกความ
ขัดแย้งได้คือ ความขัดแย้งระหว่างบุคคล ความขัดแย้งระหว่างกลุ่มงาน ความขัดแย้งระหว่าง
หน่วยงานภายนอก (Witudom W., 2008) ซึ่งความขัดแย้งเหล่านี้เมื่อเกิดขึ้นแล้วย่อมส่งผลต่อการ
ดำเนินงานขององค์กร หากสถานศึกษาใดมีความขัดแย้งสูงก็ส่งผลด้านลบในการปฏิบัติงาน เช่น 
บรรยากาศท่ีไม่เอื้อต่อการทำงาน ความคลางแคลงใจ การแบ่งกลุ่มเพื่อทำให้อีกฝ่ายเกิดความเสียหาย 
(Wattanasap W., & Wattanasap R., 2009) รวมไปถึงการแข่งขันเพื่อชิงความดี ความชอบ ส่ิง
เหล่านี้ส่งผลโดยรวมต่อการดำเนินงานในสถานศึกษาให้มีความด้อยประสิทธิภาพ ขาดเอกภาพ ใน
การบริหาร บทบาทหรือการปฏิบัติหน้าที่ของบุคลลในองค์กรไม่ชัดเจน ทั้งนี้ความขัดแย้งที่เกิดขึ้น
อาจจะส่งผลในด้านท่ีดีหรือไม่ดีนั้น ขึ้นอยู่กับแนวทางการบริหารความขัดแย้งอย่างถูกต้องเหมาะสม  
และใช้วิธีการบริหารจัดการอย่างสร้างสรรค์ อันจะนำไปสู่ประสบการณ์เรียนรู้ท่ีดี 
 ผู้บริหารสถานศึกษาจึงถือเป็นหัวใจของการศึกษา (ธีระ รุญเจริญ, 2557) ไม่ใช่ทำหน้าท่ี
บริหารสถานศึกษาเท่านั้น แต่จำเป็นต้องแสดงบทบาทของผู้นำสถานศึกษานั้น ๆ ด้วย ผู้บริหาร
สถานศึกษาท่ีมีความสามารถเป็นท้ังผู้บริหารและผู้นำควบคู่กันไป จึงมีส่วนสำคัญอย่างยิ่งท่ีจะพัฒนา
ผู้เรียนให้เป็นคนดี คนเก่ง และมีความสุข ซึ ่งการดำเนินนโยบายดังกล่าวให้เป็นผลสำเร็จและ 
มีประสิทธิผลสำเร็จลุล่วงนั้นก็คือ ผู้บริหารสถานศึกษา ดังนั้นผู้บริหารสถานศึกษาจึงต้องเป็นผู้นำท่ี
เข้มแข็ง มีวิสัยทัศน์กว้างไกล ชัดเจน มีกลยุทธ์ในการบริหารจัดการ รู้จักการประสานงาน ใช้พลัง
อำนาจและอิทธิพลอย่างยุติธรรม มีความ รับผิดชอบ เพื่อนำพาสถานศึกษาไปสู่ความก้าวหน้าตาม
ความต้องการของชุมชน อย่างมีประสิทธิภาพ นำไปสู่การพัฒนาต่อไป 
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 ปัญหาที่ผู้บริหารสถานศึกษาต้องพบเจอในแต่ละวัน ไม่ใช่เพียงเรื่องงานเท่านั้น ผู้บริหาร
สถานศึกษาจำเป็นที่จะต้องพูดคุยเจรจาการดำเนินงานในสถานศึกษากับผู้มีส่วนได้ส่วนเสียอยู่เสมอ 
นั้นหมายถึงผู้บริหารสถานศึกษาต้องพบเจอกับปัญหาของบุคลากรในสถานศึกษา ผู้ใต้บังคับบัญชา 
และผู้รับบริการจากสถานศึกษา เป็นต้น 

 
แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวกับแนวทางการป้องกันการเกิดภาวะหมดไฟในการทำงาน 
 1. การวินิจฉัยภาวะหมดไฟในการทำงาน 
 ระยะต่าง ๆ ในการทำงานซึ่งนำมาสู่ภาวะหมดไฟ (กรมสุขภาพจิต, 2562) แบ่งได้ดังนี้ 
 1. ระยะฮันนีมูน (the honeymoon) เป็นช่วงเริ ่มงาน คนทำงานมีความตั้งใจ เสียสละ  
เพื่องานเต็มท่ี พยายามปรับตัวกับเพื่อนร่วมงาน และองค์กร 
 2. ระยะรู้สึกตัว (the awakening) เมื ่อเวลาผ่านไป คนทำงานเริ ่มรู ้สึกว่าความคาดหวัง  
ของตนอาจไม่ตรงกับความเป็นจริง เริ่มรู้สึกว่างานไม่ตอบสนองกับความต้องการของตนท้ังในแง่การ
ตอบแทน และการเป็นที่ยอมรับ คนทำงานอาจรู้สึกว่าชีวิตดำเนินอย่างผิดพลาด และไม่สามารถ
จัดการได้ ทำให้เกิดความคับข้องใจ และเหนื่อยล้า 
 3. ระยะไฟตก (brownout) คนที่งานรู้สึกเหนื่อยล้าเรื้อรัง และหงุดหงิดง่ายขึ้นอย่างชัดเจน 
อาจมีการปรับเปลี ่ยนวิถีชีว ิตเพื ่อหนีความขับข้องใจ เช่น ใช้จ่ายฟุ ่มเฟือย ดื ่มสุรา ส่งผลให้
ความสามารถในการทำงานเริ่มลดลง อาจเริ่มมีการแยกตัวจากเพื่อนร่วมงาน มีการวิพากษ์วิจารณ์
องค์กรของตนเอง 
 4. ระยะหมดไฟเต็มที่ (full scale of burnout) หากช่วงไฟตกไม่ได้รับการแก้ไข คนทำงาน
จะเริ่มรู้สึกสิ้นหวัง มีความรู้สึกว่าตนเองล้มเหลว สูญเสียความมั่นใจในตนเองไป มีอาการของภาวะ
หมดไฟเต็มท่ี 
 5. ระยะฟื ้นตัว (the phoenix phenomenon) หากคนทำงานได้ม ีโอกาสผ่อนคลาย  
และพักผ่อนอย่างเต็มที่ จะสามารถกลับมาปรับตนเองและความคาดหวังต่องานให้ตรงกับความ  
เป็นจริงมากขึ้น รวมถึงสามารถปรับแรงบันดาลใจ และเป้าหมายในการทำงานด้วย 
 หากการปฏิบัติงานในสถานศึกษานั้น ผู้ท่ีมีภาวะหมดไฟในการทำงานอยู่ในระดับ ระยะหมด
ไฟเต็มที่ (full scale of burnout) จะเริ่มมีความสิ้นหวังในการปฏิบัติงาน รู้สึกว่าตนเองนั้นล้มเหลว 
และมีความคล้ายคลึงกับโรคซึมเศร้า ในบางรายเกิดความเข้าใจผิดว่าเป็นโรคซึมเศร้าและให้การช่วย
เลือกไม่ถูกทาง จิตแพทย์ได้อธิบายความเหมือนและความแตกต่างระหว่าง ภาวะหมดไฟในการทำงาน 
และโรคซึมเศร้าไว้อย่างชัดเจนว่า ท้ังสองอย่าง ถูกจัดให้อยู่ในกลุ่มอาการเดียวกัน คือ ภาวะวิกฤติทาง
อารมณ์และจิตใจ (nervous breakdown) ที่ทำให้บุคคลไม่สามารถควบคุมตนเองได้ในบางครั้ง  
จนส่งผลกระทบต่อการปฏิบัติงานและการดำเนินชีวิตประจำวัน แต่เป็นความผิดปกติทางจิตท่ีเห็นได้
อย่างชัดเจนจากอาการเศร้าหมอง หมดความสนใจอย่างท่ีเคย พฤติกรรมท่ีเปล่ียนไปทางด้านการนอน
หลับและการรับประทานอาหาร มีความเปลี่ยนแปลงของพลังงานในร่างกาย พลังในการปฏิบัติงาน
น้อยลงจากที่เคย และมีความรู้สึกผิดชอบรู้สึกว่าตนเองไม่มีประโยชน์ไร้ค่า ไม่มีสมาธิจดจ่อกับสิ่งใด
เป็นเวลานานๆ ไม่สามารถตัดสินใจในเรื่องใดเรื่องหนึ่งได้   
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 ภาวะหมดไฟในการทำงาน เป็นอาการท่ีเกิดขึ้นเมื่อบุคคลนั้นไม่สามารถทนต่อความเครียดท่ี
เกิดขึ้นอย่างต่อเนื่องและรุนแรง (ฟลอร์ เทเลอร์, 2557) ซึ่งมีความสอดคล้องกับบทความของ แพทย์
หญิงกมลพร วรรณฤทธิ์ ท่ีมาให้ความรู้กับประชาชนเกี่ยวกับภาวะหมดไฟในการทำงานว่า ภาวะหมด
ไฟในการทำงาน ไม่ใช่โรคซึมเศร้า แต่ถ้าผู้ปฏิบัติงานเริ่มเกิดอาการเศร้า หดหู่ เบ่ือหน่ายกับทุกส่ิงท่ีอยู่
รอบตัว เริ่มมีความทรมานกับการใช้ชีวิต หรือมีความคิดท่ีไม่อยากจะมีชีวิตอยู่ ผู้นั้นควรสงสัยตนเอง
ได้ว่า อาจจะเป็นโรคซึมเศร้า และควรปรึกษาแพทย์หรือผู้เชี่ยวชาญโดยด่วน (กมลพร วรรณฤทธิ์, 
2562) เช่นเดียวกันกับ นายแพทย์เฮอร์เบิร์ท เจ. ฟรอยเดนเอร์เกอร์ ก็ได้ให้ข้อมูลเน้นย้ำว่า ภาวะหมดไฟ
ในการทำงานไม่ใช่โรคซึมเศร้า ถึงแม้ว่าจะมีอาการของความเหนื่อยล้าหมดแรงและสิ้นหวังคล้ายกัน 
เพราะคนที่มีโรคซึมเศร้าจะเลิกทุกอย่างและมีความเฉยเมย ส่วนบุคคลที่มีภาวะหมดไฟในการทำงาน
ไม่ได้เป็นเช่นนั้น  เพราะการที่บุคคลมีภาวะหมดไฟในการทำงานจะมีภาวะซึมเศร้าได้เป็นผลหลังจากท่ี
บุคคลนั้นสะสมความเครียดเป็นเวลานาน ๆ ภาวะหมดไฟในการทำงานได้รับการวินิจฉัยที่ผิดพลาดว่า
เป็นโรคซึมเศร้าเพราะมีอาการท่ีแสดงออกมาคล้ายกัน  
 จากการศึกษาเอกสารการวินิจฉัยภาวะหมดไฟในการทำงาน ทำให้ทราบว่าการวินิจฉัยภาวะ
หมดไฟในการทำงานจำเป็นต้องทราบถึงกลุ่มอาการต่าง ๆ ของภาวะหมดไฟในการทำงาน เพื่อไม่ให้
การวินิจฉัยนั้นผิดพลาด ซึ่งการสังเกตกลุ่มอาการภาวะหมดไฟในการทำงานจะต้องดูเป็นระยะท่ีแบ่ง
ท้ังส้ิน 5 ระยะด้วยกัน เพื่อหาวิธีป้องกันและเสนอแนวทางในการช่วยเหลือได้อย่างถูกต้องตามอาการ 
 2. แนวทางที่จะลดความเสี่ยงการเกิดภาวะหมดไฟในการทำงาน 
 หากเกิดภาวะหมดไฟ นักวิชาการหลาย ๆ ท่าน ได้แนะนำวิธีที ่หลากหลายและมีความ
น่าสนใจดังนี้ (กรมการแพทย์, 2562) 1) พัฒนาทักษะในการจัดการปัญหา และความยืดหยุ่นต่อ
สถานการณ์ต่าง ๆ รวมถึงทักษะการส่ือสาร เจรจาต่อรอง การยืนหยัดเพื่อรักษาสิทธิ์อันชอบธรรมของ
ตนเอง 2) ยอมรับความแตกต่างของคน และเปิดใจรับฟังความคิดเห็นที่อาจไม่ตรงกัน ไม่ด่วนตัดสิน
คนอื่น 3) แสวงหาความช่วยเหลือ และหาท่ีปรึกษา (coach and mentor) 4) ร่วมกิจกรรมทางสังคม 
และกิจกรรมเพื่อสุขภาพ 
 กลยุทธ์ที่แพทย์หลาย ๆ ท่านได้ให้ไว้ในการต่อสู้กับภาวะหมดไฟจากการทำงาน 5 ขั้นตอน  
(กรมสุขภาพจิต, 2562) ขั้นตอนแรกคือ การสำรวจตัวเรามองว่ากำลังประสบกับความเหนื่อยหน่ายใน
งานหรือไม่การรับรู้ว่ากำลังประสบกับความเหนื่อยหน่ายในการทำงานเป็นขั้นตอนแรกท่ีจำเป็น โดยมี
ข้อสังเกตุเป็นข้อคำถามดังต่อไปนี้คือ  ประสบความเครียดอย่างรุนแรง โดยมีอาการอ่อนเพลีย  
นอนไม่หลับ เนื่องจากการทำงานหรือไม่ กลัวที่จะไปทำงานทุกวันหรือไม่ กังวลเกี่ยวกับการทำงาน 
แม้ว ่าจะเป็นเวลาที่อยู ่บ้าน ในเวลาว่างหรือไม่  เคยรู ้สึกดูถูก มองในทางลบอย่างรุนแรง เช่น  
เหยียดหยามต่องานและเพื่อนร่วมงาน หรืออยู่ห่างกับเพื่อนร่วมงานหรือไม่  รู้สึกไม่สามารถทำงานท่ี
เคยเป็นเรื่องง่าย ได้หรือไม่ พบปัญหาทางร่างกายมากขึ้นเช่นปวดหัวมากข้ึนหรือไม่?  
 หากพบ เพียง 1 ใน 6 ข้อ นั่นแปลว่า เราสามารถรับรู้อาการของความเหนื่อยหน่ายในงานได้
แล้ว และหากพบ 2 ข้อข้ึนไป นั่นคือ เรากำลังจะเข้าสู่ภาวะเหนื่อยหน่ายจากการทำงาน ไม่ใช่เรื่องน่า
กลัวเพราะมีทางออก  
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 ขั้นตอนที่สอง พยายามนอนให้มากขึ้นการนอนน้อยเกินไป เป็นปัจจัยสำคัญต่อการทำนาย
ความเหนื ่อยหน่ายและเป็นเหตุสน ับสนุน ที ่น ่าจะทำให้งานประจำนั ้นเป็นงานที ่น ่าเบื ่อจน  
เหนื่อยหน่าย การนอนหลับที่ดีขึ้น เป็นสัญญาณสำคัญที่จะทำให้ร่างกายคนเราสามารถฟื้นตัวจาก
ความเหนื่อยหน่ายและพร้อมท่ีจะกลับไปทำงาน 
 ขั้นตอนที่สามคือการ ออกกำลังกาย (หัวใจและหลอดเลือด) อย่างสม่ำเสมอการออกกำลัง
กายหัวใจและหลอดเลือด ในปัจจุบันมีการวัดได้ด้วยตนเอง การที่จะบอกว่าการออกกำลังกายที่ถึง
ระดับท่ีมีผลต่อการทำงานหัวใจและหลอดเลือดนั้นสามารถทำได้ง่าย เราจะพบเห็นได้จากในปัจจุบันมี
อุปกรณ์ประกอบการออกกำลังกาย เช่น นาฬิกาวัดจำนวนก้าว หรือ smartwatch ท่ีสามารถวัดการ
ออกกำลังกายของเราในแต่วันได้ว่าถึงระดับออกกำลังหัวใจและหลอดเลือดหรือไม่ เป็นต้น ซึ่งการ
ออกกำลังกายที ่ถึงระดับการทำงานของหัวใจและหลอดเลือดนั ้น ได้ร ับการยืนยันจากผลการ
ศึกษาวิจัยว่า สามารถลดอาการเหนื่อยหน่ายอย่างมีนัยสำคัญในเวลาเพียง 4 สัปดาห์ ขั้นตอนที่สี่คือ
การฝึกทำสมาธิการทำสมาธิแบบฝึกสติ เป็นเทคนิคที่ได้รับการยืนยันทางการแพทย์มายาวนาน ท่ี
สามารถช่วยให้เรารับมือกับปัญหาได้ในทุกสถานการณ์ ซึ่งโปรแกรมฝึกสติและทำสมาธินั้น ปัจจุบัน
สามารถเข้าถึงง่ายและปฏิบัติได้ง่าย อาทิเช่น ในแอพพลิเคชั่น headspace หรือในแอพออกกำลัง
กายใน smartwatch หรือนาฬิกานับก้าวการออกกำลังกาย ท่ีปัจจุบันราคาไม่แพง คนท่ัวไปเข้าถึงได้ 
มีท้ังระบบแอนดรอยด์และไอโอเอส มีวิธีการฝึกฝน เพียงอย่างน้อย 10 นาทีต่อวัน ก็สามารถทำให้เกิด
การเปล่ียนแปลงในร่างกายและจิตใจได้อย่างมีนัยสำคัญขั้นตอนสุดท้ายคือการฝึกหายใจ (breathing 
exercise)การทำสมาธิบางครั้งอาจฟังดูน่ากลัวหรือท้าทาย หลายคนจินตนาการว่าการนั่งสมาธิกำลัง
นั่งอยู่ในห้องมืดในตำแหน่งท่ีต้องเงียบสงบ และต้องใช้ความพยายามควบคุมจิตใจของให้ว่างเปล่า แต่
การทำสมาธิไม่จำเป็นต้องทำให้ร่างกายอึดอัดหรือนั่งลง และไม่จำเป็นต้องบังคับให้ใจเราว่า งเปล่า 
ลองออกกำลังกายการหายใจอย่างมีสติ ซึ่งเป็นรูปแบบหนึ่งของการทำสมาธิ หายใจเข้า 4 ครั้งและ
หายใจออก 4 ครั้ง โดยต้ังสติเพ่งความสนใจอยู่ท่ีลมหายใจเข้าออก (โดยใช้ไดอะแฟรมหรือกล้ามเนื้อ
น้ำท้อง โดยหายใจเข้านับ 1 ถึง 8 และหายใจออก นับถึง 1 ถึง 8 ค่อยผ่อนลมออกทางปากช้าๆ)  
เป็นต้น 
 ทั้งนี้ หากเราตกอยู่ในภาวะหมดไฟ อย่าเพิ่งตกใจไปค่ะ สามารถแก้ไขได้ด้วยการเติมพลังใจ
ด้วยวิธีการต่อไปนี้ 

1. ยอมรับข้อจำกัดของตัวเราเอง 
หากเหนื่อยก็พัก หากหัวร้อนก็ Time out ตัวเอง หรือแยกตัวออกมาจากลูก ก่อนที่เราจะระเบิด
อารมณ์ใส่ลูก หรือใส่คนรัก หรือใส่ใครก็ตาม เพราะการทำร้ายจิตใจกันไม่ได้ทำให้เราหายเหนื่อย  
และไม่ได้ทำให้เรารู้สึกดีข้ึนแต่อย่างใด 

2. ขอความช่วยเหลือจากคนท่ีเราไว้ใจ 
ถ้าต้องการพักผ่อน หรือมีธุระด่วน อย่าทนเครียดกับความกังวลและห่วงใยเรื่องลูกค่ะ ลองขอความ
ช่วยเหลือจากคนในบ้าน หรือในครอบครัวก่อน หากคนในครอบครัวไม่สะดวกจริง ๆ ลองถามเพื่อน
สนิท คุณครูของลูก หรือคนที่คุณไว้ใจดูก่อนนะคะ เชื่อแน่ว่าหากเราขอความช่วยเหลือ มีคนพร้อม
ช่วยอยู่แล้วค่ะ 

3. หาเวลาไปเติมความสุขให้ตัวเองบ้าง 
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หากเครียดนักก็หยุดพักก่อนค่ะ ขนาดทำงานยังมีลาพักร้อน การเป็นพ่อ เป็นแม่ก็ต้องมีพักบ้าง หาก
แม่เครียดก็สลับกับพ่อ แล้วออกไปเท่ียวกับเพื่อน ไปพักผ่อนตามอัธยาศัย หากพ่อเครียดก็เปล่ียนกับ
แม่แล้วออกไปเล่นเกม หรือสังสรรค์กับเพื่อน ให้มีแรงใจแล้วกลับมาเล้ียงลูกใหม่ด้วยจิตใจท่ีเบิกบาน 
 ภาวะหมดไฟในการทำงานไม่ใช่โรคซึมเศร้า แต่ถ้าหากคนทำงานเริ ่มมีอาการเศร้าหดหู่  
เบื่อหน่ายสิ่งรอบตัว รู้สึกทุกข์ทรมานกับการใช้ชีวิต หรือมีความคิดไม่อยากมีชีวิตอยู่ ควรสงสัยว่า  
อาจเป็นโรคซึมเศร้าแนะนำให้ปรึกษาแพทย์หรือผู้เช่ียวชาญ (กรมการแพทย,์ 2562) 
 กรมการแพทย์ (2564) ได้กล่าวถึงวิธีการรักษาและป้องกัน burnout syndrome ดังนี้  
1) การขอความช่วยเหลือ การพูดคุยระบายความเครียด การปรึกษาหารือคนท่ีอาจช่วยได้ ซึ่งอาจจะ
เป็นเพื่อนร่วมงาน หัวหน้า ลูกน้อง หรือครอบครัว 2) การพบปะสังสรรค์ มีกิจกรรมนอกงานกับเพื่อน
ร่วมงานบ้าง ท้ังช่วงพัก พักทานอาหารกลางวันและช่วงนอกเวลางาน ในขณะเดียวกันให้ลดการพบปะ
สังสรรค์พูดคุย กับคนท่ีทำให้รู้สึกแย่หรือเป็นลบ 3) การเข้าร่วมกลุ่มท่ีอาจจะช่วยให้รู้สึกดีขึ้น ชีวิตมี
ความหมายมากขึ้น เช่น กลุ่มศาสนา กลุ่มทางสังคม จิตอาสาต่าง ๆ ซึ่งจะทำให้ได้เพื่อนใหม่ด้วย ท้ังนี้ 
การเป็นผู้ให้หรือช่วยเหลือผู้อื่น จะมีส่วนช่วยให้เกิดความปล้ืมใจและช่วยลดความเครียด แถมยังช่วย
ให้มีเพื่อนเพิ่มขึ้นด้วย 4) การปรับเปล่ียนมุมมองต่องานท่ีทำ มองหาคุณค่าในงานท่ีทำ พยายามทำให้
งานและชีวิตอื่น ๆ มีความสมดุล 5) การผูกมิตรกับเพื่อนร่วมงาน จะช่วยลดความเครียดในการทำงาน 
และได้ความช่วยเหลือ มีโอกาสทำงานได้ผลดีขึ้น และผ่านเวลาที่ยากลำบากในการทำงานได้ง่ายข้ึน 
6) หยุดพักบ้าง พักร้อนบ้าง พาตัวออกจากสภาพแวดล้อมที่ไม่พึงประสงค์ เพื่อฟื้นฟูสภาพร่างกาย
และจิตใจให้ดีขึ้น 
 แนวทางที่จะลดความเสี่ยงการเกิดภาวะหมดไฟในการทำงาน มีมากมายหลายวิธี โดยส่วน
ใหญ่แล้ว ผู้ท่ีเริ่มมีความเครียดในการทำงาน หรือเริ่มรู้สึกว่าตนเองไม่อยากปฏิบัติงาน หมดความรู้สึก
กับการดำเนินกิจกรรมต่าง ๆ ควรดูแลตนเองก่อนที่จะเกิดภาวะหมดไฟอย่างสมบูรณ์ด้วยวิธีที่ลด
ความเส่ียง เช่น การพักผ่อนให้เพียงพอในแต่ละวัน เพื่อให้ตนเองมีกำลังในการดำเนินงาน, การพูดคุย 
ปรึกษาหารือกับบุคคลท่ีไว้ใจ ไม่ว่าจะเป็นเพื่อน หรือคนในครอบครัว, การฝึกจิตฝึกสมาธิ เพื่อให้จิตใจ
ได้ผ่อนคลายจากความตึงเครียด เป็นต้น  
 
งานวิจัยที่เก่ียวข้อง 
 1. งานวิจัยในประเทศ 
 ปภาลักษณ์ โสมแผ้ว (2565)  ได้ทำการศึกษาวิจัยเรื ่องความเครียดในการปฏิบัติงานของ
ผู้บริหารท่ีส่งผลต่อประสิทธิพลการบริหารงานโรงเรียนประถมศึกษาในจังหวัดสกลนคร (ปภาลักษณ์ 
โสมแผ้ว, 2565)  ผลการวิจัยพบว่า ความเครียดในการปฏิบัติงานของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา 
โดยรวม อยู่ในระดับปานกลาง ระดับประสิทธิผลการบริหารงานโรงเรียนประถมศึกษา โดยรวม อยู่ใน 
ระดับมาก ความเครียดในการปฏิบัติงานของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา  จำแนกตามเพศของ
ผู้บริหารโรงเรียน และสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา ท่ีโรงเรียนสังกัดโดยรวม ไม่แตกต่าง
กัน ส่วนจำแนกตามขนาดโรงเรียนและประสบการณ์ ในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน อย่างมีนัยสำคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .05 ประสิทธิผลการบริหารงานโรงเรียนประถมศึกษา จำแนกตามเพศ ของผู้บริหาร
โรงเรียน ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน และสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา ประถมศึกษาที่โรงเรียน
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สังกัด โดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ .01 ส่วนจำแนกตามขนาดโรงเรียน
โดยรวม ไม่แตกต่างกัน ความเครียดในการปฏิบัติงานของผู้บริหารโดยรวมกับประสิทธิผล  การ
บริหารงานโรงเรียนประถมศึกษา มีความสัมพันธ์กันในทางบวก อย่างมีนัยสำคัญ ทางสถิติท่ีระดับ .01 
โดยมีความสัมพันธ์อยู่ในระดับต่ำ (rxy= .158). ความเครียดในการปฏิบัติงานของผู้บริหารโรงเรียน 
ด้านบทบาทหน้าท่ี ในองค์การ ด้านความสัมพันธ์ของบุคคลในหน่วยงาน สามารถพยากรณ์
ประสิทธิผล การบริหารงานโรงเรียนประถมศึกษา ได้อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ส่วนด้าน 
ลักษณะงานสามารถพยากรณ์ประสิทธิผลการบริหารงานโรงเรียนประถมศึกษาได้อย่างมี นัยสำคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .05 โดยมีอำนาจพยากรณ์ ร้อยละ 6.50 และ มีความคลาดเคล่ือน มาตรฐานของการ
พยากรณ์เท่ากับ ± .40402 แนวทางการปรับระดับความเครียดในการปฏิบัติงานของผู้บริหารท่ีส่งผล 
ต่อประสิทธิผลการบริหารงานโรงเรียนประถมศึกษาในจังหวัดสกลนคร เสนอแนะไว้ 3 ด้าน 
ประกอบด้วย 1) ด้านบทบาทหน้าที่ในองค์การ ได้แก่ ผู้บริหารกำหนดโครงสร้างในการบริหาร และ
กำหนดภาระงานของแต่ละฝ่ายหรือบุคคลใหชัดเจน 2) ด้านความสัมพันธ์ของบุคคล ในหน่วยงาน 
ได้แก่ ผู้บริหารโรงเรียนยอมรับฟังความคิดเห็นจากทุกฝ่าย แลกเปลี่ยนความ คิดเห็นซึ่งกันและกัน
และสร้างขวัญและกำลังใจท่ีดีให้กับบุคคลในหน่วยงาน และ 3) ด้าน ลักษณะงาน ได้แก่ จัดลำดับของ
ความสำคัญของงานให้เหมาะสม สร้างเครือข่ายในการ  ทำงาน และมอบหมายงานให้ตรงกับ
ความสามารถของบุคคล 
 พัลพงศ์ สุวรรณวาทิน (2559) ได้ทำการศึกษาวิจัยการรับรู้ภาระงานและความเหนื่อยหน่าย 
ในการทำงานของพนักงานต้อนรับบนเครื่องบิน โดยมีการสื่อสารภายในองค์การและความเครียดใน
การทำงานเป็นตัวแปรกำกับ (พัลพงศ์ สุวรรณวาทิน, 2559) ผลการวิจัยพบว่า การรับรู้ภาระงานมี
ความสัมพันธ์ทางลบกับความเหนื่อยหน่ายในการทำงาน และการสื่อสารภายในองค์การไม่ได้กำกับ
ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ภาระงานและความเหนื่อยหน่ายในการทำงาน ขณะที่ความเครียดใน
การทำงานเป็นตัวแปรกำกับความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ภาระงานกับความเหนื่อยหน่ายในการ
ทำงาน 
 ปรัชญ์ งามสมภาค, และ ประสพชัย พสุนนท์ (2560) ได้ทำการศึกษาเรื ่องอิทธิพลของ
ลักษณะส่วนบุคคล ลักษณะงาน และลักษณะองค์การ ต่อภาวะหมดไฟในการทำงานของพนักงาน
รัฐวิสาหกิจในองค์การที่อยู่ระหว่างการปรับโครงสร้างองค์การ: กรณีศึกษาองค์การสวนยาง (ปรัชญ์ 
งามสมภาค, และ ประสพชัย พสุนนท์, 2560) ผลการวิจัยพบว่า บุคลิกภาพแบบมีจิตสำนึกมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับภาวะหมดไฟในการทำงาน ด้านเหนื่อยล้าทางอารมณ์ บุคลิกภาพแบบ
ประนีประนอม มีความสัมพันธ์ในทางลบอย่างมีนัยสำคัญกับภาวะหมดไฟ ในการทำงานด้านการมี
ทัศนคติด้านลบ หรือการปลีกแยกตัวออกห่างจากผู้อื่น บุคลิกภาพแบบหวั่นไหวง่าย มีความสัมพันธ์
เป็นลบกับการมีประสิทธิภาพในการทำงานอย่างมีนัยสำคัญ หรือมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการ
ลดทอนความสามารถของตนเอง ภาระงานหนักมีความสัมพันธ์ทางบวกกับภาวะหมดไฟในการทำงาน 
ด้านประสิทธิภาพการทำงาน ความยุติธรรม ในองค์การมีผลต่อภาวะหมดไฟในการทำงาน  
 ภรณฉัตร โอฐเจริญชัย (2561) ได้ทำการวิจัยเรื่องปัจจัยท่ีสัมพันธ์กับภาวะขาดประสิทธิภาพ
ในการทำงานขณะป่วยและภาวะหมดไฟในการทำงานของครูโรงเรียนเอกชน (ภรณฉัตร โอฐเจริญชัย, 
2561) ผลการวิจัยพบว่าครูโรงเรียนเอกชนระดับความเครียด การยึดติดในคุณค่าของตนจากการ
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ปฏิบัติงาน ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว ภาวะขาดประสิทธิภาพในการทำงานขณะป่วยและ
ภาวะหมดไฟในการทำงานอยู่ในระดับปานกลาง ความเครียดในงาน การยึดติดในคุณค่าของตนจาก
การปฏิบัติงาน ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวมีความสัมพันธ์เช ิงบวกกับภาวะขาด
ประสิทธิภาพในการทำงานขณะป่วยและภาวะหมดไฟในการทำงาน  
 แป้งร่ำ ยงเจริญ (2562) ทำการศึกษาวิจัยเรื่องความชุกและปัจจัยที่สัมพันธ์กับภาวะความ
เหนื่อยล้าจากการทำงานของกำลังพลประจำเรือ กองทัพเรือ (แป้งร่ำ ยงเจริญ, 2562) ผลการวิจัย
พบว่า ปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์กับภาวะความเหนื่อยล้าจาก การทำงานในภาพรวม ได้แก่ ช่วงอายุ วุฒิ
การศึกษา ระดับชั้นยศ ปฏิสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน การได้รับการสนับสนุนจากหน่วยงาน/ องค์กร 
และการมีความคิดอยากลาออกจากการเป็นกำลังพลประจำเรือ กองทัพเรือ  
 นครินทร์ ชุนงาม (2563) ได้ศึกษาเรื่องสุขภาพจิตและภาวะหมดไฟในการทำงานของแพทย์
ในโรงพยาบาลทั่วไปและโรงพยาบาลชุมชนจังหวัดนครราชสีมา โดยใช้แบบสอบถามดัชนีช ี ้วัด
สุขภาพจิต (TMHI-55) และแบบประเมินภาวะหมดไฟในการทำงานสำหรับเจ้าหน้าที่สาธารณสุข 
(นครินทร์ ชุนงาม, 2563) พบว่า ภาวะหมดไฟในการทำงานด้านความอ่อนล้า การลดความเป็นบุคคล
และความสำเร็จส่วนบุคคลอยู่ในระดับสูงทั้ง 3 ด้านจากผลการศึกษาสามารถสรุปได้ว่าส่วนใหญ่ของ
แพทย์มีภาวะหมดไฟเกิดขึ้นและอยู่ในระดับสูงนอกจากนั้นยังพบว่า ปัจจัยที่เป็นสาเหตุที่ทำให้เกิด
ภาวะหมดไฟในการทำงาน คือ ปริมาณงาน การต้องอยู่เวรนอกเวลาบ่อยครั้ง ผลตอบแทนจากงาน 
(การจ่ายค่าตอบแทนล่าช้า ค้างจ่าย) ภาวะความกดดันท่ีเกิดจากงานและการเกิดภาวะแทรกซ้อนหรือ
การเสียชีวิตของผู้ป่วยท่ีอยู่ในความรับผิดชอบอย่างคาดไม่ถึง  
 ทิพรัตน์ บำรุงพนิชถาวร (2563) มีการศึกษาวิจัยปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ต่อภาวะหมดไฟใน
การทำงานของผู้ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลชุมชนในสถานการณ์การแพร่ระบาดของ covid-19  
(ทิพรัตน์ บำรุงพนิชถาวร, 2563) พบว่าปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์ต่อการเกิดภาวะหมดไฟในการทำงาน
ของกลุ่มตัวอย่างคือ ภาระงานที่มากเกินความขัดแย้งระหว่างคนกับงาน การได้รับผลตอบแทนที่ไม่
สมดุลกับงานและสถานะภาพสมรส หม้าย หย่า แยกกันอยู่  
 วัลลภ วิชาญเจริญ (2557) ได้ทำการศึกษาวิจัยเรื่องภาวะหมดไฟในการทำงานและปัจจยัท่ี
เกี่ยวข้องในผู้แทนยาบริษัทผู้วิจัยได้สรุปไว้ว่าผลของการศึกษาและวิจัย (วัลลภ วิชาญเจริญ, 2557) 
พบว่าผู้แทนยาในบริษัทยาข้ามชาติเป็นอีกอาชีพหนึ่งซึ่งพบภาวะหมดไฟในการทำงานได้เช่นเดียวกับ
กลุ่มอาชีพอื่น เช่น แพทย์ พยาบาล โดยมีความแตกต่างกับกลุ่มอาชีพอื่นในระดับภาวะหมดไฟในการ
ทำงานของแต่ละองค์ประกอบ โดยจะพบระดับภาวะหมดไฟที่สูงในด้านความสามารถในการทำงาน
เป็นอันดับแรก และมีผลตามมาด้วยระดับภาวะหมดไฟในการทำงานที่สูงในด้านการเมินเฉยต่องาน
เป็นลำดับต่อมา และผลจากภาวะหมดไฟในด้านความสามารถในการทำงาน ด้านการเมินเฉยต่องาน
ส่งผลต่องานส่งผลต่อระดับภาวะหมดไฟในการทำงานที่สูงด้านความอ่อนล้าทางอารมณ์เป็นลำดับ
ถัดไป โดยภาวะหมดไฟที่พบนี้สัมพันธ์กับปัจจัยการทำงานและสอดคล้องกับการศึกษาที่ผ่านมา 
ในอดีตอย่างชัดเจน 
 มนัสพงษ์ มาลา (2563) ได้ศึกษาวิจัยเกี่ยวกับภาวะเหนื่อยล้าหมดไฟในการปฏิบัติงานของ
อาสาสมัครสาธารณสุขประจำหมู่บ้าน เขตสุขภาพที่ 4 (มนัสพงษ์ มาลา, 2563) พบว่า อาสาสมัคร
สาธารณสุขประจำหมู่บ้านส่วนใหญ่มีภาวะเหนื่อยล้าหมดไฟในการปฏิบัติงานภาพรวมอยู่ในระดับต่ำ 
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รายด้านพบว่าด้านความอ่อนล้าทางอารมณ์ส่วนใหญ่อยู่ในระดับต่ำ ด้านการลดค่าความเป็นบุคคล
ส่วนใหญ่อยู่ในระดับต่ำ ด้านความสำเร็จส่วนบุคคลส่วนใหญ่อยู่ในระดับสูง โดยจากการศึกษาเอกสาร
ท่ีเกี่ยวข้อง ยังไม่พบการศึกษาภาวะเมื่อยล้าหมดไฟในอาสาสมัครสาธารณสุขประจำหมู่บ้านท่ีชัดเจน
ในประเทศไทยแต่จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องกับภาวะเมื่อยล้าหมดไฟพบการศึกษาของ 
Maslach & Jackson ซึ่งได้รับการยอมรับทั่วโลกโดยการศึกษาดังกล่าวพบว่าการเกิดภาวะเมื่อล้า
หมดไฟนั้นเกิดจากความเครียดที่สั ่งสมในระยะเวลานาน ทำให้ผลการศึกษาครั้งนั้นสอดคล้องกับ
การศึกษาของ อ้อมใจ แต้เจริญวิริยะกุล และคณะ ท่ีพบระดับความเครียดของอาสาสมัครสาธารณสุข
ประจำหมู่บ้านจังหวัดนครนายกในระดับมากและมากท่ีสุด ร้อยละ 18.20 และสอดคล้องกับการศึกษ
ของวัชรินทร์ คำมะภา ท่ีพบว่าอาสาสมัครสาธารณสุขประจำหมู่บ้าน จังหวัดกาฬสินธุ์ มีความเครียด
จากการปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ในระดับปานกลางและนอกจากนี้ผลการศึกษาระดับภาวะเมื่อยล้าหมด
ไฟของกลุ่มตัวอย่างที่ศึกษายังสอดคล้องกับการศึกษาของ ติรยา เลิศหัตถศิลป์ ที่พบอัตราการเกิด
ภาวะเมื่อยล้าหมดไฟในผู้ปฏิบัติงานทางสาธารณสุขเกือบครึ่งโดยมีความอ่อนล้าทางอารมณ์อยู่ใน
ระดับปานกลางและสูง ร้อยละ 44.70 ส่วนใหญ่มีการลดความเป็นบุคคลอยู่ในระดับต่ำ ร้อยละ 82.90  
และมีความรู้สึกสำเร็จส่วนบุคคลอยู่ในระดับสูง ร้อยละ 79.00 
 วิยะดา เหลืองด่านสกุล (2565) ได้ทำการศึกษาวิจัยเรื่อง ภาวะหมดไฟในการทำงานและ
ข้อเสนอแนะในการป้องกันภาวะหมดไฟในการทำงานของแพทย์ประจำบ้านและแพทย์ประจำต่อยอด 
สาขาสูติศาสตร์-นรีเวชวิทยา โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช (วิยะดา เหลืองด่านสกุล, 2565) ผู้ให้ข้อมูล
กล่าวถึงความหมายของภาวะหมดไฟในการทำงานดังนี้ ความไม่อยากทำงาน มีความเบื่อหน่าย  
มีภาระงานมาก การหมดไฟ หมดพลัง การปล่อยให้ชีวิตผ่ายไปวัน ๆ การขาดการปฏิสัมพันธ์กับบุคคล
อื่น และความคิดอยากลาออก ซึ่งปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ต่อการเกิดภาวะหมดไฟในการทำงานคือ 
ความคาดหวังของตนเอง ปฏิสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน บทบาทในครอบครัว และการปฏิบัติงาน
ช่วงสถานการณ์การแพร่ระบาดของไวรัสโคโรนาสายพันธุ์ใหม่ 2019 และปัจจัยป้องกันการเกิดภาวะ
หมดไฟในการทำงาน การศึกษาเชิงคุณภาพ พบปัจจัยป้องกันภาวะหมดไฟในการทำงานคือ  
การสนับสนุนจากเพื่อนและครอบครัว การเห็นคุณค่าในตัวเอง การสนับสนุนและการปกป้องจาก
อาจารย์ การวางแผนงานท่ีดีเหมาะสม  
 รุจิรา ตวงเพิ่มทรัพย์, วินิทรา นวลละออง, และ ธรรมนาถ เจริญบุญ (2564) มีการศึกษาวิจัย
เรื่องภาวะหมดไฟในการทำงานและปัจจัยที่เกี่ยวข้องในแพทย์ประจำบ้านโรงพยาบาลธรรมศาสตร์
เฉลิมพระเกียรติ ในสถานการณ์ที่มีการแพร่ ระบาดของไวรัสโคโรนาสายพันธุ์ใหม่ 2019 เพื่อศึกษา
ความชุกของภาวะหมดไฟในการทำงานและ ปัจจัยที่เกี ่ยวข้องกับภาวะหมดไฟในการทำงานของ
แพทย์ประจำบ้าน (รุจิรา ตวงเพิ่มทรัพย์, วินิทรา นวลละออง, และ ธรรมนาถ เจริญบุญ, 2564)  โดย
เก็บข้อมูลช่วงเดือนเมษายน ถึงเดือนมิถุนายน พ.ศ.2563 ผ่านทางอิเล็กทรอนิกส์ แบบสอบถามและ
แบบทดสอบประกอบด้วย 4 ส่วนคือ 1) ข้อมูลทั่วไปและส่วนบุคคล 2) ข้อมูลเกี่ยวกับงาน 3) ข้อมูล
เกี่ยวกับการทำงานใน สถานการณ์ที่มีการแพร่ระบาดของไวรัสโคโรนาสายพันธุ์ใหม่ 2019 และ 4) 
แบบทดสอบภาวะหมดไฟในการทำงาน Maslach Burnout Inventory (MBI) ฉบับภาษาไทย มีผู้ให้
ข้อมูลมีจำนวน 67 ราย คิดเป็นร้อยละ 26.2 เป็นเพศชายร้อยละ 56.7 เวลาปฏิบัติงานโดยเฉล่ีย 84.9 
ชั่วโมงต่อสัปดาห์ ชั่วโมงการนอนหลับที่ไม่เพียงพอร้อยละ 59.7 เคยมีความคิดลาออกจากการเป็น
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แพทย์ประจำบ้าน ร้อยละ 58.2 ผู้ให้ข้อมูลส่วนใหญ่ปฏิบัติงานเกี่ยวข้องกับผู้ป่วยติดเช้ือไวรัสโคโรนา
สายพันธุ์ใหม่ 2019 ผลการศึกษาพบแพทย์ประจำบ้านมีคะแนนด้านความอ่อนล้าทางอารมณ์ใน
ระดับสูงร้อยละ 50.7 ด้านลดความเป็นบุคคลในระดับสูงร้อยละ 38.8 และมีการลดความสำเร็จสว่น
บุคคลในระดับต่ำร้อยละ 94.3 ปัจจัยท่ีมีผลต่อคะแนนด้านความอ่อนล้าทางด้านอารมณ์ ได้แก่ เวลา
ปฏิบัติงานโดยเฉล่ีย ช่ัวโมงในการนอนหลับท่ีไม่เพียงพอ การมีบุคคลผู้ให้คำปรึกษาเมื่อเกิดปัญหาไม่
เพียงพอและ การเคยมีความคิดลาออกจากการเป็นแพทย์ประจำบ้าน ในด้านลดความเป็นบุคคล 
ได้แก่ การมีบุคคล ผู้ให้คำปรึกษาเมื่อเกิดปัญหาไม่เพียงพอ ส่วนในด้านลดความสำเร็จส่วนบุคคล
พบว่ามีปัญหาด้าน ความสัมพันธ์กับบุคคลในสถานที่ปฏิบัติงาน ส่วนปัจจัยเกี่ยวกับการทำงานใน
สถานการณ์ท่ีมีการแพร่ ระบาดของไวรัสโคโรนาสายพันธุ์ใหม่ 2019 ท่ีศึกษาได้แก่ ปฏิบัติงานในส่วน
ท่ีเกี่ยวข้องกับผู้ป่วย อุปกรณ์ป้องกัน ข้อมูลท่ีได้รับในการปฏิบัติงานและการป้องกันตนเองในช่วงท่ีมี
การระบาด สวัสดิการ ค่าตอบแทนในการปฏิบัติงานที่เกี่ยวข้องและผลกระทบด้านการฝึกอบรมใน
สถานการณ์ท่ีมีการแพร่ ระบาดของไวรัสโคโรนาสายพันธุ์ใหม่ 2019 เช่น ได้รับการเรียนการสอนท่ีไม่
เพียงพอ การเรียนล่าช้า พบว่าไม่มีความสัมพันธ์กับคะแนนภาวะภาวะหมดไฟในการทำงาน ข้อจำกัด
ของการศึกษานี้มี ผู้เข้าร่วมการวิจัยจำนวนน้อย เป็นการศึกษาแบบภาคตัดขวางช่วงเวลาใดเวลาหนึ่ง 
และผู้ใหข้้อมูล ประเมินตนเอง ไม่มีการสังเกตหรือเก็บข้อมูลโดยวิธีอื่นๆ ผลท่ีได้อาจไม่ตรงตามความ
เป็นจริงท้ังหมด 
 2. งานวิจัยต่างประเทศ 
 อิซาเบล ซาเวดรา ริโอนดา (Isabel Saavedre Rionda, 2021) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง บทบาท
ของภาวะหมดไฟในการทำงานในความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที ่เกี ่ยวข้องกับงานและการรับรู้
ข้อผิดพลาดในการปฏิบัติทางคลินิกในหมู่ผู้อาศัยในสเปน การศึกษาครั้งนี้มีจุดมุ่งหมายเพื่อประเมิน
ความชุกของอาการหมดไฟในกลุ่มตัวอย่างของแพทย์ประจำบ้านจากสาขาต่างๆ เพื่อพิจารณาอิทธิพล
ของปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการทำงานต่อการพัฒนาของอาการหมดไฟ และเพื่อตรวจสอบบทบาทการ
ไกล่เกลี่ยของอาการหมดไฟในความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่เกี ่ยวข้องกับการทำงานดังกล่าวและ
ข้อผิดพลาดท่ีรับรู้ในการปฏิบัติทางคลินิก แพทย์ประจำบ้านชาวสเปนท้ังหมด 237 คนเข้าร่วม ( อายุ
เฉล ี ่ย  = 28.87, SD = 3.84; 73.8% เป ็นผ ู ้หญ ิง) ม ีการใช ้  Maslach Burnout Inventory และ
แบบสอบถามเฉพาะกิจเพื่อประเมินอาการหมดไฟและปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการทำงาน การวิเคราะห์
เปรียบเทียบและแบบจำลองการไกล่เกล่ียได้ดำเนินการ แพทย์ประจำบ้านครึ่งหนึ่งรายงานว่ามีอาการ
หมดไฟในระดับสูง (48.9%) อาการหมดไฟมีความสัมพันธ์อย่างมีนัยสำคัญกับข้อผิดพลาดที่รับรู้ใน
การปฏิบัติทางคลินิก พบความแตกต่างที่สำคัญระหว่างแพทย์ประจำบ้านที่มีระดับอาการหมดไฟต่ำ
และสูง ซึ่งแสดงให้เห็นว่าผู้ที่มีอาการหมดไฟสูงมีความพึงพอใจกับสภาพการทำงานน้อยกว่า อาการ
หมดไฟเป็นตัวกลางในการเชื่อมโยงระหว่างการปรับตัวของความรับผิดชอบ การสนับสนุนในหมู่
แพทย์ประจำบ้าน ความพึงพอใจในการสอนและการสับเปล ี ่ยน ความพึงพอใจโดยทั ่วไป  
และข้อผิดพลาดที่รับรู ้ในการปฏิบัติทางคลินิก ระดับความรับผิดชอบและปริมาณงานที่ปรับลดลง 
การดูแลที่เพิ่มขึ้น และการสนับสนุนทางสังคมที่มากขึ้นจากเพื่อนร่วมงาน คาดการณ์ว่าระดับความ
เหนื่อยล้าจะลดลง ซึ่งอาจส่งผลให้มีข้อผิดพลาดน้อยลงในการปฏิบัติทางคลินิก ดังนั้น ควรพิจารณา
ปัจจัยท่ีเกี่ยวข้องกับงานดังกล่าวเป็นกลยุทธ์ป้องกันความเหนื่อยล้าและข้อผิดพลาดในการปฏิบัติทาง
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คลินิก เพื ่อให้สามารถดูแลผู ้ป่วยได้อย่างเพียงพอ สุขภาพจิตที ่ดีของผู ้เชี ่ยวชาญในอนาคต  
และด้วยเหตุนี้ จึงมั่นใจได้ว่าการดูแลสุขภาพของประชาชนจะมีคุณภาพท่ีสูงขึ้น 
  ปรินส์, และ แคนาน (Pines, & Keinan, 2005) ได้ศึกษาความเครียดและภาวะหมดไฟ  
โดยศึกษาจากกลุ่มประชากรที่เป็นเจ้าหน้าที่ตำรวจอิสราเอล โดยใช้ผู ้ศึกษาจำนวน 1,182 คน 
การศึกษาพบว่าลักษณะของงานมีความสัมพันธ์กับความเครียดและภาวะหมดไฟในการทำงานอย่างมี
นัยสำคัญทางสถิติ โดยลักษณะงานท่ีมีความสำคัญต่อชีวิตบุคคลอื่น (Pines AM & Keinan G, 2005) 
งานท่ีทำไปด้วยความพึงพอใจ งานท่ีสามารถทำได้สำเร็จลุล่วง มีความสัมพันธ์กับภาวะหมดไฟในการ
ทำงานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ 

