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บทคดัย่อ 
การวจิยัครัง้นี้มวีตัถุประสงคเ์พื่อพฒันาโมเดลสมการโครงสรา้งของความเหนื่อยหน่ายในงานและรางวลัภายในที่

มอีทิธพิลต่อผลการปฏบิตังิาน: หลกัฐานเชงิประจกัษ์ของอุตสาหกรรมบรกิารในกรุงเทพมหานคร โดยใชว้ธิวีจิยัวทิยาเชงิ
ปรมิาณเพื่อทดสอบความสมัพนัธเ์ชงิสาเหตุและผลลพัธ์ จากการเกบ็ขอ้มูลกบัพนักงานบรกิารในธุรกจิโรงแรมขนาดใหญ่ 
เขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 360 คน โดยใชก้ารวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนั 2 อนัดบั และการวเิคราะหโ์มเดลสมการ
โครงสรา้ง ผลการวจิยั พบว่า โมเดลการวดัความเหนื่อยหน่ายในงาน ประกอบดว้ย ขอ้เรยีกรอ้งจากงาน ทรพัยากรในการ
ท างาน โมเดลการวดัรางวลัภายใน ประกอบด้วย ความรู้สกึถึงการมคีุณค่า และความรู้สกึถงึการยอมรบั และโมเดลการ
วดัผลการปฏบิตังิาน ประกอบดว้ยผลการปฏบิตังิานตามหน้าที ่และพฤตกิรรมนอกเหนือจากงาน ซึง่โมเดลความเหน่ือย
หน่ายในงานและรางวลัภายในทีม่อีทิธพิลต่อผลการปฏบิตังิานทีพ่ฒันาขึน้มคีวามสอดคลอ้งกลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ 
(Chi-square/df = 1.185, p = 0.135, GFI = 0.996, CFI =  0.999, TLI = 0.997, NFI = 0.995, RMSEA = 0.023)  โ ดย
ความเหนื่อยหน่ายในงานมอีทิธพิลทางตรงเชงิลบต่อรางวลัภายในและผลการปฏบิตังิาน และมอีทิธพิลทางออ้มเชงิลบต่อ
ผลการปฏบิตังิานโดยมรีางวลัภายในท าหน้าทีเ่ป็นตวัแปรกลางดว้ย ทัง้นี้ รางวลัภายในมอีทิธพิลทางตรงเชงิบวกต่อผลการ
ปฏบิตังิาน โดยความผนัแปรของผลการปฏบิตังิานเกดิจากอทิธพิลของความเหนื่อยหน่ายในงานและรางวลัภายในรอ้ยละ 82 

ค าส าคญั:  ความเหนื่อยหน่ายในงาน, รางวลัภายใน, ผลการปฏบิตังิาน 

ABSTRACT 

The aim of research is to develop the structural equation modeling of job burnout and intrinsic 
reward affecting job performance: empirical evidence of service industry in Bangkok. The research use 
quantitative methodology to verify a causal and result relation, by collected data from 360 service staff in 
large Bangkok business hotel, using confirmatory factor analysis second order and structural equation 
modelling. The research found that model for measuring job burnout include job demand and job resource, 
model for measuring intrinsic reward include sense of meaningful and sense of recognition and model for 
measuring job performance include task performance and contextual performance, which model of job 
burnout and intrinsic reward affecting job performance that developed had relevant to empirical data. (Chi-
square/df = 1.185, p = 0.135, GFI = 0.996, CFI =  0.999, TLI = 0.997, NFI = 0.995, RMSEA = 0.023) The 
job burnout had negative direct influent to intrinsic reward and job performance, had negative indirect 
influent to job performance by intrinsic reward as  mediator variable. The intrinsic reward had positive 
direct influent to job performance. The variation of job performance caused by the influence of job burnout 
and intrinsic reward 82%  
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บทน า 
พนัก ง านที่ท าห น้าที่ ใ ห้ บริก ารส่ วนห น้า 

(frontline service) ในอุตสาหกรรมบรกิารประเภทโรงแรม 
มกัจะประสบปัญหาความเครยีด (stress) อยู่เป็นประจ า ซึง่
มกัมสีาเหตุมาจากความเครยีดที่ต้องฝืนยิม้ในขณะที่ต้อง
ตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ทีม่ากเกนิขดีจ ากดั การ
ดูถูกดูแคลนจากลูกค้าบางกลุ่ม หรอืการมอีสิระในงานต ่า 
(Chen & Kao, 2012) ตลอดจนความท้าทาย (challenge) 
จากงานทีไ่ดร้บัทีอ่าจมคีวามยากหรอืไม่อาจท าใหส้ าเรจ็ได้
ตามระยะเวลาทีก่ าหนด (Tippratum, 2017A) 

การท างานภายใต้ความเครียดจะส่งกระทบทาง
ลบ แ ล ะ มัก ก่ อ ใ ห้ เ กิด ค ว า ม เ หนื่ อ ยห น่ า ย ใ น ง าน                 
(job burnout) ซึง่ไดร้บัอทิธพิลมาจากขอ้เรยีกรอ้งจากงาน 
(job demand) ที่มากเกนิไป จนมองว่าองค์การไม่มคีวาม
ยุตธิรรม ขาดอสิระในการท างาน และไม่มสีมดุลในชวีติการ
ท างาน (Yogendra, 2015) ตลอดจนไม่มทีรพัยากรในการ
ท างานทีเ่พยีงพอ (Wanthanang, 2017) อนัเป็นผลมาจาก
การไม่สามารถเขา้ถึงขอ้มูลและทรพัยากรทีจ่ าเป็นในการ
ท างานได้ หรือไม่ได้รับการตอบสนองต่อการร้องขอ 
(Sylvia, 2014) จนท าให้พนักงานไม่มีความสะดวกและ
ความพรอ้มในการท างาน (Nazir, 2016) โดยพนักงานที่มี
ความเหนื่อยหน่ายในงานสงูมแีนวโน้มทีจ่ะสรา้งผลกระทบ
ในทางลบใหก้บัองคก์ารมากมาย เช่น ไม่พงึพอใจในงานที่
ตนเองรบัผดิชอบ โดยเฉพาะอย่างยิง่ คอื ท าใหพ้นักงานมี
ผลการปฏบิตัิงานลดลงกว่ามาตรฐานที่ก าหนด ส่งผลต่อ
ประสทิธภิาพการท างานขององคก์ารในภาพรวม (Vichian 
& Jadesadalug, 2018; Singh & Singh, 2018)  

นอกจากนี้ ความเหนื่อยหน่ายในงานยังเป็น
สาเหตุส าคัญในการลดทอนการสร้างรางวัลภายใน 
(intrinsic reward) ของพนักงานอีกด้วย เนื่องจากรางวลั
ภายในถือเป็นรางวัลประเภทหนึ่งที่ถูกน ามาใช้ในธ ารง
รกัษาพนักงานในองคก์าร โดยมุ่งเน้นการสรา้งคุณค่าทาง
จติใจและการยอมรบัในความสามารถของพนักงาน (Yap 
et al, 2009) ดงันัน้ รางวลัภายในจงึเป็นรางวลัทีพ่นักงาน
สร้างขึน้จากการเลง็เหน็คุณค่าในตนเองจนเกดิความรูส้กึ
ว่าตนเองมีความหมาย และได้รับการยอมรับจากผู้อื่น 
ดงันัน้ หากพนกังานมคีวามเหนื่อยหน่ายในงาน ย่อมท าให้
พนักงานไม่มรีางวลัภายใน จนท าใหม้ผีลการปฏบิตังิานที่

