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เรื่อง การพัฒนาการให้ค าปรึกษาแบบกลุ่ม เพื่อเพิ่ม
ศักยภาพการท างานป้องกนัภาวะหมดไฟในกลุ่มเสี่ยงของ

เจ้าหน้าทีศู่นย์บริการสาธารณสุข กลุ่มกรุงเทพใต้  
ส านักอนามัย กรงุเทพมหานคร 

 
จัดท าโดย นางวจิราภรณ์ ดาวอรุณ 

ต าแหน่ง นกัจิตวิทยาช านาญการ 
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ส านกัอนามัย กรุงเทพมหานคร 
 
 

รายงานนี้เปน็ส่วนหนึ่งของการฝกึอบรม 
หลกัสูตรนกับริหารมหานครระดบัต้น รุ่นที่ 38 

สถาบนัพัฒนาข้าราชการกรุงเทพมหานคร 
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๑. หัวข้อ  การพัฒนาการให้ค าปรึกษาแบบกลุ่ม เพื่อเพิ่มศักยภาพการท างานป้องกันภาวะหมดไฟใน
กลุ่มเส่ียงของเจ้าหน้าท่ีศูนย์บริการสาธารณสุข กลุ่มกรุงเทพใต้ ส านักอนามัย กรุงเทพมหานคร 

๒. ความส าคัญของการศึกษา / ท่ีมาของการน าเสนอ 

จากแผนพัฒนากรุงเทพมหานคร ระยะ ๒๐ ปี (พ.ศ.๒๕๕๖-๒๕๗๕) ระยะท่ี ๒ (พ.ศ.๒๕๖๐-
๒๕๖๕) ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี ๗ การบริหารจัดการ ประเด็นยุทธศาสตร์ย่อย ๗.๓ การบริหารทรัพยากรบุคคล 
กรุงเทพมหานครเป็นท่ีรวมของคนดีและคนเก่ง  สามารถปฏิบัติงานท่ีรองรับความต้องการของประชาชนได้
อย่างมืออาชีพ     และสอดคล้องกับแผนพัฒนาส านักอนามัย 4 ปี (พ.ศ.2562 - 2565) ได้ก าหนด
ยุทธศาสตร์ท่ีเกี่ยวข้องกล่าวคือยุทธศาสตร์ท่ี 8 การพัฒนาบุคลากร องค์ความรู้ และระบบบริหาร
จัดการ นโยบายของผู้บริหารส านักอนามัย กรุงเทพมหานคร ให้ความส าคัญกับการพัฒนาเพิ่มขีด
ความสามารถของบุคลากร และพัฒนาระบบบริหารจัดการอย่างต่อเนื่อง  ให้เท่าทันต่อทิศทาง          
การให้บริการทางด้านสุขภาพคน สุขภาพเมือง ภายใต้ข้อจ ากัดด้านทรัพยากร งบประมาณ และกรอบ
อัตราก าลัง เพื่อให้การขับเคล่ือนองค์กรเป็นไปอย่างรวดเร็ว ทันกาล มีประสิทธิผล ประสิทธิภาพสูงสุด 
บุคลากรมีสมรรถนะเป็นเลิศ มีขวัญก า ลังใจดีและปฏิบัติงานอย่างมีความสุข ความภาคภูมิใจ         
กรอบทิศทางการพัฒนา ในด้านบุคลากรยุทธศาสตร์ประการนี้ มุ่งเน้นการพัฒนาศักยภาพบุคลากรท้ังใน
ด้านสมรรถนะตามวิชาชีพ และสมรรถนะทางด้านบริหารจัดการ ส่งเสริมการพัฒนางานวิจัย ตลอดจน
การสร้างและแลกเปล่ียนองค์ความรู้ และงานนวัตกรรมจัดท าการทบทวนกรอบอัตราก าลังให้เพียงพอ
รองรับการปฏิบัติงานเชิงยุทธศาสตร์และงานตามพันธกิจ การพัฒนาสภาพแวดล้อมการท า งานตาม
แนวทาง Happy Workplace การพัฒนากลไกสนับสนุนด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล เพื่อเสริมสร้าง
ความภาคภูมิใจ และความผูกพันในองค์กร  

กรุงเทพมหานคร ได้ให้ความส าคัญกับคน เพราะคนเป็นทรัพยากรการบริหารท่ีส าคัญ
ท่ีสุดขององค์กร คนเป็นกลไกท่ีจะขับเคล่ือนการปฏิบัติงานภายในองค์กรทุกกระบวนการ เพื่อให้ได้
ปริมาณผลผลิตท่ีดี มีคุณภาพดี และมีประสิทธิภาพ จึงจ าเป็นต้องมีสภาพแวดล้อมท่ีเกี่ยวข้องกับ     การ
ท างานท่ีเอื้ออ านวย และไม่ก่อให้เกิดภาวะหมดไฟในการท างานแก่คนในองค์กร ซึ่งเมื่อคนมีภาวะหมด
ไฟในการท างานเกิดขึ้นจะมีความสัมพันธ์กับคุณภาพของผลการปฏิบัติงาน และส่งผลกระทบ   อย่าง
มากต่่อการบรรลุผลสัมฤทธิ์ขององค์กรโดยตรง  