ไวน์วิงท์ (Wainwright, E., et al. 2019) ศึกษาถึงภาวะเครียด ภาวะหมดไฟในการทำงาน 
ภาวะซึมเศร้า และความพึงพอใจในงานในแพทย์ประจำบ้านสาขาวิชาวิสัญญีวิทยาในประเทศอังกฤษ 
เป็นการศึกษา เชิงคุณภาพ วิเคราะห์ข้อมูลจากการสัมภาษณ์เชิงลึกถึงความพอใจและความสุขในการ
ฝึกอบรม วัตถุประสงค์ของการศึกษานี้คือต้องการหาปัจจัยในการป้องกัน และอาจมีประโยชน์เป็น
แนวทางใน การรับเข้า การจัดการและการติดตามแพทย์ประจำบ้าน (Wainwright, et al., 2019) 
ผู้ให้ข้อมูลคัดเลือกจากการศึกษาเชิงปริมาณ เรื่องความพึงพอใจและการมีคุณภาพชีวิตที่ดี (well-
being) ในการฝึกอบรมแพทย์ประจำบ้านสาขา วิสัญญีวิทยา (satisfaction and wellbeing in an 
aesthetic training study (SWeAT)) โดยการ สัมภาษณ์กึ่งโครงสร้างทางโทรศัพท์ สุ่มตัวอย่างแบบ
เจาะจง สัมภาษณ์จนข้อมูลถึงจุดอิ่มตัว สัมภาษณ์ แพทย์ประจำบ้านจำนวน 12 คน นำมาวิเคราะห์
แก่นสาระ (thematic analysis) โดยแบ่งผู้เข้าร่วม สัมภาษณ์เป็น 2 กลุ่ม กลุ่มแรกเป็นกลุ่มท่ียากกว่า 
(มีความเส่ียงท่ีจะมีภาวะหมดไฟในการทำงานและ ซึมเศร้า) จำนวน 10 คน กลุ่มท่ีสอง เป็นกลุ่มท่ีง่าย
กว่า มีผู้ให้ข้อมูลบางคนได้เข้ารับการรักษาแล้ว โดยมีประเด็นดังนี้ ประเด็นท่ี 1 ปัจจัยท่ีมีผลต่อความ
พึงพอใจในงาน แบ่งเป็นประเด็นรองดังนี้  การติดต่อสื่อสารกับผู้ป่วย ซี่งแพทย์ประจำบ้านสาขา
วิสัญญีวิทยามีความรู้สึกสนุกเรื ่องการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างแพทย์และผู้ป่วยได้อย่างรวดเร็ว  
การท่ีผู้ป่วยมีผลลัพธ์การรักษาท่ีดีการ สนับสนุนจากครอบครัวและท่ีทำงาน ประเด็นท่ี 2 ความเครียด
จากการฝึกอบรมแพทย์ประจำบ้านสาขาวิสัญญีวิทยา แบ่งเป็นประเด็นรองดังนี้ ปริมาณงานที่ไม่ใช่
ทางคลินิกมีปริมาณมากโดยปราศจาก การจัดสรรเวลาความเหนื่อยอ่อนจากความรับผิดชอบท่ี
หลากหลาย ความรัก/เกลียดสัมพันธ์กับงาน ความรู้สึกถึงขอบเขตและความไม่ปลอดภัยในงาน เช่น 
การขึ้นศาล การเปล่ียนแปลงเส้นทางของ สังคมในการพบแพทย์ ประเด็นท่ี 3 คำแนะนำท่ีทำให้สภาพ
การทำงานและการฝึกอบรมดีขึ้น แบ่งเป็นประเด็นรองดังนี้ต้องการเวลาเพื่อทำงานท่ีไม่ใช่ทางคลินิก 
มีอาจารย์ท่ีปรึกษาเพียงพอและได้รับข้อมูลป้อนกลับ เปล่ียนแปลงวัฒนธรรมองค์กรเป็นการให้ความรู้
และสนับสนุนการมีสุขภาพจิตท่ีดี อย่างเป็นระบบ มีความรับผิดชอบในการดูแลตนเองท้ังในและนอก
ที่ทำงาน ข้อจำกัดของการศึกษานี้ คือการคัดเลือกผู้ให้ข้อมูลไม่สมดุลโดย จำนวน 10 คน มีคะแนน
ความไม่พึงพอใจในงานสูงและเส่ียง ต่อภาวะหมดไฟในการทำงาน 

วาล์ส (Walsh, G., et al., 2019) ศึกษาถึงกุญแจสำคัญของการแทรกแซงเพื่อป้องกันและลด
ภาวะหมด ไฟในการทำงานของแพทย์ในโรงพยาบาลในประเทศไอร์แลนด์ โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อหา 
ประสบการณ์ของความเครียดและภาวะหมดไฟในการทำงาน และความพึงพอใจในประเด็นของการ
แทรกแซง เป็นการศึกษาเชิงคุณภาพ หลังจากการสำรวจระดับประเทศเกี่ยวกับความเครียดและภาวะ
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หมดไฟในการทำงาน โดยใช้การสัมภาษณ์แบบกึ ่งโครงสร ้าง ( semi-structured interview)  
และวิเคราะห์เชิงแก่นสาระ (thematic analysis) ในอาจารย์แพทย์สาขาต่าง ๆ จำนวน 16 คน  
และ แพทย์ประจำบ้านสาขาต่าง ๆ จำนวน 16 คน ในพื้นที่ต่าง ๆ ของประเทศ เน้นการปฏิบัติและ
การแทรกแซงอย่างเป็นระบบไม่เน้นตัวบุคคล (Walsh, G., et al., 2019) ผลการศึกษาผู้ให้ข้อมูลรู้สึก
ถึงจำนวนผู้ป่วยมากขึ้น มีการขาดแคลนแพทย์ ความจำเป็นอย่างเร่งด่วนคือการจัดหาบุคลากรให้
เพียงพอ สำหรับเรื่องการแทรกแซง อันดับแรกได้แก่การเข้าถึงสิทธิ์การลาอย่างถูกต้องตามกฎหมาย 
การทราบล่วงหน้าและมีระบบในการจัดหาบุคคลมาทำงานแทนเมื่อมีการลาเกิดขึ้น ลำดับถัดไปเป็น
การส่งเสริมทางด้านจิตใจ การจัดสภาพแวดล้อมของการทำงานในชีวิตประจำวัน เวลาและการ
ฝึกอบรมสายงานทางคลินิก กิจกรรมท่ีเป็นกุญแจในการจัดการ เช่น การให้คำแนะนำ การแทรกแซง
โดยการจัดการศึกษาที่เน้น ด้านความเสี่ยงจากความเครียดจากการทำงาน แนวทางการดูแลรักษา 
การดูแลตนเอง และการฝึกอบรมถึงการดูแลซึ่งกันและกันในระหว่างเพื่อนร่วมงาน ผู้ให้ข้อมูลรู้สึกว่า
ไม่ได้รับการสนับสนุนจาก สายงานทางคลินิก ขาดทักษะและเวลาเกี่ยวกับการจัดการด้านบุคคล 
องค์กรแพทย์ควรพัฒนาการ จัดการทักษะทางคลินิกอย่างเป็นระบบ วัฒนธรรมขององค์กรต้อง
เปลี่ยนแปลงจากการแข่งขันและตีตราเป็นวัฒนธรรมของการเห็นอกเห็นใจและช่วยเหลือซึ่งกันและ
กัน ข้อจำกัดของการศึกษานี้คือ ผู้ให้ข้อมูลคัดเลือกมาอย่างจำเพาะเจาะจง ศึกษาในสถาบันฝึกอบรม
และโรงเรียนแพทย์ ไม่ได้ศึกษาในแพทย์เวชปฏิบัติท่ัวไป 

โฮเวน , และ จอง (Hoeven, & Jong, 2006) จาก University of Twente และ Bram 
Peper จาก Erasmus University ทำการศึกษาวิจัยเรื ่อง Organizational communication and 
burnout symptoms พบว่า ความเหนื่อยหน่ายในการทำงาน คือ การตอบสนองทางด้านจิตใจต่อ
ความต้องการในงาน (work demands) การศึกษาหลายชิ้นได้ดำเนินการวัดความเหนื่อยหน่าย 
สาเหตุและผลท่ีตามมาแม้ว่าการวิจัยในรากเหง้าของความเหนื่อยหน่ายในการทำงาน ได้มีการยกเอา
ประเด็นของตัวแปรที่เกี ่ยวกับการสื่อสารมาพิจารณาบ้าง แต่ก็ยังขาดการทบทวนที่ครอบคลุมถึง
บทบาทของตัวแปรเกี่ยวกับการส่ือสารภายในองค์การ การศึกษาครั้งนี้ได้ทำการสำรวจความสัมพันธ์ 
เหล่านี้ไม่เพียงแต่การสนับสนุนทางสังคมเท่านั้น แต่ยังรวมไปถึงการแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสาร  
บรรยากาศการสื่อสารภายในองค์การ และความพึงพอใจของพนักงานที่มีต่อการสื่อสารภายใน  
องค์การด้วย โดยการศึกษากลุ่มพนักงานของบริษัทในเครือของชาวดัตช์ซึ่งเป็นผู้ให้คำปรึกษาด้าน
การเงินระหว่างประเทศ ทำการสำรวจโดยใช้แบบสอบถามทางอินเตอร์เนท (Hoeven, & Jong, 
2006)  ซึ่งแบบสอบถามได้รวมกลุ่มของตัวแปรอิสระดังต่อไปนี้ 1) ลักษณะส่วนบุคคล (personal 
characteristics) 2) ล ั ก ษ ณะ ง าน  ( job characteristics) 3) ก า ร ส ื ่ อ ส า ร ภ า ย ใน องค ์ ก า ร 
(organizational communication) 4) การม ี ส ่ วนร ่ วมก ับองค ์ กา ร (engagement with the 
organization) ในกลุ่มของตัวแปรทั้งหมดนี้ ตัวแปรการมีส่วนร่วมกับองค์การ ดูเหมือนจะเป็นตัว
พยากรณ์ที่แข็งแกร่งที่สุดต่อความเหนื่อยหน่ายในการทำงาน แต่ตัวแปรเกี่ยวกับการสื่อสาร ก็ยังมี
ความสำคัญที่สนับสนุนอยู่ด้วย กล่าวคือบรรยากาศการสื่อสารและความพึงพอใจในการสื่อสาร   
เป็นส่ิงสำคัญท่ีก่อให้เกิดความเหนื่อยหน่ายในการทำงาน ส่วน Miller, Ellis, Zook, & Lyles (1990) 
ทำการศึกษาวิจัยเรื่อง An integrated model of communication, stress, and burnout in the 
workplace จากการวิเคราะห์งานวิจัยที่ผ่านมา กับทฤษฎีที ่จำลองผลด้าน ความเครียดต่างๆ ใน
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สถานที่ทำงาน และตัวแปรด้านการสื่อสารที่สำคัญต่อความเหนื่อยหน่ายในการทำงานของพนักงาน 
ความผูกพันในอาชีพ และความพึงพอใจในงาน มีการใช้กรอบแนวคิดทฤษฎี 2 ประการคือ ทฤษฎีการ
ประมวลข้อมูลข่าวสารทางสังคม (social Information processing theory) (Salancik, & Pfeffer, 
1978) ก ับ ทฤษฎ ีการลดลงของความไม ่แน ่ใจ (uncertainty reduction theory) (Berger, & 
Calabrese, 1975) เพื่อนำเสนอแบบจําลองของตัวแปรด้านการสื่อสารที่นำไปสู่ความเครียดและ
ความเหนื ่อยหน่ายในการทำงาน ท้ายที ่สุดคือความพึงพอใจในการทำงาน (job satisfaction)  
และความผูกพันต่อองค์การ (occupational commitment) การดำเนินการวิจัยทำขึ้นอย่างเป็น
ส่วนตัวที่โรงพยาบาลจิตบำบัดผลการวิจัยพบว่า การมีส่วนร่วมทั้งในการตัดสินใจ (participation in 
decision making) และการสนับสนุนทางสังคม (social support) มีผลกระทบที่สำคัญต่อการรับรู้
ความเครียดในสถานท่ีทำงาน (perceived workplace stress) ความเหนื่อยหน่าย (burnout) ความ
พึงพอใจ (satisfaction) และความผูกพัน (commitment) ทั้งสำหรับผู้ให้การดูแลและบุคลากรที่ให้
การสนับสนุน การรับรู้การมีส่วนร่วมในกระบวนการตัดสินใจ เป็นส่ิงสำคัญ โดยเฉพาะอย่างยิ่งในการ
ลดความเครียดในบทบาทลง (role stress) และเพิ่มการรับรู้ของความพึง พอใจและความสำเร็จส่วน
บุคคลสำหรับบุคลากรโรงพยาบาล โดยได้มีการอภิปรายถึงแบบจำลอง ทฤษฎีและการปฏิบัติ 
ต่อไปด้วย 

จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องทั้งในประเทศและต่างประเทศ ผลของการ
วิจัยมีความสอดคล้องใกล้เคียงกัน ผู้วิจัยหลายท่านได้กล่าวถึงเรื่องของปัจจัยในการเกิดภาวะหมดไฟ
ในการทำงานของแต่ละสายงานไปในทิศทางเดียวกันคือ เกิดจากความสัมพันธ์ในสถานที่ทำงาน, 
ปริมาณงานท่ีมากเกินไปจนไม่สามารถบริหารจัดการเวลาได้ และมีความเครียดสะสมจากการทำงาน 
และเมื่อบุคคลเกิดภาวะหมดไฟในการทำงาน บุคคลนั้นจะมีประสิทธิภาพการทำงานท่ีลดลง 
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บทท่ี 3 
วิธีดำเนินการวิจัย 

 
 การดำเนินงานวิจัยในครั้งนี้มีจุดประสงค์เพื่อวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลและปัจจัยจากสภาพ
องค์กรที่ส่งผลต่อภาวะหมดไฟในการทำงานของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดสำนักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน และนำผลการวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลและปัจจัยจากสภาพองค์กรที ่ได้  
มาพัฒนาแนวทางการป้องกันภาวะหมดไฟในการทำงานของผู้บริหารสถานศึกษา ในสังกัดสำนักงาน
คณะกรรมกาการศึกษาขั้นพื้นฐานต่อไป โดยผู้วิจัยได้แบ่งวิธีการดำเนินการวิจัยออกเป็น 2 ระยะ คือ 
1) การศึกษาภาวะหมดไฟในการทำงานและปัจจัยท่ีส่งผลต่อภาวะหมดไฟในการทำงานของผู้บริหาร
สถานศึกษา 2) การพัฒนาแนวทางการป้องกันภาวะหมดไฟในการทำงานของผู้บริหารสถานศึกษา 
ขั้นตอนวิธีการดำเนินการวิจัยในแต่ละระยะมีรายละเอียดดังต่อไปนี้  

ระยะที่ 1 การศึกษาภาวะหมดไฟในการทำงานและปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะหมดไฟในการ
ทำงานของผู้บริหารสถานศึกษา  

การศึกษาภาวะหมดไฟในการทำงานและปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะหมดไฟในการทำงานของ
ผู้บริหารสถานศึกษานั้น เป็นระยะท่ีสำคัญในการทำวิจัย ซึ่งในระยะนี้ ผู้วิจัยต้องสร้างเครื่องมือขึ้นเพื่อ
นำไปใช้ในการเก็บข้อมูล กับผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
เพื่อให้การดำเนินการวิจัยในระยะท่ี 1 ตรงกับวัตถุประสงค์การวิจัยข้อ 1) เพื่อศึกษาภาวะหมดไฟของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 2) เพื่อวิเคราะห์ปัจจัยส่วน
บุคคลและปัจจัยจากสภาพองค์กรที่ส่งผลต่อภาวะหมดไฟในการทำงานของผู้บริหารสถานศึกษา  
มีรายละเอียดดังต่อไปนี้  

 
 1.1 ประชากร 
 ประชากรการวิจัยครั้งนี้ คือ ผู ้บริหารสถานศึกษาสังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น
พื้นฐาน ประกอบด้วย ผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา, ผู้บริหาร
สถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา และ ผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดสำนักบริหารงาน
การศึกษาพิเศษ จำนวน 28,820 คน 
 
ตาราง 1 จำนวนการแบ่ง ผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  
   ปีการศึกษา 2567 จำแนกตามภูมิภาคของประเทศไทย 
 

ขั้นที่ 1 
ภาคเหนือ ภาคกลาง, ภาคตะวันออก, 

ภาคตะวันตก 
ภาคตะวันออก 

เฉียงเหนือ 
ภาคใต้ 

6,051  6,052  12,682  4,035  
รวมทั้งส้ิน 28,820 คน 
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1.2 ตัวอย่างวิจัย  
ตัวอย่างวิจัย คือ ผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน

จำนวน 479 คน โดยแบ่งเป็นภูมิภาคของประเทศไทย ได้แก่ ภาคเหนือ 82 คน, ภาคกลาง ภาค
ตะวันออก ภาคตะวันตก 158 คน, ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 167 คน, ภาคใต้ 72 คน 

การได้มาซ่ึงกลุ่มตัวอย่าง 
  1. กำหนดขนาดตัวอย่างคำนวณจาก โปรแกรม sample size calculator รูปแบบ
ออนไลน์ โดยคำนวณจากประชากรที่ใช้ในการวิจัย มีค่าความคาดเคลื่อนของการสุ่มอยู่ที่ +/- 5% 
และระดับความเชื่อมันอยู่ที่ 95% ได้ขนาดตัวอย่างสัดส่วนที่เหมาะสมอยู่ที่ 380 คน และเนื่องจาก
การดำเนินการวิจัยในครั ้งนี ้ใช้การวิเคราะห์แบบ multiple linear regression analysis ในการ
คำนวณหาค่าสถิติวิเคราะห์การถดถอย จึงกำหนดขนาดตัวอย่างโดยคำนวณจาก โปรแกรม g*power 
โดยใช้สถิติทดสอบ f-test มีค่า effect size ที่ 0.15 มีค่าความคาดเคลื่อนหรือผิดพลาดในการสุ่ม
ตัวอย่างอยู่ที่ 0.05 ค่าอำนาจทดสอบที่ 0.95 และจำนวนตัวแปรต้นทำนาย 6 ตัว ผลคือจำนวนกลุ่ม
ตัวอย่างของงานวิจัยต้องไม่ต่ำกว่า 166 คน ดังนั้นในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้กำหนดขนาดตัวอย่างตาม
จำนวนเหมาะสมท่ี 380 คน 
  2. การได้มาของกลุ ่มตัวอย่าง หลังจากการคำนวณจำนวนกลุ ่มตัวอย่างท่ี  
เหมาะสมแล้ว ผู ้วิจัยจะดำเนินการสุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบชั้นภูมิ ( stratified random sampling)  
ซึ่งเป็นการสุ่มเลือกผู้บริหารสถานศึกษาในสถานศึกษาทุกภูมิภาคของประเทศไทย ให้ครบตามจำนวน
ท่ีเหมาะสมของกลุ่มตัวอย่างตามท่ีผู้วิจัยคำนวณไว้ โดยคำนวณค่าเฉล่ียจากจำนวนประชากรท้ังหมด 
28,820 คน แบ่งผู้บริหารสถานศึกษาตามภูมิภาคและคำนวณร้อยละของแต่ละกลุ่ม จากนั้นคำนวณ
ค่าเฉล่ียจากจำนวนกลุ่มตัวอย่างเหมาะสม ซึ่งผู้วิจัยได้กำหนดไว้ที่ 380 คน และตามจำนวนประชากร
ท่ีดำรงตำแหน่งอยู่ในแต่ละภาค  
  3.  กลุ่มตัวอย่างตามจำนวนที่ตอบแบบสอบถามจำนวน 479 คน ผู้วิจัยจึงนำ 
จำนวนท้ังหมดมาเป็นกลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครั้งนี้ 
 
ตาราง 2 จำนวนกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย 

 

ประชากรทัง้สิ้น 28,820 คน (100%) 

ขั้นที่ 1 
ภาคเหนือ ภาคกลาง, ภาคตะวันออก

, ภาคตะวันตก 
ภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือ 
ภาคใต้ 

6,051 (21%) 6,052 (21%) 12,682 (44%) 4,035 (14%) 

ขั้นที่ 2 80 80 167 53 

กลุ่มตัวอย่างที่ผู้วิจัยกำหนดจำนวน 380 คน 

ขั้น 3 82 158 167 72 

จำนวนกลุ่มตัวอย่างที่ตอบแบบสอบถาม 479 คน 
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 1.3 เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
  เพื่อให้การวิเคราะห์ภาวะหมดไฟในการทำงานและปัจจัยท่ีส่งผลต่อภาวะหมดไฟใน
การทำงานของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานเป็นไปอย่าง
สมบูรณ์ ผู้วิจัยจึงใช้แบบสอบถามเพื่อการวิจัย เรื่อง แนวทางการป้องกันและปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะ
หมดไฟในการทำงานของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ใน
ระยะท่ี 1 ซึ่งในแบบสอบถาม จะมีท้ังส้ิน 3 ตอนดังนี้ 
  ตอนที่ 1 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับสภาพทั่วไปของผู้บริหารที่ตอบแบบสอบถาม 
โดยมีลักษณะเป็นแบบตรวจสอบรายการ (check list) จำนวน 5 ข้อ ประกอบด้วย ภูมิภาคของ
สถานศึกษา เพศ สถานภาพสมรส ประสบการณ์การทำงานในตำแหน่งผู ้บริหารสถานศึกษา  
ขนาดของโรงเรียน 
  ตอนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยท่ีส่งผลต่อภาวะหมดไฟในการทำงานของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน โดยได้ศึกษาข้อมูลจาก
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ซึ่งแบบสอบถามที่ได้ เกิดจากการสังเคราะห์ข้อมูลปัจจัยที่จะเกิด
ภาวะหมดไฟในการทำงาน ซึ่งผู้วิจัยแบ่งได้เป็น 6 ด้าน คือ 1) ความพอเพียงของรายได้ 2) ทัศนคติต่อ
การเป็นผู้บริหาร 3) ภาระรับผิดชอบในครอบครัว 4) ความสัมพันธ์ในท่ีทำงาน 5) ความเหมาะสมของ
ภาระงานและความรับผิดชอบของผู้บริหารสถานศึกษา 6) อำนาจในการตัดสินใจ ลักษณะของ
แบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (rating scale) 5 ระดับ โดยมีจำนวน 37 ข้อ 
  ตอนที ่ 3 เป็นแบบสอบถามเกี ่ยวกับภาวะหมดไฟในการทำงานของผู ้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน โดยท่ีผู้วิจัยศึกษาและวิเคราะห์ข้อมูล
จากเอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง แบ่งองค์ประกอบภาวะหมดไฟในการทำงานเป็น 3 องค์ประกอบ 
ค ือ 1) ความอ ่อนล้าทางอารมณ์ (emotional exhaustion) 2) การลดค่าความเป ็นบ ุคคล 
(depersonalization) 3) ความร ู ้ส ึกไม ่ประสบความสำเร ็จในชีว ิตหร ือการทำงาน (reduced 
personal accomplishment) โดยแบบสอบถามจะมีจำนวนท้ังส้ิน 30 ข้อ 
   
 1.4 การสร้างเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย  

 ผู้วิจัยดำเนินการสร้างแบบสอบถามทั้ง 3 ตอน เพื่อเป็นเครื่องมือในการเก็บข้อมูล
และวิเคราะห์อิทธิพลของปัจจัยที ่ส่งผลต่อภาวะหมดไฟในการทำงานของผู้บริหารสถานศึกษา   
โดยแต่ละขั้นตอนมีรายละเอียดดังต่อไปนี้  
  1. ศึกษาเอกสาร ตำรา และงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับปัจจัยท่ีส่งผลต่อภาวะหมดไฟการ
ทำงานของผู้บริหารสถานศึกษา และภาวะหมดไฟในการทำงาน 
  2. กำหนดกรอบแนวคิดในการสร้างแบบสอบถามให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์   
ของการศึกษาซึ่งสร้างตามนิยามปฏิบัติการของตัวแปรวิจัยดังต่อไปนี้ 
   2.1 ภาวะหมดไฟ หมายถึง ภาวะถดถอยของสุขภาพกายและจิตใจเกิดจาก
ความเครียดเรื้อรังในการทำงานและบุคคลนั้น ไม่สามารถท่ีจะจัดการกับความเครียดท่ีเกิดขึน้ได้ จนมี
ผลกระทบทางลบต่อคุณภาพและประสิทธิภาพในการทำงาน สภาวะความเสื่อมโทรมทั้งสุขภาพกาย
และสุขภาพจิตที่เกิดจากความเครียดเรื้อรังจากการทำงาน ซึ่งเกิดความเครียดจากงานเกิดจากความ
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จำเป็น ท่ีจะต้องติดต่อและประสานงานกับผู้ร่วมงานรวมไปถึงผู ้ขอรับบริการ ซึ่งมีองค์ประกอบ  
3 ด้านหลัก ดังนี้ 
 1) ความอ่อนล้าทางอารมณ์ (emotional exhaustion) หมายถึง ความรู้สึกเพิกเฉย ไม่มี
พลังงานในการทำงาน ไม่มีความรู้สึกกระตือรือร้นในการทำงาน เกิดความอ่อนล้า อ่อนเพลีย รู้สึก
เหนื่อย ไม่มีอารมณ์ร่วมกับการทำงาน ไม่มีพลังเผชิญกับวันต่อไป หรือพบปะกับผู้คน รู้สึกว่าไม่มีพลัง
ใจเหลือจนท่ีจะสามารถให้ผู้อื่นได้ และดำเนินชีวิตเพียงแค่ให้ผ่านไปได้ในแต่ละวัน  
 2) การลดค่าความเป็นบุคคล (depersonalization) หมายถึง การแสดงออกถึงความรู ้สึก
หรือความคิดท่ีไม่ดีต่อตนเองและบุคคลอื่น มีความเฉยเมยไม่ใส่ใจต่อเพื่อนร่วมงานและผู้มารับบริการ
เมื่อมาขอความคิดเห็นหรือขอความช่วยเหลือ มีความระแวงต่อบุคคลท่ีเกี่ยวข้อง และมองบุคคลอื่นใน
แง่ร้าย  
 3)  ความร ู ้ ส ึก ไม ่ประสบความสำเร ็จในช ีว ิตหร ือการทำงาน  (reduced personal 
accomplishment) หมายถึง ความรู้สึกที่คิดว่าว่าตนเองไม่มีประสิทธิภาพ ไม่มีความสามารถ ไม่
สามารถจัดการงานหรือบริหารสถานศึกษาได้ และความรู้สึกท่ีไม่ประสบความสำเร็จในการปฏิบัติงาน
ของตนเอง มีความรู้สึกว่าตนเองด้อยค่าไร้ความสามารถ และไม่สามารถที่จะทำให้ผู้อื่นประสบผล
ตามท่ีคาดหวังไว้ 
   2.2 ผู้บริหารสถานศึกษา หมายถึง ผู้อํานวยการสถานศึกษาสถานศึกษา 
หรือผู้รักษาการในตำแหน่ง ผู้อํานวยการสถานศึกษาที่ได้รับแต่งตั้งปฏิบัติหน้าที่บริหารจัดการใน
สถานศึกษา เพื่อให้การเรียนการสอนบรรลุเป้าหมายในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน 
   2.3 สถานภาพสมรส หมายถึง ความผูกพันระหว่างชายกับหญิงในการเป็น
สามีภรรยา แบ่งได้ดังนี้ 1) โสด คือ ไม่มีคู่ ยังไม่มีสามีหรือภรรยา 2) สมรส คือ การที่ชายและหญิง
ยินยอมเป็นสามีภรรยากันและต้องแสดงความยินยอมนั้นให้ปรากฏโดยเปิดเผยและจดทะเบียนต่อ
หน้านายทะเบียน เป็นการตัดสินใจอยู่รวมกันของชายหญิงทางสังคมหรือสัญญาตามกฎหมายระหว่าง
คู่สมรส สร้างสิทธิและข้อผูกพันระหว่างคู่สมรสด้วยกัน ระหว่างคู่สมรสและบุตร และระหว่างคู่สมรส
กับญาติโดยการสมรส 3) หม้าย คือ  คู่สมรสเสียชีวิต และยังไม่ได้มีการสมรสใหม่ 4) หย่าร้าง คือ  
การขาดจากการเป็นสสามีภรรยาตามวิธีการที่กฎหมายได้บัญญัติไว้  5) แยกกันอยู่ คือ ผู้ท่ีไม่ได้อยู่
ร่วมกันฉันท์สามีภรรยาแล้ว แต่ยังไม่ได้หย่าร้างกันตามกฎหมาย รวมทั้งผู้ที่ไม่ได้สมรสอย่างถูกต้อง
ตามกฎหมาย แต่ไม่ได้อยู่ร่วมกันฉันท์สามีภรรยาแล้ว 
   2.4 ประสบการณ์การทำงาน หมายถึง ระยะเวลาในการปฏิบัติงานของ
ผู้อํานวยการสถานศึกษาสังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน โดยนับแต่วันที่ได้รับการ
บรรจุแต่งต้ังในตำแหน่งผู้อํานวยการสถานศึกษา จนถึงปัจจุบัน 
   2.5 ความเพียงพอของรายได้ หมายถึง รายได้ท่ีผู้บริหารสถานศึกษา ได้รับ
จากทุกแหล่งต่อเดือน เปรียบเทียบกับค่าใช้จ่ายต่อเดือน โดยแบ่งได้ดังนี้ ไม่เพียงพอมีหนี้สิน ,  
ไม่เพียงพอไม่มีหนี้สิน, เพียงพอ แต่ไม่มีเหลือ, เพียงพอมีเหลือเก็บ 
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   2.6 ทัศนคติต่อการเป็นผู้บริหารสถานศึกษา หมายถึง ความรู้สึกนึกคิด 
มุมมอง ความเข้าใจ ความเห็นความสัมพันธ์ ท่ีคาบเกี่ยวกันระหว่าง เรื่องของจิตใจ มุมมอง ความเช่ือ 
ท่าที หรือความโน้มเอียงของบุคคลที่มีต่อตนเอง ต่อบุคคลอื่น หรือต่อสถานการณ์ ที่เป็นผลมาจาก
ประสบการณ์ มีแนวโน้มที่จะมีพฤติกรรมโต้ตอบ ในทางใดทางหนึ่ง ซึ่งเป็นไปได้ทั้งในเชิงบวกแนว
สนับสนุน และ เชิงลบแนวต่อต้าน ประกอบด้วยความคิดที่มีผลต่ออารมณ์ และความรู้สึก  นั้นแสดง
ออกมาโดยทางพฤติกรรมที่สอดคล้องกันตามแนวความคิดที่บุคคลมีต่อการปฏิบัติงานในตำแหน่ง
ผู้บริหารสถานศึกษา  
   2.7 ภาระรับผิดชอบในครอบครัว หมายถึง การปฏิบัติตนในครอบครัวต่อ
การดูแลซึ่งกันและกันในทางท่ีต้องปฏิบัติอย่างเหมาะสม ประกอบด้วยการการให้ความรักความอบอุ่น 
การให้กำลังใจ การเอาใจใส่ดูแลความเป็นอยู่ การมีส่วนร่วมในกิจกรรมของครอบครัว การให้
การศึกษาอบรมส่ังสอน การให้รู้ระเบียบกฎเกณฑ์ทางสังคม การให้ความคุ้มครองความปลอดภัย และ
การดูแลรักษาเมื่อคนในครอบครัวมีอาการเจ็บป่วย ตัวอย่างของประเภทครอบครัวที่มีในสังคม
ปัจจุบัน 1) ครอบครัวเดี่ยว คือ ชายหญิงอยู่ร่วมกัน และอาจมีบุตรธิดาของตนเองหรือมีการรับเป็น
การเล้ียงดูบุตรบุญธรรม 2) ครอบครัวขยาย คือ บิดามารดา เครือญาติและอาจหมายรวมถึง บุคคลท่ี
ไม่ใช่เครือญาติแต่มาอยู่ร่วมชายคาเดียวกันเสมือนเครือญาติ 3) ครอบครัวที่ไม่มีบุตร 4) ครอบครัวท่ี
บุตรอยู่ร่วมกับบิดาหรือมารดาเพียงผู้เดียว เป็นต้น 
   2.8 ความสัมพันธ์ในที่ทำงาน หมายถึง การท่ีบุคคลอยู่ร่วมกันเพื่อดำเนิน
กิจกรรมอันมีเป้าหมายเดียวกัน หรือแตกต่างกันในองค์กร และการอยู่ร่วมกันจะต้องมีการประสาน
สัมพันธ์ทั้งในส่วนที่เกี่ยวข้องกับหน้าที่ความรับผิดชอบและส่วนที่เกี่ยวข้องในด้านส่วนตัว   ซึ่งสอง
ลักษณะท้ังระหว่างบุคคลต่อบุคคล และบุคคลต่อองค์กร จะก่อให้เกิดความเข้าใจอันดีต่อกัน ส่งผลให้
การปฏิบัติงานในองค์กรประสบผลสำเร็จเป็นไปตามเป้าหมายท่ีองค์กรกำหนด        
   2.9 ความเหมาะสมของภาระงานและความรับผิดชอบของผู ้บร ิหาร
สถานศึกษาหมายถึง งานที่ได้รับมอบหมายให้บุคคลปฏิบัติงาน ในช่วงเวลาที่ดำรงตำแหน่งผู้บริหาร
สถานศึกษา และส่ิงท่ีบุคคลจะต้องรับผิดชอบ ถือดูแลปฏิบัติ ดำเนินการ กำกับติดตาม ตามคำส่ังหรือ
หน้าที่ที ่ได้รับมอบหมายในสถานศึกษา รวมไปถึงคำสั่งที ่เข้ามาขอความร่วมมือและให้บุคคลนั้น
ดำเนินงานจากภายนอกสถานศึกษาท่ีส่งเข้ามาในสถานศึกษาด้วย 
   2.10 อำนาจในการตัดสินใจ หมายถึง การที่บุคคลได้รับมอบหมาย ให้มี
อำนาจและความรับผิดชอบในการตัดสินใจในการดำเนินงานต่างๆ ด้วยความรู้และความเข้าใจท่ี
ตนเองมีอยู่ ในเรื ่องนั้นๆ เพื่อให้การดำเนินงานมีประสิทธิภาพมากที่สุด การตัดสินใจนั้นถือว่า
กระบวนการเลือกทางเลือกใดทางเลือกหนึ่ง จากหลาย ๆ ทางเลือกท่ีได้พิจารณา หรือประเมินอย่างดี
แล้วว่า เป็นทางที่ทำให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ และเป้าหมายขององค์กร การตัดสินใจเป็นสิ่งสำคัญ 
และเกี่ยวข้องกับหน้าท่ีการบริหาร หรือการจัดการเกือบทุกขั้นตอน ไม่ว่าจะเป็นการวางแผน การจัด
องค์กร การจัดคนเข้าทำงาน การประสานงาน และการควบคุม การตัดสินใจมีการศึกษามานาน 
   2.11 แนวทางการป้องกันภาวะหมดไฟในการทำงานของผู ้บร ิหาร
สถานศึกษา หมายถึง ขั ้นตอนหรือวิธีการป้องกันการเกิดขึ้น ของภาวะหมดไฟในการทำงานของ
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ผู้บริหารสถานศึกษา เพื่อป้องกันไม่ให้เกิดภาวะหมดไฟในการทำงานหรือลดความเสี่ยงในการเกิด
ภาวะถดถอยของสุขภาพกายและจิตใจท่ีเกิดจากความเครียดเรื้อรังในการทำงาน 
 