ต ่าลง (Qu & Wang, 2015; Cheng & Yi, 2018; Tippratum, 
2017B)  

ผู้วจิยัจงึพฒันาได้โมเดลสมการโครงสร้างของ
ความเหนื่อยหน่ายในงานและรางวลัภายในทีม่อีทิธพิลต่อ
ผลการปฏิบัติงาน ด้วยการใช้ฐานคิดแบบปฏิฐานนิยม 
(positivism) ในการอธบิายความสมัพนัธเ์ชงิสาเหตุระหว่าง
ตัวแปรที่ศึกษา โดยมุ่งศึกษาธุรกิจโรงแรมขนาดใหญ่ใน
เขตก รุ ง เทพมหานคร  ซึ่ ง เ ป็นธุ รกิจที่ต้ อ ง รอง รับ
นักท่องเทีย่วจ านวนมาก ท าใหพ้นักงานมภีาวะเสีย่งทีเ่กดิ
ความเหนื่อยหน่ายในงานสูง ดงันัน้ โมเดลการวิจยันี้จึง
สามารถอธิบายปรากฏการณ์ของอุตสาหกรรมบริการ
ประเภทโรงแรมไดอ้ย่างลุ่มลกึ เน่ืองจากการเป็นศนูยก์ลาง
ดา้นการท่องเทีย่วในภูมภิาคอาเซยีนท าใหธุ้รกจิโรงแรมมี
การเติบโตสูงขึ้น  ก าลังคนจึง เ ป็นก าลังหลักในการ
ขบัเคลื่อนธุรกจิให้ประสบความส าเรจ็ ผ่านการเสนอแนว
ทางการลดผลกระทบที่เกดิจากความเหนื่อยหน่ายในงาน 
อนัจะท าใหพ้นกังานมรีางวลัภายในและผลการปฏบิตังิานที่
สงูขึน้อย่างเป็นรปูธรรม 

วตัถปุระสงคข์องการวิจยั 
เพื่อพัฒนาโมเดลสมการโครงสร้างของความ

เหนื่อยหน่ายในงานและรางวลัภายในทีม่อีทิธพิลต่อผลการ
ปฏบิตังิานของพนกังานในอุตสาหกรรมบรกิารประเทศไทย 

ทบทวนวรรณกรรม 
การวิจัยครัง้นี้ ผู้วิจ ัยได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี 

และหลกัฐานเชิงประจกัษ์เกี่ยวกบัความเหนื่อยหน่ายใน
งาน รางวลัภายใน และผลการปฏบิตังิาน ดงัต่อไปนี้ 

แนวคิดเก่ียวกบัความเหน่ือยหน่ายในงาน 
(job burnout) 

ความเหนื่อยหน่ายในงานเป็นกลุ่มอาการของ
ความอ่อนลา้ทีแ่สดงออกทางร่างกาย จติใจ และพฤตกิรรม
ของพนักงาน ซึ่งเป็นผลมาจากการเผชญิความเครียดใน
การท างานต่อเนื่องเป็นเวลานานและไม่สามารถจดัการหรอื
ขจดัปัญหานัน้ได ้(Maslach & Jackson, 1981) ทัง้ในส่วน
ของขอ้เรยีกร้องจากงาน (job demand) และทรพัยากรใน
การท างาน (job resource) ซึง่ขอ้เรยีกรอ้งจากงาน เป็นขอ้
เรียกร้องจากสภาวะงานในด้านปริมาณงาน (workload) 
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ตามหน้าที่ที่พนักงานต้องรับผิดชอบตามค าบรรยาย
ลักษณะงาน (job description) แบ่งออกเป็น 2 ประเภท 
ได้แก่ ปริมาณงานที่น้อยเกินไป (work underload) และ
ปริมาณงานที่มากเกินไป (work overload) โดยปริมาณ
งานที่ น้อยเกินไป  จะท าให้พนักงานรู้สึกไม่มีความ
กระตอืรอืร้น รูส้กึว่างานซ ้าซากและจ าเจ ส่วนปรมิาณงาน
ทีม่ากเกนิไป จะท าใหพ้นกังานรูส้กึว่าปรมิาณงานมมีากจน
ไม่สามารถท าเสรจ็ภายในเวลาทีก่ าหนดได ้(Doef & Macs, 
1999) ซึ่ ง ห ากข้อ เ รี ย ก ร้ อ ง จ าก ง านที่ สู ง เ กิน กว่ า
ความสามารถทัง้ดา้นจติวทิยาและทรพัยากรทางกายภาพ
จะท าใหพ้นักงานความเครยีด มปัีญหาดา้นสุขภาพ อนัจะ
น าไปสู่ความเหนื่อยหน่ายในงานได้ในที่สุด  (Demerouti 
et al., 2001) นอกจากนี้ ความก ากวมของงาน (ambiguity 
of work) เช่น งานไม่มีความชัดเจนจนน าไปสู่การสร้าง
ความสบัสนในการปฏิบตัิ ความขดัแย้งในบทบาท (role 
conflict) เช่น พนักงานเกิดความสับสนกับบทบาทของ
ตนเองกบังานที่ต้องรบัผดิชอบ และบทบาทที่มากเกนิไป 
(excessive role) เช่น ภาระงานที่ต้องรบัผดิชอบมากเกิน
กว่าทกัษะหรอืเงนิเดอืนทีไ่ดร้บั เป็นต้น (Podsakoff et al., 
2007) กถ็ือเป็นสาเหตุส าคญัที่น าไปสู่ความเหนื่อยหน่าย
ในงานไดเ้ช่นกนั   

ทรพัยากรในการท างานถอืเป็นอกีองคป์ระกอบ
หนึ่งทีน่ าไปสู่ความเหนื่อยหน่ายในงาน เนื่องจากพนักงาน
ไม่มทีรพัยากรในการท างานทีเ่พยีงพอทัง้ทางดา้นกายภาพ
และทางด้านสงัคม (Amabile, 2004) ซึ่งอาจมีสาเหตุมา
จากปัญหาในการจดัสรรทรพัยากร หรอืปัญหาการแย่งชงิ
ทรพัยากรภายในหน่วยงาน จนท าให้พนักงานไม่มคีวาม
สะดวกในการเขา้ถึงทรพัยากรที่จ าเป็นในการด าเนินงาน 
ท าให้งานมีความติดขดั (Nazir, 2016) จนน าไปสู่ความ
เหนื่อยหน่ายในงานในที่สุด ซึ่งสร้างผลกระทบทางลบต่อ
พฤติกรรมและเป้าหมายการท างานของพนักงานด้วย 
(Bakker et al., 2004) 

แนวคิดเก่ียวกบัรางวลัภายใน (intrinsic reward) 
รางวัลภายใน คือ รางวัลที่พนักงานสร้างขึ้น

ภายใต้ความรู้สึกในเชิงบวกที่เกี่ยวข้องกับงานปัจจุบัน 
ประสบการณ์ที่ผ่านมาอดตี การสนับสนุนจากหวัหน้างาน 
และสภาพแวดล้อมในการท างาน (Tippratum, 2016) ท า
ใหพ้นักงานรูส้กึว่าเป็นบุคคลทีม่คีวามหมายต่อการท างาน

และองค์การ ตลอดจนท าให้พนักงานรู้สกึสิง่ที่ตนเองท า
ได้รับการยอมรับในความสามารถ (Callea et al., 2016; 
Johari & Yahya, 2016; Tippratum, 2016, 2017B, 2017C, 
2018A; Tippratum et al., 2018) แต่การที่จะผลักดันให้
พนักงานสร้างรางวัลภายในขึ้นนั ้น องค์การสามารถ
สนับสนุนได้จากการมอบหมายงานที่น่าสนใจ การให้
อ านาจและความรบัผดิชอบในงาน การใหท้ างานทีท่า้ทาย
และหลากหลาย หรอืการใหผ้ลการตอบกลบัในการท างาน 
เป็นต้น (Chelladurai, 2006) ซึง่การเสรมิสรา้งพลงัอ านาจ
ถอืเป็นปัจจยัส าคญัทีช่่วยใหพ้นกังานสรา้งรางวลัภายในได้
อย่างมาก เนื่องจากพนักงานจะเห็นว่าตนเองเป็นบุคคล
ส าคญัที่ได้รบัสทิธ์ในการตดัสนิใจเกี่ยวกบังานของตนเอง 
(Tippratum, 2017C) ดงันัน้ พนักงานทีส่รา้งรางวลัภายใน
ขึ้นจะมีพฤติกรรมความจงรักภักดีต่อองค์การสูงกว่า
พนักงานทีไ่ม่มรีางวลัภายใน ซึง่สะทอ้นออกมาในรูปแบบ
ของความพึงพอใจในงาน ความผูกพันต่อองค์การ และ
ความตัง้ใจคงอยู่กบัองคก์าร และทีส่ าคญั คอื พนกังานจะมี
ผลการปฏบิตัิงานที่ดขี ึน้ทัง้ในส่วนของงานตามหน้าทีแ่ละ
พฤติกรรมการเข้าสงัคม (Tippratum et al., 2018) ปัจจยั
เหล่าน้ีจะสง่ผลต่อประสทิธภิาพการด าเนินงานขององคก์าร
ในภาพรวม  

แนวคิดเก่ียวกับผลการปฏิบัติงาน (job 
performance) 

ผลการปฏิบัติงาน เป็นผลการตอบสนองต่อ
ความต้องการของงานตามหน้าที่ที่รบัผิดชอบต่อหวัหน้า
งาน (Groen et al., 2016) ทีม่คีวามเกีย่วขอ้งกบัเป้าหมาย
ของหน่วยงานและองคก์าร (Viswesvaran & Ones, 2000; 
Williams, 2002) ซึ่งหากพนักงานมีผลการปฏิบัติงานใน
เชิงบวกจะส่งผลท าให้ประสิทธิภาพการด าเนินงานของ
องค์การเป็นไปในทิศทางที่ดี แต่หากพนักงานแสดง
พฤติกรรมที่ต่อต้าน หรือพฤติกรรมขดัแย้งต่อเป้าหมาย
และวัต ถุปร ะสงค์ข ององค์ก า ร ย่ อมมีแนว โ น้ม ให้
ประสทิธภิาพการด าเนินงานขององค์การลดลง(Hallowell 
et al., 1996) ซึง่ผลการปฏบิตังิานของพนักงานสะท้อนได้
จากผลทีเ่กดิขึน้จากการใชท้กัษะและความสามารถในการ
ปฏบิตังิานตามหน้าทีท่ีร่บัผดิชอบ รวมถงึพฤตกิรรมอื่น ๆ 
ทีน่อกเหนือจากงานหลกั (Tippratum, 2017B) 

ปัจจยัส าคญัที่ท าให้พนักงานมผีลการปฏบิตัิที่
ต ่ากว่ามาตรฐาน คอื ความเหนื่อยหน่ายในงาน เนื่องจาก
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การศึกษาหลักฐานเชิงประจักษ์ส่วนใหญ่ พบว่า ความ
เหนื่อยหน่ายในงานสร้างผลทางลบต่อผลการท างานตาม
บทบาทเพื่อสนับสนุนเป้าหมายองค์การของพนักงาน 
(Muhammad & Hamdy, 2005; Chen & Kao, 2012; 
Chuenprayoth, 2011) แต่ปัจจยัส าคญัทีช่่วยลดทอนความ
เหนื่อยหน่ายในงาน เพื่อน าไปสูก่ารมผีลการปฏบิตังิานทีด่ี
ขึน้ คอื รางวลัภายใน เพราะนักพฤติกรรมศาสตร์ยอมรบั
ว่ารางวัลภายในเป็นปัจจัยส าคัญในการพัฒนาผลการ
ปฏบิตัิงานของพนักงานให้มปีระสทิธภิาพ (Ivancevich et 
al., 2011) น าพาองค์การไปสู่การได้เปรยีบในการแข่งขนั 
(competitive advantage)  

 จากการศกึษาแนวคดิ ทฤษฎ ีและหลกัฐานเชงิ
ประจกัษ์เกีย่วกบัความเหนื่อยหน่ายในงาน รางวลัภายใน 
และผลการปฏบิตังิาน น าไปสู่การพฒันากรอบแนวคดิการ
วจิยั ดงัภาพที ่1 
 

ความเหน่ือย
หน่ายในงาน

(JB)

ข้อเรียกร้อง
จากงาน

(JD)

ทรพัยากรใน
การท างาน

(JR)

รางวลัภายใน
(IR)

ความร ้ส กถ ง
การมีคุณค่า

(SM)

ความร ้ส กถ ง
การยอมรบั

(SR)

ผลการ
ปฏิบติังาน

(JP)

พ ติกรรมที่
นอกเหนือ
จากงาน

(CP)

ผลการ
ปฏิบติังานตาม

หน้าท่ี
(TP)

H1-

H2-

H3+
H4-

 
 

ภาพท่ี 1 กรอบแนวคดิการวจิยั 
 

สมมติฐานการวิจยั 
 จากกรอบแนวคดิการวจิยั เรื่อง โมเดลสมการ
โครงสรา้งของความเหน่ือยหน่ายในงานและรางวลัภายใน
ทีม่อีทิธพิลต่อผลการปฏบิตังิาน: หลกัฐานเชงิประจกัษ์ของ
อุตสาหกรรมบริการประเทศไทยน าไปสู่การพัฒนา
สมมตฐิานการวจิยั ดงัต่อไปนี้ 

สมมติฐานท่ี 1: ความเหนื่อยหน่ายในงาน (JB) 
มอีทิธพิลทางตรงเชงิลบต่อรางวลัภายใน (IR)   

 สมมติฐานท่ี 2: ความเหนื่อยหน่ายในงาน (JB) 
มอีทิธพิลทางตรงเชงิลบต่อผลการปฏบิตังิาน (JP)  
 สมมติฐานท่ี 3: รางวัลภายใน (IR) มีอิทธิพล
ทางตรงเชงิบวกต่อผลการปฏบิตังิาน (JP)  

สมมติฐานท่ี 4: ความเหนื่อยหน่ายในงาน (JB) 
มีอิทธิพลทางตรงเชิงลบต่อผลการปฏิบัติงาน (JP) โดยมี
รางวลัภายใน (IR) ท าหน้าทีเ่ป็นตวัแปรกลาง 