  3. ดำเนินการสร้างแบบสอบถามข้ึน โดยแบ่งแบบสอบถามของงานวิจัยเป็น 3 ตอน
ด้วยกันคือ 

ตอนที ่ 1 สร้างแบบสอบถามเกี ่ยวกับสภาพทั่วไปของผู ้บริหารที ่ตอบ
แบบสอบถาม โดยมีลักษณะเป็นแบบตรวจสอบรายการ (check list) จำนวน 5 ข้อ ประกอบด้วย 
ภูมิภาคของสถานศึกษา เพศ สถานภาพสมรส ประสบการณ์การทำงานในตำแหน่งผู ้บริหาร
สถานศึกษา ขนาดของโรงเรียน เป็นข้อมูลพื้นฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม  
   ตอนที่ 2 สร้างแบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะหมดไฟในการ
ทำงานของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน โดยได้ศึกษา
ข้อมูลจากเอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง โดยแบบสอบถามท่ีได้ เกิดจากการสังเคราะห์ข้อมูลปัจจัยท่ี
จะเกิดภาวะหมดไฟในการทำงาน แบ่งเป็น 6 ด้าน จำนวน 37 ข้อ ดังนี้  
 1. ความเพียงพอของรายได้   จำนวน 5 ข้อ 
 2. ทัศนคติต่อการเป็นผู้บริหาร   จำนวน 6 ข้อ 
 3. ภาระรับผิดชอบในครอบครัว   จำนวน 6 ข้อ 
 4. ความสัมพันธ์ในท่ีทำงาน   จำนวน 8 ข้อ 
 5. ความเหมาะสมของภาระงานและความรับผิดชอบของผู้บริหารสถานศึกษา จำนวน 6 ข้อ 
 6. อำนาจในการตัดสินใจ    จำนวน 6 ข้อ 
มีลักษณะเป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ โดยกำหนดเกณฑ์
ในการพิจารณาให้น้ำหนักคะแนนด้ังนี้ 
  5 คะแนน หมายถึง ท่านเห็นด้วยกับข้อคำถาม มากท่ีสุด 
   4 คะแนน หมายถึง ท่านเห็นด้วยกับข้อคำถาม มาก 
   3 คะแนน หมายถึง ท่านเห็นด้วยกับข้อคำถาม ปานกลาง 
  2 คะแนน หมายถึง ท่านเห็นด้วยกับข้อคำถาม น้อย 
  1 คะแนน หมายถึง ท่านเห็นด้วยกับข้อคำถาม น้อยท่ีสุด 
   ตอนที ่ 3 สร้างแบบสอบถามเกี ่ยวกับภาวะหมดไฟในการทำงานของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน โดยที่ผู ้วิจัยศึกษาและ
วิเคราะห์ข้อมูลจากเอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง แบ่งเป็น 3 องค์ประกอบ จำนวน 30 ข้อ ดังนี้ 
 1. ความอ่อนล้าทางอารมณ์ (Emotional Exhaustion) จำนวน 10 ข้อ 
 2. การลดค่าความเป็นบุคคล (Depersonalization)  จำนวน 10 ข้อ 
 3. ความรู้สึกไม่ประสบความสำเร็จในชีวิตหรือการทำงาน จำนวน 10 ข้อ 
    (Reduced Personal Accomplishment)      
  มีลักษณะเป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ โดย
กำหนดเกณฑ์ในการพิจารณาให้น้ำหนักคะแนนด้ังนี้ 
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  5 คะแนน หมายถึง ท่านเห็นด้วยมากท่ีสุด 
  4 คะแนน หมายถึง ท่านเห็นด้วยมาก 
  3 คะแนน หมายถึง ท่านเห็นด้วยปานกลาง 
  2 คะแนน หมายถึง ท่านเห็นด้วยน้อย 
  1 คะแนน หมายถึง ท่านเห็นด้วยน้อยท่ีสุด  
 
 1.5 การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ  
  การหาคุณภาพเคร่ืองมือ 
  1. การตรวจสอบความเที่ยงตรง (validity) ผู้วิจัยได้นำแบบสอบถามที่ได้ทำการ 
พัฒนาขึ้น และมีการปรับปรุงแก้ไขแล้วนำเสนอต่อผู้เชี ่ยวชาญหรือผู้รอบรู้เฉพาะเรื ่อง ( subject 
matter specialists) จำนวน 5 คน โดยขอความอนุเคราะห์จากผู้เชี่ยวชาญทางด้านการวิจัยจำนวน 
2 ท่าน, ผู้เชี่ยวชาญด้านการบริหารสถานศึกษาจำนวน 2 ท่าน และ ผู้เชี่ยวชาญทางด้านจิตวิทยา
จำนวน 1 ท่าน เพื่อตรวจสอบความเที่ยงตรง (validity) ครอบคลุมความสมบูรณ์ ของแบบสอบถาม 
และหาค่าดัชนีความสอดคล้อง (index of Item-objective congruence: IOC) ซึ่งแบบสอบถามท่ี
จัดทำขึ้นต้องมีค่าความเท่ียงตรงไม่น้อยกว่า 0.5  
  2. นำแบบสอบถามมาปรับปรุงแก้ไขแล้วนำไปไปทดลองใช้ (try-out) กับผู้บริหาร 
สถานศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างและมีบริบท
ใกล้เคียงกัน กับกลุ่มตัวอย่าง จำนวน 30 คน แล้วนำมาวิเคราะห์ความเชื่อมั่น (reliability) โดยใช้
สูตรสัมประสิทธิ์แอลฟ่าของครอนบาค (alpha coefficient method) (Cronbach, 1971, p. 160) 
ด้วยโปรแกรมสำเร็จรูปได้ค่าความเชื่อมั ่นของแบบสอบถามปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะหมดไฟในการ
ทำงานของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  และค่าความ
เชื่อมั ่นของแบบสอบถามภาวะหมดไฟในการทำงานของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 0.94 
  3. นำแบบสอบถามท่ีได้ทำการปรับปรุงแก้ไข เสนอต่ออาจารย์ท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ์ 
เพื่อขอความเห็นและจัดพิมพ์แบบสอบถามเป็นฉบับสมบูรณ์ เพื่อนำไปใช้ในการวิจัยต่อไป 
 
 1.6 การเก็บรวบรวมข้อมูล  
  ผู้วิจัยได้ดำเนินการเก็บข้อมูลเอง ตามลำดับข้ันตอนดังนี้  
  1. ขอความร่วมมือจากคณะครุศาสตร์มหาวิทยาลัยราชภัฏเทพสตรี ทำหนังสือถึง
ผู้บริหารสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน เพื่อขอ
อนุญาตเก็บรวบรวมข้อมูล จากผู้บริหารสถานศึกษาในสังกัดสำนักเขตพื้นท่ีการศึกษา 
  2. นำหนังสือท่ีได้รับอนุญาตจากสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา และแนบหนังสือ 
ขออนุญาตเก็บรวบรวมข้อมูล เพื่อให้ผู ้บริหารสถานศึกษา ให้ข้อมูลผ่านระบบออนไลน์ (google 
form)  
  3. เม ื ่อได ้ร ับแบบสอบถามที ่ เก ็บข ้อม ูลผ ่ าน google form เร ียบร ้อยแล้ว  
จึงตรวจสอบความ สมบูรณ์ของแบบสอบถาม และทำข้อมูลการตอบกลับของผู้บริหารสถานศึกษา 
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 1.7 การวิเคราะห์ข้อมูล  
  การวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยดำเนินการวิเคราะห์ข้อมูลตามวัตถุประสงค์ของงานวจัิย 
โดยมี กระบวนการ ดังนี้  
 
  ขั้นที่ 1 วิเคราะห์สภาพภาวะหมดไฟในการทำงานของผู้บริหารสถานศึกษา จาก
ข้อมูลการตอบแบบสอบถามของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น
พื้นฐาน ในตอนท่ี 2 และตอนท่ี 3 โดยใช้ค่าเฉล่ียมีเกณฑ์ในการกำหนดระดับ ดังนี้  
   4.51 – 5.00 หมายถึง ความเห็นด้วยกับข้อคำถามอยู่ในระดับ มากท่ีสุด 
   3.51 – 4.50 หมายถึง ความเห็นด้วยกับข้อคำถามอยู่ในระดับ มาก 
   2.51 – 3.50 หมายถึง ความเห็นด้วยกับข้อคำถามอยู่ในระดับ ปานกลาง  
   1.51 – 2.50 หมายถึง ความเห็นด้วยกับข้อคำถามอยู่ในระดับ น้อย 
   1.00 – 1.50 หมายถึง ความเห็นด้วยกับข้อคำถามอยู่ในระดับ น้อยท่ีสุด 
*มีการปรับค่าตัวแปรเป็นทางตรงกันข้าม เนื่องจากภาวะหมดไฟ เป็นตัวแปรเชิงลบ* 
  ขั ้นที ่  2 ว ิเคราะห์ปัจจัยที ่ส ่งผลต่อภาวะหมดไฟในการทำงานของผู ้บริหาร
สถานศึกษาผู ้บริหารสถานศึกษา ด้วยสถิติว ิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณ  (multiple linear 
regression analysis) 
  

ระยะที ่ 2 การพัฒนาแนวทางการป้องกันภาวะหมดไฟในการทำงานของผู ้บริหาร
สถานศึกษา 
 การศึกษาเพื่อพัฒนาแนวทางการป้องกันภาวะหมดไฟในการทำงาน ในระยะนี้เป็นการศึกษา
นำข้อมูลที ่ได้จากการจัดอันดับตามค่าในระยะที่ 1 และการศึกษาเอกสาร งานวิจัยที ่เกี ่ยวข้อง  
มาวิเคราะห์สังเคราะห์ รวมถึงการสัมภาษณ์เพื่อให้ได้มาซึ่งข้อมูลในการพัฒนาแนวทางการป้องกัน
ภาวะหมดไฟในการทำงานของผู้บริหารสถานศึกษาและการศึกษานั้นตรงกับวัตถุประสงค์ของการวิจัย
ข้อท่ี 3. เพื่อพัฒนาแนวทางการป้องกันภาวะหมดไฟในการทำงานของผู้บริหารสถานศึกษา 
 

 2.1 ผู้ให้ข้อมูลในการสัมภาษณ์ 
 การสัมภาษณ์เพื่อให้ได้มาซึ ่งข้อมูลในระยะที่ 2 ผู ้วิจัยได้เลือกผู้ให้ข้อมูลในการ

สัมภาษณ์แบบเจาะจง (purposive selection) ประกอบด้วย ผู้อำนวยการสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษาสังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 1 คน ผู้อำนวยการสำนักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาสังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 1 คน ผู้อำนวยการโรงเรียน
ในระดับช้ันมัธยมศึกษาสังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 2 คน ผู้อำนวยการโรงเรียน
ขยายโอกาสสังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 2 คน ผู้อำนวยการโรงเรียนระดับช้ัน
ประถมศึกษาสังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 2 คน รวมท้ังส้ิน 8 คน 
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 2.2 เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย  
  ในระยะที ่ 2 ใช้แบบสัมภาษณ์แบบกึ ่งโครงสร้าง (semi-structured Interview)  
ในการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยประเด็นท่ีผู้วิจัยดำเนินการเก็บจากผู้ให้การสัมภาษณ์คือ 
  1. ข้อมูลเกี่ยวกับผู้ให้ข้อมูลในการสัมภาษณ์  
  2. ภาวะหมดไฟในการทำงานของผู้บริหารสถานศึกษา 
  3. ปัจจัยท่ีส่งผลต่อภาวะหมดไฟในการทำงานของผู้บริหารสถานศึกษา 
  4. แนวทางป้องกันการเกิดภาวะหมดไฟ ของผู้บริหารสถานศึกษา 
 
 2.3 การสร้างเคร่ืองมือและการหาคุณภาพเคร่ืองมือ  
  วิธีการสร้างแบบสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง (semi-structured interview)  
  1. นำผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยท่ีส่งผลต่อภาวะหมดไฟในการทำงานของผู้บริหาร
สถานศึกษา จากแบบสอบถามและจากการศึกษาเอกสารงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง นำมาร่างข้อคำถามเพื่อ
ดำเนินการในสัมภาษณ์ 
  2. สร ้างแบบสัมภาษณ์ก ึ ่งโครงสร ้าง เร ื ่อง แนวทางป ้องก ันการเก ิดภาวะ 
หมดไฟ ของผู้บริหารสถานศึกษา เสนอต่ออาจารย์ที ่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ และอาจารย์ที ่ปรึกษา
วิทยานิพนธ์ร่วม เพื่อตรวจสอบความถูกต้องเหมาะสมของเนื้อหา  
  3. แก้ไข ปรับปรุงแบบแบบสัมภาษณ์ก ึ ่งโครงสร้างตามที ่อาจารย์ที ่ปร ึกษา
วิทยานิพนธ์ และอาจารย์ท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ์ร่วมเสนอแนะ 
  4. นำแบบสัมภาษณ์ที่แก้ไข ปรับปรุง ไปทดลองใช้ กับผู้บริหารสถานศึกษาหรือ
ผู้เช่ียวชาญเพื่อหาประเด็นแก้ไขในแบบสัมภาษณ์ก่อนนำไปใช้จริง 
  5. นำแบบสัมภาษณ์กึ ่งโครงสร้างที ่ถูกต้อง จัดพิมพ์เพื ่อนำไปใช้ประกอบการ
สัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิต่อไป  
 
 2.4 การเก็บรวบรวมข้อมูล  
  1. ผู้วิจัยคัดเลือกผู้ทรงคุณวุฒิแบบเจาะจง โดยผู้ทรงคุณวุฒิจะต้องมีคุณสมบัติคือ 
เป็นผู้บริหารสถานศึกษา ในสังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ประกอบด้วย ผู้อำนวยการ
สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 1 คน 
ผู้อำนวยการสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น
พื้นฐาน 1 คน ผู้อำนวยการโรงเรียนในระดับช้ันมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น
พื้นฐาน 2 คน ผู้อำนวยการโรงเรียนขยายโอกาส สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  
2 คน ผู้อำนวยการโรงเรียนระดับชั้นประถมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  
2 คน รวมท้ังส้ิน 8 คน ด้วยแบบสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง (semi-structured interview)   
  2. ผู้วิจัยนำแบบสัมภาษณ์กึ่งโครงสร้าง (semi-structured interview) ที่จัดพิมพ์
เรียบร้อยแล้ว ดำเนินการสัมภาษณ์ผู ้ทรงคุณวุฒิ โดยการสัมภาษณ์ตัวต่อตัว หรือ ผ่านโปรแกรม 
Zoom, Line ตามความสะดวกของผู้ทรงคุณวุฒิ โดยจะใช้เวลาในการสัมภาษณ์ 30 – 45 นาที 
โดยประมาณ  
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 2.5 การวิเคราะห์ข้อมูล  
  ผู้วิจัยดำเนินการวิเคราะห์ข้อมูลตามวัตถุประสงค์ของงานวิจัยข้อท่ี 3 คือเพื่อพัฒนา
แนวทางการป้องกันภาวะหมดไฟในการทำงานของผู ้บร ิหารสถานศึกษา  สังก ัดสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั ้นพื้นฐาน โดยมีกระบวนการคือ ทำการวิเคราะห์เนื ้อหา (content 
analysis) จากการสัมภาษณ์ผู ้ทรงคุณวุฒิเพื ่อสรุป สังเคราะห์ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ และสร้าง
ข้อสรุปแบบอุปนัย เพื่อดำเนินการพัฒนาแนวทางการป้องกันการเกิดภาวะหมดไฟในการทำงานของ
ผู้บริหารสถานศึกษา และนำแนวทางที่ได้ไปนำเสนอในงานวิจัย เพื่อให้ผู้บริหารสถานศึกษาและผู้ท่ี
สนใจสามารถนำแนวทางไปปรับใช้กับตนเอง เพื ่อป้องกันการเกิดภาวะหมดไฟในการทำงาน  
และทำให้การทำงานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อไป 
 
สถิติที่ใช้ในการวิจัย  
  ผู้วิจัยได้ดำเนินการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติต่าง ๆ ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้  
 

  1. สถิติที่ใช้ในการตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 
    1.1 การหาค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) เพื่อวัดความเท่ียงตรง (validity) 
(สุวรีย์ ศิริโภคาภิรมย์, 2546, หน้า 90)  
  โดยใช้สูตร 

    IOC = 
 𝑅

𝑁
 

 

   เมื่อ  IOC แทน  ดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อสอบกับเนื้อหา 
หรือระหว่าง ข้อสอบกับจุดประสงค์  
    R  แทน  ผลรวมคะแนนของความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ  
    N  แทน จำนวนผู้เช่ียวชาญ  
 
   1.2 การหาค่าความเชื่อมั ่นของแบบสอบถามโดยวิธีการหาสัมประสิทธิ์
ความเช่ือมั่น (alpha coefficient method) ตามวิธีการของครอนบาค (Cronbach, 1971, p.160)  
  โดยใช้สูตร 

             α     =      











−

−


2

t

2

i

S

S
1

1n

n  
 
 
 
 
 
 
 

       เมื่อ  α          แทน สัมประสิทธิ์ของความเช่ือมั่น 
           n          แทน จำนวนข้อคำถาม 
           iS         แทน ความแปรปรวนแต่ละข้อ 
           tS         แทน ความแปรปรวนท้ังฉบับ 

มห
าวทิ

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
เท
พส
ตร
ี



56 

    2. สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อตอบวัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 
    2.1 สถิติที ่ใช้ในการวิเคราะห์แบบสอบถาม ได้แก่ ค่าร้อยละ (percentage) 
ค่าเฉล่ีย (mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (standard deviation) 
         2.1.1 การหาค่าร้อยละ (percentage) จากสูตร (สุวรีย์ ศิริโภคาภิรมย์, 
2546, หน้า 95) 
 

          P       =      100
n

f
  

 
      เมื่อ   P   แทน  ร้อยละ 
          f    แทน  ความถ่ีท่ีต้องการแปลค่าให้เป็นร้อยละ 
          n    แทน  จำนวนความถ่ีท้ังหมด 
 

          2.1.2 การหาค่าเฉลี่ย (X ) จากสูตร (สุวรีย์  ศิริโภคาภิรมย์, 2546, หน้า
106) 

           X       =    
n

Χ  

      เมื่อ  X     แทน   คะแนนเฉล่ีย 
               แทน   ค่าหรือคะแนนของข้อมูล 
              แทน   ผลรวมของค่าหรือคะแนนท้ังหมด 
          n      แทน   จำนวนกลุ่มตัวอย่าง 

   2.2 การวิเคราะห์ความแตกต่างระหว่างตัวแปร 2 กลุ่ม ท่ีเป็นอิสระต่อกัน และ
โดยพิจารณาความแปรปรวนของประชากรทั้ง 2 กลุ่ม โดยการทดสอบเอฟ (F – test) จากสูตร (วิไล 
ทองแผ่, 2542, หน้า 227) 
 
 
          F      =             ,  1df = 1n1 − ,  2df  = 1n 2 − ,   
 
      ถ้ามีนัยสำคัญทางสถิติ ใช้สูตร     

             t     =     ( )
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ถ้าไม่มีนัยสำคัญทางสถิติ  ใช้สูตร 
 

                     𝑡 =
𝛸1−𝛸2

√
(𝑛1−1)𝑠1

2+(𝑛2−1)𝑠2
2

𝑛1+𝑛2−2
[

1

𝑛1
+

1

𝑛2
]

 df, = 1n + 2n -2 

 
 

  
 เมื่อ   t  แทน ค่าสถิติทดสอบที 

 1  แทน คะแนนเฉล่ียของกลุ่มตัวอย่างท่ี 1 
 2  แทน คะแนนเฉล่ียของกลุ่มตัวอย่างท่ี 2 
 1n   แทน ขนาดกลุ่มตัวอย่างท่ี 1 
 2n      แทน ขนาดกลุ่มตัวอย่างท่ี 2 
 2

1s     แทน ความแปรปรวนของกลุ่มตัวอย่างท่ี 1 
 2

2s     แทน ความแปรปรวนของกลุ่มตัวอย่างท่ี 2 
 df  แทน ระดับช้ันของความเป็นอิสระ 
 
 

   2.3 การวิเคราะห์ความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียของกลุ่มตัวอย่าง 2 กลุ่ม โดย
การทดสอบค่า (T-test) จากสูตร (กัลยา วานิชย์บัญชา, 2561, หน้า 109) 
  2.3.1 กรณีท่ีค่าแปรปรวนของท้ัง 2 กลุ่มเท่ากัน 
 

𝑡 =
𝑥1̅̅̅ − 𝑥̅2

𝑠𝑝√
1

𝑛1
+

1
𝑛2

 

 
  สถิติทดสอบ t มีองศาอิสระ 𝑛1 + 𝑛2 − 2 
 

 เมื่อ t  แทน ค่าสถิติท่ีใช้พิจารณาใน T-test 
 1  แทน คะแนนเฉล่ียของกลุ่มตัวอย่างท่ี 1 
 2  แทน คะแนนเฉล่ียของกลุ่มตัวอย่างท่ี 2 

 𝑠𝑝    แทน  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานตัวอย่างรวมจากตัวอย่างท้ัง 2 กลุ่ม 
   𝑛1 แทน  ขนาดของกลุ่มตัวอย่างในกลุ่มท่ี 1 
   𝑛2 แทน  ขนาดของกลุ่มตัวอย่างในกลุ่มท่ี 2 
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 2.3.2 กรณีท่ีค่าแปรปรวนของท้ัง 2 กลุ่มไม่เท่ากัน 
   

𝑡 =
𝑥1̅̅̅ − 𝑥̅2

√
𝑠1

2

𝑛1
+

𝑠2
2

𝑛2

 

     
                    เมื่อ t  แทน ค่าสถิติท่ีใช้พิจารณาใน T-test 
  1  แทน คะแนนเฉล่ียของกลุ่มตัวอย่างท่ี 1 
  2  แทน คะแนนเฉล่ียของกลุ่มตัวอย่างท่ี 2 
 𝑠1     แทน ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานตัวอย่างของกลุ่มท่ี 1 
 𝑠2 แทน ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานตัวอย่างของกลุ่มท่ี 2 
   𝑛1 แทน ขนาดของกลุ่มตัวอย่างในกลุ่มท่ี 1 
   𝑛2 แทน ขนาดของกลุ่มตัวอย่างในกลุ่มท่ี 2 
 
 
         2.4 สถิติวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณ  (Multiple Linear Regression 
Analysis) เป็นการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต้น (X) และตัวแปรตาม (Y) ที่มีลักษณะ
เหมือนกันกับวิธี Simple Linear Regression คือ ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต้นและตัวแปรตาม
เป็นแบบเชิงเส้นตรง แต่ที่แตกต่าง คือ Multiple Linear Regression Analysis (Freeman, 2009) 
จะเป็นการศึกษาความสัมพันธ์ที่มีตัว แปรต้นมากกว่า 1 ตัว โดยความสัมพันธ์แทนด้วยสมการทาง
คณิตศาสตร์ 
 
      

𝑌 = 𝛽0 + 𝛽1𝑥1 + 𝛽2𝑥2 + ⋯ + 𝛽𝑘𝑥𝑘 
 
 
   เมื่อ Y แทน ข้อมูลผลลัพธ์ที่ได้ (output)  
    𝛽0 แทน ค่าคงท่ีของสมการถดถอย ซึ่งเป็นค่าจุดตัด  
      (Intercept) แกน y ของสมการ  
      𝛽1, 𝛽2,..., 𝛽𝑘 แทน  ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอย (Regression  
      Coefficient) ของตัวแปรต้น 1 2 , ,.., k 
 
 
  จากสมการแสดงการความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรตาม (Y) และตัวแปรต้น (X) ของ
ประชากรจะเห็นว่า กลุ่มตัวแปรต้น (𝑎+ 𝛽1 𝑥1 +  𝛽2 𝑥2 + ….+ 𝛽𝑘𝑥𝑘)   สามารถอธิบาย
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การ เปล่ียนแปลงค่าของตัวแปรตามได้ส่วนหนึ่ง ในส่วนของการเปล่ียนแปลงท่ีไม่สามารถอธิบายได้นี้ 
เรียกว่า ค่าความคาดเคลื่อนในการพยากรณ์ (Error : ) การวิเคราะห์เชิงถดถอยแบบพหุคูณจะเป็น 
การพยากรณ์หาค่าสัมประสิทธิ์  และ 𝛽1 จากค่าสถิติ a และ b ที่ได้จากการค้านวณโดยกลุ่ม 
ตัวอย่าง โดยหลักการวิเคราะห์ คือ ค่าสัมประสิทธิ์ที ่ค้านวณได้จะต้องเป็นค่าสัมประสิทธิ์ที่ท้าให้  
สมการดังกล่าว มีค่าความคาดเคล่ือนกำลังสองรวมกันน้อยท่ีสุด (Ordinary Least Square : OLS) 
 
  
  สมการถดถอยเชิงพหุคูณของประชากร 
 
  𝑌 = 𝛽0 + 𝛽1𝑋1 + 𝛽2𝑋2 + ⋯ + 𝛽𝑘𝑋𝑘 + 𝜀 
 
  สมการถดถอยเชิงพหุคูณของกลุ่มตัวอย่าง 
 
  𝑌 = 𝑎 + 𝑏1𝑋1 + 𝑏2𝑋2 + ⋯ + 𝑏𝑘𝑋𝑘 
 
 
 
  เมื่อ  X คือ ตัวแปรต้น 
   Y คือ ตัวแปรตาม 
   K คือ จำนวนตัวแปรต้น  
 
  เมื่อ  และ a เป็นจุดตัดแกน Y ของสมการถดถอย หรือ ค่าของ Y เมื่อให้ตัวแปร
ต้นท้ังหมดมีค่าเท่ากับศูนย์  
 
  ส่วน 𝛽 และ b เป็นสัมประสิทธิ์ถดถอย (Partial regression coefficient) ของตัว 
แปรต้นแต่ละตัว ซึ่งหมายถึง อัตราการเปล่ียนแปลงของตัวแปร ตาม (Y) เมื่อตัวแปรต้นนั้น เปล่ียนไป 
1 หน่วย โดยตัวแปรต้นตัวอื่นมีค่าคงท่ี โดยท่ีค่าสัมประสิทธิ์ a และ b สามารถค้านวณได้จากสูตรดังนี้ 
 
  𝑎 = 𝑌 − 𝑏1𝑋1 − 𝑏2𝑋2 − ⋯ − 𝑏𝑘𝑋𝑘 
 

  𝑏1 =
∑ 𝑋𝑖𝑌𝑖−∑ 𝑋𝑖𝑌𝑖 ∑ 𝑋𝑖𝑌𝑖

𝑛 ∑ 𝑋
2

𝑖
  −(∑ 𝑋𝑖) 2
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  การวิเคราะห์เชิงถดถอยเชิงพหุคูณมีเงื่อนไขท่ีสำคัญ คือ   
  1. ความผิดพลาด (error) ต้องเป็นตัวแปรสุ่ม และมีการแจกแจงแบบโค้งปกติ  
  2. ความแปรปรวนของตัวแปรตาม (Y) ในทุกค่าของตัวแปรต้น (X) จะต้องเท่ากัน  
  3. ค่าความผิดพลาดของตัวแปรตาม (Y) แต่ละค่าเป็นอิสระกัน  
  4. ตัวแปรต้นท่ีนำมาวิเคราะห์จะต้องเป็นอิสระกัน 
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บทท่ี 4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลในการวิจัย เรื่อง แนวทางการป้องกันและปัจจัยท่ีส่งผลต่อภาวะหมด

ไฟในการทำงานของผู ้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  
ม ี4 ตอน คือ 1) ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 2) ภาวะหมดไฟของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 3) ผลของปัจจัยส่วนบุคคลและปัจจัยจากสภาพองค์กร
ท่ีมีต่อภาวะหมดไฟในการทำงานของผู้บริหารสถานศึกษา และ 4) แนวทางการป้องกันภาวะหมดไฟ
ในการทำงานของผู ้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั ้นพื ้นฐาน  
มรีายละเอียดดังนี้ 

 
สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 ในการวิเคราะห์ข้อมูลและแปลความหมาย ผู้วิจัยได้ใช้สัญลักษณ์ ดังน้ี 

𝑥̅ แทน ค่าเฉล่ีย (mean) 
S.D. แทน ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (standard deviation) 
t  แทน ค่าสถิติ t-test ที่ใช้ในการทดสอบนัยสำคัญของตัวแปรกรณีข้อมูลมี

การแจกแจงแบบที (t-distribution) 
F แทน ค่าสถิติ F-test ที่ใช้ในการทดสอบนัยสำคัญของตัวแปรกรณีข้อมูลมี

การแจกแจงแบบเอฟ (f-distribution) 
Sig. แทน ระดับความมีนัยสำคัญทางสถิติ 
R แทน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 

R2 แทน ค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ 

Adjust R2 แทน ค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์เมื่อปรับแล้ว 
β แทน ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 

(ค่าอิทธิพล) 
b แทน ค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของตัวพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 
SE (β) แทน ค่าความคลาดเคล่ือนมาตรฐานของค่าสัมประสิทธิ์การ ถดถอยของตัว

พยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 
 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ผู้วิจัยได้วิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามจากกลุ่มตัวอย่าง จำนวน 479 คน 
ดังปรากฏในตาราง 4 
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ตาราง 3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จำนวน (n=479) ร้อยละ 

รวม 479 100.00 
1. ภูมิภาคของผู้ตอบแบบสอบถาม 
    1) ภาคเหนือ 
    2) ภาคกลาง, ภาคตะวันออก, ภาคตะวันตก 
    3) ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
    4) ภาคใต้ 

รวม 
2. เพศ 

1) ชาย 
2) หญิง 

 
82 
157 
167 
72 
479 

 
154 
325 

 
17.10 
33.00 
34.90 
15.00 
100.00 

 
32.20 
67.80 

รวม 479 100.00 
3. สถานภาพ 

1) โสด 
2) สมรส 
3) หม้าย 
4) หย่าร้าง 
5) แยกกันอยู่ 

 
98 
310 
20 
25 
26 

 
20.50 
64.70 
4.20 
5.20 
5.40 

รวม 479 100.00 
4. ประสบการณ์การทำงานในตำแหน ่ งผ ู ้ บ ร ิหาร
สถานศึกษา 

1) 1 – 5 ปี 
2) 6 – 10 ปี   
3) 11 – 15 ปี 
4) 16 – 20 ปี 
5) 21 – 25 ปี 
6) 26 ปีขึ้นไป 

รวม 

 
 

92 
85 
141 
113 
26 
22 
479 

 
 

19.20 
17.70 
29.50 
23.60 
5.40 
4.60 

100.00 
5. ขนาดของโรงเรียน 

1) โรงเรียนขนาดเล็ก 
2) โรงเรียนขนาดกลาง 
3) โรงเรียนขนาดใหญ่ 
4) โรงเรียนขนาดใหญ่พิเศษ 

รวม 

 
101 
251 
110 
17 
479 

 
21.10 
52.40 
23.00 
3.50 

100.00 
รวม 479 100.00 
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 จากตาราง 3 แสดงการวิเคราะห์ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถามผู้บริหารสถานศึกษา
ในสังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน จำนวนผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศ
หญิงจำนวน 325 คน คิดเป็นร้อยละ 67.80 รองลงมาคือเพศชาย จำนวน 154 คน คิดเป็นร้อยละ 
32.20 และผู้ตอบแบบสอบถาม มีสถานภาพสมรสมากที่สุด จำนวน 310 คน คิดเป็นร้อยละ 64.70 
และน้อยท่ีสุดคือสถานภาพหม้าย จำนวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 4.20 ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มี
ประสบการณ์การทำงานตำแหน่งผู ้บริหารสถานศึกษาในช่วง 11-15 ปี จำนวน 141 คน คิดเป็น 
ร้อยละ 29.50 และน้อยที่สุดคือ มีประสบการณ์ 26 ปีขึ้นไป จำนวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ 4.60 
ขนาดโรงเรียนของผู้ที่ตอบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่เป็นโรงเรียนขนาดกลาง จำนวน 251 คน คิดเป็น
ร้อยละ 52.40 และน้อยท่ีสุดคือ โรงเรียนขนาดใหญ่พิเศษ จำนวน 17 คิดเป็นร้อยละ 3.50 ตามลำดับ 
 
 ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ภาวะหมดไฟในการทำงานของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
 ผู้วิจัยนำข้อมูลท่ีได้จากการการตอบแบบสอบถามของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน มาวิเคราะห์ค่าต่าง ๆ ของภาวะหมดไฟของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน  
 
ตาราง 4 ผลการวิเคราะห์ภาวะหมดไฟของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการ

การศึกษาข้ันพื้นฐาน 
 

ภาวะหมดไฟของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

n=479 
𝑥̅ S.D. ค่าต่ำสุด ค่าสูงสุด แปลผล 

1. ความอ่อนล้าทางอารมณ์ (Emotional 
Exhaustion) 

2.14 0.57 1.00 3.75 น้อย 

2. การลดค่าความเป็นบุคคล 
(Depersonalization)  

2.08 0.59 1.00 3.80 น้อย 

3. ความรู้สึกไม่ประสบความสำเร็จในชีวิตหรือ 
    การทำงาน(Reduced Personal  
    Accomplishment) 

2.11 0.58 1.00 3.70 น้อย 

      
รวม 2.11 0.56 1.00 3.70 น้อย 

 

จากตาราง 4 ผลการวิเคราะห์ภาวะหมดไฟของผู ้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั ้นพื ้นฐาน (Emotional Exhaustion) โดยภาพรวม อยู ่ในระดับน้อย 
(𝑥̅=2.11, S.D.=0.56) และเมื่อพิจารณารายด้านเรียงตามลำดับจากสูงที่สุดไปหาต่ำท่ีสุด พบว่า  
สูงที่สุดคือในด้านความอ่อนล้าทางอารมณ์ (Emotional Exhaustion) อยู่ในระดับน้อย (𝑥̅=2.14, 
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S.D.=0.57) รองลงมาคือด้านความรู้สึกไม่ประสบความสำเร็จในชีวิตหรือการทำงาน (Reduced 
Personal Accomplishment) อยู่ในระดับน้อย (𝑥̅=2.11, S.D.=0.58) และด้านการลดค่าความเป็น
บุคคล (Depersonalization) อยู่ในระดับน้อย (𝑥̅=2.08, S.D.=0.59) ตามลำดับ 
 เมื่อพิจารณาข้อคำถามเกี่ยวกับภาวะหมดไฟของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน สามารถสรุปรายด้านดังปรากฏในตาราง 6 ถึง 8  
 