วิธีการวิจยั 
 ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
 ประชากร ได้แก่ พนักงานที่ปฏิบัติหน้าที่ใน
อุตสาหกรรมบรกิารประเภทโรงแรมและเกสต์เฮา้ส์ในเขต
กรุงเทพมหานคร ขนาด 150 หอ้งขึน้ไป จ านวน 171 แห่ง 
รวม 32,179 คน ตามข้อมูลของส านักงานสถิติแห่งชาติ 
(http://www.nso.go.th, 2018) ซึ่ง ใช้เกณฑ์ตัวอย่าง 20 
หน่วย ต่อ 1 ตวัแปรสงัเกต (Kline, 2011) โดยการวจิยัครัง้
นี้มตีวัแปรสงัเกต 18 ตวัแปร คณูดว้ย 20 หน่วย จงึไดก้ลุ่ม
ตวัอย่างจ านวน 360 คน โดยผูว้จิยัก าหนดสดัส่วนการเกบ็
ขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่างที่เป็นพนักงานให้บรกิารส่วนหน้า 
(frontline service) แห่งละ 3 คน รวมตัวอย่างทัง้สิ้น 513 
คน ได้รบัแบบสอบถามกลบัมา 415 ฉบบั คดิเป็นร้อยละ 
80.89   

 เครือ่งมือท่ีใช้ในการวิจยั  
ได้แก่  แบบสอบถาม (questionnaire) แบบ

ประมาณค่า (rating scale) 5 ระดบั ภายใตค้วามสอดคลอ้ง
ของข้อค าถามกับนิยามเชิงปฏิบัติการ และผ่านการ
ตรวจสอบความตรงของเนื้อหา (content validity) พบว่า 
ข้อค าถามทุกข้อมีค่าระหว่าง 0.67 1.00 ความเที่ยงของ
เครื่องมอื (reliability) พบว่า ตวัแปรทุกตวัมคี่าสมัประสทิธิ ์
แอลฟามากกว่า  0.80 ขึ้นไป และค่าอ านาจจ าแนก 
(discrimination power) พบว่ า  ข้อค าถามทุ กข้อมีค่ า
มากกว่า 0.50 ขึ้นไป จึงถือว่าแบบสอบถามผ่านเกณฑ์
มาตรฐาน (Crano et al., 2015) 

 สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะหข์้อม ล  
1. สถิติที่ใช้ในการทดสอบเงื่อนไขพื้นฐาน

ส าหรบัการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง (Structural 
Equation Modeling: SEM) ประกอบด้วย 1) การทดสอบ
การแจกแจงขอ้มลูแบบปกต ิโดยใชก้ารทดสอบค่าความเบ ้
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(skewness) และค่าความโด่ง (kurtosis) และ 2)  การ
ทดสอบภาวะที่ตัวแปรมีความสัมพันธ์กันมากเกินไป 
(multicollinearity) โดยใช้ค่าสัมประสิทธิส์หสัมพันธ์ของ
เพยีรส์นั (Pearson’s correlation coefficient)  

 2. สถติทิีใ่ชใ้นการทดสอบสมมตฐิานในการวจิยั 
ประกอบด้วย 1) การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน 
(confirmatory factor analysis) และการวิเคราะห์โมเดล
สมการโครงสร้าง ใช้ค่าดัชนีความสอดคล้องของโมเดล 
(model fit index) ดงัตารางที ่1  
 

ตารางท่ี 1 ดชันีความสอดคลอ้งของโมเดล 
ดชันีความสอดคลอ้ง เกณฑท่ี์ยอมรบัได ้

p-value of Chi-square > 0.05 
CMIN/DF ≤ 3 
GFI ≥ 0.90 
CFI ≥ 0.90 
TLI ≥ 0.90 

NFI ≥ 0.90 
RMSEA ≤ 0.08 

ทีม่า: Hair et. al. (2010) 

นอกจากนี้ ยงัพจิารณาค่าความเทีย่งตรงของตวั
แปรแฝง (construct reliability: PC) ค่าความแปรแรวน
เฉลีย่ทีส่กดัได ้(average variance extracted: PV) และค่า
น ้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐาน ( standardized factor 
loading) โดยค่า PC ต้องมคี่ามากกว่า 0.60 ค่า PV ต้องมี
ค่ามากกว่า 0.50 และค่าน ้าหนักองค์ประกอบ ต้องมีค่า
มากกว่า 0.50 จึงจะอยู่ในเกณฑ์ที่ยอมรับได้ (Kaiwan, 
2013) และ 2) การวิเคราะห์ค่าอิทธิพลทางตรง (direct 
effect) ค่าอทิธพิลทางออ้ม (indirect effect) ค่าอทิธพิลรวม 
(total effect) และค่าสมัประสทิธิก์ารพยากรณ์ (R2) 

ผลการวิจยั 
 1. ผลการวเิคราะหค์่าความเบ้และค่าความโด่ง
จากการวเิคราะหก์ารแจกแจงขอ้มูล พบว่า ค่าความเบ้อยู่
ระหว่าง -1.805 ถึง -0.334 และค่าความโด่งอยู่ระหว่าง      
-0.423 ถงึ 3.673 ซึง่แสดงใหเ้หน็ว่าค่าความเบ้อยู่ระหว่าง 
-3 ถงึ +3 และค่าความโด่ง อยู่ระหว่าง -10 ถงึ +10 ขอ้มูล
จึ ง มี ก า ร แ จกแจ ง แบบปกติ  (Wanichbancha, 2007; 
Kaiwan, 2013) ดงัตารางที ่2  

ตารางท่ี 2 ค่าความเบแ้ละค่าความโด่งของตวัแปรสงัเกต 
ตวัแปร ค่าความเบ ้ ค่าความโด่ง 

JD1 -.492 1.958 
JD2 -.777 1.404 
JD3 -.634 1.682 
JR1 -.334 3.673 
JR2 -.473 2.322 
JR3 -.549 1.845 
SM1 -.947 .816 
SM2 -1.023 .395 
SM3 -.987 .438 
SR1 -1.143 .003 
SR2 -1.042 .155 
SR3 -.519 1.949 
TP1 -.721 1.650 
TP2 -.783 1.256 
TP3 -1.362 -.104 
CP1 -1.805 -.423 
CP2 -1.446 -.335 
CP3 -1.274 -.081 

 2. ผลการวิเคราะห์สัมประสิทธิส์หสัมพันธ์
ระหว่างตัวแปรสังเกต 18 ตัว จ านวน 171 คู่ พบว่า มี
ความสมัพนัธ์กนั และความสมัพนัธ์ของตวัแปรเป็นไปใน
ทศิทางบวกทุกคู่ โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ระหว่าง 
0.107-0.755 อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 ซึง่ค่า
สมัประสทิธิส์หสมัพนัธข์องตวัแปร มคี่าไม่เกนิ 0.80 ท าให้
ไ ม่ มีภ าว ะที่ ตั ว แปรมีค ว ามสัมพัน ธ์ กันสู ง เ กิน ไป 
( multicollinearity) (Vanichbancha, 2007; Kaiyawan, 
2013) 

 3. การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัอบัดบั
หนึ่งของโมเดลการวดัความเหนื่อยหน่ายในงานโมเดลการ
วดัรางวลัภายใน และโมเดลการวดัผลการปฏบิตังิาน พบวา่  
      3.1 โมเดลการวดัความเหนื่อยหน่ายในงาน 
จากการวเิคราะห์องค์ประกอบเชงิยนืยนัอนัดบัหนึ่งแสดง
ไดด้งั ตารางที ่3  
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ตารางท่ี 3 การวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนัอนัดบัหนึ่ง
ของโมเดลความเหนื่อยหน่ายในงาน 

ดชันีความสอดคลอ้ง ผลการวิเคราะห ์
p-value of Chi-square 0.002 
CMIN/DF 2.298 
GFI 0.979 
CFI 0.976 
TLI 0.955 
NFI 0.965 
RMSEA 0.074 

   จากตารางที่ 3 พบว่า ค่าสถิติไคสแควร์      
(p-value of chi-square) เท่ากับ 0.002 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 
0.05 ท าให้อาจจะสรุปได้ว่าโมเดลไม่มีความสอดคล้อง
กลมกลนืกบัขอ้มูลเชงิประจกัษ์ ดงันัน้ จงึพจิารณาค่าไคส
แควร์สัมพัทธ์ ( relative chi-square) (Hair et. al., 2010) 
ซึง่มคี่าเท่ากบั 2.982 และค่าดชันีตวัอื่น ๆ ทุกตวัมคี่าผ่าน
เกณฑ ์ 

   นอกจากนี้ พบว่า ขอ้เรยีกรอ้งจากงาน (JD) 
มคี่า PC= 0.749, PV= 0.500 และทรพัยากรในการท างาน 
(JR) มคี่า PC= 0.750, PV= 0.500 ดงันัน้ สามารถสรุปได้
ว่าโมเดลการวดัความเหนื่อยหน่ายในงานจากการวเิคราะห์
องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับหนึ่ งมีความสอดคล้อง
กลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ 

   3.2 โมเดลการวัดรางวัลภายใน  จากการ
วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับหน่ึงแสดงได้ดัง 
ตารางที ่4  

ตารางท่ี 4 การวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนัอนัดบัหนึ่ง
ของโมเดลรางวลัภายใน 

ดชันีความสอดคลอ้ง ผลการวิเคราะห ์
p-value of Chi-square 0.004 
CMIN/DF 2.999 
GFI 0.981 
CFI 0.983 
TLI 0.964 
NFI 0.976 
RMSEA 0.075 

   จากตารางที่ 4 พบว่า ค่าสถิติไคสแควร์      
(p-value of chi-square) เท่ากับ 0.004 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 
0.05 ท าให้อาจจะสรุปได้ว่าโมเดลไม่มีความสอดคล้อง
กลมกลนืกบัขอ้มูลเชงิประจกัษ์ ดงันัน้ จงึพจิารณาค่าไคส
แควร์สัมพัทธ์ ( relative chi-square) (Hair et. al., 2010) 
ซึง่มคี่าเท่ากบั 2.999 และค่าดชันีตวัอื่น ๆ ทุกตวัมคี่าผ่าน
เกณฑ ์ 

   นอกจากนี้ พบว่า ความรู้สกึถึงการมคีุณค่า 
(SM) มีค่า PC= 0.749, PV= 0.500 และความรู้สกึถึงการ
ยอมรบั (SR) มคี่า PC= 0.749, PV= 0.500 ดงันัน้ สามารถ
สรุปได้ว่าโมเดลการวัดรางวัลภายในจากการวิเคราะห์
องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับหนึ่ งมีความสอดคล้อง
กลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ 

   3.3 โมเดลการวดัผลการปฏบิตัิงานจากการ
วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับหน่ึงแสดงได้ดัง 
ตารางที ่5  

ตารางท่ี 5 การวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนัอนัดบัหนึ่ง
ของโมเดลผลการปฏบิตังิาน 

ดชันีความสอดคลอ้ง ผลการวิเคราะห ์
p-value of Chi-square 0.021 
CMIN/DF 2.495 
GFI 0.986 
CFI 0.993 
TLI 0.982 
NFI 0.988 
RMSEA 0.065 

 

   จากตารางที่ 5 พบว่า ค่าสถิติไคสแควร์       
(p-value of chi-square) เท่ากับ 0.021 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 
0.05 ท าให้อาจจะสรุปได้ว่าโมเดลไม่มีความสอดคล้อง
กลมกลนืกบัขอ้มูลเชงิประจกัษ์ ดงันัน้ จงึพจิารณาค่าไคส
แควร์สมัพทัธ์ (relative chi-square) ซึ่งมค่ีาเท่ากบั 2.495 
และค่าดชันีตวัอื่น ๆ ทุกตวัมคี่าผ่านเกณฑ ์ 

   นอกจากนี้  พบว่า ผลการปฏิบัติงานตาม
หน้าที่ (TP) มค่ีา PC= 0.750, PV= 0.500 และพฤติกรรม
ที่นอกเหนือจากงาน (CP) มีค่า PC= 0.750, PV= 0.500 
ดงันัน้ สามารถสรุปได้ว่าโมเดลการวดัผลการปฏบิตัิงาน
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จากการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนัอนัดบัหนึ่งมคีวาม
สอดคลอ้งกลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ 

4. การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัอนัดบั
สองของโมเดลการวดัความเหนื่อยหน่ายในงาน โมเดลการ
วดัรางวลัภายใน และโมเดลการวดัผลการปฏบิตังิาน พบวา่ 
ค่าดชันีทุกตวัผ่านเกณฑ ์และมคี่า PC= 0.750, PV= 0.500 
ดงันี้ 

   4.1 โมเดลการวดัความเหนื่อยหน่ายในงาน 
มคี่าสถติไิคสแควร ์(p-value of chi-square) เท่ากบั 0.116 
ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.05 ท าให้สรุปได้ว่าโมเดลมีความ
สอดคลอ้งกลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ ประกอบกบัมคี่า
ดชันีตวัอื่น ๆ ทุกตวัมคี่าผ่านเกณฑ ์ไดแ้ก่ ค่า GFI เท่ากบั 
0.997 ค่า CFI เท่ากบั 0.997 ค่า TLI เท่ากบั 0.982 ค่า NFI 
= 0.995 เท่ากับ และ ค่า RMSEA เท่ากับ 0.054 ท าให้
โมเดลการวดัความเหนื่อยหน่ายในงานที่พฒันาจากการ
วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับสองมีความ
สอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์  ดังแสดงใน    
ภาพที ่2 

 

JD

JR

JD2

JD1

JD3

JR2

JR1

JR3

e1

e2

e3

e4

e5

e6

.45

.67
.60

.77

.41
.64

.54

.74
.70

.84

.43
.65

p-value of Chi-square = 0.116, CMIN/DF = 2.458, GFI = 0.997, CFI = 0.997, TLI = 0.982, 
NFI = 0.995, RMSEA = 0.054

JB

r1

r2

.30

.55

.55

.74

 

ภาพท่ี 2 โมเดลการวดัความเหนื่อยหน่ายในงาน 
 

   4.2 โมเดลการวดัรางวลัภายใน มคี่าสถติไิคส
แควร์  (p-value of chi-square) เท่ ากับ  0.217 ซึ่ งมี ค่ า
มากกว่า 0.05 ท าให้สรุปได้ว่าโมเดลมีความสอดคล้อง
กลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ ประกอบกบัมคี่าดชันีตวัอื่น 
ๆ ทุกตวัมคี่าผ่านเกณฑ ์ได้แก่ ค่า GFI เท่ากบั 0.996 ค่า 
CFI เท่ากบั 0.998 ค่า TLI เท่ากบั 0.994 ค่า NFI = 0.995 
เท่ากบั และ ค่า RMSEA เท่ากบั 0.038 ท าใหโ้มเดลการวดั
รางวลัภายในที่พฒันาจากการวเิคราะห์องค์ประกอบเชงิ