ตาราง 5 ผลการวิเคราะห์ภาวะหมดไฟของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการ

การศึกษาข้ันพื้นฐาน ในด้านความอ่อนล้าทางอารมณ์ (Emotional Exhaustion) 
 

ภาวะหมดไฟของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

n=479 
𝑥̅ S.D. ค่าต่ำสุด ค่าสูงสุด แปลผล 

ความอ่อนล้าทางอารมณ์ (Emotional 
Exhaustion) 

1. ท่านไม่รู้สึกสดช่ืนและสดใสทุกวันท่ีเดินทางไป
ปฏิบัติงาน 

 
 

2.44 

 
 

0.83 

 
 

1.00 

 
 

5.00 

 
 

น้อย 

2. เมื่อท่านพบเห็นผู้ร่วมงานในสถานศึกษาท่านมี
ความรู้สึกไม่ดีใจและไม่ยินดีท่ีได้พบเจอ 

2.17 0.78 1.00 4.00 น้อย 

3. ท่านไม่พร้อมท่ีจะเผชิญกับปัญหาต่าง ๆ ท่ีเข้า  
    มาในชีวิตของท่าน 

2.06 0.70 1.00 4.00 น้อย 

4. ท่านไม่มีความกระตือรือร้นในการทำงาน 2.13 0.70 1.00 4.00 น้อย 
5. ท่านไม่มีพลังใจในการปฏิบัติงาน 2.12 0.71 1.00 4.00 น้อย 
6. การทำงานนอกเวลาของท่าน เป็นปัญหาต่อ

การทำงานอื่น ๆ   
7. ท่านไม่เคยให้กำลังใจในการทำงานกับ

ผู้ร่วมงานในสถานศึกษา 
8. ท่านไม่ปรารถนาท่ีจะพัฒนางานของตนเองให้

ดีขึ้น 
9. ท่านไม่ปรารถนาท่ีจะเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ ในการ

ปฏิบัติหน้าท่ีผู้บริหารสถานศึกษา 
10. ท่านไม่มีความสนใจท่ีจะเรียนรู้นวัตกรรม

ใหม่ ๆ เพื่อนำมาใช้ในการบริหารสถานศึกษา
ให้ดีขึ้น 

 

2.12 
 

2.21 
 

2.07 
 

2.04 
 

2.07 
 
 

0.74 
 

0.79 
 

0.73 
 

0.72 
 

0.71 
 
 

1.00 
 

1.00 
 

1.00 
 

1.00 
 

1.00 
 
 

4.00 
 

5.00 
 

4.00 
 

4.00 
 

4.00 
 
 

น้อย 
 

น้อย 
 

น้อย 
 

น้อย 
 

น้อย 

รวม 2.14 0.57 1.00 3.70 น้อย 
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 จากตาราง 5 เม ื ่อพ ิจารณารายข้อ ในด้านความอ่อนล้าทางอารมณ์ (Emotional 
Exhaustion) พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดสามอันดับแรก ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษารู้สึกไม่สดช่ืน
และสดใสทุกวันที่เดินทางไปปฏิบัติงาน (𝑥̅=2.44, S.D.=0.83) รองลงมาคือ ท่านไม่เคยให้กำลังใจ 
ในการทำงานกับผู้ร่วมงานในสถานศึกษา (𝑥̅=2.21, S.D.=0.79) และ เมื่อผู้บริหารสถานศึกษาพบ
เห็นผู้ร่วมงานในสถานศึกษาจะมีความรู้สึกไม่ดีใจและไม่ยินดีที ่ได้พบเจอ (𝑥̅=2.17, S.D.=0.78)  
ส่วนค่าเฉล่ียต่ำท่ีสุด ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษาไม่ปรารถนาท่ีจะเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ ในการปฏิบัติหน้าท่ี
ผู้บริหารสถานศึกษา (𝑥̅=2.04, S.D.=0.72) 
 

 
ตาราง 6 ผลการวิเคราะห์ภาวะหมดไฟของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการ

การศึกษาข้ันพื้นฐาน ในด้านการลดค่าความเป็นบุคคล (Depersonalization) 
 
 

ภาวะหมดไฟของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

n=479 
𝑥̅ S.D. ค่าต่ำสุด ค่าสูงสุด แปลผล 

   การลดค่าความเป็นบุคคล 
(Depersonalization)  

1. ท่านไม่มีความภูมิใจในตนเอง 

 
 

2.11 

 
 

0.78 

 
 

1.00 

 
 

5.00 

 
 

น้อย 
2. ท่านไม่มีความเข้าใจในตัวผู้ร่วมงานทุกคน 2.01 0.70 1.00 4.00 น้อย 
3. ผู้ร่วมงาน แสดงพฤติกรรมและมีมุมมองท่ีไม่ดี 
     ต่อท่าน 

2.09 0.70 1.00 5.00 น้อย 

4. ผู้ร่วมงานของท่าน มีความกังวลใจต่อการ
ปฏิบัติงานของท่าน 

2.10 0.68 1.00 4.00 น้อย 

5. ผู้ร่วมงานในสถานศึกษา ปฏิบัติงานไม่เป็นท่ี  
   น่าพอใจ 

2.14 0.70 1.00 5.00 น้อย 

6. ท่านไม่ให้เกียรติและเคารพการตัดสินใจใน   
   การทำงานของผู้ร่วมงานในสถานศึกษา  
7. ท่านไม่มีกัลยาณมิตรท่ีดีในสถานศึกษา 
8. ผู้ร่วมงานของท่านไม่เคารพและไม่ให้เกียรติ

ท่าน 
9. นักเรียนในสถานศึกษาของท่านมีความรู้สึกท่ี   
    ไม่ดีต่อท่าน 
10. ท่านไม่รับฟังความคิดเห็นของผู้ร่วมงานใน

สถานศึกษา 

2.11 
 

2.07 
2.07 

 
2.08 

 
2.05 

0.67 
 

0.72 
0.70 

 
0.72 

 
0.67 

1.00 
 

1.00 
1.00 

 
1.00 

 
1.00 

 

4.00 
 

4.00 
4.00 

 
4.00 

 
4.00 

น้อย 
 

น้อย 
น้อย 

 
น้อย 

 
น้อย 

รวม 2.08 0.59 1.00 3.80 น้อย 
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จากตาราง 6 เมื่อพิจารณารายข้อ ในด้านการลดค่าความเป็นบุคคล(Depersonalization) 
พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดสามอันดับแรก ได้แก่ ผู้ร่วมงานในสถานศึกษา ปฏิบัติงานไม่เป็นที่น่า
พอใจ (𝑥̅=2.14, S.D.=0.70) รองลงมาคือ ผู้บริหารสถานศึกษาไม่มีความภูมิใจในตนเอง (𝑥̅=2.11, 
S.D.=0.78) และ ผู้บริหารสถานศึกษาไม่ให้เกียรติและเคารพการตัดสินใจในการทำงานของผู้ร่วมงาน
ในสถานศึกษา (𝑥̅=2.11, S.D.=0.67) ตามลำดับ ส่วนค่าเฉล่ียต่ำท่ีสุด ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษาไม่มี
ความเข้าใจในตัวผู้ร่วมงาน (𝑥̅=2.01, S.D.=0.70) 
 
 
 

ตาราง 7 ผลการวิเคราะห์ภาวะหมดไฟของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน ในด้านความรู ้สึกไม่ประสบความสำเร็จในชีว ิตหรือการทำงาน
(Reduced Personal Accomplishment) 

 
 

ภาวะหมดไฟของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

n=479 
𝑥̅ S.D. ค่าต่ำสุด ค่าสูงสุด แปลผล 

   ความรู้สึกไม่ประสบความสำเร็จในชีวิตหรือ
การทำงาน(Reduced Personal 
Accomplishment)  

1. ท่านรู้สึกไม่ประสบความสำเร็จในชีวิต 

 
 
 

2.04 

 
 
 

0.71 

 
 
 

1.00 

 
 
 

4.00 

 
 
 

น้อย 

2. ศักยภาพการเป็นผู้บริหารสถานศึกษาของ
ท่าน ไม่สามารถพัฒนาได้ 

2.15 0.68 1.00 4.00 น้อย 

3. ท่านรู้สึกไม่พอใจกับการปฏิบัติงานของท่าน  2.05 0.70 1.00 4.00 น้อย 
4. ท่านรู้สึกกดดันเมื่อท่านปฏิบัติงาน 2.09 0.68 1.00 4.00 น้อย 
5. ท่านไม่สามารถบริหารสถานศึกษาได้ตาม
วิสัยทัศน์ และเป้าหมายของสถานศึกษาท่ีต้ังไว้ 

2.20 0.76 1.00 5.00 น้อย 

6. ท่านขาดประสิทธิภาพในบริหารสถานศึกษา 
7. ท่านไม่มีความสามารถในการบริหาร

สถานศึกษา 
8. ท่านไม่วางแผนการทำงานก่อนปฏิบัติงานจริง 
9. ท่านไม่สามารถบริหารผู้ใต้บังคับบัญชาให้

ดำเนินงานตามแบบแผนท่ีต้ังไว ้
10. ท่านบริหารสถานศึกษาไม่เป็นไปตาม

เป้าหมาย 
 

2.15 
 

2.13 
2.14 
2.08 

 
2.11 

0.69 
 

0.70 
0.69 
0.69 

 
0.71 

 

1.00 
 

1.00 
1.00 
1.00 

 
1.00 

 

4.00 
 

4.00 
4.00 
4.00 

 
4.00 

 
 

น้อย 
 

น้อย 
น้อย 
น้อย 

 
น้อย 

รวม 2.11 0.58 1.00 3.70 น้อย 
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จากตาราง 7 เมื่อพิจารณารายข้อ ในด้านความรู้สึกไม่ประสบความสำเร็จในชีวิตหรือการ
ทำงาน (Reduced Personal Accomplishment) พบว่า ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุดสามอันดับแรก ได้แก่ 
ผู ้บริหารสถานศึกษาไม่สามารถบริหารสถานศึกษาตามวิสัยทัศน์ และเป้าหมายของสถานศึกษา 
ที่ตั ้งไว้ได้ (𝑥̅=2.20, S.D.=0.76) รองลงมาคือ ศักยภาพการเป็นผู้บริหารสถานศึกษา ไม่สามารถ
พัฒนาได้ (𝑥̅=2.15, S.D.=0.68) และ ขาดประสิทธิภาพในบริหารสถานศึกษา (𝑥̅=2.15, S.D.=0.69) 
ผู้บริหารสถานศึกษาไม่วางแผนการทำงานก่อนปฏิบัติงานจริง (𝑥̅=2.14, S.D.=0.69) ส่วนค่าเฉล่ียต่ำ
ที่สุด ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษารู้สึกไม่พึงพอใจกับการปฏิบัติงานของตนเอง, ผู้บริหารสถานศึกษา 
รู้สึกไม่ประสบความสำเร็จในชีวิต (𝑥̅=2.04, S.D.=0.71) 
 

 
 ตอนที่ 3 ผลของปัจจัยส่วนบุคคลและปัจจัยจากสภาพองค์กรที่ส่งผลต่อภาวะหมดไฟ
ในการทำงานของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
 ผู้วิจัยนำข้อมูลท่ีได้จากการการตอบแบบสอบถามของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน มาวิเคราะห์ผลของผลของปัจจัยส่วนบุคคลและปัจจัยจากสภาพ
องค์กรที่ส่งผลต่อภาวะหมดไฟในการทำงานของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพื้นฐาน 
 
ตาราง  8 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลและปัจจัยจากสภาพองค์กรท่ีส่งผลต่อภาวะหมดไฟในการ

ทำงานของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 
 
โมเดล SS df MS F p 
Regression 91.686 6 15.281 126.833 .000 
Residual 56.867 472 0.120   

Total 148.553 478    
 b SE β t p 
ค่าคงท่ี (Constant) 4.953 0.142  34.983 .000 
1. ความเพียงพอของรายได้a (IS) 0.010 0.028 0.011 0.358 .721 
2. ทัศนคติต่อการเป็นผู้บริหารa (AM) -0.324 0.043 -0.339 -7.571* .000 
3. ภาระรับผิดชอบในครอบครัวa (FR)   0.216 0.028 0.247 7.598* .000 
4. ความสัมพันธ์ในท่ีทำงานa (WR) -0.362 0.049 -0.367 -7.430* .000 
5. ความเหมาะสมภาระงานและความรับผิดชอบ
ของผู้บริหารสถานศึกษาa (SW) 

-0.204 0.048 -0.201 -4.226* .000 

6. อำนาจในการตัดสินใจa (DP) -0.044 0.056 -0.041 -0.791 .430 
หมายเหตุ R2 =0.617, adj R2 =0.612; a มีค่า VIF<10 และ Tolerance >0.1 
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ผลการวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลและปัจจัยจากสภาพองค์กรท่ีส่งผลต่อภาวะหมดไฟในการ
ทำงานของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน พบว่า ตัวแปร
ทำนายทั้ง 6 ตัว ได้แก่ 1) ความเพียงพอของรายได้ 2) ทัศนคติต่อการเป็นผู้บริหาร 3) ภาระ
รับผิดชอบในครอบครัว 5) ความสัมพันธ์ในท่ีทำงาน 4) ความเหมาะสมภาระงานและความรับผิดชอบ
ของผู้บริหารสถานศึกษา 6) อำนาจในการตัดสินใจ สามารถอธิบายความแปรปรวนของภาวะหมดไฟ
ในการทำงานของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ได้ร้อยละ 
61.70 (R2 =0.617) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (F=126.833, p=.000) โดยสามารถเขียน
สมการทำนายได้ ดังนี้ 
 

BÔ= 0.011IŜ-0.339AM*̂+0.247FR̂*-0.367WR̂*-0.201SŴ*-0.041DP̂+e 
 
เมื่อพิจารณาสมการทำนายพบว่า ตัวแปรท่ีมีอิทธิพลต่อภาวะหมดไฟในการทำงานของ

ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ได้อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ
มีทั้งหมด 4 ตัวแปร คือ ความสัมพันธ์ในที่ทำงาน (β =-0.367) รองลงมา คือ ทัศนคติต่อการเป็น
ผู้บริหาร  (β=-0.339) ภาระรับผิดชอบในครอบครัว (β=0.247) และความเหมาะสมของภาระงาน
และความรับผิดชอบของผู้บริหารสถานศึกษา (β=-0.201) ตามลำดับ ส่วนตัวแปรมีอิทธิพลต่อภาวะ
หมดไฟในการทำงานของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  
แต่ไม่มีนัยสำคัญทางสถิติมีทั้งหมด 2 ตัวแปร คือ ความเพียงพอของรายได้ได้ที่นัยสำคัญระดับ .05 
(t=0.358, p=0.721)  และ อำนาจในการตัดสินใจ .05 (t=-0.791, p=0.430) 

 
 

 จากสมการสามารถแปลความหมายได้ว่าเมื่อปัจจัยส่วนบุคคลและปัจจัยจากสภาพองค์กร
ที่ส่งผลต่อภาวะหมดไฟในการทำงานของผู้บริหารสถานศึกษา  สังกัดสำนักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน ด้านทัศนคติต่อการเป็นผู้บริหาร เพิ่มขึ้น 1 หน่วย ภาวะหมดไฟในการทำงาน
ของผู้บริหารสถานศึกษา จะลดลง 0.339 หน่วย เมื ่อควบคุมให้ตัวแปรอื่นมีค่าคงที่ เมื ่อมี ภาระ
รับผิดชอบในครอบครัวเพิ่มขึ ้น 1 หน่วย ภาวะหมดไฟในการทำงานของผู้บริหารสถานศึกษาจะ
เพิ่มขึ้น 0.247 หน่วย เมื่อควบคุมให้ตัวแปรอื่นมีค่าคงท่ี เมื่อความสัมพันธ์ในท่ีทำงาน เพิ่มขึ้น 1 หน่วย 
ภาวะหมดไฟในการทำงานของผู้บริหารสถานศึกษา จะลดลง 0.367 หน่วยเมื่อควบคุมให้ตัวแปรอื่นมี
ค่าคงที่ และความเหมาะสมของภาระงานและความรับผิดชอบของผู้บริหารสถานศึกษา เพิ่มขึ้น 1 
หน่วย ภาวะหมดไฟในการทำงานของผู้บริหารสถานศึกษา จะลดลง 0.201 หน่วย เมื่อควบคุมให้ตัว
แปรอื่นมีค่าคงท่ี 
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ตาราง 9 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลและปัจจัยจากสภาพองค์กรของผู้บริหารสถานศึกษา 
 

ปัจจัยส่วนบุคคลและปัจจัยจากสภาพองค์กร 
ของผู้บริหารสถานศึกษา 

n=479 
𝑥̅ S.D. ค่าต่ำสุด ค่าสูงสุด แปลผล 

1. ความเพียงพอของรายได้ 3.33 0.61 1.60 5.00 ปานกลาง 
2. ทัศนคติต่อการเป็นผู้บริหารสถานศึกษา 3.88 0.58 1.50 5.00 มาก 
3. ภาระรับผิดชอบในครอบครัว 3.56 0.64 1.00 5.00 มาก 
4. ความสัมพันธ์ในท่ีทำงาน  3.97 0.56 2.13 5.00 มาก 
5. ความเหมาะสมของภาระงานและความ

รับผิดชอบของผู้บริหารสถานศึกษา 
3.81 0.55 2.00 5.00 มาก 

6. อำนาจในการตัดสินใจ 3.85 0.52 2.00 5.00 มาก 
      

 
จากตาราง 9  ผลการวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลและปัจจัยจากสภาพองค์กรของผู้บริหาร

สถานศึกษา เมื่อพิจารณาสรุปรายด้าน พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลและปัจจัยจากสภาพองค์กรท่ีมีมาก
ที่สุดต่อภาวะหมดไฟในการทำงานของผู้บริหารสถานศึกษาเรียงลำดับจากมากไปหาน้อยคือ ปัจจัย
ด้านความสัมพันธ์ในท่ีทำงาน อยู่ในระดับมาก (𝑥̅=3.97, S.D.=0.56) รองลงมาคือปัจจัยด้านทัศนคติ
ต่อการเป็นผู้บริหารสถานศึกษา อยู่ในระดับมาก (𝑥̅=3.88, S.D.=0.58) ปัจจัยด้านอำนาจในการ
ตัดสินใจ อยู่ในระดับมาก (𝑥̅=3.85, S.D.=0.52) ปัจจัยด้านความเหมาะสมของภาระงานและความ
รับผิดชอบของผู้บริหารสถานศึกษา อยู่ในระดับมาก (𝑥̅=3.81, S.D.=0.55) และปัจจัยด้านภาระ
รับผิดชอบในครอบครัว อยู่ในระดับมาก (𝑥̅=3.56, S.D.=0.64) ตามลำดับ ส่วนลำดับสุดท้ายคือปัจจัย
ด้านความเพียงพอของรายได้ อยู่ในระดับปานกลาง (𝑥̅=3.33, S.D.=0.61)  

 
ตาราง 10 ผลการวิเคราะห์ความเพียงพอของรายได้ของผู้บริหารสถานศึกษา  
 

ความเพียงพอของรายได้ n=479 
𝑥̅ S.D. ค่าต่ำสุด ค่าสูงสุด แปลผล 

 
1. รายรับของท่านมีความเหมาะสม กับงานท่ี

ปฏิบัติ 
3.57 0.89 1.00 5.00 มาก 

2. ท่านได้รับเงินจากอาชีพเสริมอื่นนอกเหนือจาก
การเป็นผู้บริหารสถานศึกษา เช่น ท่ีบ้านมี
กิจการค้าขาย, ธุรกิจออนไลน์ เป็นต้น 

2.63 1.24 1.00 5.00 ปานกลาง 

3. รายรับท่ีท่านได้รับต่อเดือนเพียงพอต่อการ
ดำเนินชีวิต 

3.35 0.88 1.00 5.00 ปานกลาง 
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ตาราง 10 (ต่อ) 
 

ความเพียงพอของรายได้ n=479 
𝑥̅ S.D. ค่าต่ำสุด ค่าสูงสุด แปลผล 

4. ท่านมีเงินออมในแต่ละเดือน 3.27 0.92 1.00 5.00 ปานกลาง 
5. ท่านสามารถบริหารจัดการด้านการเงินได้เป็น

อย่างดี 
3.83 0.84 2.00 5.00 มาก 

รวม 3.33 0.61 1.60 5.00 ปานกลาง 
 
 จากตาราง 10 เมื่อพิจารณารายข้อในด้านความเพียงพอของรายได้ พบว่า ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูง
ที่สุด สามอันดับแรกได้แก่ ผู ้บริหารสถานศึกษาสามารถบริหารจัดการด้านการเงินได้เป็นอย่างดี 
(𝑥̅=3.83, S.D.=0.84) รองลงมาคือ รายรับของผู้บริหารสถานศึกษามีความเหมาะสม กับงานท่ีปฏิบัติ
(𝑥̅=3.57, S.D.=0.89) และ รายรับท่ีผู้บริหารสถานศึกษาได้รับต่อเดือนเพียงพอต่อการดำเนินชีวิต 
(𝑥̅=3.35, S.D.=0.88) ตามลำดับ ส่วนค่าเฉลี่ยต่ำที่สุดสองอับดับ ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษามีเงิน
ออมในแต่ละเดือน (𝑥̅=3.27, S.D.=0.92) และผู้บริหารสถานศึกษาได้รับเงินจากอาชีพเสริมอื่น
นอกเหนือจากการเป็นผู้บริหารสถานศึกษา เช่น ที่บ้านมีกิจการค้าขาย, ธุรกิจออนไลน์ เป็นต้น 
(𝑥̅=2.63, S.D.=1.24) 
 
ตาราง 11 ผลของปัจจัยส่วนบุคคลและปัจจัยจากสภาพองค์กรที่ส่งผลต่อภาวะหมดไฟในการทำงาน

ของผู้บริหารสถานศึกษา รายด้านทัศนคติต่อการเป็นผู้บริหาร 
 

ทัศนคติต่อการเป็นผู้บริหาร 
 

n=479 
𝑥̅ S.D. ค่าต่ำสุด ค่าสูงสุด แปลผล 

1. ท่านมีความรู้สึกรักในตำแหน่งผู้บริหาร
สถานศึกษา 

3.91 0.75 1.00 5.00 มาก 

2. ท่านมีความต้องการเป็นผู้บริหารสถานศึกษา 3.95 0.71 1.00 5.00 มาก 
3. การเป็นผู้บริหารสถานศึกษามีความสำคัญใน

ชีวิตของท่าน 
3.81 0.74 1.00 5.00 มาก 

4. ท่านรู้สึกมีความสุขเมื่อได้ทำงานในตำแหน่ง
ผู้บริหารสถานศึกษา 

3.87 0.76 1.00 5.00 มาก 

5. ท่านรู้สึกภาคภูมิใจต่อตำแหน่งผู้บริหาร
สถานศึกษา 

3.95 0.73 1.00 5.00 มาก 

6. ท่านวางแผนทำผลงานวิชาการเพื่อเล่ือน
ตำแหน่งให้สูงขึ้นในอนาคต 

3.81 0.75 1.00 5.00 มาก 

      
รวม 3.88 0.58 1.50 5.00 มาก 
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 จากตาราง 11 เมื ่อพิจารณารายข้อ ในด้านทัศนคติต่อการเป็นผู้บริหาร พบว่า ข้อที่มี
ค่าเฉลี ่ยสูงที ่สุดสามอันดับแรก ได้แก่ ผู ้บริหารสถานศึกษามีความต้องการที ่จะเป็นผู ้บริหาร
สถานศึกษา (𝑥̅=3.95, S.D.=0.71) และผู้บริหารสถานศึกษารู้สึกภาคภูมิใจต่อตำแหน่ง (𝑥̅=3.95, 
S.D.=0.73)  รองลงมาคือ ผู ้บริหารสถานศึกษามีความรู้สึกรักในตำแหน่งของตนเอง (𝑥̅=3.91, 
S.D.=0.75) และ ผู้บริหารสถานศึกษารู้สึกมีความสุขเมื่อได้ทำงาน (𝑥̅=3.87, S.D.=0.76) ตามลำดับ 
ส่วนในค่าเฉล่ียต่ำท่ีสุดสองอันดับ ได้แก่ การเป็นผู้บริหารสถานศึกษามีความสำคัญในชีวิต (𝑥̅=3.81, 
S.D.=0.74) และผู้บริหารสถานศึกษาวางแผนทำผลงานวิชาการเพื่อเล่ือนตำแหน่งให้สูงขึ้นในอนาคต 
(𝑥̅=3.81, S.D.=0.75) 
 
ตาราง 12 ผลของปัจจัยส่วนบุคคลและปัจจัยจากสภาพองค์กรที่ส่งผลต่อภาวะหมดไฟในการทำงาน

ของผู้บริหารสถานศึกษา รายด้านภาระรับผิดชอบในครอบครัว 
 

ภาระรับผิดชอบในครอบครัว 
 

n=479 
𝑥̅ S.D. ค่าต่ำสุด ค่าสูงสุด แปลผล 

1. ท่านมีหน้าท่ีหรือภาระในครอบครัวที่จะต้อง
ดูแล 

3.79 0.79 1.00 5.00 มาก 

2. ท่านไม่มีเวลาให้กับครอบครัว 3.43 1.00 1.00 5.00 มาก 
3. ครอบครัวของท่านไม่เข้าใจการทำงานใน

ตำแหน่งผู้บริหารสถานศึกษาของท่าน 
3.25 1.15 1.00 5.00 มาก 

4. ท่านมีบุตรหรือธิดาท่ียังต้องดูแลอย่างใกล้ชิด 3.43 1.09 1.00 5.00 ปาน
กลาง 

5. ท่านต้องใช้เวลาบางส่วนในการดูแลสมาชิกใน
ครอบครัว 

3.69 0.78 1.00 5.00 มาก 

6. ท่านต้องเป็นผู้แก้ปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดขึ้นใน
ครอบครัว 

3.76 0.80 1.00 5.00 มาก 

      
รวม 3.56 0.64 1.00 5.00 มาก 

* ภาระรับผิดชอบในครอบครัว เป็นปัจจัยเชิงลบ  
 
 จากตาราง 12 เมื ่อพิจารณารายข้อ ในด้านภาระรับผิดชอบในครอบครัว พบว่าข้อที่มี
ค่าเฉลี่ยสูงที่สุดสามอันดับ ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษามีหน้าที่หรือภาระในครอบครัวที่จะต้องดูแล 
(𝑥̅=3.79, S.D.=0.78) รองลงมาคือ ผู ้บริหารสถานศึกษาต้องเป็นผู้แก้ปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ ้นใน
ครอบครัว (𝑥̅=3.76, S.D.=0.80)  และผู้บริหารสถานศึกษาต้องใช้เวลาบางส่วนในการดูแลสมาชิกใน
ครอบครัว (𝑥̅=3.69, S.D.=0.78) ตามลำดับ ส่วนในค่าเฉลี่ยต่ำที่สุดสองอันดับ ได้แก่ ผู ้บริหาร
สถานศึกษาไม่มีเวลาให้กับครอบครัว (𝑥̅=3.43, S.D.=1.00) และครอบครัวไม่เข้าใจการทำงานใน
ตำแหน่งผู้บริหารสถานศึกษา (𝑥̅=3.25, S.D.=1.15)  
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ตาราง 13 ผลของปัจจัยส่วนบุคคลและปัจจัยจากสภาพองค์กรที่ส่งผลต่อภาวะหมดไฟในการทำงาน
ของผู้บริหารสถานศึกษา รายด้านความสัมพันธ์ในท่ีทำงาน 

 
ความสัมพันธ์ในที่ทำงาน 

 
n=479 

𝑥̅ S.D. ค่าต่ำสุด ค่าสูงสุด แปลผล 
1. ท่านกับผู้ร่วมงานในสถานศึกษาพูดคุยกัน

ด้วยด ี
4.01 0.69 2.00 5.00 มาก 

2. ผู้ร่วมงานในสถานศึกษา ยินดีช่วยเหลือท่าน
อย่างเต็มใจ 

3.94 0.67 1.00 5.00 มาก 

3. ท่านได้รับความร่วมมือจากผู้ร่วมงาน 3.98 0.65 2.00 5.00 มาก 
4. ท่านสามารถควบคุมการทำงานของผู้ร่วมงาน

ในสถานศึกษาได้ 
3.89 0.67 2.00 5.00 มาก 

5. ทุกคนในสถานศึกษาของท่านช่วยเหลือซึ่งกัน
และกันในการทำงานให้ประสบความสำเร็จ 

3.94 0.69 1.00 5.00 มาก 

6. ท่านมีความรู้สึกสบายใจในการทำงาน 3.91 0.70 1.00 5.00 มาก 
7. ท่านสามารถทำงานได้กับทุกคนในองค์กรได้ 
8. ท่านมีความรู้สึกท่ีดีต่อผู้ร่วมงาน 

4.01 
4.04 

0.69 
0.66 

2.00 
1.00 

5.00 
5.00 

มาก 
มาก 

รวม 3.97 0.56 2.13 5.00 มาก 
 
 จากตาราง 13 เมื่อพิจารณารายข้อ ในด้านความสัมพันธ์ในท่ีทำงาน พบว่า ข้อท่ีมีค่าเฉล่ีย
สูงท่ีสุดสามอันดับแรก ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษามีความรู้สึกท่ีดีต่อผู้ร่วมงาน (𝑥̅=4.04, S.D.=0.66) 
รองลงมาคือ ผู้บริหารสถานศึกษากับผู้ร่วมงานในสถานศึกษาพูดคุยกันด้วยดี (𝑥̅=4.01, S.D.=0.69) 
ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถทำงานได้กับทุกคนในองค์กรได้ (𝑥̅=4.01, S.D.=0.69) และท่านได้รับ
ความร่วมมือจากผู้ร่วมงาน (𝑥̅=3.98, S.D.=0.65)  ตามลำดับ ส่วนในค่าเฉลี่ยต่ำที่สุดสองอันดับ 
ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษามีความรู้สึกสบายใจในการทำงาน (𝑥̅=3.91, S.D.=0.70) และ ผู้บริหาร
สถานศึกษาสามารถควบคุมการทำงานของผู้ร่วมงานในสถานศึกษาได้ (𝑥̅=3.89, S.D.=0.67) 
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ตาราง 14 ผลของปัจจัยส่วนบุคคลและปัจจัยจากสภาพองค์กรที่ส่งผลต่อภาวะหมดไฟในการทำงาน
ของผู้บริหารสถานศึกษา รายด้านความเหมาะสมของภาระงานและความรับผิดชอบของ
ผู้บริหารสถานศึกษา 

 
 

ความเหมาะสมของภาระงานและความ
รับผิดชอบของผู้บริหารสถานศึกษา 

 

n=479 
𝑥̅ S.D. ค่าต่ำสุด ค่าสูงสุด แปลผล 

1. ภาระงานในตำแหน่งผู้บริหารสถานศึกษาของ
ท่านมีความเหมาะสม 

3.90 0.71 1.00 5.00 มาก 

2. ต้นสังกัดมอบหมายภาระงานตำแหน่ง
ผู้บริหารสถานศึกษาแก่ท่านอย่างเหมาะสม 

3.84 0.73 1.00 5.00 มาก 

3. ท่านสามารถบริหารจัดการภาระงานต่าง ๆ ได้ 3.92 0.70 2.00 5.00 มาก 
4. ท่านไม่ได้รับงานอื่น ๆ นอกจากงานใน

ตำแหน่งผู้บริหารสถานศึกษา 
3.68 0.88 1.00 5.00 มาก 

5. ท่านไม่ได้รับคำส่ังจากหน่วยงานอื่นๆ ให้     
    รับผิดชอบงานเพิ่มเติมจากภาระงานของท่าน 

3.56 0.91 1.00 5.00 มาก 

6. ท่านกำกับติดตามงานท่ีรับผิดชอบ 3.95 0.73 2.00 5.00 มาก 
      

รวม 3.81 0.55 2.00 5.00 มาก 
 

 
จากตาราง 14 เมื่อพิจารณารายข้อ ในด้านความเหมาะสมของภาระงานและความรับผิดชอบ

ของผู้บริหารสถานศึกษา พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดสามอันดับแรก ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา
กำกับติดตามงานที่รับผิดชอบ (𝑥̅=3.95, S.D.=0.73) รองลงมาคือ ผู ้บริหารสถานศึกษาสามารถ
บริหารจัดการภาระงานต่าง ๆ ได้ (𝑥̅=3.92, S.D.=0.70) และ ภาระงานในตำแหน่งผู ้บริหาร
สถานศึกษามีความเหมาะสม (𝑥̅=3.90, S.D.=0.71)  ตามลำดับ ส่วนในค่าเฉลี่ยต่ำที่สุดสองอันดับ 
ได้แก่ ผู ้บริหารสถานศึกษาไม่ได้ร ับงานอื ่นๆ นอกจากงานในตำแหน่ง (𝑥̅=3.68, S.D.=0.88)  
และผู้บริหารสถานศึกษาไม่ได้รับคำส่ังจากหน่วยงานอื่นๆ ให้รับผิดชอบงานเพิ่มเติมจากภาระงานของ
ตนเอง (𝑥̅=3.56, S.D.=0.91) 
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ตาราง 15 ผลของปัจจัยส่วนบุคคลและปัจจัยจากสภาพองค์กรที่ส่งผลต่อภาวะหมดไฟในการทำงาน
ของผู้บริหารสถานศึกษา รายด้านอำนาจในการตัดสินใจ 

 

อำนาจในการตัดสินใจ 
 

n=479 
𝑥̅ S.D. ค่าต่ำสุด ค่าสูงสุด แปลผล 

1. ผู้ร่วมงานในสถานศึกษา ยอมรับการตัดสินใจ
ของท่าน อย่างเต็มใจและปราศจากข้อโต้แย้ง 

3.92 0.66 2.00 5.00 มาก 

2. ผู้ร่วมงานในสถานศึกษา เลือกให้ท่านตัดสินใจ
ในเรื่องของการทำงานเพียงผู้เดียว  

3.66 0.82 1.00 5.00 มาก 

3. ผู้ร่วมงานในสถานศึกษา ยินดีปฏิบัติตามการ
ตัดสินใจของท่าน 

3.95 0.67 2.00 5.00 มาก 

4. ผู้ร่วมงานในสถานศึกษา ไม่เคยขัดต่อคำส่ัง
ของท่าน 

3.86 0.74 
 

1.00 5.00 มาก 

5. ผู้ร่วมงานในสถานศึกษา ช่ืนชมการตัดสินใจ
ในการทำงานของท่าน 

3.88 0.64 2.00 5.00 มาก 

6. ผู้ร่วมงานในสถานศึกษา ขอความช่วยเหลือ
จากท่านในการตัดสินใจเรื่องการทำงานและ
เรื่องส่วนตัว 

3.83 0.66 1.00 5.00 มาก 

รวม 3.85 0.52 2.00 5.00 มาก 
 

 จากตาราง 15 เมื่อพิจารณารายข้อ ในด้านอำนาจในการตัดสินใจ พบว่า ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูง
ที่สุดสามอันดับแรก ได้แก่ ผู ้ร่วมงานในสถานศึกษา ยินดีปฏิบัติตามการตัดสินใจของผู้บร ิหาร
สถานศึกษา (𝑥̅=3.95, S.D.=0.67) รองลงมาคือ ผู้ร่วมงานในสถานศึกษา ยอมรับการตัดสินใจของ
ผู้บริหารสถานศึกษา อย่างเต็มใจและปราศจากข้อโต้แย้ง (𝑥̅=3.92, S.D.=0.66)  และ ผู้ร่วมงานใน
สถานศึกษา ชื ่นชมการตัดสินใจในการทำงานของผู ้บริหารสถานศึกษา (𝑥̅=3.88, S.D.=0.64) 
ตามลำดับ ส่วนในค่าเฉลี่ยต่ำที่สุดสองอันดับ ได้แก่ ผู้ร่วมงานในสถานศึกษา ขอความช่วยเหลือจาก
ผู้บริหารสถานศึกษาในการตัดสินใจเรื ่องการทำงานและเรื ่องส่วนตัว (𝑥̅=3.83, S.D.=0.66) และ
ผู้ร่วมงานในสถานศึกษา เลือกให้ผู้บริหารสถานศึกษาตัดสินใจในเรื ่องของการทำงานเพียงผู ้เดียว 
(𝑥̅=3.66, S.D.=0.82) 
 ตอนที่ 4 แนวทางป้องกันการเกิดภาวะหมดไฟในการทำงานของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
 ในตอนที ่ 4 ผู ้ว ิจัยได้ดำเนินการสังเคราะห์ข้อมูลจากค่าภาวะหมดไฟของผู ้บริหาร
สถานศึกษาและปัจจัยส่วนบุคคลและปัจจัยจากสภาพองค์กรเพื่อสังเคราะห์ปัญหาการเกิดภาวะ 
หมดไฟในการทำงานของผู้บริหารสถานศึกษา ซึ่งทำไปสู่การสร้างและพัฒนาแนวทางป้องกันการเกิด
ภาวะหมดไฟในการทำงานของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น
พื้นฐาน โดยการสัมภาษณ์กลุ่มผู้ทรงคุณวุฒิ ด้วยแบบสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง (semi-structured 
interview) ตามลำดับดังต่อไปนี้ 
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 4.1 ค่าของภาวะหมดไฟของผู ้บริหารสถานศึกษาสังกัดสำนักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน 
 ผู้วิจัยนำข้อมูลที่ได้มาจัดอันดับเพื่อวิเคราะห์ค่าสูงสุดของภาวะหมดไฟในการทำงานของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ดังตารางท่ี 16 
 
ตาราง 16  ตารางอ ันด ับภาวะหมดไฟ ในการทำง านของผ ู ้ บร ิ ห ารสถานศ ึ กษา  ส ั ง กั ด 
 สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 
 

ภาวะหมดไฟในการ
ทำงานของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัด

สำนักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน 

3 อันดับแรก อันดับสุดท้าย 

1 .  คว ามอ ่ อนล ้ าทาง
อารมณ์  
(Emotional 
Exhaustion) 
 

1 .  ผ ู ้ บ ร ิ ห า ร ส ถ า น ศ ึ ก ษ า ร ู ้ สึ ก 
ไม่สดชื ่นและสดใสทุกวันที่เดินทางไป
ปฏิบัติงาน (𝑥̅=2.44, S.D.=0.83) 
2 . ผ ู ้ บ ร ิ ห า ร ไ ม ่ เ ค ย ใ ห ้ ก ำ ล ั ง ใ จ 
ในการทำงานกับผู้ร่วมงานในสถานศึกษา 
(𝑥̅=2.21, S.D.=0.79) 
3. เม ื ่อผ ู ้บร ิหารสถานศึกษาพบเห็น
ผู้ร่วมงานในสถานศึกษาจะมีความรู้สึกไม่
ดีใจและไม่ยินดีที ่ได้พบเจอ (𝑥̅=2.14, 
S.D.=0.69) และผู้บริหารสถานศึกษาไม่มี
พล ังใจในการปฏ ิบ ัต ิงาน  (𝑥̅=2.17 , 
S.D.=0.78) 

1. ผู้บริหารสถานศึกษาไม่
ปรารถนาที ่จะเรียนรู ้ ส่ิง
ใหม่ๆ ในการปฏิบัติหน้าท่ี
ผ ู ้ บ ร ิ ห า รสถานศ ึ กษา 
(𝑥̅=2.04, S.D.=0.72) 

2. การลดค่าความเป็น
บุคคล 
(Depersonalization)
  

 