ยนืยนัอนัดบัสองมคีวามสอดคล้องกลมกลืนกบัข้อมูลเชิง
ประจกัษ์ ดงัแสดงในภาพที ่3 

SM SR

SM2 SM3SM1 SR2SR1 SR3

e7 e8 e9 e10 e11 e12

.31                .34                .64                            .79                 .70                .34

.55         .58           .80                                      .89           .83             .58

p-value of Chi-square = 0.217, CMIN/DF = 1.526, GFI = 0.996, CFI = 0.998, TLI = 0.994, 
NFI = 0.995, RMSEA = 0.038

IR

r4 r5

r3

.83                                           .76

.68                                                                                       .58

 

ภาพท่ี 3 โมเดลการวดัรางวลัภายใน 
 

   4.3 โมเดลการวดัผลการปฏบิตังิาน มคี่าสถติิ
ไคสแควร์ (p-value of chi-square) เท่ากบั 0.063 ซึ่งมคี่า
มากกว่า 0.05 ท าให้สรุปได้ว่าโมเดลมีความสอดคล้อง
กลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ ประกอบกบัมคี่าดชันีตวัอื่น 
ๆ ทุกตวัมคี่าผ่านเกณฑ ์ได้แก่ ค่า GFI เท่ากบั 0.993 ค่า 
CFI เท่ากบั 0.993 ค่า TLI เท่ากบั 0.980 ค่า NFI = 0.990 
เท่ากบั และ ค่า RMSEA เท่ากบั 0.070 ท าให้โมเดลการ
วัดผลการปฏิบัติ ง าน  ที่พัฒนาจ ากการวิ เ ค ร า ะห์
องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับสองมีความสอดคล้อง
กลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ ดงัแสดงในภาพที ่4 

 

TP2

TP CP

TP1 TP3 CP2CP1 CP3

e13 e14 e15 e16 e17 e18

.90            .77        .72                                 .76          .84        .84

.82                  .60                 .51                   .57                 .71                 .70

p-value of Chi-square = 0.063, CMIN/DF = 2.772, GFI = 0.993, CFI = 0.993, TLI = 0.980, 
NFI = 0.990, RMSEA = 0.070

JP

.89                                  .76

.80                                                                              .58

r7

r6

r8

 

ภาพท่ี 4 โมเดลการวดัผลการปฏบิตังิาน 
 

5. ผลการวเิคราะหโ์มเดลความเหนื่อยหน่ายใน
งานและรางวัลภายในที่มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงาน 
พบว่า ค่าดชันีทุกตวัผ่านเกณฑ ์ 
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    นอกจากนี้ โมเดลการวดัความเหนื่อยหน่าย
ในงาน มคี่า PC= 0.749, PV= 0.500 โมเดลการวดัรางวลั
ภายใน มคี่า PC= 0.750, PV= 0.500 และโมเดลการวดัผล
การปฏิบัติ ง าน  มีค่ า  PC= 0.750, PV= 0.500 ดังนั ้น          
จึงสรุปได้ว่าโมเดลความเหนื่อยหน่ายในงานและรางวลั
ภายในทีม่อีทิธพิลต่อผลการปฏบิตังิานทีพ่ฒันาขึน้มคีวาม
สอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ แสดงได้ดัง
ตารางที ่6 และภาพที ่5 

ตารางท่ี 6 ค่าน ้าหนักองค์ประกอบมาตรฐานตวัแปรแฝง
ของโมเดลความเหนื่อยหน่ายในงานและรางวลั
ภายในทีม่อีทิธพิลต่อผลการปฏบิตังิาน 

ตวั
แปร 

Standardized 
factor loading 

S.E. PC PV 

JB 0.749 0.500 
JD 0.620 *** 
JR 0.830 0.073 
IR 0.750 0.500 
SM 0.820 *** 
SR 0750 0.069 
JP 0.750 0.501 
TP 0.840 *** 
CP 0.810 0.085 

หมายเหตุ  ค่าน ้าหนักองค์ประกอบมาตรฐานของตัวแปร
ทุกตวัมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 
*** หมายถงึ พารามเิตอรบ์งัคบั (constrain) 

6. ผลการวเิคราะหอ์ทิธพิลของตวัแปร
สมมติฐานท่ี 1: ความเหนื่ อยหน่ายในงาน

(JB) มอีทิธพิลทางตรงเชงิลบต่อรางวลัภายใน (IR) โดยมคี่า
อิทธิพลทางตรงเท่ากับ -0.90 และค่าอิทธิพลรวมเท่ากับ 
-0.90 อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 ดงันัน้ ยอมรบั
สมมตฐิานที ่1

 สมมติฐานท่ี 2: ความเหน่ือยหน่ายในงาน 
(JB) มอีทิธพิลทางตรงเชงิลบต่อผลการปฏบิตังิาน (JP) โดย
มค่ีาอทิธพิลทางตรงเท่ากบั -0.36 และค่าอทิธพิลรวมเท่ากบั 
0.73 อย่างมนีัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ดงันัน้ ยอมรบั
สมมตฐิานที ่2  

 สมมติฐานท่ี 3: รางวลัภายใน (IR) มอีทิธพิล
ทางตรงเชงิบวกต่อผลการปฏบิตัิงาน (JP) โดยมคี่าอทิธพิล
ทางตรงเท่ากบั 0.22 และค่าอทิธพิลรวมเท่ากบั 0.22 อย่างมี
นยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 ดงันัน้ ยอมรบัสมมตฐิานที ่3  

 สมมติฐานท่ี 4: ความเหน่ือยหน่ายในงาน 
(JB) มอีทิธพิลทางตรงเชงิลบต่อผลการปฏบิตังิาน (JP) โดย
มีรางวัลภายใน (IR) ท าหน้าที่เป็นตัวแปรกลาง โดยมีค่า
อิทธิพลอ้อมเท่ากับ 1.09 และค่าอิทธิพลรวมเท่ากับ 0.73 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดังนั ้น ยอมรับ
สมมตฐิานที ่4 แสดงไดด้งัตารางที ่7 
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TP2

JP

TP CP

TP1 TP3 CP2CP1 CP3

r6

e13 e14 e15 e16 e17 e18

r7 r8

JB

JD

JR

JD2

JD1

JD3

JR2

JR1

JR3

e1

e2

e3

e4

e5

e6

r1

r2

IR r3

SM SR

SM2 SM3SM1 SR2SR1 SR3

r4 r5

e7 e8 e9 e10 e11 e12

.45

.60

.41

.67

.77

.64

.39

.62

.54

.70

.43

.74
.84

.65

.68 .83

-.90

-.36

.22

.81

.82

.82                            .75

.68                                                                    .56

.55            .58       .80                          .89             .83        .58

.31            .34            .64                      .79             .70            .34

.84                             .81

.71                                                                .65

.90               .77        .72                 .76                .84       .84