1. ผู้ร่วมงานในสถานศึกษา ปฏิบัติงานไม่
เป็นท่ีน่าพอใจ (𝑥̅=2.14, S.D.=0.70) 
2. ผู ้ร ่วมงานมีความกังวลใจต ่อการ
ปฏิบัต ิงานของผู ้บร ิหารสถานศึกษา 
(𝑥̅=2.11, S.D.=0.67) 
3. ผู้บริหารสถานศึกษาไม่มีความภูมิใจใน
ตน เอง  ( 𝑥̅=2 .11 , S.D.=0 .78)  และ 
ผู ้บริหารสถานศึกษาไม่ให้เกียรติและ
เคารพการตัดสินใจในการทำงานของ
ผ ู ้ ร ่วมงานในสถานศึกษา (𝑥̅=2.11 , 
S.D.=0.67) 

1. ตามลำด ับ ผ ู ้บร ิหาร
สถานศ ึ กษา ไม่ มี ค ว าม
เข ้ าใจในต ัวผ ู ้ ร ่ วมง าน 
(𝑥̅=2.01, S.D.=0.70) 
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ตาราง 16 (ต่อ) 
 

  

ภาวะหมดไฟในการ
ทำงานของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัด

สำนักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน 

3 อันดับแรก อันดับสุดท้าย 

3. ความรู ้ส ึกไม่ประสบ
ความสำเร็จในชีว ิตหรือ
การทำงาน 
(Reduced Personal 
Accomplishment) 
 

1. ผู้บริหารสถานศึกษาไม่สามารถบริหาร
สถานศึกษาตามวิสัยทัศน์ และเป้าหมาย
ข อ ง ส ถ า น ศ ึ ก ษ า 
ท่ีต้ังไว้ได้ (𝑥̅=2.20, S.D.=0.76) 
2. ศักยภาพการเป็นผู้บริหารสถานศึกษา 
ไ ม ่ ส า ม า ร ถ พ ั ฒ น า ไ ด้  ( 𝑥̅= 2 . 1 5, 
S.D.=0.68)ขาดประสิทธิภาพในบริหาร
สถานศึกษา (𝑥̅=2.15, S.D.=0.69) 
3. ผู ้บริหารสถานศึกษาไม่วางแผนการ
ทำงานก่อนปฏิบัติงานจริง (𝑥̅=2.14, 
S.D.=0.69) 
  

1. ผู ้บร ิหารสถานศึกษา
ร ู ้ส ึกไม ่พ ึงพอใจกับการ
ปฏ ิบ ัต ิ ง านของตนเอง, 
ผู ้บริหารสถานศึกษารู ้ สึก
ไม่ประสบความสำเร็จใน
ชีวิต (𝑥̅=2.04, S.D.=0.71) 

 
  
 4.2 ตัวแปรทำนายที่มีอิทธิพลต่อภาวะหมดไฟในการทำงานของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานได้อย่างมีนัยสำคัญ 
 ผู้วิจัยนำข้อมูลที่ได้จากการวิเคราะห์ค่าปัจจัยส่วนบุคคลและปัจจัยจากสภาพองค์กรที่ส่งผล
ต่อภาวะหมดไฟในการทำงานของผู้บริหารสถานศึกษา เพื่อแสดงข้อมูลของตัวแปรทำนายท่ีมีอิทธิพล
ต่อภาวะหมดไฟจัดอันดับจากมากท่ีสุดตามลำดับขั้นตอนนี้จะทำให้เห็นถึงปัจจัยท่ีควรพัฒนา 
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ตาราง 17 ตารางแสดงตัวแปรทำนายที่สามารถสร้างสมการทำนายภาวะหมดไฟในการทำงานของ
ผู ้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั ้นพื้นฐานได้อย่างมี
นัยสำคัญ 

 

ตัวแปรทำนายที่สามารถสร้างสมการทำนายภาวะหมดไฟในการทำงาน 
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

ได้อย่างมีนัยสำคัญ 

n=479 
β 

1. ทัศนคติต่อการเป็นผู้บริหาร  -0.339 
2. ภาระรับผิดชอบในครอบครัว 0.247 
3. ความสัมพันธ์ในท่ีทำงาน  -0.367 
4. ความเหมาะสมของภาระงานและความรับผิดชอบของผู้บริหารสถานศึกษา -0.201 

 

จากตาราง 17 เมื่อต้องการปัจจัยส่วนบุคคลและปัจจัยจากสภาพองค์กรที่ส่งผลต่อภาวะ
หมดไฟในการทำงานของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานท่ี
จะส่งผลให้ภาวะหมดไฟในการทำงานของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน ลดลง ควรพัฒนาตามลำดับรายด้านดังต่อไปนี้ 1) ทัศนคติต่อการเป็นผู้บริหาร 
(β=-0.339) 2) ภาระรับผิดชอบในครอบครัว (β=0.247) 3) ความสัมพันธ์ในที่ทำงาน (β=-0.367) 
และ 4) ความเหมาะสมของภาระงานและความรับผิดชอบของผู้บริหารสถานศึกษา (β=-0.201) 
  
ตาราง 18 รายละเอียดของตัวแปรทำนายที่สามารถสร้างสมการทำนายภาวะหมดไฟในการทำงาน

ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานได้อย่างมี
นัยสำคัญ 

ตัวแปรทำนาย 3 อันดับแรก 2 อันดับสุดท้าย 
1 .  ท ั ศนคต ิ ต ่ อ ก าร เ ป็ น
ผู้บริหาร 
 

1. ผู ้บริหารสถานศึกษามีความ
ต ้ องการท ี ่ จะ เป ็นผ ู ้ บร ิหาร
ส ถ า น ศ ึ ก ษ า  ( 𝑥̅= 3 . 9 5, 
S.D.=0.71)  
2. ผู ้บร ิหารสถานศึกษาร ู ้ สึก
ภาคภูมิใจต่อตำแหน่ง (𝑥̅=3.93, 
S.D.=0.73)   
3 .  ผ ู ้ บ ร ิ ห า รสถานศ ึ กษามี
ความร ู ้ส ึกร ักในตำแหน่ง ของ
ตนเอง (𝑥̅=3.91, S.D.=0.75) 
 
 
 

1.การเป็นผู้บริหารสถานศึกษา
มีความสำคัญในชีวิต (𝑥̅=3.81, 
S.D.=0.74) 
2.ผู้บริหารสถานศึกษาวางแผน
ทำผลงานวิชาการเพื ่อเลื ่อน
ตำแหน่งให้ส ูงข ึ ้นในอนาคต 
(𝑥̅=3.81, S.D.=0.75) 
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ตาราง 18 (ต่อ) 
 

  

ตัวแปรทำนาย 3 อันดับแรก 2 อันดับสุดท้าย 
2 .  ภ า ร ะ ร ั บ ผ ิ ด ชอ บ ใ น
ครอบครัว 
 

1. ผู้บริหารสถานศึกษามีหน้าท่ี
หรือภาระในครอบครัวที่จะต้อง
ดูแล (𝑥̅=3.79, S.D.=0.78)  
2. ผู้บริหารสถานศึกษาต้องเป็น
ผู้แก้ปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ ้นใน
ครอบครัว (𝑥̅=3.76, S.D.=0.80) 
3. ผู ้บริหารสถานศึกษาต้องใช้
เวลาบางส่วนในการดูแลสมาชิก
ใ น ค ร อ บ ค ร ั ว  ( 𝑥̅= 3 . 70, 
S.D.=0.78) 
 

1. ผู ้บริหารสถานศึกษาไม่มี
เวลาให้กับครอบครัว (𝑥̅=3.43, 
S.D.=1.00) 
2. ครอบคร ัวไม ่ เข ้ าใจการ
ทำงานในตำแหน่งผู ้บร ิหาร
ส ถ า น ศ ึ ก ษ า  ( 𝑥̅= 3 . 2 5, 
S.D.=1.15) 

3. ความสัมพันธ์ในท่ีทำงาน 
 

1 .  ผ ู ้ บ ร ิ ห า รสถานศ ึ กษามี
ความร ู ้ ส ึกท ี ่ ด ีต ่อผ ู ้ ร ่วมงาน 
(𝑥̅=4.04, S.D.=0.66)  
2.  ผ ู ้บร ิหารสถานศ ึกษากับ
ผู้ร่วมงานในสถานศึกษาพูดคุย
กันด้วยดี (𝑥̅=4.01, S.D.=0.68) 
ผู ้บร ิหารสถานศึกษาสามารถ
ทำงานได้กับทุกคนในองค์กรได้ 
(𝑥̅=4.01, S.D.=0.69) และทุก 
3. ท่านได้รับความร่วมมือจาก
ผู้ร่วมงาน(𝑥̅=3.98, S.D.=0.65)   
 

1.  ผ ู ้บร ิหารสถานศ ึกษามี
ความร ู ้ ส ึ กสบายใจในการ
ทำงาน (𝑥̅=3.91, S.D.=0.70) 
2 .  ผ ู ้ บ ร ิ ห า รสถานศ ึ ก ษ า
สามารถควบคุมการทำงานของ
ผู ้ร ่วมงานในสถานศึกษาได้ 
(𝑥̅=3.89, S.D.=0.67) 
 

4. ความเหมาะสมของภาระ
งานและความรับผิดชอบของ
ผู้บริหารสถานศึกษา 
 
 

1. ผู ้บริหารสถานศึกษากำกับ
ต ิ ด ต า ม ง า น ท ี ่ ร ั บ ผ ิ ด ชอ บ 
(𝑥̅=3.95, S.D.=0.73) 
2. ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถ
บริหารจัดการภาระงานต่าง ๆ 
ได้ (𝑥̅=3.92, S.D.=0.70) 
 
 
 
 

1. ผู ้บริหารสถานศึกษาไม่ได้
รับงานอื่น ๆ นอกจากงานใน
ต ำ แ ห น ่ ง  ( 𝑥̅= 3 . 6 8 , 
S.D.=0.88) 
2. ผู ้บริหารสถานศึกษาไม่ได้
รับคำส่ังจากหน่วยงานอื่นๆ ให้
รับผิดชอบงานเพิ่มเติมจาก 
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ตาราง 18 (ต่อ) 
 

  

ตัวแปรทำนาย 3 อันดับแรก 2 อันดับสุดท้าย 
 3. ภาระงานในตำแหน่งผู้บริหาร

สถานศึกษามีความเหมาะสม 
(𝑥̅=3.90, S.D.=0.71)   

ภาระงานของตนเอง (𝑥̅=3.56, 
S.D.=0.91) 

   
 
 
 4.3 ปัญหาการเกิดภาวะหมดไฟของผู้บริหารสถานศึกษา 
 ผู้วิจัยนำข้อมูลที่ได้จากข้อ 4.1 และ 4.2 มาวิเคราะห์หาค่าสูงสุดของภาวะหมดไฟในการ
ทำงานของผู้บริหารสถานศึกษาและปัจจัยส่วนบุคคลและปัจจัยจากสภาพองค์กรท่ีมีอิทธิพลต่อการ
เกิดภาวะหมดไฟในการทำงานของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษา 
ขั้นพื้นฐาน เพื่อจัดลำดับปัญหาการเกิดภาวะหมดไฟของผู้บริหารสถานศึกษา  
 
ตาราง 19 การวิเคราะห์ปัญหาที ่มีอิทธิพลต่อการเกิดภาวะหมดไฟในการทำงานของผู ้บริหาร

สถานศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 
 

ลำดับ ข้อมูลภาวะหมดไฟและปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะหมดไฟในการ
ทำงานของผู้บริหารสถานศึกษา 

ปัญหาการเกิดภาวะ 
หมดไฟของผู้บริหาร

สถานศึกษา 
1 

 
ความอ ่อนล ้าทาง
อารมณ์(Emotional 
Exhaustion) 
 
 
 

1. 1. ผ ู ้บร ิหารสถานศึกษาร ู ้ สึก 
ไม่สดช่ืนและสดใสทุกวันท่ีเดินทางไป
ปฏิบัติงาน (𝑥̅=2.44, S.D.=0.83) 
2 . ผ ู ้ บ ร ิ ห า ร ไ ม ่ เ คย ให ้ ก ำล ั ง ใ จ 
ในการทำงานก ั บผ ู ้ ร ่ ว มง าน ใน
สถานศึกษา (𝑥̅=2.21, S.D.=0.79) 
3. เมื ่อผู ้บริหารสถานศึกษาพบเห็น
ผ ู ้ ร ่ ว ม ง าน ในสถานศ ึ กษา จะมี
ความรู้สึกไม่ดีใจและไม่ยินดีที่ได้พบ
เจอ ( 𝑥̅=2.14 , S.D.=0.69) และ
ผู ้บริหารสถานศึกษาไม่มีพลังใจใน
การปฏิบัติงาน (𝑥̅=2.17, S.D.=0.78) 
 

ผู ้บร ิหารสถานศึกษา
รู้สึกไม่สดชื่นและสดใส
เม ื ่ อต ้อง เด ินทาง ไป
ปฏิบัต ิงาน  รวมไปถึง
ผู้บริหารสถานศึกษาไม่
ม ีความกระต ือร ือร้น 
ผู ้บร ิหารสถานศึกษา
สถานศึกษาไม่มีพลังใจ
ในการปฏิบัติงาน 
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ตาราง 19 (ต่อ) 
 

ลำดับ ข้อมูลภาวะหมดไฟและปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะหมดไฟในการ
ทำงานของผู้บริหารสถานศึกษา 

ปัญหาการเกิดภาวะ 
หมดไฟของผู้บริหาร

สถานศึกษา 
2 ทัศนคติต่อการเป็น

ผู้บริหาร 
ผู้บริหารสถานศึกษา
ไม่อยากวางแผนทำ
ผลงานวิชาการเพื่อ
เล ื ่ อนตำแหน ่ง ให้
สูงขึ้นในอนาคต  
 

1.การเป็นผู ้บร ิหารสถานศึกษามี
ความสำค ัญ ในช ี ว ิ ต  ( 𝑥̅=3 .81 , 
S.D.=0.74) 
2.ผู ้บริหารสถานศึกษาวางแผนทำ
ผลงานวิชาการเพื่อเลื่อนตำแหน่งให้
ส ู ง ข ึ ้ น ใ น อ น า ค ต  ( 𝑥̅= 3 . 81, 
S.D.=0.75) 
 

ผู้บริหารสถานศึกษาไม่
อยากวางแผนทำผลงาน
ว ิ ช าก าร เพ ื ่ อ เ ล ื ่ อ น
ตำแหน ่งให ้ส ูงข ึ ้นใน
อนาคต 

3 ภาระรับผิดชอบใน
ครอบครัว 
ผู้บริหารสถานศึกษา
มีหน้าที่หรือภาระใน
ครอบครัวที ่จะต้อง
ด ู แ ล แ ล ะ เ ป ็ น ผู้
แก้ป ัญหาต่าง ๆ ท่ี
เกิดขึ ้นในครอบครัว
ร ว ม ถ ึ ง ผ ู ้ บ ร ิ ห า ร
สถานศึกษาต ้องใ ช้
เวลาบางส่วนในการ
ด ู แ ล ส ม า ช ิ ก ใ น
ครอบครัว  
 

1. ผู้บริหารสถานศึกษามีหน้าที่หรือ
ภาระในครอบคร ัวท ี ่จะต ้องด ูแล 
(𝑥̅=3.79, S.D.=0.78)  
2. ผู ้บริหารสถานศึกษาต้องเป็นผู้
แก ้ป ัญหาต ่ า ง  ๆ  ท ี ่ เ ก ิ ดข ึ ้ น ใน
ครอบครัว (𝑥̅=3.76, S.D.=0.80) 
3. ผู ้บริหารสถานศึกษาต้องใช้เวลา
บางส ่ วน ในการด ู แลสมาช ิ ก ใน
ครอบครัว (𝑥̅=3.70, S.D.=0.78) 

ผู้บริหารสถานศึกษามี
หน ้ าท ี ่ หร ื อภาระใน
ครอบครัวที่จะต้องดูแล
และเป็นผู้แก้ปัญหาต่าง 
ๆ ท่ีเกิดขึ้นในครอบครัว
ร ว ม ถ ึ ง ผ ู ้ บ ร ิ ห า ร
สถานศึกษาต้องใช้เวลา
บางส ่วนในการด ู แล
สมาชิกในครอบครัว 

4 ความส ัมพ ันธ ์ ในที่
ทำงาน 
ในบางครั ้งผ ู ้บร ิหาร
ส ถ า น ศ ึ ก ษ า ข า ด
ความรู ้ส ึกสบายใจใน
การทำงานและต ้อง
คอยควบคุมการทำงาน
ข อ ง ผ ู ้ ร ่ ว ม ง า น ใ น
สถานศึกษาอยู่เสมอ 

1. ผู ้บริหารสถานศึกษามีความรู้สึก
สบายใจในการทำงาน (𝑥̅=3.91, 
S.D.=0.70) 
2. ผ ู ้บร ิหารสถานศึกษาสามารถ
ควบคุมการทำงานของผู้ร่วมงานใน
สถานศึกษาได้ (𝑥̅=3.89, S.D.=0.67) 
 
 
 

ในบางคร ั ้ งผ ู ้บร ิหาร
ส ถ า น ศ ึ ก ษ า ข า ด
ความร ู ้ส ึกสบายใจใน
การทำงานและต้องคอย
ควบคุมการทำงานของ
ผู้ร่วมงานในสถานศึกษา
อยู่เสมอ 
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ตาราง  19 (ต่อ) 
 

  

ลำดับ ข้อมูลภาวะหมดไฟและปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะหมดไฟในการ
ทำงานของผู้บริหารสถานศึกษา 

ปัญหาการเกิดภาวะ 
หมดไฟของผู้บริหาร

สถานศึกษา 
5 ความเหมาะสมของ

ภาระงานและความ
ร ั บ ผ ิ ด ช อ บ ข อ ง
ผู้บริหารสถานศึกษา 
ผู้บริหารสถานศึกษา
ย ังไ ด้ร ับงานอ ื ่น ๆ 
น อ ก จ า ก ง า น ใ น
ตำแหน่งและ 
ผู้บริหารสถานศึกษา
ย ังคงร ับคำส ั ่ งจาก
หน่วยงานอื ่นๆ ให้
ร ั บ ผ ิ ด ช อ บ ง า น
เพ ิ ่มเต ิมจากภาระ
งานของตนเอง  

1. ผู ้บริหารสถานศึกษาไม่ได้รับงาน
อ ื ่น  ๆ นอกจากงานในตำแหน่ ง 
(𝑥̅=3.68, S.D.=0.88) 
2. ผู้บริหารสถานศึกษาไม่ได้รับคำส่ัง
จากหน่วยงานอื่นๆ ให้รับผิดชอบงาน
เพิ ่มเติมจากภาระงานของตนเอง 
(𝑥̅=3.56, S.D.=0.91) 

ผู้บริหารสถานศึกษายัง
ไ ด้ ร ั บ ง า น อ ื ่ น  ๆ 
น อ ก จ า ก ง า น ใ น
ตำแหน่งและผู ้บริหาร
สถานศ ึกษาย ังคงรับ
คำส ั ่ งจากหน ่วยงาน
อื่นๆ ให้รับผิดชอบงาน
เพิ ่มเติมจากภาระงาน
ของตนเอง 

 
 
 4.4 แนวทางการป้องกันการเกิดภาวะหมดไฟในการทำงานของผู้บริหารสถานศึกษา 
 ผู้วิจัยนำข้อมูลท่ีได้ท้ังหมดจากการวิเคราะห์ปัญหาการเกิดภาวะหมดไฟในการทำงานของ
ผู้บริหารถสานศึกษา  สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  มาใช้ในการจัดลำดับ
ความสำคัญของปัญหา หลังจากนั้นผู้วิจัยจึงสังเคราะห์ และสร้างแนวทางป้องการเกิดภาวะหมดไฟ 
ในการทำงานของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน โดยการ
สัมภาษณ์กลุ่มผู้ทรงคุณวุฒิ ด้วยแบบสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง (semi-structured interview) 
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ตาราง 20 การสังเคราะห์แนวทางป้องกันการเกิดภาวะหมดไฟในการทำงานของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 

 
ลำดับ ปัญหาการเกิดภาวะหมดไฟ แนวทางการป้องกัน แนวทางการปฏิบัติ 

1 
 

ผู้บริหารสถานศึกษารู้สึกไม่สด
ชื่นและสดใสเมื่อต้องเดินทาง
ไปปฏ ิบ ั ต ิ ง าน  รวมไปถึ ง
ผู้บริหารสถานศึกษาไม่มีความ
กระต ื อ ร ื อ ร้ น  ผ ู ้ บ ร ิ ห า ร
สถานศึกษาสถานศึกษาไม่มี
พลังใจในการปฏิบัติงาน และ
เม ื ่ อพบเห ็นผ ู ้ ร ่ วมง าน ใน
สถานศึกษาจะมีความรู้สึกไม่ดี
ใจและไม่ยินดีท่ีได้พบเจอ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

1. สร้างระบบการทำงาน
ของตนเอง  
2. อดทนและแข็งแรงกับ
การทำงาน ในตำแหน่ง
ผู้บริหารสถานศึกษา 
3. ตั้งเป้าหมายการทำงาน
ไว ้อย ู ่ เสมอ และทำให้
สำเร็จ 
4. เสริมแรงในการทำงาน
ให้กับตนเอง 
 
 
 

1. วางแผนการทำงานของตนเอง
ให ้ม ี ระบบและเป ็นระเบ ี ยบ 
เร ียงลำดับความสำคัญในการ
ทำงานอย่างมีขั ้นตอนว่ามีงาน
อะไรบ้างและงานแต่ละอย่างมี
ความสำค ัญเร ่งด ่วนมากน้อย
เพียงใด   
2. กำหนดเป้าหมายในการทำงาน
อย่างชัดเจน เพื่อบริหารงานและ
ร่วมดำเนินงานให้สำเร็จ คอยมอง
หาเป้าหมายใหม่ ๆ ในการพัฒนา
ตนเองเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพใน
การทำงาน  
3. อดทนกับการทำงานไม่หลุด
จากสิ่งที ่จะต้องทำ มีจิตใจที่จด
จ่อ ไม่วอกแวกกับสิ่งเร้าอื่น ๆ มี
ความแข็งแรงท่ีจะอดทนอยู่กับส่ิง
ท่ีน่าเบ่ือให้ได้  
4. ทำงานอย่างมีกำลังใจโดยการ
ให้กำลังใจตนเองอยู่เสมอ ต่อให้
ใ นบา งคร ั ้ ง ก า ร ทำ ง าน เ กิ ด
ข้อผิดพลาด ก็ไม ่ควรตำหนิติ
เตียนตนเอง แต่ให้ปรับความคิด
โดยนำข้อผิดพลาดมาปรับและ
พัฒนาตนเองให้เก่งขึ้น ไม่อยู่กับ
ความเศร้าหมองใจ เพราะจะทำ
ให้เราขาดกำลังใจในการทำงาน 
ยิ ้มให้ก ับปัญหาที ่ เก ิดขึ ้นและ
พร้อมที ่จะรับมือก ับสิ ่งใหม่ ๆ 
หรือปัญหาที่เกิดขึ้น มองโลกใน
ด้านท่ีดี เช่ือมั่นในตนเองเสมอ 
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ตาราง 20 (ต่อ) 
 
ลำดับ ปัญหาการเกิดภาวะหมดไฟ แนวทางการป้องกัน แนวทางการปฏิบัติ 

2 ผู้บริหารสถานศึกษาไม่อยาก
วางแผนทำผลงานวิชาการเพื่อ
เลื ่อนตำแหน่งให้ส ูงข ึ ้นใน
อนาคต  

1. ส่งเสริมชีวิตในตำแหน่ง
ผู้บริหารสถานศึกษาไปใน
ทิศทางท่ีดี  
2 .  พ ั ฒ น า ตน เ อ ง เ พื่ อ
ผลประโยชน์ของตนเองอยู่
เสมอ เพื่อเป็นแบบอย่างท่ี
ดีให้กับผู้ร่วมงาน 
3. ปฏิบัต ิงานโดยนึกถึง
ส่วนรวม 
 
 

1. หาสิ ่งที ่ด ี ๆ ในการพัฒนา
วิชาชีพของตนเอง ไม่ว่าจะเป็น
การอบรม หรือเข้าร่วมกิจกรรม
ต่าง ๆ ที่ส่งเสริมความสามารถ
ของตนเอง เพื่อพัฒนาตนเองไป
ในทางท่ีดีขึ้นอยู่เสมอ   
2. นำสิ่งต่าง ๆ ที่ได้เรียนรู้จาก
การพัฒนาวิชาชีพมาปรับใช้ใน
ชีวิตของตนเอง เพื่อให้ตนเองมี
ความ เก ่ ง ข ึ ้ น ในท ุ ก  ๆ  ด ้ าน  
และเป็นผู้ท่ีสามารถพัฒนาตนเอง
ได ้ อย ู ่ ตลอด รวมไปถ ึ ง เป็น
แบบอย่างที่ดีให้กับผู้ร่วมงานใน
สถานศ ึกษาในเร ื ่ องของการ
พัฒนาตนเอง  
3. ทำส ิ ่ งต ่าง ๆ โดยคำน ึงถึง
ส่วนรวมและผลประโยชน์ของ
สถานศึกษา เพราะถือได้ว่าเป็น
หน ้ าท ี ่ สำค ัญของผ ู ้ บร ิ ห า ร
สถานศึกษา  
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ตาราง 20 (ต่อ) 
 
ลำดับ ปัญหาการเกิดภาวะหมดไฟ แนวทางการป้องกัน แนวทางการปฏิบัติ 

3 ผู้บริหารสถานศึกษามีหน้าท่ี
หร ือภาระในครอบคร ั ว ท่ี
จ ะ ต ้ อ ง ด ู แ ล แ ล ะ เ ป ็ น ผู้
แก้ปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ ้นใน
ครอบคร ัวรวมถ ึงผ ู ้บร ิหาร
สถานศ ึ กษาต ้ อ ง ใช ้ เ วลา
บางส่วนในการดูแลสมาชิกใน
ครอบครัว  

1. ตระหนักรู ้ความสำคัญ
ของงานและครอบครัว 
แ บ ่ ง เ ว ล า ใ ห ้ ถ ู ก ต ้ อ ง
เหมาะสม 
2. ปรับความสมดุลในการ
ใช้ช ีว ิตทั ้งเร ื ่องงานและ
เรื่องของครอบครัว  
3. เอาใจใส ่ก ับงานและ
ครอบครัวไปพร้อม ๆ กัน 
 
 

1. บริหารเวลาในการทำงานและ
ด ู แลครอบ คร ั ว  แบ ่ ง คว าม
รับผิดชอบในครอบครัวให้ดีที่สุด 
เราควรแยกท้ังสองส่ิงออกจากกัน
โดยไม่ให้มีผลกระทบซึ่งกันและ
กัน เช่น ถ้าเป็นเวลาทำงานก็ควร
ทำงานอย่างเต็มที ่ และเมื ่อถึง
เวลาเลิกงาน หากงานยังไม่สำเร็จ
ก็อาจจะทำล่วงเวลาได้บ้าง แต่
ไม่ให้รบกวนเวลาของการที่จะได้
เจอหน้าครอบครัวของตนเอง 
ลำดับความสำคัญของงานนั ้นว่า 
มีความสำคัญหรือเร่งด่วนมาก
น้อยเพียงใด  
2 .  วางแผนการ ใช ้ ช ี ว ิ ตให้ มี
คุณภาพ หากคาดการณ์สิ ่งที ่จะ
เกิดขึ้นล่วงหน้า หรืองานท่ีต้องทำ
ล่วงหน้าได้ ก็จะสามารถจัดสรร
เวลาในการใช้ชีวิตการทำงานและ
ครอบคร ัว ได ้ ด ี ข ึ ้ น  และการ
วางแผนแบ่งเวลาจะต้องไม่เกิด
ความเสียหายกับทั้งงานและการ
ดูแลครอบครัว 
3. มีความเข้าใจกันในครอบครัว 
ร ับฟังปัญหาที ่ เก ิดขึ ้นทั ้งในท่ี
ทำงานและครอบครัวไม่ว่าจะเป็น
ผู้ใหญ่หรือเด็กก็ตาม คอยช่วยให้
คำแนะนำ ช่วยปลอบประโลมกัน
และกัน เพื่อแก้ไขให้ดีท่ีสุด 
 
 
 
 

มห
าวทิ

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
เท
พส
ตร
ี



85 

ตาราง 20 (ต่อ) 
 

 

ลำดับ ปัญหาการเกิดภาวะหมดไฟ แนวทางการป้องกัน แนวทางการปฏิบัติ 
4 ผู้บริหารสถานศึกษาต้องคอย

ค ว บ ค ุ ม ก า ร ท ำ ง า น ข อ ง
ผู้ร่วมงานในสถานศึกษาและ
ใ น บ า ง ค ร ั ้ ง ผ ู ้ บ ร ิ ห า ร
สถานศึกษาขาดความร ู ้ สึก
สบายใจในการทำงาน 

1. ทำงานกับผู้ร่วมงานด้วย
ความเข้าใจ 
2. ตัดสินใจทำการใดด้วย
ความสมเหตุสมผล ไม่ใช้
อารมณ์ในการปฏิบัติงาน  
3. ยอมรับความแตกต่าง
ของแต่ละบุคคล 
4. เอาใจใส่ผ ู ้ร ่วมงานใน
สถานศึกษาอย่างเท่าเทียม
กัน  
 

1. สร้างความเป็นกลางในการ
บริหารงาน และมีความจริงใจกับ
ผู้ร่วมงาน และเข้าใจความเป็น
บุคคล ที ่สำคัญต้องให้เก ียรติ
ผู้ร่วมงานเสมอ  
2 .  ร ่ ว ม ก ั น ค ิ ด ร ่ ว ม ก ั น ท ำ  
ม ี เหต ุ ผล ในการปฏ ิ บ ั ต ิ ง าน  
ไม่นำอารมณ์หรือความคิดอคติมา
ใช้ในการทำงานร่วมกับผู้อื่น คอย
ให้กำลังใจและส่งเสริมสนับสนุน
ซึ่งกันและกัน คอยเสริมแรงให้กัน
ไม ่ ว ่ าจะ เป ็นท ั ้ งทาง ใจหรื อ
ทางด้านความคิด  
3. มอบหมายงานให้ผู ้ร ่วมงาน
อย ่าง เหมาะสมรวมถ ึ งกำกับ
ติดตาม คอยช่วยเหลือ สนับสนุน 
และมองความแตกต่างของบุคคล
เป็นเรื ่องปกติในชีวิตการทำงาน 
เร ียนร ู ้ และทำความร ู ้ จ ักกับ
ผ ู ้ ร ่วมงาน ไม ่ เปล ี ่ยนในส ิ ่ ง ท่ี
ผู ้ร่วมงานเป็น แต่ปรับความคิด
และหาวิธีการอยู่ร่วมกันบนความ
แตกต่างของบุคคลให้ได้ เพื่อให้
ผู ้ร่วมงานสามารถปฏิบัติงานใน
สถานศึกษาด้วยความร ักและ
ความ เข ้ า ใจ ในต ั ว ผ ู ้ บร ิ ห า ร
สถานศึกษา 
4. เน้นให้ผู้ร่วมงานมีส่วนร่วมใน
การทำงาน เรียนรู้การทำงานไป
ด ้วยก ัน  ช่วยสอนงานให ้ กั บ
ผู้ร่วมงานด้วยรักและความเมตตา
กับทุกคน ที่สำคัญต้องให้เกียรติ
ผู้ร่วมงานเสมอ  
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ตาราง 20 (ต่อ) 
 

 

ลำดับ ปัญหาการเกิดภาวะหมดไฟ แนวทางการป้องกัน แนวทางการปฏิบัติ 
5 ผู้บริหารสถานศึกษายังได้รับ

งานอ ื ่น ๆ นอกจากงานใน
ตำแหน่งและ 
ผู้บริหารสถานศึกษายังคงรับ
คำสั่งจากหน่วยงานอื่นๆ ให้
ร ับผิดชอบงานเพิ ่มเติมจาก
ภาระงานของตนเอง  

1. ทำงานก ับผ ู ้อ ื ่นด ้วย
ความเมตตากรุณา ไม่ว่า
จะเป็นกับผู้ร่วมงานหรือผู้
มาติดต่อขอความร่วมมือ 
2. สร้างเครือข่ายในการ
ทำงานเพื่อการขับเคลื่อน
สถานศึกษาของตนเอง 
 
 
 

1.  ปฏ ิบ ัต ิตามคำส ั ่ งท ี ่ ได ้รับ
มอบหมายด้วยความเต็มใจ รวม
ไปถึงการปฏิบัติหน้าที่ในท้องถิ่น
และชุมชน ที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับ
ส ถ า น ศ ึ ก ษ า อ ย ่ า ง เ ต็ ม
ความสามารถ เพื่อผลประโยชน์
ของนักเรียน 
2. เข ้าช่วยเหลือและร ่วมงาน
สังคมกลุ ่มเคร ือข ่ายท ี ่ม ีส ่วน
เก ี ่ยวข ้องหร ือช ่วยสน ับสนุน
สถานศึกษา เพื่อให้เครือข่ายท่ี
สร้างขึ้น ช่วยสนับสนุนการศกึษา 
เพื่อผลประโยชน์สูงสุด  
3. บริหารให้เป็นระบบอย่างดี
ที ่สุดทั ้งสถานศึกษาของตนเอง
และหน่วยงานที่ขอความร่วมมือ
ในการดำเนินงาน  
4. ม ีการมอบหมายงานให ้กับ
ผู้ร่วมงานที่ท่านสามารถไว้ใจใน
การดำ เน ิน ง าน เม ื ่ อท ่ าน ไม่
สามารถปฏิบัติงานในสถานศึกษา
ได ้  เพ ื ่อให ้การดำเน ินงานใน
สถานศึกษาเป ็นไปด ้วยความ
เรียบร้อย 

 
 
 จากการสังเคราะห์ปัญหาและแนวทางป้องการเกิดภาวะหมดไฟในการทำงานของผู้บริหาร
สถานศึกษา โดยการสัมภาษณ์กลุ่มผู้ทรงคุณวุฒิ สามารถสรุปออกมาได้เป็นโมเดลดังนี้ 
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ภาพ 2 สรุปแนวทางป้องกันการเกิดภาวะหมดไฟในการทำงานของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
 สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 

แนวทางป้องกันการเกิดภาวะหมดไฟในการทำงานของผู้บริหารสถานศึกษา  
สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

     

Spark 

 

S – System, Strength, Success (ระบบ แข็งแรง ความสำเร็จ) 
P – Positivity, Personality (คิดทางบวกโดยส่วนรวม) 
A – Awareness, Attentiveness (ตระหนักรู้ ใส่ใจ) 
R – Reasonability, Receptiveness, Regard(สมเหตุสมผล ยอมรับ เอาใจใส่) 
K – Kindness (มีความเมตตากรุณา) 

แนวทางการป้องกัน 
1. สร้างระบบการทำงานของตนเอง  
2. อดทนและแข็งแรงกับการทำงานในตำแหน่งผู้บริหารสถานศึกษา 
3. ตั้งเป้าหมายการทำงานไว้อยู่เสมอ และทำให้สำเร็จ 
4. เสริมแรงในการทำงานให้กับตนเอง 
แนวทางการปฏิบัติ 
1. วางแผนการทำงานของตนเองให้มีระบบและเป็นระเบียบ เรียงลำดับความสำคัญในการ
ทำงานอย่างมีขั ้นตอนว่ามีงานอะไรบ้างและงานแต่ละอย่างมีความสำคัญเร่งด่วนมากน้อย
เพียงใด   
2. กำหนดเป้าหมายในการทำงานอย่างชัดเจน เพื่อบริหารงานและร่วมดำเนินงานให้สำเร็จ คอย
มองหาเป้าหมายใหม่ ๆ ในการพัฒนาตนเองเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการทำงาน  
3. อดทนกับการทำงานไม่หลุดจากส่ิงท่ีจะต้องทำ มีจิตใจท่ีจดจ่อ ไม่วอกแวกกับส่ิงเร้า อ่ืน ๆ มี
ความแข็งแรงท่ีจะอดทนอยู่กับส่ิงท่ีน่าเบ่ือให้ได้  
4. ทำงานอย่างมีกำลังใจโดยการให้กำลังใจตนเองอยู่เสมอ ต่อให้ในบางครั้งการทำงานเกิด
ข้อผิดพลาด ก็ไม่ควรตำหนิติเตียนตนเอง แต่ให้ปรับความคิดโดยนำข้อผิดพลาดมาปรับและ
พัฒนาตนเองให้เก่งขึ้น ไม่อยู่กับความเศร้าหมองใจ เพราะจะทำให้เราขาดกำลังใจในการทำงาน 
ยิ้มให้กับปัญหาท่ีเกิดขึ้นและพร้อมท่ีจะรับมือกับส่ิงใหม่ ๆ หรือปัญหาท่ีเกิดขึ้น มองโลกในด้านท่ี
ดี เช่ือมั่นในตนเองเสมอ 
 

แนวทางการป้องกัน 
1. ส่งเสริมชีวิตในตำแหน่งผู้บริหารสถานศึกษาไปในทิศทางท่ีดี  
2. พัฒนาตนเองเพ่ือผลประโยชน์ของตนเองอยู่เสมอ เพ่ือเป็นแบบ 
อย่างท่ีดีให้กับผู้ร่วมงาน 
3. ปฏิบัติงานโดยนึกถึงส่วนรวม 
แนวทางการปฏิบัติ 
1. หาสิ่งที่ดี ๆ  ในการพัฒนาวิชาชีพของตนเอง ไม่ว่าจะเป็นการอบรม หรือเขา้ร่วม
กิจกรรมต่าง ๆ  ที่ส่งเสริมความสามารถของตนเอง เพื่อพัฒนาตนเองไปในทางที่ดี
ข้ึนอยู่เสมอ   
2. นำส่ิงต่าง ๆ ท่ีได้เรียนรู้จากการพัฒนาวิชาชีพมาปรับใช้ในชีวิตของตนเอง เพ่ือให้
ตนเองมีความเก่งข้ึนในทุก ๆ ด้าน และเป็นผู้ท่ีสามารถพัฒนาตนเองได้อยู่ตลอด รวม
ไปถึงเป็นแบบอย่างท่ีดีให้กับผู้ร่วมงานในสถานศึกษาในเรื่องของการพัฒนาตนเอง  
3. ทำส่ิงต่าง ๆ โดยคำนึงถึงส่วนรวมและผลประโยชน์ของสถานศึกษา เพราะถือได้ว่า
เป็นหน้าท่ีสำคัญของผู้บริหารสถานศึกษา  
 

แนวทางการป้องกัน 
1. ตระหนักรู้ความสำคัญของงานและครอบครัว แบ่งเวลาให้ถูกต้องเหมาะสม 
2. ปรับความสมดุลในการใช้ชีวิตท้ังเรื่องงานและเรื่องของครอบครัว  
3. เอาใจใส่กับงานและครอบครัวไปพร้อม ๆ กัน 
แนวทางการปฏิบัติ 
 1. บริหารเวลาในการทำงานและดูแลครอบครัว แบ่งความรับผิดชอบในครอบครัวใหด้ี
ที ่สุด เราควรแยกทั้งสองสิ่งออกจากกันโดยไม่ให้มีผลกระทบซึ่งกันและกัน เช่น ถ้าเป็น
เวลาทำงานก็ควรทำงานอย่างเต็มท่ี และเมื่อถึงเวลาเลิกงาน หากงานยังไม่สำเร็จก็อาจจะ
ทำล่วงเวลาได้บ้าง แต่ไม่ให้รบกวนเวลาของการท่ีจะได้เจอหน้าครอบครัวของตนเอง ลำดับ
ความสำคัญของงานนั้นว่า มีความสำคัญหรือเร่งด่วนมากน้อยเพียงใด  
2. วางแผนการใช้ชีวิตให้มีคุณภาพ หากคาดการณ์ส่ิงท่ีจะเกิดขึ้นล่วงหน้า หรืองานท่ีต้อง
ทำล่วงหน้าได้ ก็จะสามารถจัดสรรเวลาในการใช้ชีวิตการทำงานและครอบครัวได้ดีขึ้น และ
การวางแผนแบ่งเวลาจะต้องไม่เกิดความเสียหายกับท้ังงานและการดูแลครอบครัว 
3. มีความเข้าใจกันในครอบครัว รับฟังปัญหาท่ีเกิดขึ้นทั้งในท่ีทำงานและครอบครัวไม่ว่าจะ
เป็นผู้ใหญ่หรือเด็กก็ตาม คอยช่วยให้คำแนะนำ ช่วยปลอบประโลมกันและกัน เพื่อแก้ไขให้
ดีท่ีสุด 

แนวทางการป้องกัน 
1. ทำงานกับผู้ร่วมงานด้วยความเข้าใจ 
2. ตัดสินใจทำการใดด้วยความสมเหตุสมผล ไม่ใช้อารมณ์ในการปฏิบัติงาน  
3. ยอมรับความแตกต่างของแต่ละบุคคล 
4. เอาใจใส่ผู้ร่วมงานในสถานศึกษาอย่างเท่าเทียมกัน  
แนวทางการปฏิบัติ 
1. สร้างความเป็นกลางในการบริหารงาน และมีความจริงใจกับผู้ร่วมงาน และเข้าใจความเป็น
บุคคล ท่ีสำคัญต้องให้เกียรติผู้ร่วมงานเสมอ  
2. ร่วมกันคิดร่วมกันทำ มีเหตุผลในการปฏิบัติงาน ไม่นำอารมณ์หรือความคิดอคติมาใช้ในการ
ทำงานร่วมกับผู้อ่ืน คอยให้กำลังใจและส่งเสริมสนับสนุนซ่ึงกันและกัน คอยเสริมแรงให้กันไม่
ว่าจะเป็นท้ังทางใจหรือทางด้านความคิด  
3. มอบหมายงานให้ผู้ร่วมงานอย่างเหมาะสมรวมถึงกำกับติดตาม คอยช่วยเหลือ สนับสนุน 
และมองความแตกต่างของบุคคลเป็นเรื่องปกติในชีวิตการทำงาน เรียนรู้และทำความรู้จักกับ
ผู้ร่วมงาน ไม่เปล่ียนในส่ิงท่ีผู้ร่วมงานเป็น แต่ปรับความคิดและหาวิธีการอยู่ร่วมกันบนความ
แตกต่างของบุคคลให้ได้ เพื่อให้ผู้ร่วมงานสามารถปฏิบัติงานในสถานศึกษาด้วยความรักและ
ความเข้าใจในตัวผู้บริหารสถานศึกษา 
4. เน้นให้ผู้ร่วมงานมีส่วนร่วมในการทำงาน เรียนรู้การทำงานไปด้วยกัน ช่วยสอนงานให้กับ
ผู้ร่วมงานด้วยรักและความเมตตากับทุกคน ท่ีสำคัญต้องให้เกียรติผู้ร่วมงานเสมอ  

แนวทางการป้องกัน 
1. ทำงานกับผู้อ่ืนด้วยความเมตตากรุณา ไม่ว่าจะเป็นกับผู้ร่วมงานหรือผู้มาติดต่อขอความร่วมมือ 
2. สร้างเครือข่ายในการทำงานเพ่ือการขับเคล่ือนสถานศึกษาของตนเอง 
แนวทางการปฏิบัติ 
1. ปฏิบัติตามคำส่ังท่ีได้รับมอบหมายด้วยความเต็มใจ รวมไปถึงการปฏิบัติหน้าท่ีในท้องถิ่นและ
ชุมชน ท่ีมีส่วนเก่ียวข้องกับสถานศึกษาอย่างเต็มความสามารถ เพ่ือผลประโยชน์ของนักเรียน 
2. เข้าช่วยเหลือและร่วมงานสังคมกลุ่มเครือข่ายท่ีมีส่วนเก่ียวข้องหรือช่วยสนับสนุนสถานศึกษา 
เพ่ือให้เครือข่ายท่ีสร้างขึ้น ช่วยสนับสนุนการศึกษา เพ่ือผลประโยชน์สูงสุด 
3. บริหารให้เป็นระบบอย่างดีท่ีสุดท้ังสถานศึกษาของตนเองและหน่วยงานท่ีขอความร่วมมือใน
การดำเนินงาน  
4. มีการมอบหมายงานให้กับผู้ร่วมงานท่ีท่านสามารถไว้ใจในการดำเนินงานเมื่อท่านไม่สามารถ
ปฏิบัติงานในสถานศึกษาได้ เพ่ือให้การดำเนินงานในสถานศึกษาเป็นไปด้วยความเรียบร้อย 
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บทท่ี 5 
สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

 การสรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะเกี่ยวกับแนวทางการป้องกันและปัจจัยท่ีส่งผล
ต่อภาวะหมดไฟในการทำงานของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษา  
ขั้นพื้นฐาน ผู้วิจัยนำเสนอข้อมูล ดังนี้ 

1. วัตถุประสงค์ 
2. วิธีดำเนินการวิจัย 

 3. สรุปผลการวิจัย 
 4. อภิปรายผล 
 5. ข้อเสนอแนะ 
 

วัตถุประสงค ์
1. เพื ่อศึกษาภาวะหมดไฟในการทำงานของผู ้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงาน

คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 
2. เพื่อวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลและปัจจัยจากสภาพองค์กรที่ส่งผลต่อภาวะหมดไฟ 

ในการทำงานของผู้บริหารสถานศึกษา  
3. เพื่อพัฒนาแนวทางการป้องกันการเกิดภาวะหมดไฟในการทำงานของผู้บริหาร

สถานศึกษา 
 

วิธีดำเนินการวิจัย 
 ระยะที ่ 1 การศึกษาภาวะหมดไฟในการทำงานปัจจัยที ่ส ่งผลต่อภาวะหมดไฟใน 
การทำงานของผู้บริหารสถานศึกษา  
 ในระยะที่ 1 เป็นการศึกษาภาวะหมดไฟในการทำงานและปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะหมดไฟใน
การทำงานของผู้บริหารสถานศึกษาจากกลุ่มตัวอย่างผู้บริหารสถานศึกษาในสถานศึกษา สังกัด
สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ทุกภูมิภาคของประเทศไทย จำนวนทั้งสิ้น 479 คน  
ท่ีได้มาโดยการสุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบช้ันภูมิ (stratified random sampling) จำแนกเป็นภาคเหนือ 82 
คน, ภาคกลาง ภาคตะวันออก ภาคตะวันตก 158 คน, ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 167 คน, และ 
ภาคใต้ 72 คน โดยใช้แบบสอบถามเรื่อง แนวทางการป้องกันและปัจจัยท่ีส่งผลต่อภาวะหมดไฟในการ
ทำงานของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ในรูปแบบ 
Google ฟอร์ม  

แบบสอบถามที ่ใช้เก็บรวบรวมข้อมูลในระยะที ่ 1 มีค่าดัชนีสอดคล้องของข้อคำถาม 
อยู่ท่ี 0.94 มีค่าความเช่ือมั่นรายตัวแปร ดังนี้ 1) ความพอเพียงของรายได้ มค่ีาความเช่ือมั่น α=0.85 
2) ทัศนคติต่อการเป็นผู้บริหาร มีค่าความเช่ือมั่น α=0.82 3) ภาระรับผิดชอบในครอบครัว มีค่าความ
เช่ือมั่น α=0.82 4) ความสัมพันธ์ในท่ีทำงาน มีค่าความเช่ือมั่น α=0.91 5) ความเหมาะสมของภาระ
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งานและความรับผิดชอบของผู ้บริหารสถานศึกษา มีค่าความเชื่อมั ่น α=0.91 และ 6) อำนาจ 
ในการตัดสินใจ มีค่าความเช่ือมั่น α=0.92 

ข้อมูลท่ีได้นำมาวิเคราะห์ข้อมูลภาวะหมดไฟในการทำงานและปัจจัยท่ีส่งผลต่อภาวะหมดไฟ
ในการทำงานของผู้บริหารสถานศึกษา โดยการแจกแจงความถี่ การหาค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย (mean) 
และค่าเบ่ียงเบน มาตรฐาน (standard deviation) และ วิเคราะห์ค่าปัจจัยท่ีส่งผลต่อภาวะหมดไฟใน
การทำงานของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  โดยใช้  
การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ (multiple regression) เพื่อตอบวัตถุประสงค์การวิจัยข้อ 1 และ 2   
 

ระยะที่ 2 การพัฒนาแนวทางการป้องกันการเกิดภาวะหมดไฟในการทำงานของผู้บริหาร
สถานศึกษา 
 ในระยะที่ 2 เป็นการศึกษาแนวทางการป้องกันการเกิดภาวะหมดไฟในการทำงานของ
ผู้บริหารสถานศึกษา โดยนำข้อมูลท่ีได้ในระยะท่ี 1 มาวิเคราะห์และสร้างเครื่องมือเป็นแบบสัมภาษณ์ 
กึ่งโครงสร้าง (semi-structured Interview) เพื่อใช้ในการสัมภาษณ์ ผู้อำนวยการสังกัดสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั ้นพื ้นฐาน จำนวน 8 คน ที ่ได้มาโดยการเลือกแบบเจาะ (purposive 
selection) ประกอบด้วย ผู้อำนวยการสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา 1 คน ผู้อำนวยการ
สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา 1 คน ผู้อำนวยการโรงเรียนในระดับชั้นมัธยมศึกษา 2 คน 
ผู้อำนวยการโรงเรียนขยายโอกาส 2 คน ผู้อำนวยการโรงเรียนระดับช้ันประถมศึกษา 2 คน และนำผลการ
สัมภาษณ์มาสังเคราะห์ข้อมูลเพื่อใช้ในการพัฒนาแนวทางการป้องกันการเกิดภาวะหมดไฟในการ
ทำงานของผู้บริหารสถานศึกษา เพื่อวัตถุประสงค์ของการวิจัยข้อท่ี 3 
  
สรุปผลการวิจัย 

1. ภาวะหมดไฟของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น
พื้นฐาน (Emotional Exhaustion) โดยภาพรวม อยู่ในระดับน้อย (𝑥̅=2.11, S.D.=0.56) โดยด้านท่ี 
สูงที่สุดคือในด้านความอ่อนล้าทางอารมณ์ (𝑥̅=2.14, S.D.=0.57) รองลงมาคือ ด้านความรู ้สึก 
ไม่ประสบความสำเร็จในชีวิตหรือการทำงาน (Reduced Personal Accomplishment) (𝑥̅=2.11, 
S.D.=0.58) และด้านการลดค่าความเป็นบุคคล (Depersonalization) (𝑥̅=2.08, S.D.=0.59) 
ตามลำดับ ซึ่งทุกด้านอยู่ในระดับน้อย  

 
 2. ปัจจัยท่ีส่งผลต่อภาวะหมดไฟในการทำงานของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติระดับ .05 มี 4 ปัจจัย โดยเรียงตามค่า
อิทธิพล คือ 1) ความสัมพันธ์ในที่ทำงาน (β =-0.367) 2) ทัศนคติต่อการเป็นผู้บริหาร  (β=-0.339) 
3) ภาระรับผิดชอบในครอบครัว (β=0.247) 4) ความเหมาะสมของภาระงานและความรับผิดชอบ
ของผู้บริหารสถานศึกษา (β=-0.201) ตามลำดับ ส่วนปัจจัยด้านความเพียงพอของรายได้ (β=0.011) 
และ อำนาจในการตัดสินใจ (β=-0.041) เป็นปัจจัยท่ีส่งผลต่อภาวะหมดไฟในการทำงานของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน แต่ไม่มีนัยสำคัญทางสถิติ  
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3. แนวทางป้องกันการเกิดภาวะหมดไฟในการทำงานของผู ้บริหารสถานศึกษา สังกัด
สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน คือ โมเดลป้องกันการเกิดภาวะหมดไฟ SPARK 
ประกอบด้วย 
 S – System, Strength, Success (ระบบ แข็งแรง ความสำเร็จ) สร้างระบบการทำงาน
ของตนเองอดทนและแข็งแรงกับการทำงานในตำแหน่งผู้บริหารสถานศึกษา ตั้งเป้าหมายการทำงาน
ไว้อยู่เสมอ และทำให้สำเร็จ สุดท้ายผู้บริหารจะต้องเสริมแรงในการทำงานให้กับตนเอง โดยมีแนวทาง
ปฏิบัติ คือ 1) วางแผนการทำงานของตนเองให้มีระบบและเป็นระเบียบ เรียงลำดับความสำคัญในการ
ทำงานอย่างมีขั้นตอนว่ามีงานอะไรบ้างและงานแต่ละอย่างมีความสำคัญเร่งด่วนมากน้อยเพียงใด   
2) กำหนดเป้าหมายในการทำงานอย่างชัดเจน เพื่อบริหารงานและร่วมดำเนินงานให้สำเร็จ คอยมอง
หาเป้าหมายใหม่ ๆ ในการพัฒนาตนเองเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการทำงาน 3) อดทนกับการทำงาน
ไม่หลุดจากส่ิงท่ีจะต้องทำ มีจิตใจท่ีจดจ่อ ไม่วอกแวกกับส่ิงเร้าอื่น ๆ มีความแข็งแรงท่ีจะอดทนอยู่กับ
สิ่งที่น่าเบื่อให้ได้ 4) ทำงานอย่างมีกำลังใจโดยการให้กำลังใจตนเองอยู่เสมอ ต่อให้ในบางครั้งการ
ทำงานเกิดข้อผิดพลาด ก็ไม่ควรตำหนิติเตียนตนเอง แต่ให้ปรับความคิดโดยนำข้อผิดพลาดมาปรับ
และพัฒนาตนเองให้เก่งขึ้น ไม่อยู่กับความเศร้าหมองใจ เพราะจะทำให้เราขาดกำลังใจในการทำงาน 
ยิ้มให้กับปัญหาที่เกิดขึ้นและพร้อมที่จะรับมือกับสิ่งใหม่ ๆ หรือปัญหาที่เกิดขึ้น มองโลกในด้านที่ดี 
เช่ือมั่นในตนเองเสมอ 

P – Positivity, Personality (คิดทางบวกโดยส่วนรวม) ส่งเสริมชีวิตในตำแหน่งผู้บริหาร
สถานศึกษาไปในทิศทางท่ีดี พัฒนาตนเองเพื่อผลประโยชน์ของตนเองอยู่เสมอ เพื่อเป็นแบบอย่างท่ีดี
ให้กับผู้ร่วมงาน และปฏิบัติงานโดยนึกถึงส่วนรวม โดยมีแนวทางปฏิบัติ คือ 1) หาสิ่งที่ดี ๆ ในการ
พัฒนาวิชาชีพของตนเอง ไม่ว่าจะเป็นการอบรม หรือเข้าร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ท่ีส่งเสริมความสามารถ
ของตนเอง เพื่อพัฒนาตนเองไปในทางที่ดีขึ ้นอยู่เสมอ 2) นำสิ่งต่าง  ๆ ที่ได้เรียนรู้จากการพัฒนา
วิชาชีพมาปรับใช้ในชีวิตของตนเอง เพื่อให้ตนเองมีความเก่งขึ้นในทุก ๆ ด้าน และเป็นผู้ที่สามารถ
พัฒนาตนเองได้อยู่ตลอด รวมไปถึงเป็นแบบอย่างที่ดีให้กับผู้ร่วมงานในสถานศึกษาในเรื่องของการ
พัฒนาตนเอง 3) ทำสิ่งต่าง ๆ โดยคำนึงถึงส่วนรวมและผลประโยชน์ของสถานศึกษา เพราะถือได้ว่า
เป็นหน้าท่ีสำคัญของผู้บริหารสถานศึกษา 

A – Awareness, Attentiveness (ตระหนักรู้ ใส่ใจ) ซึ่งจะช่วยป้องกันในเรื่องของผู้บริหาร
สถานศึกษามีหน้าที่หรือภาระในครอบครัวที่จะต้องดูแลและเป็นผู้แก้ปัญหาต่าง  ๆ ที่เกิดขึ ้นใน
ครอบครัวรวมถึงผู้บริหารสถานศึกษาต้องใช้เวลาบางส่วนในการดูแลสมาชิกในครอบครัว หากเกิดส่ิง
เหล่านี้ ผู้บริหารควรจะต้องตระหนักรู้ความสำคัญของงานและครอบครัว โดยมีแนวทางปฏิบัติ คือ  
1) บริหารเวลาในการทำงานและดูแลครอบครัว แบ่งความรับผิดชอบในครอบครัวให้ดีที่สุด เราควร
แยกทั้งสองสิ่งออกจากกันโดยไม่ให้มีผลกระทบซึ่งกันและกัน เช่น ถ้าเป็นเวลาทำงานก็ควรทำงาน
อย่างเต็มที่ และเมื่อถึงเวลาเลิกงาน หากงานยังไม่สำเร็จก็อาจจะทำล่วงเวลาได้บ้าง แต่ไม่ให้รบกวน
เวลาของการท่ีจะได้เจอหน้าครอบครัวของตนเอง ลำดับความสำคัญของงานนั้นว่า มีความสำคัญหรือ
เร่งด่วนมากน้อยเพียงใด 2) วางแผนการใช้ชีวิตให้มีคุณภาพ หากคาดการณ์สิ่งที่จะเกิดขึ้นล่วงหน้า 
หรืองานท่ีต้องทำล่วงหน้าได้ ก็จะสามารถจัดสรรเวลาในการใช้ชีวิตการทำงานและครอบครัวได้ดีขึ้น  
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และการวางแผนแบ่งเวลาจะต้องไม่เกิดความเสียหายกับทั้งงานและการดูแลครอบครัว  
3) มีความเข้าใจกันในครอบครัว รับฟังปัญหาท่ีเกิดขึ้นทั้งในท่ีทำงานและครอบครัวไม่ว่าจะเป็นผู้ใหญ่
หรือเด็กก็ตาม คอยช่วยให้คำแนะนำ ช่วยปลอบประโลมกันและกัน เพื่อแก้ไขให้ดีท่ีสุด 
 R – Reasonability, Receptiveness, Regard (สมเหตุสมผล ยอมรับ เอาใจใส่) ซึ ่งจะ
ช่วยป้องกันในเรื่องของ ผู้บริหารสถานศึกษาขาดความรู้สึกสบายใจในการทำงาน ผู้บริหารสถานศึกษา
ต้องคอยควบคุมการทำงานของผู้ร่วมงานในสถานศึกษาและผู้บริหารสถานศึกษา  เมื่อผู ้บริหารมี
ความรู้สึกดังกล่าว ผู้บริหารควรจะทำงานกับผู้ร่วมงานด้วยความเข้าใจ ตัดสินใจทำการใดด้วยความ
สมเหตุสมผล ไม่ใช้อารมณ์ในการปฏิบัติงาน ยอมรับความแตกต่างของแต่ละบุคคลและเอาใจใส่
ผู้ร่วมงานในสถานศึกษาอย่างเท่าเทียมกัน โดยมีแนวทางปฏิบัติ คือ 1) สร้างความเป็นกลางในการ
บริหารงาน และมีความจริงใจกับผู้ร่วมงาน และเข้าใจความเป็นบุคคล ที่สำคัญต้องให้เกียรติผู้ร่วม 
งานเสมอ 2) ร่วมกันคิดร่วมกันทำ มีเหตุผลในการปฏิบัติงาน ไม่นำอารมณ์หรือความคิดอคติมาใช้ใน
การทำงานร่วมกับผู้อื่น คอยให้กำลังใจและส่งเสริมสนับสนุนซึ่งกันและกัน คอยเสริมแรงให้กันไม่ว่า
จะเป็นทั้งทางใจหรือทางด้านความคิด 3) มอบหมายงานให้ผู้ร่วมงานอย่างเหมาะสมรวมถึ งกำกับ
ติดตาม คอยช่วยเหลือ สนับสนุน และมองความแตกต่างของบุคคลเป็นเรื่องปกติในชีวิตการทำงาน 
เรียนรู้และทำความรู้จักกับผู้ร่วมงาน ไม่เปล่ียนในส่ิงท่ีผู้ร่วมงานเป็น แต่ปรับความคิดและหาวิธีการอยู่
ร่วมกันบนความแตกต่างของบุคคลให้ได้ เพื่อให้ผู้ร่วมงานสามารถปฏิบัติงานในสถานศึกษาด้วยความ
รักและความเข้าใจในตัวผู้บริหารสถานศึกษา 4) เน้นให้ผู้ร่วมงานมีส่วนร่วมในการทำงาน เรียนรู้การ
ทำงานไปด้วยกัน ช่วยสอนงานให้กับผู้ร่วมงานด้วยรักและความเมตตากับทุกคน ที่สำคัญต้องให้
เกียรติผู้ร่วมงานเสมอ 
 K – Kindness (มีความเมตตากรุณา) ซึ่งจะช่วยป้องกันในเรื่องของผู้บริหารสถานศึกษายัง 
ได้รับงานอื่น ๆ นอกจากงานในตำแหน่งและผู้บริหารสถานศึกษายังคงรับคำสั่งจากหน่วยงานอื่น ๆ 
ให้รับผิดชอบงานเพิ่มเติมจากภาระงานของตนเอง ซึ่งผู้บริหารควรจะทำงานกับผู้อื่นด้วยความเมตตา
กรุณา ไม่ว่าจะเป็นกับผู้ร่วมงานหรือผู้มาติดต่อขอความร่วมมือ สร้างเครือข่ายในการทำงานเพื่อการ
ขับเคล่ือนสถานศึกษาของตนเอง โดยมีแนวทางปฏิบัติ คือ 1) ปฏิบัติตามคำส่ังท่ีได้รับมอบหมายด้วย
ความเต็มใจ รวมไปถึงการปฏิบัติหน้าท่ีในท้องถิ่นและชุมชน ท่ีมีส่วนเกี่ยวข้องกับสถานศึกษาอย่างเต็ม
ความสามารถ เพื่อผลประโยชน์ของนักเรียนและสถานศึกษา 2) เข้าช่วยเหลือและร่วมงานสังคมกลุ่ม
เครือข่ายที่มีส่วนเกี่ยวข้องหรือช่วยสนับสนุนสถานศึกษา เพื่อให้เครือข่ายที่สร้างขึ้น ช่วยสนับสนุน
การศึกษา เพื่อผลประโยชน์สูงสุด 3) บริหารให้เป็นระบบอย่างดีที่สุดทั้งสถานศึกษาของตนเองและ
หน่วยงานที่ขอความร่วมมือในการดำเนินงาน 4) มีการมอบหมายงานให้กับผู้ร่วมงานที่ท่านสามารถ
ไว้ใจในการดำเนินงานเมื่อท่านไม่สามารถปฏิบัติงานในสถานศึกษาได้ เพื่อให้การดำเนินงานใน
สถานศึกษาเป็นไปด้วยความเรียบร้อย 
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อภิปรายผล 
 ผลการศึกษาวิจัยแนวทางการป้องกันและปัจจัยท่ีส่งผลต่อภาวะหมดไฟในการทำงานของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ผู้วิจัยมีข้อค้นพบที่นำมา
กำหนดเป็นประเด็นในการอภิปรายได้ 3 ประเด็น คือ 1) ภาวะหมดไฟในการทำงานของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 2) ปัจจัยท่ีส่งผลต่อภาวะหมดไฟใน
การทำงานของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน และ  
3) แนวทางป้องกันการเกิดภาวะหมดไฟในการทำงานของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน รายละเอียดดังต่อไปนี้ 
 1. ภาวะหมดไฟในการทำงานของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน 

 จากผลการว ิ เคราะห์ภาวะหมดไฟในการทำงาน (Emotional Exhaustion)  
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ซึ่งพบว่า โดยภาพรวม
อยู่ในระดับน้อย ที่เป็นเช่นนั้นอาจมีสาเหตุจากการเป็นผู้บริหารสถานศึกษา คือตำแหน่งที่สำคัญ มี
หน้าท่ีมากมาย ต้องคอยตรวจสอบ กำกับติดตาม รวมถึงการบริหารภาระงานภายในสถานศึกษา 
ภาระงานด้านพัฒนาการศึกษา ภาระงานด้านการประสานงาน เพื่อให้สถานศึกษาได้ขับเคลื่อนไป
ข้างหน้า ผู้บริหารสถานศึกษาจึงต้องเป็นผู้ท่ีมีความรับผิดชอบสูงทั้งต่อตนเองและสังคม ผู้บริหาร
สถานศึกษาถือเป็นบุคลากรทางการศึกษาที่สำคัญที่สุดในสถานศึกษาที่จะสามารถบันดาลให้การ
ปฏิรูปการเรียนรู้ในโรงเรียนเกิดขึ้นได้สำเร็จอย่างสมบูรณ์ ครบถ้วนในกระบวนการ เพราะผู้บริหาร
โรงเรียน คือ ผู้นำท่ีจะช้ีนำ ส่ังการ และวางกรอบทิศทางการบริหารจัดการศึกษาในโรงเรียนท่ีเป็นไป
ตามกฎหมายและแนวนโยบายของรัฐ จึงต้องมีพลังแรงกายแรงใจในการดำเนินงานอยู่เสมอ (พระมหา
สมบูรณ์ สุธมฺโม, 2557)  เพื่อให้งานด้านการศึกษาดำเนินไปได้อย่างถูกต้องและเรียบร้อยท่ีสุด ดังนั้น
ผู้บริหารสถานศึกษาจะต้องปฏิบัติงานตามหน้าท่ีท่ีมีความรับผิดชอบสูง จึงทำให้ผู้บริหารสถานศึกษา
มีภาวะหมดไฟในการทำงานอยู่ท่ีระดับน้อย 
 เม ื ่อพ ิจารณาผลการว ิเคราะห์ภาวะหมดไฟ (Emotional Exhaustion) ของผู ้บร ิหาร
สถานศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน รายด้าน ซึ่งพบว่า ด้านที่ผู้บริหาร
สถานศึกษามีคะแนนสูงที่สุด คือด้านความอ่อนล้าทางอารมณ์ เป็นไปได้ว่าผู้บริหารสถานศึกษาเกิด
ความเหนื่อยล้าในการทำงานทุกวัน ต้องเป็นผู้ท่ีบริหารงานบนความเส่ียง ต้องคอยคิดวิธีการแก้ปัญหา
ต่าง ๆ ที่เข้ามายังสถานศึกษา ในบางครั้งปัญหาที่เกิดขึ้นอาจจะหนักเกินที่ผู้บริหารสถานศึกษาจะ
รับมือ จึงมีภาวะเครียดและขาดความสุขในการทำงาน ทำให้ด้านความอ่อนล้าทางอารมณ์มีระดับ
คะแนนสูงท่ีสุด ซึ่งอาจจะตรงกับท่ี สุนันท์รุ่ง อรุณแสงทอง (2561) ได้กล่าวไว้ว่า ผู้บริหารสถานศึกษา 
เป็นบุคลากรที่ผู้รับผิดชอบบริหารจัดการศึกษาเพื่อให้จัดการสอนให้ประสบผลสำเร็จตามเป้าหมาย
ของการจัดการการศึกษา ซึ่งถือได้ว่าเป็นภาระงานที่มีความสำคัญมาก แต่ในบางครั้งผู ้บริหาร
สถานศึกษา อาจจะเกิดความอ่อนล้าทางอารมณ์ และไม่รู ้สึกสดชื่นและสดใสทุกวันที่เดินทางไป
ปฏิบัติงาน ไม่มีความกระตือรือร้นในการทำงาน รวมถึงไม่มีพลังใจในการปฏิบัติงาน 
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รองลงมาคือด้านความรู ้ส ึกไม ่ประสบความสำเร ็จในชีว ิตหร ือการทำงาน  (Reduced 
Personal Accomplishment) อาจเป็นเพราะว่า ผู้บริหารสถานศึกษาได้ตั้งเป้าหมายการทำงานไว้
เป็นอย่างดี แต่เมื่อปฏิบัติงาน ระหว่างทางอาจจะเกิดปัญขึ้นและไม่สามารถจัดการกับปัญหาท่ีเกิดขึ้น
ได้ จนทำให้เป้าหมายที่ผู ้บริหารสถานศึกษาตั้งไว้ไม่สำเร็จ และในบางครั้งการทำงานในตำแหน่ง
ผู้บริหารสถานศึกษา มีภาวะท่ีมีความรู้สึกเครียดสะสมจากการทำงานมาเป็นเวลานาน ซึ่งมักเกี่ยวข้อง
กับอาชีพท่ีมีความคาดหวังสูง อาชีพท่ีเกีย่วข้องกับผู้คนหรืออาชีพท่ีเกีย่วกับการให้บริการ เช่น แพทย์ 
พยาบาล เภสัชกร ครู และผู้บริหาร เป็นต้น (พัชรภรณ์ สิณัตพัฒนะศุข, และ ธนาสิทธิ์ วิจิตราพันธ์, 
2565) ทำใหด้้านความรู้สึกไม่ประสบความสำเร็จในชีวิตหรือการทำงาน เป็นอันดับรองลงมา 

ส่วนด้านที ่ม ีคะแนนต่ำที ่สุด คือด้านการลดค่าความเป็นบุคคล (Depersonalization)  
ท่ีผู้บริหารสถานศึกษามีค่าคะแนนน้อยท่ีสุด อาจเป็นเพราะผู้บริหารสถานศึกษาเป็นตำแหน่งท่ีทรงคุณค่า 
และผู้บริหารสถานศึกษารู้จักคุณค่าของตนเองว่า เป็นผู้ที่มีความสำคัญกับสถานศึกษาอย่างไร ตระหนักรู้
และช่ืนชอบในการเป็นผู้บริหารสถานศึกษา สำนักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา (2553) ได้กล่าวว่าคุณลักษณะผู้บริหารสถานศึกษาจะต้องประกอบด้วย รัก ศรัทธา ภาคภูมิใจ
ในศักด์ิศรีและเกียรติภูมิของความเป็นผู้บริหารสถานศึกษามุ่งมั่น ในการบริหารจัดการหลักสูตร และ
การเรียนรู้ที ่เน้นผู้เรียนเป็นสำคัญ สร้างวัฒนธรรมคุณภาพและวัฒนธรรมประชาธิปไตยในการ
ปฏิบติังานโดยกระบวนการมีส่วนร่วม มีวินัย คุณธรรมจริยธรรมและจรรยาบรรณวิชาชีพ มีบุคลิกภาพ
ท่ีเหมาะสมกับการเป็นผู้อำนวยการสถานศึกษาและเรื่องอื่น ๆ ท่ีเกีย่วข้อง ดังนั้น ผู้บริหารสถานศึกษา
จึงเป็นผู้ท่ีรู้จักและรักในคุณค่าของตนเอง ทำใหด้้านการลดค่าความเป็นบุคคล มีคะแนนต่ำท่ีสุด 
 2. ปัจจัยที ่ส ่งผลต่อภาวะหมดไฟในการทำงานของผู ้บริหารสถานศึกษา  สังกัด
สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  

จากผลการวิจ ัยที ่พบว ่า ปัจจัยท่ีส่งผลต่อภาวะหมดไฟในการทำงานของผู ้บร ิหาร
สถานศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ได้อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติมีท้ังหมด 
4 ปัจจัย คือ 1) ความสัมพันธ์ในท่ีทำงาน 2) ทัศนคติต่อการเป็นผู้บริหารสถานศึกษา 3) ภาระ
รับผิดชอบในครอบครัว และ 4) ความเหมาะสมของภาระงานและความรับผิดชอบของผู้บริหาร
สถานศึกษา โดยแต่ละปัจจัยส่งผลต่อภาวะหมดไฟอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติอาจมีสาเหตุดังนี้  

1) ความสัมพันธ์ในท่ีทำงาน ซึ่งอาจเป็นเพราะความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลหรือความ
ล้มเหลวในการอยู่กับคนอื ่น สิ ่งที ่คาดหวังจากผู้ร่วมงาน คือการได้รับการยกย่องการแบ่งปัน
ประสบการณ์ร่วมกัน การได้รับความเห็นอกเห็นใจในการทำงาน หากไม่ได้รับสิ่งเหล่านี้จะทำให้ไม่
สามารถทำงานร่วมกันหรือ ทำงานเป็นทีมได้ก่อให้เกิดความขัดแย้งระหว่างกัน (Maslach, C., & 
Leiter, M.P., 1997) รวมถึงการที่บุคคลไม่สามารถมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับผู้ร่วมงาน นอกจากนั้น 
ในการทำงานจำเป็นจะต้องมีขอความร่วมมือจากบุคคลอื่น หากมีความสัมพันธ์กันในทางลบก็จะส่งผล
ทางลบต่องาน เช่น เกิดความไม่ตรงกันหรือไม่เข้าใจกัน ทำให้ไม่สามารถทำงานร่วมกันได้เกิดความไม่
พอใจขึ้นและเป็นการกระตุ้น ไปสู่การเกิดภาวะหมดไฟในการทำงานได้ (Maslach, C., & Leiter, 
M.P., 1997) ความสัมพันธ์ในท่ีทำงานเป็นปัจจัยท่ีส่งผลมากที่สุดต่อภาวะหมดไฟในการทำงานของ
ผู้บริหารสถานศึกษา ที่เป็นเช่นนั้นอาจเป็นเพราะผู้บริหารสถานศึกษาจำเป็นที่จะต้องสื่อสารและ
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ทำงานร่วมกับคนอื่น ๆ อยู่เสมอ ซึ่งในบางครั้งผู ้บริหารไม่สามารถหลีกเลี ่ยงการเจรจาพูดคุยได้ 
บางครั้งอาจจะมีปัญหาเรื่องความเข้าใจที่แตกต่างกันระหว่างบุคคล ซึ่งเป็นส่วนสำคัญในการเกิดท้ัง
ความสัมพันธ์ด้านบวกและด้านลบกับผู้บริหารสถานศึกษาตามมินซ์เบิร์ก (Mintzberg, 1973) กล่าว
ว่า ผู้บริหารสถานศึกษามีบทบาทหน้าที่เป็นผู้ขจัดสิ่งรบกวน (Disturbance handier) เป็นบทบาท
ของผู้บริหารท่ีต้องแก้ปัญหา เมื่อองค์กรเผชิญส่ิงรบกวนหรือความวุ่นวายแต่ไม่คาดหวังอย่างฉับไว แต่
ได้ผล ซึ่งความวุ่นวายต่าง ๆ และมักเกิดจากความขัดแย้งระหว่างผู้ใต้บังคับบัญชา ความขัดแย้ง
ระหว่างผู้บริหารกับองค์กรอื่น และการสูญเสียทรัพยากรหรือข้อจำกัดต่าง ๆ ผู้บริหารจึงต้องจัดลำดับ
ความสำคัญและทุ่มเทความพยายามท่ีจะขจัดส่ิงเหล่านี้ จึงทำให้ความสัมพันธ์ในการทำงานเป็นปัจจัย
ท่ีส่งผลต่อภาวะหมดไฟในการทำงานของผู้บริหารสถานศึกษาได้ 

2) ทัศนคติต่อการเป็นผู้บริหารสถานศึกษา กล่าวคือผู้บริหารสถานศึกษามีความคาดหวัง
ต่องานสูง ทั้งในแง่ของ ทัศนคติต่องาน เช่น รู้สึกตื่นเต้น ท้าทายความสามารถ สนุก และแง่ทัศนคติ
ต่อโอกาสในการบรรลุ ความสำเร็จในงาน เช่น การเล่ือนตำแหน่ง ซึ่งผู้ท่ีมีความคาดหวังสูงมีแนวโน้ม
ท่ีจะทำงานหนักและมากเกินความจำเป็น นำไปสู่ความอ่อนเพลียในท่ีสุด และเมื่อส่ิงท่ีพยายามลงแรง
ไปไม่ได้ผลผลิต หรือผลลัพธ์ตามที่คาดหวังไว้ ก็จะนำไปสู่การประสบกับภาวะหมดไฟในการทำงาน 
(Smith, Segal, & Robinson, 2019)  

3) ภาระรับผิดชอบในครอบครัว  ซึ่งผู้บริหารสถานศึกษาอาจจะเป็นผู้เลี้ยงดูครอบครวัท่ี
เกิดความเหนื่อย ท้อแท้ หมดพลัง ไร้เรี่ยวแรง หรือดูแลคนในครอบครัวจนไม่ได้พักผ่อน อีกทั้งใน
ทัศนคติของคนท่ัวโลก หากใครสักคนได้อยู่ในสถานะแม่ หรือพ่อก็ตามย้อมถูกคาดหวังว่าจะต้องเล้ียง
ลูก ดูแลลูกและครอบครัวให้ดียิ่งถ้าเป็นพ่อเป็นแม่แบบทุ่มเทจะยิ่งได้รับการยกย่องชมเชย จนหลงลืม
กันไปว่า พ่อ แม่ ก็เป็นคน ต้องการการพักผ่อน มีความรู้สึกทางลบ มีจิตใจ และไม่ได้เข็มแข็ง
ตลอดเวลา นั่นจึงทำให้มีความกดดันอย่างมากในการดูแลคนในครอบครัว จนนำไปสู่ภาวะหมดไฟ 
(วิวรรณา คล้ายคลึง, 2561) 

4) ความเหมาะสมของภาระงานและความรับผิดชอบของผู้บริหารสถานศึกษา  (work 
overload) อาจจะเป็นเพราะปริมาณงานและทรัพยากรที่มีไม่สมดุลกัน (Maslach, C., & Leiter, 
M.P., 1997) และยังอยู่ภายใต้ความกดดัน ของสังคม (Maslach, Schaufeli, & Leiter, 2001) ส่งผล
ให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความเครียดและนำไปสู่การเกิดภาวะหมดไฟในการทำงานได้ (Maslach, C., & 
Leiter, M.P., 1997) นอกจากนั้นเมื่อเริ่มมีความรู้สึกว่าภาระงานมากเกินไปจนเกิดความเหนื่อยล้า
เรื้อรังไม่สามารถฟื้นฟูสู่สภาวะสมดุลได้ (Saunders, 2019) 

ส่วนปัจจัยท่ีส่งผลต่อภาวะหมดไฟในการทำงานของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนกังาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน แต่ไม่มีนัยสำคัญทางสถิติมีทั้งหมด 2 ปัจจัยคือ1) อำนาจในการ
ตัดสินใจ และ 2) ความเพียงพอของรายได้ โดยสาเหตุที่ทั้ง 2 ปัจจัยส่งผลต่อภาวะหมดไฟแต่ไม่มี
นัยสำคัญทางสถิติอาจมีสาเหตุดังนี้ 

1) อำนาจในการตัดสินใจ อาจเป็นเพราะตำแหน่งผู้บริหารสถานศึกษา คือตำแหน่งที่ตอ้ง
ตัดสินใจเรื่องราวต่าง ๆ ในสถานศึกษา ผู้ร่วมงานจึงให้สิทธิการตัดสินใจเรื่องการบริหารสถานศึกษา
ซึ่งผู้บริหารสถานศึกษาถือเป็นบุคคลสำคัญในการนำการศึกษา ผู้นำความเปล่ียนแปลง ต้องมีความคิด
ที ่สร้างสรรค์ เพื ่อปรับเปลี ่ยนแนวทางในการศึกษาให้เป็นไปตามกระแสของโลก ซึ ่งปัจจุบัน
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สถานศึกษาท่ีสามารถยืนหยัดได้นั้น ย่อมแสดงให้เห็นว่าผู้บริหารมีความรอบรู้ ฉะนั้นความสามารถท่ี
สำคัญของผู้บริหารคือ การตัดสินใจ  ผู้บริหารจำเป็นต้องนำพาสถานศึกษาให้เกิดความอยู่รอด การ
ตัดสินใจจะต้องก่อให้เกิดความผิดพลาดหรือมีข้อผิดพลาดน้อยท่ีสุดเท่าท่ีจะทำได้ (โสภิดา จิตสุวรรณ, 
2559) จึงเป็นอีกหนึ่งปัจจัยท่ีมีอิทธิพล แต่ไม่มีนัยสำคัญทางสถิติ 