.82             .60             .51               .57             .71             .70

p-value of Chi-square = 0.315, CMIN/DF = 1.185, GFI = 0.996, CFI = 0.999, TLI = 0.997, 
NFI = 0.995, RMSEA = 0.023  

 
ภาพท่ี 5 โมเดลสมการโครงสรา้งความเหนื่อยหน่ายในงานและรางวลัภายในทีม่อีทิธพิลต่อผลการปฏบิตังิาน:  

หลกัฐานเชงิประจกัษ์ของอตุสาหกรรมบรกิารในกรุงเทพมหานคร 
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ตารางท่ี 7  อทิธพิลทางตรง (DE) อทิธพิลทางออ้ม (IE) 
และอทิธพิลรวม (TE) ของโมเดล 

ตวัแปร
สาเหตุ 

(antecedent) 

ตวัแปรผล (consequence) 
รางวลัภายใน 

(IR) 
ผลการปฏบิตังิาน 

(JP) 
DE IE TE DE IE TE 

ความเหนื่ อย
หน่ายในงาน 
(JB) 

-0.90 - -0.90 -0.36 1.09 0.73 

รางวัลภายใน 
(IR) 

- - - 0.22 - 0.22 

R2 0.81 0.82 
P = 0.05 

จากตารางที่ 7 พบว่า รางวลัภายใน (IR) มค่ีา
สมัประสทิธิก์ารพยากรณ์ (R2) เท่ากบั 0.81 หมายความว่า
ความผนัแปรของรางวลัภายใน (IR) เกดิจากอทิธพิลของ
ความเหนื่อยหน่ายในงาน (JB) ร้อยละ 81 และผลการ
ปฏบิตังิาน (JP) มคี่าสมัประสทิธิก์ารพยากรณ์ (R2) เท่ากบั 
0.82 หมายความว่าความผนัแปรของผลการปฏิบตัิงาน 
(JP) เกดิจากอทิธพิลของความเหนื่อยหน่ายในงาน (JB) 
และรางวลัภายใน (IR) รอ้ยละ 82  

นอกจากนี้  จากการวิ เคราะห์ข้อมูลขาก
แบบสอบถามปลายเปิดเกี่ยวกบัปัจจัยอื่นที่มีอิทธิพลต่อ
โมเดลความเหนื่อยหน่ายในงานและรางวลัภายในทีม่อีทิธพิล
ต่อผลการปฏบิตังิาน พบว่า กลุ่มตวัอย่างมคีวามคดิเหน็ไป
ในทศิทางทีส่อดคลอ้งกนั โดยสามารถสรุปไดด้งันี้ 

1. การท างานเป็นทมีเป็นปัจจยัส าคญัที่ช่วย
ลดความเหนื่อยในงานได ้เนื่องจากสมาชกิในทมีช่วยกนั
แบ่งเบาภาระของงาน และใหค้วามช่วยเหลอืระหว่างกนั 
ทัง้นี้สมาชกิในทมีทุกคนต้องค านึงถึงเป้าหมายองค์การ
มากกว่าเป้าหมายสว่นตวั 

2. การเสรมิสรา้งพลงัอ านาจใหพ้นกังานระดบั
ปฏิบัติการได้แสดงความคิดเห็นที่เกี่ยวข้องกับการ
ปฏิบัติงานหรือการก าหนดกลยุทธ์ต่าง ๆ เนื่องจาก
พนักงานระดบัปฏบิตัิการเป็นผูท้ี่ประสบกบัสถานการณ์
จรงิ ดงันัน้ จงึเป็นผูท้ีส่ะทอ้นปัญหาไดด้ทีีส่ดุ 

3. การแสดงพฤติกรรมของหวัหน้างาน ซึ่ง
หัวหน้างานต้องแสดงตนเป็นแบบอย่างที่ดีให้กับ

พนักงาน และต้องมีความยุติธรรมกับพนักงานทุกคน 
ตลอดจนต้องมคีวามซื่อสตัย์ สุจรติ และมพีฤติกรรมที่
เหมาะสมกบัการเป็นหวัหน้างาน 

4. จดัท าตวัชีว้ดัความส าเรจ็ของงานทีช่ดัเจน
และจับต้องได้ทัง้เรื่องงานและบทบาทอื่น ซึ่งตัวชี้ว ัด
ดังกล่าวควรสะท้อนถึงมาตรฐานในการท างานอย่าง
ชัดเจน ตลอดจนมีการประเมินตัวชี้ว ัดที่ โปร่ ง ใส 
ตรวจสอบได ้และปราศจากอคตจิากผูป้ระเมนิ 

สรปุและอภิปรายผลการวิจยั 
โมเดลความเหนื่อยหน่ายในงานและรางวัล

ภายในที่มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานที่พัฒนาขึ้นมี
ความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ และ
หลกัฐานทางวชิาการจ านวนมาก ดงันี้ 

1. ความ เหนื่ อยหน่ายในงานมีอิทธิพล
ทางตรงเชิงลบต่อรางวัลภายใน (Qu & Wang, 2015; 
Tippratum, 2017B; Cheng & Yi, 2018) และผลกา ร
ปฏบิตังิาน (Muhammad & Hamdy , 2005; Chuenprayoth, 
2011; Chen & Kao, 2012; Singh & Singh, 2018)  ที่
เป็นเช่นนี้เป็นผลสืบเนื่องมาจากหากพนักงานรับรู้ว่า
ตนเองมคีวามเหนื่อยหน่ายจากงานประจ าทีร่บัผดิชอบ 
ความรู้สึกดังกล่าวย่อมไปลดทอนการเห็นคุณค่าใน
ตนเองท าให้พนักงานสร้างรางวัลภายในได้ลดลง 
ประกอบกบัเมื่อพนักงานขาดก าลงัใจและความตัง้ใจใน
การท างานย่อมท าใหป้ระสทิธภิาพการท างานลดลง เป็นตน้ 