2) ความเพียงพอของรายได้ อาจเป็นเพราะการทำงานในตำแหน่งผู ้บริหารสถานศึกษา 
เป็นตำแหน่งที่ต้องใช้หลักการบริหารเป็นส่วนใหญ่ เพราะฉะนั้นเรื่องการบริหารความเพียงพอของ
รายได้ผู ้บริหารสถานศึกษา จึงไม่เป็นปัญหาต่อภาวะหมดไฟในการทำงานผู้บริหารสถานศึกษา 
เนื่องจากผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานได้มีการตอบแบบสอบถาม
และผลคะแนนด้านความสามารถบริหารจัดการด้านการเงินได้เป็นอย่างดี เฉลี่ยสูงที่สุด ประกอบกับ
ศรีสกุลและเพ็ญนภา (ศรีสกุล เฉียบแหลม, เพ็ญนภา แดงด้อมยุทธ์, 2562) ได้กล่าวว่า หากผู้ใดได้รับ
ค่าตอบแทนหรือรางวัลท่ีเพียงพอต่อส่ิงท่ีทุ ่มเทไปจะทำให้ภาวะหมดไฟในการทำงานเกิดขึ้น 
ได้น้อยมาก ยิ่งแสดงให้เห็นว่า การทำงานในสายบริหารสถานศึกษา มีรายได้ที่เพียงพอและยิ่งมีการ
บริหารที่ดีในการดำเนินชีวิต ปัจจัยด้านความเพียงพอของรายได้ ก็จะส่งผลน้อยต่อภาวะหมดไฟใน
การทำงานของผู้บริหารสถานศึกษา ส่วนปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะหมดไฟในการทำงานน้อยที ่สุดคือ 
ปัจจัยด้านความเพียงพอของรายได้ ซึ่งตามที่มาร์ชราชและไลน์เตอร์ (Maslach, C., & Leiter, M.P., 
1997) กล่าวว่าหากงานกับสิ่งท่ีควรได้รับไม่สมดุล (insufficient reward) เมื่อบุคคลได้ทุ่มเทอย่าง
เต็มความสามารถแต่ได้รับรางวัลที่ไม่ตรงตามความคาดหวัง ทำให้เกิดความรู้สึกไร้คุณค่าในตนเอง 
หากได้รับการตอบสนองตรงตามท่ีคาดไว้จะทำให้เกิดความภาคภูมิใจการมีคุณค่าต่อผู้อื่นและองค์กร
ส่ิงเหล่านี้ล้วนทำให้บุคคลทำงานดีขึน้แต่หากได้รับการตอบแทนท่ีไม่เพียงพอจึงทำให้ไม่มีแรงจูงใจใน
การทำงานและเกิดภาวะหมดไฟในการทำงานในท่ีสุดได้ ซึ่งแสดงให้เห็นว่า ค่าตอบแทนของผู้บริหาร
สถานศึกษาหรือรายได้ของผู้บริหารสถานศึกษาเป็นที่น่าพอใจและมีความเพียงพอต่อการดำเนินชีวิต 
จึงทำให้ปัจจัยท่ีส่งผลต่อภาวะหมดไฟในการทำงานน้อยท่ีสุด 

3. แนวทางป้องกันการเกิดภาวะหมดไฟในการทำงานของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด 
สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
 จากผลการวิจัยที่พบว่าโมเดลป้องกันการเกิดภาวะหมดไฟในการทำงาน SPARK เป็น
โมเดลท่ีสามารถป้องกันการเกิดภาวะหมดไฟในการทำงานของผู้บริหารสถานศึกษาได้ ซึ่งอาจมีสาเหตุ
ดังนี้ 
             โมเดลป้องกันการเกิดภาวะหมดไฟในการทำงาน SPARK เป็นโมเดลที่มีความต้องการให้
ผู้บริหารสถานศึกษานำไปปรับใช้ในการดำเนินงานในสถานศึกษาและชีวิตประจำวัน เพื่อป้องกันการ
เกิดภาวะหมดไฟในการทำงาน ทำให้การปฏิบัติงานของผู้บริหารสถานศึกษาเป็นไปในทิศทางที ่ดี 
เหมาะสมและเกิดประสิทธิภาพสูงสุด  
 นอกจากนี้สามารถอภิปรายแนวทางต่าง ๆ ในโมเดลป้องกันการเกิดภาวะหมดไฟในการ
ทำงาน spark ได้ดังต่อไปนี้ 
 S – System, Strength, Success (ระบบ แข็งแรง ความสำเร็จ) ซึ่งจะช่วยป้องกันในเรื่อง
ของผู้บริหารสถานศึกษารู้สึกไม่สดชื่นและสดใสเมื่อต้องเดินทางไปปฏิบัติงาน  รวมไปถึงผู้บริหาร
สถานศึกษาไม่มีความกระตือรือร้น ผู้บริหารสถานศึกษาสถานศึกษาไม่มีพลังใจในการปฏิบัติงาน  
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และเม ื ่อพบเห ็นผ ู ้ ร ่วมงานในสถานศึกษาจะม ีความร ู ้ส ึกไม ่ด ีใจและไม ่ย ินด ีท ี ่ ได ้พบเจ อ  
หากเกิดความรู้สึกดังกล่าวผู้บริหารจะต้อง สร้างระบบการทำงานของตนเองอดทนและแข็งแรงกับ
การทำงานในตำแหน่งผู ้บริหารสถานศึกษา ตั้งเป้าหมายการทำงานไว้อยู่เสมอ และทำให้สำเร็จ 
สุดท้ายผู้บริหารจะต้องเสริมแรงในการทำงานให้กับตนเอง โดย S – System Strong and Success 
(ระบบ แข็งแรง ความสำเร็จ) มีแนวทางปฏิบัติ คือ 1) วางแผนการทำงานของตนเองให้มีระบบและ
เป็นระเบียบ เรียงลำดับความสำคัญในการทำงานอย่างมีข้ันตอนว่ามีงานอะไรบ้างและงานแต่ละอย่าง
มีความสำคัญเร่งด่วนมากน้อยเพียงใด 2) กำหนดเป้าหมายในการทำงานอย่างชัดเจน เพื่อบริหารงาน
และร่วมดำเนินงานให้สำเร็จ คอยมองหาเป้าหมายใหม่ ๆ ในการพัฒนาตนเองเพื่อเพิ่มประสิทธภิาพ
ในการทำงาน 3) อดทนกับการทำงานไม่หลุดจากส่ิงท่ีจะต้องทำ มีจิตใจท่ีจดจ่อ ไม่วอกแวกกับส่ิงเร้า
อื่น ๆ มีความแข็งแรงที่จะอดทนอยู่กับสิ่งที่น่าเบื่อให้ได้ 4) ทำงานอย่างมีกำลังใจโดยการให้กำลังใจ
ตนเองอยู่เสมอ ต่อให้ในบางครั้งการทำงานเกิดข้อผิดพลาด ก็ไม่ควรตำหนิติเตียนตนเอง แต่ให้ปรับ
ความคิดโดยนำข้อผิดพลาดมาปรับและพัฒนาตนเองให้เก่งขึ้น ไม่อยู่กับความเศร้าหมองใจ เพราะจะ
ทำให้เราขาดกำลังใจในการทำงาน ยิ้มให้กับปัญหาที่เกิดขึ้นและพร้อมที่จะรับมือกับสิ่งใหม่ ๆ หรือ
ปัญหาท่ีเกิดขึ้น มองโลกในด้านท่ีดี เช่ือมั่นในตนเองเสมอ 
  ข้อดีของการใช้ S – System, Strength, Success (ระบบ แข็งแรง ความสำเร็จ) ท่ี
ผู้บริหารสถานศึกษาสร้างระบบการทำงาน กำหนดทิศทางการทำงานและตั้งเป้าหมายใหม่ในทุก  ๆ  
วัน อดทนและแข็งแรงกับการทำงาน เสริมแรงในการทำงานให้กับตนเองจะทำให้การทำงานของ
ผู้บริหารสถานศึกษาดำเนินการอย่างเป็นระบบไม่วุ่นวาย สามารถดำเนินการได้อย่างเป็นระเบียบ
เรียบร้อย เมื่อมีเป้าหมายใหม่ในการทำงาน ผู้บริหารจะเกิดความรู้สึกท่ีสดใหม่อยู่เสมอเหมือนการได้
ตั้งเป้าหมายเพื่อสร้างความชำนาญให้กับตนเองในการปฏิบัติงาน และเมื่อพบเจอกับปัญหาต่าง  ๆ 
ผู้บริหารจะสามารถผ่านพ้นไปได้เนื่องจากมีความอดทนและแข็งแรงในการทำงาน 
  ในการนำแนวทาง S ไปใช้ผู้บริหารสถานศึกษาจำเป็นต้องเริ่มต้นการวางแผนการสร้าง
ระบบการทำงานเพราะรายละเอียดในเรื ่องของการวางระบบงานถือได้ว่าเป็นเรื ่องละเอียดอ่อน  
จึงต้องคิดทบทวนให้รอบด้าน และต้องมีการวางแผนสำรองในการดำเนินงานหรือดำเนินชีวิต 
เนื่องจากในบางครั้ง เราก็ไม่สามารถกำหนดเรื่องหรือปัญหาท่ีจะเกิดขึ้นได้  
 

P – Positivity, Personality (คิดทางบวกโดยส่วนรวม) ซึ ่งจะช่วยป้องกันในเรื ่องของ
ผู้บริหารสถานศึกษาผู้บริหารสถานศึกษาเกิดความรู้สึกไม่อยากวางแผนทำผลงานวิชาการเพื่อเลื่อน
ตำแหน่งให้สูงขึ้นในอนาคต เมื่อผู้บริหารสถานศึกษาเกิดความรู้สึกเหล่านี้ขึ้น ผู้บริหารควรส่งเสริมชีวิต
ในตำแหน่งผู้บริหารสถานศึกษาไปในทิศทางที่ดีพัฒนาตนเองเพื่อผลประโยชน์ของตนเองอยู่เสมอ 
เพื่อเป็นแบบอย่างที่ดีให้กับผู้ร่วมงาน และปฏิบัติงานโดยนึกถึงส่วนรวม โดย P – Positivity and 
Personality (คิดทางบวกโดยส่วนรวม) มีแนวทางปฏิบัติ คือ 1) หาส่ิงท่ีดี ๆ ในการพัฒนาวิชาชีพของ
ตนเอง ไม่ว่าจะเป็นการอบรม หรือเข้าร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ที่ส่งเสริมความสามารถของตนเอง เพื่อ
พัฒนาตนเองไปในทางท่ีดีขึ้นอยู่เสมอ  2) นำส่ิงต่าง ๆ ท่ีได้เรียนรู้จากการพัฒนาวิชาชีพมาปรับใช้ใน
ชีวิตของตนเอง เพื่อให้ตนเองมีความเก่งขึ้นในทุก ๆ ด้าน และเป็นผู้ที่สามารถพัฒนาตนเองได้อยู่
ตลอด รวมไปถึงเป็นแบบอย่างที่ดีให้กับผู้ร ่วมงานในสถานศึกษาในเรื ่องของการพัฒนาตนเอง  
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3) ทำส่ิงต่าง ๆ โดยคำนึงถึงส่วนรวมและผลประโยชน์ของสถานศึกษา เพราะถือได้ว่าเป็นหน้าท่ีสำคัญ 
ของผู้บริหารสถานศึกษา 
  ข ้ อด ี ของการ ใ ช้  P – Positivity,  Personality (ค ิ ดทางบวกโดยส ่ วน ร วม ) 
ท่ีผู้บริหารสถานศึกษาพัฒนาตนเองเพื่อผลประโยชน์ของตนเองอยู่เสมอ และเป็นแบบอย่างท่ีดีให้กับ
ผู้ร่วมงานและปฏิบัติงานโดยนึกถึงส่วนรวม จะทำให้ผู ้บริหารสถานศึกษาเกิดความสำเร็จในการ
ทำงาน และสามารถยอมรับกับความเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดได้ ผู้บริหารจะเป็นแรงบันดาลใจให้กับ
ผู้ร่วมงานคนอื่น ๆ เป็นการเพิ่มความรู้และสร้างคุณค่าให้กับตนเอง 
  ในการนำแนวทาง P ไปใช้ผู ้บริหารสถานศึกษาต้องเล็งเห็นความสำคัญของการ
พัฒนาตนเอง เพราะถือได้ว่าเป็นสิ่งที่ต้องใช้เวลาลงทุนและลงแรงเพื่อให้ได้มาซึ่งทักษะที่มากมาย  
ให้เกิดกับตัวผู ้บริหารสถานศึกษา เพราะฉะนั้น การพัฒนาตนเองจะต้องสอดคล้องไปในทิศทาง
เดียวกับการทำงานในตำแหน่งผู้บริหารสถานศึกษาด้วย 
 

A – Awareness, Attentiveness (ตระหนักรู้ ใส่ใจ) ซึ่งจะช่วยป้องกันในเรื่องของผู้บริหาร
สถานศึกษามีหน้าที่หรือภาระในครอบครัวที่จะต้องดูแลและเป็นผู้แก้ปัญหาต่าง  ๆ ที่เกิดขึ ้นใน
ครอบครัวรวมถึงผู้บริหารสถานศึกษาต้องใช้เวลาบางส่วนในการดูแลสมาชิกในครอบครัว หากเกิดส่ิง
เหล่านี้ ผู ้บริหารควรจะต้องตระหนักรู ้ความสำคัญของงานและครอบครัว แบ่งเวลาให้ถูกต้อง
เหมาะสมปรับความสมดุลในการใช้ชีวิตทั้งเรื ่องงานและเรื ่องของครอบครัว เอาใจใส่กับงานและ
ครอบครัวไปพร้อม ๆ กัน โดย A – Awareness, Attentiveness (ตระหนักรู้ ใส่ใจ) มีแนวทางปฏิบัติ 
คือ 1) บริหารเวลาในการทำงานและดูแลครอบครัว แบ่งความรับผิดชอบในครอบครัวให้ดีที่สุด เรา
ควรแยกท้ังสองส่ิงออกจากกันโดยไม่ให้มีผลกระทบซึ่งกันและกัน เช่น ถ้าเป็นเวลาทำงานก็ควรทำงาน
อย่างเต็มที่ และเมื่อถึงเวลาเลิกงาน หากงานยังไม่สำเร็จก็อาจจะทำล่วงเวลาได้บ้าง แต่ไม่ให้รบกวน
เวลาของการท่ีจะได้เจอหน้าครอบครัวของตนเอง ลำดับความสำคัญของงานนั้นว่า มีความสำคัญหรือ
เร่งด่วนมากน้อยเพียงใด 2) วางแผนการใช้ชีวิตให้มีคุณภาพ หากคาดการณ์สิ่งที่จะเกิดขึ้นล่วงหน้า 
หรืองานที่ต้องทำล่วงหน้าได้ ก็จะสามารถจัดสรรเวลาในการใช้ชีวิตการทำงานและครอบครัวได้ดีขึ้น 
และการวางแผนแบ่งเวลาจะต้องไม่เกิดความเสียหายกับทั้งงานและการดูแลครอบครัว 3) มีความ
เข้าใจกันในครอบครัว รับฟังปัญหาท่ีเกิดขึ้นทั้งในท่ีทำงานและครอบครัวไม่ว่าจะเป็นผู้ใหญ่หรือเด็กก็
ตาม คอยช่วยให้คำแนะนำ ช่วยปลอบประโลมกันและกัน เพื่อแก้ไขให้ดีท่ีสุด 
  ข้อดีของการใช้ A – Awareness, Attentiveness (ตระหนักรู ้ ใส่ใจ) ท่ีผู ้บริหาร
สถานศึกษาตระหนักรู้ความสำคัญของงานและครอบครัว แบ่งเวลาให้ถูกต้องเหมาะสม ปรับความ
สมดุลในการใช้ชีวิตท้ังเรื่องงานและเรื่องของครอบครัว เอาใจใส่กับงานและครอบครัวไปพร้อม ๆ กัน 
จะทำให้ผู ้บริหารสถานศึกษาเกิดความสุขในการปฏิบัติงานรวมถึงมีความสุขกับการที่ได้อยู ่กับ
ครอบครัว เสริมแรงและกำลังใจในการทำงานให้ดีขึ้น ปราศจากสิ่งที่กังวลใจและดำเนินงานได้อย่าง
เป็นระบบ 
  ในการนำแนวทาง A ใช้ในการบริหารงานและบริหารครอบครัว ในบางครั้งเราก็ไม่
สามารถกำหนดได้ว่าจะเกิดปัญหาใดขึ้น เพราะฉะนั้น การเตรียมการรับมือกับสถานการณ์ท่ีไม่คาดคิด  
ก็เป็นอีกหนึ่งส่ิงท่ีผู้บริหารสถานศึกษาต้องต้ังรับและหาวิธีท่ีดีท่ีสุดในการดำเนินชีวิต 
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 R – Reasonability, Receptiveness, Regard (สมเหตุสมผล ยอมรับ เอาใจใส่) ซึ่งจะช่วย
ป้องกันในเรื่องของผู้บริหารสถานศึกษาขาดความรู้สึกสบายใจในการทำงาน ผู้บริหารสถานศึกษาต้อง
คอยควบคุมการทำงานของผู้ร่วมงานในสถานศึกษาและผู้บริหารสถานศึกษาผู้บริหารสถานศึกษาต้อง
คอยควบคุมการทำงานของผู้ร่วมงานในสถานศึกษาและในบางครั้งผู้บริหารสถานศึกษาขาดความรู้สึก
สบายใจในการทำงาน อาจเป็นเพราะ ผู้บริหารสถานศึกษามีความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลหรือความ
ล้มเหลวในการอยู่กับคนอื่น รวมถึงการท่ีไม่สามารถมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับผู้ร่วมงาน (Schaufeli, 
& Enzmann, 1998) เกิดความไม่ตรงกันหรือไม่เข้าใจกัน ทำให้ไม่สามารถทำงานร่วมกันได้เกิดความ
ไม่พอใจขึ้น เมื่อผู้บริหารมีความรู้สึกดังกล่าว ผู้บริหารควรจะทำงานกับผู้ร่วมงานด้วยความเข้าใจ 
ตัดสินใจทำการใดด้วยความสมเหตุสมผล ไม่ใช้อารมณ์ในการปฏิบัติงาน ยอมรับความแตกต่างของแต่
ละบุคคลและเอาใจใส่ผ ู ้ร ่วมงานในสถานศึกษาอย่างเท่าเทียมกัน โดย R – Reasonability, 
Receptiveness, Regard (สมเหตุสมผล ยอมรับ เอาใจใส่) มีแนวทางปฏิบัติ คือ 1) สร้างความเป็น
กลางในการบริหารงาน และมีความจริงใจกับผู้ร่วมงาน และเข้าใจความเป็นบุคคล ที่สำคัญต้องให้
เกียรติผู้ร่วมงานเสมอ 2) ร่วมกันคิดร่วมกันทำ มีเหตุผลในการปฏิบัติงาน ไม่นำอารมณ์หรือความคิด
อคติมาใช้ในการทำงานร่วมกับผู้อื่น คอยให้กำลังใจและส่งเสริมสนับสนุนซึ่งกันและกัน คอยเสริมแรง
ให้กันไม่ว่าจะเป็นท้ังทางใจหรือทางด้านความคิด 3) มอบหมายงานให้ผู้ร่วมงานอย่างเหมาะสมรวมถึง
กำกับติดตาม คอยช่วยเหลือ สนับสนุน และมองความแตกต่างของบุคคลเป็นเรื่องปกติในชีวิตการ
ทำงาน เรียนรู้และทำความรู้จักกับผู้ร่วมงาน ไม่เปล่ียนในส่ิงท่ีผู้ร่วมงานเป็น แต่ปรับความคิดและหา
วิธีการอยู่ร่วมกันบนความแตกต่างของบุคคลให้ได้ เพื่อให้ผู้ร่วมงานสามารถปฏิบัติงานในสถานศึกษา
ด้วยความรักและความเข้าใจในตัวผู้บริหารสถานศึกษา 4) เน้นให้ผู้ร่วมงานมีส่วนร่วมในการทำงาน 
เรียนรู้การทำงานไปด้วยกัน ช่วยสอนงานให้กับผู้ร่วมงานด้วยรักและความเมตตากับทุกคน ที่สำคัญ
ต้องให้เกียรติผู้ร่วมงานเสมอ 
  ข้อดีของการใช้ R – Reasonability, Receptiveness, Regard (สมเหตุสมผล ยอมรับ  
เอาใจใส่) ที่ผู้บริหารสถานศึกษาทำงานกับผู้ร่วมงานด้วยความเข้าใจ ตัดสินใจทำการใดด้วยความ
สมเหตุสมผล ไม่ใช้อารมณ์ในการปฏิบัติงาน ยอมรับความแตกต่างของแต่ละบุคคลเอาใจใส่ผู้ร่วมงาน
ในสถานศึกษาอย่างเท่าเทียมกัน จะทำให้สถานศึกษามีแต่ความสุข ผู้ร่วมงานก็จะเต็มใจที่จะทำงาน
ให้กับสถานศึกษาอย่างเต็มความสามารถ สถานศึกษาจะสามารถขับเคลื่อนไปได้ด้วยความรักและ
ความสุข และสถานศึกษาจะเป็นเหมือนครอบครัวที่ทุกคนสามารถอยู่ร่วมกันได้เป็นอย่างดี และมี
ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นที่พึ่งทางด้านการทำงานและด้านจิตใจ 
  ในการนำแนวทาง R ไปใช้ผู้บริหารต้องตระหนักว่าการที่จะทำให้ผู้ร่วมงานทั้งหมด 
รักและเข้าใจในการเป็นบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาอาจจะเป็นเรื่องที่ยาก อาจต้องใช้เวลาหรือ
อาจจะไม่สามารถทำได้ เพราะฉะนั้นสิ่งที่สำคัญอีกหนึ่งอย่างคือผู้บริหารสถานศึกษาต้องยอมรับใน
ความแตกต่างและหลีกเลี่ยงการมีปัญหากับผู้ร่วมงานให้ได้มากที่สุด เพื่อให้การทำงานของผู้บริหาร
สถานศึกษาเป็นไปอย่างราบรื่น 
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 K – Kindness (มีความเมตตากรุณา) ซึ่งจะช่วยป้องกันในเรื่องของผู้บริหารสถานศึกษายัง 
ได้รับงานอื่น ๆ นอกจากงานในตำแหน่งและผู้บริหารสถานศึกษายังคงรับคำสั่งจากหน่วยงานอื่น ๆ 
ให้รับผิดชอบงานเพิ่มเติมจากภาระงานของตนเองผู้บริหารสถานศึกษายังได้รับงานอื่น ๆ นอกจากงาน
ในตำแหน่งและผู้บริหารสถานศึกษายังคงรับคำส่ังจากหน่วยงานอื่น ๆ ให้รับผิดชอบงานเพิ่มเติมจาก
ภาระงานของตนเอง อาจเป็นเพราะ เมื่อปริมาณงานและทรัพยากรท่ีมีไม่สมดุลกัน (Maslach, C., & 
Leiter, M.P., 1997) และยังอยู่ภายใต้ความกดดัน ของระยะเวลาคุณภาพของงาน ความขัดแย้งและ
ความไม่ชัดเจนในงาน ขาดการสนับสนุนจากหัวหน้าและสังคม (Maslach, Schaufeli, & Leiter, 
2001) ส่งผลให้ผู ้ปฏิบัติงานเกิดความเครียดและนำไปสู ่การเกิดภาวะหมดไฟในการทำงานได้ 
(Maslach, C., & Leiter, M.P., 1997) ซึ่งผู้บริหารควรจะทำงานกับผู้อื่นด้วยความเมตตากรุณา ไม่ว่า
จะเป็นกับผู้ร่วมงานหรือผู้มาติดต่อขอความร่วมมือ สร้างเครือข่ายในการทำงานเพื่อการขับเคลื่อน
สถานศึกษาของตนเอง โดย K – Kindness (มีความเมตตากรุณา) มีแนวทางปฏิบัติ คือ 1) ปฏิบัติตาม
คำสั่งที่ได้รับมอบหมายด้วยความเต็มใจ รวมไปถึงการปฏิบัติหน้าที่ในท้องถิ่นและชุมชน ที่มีส่วน
เกี่ยวข้องกับสถานศึกษาอย่างเต็มความสามารถ เพื่อผลประโยชน์ของนักเรียนและสถานศึกษา 2) เข้า
ช่วยเหลือและร่วมงานสังคมกลุ่มเครือข่ายที่มีส่วนเกี่ยวข้องหรือช่วยสนับสนุนสถานศึกษา เพื่อให้
เครือข่ายที่สร้างขึ้น ช่วยสนับสนุนการศึกษา เพื่อผลประโยชน์สูงสุด 3) บริหารให้เป็นระบบอย่างดี
ท่ีสุดท้ังสถานศึกษาของตนเองและหน่วยงานท่ีขอความร่วมมือในการดำเนินงาน 4) มีการมอบหมาย
งานให้กับผู้ร่วมงานท่ีท่านสามารถไว้ใจในการดำเนินงานเมื่อท่านไม่สามารถปฏิบัติงานในสถานศึกษา
ได้ เพื่อให้การดำเนินงานในสถานศึกษาเป็นไปด้วยความเรียบร้อย 
  ข้อดีของการใช้ K – Kindness (มีความเมตตากรุณา) ท่ีผู้บริหารสถานศึกษาทำงานกับ
ผู้อื ่นด้วยความเมตตากรุณา ไม่ว่าจะเป็นกับผู้ร่วมงานหรือผู้มาติดต่อขอความร่วมมือ และสร้าง
เครือข่าย ผู้บริหารสถานศึกษาจะได้รับการช่วยเหลือสนับสนุนการศึกษาจากหน่วยงานอื่น  ๆ ท่ี
เกี่ยวข้องอย่างเต็มท่ี และมีกัลยาณิมิตรท่ีดีในการปฏิบัติงาน   
  ในการนำแนวทาง K ไปใช้การร่วมงานหรือการได้รับคำสั่งจากหน่วยงานอื่น ๆ ถือได้
ว่าเป็นเรื่องท่ีดีแต่ผู้บริหารสถานศึกษาต้องคำนึงเสมอว่า การเป็นผู้บริหารสถานศึกษาจำเป็นต้องดูแล
และบริหารงานในสถานศึกษา เพราะฉะนั้นการวางแผนหรือการบริหารงานให้ท้ังภายในและภายนอก
สอดคล้องกันจึงเป็นส่ิงสำคัญท่ีผู้บริหารสถานศึกษาต้องพึงระลึกอยู่เสมอ แต่วิธีการปฏิเสธผู้บริหารก็
จะต้องหาวิธีการทำให้บัวไม่ให้ช้ำน้ำไม่ให้ขุ่น เพื่อผลประโยชน์สูงสุดของสถานศึกษา 
 
   
ข้อเสนอแนะ 
 จากการศึกษาแนวทางการป้องกันและปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะหมดไฟในการทำงานของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะ ดังนี้  

 1. ข้อเสนอแนะท่ัวไป  
  ในการนำแนวทางป้องกันการเกิดภาวะหมดไฟในการทำงานไปใช้ เพื่อให้การปอ้งกัน
การเกิดภาวะหมดไฟในการทำงานเกิดประสิทธิภาพสูงสุด ผู้บริหารสถานศึกษาควรให้ความสำคัญ 
กับประเด็นดังต่อไปนี้  
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  1.1 ผู้บริหารสถานศึกษา จำเป็นต้องเริ่มต้นการวางแผนการสร้างระบบ และต้องคิด
ทบทวนให้รอบด้าน ต้องมีการวางแผนสำรองในการดำเนินงานหรือดำเนินชีวิต เนื่องจากในบางครั้ง  
ผู้บริหารสถานศึกษาไม่สามารถกำหนดเรื ่องหรือปัญหาที่จะเกิดขึ้นได้ การปฏิบัติตนของผู้บริหาร
สถานศึกษา จะต้องเป็นไปในทางท่ีดี มีศีลธรรมในการดำเนินชีวิต มีความอดทนสู้กับปัญหาท่ีผู้บริหาร
จะต้องเจอในทุก ๆ วัน สำคัญคือผู้บริหารสถานศึกษาต้องเสริมสร้างแรงกายและแรงใจให้กับตนเอง 
อยู่เสมอ 
  1.2 ผู้บริหารสถานศึกษาควรมีการพัฒนาตนเองอยู่เสมอและเป็นสิ่งที ่ต้องใช้เวลา
ลงทุนและลงแรงเพื่อให้ได้มาซึ่งทักษะที่มากมายให้เกิดกับตัวผู้บริหารสถานศึกษาเพื่อให้เกิดทักษะ
ต่าง ๆ มากยิ่งขึ้น และนำองค์ความรู้มาพัฒนาสถานศึกษาของตนเอง รวมไปถึงการให้ความรู้ แนะนำ
กับผู้ร่วมงานได้ ซึ่งจะทำให้สถานศึกษาเกิดการพัฒนาอยู่ 
  1.3 ผู ้บริหารสถานศึกษาต้องบร ิหารงานและบริหารครอบครัวไปพร้อม ๆ กัน  
เพราะในบางครั ้งผู ้บริหารสถานศึกษา จำเป็นต้องบริหารงานบนความเสี ่ยง เพราะฉะนั ้น การ
เตรียมการรับมือกับสถานการณ์ท่ีไม่คาดคิด ก็เป็นอีกหนึ่งส่ิงท่ีผู้บริหารสถานศึกษาต้องคอยต้ังรับและ
หาวิธีท่ีดีท่ีสุดในการดำเนินชีวิต 
  1.4 ผ ู ้บร ิหารสถานศ ึกษาควรม ี การบร ิหารงาน ท ี ่ ด ี  และม ีทางสายกลาง 
(มัชฌิมาปฏิปทา) เพราะเป็นการดำเนินงานหรือดำเนินชีวิตอย่างถูกต้อง พอเหมาะพอดีไม่สุดโต่งไป
ในทางใดทางหนึ่งจนเกินไป มีสติและปัญญาในการพิจารณาสิ่งต่าง ๆ อย่างรอบคอบ ไม่ประมาทใน
ทุกเรื่องท่ีคิดทุกคำพูดทุกส่ิงท่ีทำ มีความเพียรพยายามอย่างถูกต้อง ประกอบอาชีพอย่างสุจริต จะทำ
ให้การปฏิบัติงาน บรรลุผลสำเร็จตามเป้าหมาย ต้องมีความรักและศรัทธาในตำแหน่งอาชีพของตนเอง 
เพื่อให้มีความสุขในการทำงาน เพราะการทำงานด้วยความรักและความศรัทธา เป็นรากฐานท่ีจะช่วย
ให้การประกอบอาชีพเป็นไปได้ด้วยดี มีความสุข ประสบความสำเร็จ และก่อให้เกิดประโยชน์กับผู้อื่น
อีกด้วย    
  1.5 ผู้บริหารสถานศึกษาต้องมีความเข้าใจในชีวิต ไม่ได้หมายความว่าให้เพิกเฉยต่อ
ผู้อื ่น แต่เป็นความเข้าใจในความแต่งต่างของการเป็นมนุษย์ มีความเชื่อมั ่นในแนวคิดและความ
ต้องการของตัวเอง แต่ทั้งนี้ก็ยังเปิดรับความคิดความเห็นใหม่  ๆ เข้ามา เพื่อใช้พัฒนาตัวเองต่อไป 
ความรับผิดชอบมันเพิ ่มสูงขึ ้นไปตามอายุ เพราะฉะนั้นหนึ่งสิ ่งที ่เราควรจะรีบหาให้เจอก่อนท่ี
ความเครียดจะสะสมเลยก็คือ วิธีการมีความสุขด้วยตัวเอง อาจจะเป็นงานอดิเรกหรือการได้ใช้เวลากับ
ส่ิงท่ีรัก ท้ังนี้ขึ้นอยู่กับความต้องการของผู้บริหารสถานศึกษา  
  1.6 ผู้บริหารสถานศึกษาควรมีจิตใจที่เมตตา เอื ้ออาทรต่อผู้ร่วมงาน คิดถึงหัวใจ 
ของผู้อื่น ไม่ว่าจะเป็นถ้อยคำการพูดควรพูดด้วยวาจาท่ีดี ไม่ควรใช้คำพูดท่ีแสดงถึงการไม่รักษาน้ำใจ
ต่อผู้อื่น นอกจากจะไม่ได้เพื่อนร่วมงานที่ดีแล้วยังอาจไม่ศัตรูในที่ทำงานมาแทน และควรแสดงต่อ
ผู้อื่นเหมือนท่ีเราต้องการให้ผู้อื่นแสดงต่อเรา และทำดีต่อคนอื่นโดยไม่หวังผลตอบแทน ไม่ว่าความดี
นั้นจะเป็นเพียงสิ่งเล็กน้อยหรือสิ่งที่ยิ่งใหญ่ก็ตาม แม้ผู้อื่นไม่ได้รับรู้กันทุกคน แต่หัวใจของผู้บริหาร
สถานศึกษาจะรับรู้ได้เสมอ   
          1.7 ผู้บริหารต้องตระหนักว่าการท่ีจะทำให้ผู้ร่วมงานท้ังหมด รักและเข้าใจในการเป็น
บุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาอาจจะเป็นเรื่องที่ยาก อาจต้องใช้เวลาหรืออาจจะไม่สามารถทำได้ 
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เพราะฉะนั้นสิ ่งที ่สำคัญอีกหนึ่งอย่างคือผู้บริหารสถานศึกษาต้องยอมรับในความแตกต่างและ
หลีกเลี่ยงการมีปัญหากับผู้ร่วมงานให้ได้มากที่สุด เพื่อให้การทำงานของผู้บริหารสถานศึกษาเป็นไป
อย่างราบรื่น 
 2. ข้อเสนอแนะในการทำวิจัยคร้ังต่อไป  
  2.1 ควรศึกษาปัจจัยเพิ ่มเติม ในด้านความเพียงพอของรายได้และอำนาจในการ
ตัดสินใจ ท่ีมีผลต่อการเกิดภาวะหมดไฟ แต่ไม่มีนัยสำคัญทางสถิติ  
  2.2 ในการวิจัยครั้งต่อไป ควรนำโมเดลป้องกันการเกิดภาวะหมดไฟในการทำงาน 
SPARK ไปใช้และศึกษาผลที่เกิดขึ้นจริง เปรียบเทียบก่อนการใช้และหลังการใช้ เพื่อให้เห็นถึง
ประสิทธิภาพของโมเดล 
  2.3 ในการพัฒนาแนวทางป้องกันการเกิดภาวะหมดไฟในการทำงานครั้งต่อไป อาจจะ
มีการเก็บข้อมูลเพิ่มเติมจากบุคคลที่เกี่ยวข้องกับการศึกษา ที่ไม่ใช้ผู้บริหารสถานศึกษา เพื่อให้ได้
ม ุมมองเพิ ่มเติม ที ่จะช่วยเสร ิมให้แนวทางการป้องกันการเก ิดภาวะหมดไฟในการทำงาน  
มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น  
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แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 
เร่ือง แนวทางการป้องกันและปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะหมดไฟในการทำงานของผู้บริหาร

สถานศึกษาสังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
(Prevention Guidelines and  Factors Affecting the Burnout Syndrome of School 

Administrators under the Office of the Basic Education Commission) 
 

คำช้ีแจง 
 1. แบบสอบถามฉบับนี้เป็นการสอบถามเพื่อทำการวิเคราะห์ปัจจัยท่ีส่งผลต่อภาวะหมดไฟใน
การทำงานของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 
 2. ผู้ตอบแบบสอบถาม คือ ผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น
พื้นฐาน ปีการศึกษา 2567 
  3. แบบสอบถามฉบับนี้แบ่งออกเป็น 3 ตอน ดังนี้ 
  ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับสภาพท่ัวไปของผู้บริหารท่ีตอบแบบสอบถาม โดยมี
ล ักษณะเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Check List) จำนวน 5 ข้อ ประกอบด้วย ภูม ิภาคของ
สถานศึกษา เพศ สถานภาพสมรส ประสบการณ์การทำงานในตำแหน่งผู้บริหารสถานศึกษา และ
ขนาดของโรงเรียน 
  ตอนที่ 2 แบบสอบถามสภาพท่ัวไปของท่านระหว่างการทำงานในตำแหน่งผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน แบ่งเป็น 6 ด้าน จำนวน 37 ข้อ 
  ตอนที ่ 3 แบบสอบถามเกี ่ยวกับการทำงานในตำแหน่งผู ้บริหารสถานศึกษา  
สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน แบ่งเป็น 3 องค์ประกอบ จำนวน 30 ข้อ 
 4. ผู้วิจัยใคร่ขอความกรุณาจากท่านในการตอบแบบสอบถามให้ครบทุกข้อตามความเป็นจริง
ข้อมูลท่ีได้จากการตอบแบบสอบถามในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ จะใช้ประโยชน์เพื่อการศึกษาวิจัยเท่านั้น 
ไม่มีผลกระทบต่อการปฏิบัติงานของท่านแต่อย่างใด  

ดังนั้น ในการตอบแบบสอบถามแต่ละข้อ ขอให้ท่านใช้ข้อมูลที่เป็นจริง ในการพิจารณา
ตัดสินใจว่า มีความคิดเห็นอยู่ในระดับใด คําตอบของท่านจะสงวนไว้เป็นความลับ โดยจะประมวลผล
และนําเสนอในภาพรวมของการวิจัยเท่านั้น คําตอบของท่านมีผลอย่างสำคัญยิ่งต่อการวิจัยในครั้งนี้ 
 

 ขอขอบคุณทุกท่านท่ีกรุณาตอบแบบสอบถามฉบับนี้ 
 
 

 นางสาวกัญญาภัทร พงษ์สุภา 
 นักศึกษาครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 

 คณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏเทพสตรี 
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ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับสภาพท่ัวไปของผู้บริหารท่ีตอบแบบสอบถาม  
คำช้ีแจง โปรดทำเครื่องหมาย √ ลงในช่อง  หน้าข้อท่ีตรงกับสภาพความเป็นจริงของท่าน 
 
1. โรงเรียนของท่าน อยู่ในภูมิภาคใด 

  ภาคเหนือ        ภาคกลาง, ภาคตะวันออก, ภาคตะวันตก 
  ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ       ภาคใต้     
 

2. เพศ 
  ชาย          หญิง 
 
3. สถานภาพสมรส 
   โสด        สมรส     หม้าย             
      หย่าร้าง   แยกกันอยู่ 
 
4. ประสบการณ์การทำงานในตำแหน่งผู้บริหารสถานศึกษา 
    1 – 5 ปี  
  6 – 10 ปี   
  11 – 15 ปี 
  16 – 20 ปี  
  21 – 25 ปี  
  26 ปีขึ้นไป 
 
5. ขนาดของโรงเรียน 
  โรงเรียนขนาดเล็ก 
     โรงเรียนขนาดกลาง 
  โรงเรียนขนาดใหญ่ 
  โรงเรียนขนาดใหญ่พิเศษ 
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ตอนที่ 2 แบบสอบถามสภาพท่ัวไปของท่านระหว่างการทำงานในตำแหน่งผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 
 คำช้ีแจง 
 1. โปรดทำเครื่องหมาย √ ลงในช่องที่ตรงกับความเห็นของท่านซึ่งข้อคำถามมีลักษณะเป็น
แบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ โดยกำหนดเกณฑ์ในการพิจารณา
ให้น้ำหนักคะแนนด้ังนี้ 
   5 คะแนน หมายถึง ท่านเห็นด้วยกับข้อรายการ มากที่สุด 
    4 คะแนน หมายถึง ท่านเห็นด้วยกับข้อรายการ มาก 
    3 คะแนน หมายถึง ท่านเห็นด้วยกับข้อรายการ ปานกลาง 
   2 คะแนน หมายถึง ท่านเห็นด้วยกับข้อรายการ น้อย 
   1 คะแนน หมายถึง ท่านเห็นด้วยกับข้อรายการ น้อยท่ีสุด 
 

ข้อ
ท่ี 

ท่านเห็นด้วยกับข้อรายการต่อไปนีใ้นระดับใด ระดับความคิดเห็นของท่าน 

5 4 3 2 1 
1 รายรับของท่านมีความเหมาะสม กับงานท่ีปฏิบัติ      

2 ท่านได้รับเงินจากอาชีพเสริมอื่นนอกเหนือจากการเป็นผู้บริหาร
สถานศึกษา เช่น ท่ีบ้านมีกิจการค้าขาย, ธุรกิจออนไลน์ เป็นต้น 

     

3 รายรับท่ีท่านได้รับต่อเดือนเพียงพอต่อการดำเนินชีวิต      

4 ท่านมีเงินออมในแต่ละเดือน       

5 ท่านสามารถบริหารจัดการด้านการเงินได้เป็นอย่างดี      

6 ท่านมีความรู้สึกรักในตำแหน่งผู้บริหารสถานศึกษา      

7 ท่านมีความต้องการเป็นผู้บริหารสถานศึกษา       

8 การเป็นผู้บริหารสถานศึกษามีความสำคัญในชีวิตของท่าน      

9 ท่านรู้สึกมีความสุขเมื่อได้ทำงานในตำแหน่งผู้บริหารสถานศึกษา      

10 ท่านรู้สึกภาคภูมิใจต่อตำแหน่งผู้บริหารสถานศึกษา      

11 ท่านวางแผนทำผลงานวิชาการเพื่อเลื่อนตำแหน่งให้สูงขึ้นใน
อนาคต 

     

12 ท่านมีหน้าท่ีหรือภาระในครอบครัวท่ีจะต้องดูแล      
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ข้อ
ท่ี 

ข้อคำถาม ระดับความคิดเห็นของท่าน 

5 4 3 2 1 

13 ท่านไม่มีเวลาให้กับครอบครัว       

14 ครอบครัวของท่านไม่เข้าใจการทำงานในตำแหน่งผู ้บริหาร
สถานศึกษาของท่าน 

     

15 ท่านมีบุตรหรือธิดาท่ียังต้องดูแลอย่างใกล้ชิด       

16 ท่านต้องใช้เวลาบางส่วนในการดูแลสมาชิกในครอบครัว      

17 ท่านต้องเป็นผู้แก้ปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดขึ้นในครอบครัว      

18 ท่านกับผู้ร่วมงานในสถานศึกษาพูดคุยกันด้วยดี      

19 ผู้ร่วมงานในสถานศึกษา ยินดีช่วยเหลือท่านอย่างเต็มใจ      

20 ท่านได้รับความร่วมมือจากผู้ร่วมงาน       

21 ท่านสามารถควบคุมการทำงานของผู้ร่วมงานในสถานศึกษาได้      

22 ทุกคนในสถานศึกษาของท่านช่วยเหลือซึ่งกันและกันในการ
ทำงานให้ประสบความสำเร็จ 

     

23 ท่านมีความรู้สึกสบายใจในการทำงาน      

24 ท่านสามารถทำงานได้กับทุกคนในองค์กรได้      

25 ท่านมีความรู้สึกท่ีดีต่อผู้ร่วมงาน      

26 ภาระงานในตำแหน่งผู ้บริหารสถานศึกษาของท่านมีความ
เหมาะสม 

     

27 ต้นสังกัดมอบหมายภาระงานตำแหน่งผู้บริหารสถานศึกษาแก่
ท่านอย่างเหมาะสม 

     

28 ท่านสามารถบริหารจัดการภาระงานต่าง ๆ ได้ 
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ข้อ
ท่ี 

ข้อคำถาม ระดับความคิดเห็นของท่าน 

5 4 3 2 1 

29 ท่านไม่ได้ร ับงานอื ่น ๆ นอกจากงานในตำแหน่งผู ้บร ิหาร
สถานศึกษา  

     

30 ท่านไม่ได้รับคำส่ังจากหน่วยงานอื่นๆ ให้รับผิดชอบงานเพิ่มเติม
จากภาระงานของท่าน 
 

     

31 ท่านกำกับติดตามงานท่ีรับผิดชอบ      

32 ผู้ร่วมงานในสถานศึกษา ยอมรับการตัดสินใจของท่าน อย่าง
เต็มใจและปราศจากข้อโต้แย้ง  

     

33 ผู้ร่วมงานในสถานศึกษา เลือกให้ท่านตัดสินใจในเรื่องของการ
ทำงานเพียงผู้เดียว 

     

34 ผู้ร่วมงานในสถานศึกษา ยินดีปฏิบัติตามการตัดสินใจของท่าน      

35 ผู้ร่วมงานในสถานศึกษา ไม่เคยขัดต่อคำส่ังของท่าน      

36 ผู้ร่วมงานในสถานศึกษา ช่ืนชมการตัดสินใจในการทำงาน 

ของท่าน 
 

     

37 ผู้ร่วมงานในสถานศึกษา ขอความช่วยเหลือจากท่านในการ
ตัดสินใจเรื่องการทำงานและเรื่องส่วนตัว 
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ตอนที ่ 3 แบบสอบถามเกี ่ยวกับการทำงานในตำแหน่งผู ้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน  
 คำช้ีแจง 
  1. โปรดทำเครื่องหมาย √ ลงในช่องที่ตรงกับความเห็นของท่านซึ่งข้อคำถามมี
ลักษณะเป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ โดยกำหนดเกณฑ์ใน
การพิจารณาให้น้ำหนักคะแนนด้ังนี้ 
  5 คะแนน หมายถึง ท่านเห็นด้วยมากท่ีสุด 
  4 คะแนน หมายถึง ท่านเห็นด้วยมาก 
  3 คะแนน หมายถึง ท่านเห็นด้วยปานกลาง 
  2 คะแนน หมายถึง ท่านเห็นด้วยน้อย 
  1 คะแนน หมายถึง ท่านเห็นด้วยน้อยท่ีสุด 
 

ข้อ
ท่ี 

ข้อคำถาม ระดับความคิดเห็นของท่าน 

5 4 3 2 1 

1 ท่านรู้สึกสดช่ืนและสดใสทุกวันท่ีเดินทางไปปฏิบัติงาน      

2 เมื่อท่านพบเห็นผู้ร่วมงานในสถานศึกษา ท่านมีความรู้สึกดีใจ 
และยินดีท่ีได้พบเจออยู่เสมอ 

     

3 ท่านพร้อมท่ีจะเผชิญกับปัญหาต่าง ๆ ท่ีเข้ามาในชีวิตของท่าน      

4 ท่านมีความกระตือรือร้นในการทำงาน      

5 ท่านมีพลังใจในการปฏิบัติงาน      

6 การทำงานนอกเวลาของท่าน ไม่เป็นปัญหาต่อการทำงานอื่น ๆ        

7 ท่านให้กำลังใจในการทำงานกับผู้ร่วมงานในสถานศึกษา  
 

     

8 ท่านปรารถนาท่ีจะพัฒนางานของตนเองให้ดีขึ้น       

9 ท่านปรารถนาท่ีจะเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ ในการปฏิบัติหน้าท่ีผู้บริหาร
สถานศึกษา 

     

10 ท่านมีความสนใจที่จะเรียนรู้นวัตกรรมใหม่ ๆ เพื่อนำมาใช้ใน
การบริหารสถานศึกษาให้ดีขึ้น 
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ข้อ
ท่ี 

ข้อคำถาม ระดับความคิดเห็นของท่าน 

5 4 3 2 1 

11 ท่านมีความภูมิใจในตนเอง 
 

     

12 ท่านมีความเข้าใจในตัวผู้ร่วมงานทุกคน 
 

     

13 ผู้ร่วมงาน แสดงพฤติกรรมและมีมุมมองท่ีดีต่อท่าน      

14 ผู้ร่วมงานของท่าน ปราศจากความกังวลใจต่อการปฏิบัติงาน
ของท่าน 

     

15 ผู้ร่วมงานในสถานศึกษา ปฏิบัติงานได้เป็นท่ีน่าพอใจ      

16 ท่านให้เก ียรติและเคารพการตัดสินใจในการทำงานของ
ผู้ร่วมงานในสถานศึกษา  
 

     

17 ท่านมีกัลยาณมิตรท่ีดีในสถานศึกษา 
 

     

18 ผู้ร่วมงานของท่านเคารพและให้เกียรติท่าน       

19 นักเรียนในสถานศึกษาของท่านมีความรู้สึกท่ีดีต่อท่าน 
 

     

20 ท่านรับฟังความคิดเห็นของผู้ร่วมงานในสถานศึกษา      
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ข้อ
ท่ี 

ข้อคำถาม ระดับความคิดเห็นของท่าน 

5 4 3 2 1 

21 ท่านประสบความสำเร็จในชีวิต      

22 ศักยภาพการเป็นผู ้บริหารสถานศึกษาของท่าน สามารถ
พัฒนาได้ 

     

23 ท่านรู้สึกพอใจกับการปฏิบัติงานของท่าน  
 

     

24 ท่านไม่รู้สึกกดดันเมื่อท่านปฏิบัติงาน      

25 ท่านสามารถบริหารสถานศึกษาได้ตามวิส ัยทัศน ์ และ
เป้าหมายของสถานศึกษาท่ีต้ังไว้ 

     

26 ท่านบริหารสถานศึกษาได้อย่างมีประสิทธิภาพ      

27 ท่านมีความสามารถในการบริหารสถานศึกษา      

28 ท่านวางแผนการทำงานก่อนปฏิบัติงานจริง      

29 ท่านสามารถบริหารผู้ใต้บังคับบัญชาให้ดำเนินงานตามแบบ
แผนท่ีต้ังไว้ 

     

30 ท่านบริหารสถานศึกษาได้ประสบผลสำเร็จตามเป้าหมายเป็น
ท่ีพึงพอใจ 

     

 
 

 
********************************************** 
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ภาคผนวก ข 
ผลการวิเคราะห์คุณภาพของแบบสอบถามในการวิจัย 

ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามในการวิจัย 
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ตารางค่าเฉลี่ยความเหมาะสมของเนื้อหา 
และค่าความสอดคล้องระหว่างข้อคำถามกับเนื้อหาและจุดประสงค์ 

(Index of Item Objective Congruence : IOC) 
 
 ผลการตรวจหาคุณภาพของเครื่องมือวิจัย เรื่อง แนวทางการป้องกันและปัจจัยที่
ส ่งผลต่อภาวะหมดไฟในการทำงานของผ ู ้บร ิหารสถานศึกษา  ส ังก ัดสำน ักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

สรุปผลการประเมินค่าดัชนีความสอดคล้องเชิงเนื้อหา (IOC) 
 

รายการประเมิน 

ความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ 

รวม 
IOC 

เฉล่ีย 1 2 3 4 5 

ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับสภาพท่ัวไปของผู้บริหารท่ีตอบแบบสอบถาม 

1. เพศ   
    ชาย          หญิง 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 

2. สถานภาพสมรส 
     โสด       สมรส    หม้าย         
     หย่าร้าง    แยกกันอยู่ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 

3. ประสบการณ์การทำงานในตำแหน่ง
ผู้บริหารสถานศึกษา 
    1 – 5 ปี  6 – 10 ปี   
    11 – 15 ปี 16 – 20 ป ี 
    21 – 25 ปี  26 ปีขึ้นไป 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 

4. ขนาดของโรงเรียน 
     โรงเรียนขนาดเล็ก 
     โรงเรียนขนาดกลาง 
     โรงเรียนขนาดใหญ่ 
     โรงเรียนขนาดใหญ่พิเศษ 
 

+1 +1 +1 +1 +1 
 

5 1 
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รายการประเมิน 

ความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ 

รวม 
IOC 

เฉล่ีย 1 2 3 4 5 

ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับอิทธิพลของปัจจัยท่ีส่งผลต่อภาวะหมดไฟในการทำงานของ
ผู้บริหารสถานศึกษา 

1. รายรับของท่านมีความเหมาะสม กับ
งานท่ีปฏิบัติมากน้อยเพียงใด 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 

2. ท ่านได ้ร ับเง ินจากอาช ีพเสร ิมอื่น
นอกเหนือจากการเป็นผู้บริหารสถานศึกษา 
เช่น ท่ีบ้านมีกิจการค้าขาย, ธุรกิจออนไลน์ 
 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 

3. รายรับที่ท่านได้รับต่อเดือนเพียงพอต่อ
การดำเนินชีวิตและไม่มีหนี้สิน 
 

0 +1 +1 +1 +1 4 0.8 

4. เมื่อท่านคำนวณรายจ่ายในแต่ละเดือน 
สามารถนำเงินที่เหลือปรับเป็นเงินเก็บได้
มากน้อยเพียงใด 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 

5. ท่านมีความรู้สึกรักในการเป็นผู้บริหาร
สถานศึกษาอยู่ในระดับใด 
 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 

6. ความต้องการของท่าน ในการเลือกเป็น
ผู้บริหารสถานศึกษา อยู่ในระดับใด 

+1 +1 +1 0 +1 4 0.8 

7. การเป็นผู ้บริหารสถานศึกษาเป็นส่ิง
สำคัญในชีวิตของท่านมากน้อยเพียงใด 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 

8. ระดับความสุขของท่าน เมื่อได้ทำงานใน
ฐานะผู้บริหารสถานศึกษา 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 
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รายการประเมิน 

ความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ 

รวม 
IOC 

เฉล่ีย 1 2 3 4 5 

9. ผู้บริหารสถานศึกษา ถือได้เป็นตำแหน่ง
ท่ีท่านรู้สึกภาคภูมิใจในระดับใด 

0 +1 +1 +1 +1 4 0.8 

10. ในอนาคต ท่านมีความคิดมากน้อย
เพียงใด ท่ีจะเล่ือนตำแหน่งและเป็นสูงกว่า
ผู้บริหารสถานศึกษา 

0 0 +1 +1 +1 3 0.6 

11. ท่านมีหน้าที ่หรือภาระในการดูแล
สมาชิกในครอบครัวมากน้อยเพียงใด 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 

12. ระดับความสามารถของท่านในการ
บริหารจัดการเวลาให้กับครอบครับได้ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 

13. ครอบครัวของท่าน มีความเข้าใจการ
ทำงานในตำแหน่งผู้บริหารสถานศึกษามาก
น้อยเพียงใด 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 

14. ท่านมีบุตรหรือธิดาที่ยังต้องดูแลอยา่ง
ใกล้ชิดเนื่องจากยังไม่สามารถดูแลตัวเองได้ 
(หากไม่มีให้ลงท่ีน้อยท่ีสุด) 

0 +1 +1 +1 +1 4 0.8 

15. ท่านต้องใช้เวลาบางส่วนในการดูแล
สมาช ิกในครอบคร ัวท ี ่ชราภาพหรือมี  
อาการป่วย (หากไม่มีให้ลงท่ีน้อยท่ีสุด) 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 

16. ท่านต้องช่วยแก้ปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดขึ้น
ในครอบครัวมากน้อยเพียงใด 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 

17. การพูดคุยของท่านกับผู ้ร่วมงานใน
องค์กรเป็นไปด้วยดีในระดับใด 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 
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รายการประเมิน 

ความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ 

รวม 
IOC 

เฉล่ีย 1 2 3 4 5 

18. ผู ้ร ่วมงานในองค์กรของท่าน ยินดี
ช่วยเหลือท่านอย่างเต็มใจอยู่เสมอ 
 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 

19. ผู ้ใต้บังคับบัญชาของท่านให้ความ
ร่วมมือในการทำงานกับท่านอยู่ในระดับใด  

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 

20. ท่านสามารถควบคุมการทำงานของ
ผู้ร่วมงานในองค์กรได้ในระดับใด 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 

21. ทุกคนในองค์กรของท่านช่วยเหลือกัน
ในการทำงานที ่ท่านมอบหมายได้สำเร็จ
ตามเวลาท่ีกำหนดในระดับใด 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 

22. ท่านมีความรู้สึกอึดอัดในการทำงาน
ร่วมกับคนในองค์กรมากน้อยเพียงใด 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 

23. ท่านสามารถทำงานได้กับทุกคนใน
องค์กรได้ในระดับใด 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 

24. ปัญหาส่วนตัวของคนในองค์กรมีผลต่อ
การทำงานร่วมกับท่านในระดับใด 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 

25. ระดับความเหมาะสมของภาระงาน
หร ือจำนวนงานในการเป ็นผ ู ้บร ิหาร
สถานศึกษาท่ีท่านได้รับ 

+1 +1 0 +1 +1 4 0.8 

26.  ท ่ านม ีความเห ็นว ่ างานท ี ่ ได ้ รั บ
มอบหมายจากต้นสังกัด เป็นจำนวนงานท่ี
เหมาะสมในตำแหน่ง ผู้บริหารสถานศึกษา 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 
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รายการประเมิน 

ความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ 

รวม 
IOC 

เฉล่ีย 1 2 3 4 5 

27. ท่านสามารถบริหารจัดการกับจำนวน
ภาระงานได้อยู่ในระดับใด 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 

28. ท่านได้รับการแต่งตั ้งรับผิดชอบงาน
ต่างๆ ที ่ไม่เกี ่ยวข้องกับการบริหารงาน
โรงเรียนมากน้อยเพียงใด 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 

29. ท่านได้ร ับคำสั ่งจากหน่วยงานนอก
สถานศึกษา ให้รับผิดชอบงานที่มากเกิน
ความจำเป็นบ่อยครั้งเพียงใด 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 

30. งานท่ีท่านต้องดำเนินการกำกับติดตาม
มีจำนวนมากเกินความเหมาะ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 

31. ผู้ใต้บังคับบัญชาของท่าน ยอมรับการ
ตัดสินใจของท่านอย่างเต็มใจและไม่มีข้อ
โต้แย้งอยู่บ่อยครั้ง 

0 0 +1 +1 +1 3 0.6 

32. ผู้ร่วมงานในองค์กร มอบหมายใหท่้าน
ตัดสินใจในการดำเนินงานต่าง ๆ อยู่เพียง 
ผู้เดียว 

+1 +1 +1 0 +1 4 0.8 

33. ผู้ใต้บังคับบัญชาของท่าน ยินดีปฏิบัติ
ตามการตัดสินใจของท่านในระดับใด 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 

34. ผู้ใต้บังคับบัญชาของท่านมีพฤติกรรมท่ี
ขัดต่อคำส่ังของท่านมากน้อยเพียงใด 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 

35. ผู ้ใต้บังคับบัญชาของท่าน จะชื่นชม
การตัดสินใจในการทำงานของท่านอยู่เสมอ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 
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รายการประเมิน 

ความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ 

รวม 
IOC 

เฉล่ีย 1 2 3 4 5 

36. ผู้ร่วมงานในองค์กรขอความช่วยเหลือ
จากท่านในการตัดสินใจเรื่องงานรวมไปถึง
เรื่องส่วนตัวบ่อยครั้งหรือไม่ 

+1 0 +1 +1 +1 4 0.8 

 ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะหมดไฟในการทำงานของผู้บริหารสถานศึกษา  
สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 

1. ท่านร ู ้ส ึกสดชื ่นและสดใสทุกคร ั ้ง ท่ี  
ต่ืนนอน และก่อนเดินทางไปปฏิบัติงาน 
 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 

2. เมื ่อท่านพบเห็นผู ้ร ่วมงานในองค์กร  
ท่านมีความรู้สึกดีใจและยินดีที่ได้พบเจอ 
อยู่เสมอ 
 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 

3. ท่านพร้อมที ่จะเผชิญหน้ากับปัญหา 
ต่าง ๆ ที่เข้ามาในชีวิตของท่านมากน้อย
เพียงใด 
 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 

4. ท่านมีความกระตือรือร้นในการทำงาน
ในระดับใด 
 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 

5. ท่านมีพลังใจในการปฏิบัติงานอยู่ใน
ระดับใด 
 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 

6. การทำงานนอกเวลา ส่งผลให้ท่านมี
ปัญหาในการทำส่ิงอื่นมากน้อยเพียงใด 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 

7.  ท ่ านให ้กำล ั ง ใจในการทำง านกับ
ผู้ร่วมงานของท่านมากน้อยเพียงใด 
 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 
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รายการประเมิน 

ความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ 

รวม 
IOC 

เฉล่ีย 1 2 3 4 5 

8. ระด ับความต ้องการของท่านที ่จะ
พัฒนาการทำงานของตนเองให้ดีขึ้นเรื่อย ๆ  
 

+1 -1 +1 +1 +1 3 0.6 

9. ระดับความต้องการของท่านที่อยากจะ
เร ียนร ู ้ส ิ ่ ง ใหม่ๆ ในการปฏ ิบ ัต ิหน ้าท่ี
ผู้บริหารสถานศึกษา 

+1 -1 +1 +1 +1 3 0.6 

10. ท่านมีความสนใจท่ีจะเรียนรู้นวัตกรรม
ใหม่ ๆ เพ ื ่อนำมาใช้ในการบริหารงาน
โรงเรียนให้ดีขึ้นมากน้อยเพียงใด 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 

11. ท่านมีความภูมิใจในตนเองในระดับใด 
 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 

12. ท่านมีความเข้าใจในตัวผู้ร่วมงานทุก
คนมากน้อยเพียงใด 
 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 

13. ท่านคิดว่าผู้ร่วมงานของท่านมีมุมมอง
และพฤติกรรมท่ีดีต่อท่านมากน้อยเพียงใด 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 

14. ความกังวลใจต่อการปฏิบัติงานของ
ผู้ร่วมงานของท่าน 

+1 0 +1 +1 +1 4 0.8 

15. ท่านรู้สึกว่าผู้ใต้บังคับบัญชาของท่าน
ปฏิบัติงานได้เป็นท่ีน่าพอใจในระดับใด 
 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 

16. ท่านให้เกียรติและเคารพการตัดสินใจ
หรือการทำงานของผู้ใต้บังคับบัญชา 
 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 
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รายการประเมิน 

ความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ 

รวม 
IOC 

เฉล่ีย 1 2 3 4 5 

17. ท่านมีกัลยาณมิตรท่ีดีในองค์กร 
 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 

18. ผ ู ้ ร ่วมงานของท่านเคารพและให้  
เกียรติท่านมากน้อยเพียงใด 

+1 +1 +1 0 +1 4 0.8 

19.  น ัก เร ียนในโรง เร ียนของท ่ านมี
ความร ู ้ ส ึ กท ี ่ ด ี ต ่ อท ่ านและท ่ านนำ
ข้อเสนอแนะของนักเรียนมาปรับปรุงการ
บริหารงานให้ดีขึ้น 
 

0 +1 +1 +1 +1 4 0.8 

2 0 .  ท ่ า น ร ั บ ฟ ั ง ค ว าม ค ิ ด เ ห ็ น ขอ ง
ผู้ใต้บังคับบัญชามากน้อยเพียงใด 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 

21. ท่านรู้สึกว่า ระดับความประสบ
ความสำเร็จในชีวิตของท่านอยู่ในระดับใด 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 

22. ศักยภาพการเป็นผู้บริหารสถานศึกษา
ของท่าน สามารถพัฒนาไปได้อีกมากน้อย
เพียงใด 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 

23. ท่านรู้สึกพอใจกับส่ิงท่ีท่านมี ในการ
ปฏิบัติงานประจำวันของท่าน มากน้อย
เพียงใด 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 

24. การปฏิบัติงานของท่านมีความกดดัน 
จนทำใหก้ารปฏิบัติงานไม่สำเร็จตาม
เป้าหมายท่ีต้ังไว้มากน้อยเพียงใด 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 
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รายการประเมิน 

ความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ 

รวม 
IOC 

เฉล่ีย 1 2 3 4 5 

25. การบริหารสถานศึกษาของท่านเป็นไป
ตามว ิ ส ั ยท ั ศน ์  และ เป ้ าหมายข อ ง
สถานศึกษาท่ีต้ังไว้มากน้อยเพียงใด 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 

26. การบร ิหารสถานศึกษาของท ่าน  
ม ีประส ิทธ ิภาพและเป ็นท ี ่พ ึ งพอใจ 
อยู่ในระดับใด 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 

27 .หลายงานท ี ่ ท ่ าน ได ้ ร ั บ  เก ิ นขี ด
ความสามารถของการเป ็นผ ู ้บร ิ หาร
สถานศึกษามากน้อยเพียงใด 

0 +1 +1 +1 +1 4 0.8 

28. ระดับการวางแผนก่อนการปฏิบัติงาน
ของท่าน 

+1 0 +1 +1 +1 4 0.8 

29. ท่านคิดว่าท่านมีทักษะในการบริหาร
ผู้ใต้บังคับบัญชาให้ดำเนินงานตามแบบ
แผนท่ีต้ังไว้มากน้องเพียงใด 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 

30. ท่านคิดว่าการบริหารสถานศึกษาของ
ท่าน ประสบผลสำเร็จตามเป้าหมายอยู่ใน
ระดับใด 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 

ค่าดัชนีความสอดคล้อง       0.94 

 
 
 

 
*********************************** 
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ภาคผนวก ค 
รายชื่อผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 
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รายชื่อผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 

 
1. อาจารย์ ดร. ภัสยกร เลาสวัสดิกุล  คณบดีคณะครุศาสตร์ 
       มหาวิทยาลัยราชภัฏเทพสตรี 
2. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.เสริมทรัพย์ วรปัญญา อาจารย์ประจำหลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิต 
       สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 
       มหาวิทยาลัยราชภัฏเทพสตรี 
3. อาจารย์ ดร.เนติ เฉลยวาเรศ         อาจารย์ประจำหลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิต 
       สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 
       มหาวิทยาลัยราชภัฏเทพสตรี 
4. ดร.ทวิช แจ่มจำรัส    ผู้อำนวยการโรงเรียนวัดสามเอก 
5. ดร.ปิยะพร ป้อมเกษตร์    ผู้อำนวยการโรงเรียนวัดพานิชธรรมิการาม 
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ภาคผนวก ง 
หนังสือขอความอนุเคราะห์เป็นผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบเคร่ืองมือ 
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ภาคผนวก จ 
หนังสือขอความอนุเคราะห์ ทดลองใช้ (try out) เคร่ืองมือใน

การทำวิทยานิพนธ์ 
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ภาคผนวก ฉ 
หนังสือขอความอนุเคราะห์เก็บข้อมูลเพื่อการวิจัย 

ในการทำวิทยานิพนธ์ 
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ภาคผนวก ช 
หนังสือขออนุญาตสัมภาษณ์เพื่อเก็บข้อมูล 

ในการทำวิทยานิพนธ์ 
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ภาคผนวก ซ 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

มห
าวทิ

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
เท
พส
ตร
ี



166  
 

Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. 

Deviation 

รายรับของท่านมีความเหมาะสม กับงานที่ปฏิบตัิ 
(VAR00001) 

479 1.00 5.00 3.5678 0.88873 

ท่านได้รับเงินจากอาชีพเสรมิอื่นนอกเหนือจากการ
เป็นผู้บริหารสถานศึกษา เช่น ที่บ้านมีกิจการ
คา้ขาย, ธุรกจิออนไลน์ เป็นต้น (VAR00002) 

479 1.00 5.00 2.6263 1.24432 

รายรับที่ท่านได้รับต่อเดือนเพียงพอต่อการด าเนิน
ชวีติ 
(VAR00003) 

479 1.00 5.00 3.3528 0.88381 

ท่านมเีงนิออมในแต่ละเดอืน (VAR00004) 479 1.00 5.00 3.2714 0.92469 

ท่านสามารถบรหิารจดัการดา้นการเงนิไดเ้ป็นอย่างดี 
(VAR00005) 

479 2.00 5.00 3.8288 0.83836 

ท่านมีความรู้สึกรกัในต าแหน่งผู้บรหิารสถานศึกษา 
(VAR00006) 

479 1.00 5.00 3.9061 0.74986 

ท่านมคีวามต้องการเป็นผูบ้รหิารสถานศกึษา  
(VAR00007) 

479 1.00 5.00 3.9457 0.70945 

การเป็นผูบ้รหิารสถานศกึษามคีวามส าคญัในชวีติของ
ท่าน (VAR00008) 

479 1.00 5.00 3.8121 0.74189 

ท่านรู้สกึมคีวามสุขเมื่อได้ท างานในต าแหน่งผู้บรหิาร
สถานศกึษา (VAR00009) 

479 1.00 5.00 3.8664 0.76186 

ท่านรู้สกึภาคภูมใิจต่อต าแหน่งผู้บริหารสถานศึกษา 
(VAR00010) 

479 1.00 5.00 3.9478 0.73139 

ท่านวางแผนท าผลงานวชิาการเพื่อเลื่อนต าแหน่งให้
สูงขึน้ในอนาคต (VAR00011) 

479 1.00 5.00 3.8121 0.75308 

ท่านมีหน้าที่หรือภาระในครอบครัวที่จะต้องดูแล 
(VAR00012) 

479 1.00 5.00 3.7891 0.78918 

ท่านไม่มเีวลาใหก้บัครอบครวั (VAR00013) 479 1.00 5.00 3.4322 0.99952 

ครอบครัวของท่านไม่เข้าใจการท างานในต าแหน่ง
ผูบ้รหิารสถานศกึษาของท่าน 
(VAR00014) 

479 1.00 5.00 3.2484 1.15298 
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ท่านมบีุตรหรอืธดิาทีย่งัต้องดูแลอย่างใกลช้ดิ  
(VAR00015) 

479 1.00 5.00 3.4301 1.08952 

ท่านต้องใช้เวลาบางส่วนในการดูแลสมาชิกใน
ครอบครวั 
(VAR00016) 

479 1.00 5.00 3.6931 0.77606 

ท่านต้องเ ป็นผู้แก้ปัญหาต่าง ๆ ที่ เกิดขึ้นใน
ครอบครวั 
(VAR00017) 

479 1.00 5.00 3.7620 0.79600 

ท่านกับผู้ร่วมงานในสถานศึกษาพูดคุยกันด้วยดี 
(VAR00018) 

479 2.00 5.00 4.0084 0.68756 

ผู้ร่วมงานในสถานศึกษา ยนิดีช่วยเหลือท่านอย่าง
เตม็ใจ (VAR00019) 

479 1.00 5.00 3.9353 0.67065 

ท่านไดร้บัความร่วมมอืจากผูร้่วมงาน  
(VAR00020) 

479 2.00 5.00 3.9833 0.64986 

ท่านสามารถควบคุมการท างานของผู้ร่วมงานใน
สถานศกึษาได ้(VAR00021) 

479 2.00 5.00 3.8935 0.66843 

ทุกคนในสถานศกึษาของท่านช่วยเหลอืซึ่งกนัและกัน
ในการท างานใหป้ระสบความส าเรจ็ 
(VAR00022) 

479 1.00 5.00 3.9436 0.68681 

ท่านมคีวามรูส้กึสบายใจในการท างาน 
(VAR00023) 

479 1.00 5.00 3.9102 0.70137 

ท่านสามารถท างานไดก้บัทุกคนในองคก์รได ้
VAR00024 

479 2.00 5.00 4.0084 0.69059 

ท่านมคีวามรูส้กึทีด่ตี่อผูร้่วมงาน 
VAR00025 

479 1.00 5.00 4.0418 0.66466 

ภาระงานในต าแหน่งผู้บรหิารสถานศึกษาของท่านมี
ความเหมาะสม (VAR00026) 

479 1.00 5.00 3.9019 0.70916 

ต้นสังกัดมอบหมายภาระงานต าแหน่งผู้บริหาร
สถานศกึษาแก่ท่านอย่างเหมาะสม 
(VAR00027) 

479 1.00 5.00 3.8434 0.72789 

ท่านสามารถบรหิารจดัการภาระงานต่าง ๆ ได ้
(VAR00028) 

479 2.00 5.00 3.9248 0.70458 

ท่านไม่ได้รับงานอื่น ๆ นอกจากงานในต าแหน่ง
ผูบ้รหิารสถานศกึษา  
(VAR00029) 

479 1.00 5.00 3.6806 0.88233 
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ท่านไม่ไดร้บัค าสัง่จากหน่วยงานอื่นๆ ใหร้บัผดิชอบ
งานเพิม่เตมิจากภาระงานของท่าน 
(VAR00030) 

479 1.00 5.00 3.5595 0.91026 

ท่านก ากบัตดิตามงานทีร่บัผดิชอบ 
(VAR00031) 

479 2.00 5.00 3.9478 0.73424 

ผู้ร่วมงานในสถานศึกษา ยอมรับการตดัสินใจของ
ท่าน อย่างเตม็ใจและปราศจากขอ้โต้แยง้  
(VAR00032) 

479 2.00 5.00 3.9165 0.65753 

ผู้ร่วมงานในสถานศึกษา เลือกให้ท่านตัดสินใจใน
เรื่องของการท างานเพยีงผูเ้ดยีว 
(VAR00033) 

479 1.00 5.00 3.6639 0.81933 

ผู้ร่ วมงานในสถานศึกษา ยินดีปฏิบัติตามการ
ตดัสนิใจของท่าน (VAR00034) 

479 2.00 5.00 3.9478 0.67175 

ผูร้่วมงานในสถานศกึษา ไม่เคยขดัต่อค าสัง่ของท่าน 
(VAR00035) 

479 1.00 5.00 3.8601 0.74265 

ผูร้่วมงานในสถานศกึษา ชื่นชมการตดัสนิใจในการ
ท างานของท่าน (VAR00036) 

479 2.00 5.00 3.8789 0.63539 

ผูร้่วมงานในสถานศกึษา ขอความช่วยเหลอืจาก
ท่านในการตดัสนิใจเรื่องการท างานและเรื่องส่วนตวั 
(VAR00037) 

479 1.00 5.00 3.8267 0.66064 

ท่ านรู้ สึกสดชื่ นและสดใสทุ กวันที่ เ ดินทางไป
ปฏบิตังิาน (re_38) 

479 1.00 5.00 2.4447 0.83125 

เมื่อท่านพบเห็นผู้ร่วมงานในสถานศึกษา ท่านมี
ความรูส้กึดใีจและยนิดทีีไ่ดพ้บเจออยู่เสมอ 
(re_39) 

479 1.00 4.00 2.1691 0.78065 

ท่านพร้อมที่จะเผชญิกบัปัญหาต่าง ๆ ที่เข้ามาใน
ชวีติของท่าน (re_40) 

479 1.00 4.00 2.0564 0.70485 

ท่านมคีวามกระตอืรอืรน้ในการท างาน 
(re_41) 

479 1.00 4.00 2.1336 0.69885 

ท่านมพีลงัใจในการปฏบิตังิาน (re_42) 479 1.00 4.00 2.1190 0.71185 

การท างานนอกเวลาของท่าน ไม่เป็นปัญหาต่อการ
ท างานอื่นๆ  (re_43) 
 

479 1.00 4.00 2.1211 0.73890 
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ท่านให้ก าลัง ใจในการท างานกับผู้ ร่ วมงานใน
สถานศกึษา (re_44) 

479 1.00 5.00 2.2067 0.79029 

ท่ านปรารถนาที่ จ ะพัฒนาง านของตนเอ ง ให้ 
ดขีึน้ (re_45) 

479 1.00 4.00 2.0710 0.73123 

ท่านปรารถนาทีจ่ะเรยีนรูส้ ิง่ใหม่ๆ ในการปฏบิตัิ
หน้าทีผู่บ้รหิารสถานศกึษา (re_46) 

479 1.00 4.00 2.0397 0.72355 

ท่านมคีวามสนใจทีจ่ะเรยีนรูน้วตักรรมใหม่ ๆ เพื่อ
น ามาใชใ้นการบรหิารสถานศกึษาให้ดขีึน้(re_47) 

479 1.00 4.00 2.0710 0.71386 

ท่านมคีวามภูมใิจในตนเอง (re_48) 479 1.00 5.00 2.1106 0.77505 

ท่านมคีวามเขา้ใจในตวัผูร้่วมงานทุกคน 
(re_49) 

479 1.00 4.00 2.0146 0.70101 

ผู้ร่วมงาน แสดงพฤติกรรมและมมุีมมองที่ดีต่อท่าน 
(re_50) 

479 1.00 5.00 2.0919 0.69961 

ผู้ร่วมงานของท่าน ปราศจากความกงัวลใจต่อการ
ปฏบิตังิานของท่าน (re_51) 

479 1.00 4.00 2.1023 0.67840 

ผู้ร่วมงานในสถานศึกษา ปฏิบัติงานได้เป็นที่น่า
พอใจ (re_52) 

479 1.00 5.00 2.1441 0.70423 

ท่านให้เกียรติและเคารพการตดัสินใจในการท างาน
ของผูร้่วมงานในสถานศกึษา  
(re_53) 

479 1.00 4.00 2.1065 0.66529 

ท่านมกีลัยาณมติรทีด่ใีนสถานศกึษา 
(re_54) 

479 1.00 4.00 2.0689 0.72425 

ผูร้่วมงานของท่านเคารพและใหเ้กยีรตทิ่าน  
(re_55) 

 

479 1.00 4.00 2.0731 0.70033 

นักเรียนในสถานศึกษาของท่านมีความรู้สึกที่ดีต่อ
ท่าน 
(re_56) 

479 1.00 4.00 2.0793 0.71591 

ท่านรบัฟังความคดิเหน็ของผูร้่วมงานในสถานศกึษา 
(re_57) 

479 1.00 4.00 2.0522 0.67486 

ท่านประสบความส าเรจ็ในชวีติ (re_58) 479 1.00 4.00 2.0376 0.70759 

ศักยภาพการเป็นผู้บริหารสถานศึกษาของท่าน 
สามารถพฒันาได ้(re_59) 

479 1.00 4.00 2.1503 0.68330 
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ท่านรูส้กึพอใจกบัการปฏบิตังิานของท่าน  
(re_60) 

479 1.00 4.00 2.0459 0.70115 

ท่านไม่รูส้กึกดดนัเมื่อท่านปฏบิตังิาน 
(re_61) 

479 1.00 4.00 2.0898 0.68017 

ท่านสามารถบริหารสถานศึกษาได้ตามวิสัยทัศน์ 
แ ล ะ เ ป้ า ห ม า ย ข อ ง ส ถ า น ศึ ก ษ า ที่ 
ตัง้ไว้้ (re_62) 

479 1.00 5.00 2.1983 0.76284 

ท่านบริหารสถานศึกษาได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
(re_63) 

479 1.00 4.00 2.1461 0.68726 

ท่านมคีวามสามารถในการบรหิารสถานศกึษา 
(re_64) 

479 1.00 4.00 2.1273 0.69552 

ท่านวางแผนการท างานก่อนปฏบิตังิานจรงิ 
(re_65) 

479 1.00 4.00 2.1420 0.69419 

ท่านสามารถบริหารผู้ใต้บังคับบัญชาให้ด าเนินงาน
ตามแบบแผนทีต่ัง้ไว ้(re_66) 

479 1.00 4.00 2.0835 0.69466 

ท่านบรหิารสถานศกึษาไดป้ระสบผลส าเรจ็ตาม
เป้าหมายเป็นทีพ่งึพอใจ (re_67) 

479 1.00 4.00 2.1106 0.71026 

Valid N (listwise) 479     
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ประวัติผู้ทำวิทยานิพนธ์ 
 

ช่ือ-สกุล     นางสาวกัญญาภัทร พงษ์สุภา 
วัน เดือน ปีเกิด  วันท่ี 29 เดือน ธันวาคม พ.ศ. 2534 
สถานท่ีเกิด   ตำบลเขาพระงาม อำเภอเมืองลพบุรี จังหวัดลพบุรี 
สถานท่ีอยู่ปัจจุบัน 113/3 หมู่ 3 ตำบลเขาพระงาม อำเภอเมือง จังหวัดลพบุรี 
ท่ีทำงานปัจจุบัน  โรงเรียนบ้านเขาสะพานนาค อำเภอโคกสำโรง จังหวัดลพบุรี 
    สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาลพบุรีเขต 1 
ประวัติการศึกษา  พ.ศ. 2558 การศึกษาบัณฑิต (กศ.บ.) 
      สาขาวิชา ดนตรีศึกษา - ดนตรีไทย 
      มหาวิทยาศรีนครินทรวิโรฒ 
    พ.ศ. 2568 ครุศาสตรมหาบัณฑิต (ค.ม.) 
      สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 
      มหาวิทยาลัยราชภัฏเทพสตรี จังหวัดลพบุรี 
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