2. รางวลัภายในมอีทิธพิลทางตรงเชงิบวกต่อ
ผลการปฏบิตังิาน (Callea et al., 2016; Johari & Yahya, 
2016; Tippratum, 2016, 2017B; 2017C, 2018A, 
2018B; Tippratum et al., 2018) ที่เป็นเช่นนี้เป็นผลสบื
เนื่องมาจากหากพนักงานสรา้งรางวลัภายในขึน้ได ้ย่อม
ท าให้พนักงานรับรู้ว่ าตนเองเป็นบุคคลส าคัญต่อ
หน่วยงาน ตลอดจนมีคุณค่าควรแก่ยอมรบั สิง่เหล่านี้
ย่อมเป็นแรงผลกัดนัใหพ้นักงานมกี าลงัใจในการท างาน
และทุ่มเทความสามารถในการปฏบิตังิานอย่างเตม็ที่ ผล
การปฏบิตังิานจงึมแีนวโน้มที่ดขี ึน้ ดงันัน้ รางวลัภายใน
จงึมสี่วนลดทอนความเหนื่อยหน่ายในงานของพนักงาน
ลงไดอ้ย่างถาวร 
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 3. ปัจจยัอื่นทีม่อีทิธพิลต่อโมเดลความเหนื่อย
หน่ายในงานและรางวัลภายในที่มีอิทธิพลต่อผลการ
ปฏิบัติงาน จากข้อเสนอแนะของกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่       
1) การท างานเป็นทีม สอดคล้องกับผลการวิจัยของ 
Dhurup et. al. (2016) ที่พบ ว่ า  การท า ง าน เ ป็นทีม
อิทธิพลทางตรงต่อความพึงพอใจในงาน ซึ่งท าให้
พนักงานมีผลการปฏิบัติงานที่ดีขึ้น 2) การเสริมสร้าง
พลังอ านาจ สอดคล้องกับผลการวิจัยของ Tippratum 
(2017C) ที่พบว่า การเสริมสร้างพลังอ านาจโดยให้
พนักงานมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นและ
ตดัสนิใจมสี่วนช่วยใหพ้นักงานรบัรู้ถงึคุณค่าของตนเอง 
และมีแนวโน้มที่ช่วยสนับสนุนการด าเนินงานของ
องค์การมากขึ้น  3) พฤติกรรมผู้น า  สอดคล้องกับ
ผลการวจิยัของ Tippratum (2018B) ทีพ่บว่า พฤตกิรรม
ผู้น ามีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อรางวลัภายใน และมี
อิทธิพลทางตรงเชิงลบต่อความตัง้ใจลาออก ตลอดจน
พฤติกรรมผู้น ามีอิทธิพลทางอ้อมเชงิลบต่อความตัง้ใจ
ลาออกโดยมีรางวัลภายในท าหน้าที่เป็นตัวแปรกลาง 
และ 4) ระบบการประเมนิผลการปฏบิตัิงาน สอดคล้อง
กับผลการวิจัยของ  Pablo and Ting-Ding (2017) ที่
พบว่า การประเมนิผลการปฏบิตัติามหน้าทีข่องพนักงาน
โรงแรมควรครอบคลุมถึงด้านการท างานได้เสร็จตาม
เวลา และเป็นไปตามทีค่าดหวงั ตลอดจนการแสดงความ
รับผิดชอบต่อหน้าที่อย่างเต็มความสามารถ และการ
ประเมนิพฤติกรรมที่นอกเหนือจากงานควรครอบคลุมถึง
ด้านการช่วยปกป้องชื่อเสียงของโรงแรมการมีความ
ภาคภูมใิจทีไ่ด้ปฏบิตังิาน และการเสนอความคดิเหน็เพื่อ
พฒันาโรงแรงใหก้า้วหน้ายิง่ขึน้ 

ประโยชน์ท่ีได้จากการวิจยั 
 1. การวจิยัครัง้นี้เป็นการศกึษาถงึอทิธพิลของ
ความเหนื่อยหน่ายในงาน รางวัลภายใน และผลการ
ปฏบิตัิงาน ซึ่งแสดงให้เหน็อย่างชดัเจนว่าความเหนื่อย
หน่ายในงานส่งผลกระทบต่อรางวลัภายในและผลการ
ปฏบิตัิงานของพนักงานเป็นอย่างยิง่ ดงันัน้ ผลการวจิยั
ครัง้นี้ท าใหอ้งคก์ารสามารถน าไปใช้เป็นแนวทางในการ
ก าหนดนโยบาย มาตรการ ตลอดจนระเบียบในการ
ปฏบิตัิงานต่าง ๆ เพื่อลดความเหนื่อยหน่ายในงานของ
พนักงาน และกระตุ้นใหพ้นักงานมรีางวลัภายในและผล
การปฏบิตังิานทีส่งูขึน้ 

 2. องค์การ ในอุตสาหกรรมบริการและ
อุตสาหกรรมทีเ่กีย่วขอ้งสามารถน าผลการวจิยัไปใชเ้ป็น
พื้นฐานในการลดความเหนื่ อยหน่ายในงานให้กับ
พนักงานซึ่งถือเป็นกุญแจส าคัญที่จะท าให้องค์การ
ได้เปรียบเชิงการแข่งขัน ผ่านการพิจารณาว่าข้อ
เรยีกร้องจากงานและทรพัยากรในการท างานของแต่ละ
ต าแหน่งมีความเหมาะสมหรือไม่ ตลอดจนพยายาม
แสดงให้พนักงานเหน็ถึงความเท่าเทยีม ความยุติธรรม 
และการเป็นบุคคลส าคญัในทีท่ างาน เพราะหากพนกังาน
รบัรูถ้งึสิง่เหล่านี้ จะช่วยใหพ้นกังานมผีลการปฏบิตังิานที่
ดขี ึน้ 

 3. องค์การ ในอุตสาหกรรมบริการและ
อุตสาหกรรมทีเ่กีย่วขอ้งสามารถน าผลการวจิยัไปใชเ้ป็น
พื้นฐานในการสร้างเกณฑ์การประเมินพนักงานที่
ครอบคลุมด้านประสทิธภิาพการท างานที่พนักงานควร
ปฏิบตัิได้ตามตัวชี้วดัการด าเนินงานในแต่ละต าแหน่ง
และพฤตกิรรมในการเขา้สงัคมของพนักงาน เช่น การมี
จิตอาสาในการช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน และการมี     
มนุษยสมัพนัธท์ีด่ใีนหน่วยงาน เป็นตน้ 

ข้อเสนอแนะส าหรบัการวิจยัในอนาคต 
 1. สามารถน าโมเดลทีพ่ฒันาขึน้มาศกึษาและ
ต่อยอดในเชิงลึก ด้วยวิธีวิจัยวิทยาเชิงคุณภาพแบบ
ป ร า ก ฏ ก า ร ณ์ วิ ท ย า  (phenomenology) โ ด ย ใ ห้
ผูท้รงคุณวุฒแิละผูเ้ชีย่วชาญยนืยนักรอบแนวคดิการวจิยั
ก่อนที่จะด าเนินการเกบ็รวบรวมขอ้มูลเชงิปรมิาณ เพื่อ
เป็นการแสดงใหเ้หน็ถงึความเทีย่งตรงและสอดคลอ้งกบั
บรบิททีต่อ้งการศกึษาอย่างแทจ้รงิ 

 2. สามารถใช้ทฤษฎีทางด้านจิตวิทยา
อุตสาหกรรมเป็นทฤษฎีพื้นฐานในการวิจัยเพื่ออธบิาย
โมเดลเพิ่มเติม เนื่องจากการท าความเข้าใจเกี่ยวกับ
พฤติกรรมมนุษย์อย่างลุ่มลึกจ าเป็นต้องใช้ศาสตร์
ทางดา้นจติวทิยาควบคู่ไปดว้ย 

 3. สามารถน าโมเดลการวิจัยไปศึกษากับ 
กลุ่มพนักงานที่องค์การก าหนดให้เป็นคนเก่ง (talents) 
เนื่องจากเป็นการสร้างเกราะป้องกนัเชิงกลยุทธแ์ก่กลุ่ม
พนักงานดงักล่าว ไม่ให้ลาออกจากงาน เนื่องจากเป็น
พนักงานกลุ่มหลักที่เป็นกลไกส าคญัในการขบัเคลื่อน
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องค์การจากทักษะและความสามารถที่ เหนือกว่ า
พนกังานปกต ิ 

 4. สามารถน าโมเดลการวิจยัไปทดสอบกบั
กลุ่มพนักงานข้ามเพศ เ น่ืองจากเป็นกลุ่มคนที่มี
ความสามารถ และทักษะในการให้บริการ ตลอดจนมี
วาทศลิป์ในการเจรจากบัลกูคา้ไดไ้ม่ต่างจากเพศหลกั 
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