ภาวะหมดไฟในการท างาน หรือความเหนื่อยหน่ายในงาน เป็นการเปล่ียนแปลง     
ด้านจิตใจท่ีเกิดจากความเครียดเรื้อรังในการท างาน มีอาการหลักส าคัญ 3 อาการ ได้แก่ มีความเหนื่อย
ล้าทางอารมณ์ มองความสามารถในการท างานของตนเองในเชิงลบ และมองความสัมพันธ์ในท่ีท างาน 
ไปในทางลบ หากภาวะหมดไฟไม่ได้รับการแก้ไขจะส่งผลท้ังต่อด้านร่างกาย จิตใจ และการท างาน ท าให้      
เหนื่อยล้าเรื้อรัง ปวดศีรษะ สูญเสียแรงจูงใจ หมดหวัง รู้สึกหมดหนทางท่ีจะช่วยให้ดีขึ้น ท าให้มีอาการ         
ของภาวะซึมเศร้า นอนไม่หลับ อาจพบมีการใช้สารเสพติด เพื่อจัดการกับอารมณ์ ขาดงานบ่อย          
ทักษะการแก้ปัญหาลดลง ท างานเสร็จช้าลง ขาดประสิทธิภาพในการท างาน และอาจลาออกในท่ีสุด   
ท าให้หน่วยงานต้องสูญเสียทรัพยากรบุคคลไป 
 เจ้าหน้าท่ีในศูนย์บริการสาธารณสุข ส านักอนามัย กรุงเทพมหานคร เป็นอาชีพ         
ท่ีเกี่ยวข้องกับการให้บริการทางสังคมและสาธารณสุข เป็นกลุ่มเส่ียงและประสบปัญหาภาวะหมดไฟ     
ได้มากท่ีสุด เนื่องจากลักษณะอาชีพต้องมีปฏิสัมพันธ์กับผู้มารับบริการหรือสาธารณชนจ านวนมาก    



๒ 

 

และเป็นไปอย่างต่อเนื่อง การติดต่อสัมพันธ์กับผู้ท่ีมีความทุกข์ ความเจ็บป่วยท้ังทางร่างกาย จิตใจ 
เกี่ยวข้องกับความตายและชีวิตมนุษย์ ซึ่งต้องอยู่ในสภาพแวดล้อมท่ีมีความกดดันกับความเครียด
ตลอดเวลา ด้วยเหตุนี้จึงพบเสมอว่าผู้ประกอบอาชีพกลุ่มนี้  จะมีความเครียดทางอารมณ์ในระดับสูง   
และยิ่งประสบกับสภาพแวดล้อมท่ีไม่เอื้ออ านวยต่อการปฏิบัติงานในองค์กรท่ีปฏิบัติอยู่ท้ังในแง่นโยบาย 
โครงสร้าง เพื่อนร่วมงาน สวัสดิการ ย่อมท าให้เกิดความอ่อนล้าทางอารมณ์จิตใจ จนเกิดเป็นภาวะหมด
ไฟในการท างาน ซึ่งปัจจุบันมีแนวโน้ม ความรุนแรงท่ีเพิ่มมากขึ้น หากภาวะหมดไฟ เกิดขึ้นในกลุ่มอาชีพ
ทางการแพทย์และสาธารณสุขอย่างต่อเนื่องเรื้อรัง รวมท้ังไม่ได้รับการป้องกันแก้ไขจะส่งผลเสียต่อ
ความสามารถในการปฏิบัติงาน การตัดสินใจ คุณภาพการให้บริการ และความปลอดภั ยในชีวิต        
ของประชาชนเป็นอย่างมาก    
 การให้ค าปรึกษาแบบกลุ่มตามทฤษฎียึดบุคคลเป็นศูนย์กลาง เป็นกระบวนการท่ีช่วย
ให้เจ้าหน้าท่ีสาธารณสุขกลุ่มเส่ียงท่ีจะมีภาวะหมดไฟในการท างานได้ค้นหาปัญหา เข้าใจตนเอง พัฒนา
เยียวยาจิตใจของตนเอง สามารถตัดสินใจด้วยตัวเอง มองผู้อื่นในแง่ดี มีโอกาสเป็นท้ังผู้รับและผู้ให้   
ความช่วยเหลือแก่ผู้อื่น รวมท้ังตระหนักว่าผู้อื่นก็ต้องเผชิญปัญหา และหาทางแก้ไขปัญหาเหมือนกัน   
จนน าไปสู่การเปล่ียนแปลงตนเองในการแก้ไขปัญหาภาวะหมดไฟในการท างานได้ในท่ีสุด ผลการศึกษา
ครั้งนี้จะเป็นข้อมูลให้แก่ผู้บริหาร และหน่วยงานท่ีดูแลด้านสุขภาพจิตหรือพัฒนาทรัพยากรบุคคลของ
ส านักอนามัย กรุงเทพมหานคร ในการจัดกิจกรรมเพื่อป้องกันภาวะหมดไฟในการท างานให้แก่เจ้าหน้าท่ี
สาธารณสุข ได้เรียนรู้วิธีการจัดการกับปัญหาและปรับตัวให้เหมาะสมอันจะเป็นประโยชน์ในการด าเนิน
ชีวิต การท างานให้มีประสิทธิภาพและมีความสุขต่อไป 
๓. วัตถุประสงค์ 

1. เพื่อเปรียบเทียบภาวะหมดไฟในการท างานในกลุ่มเส่ียงของเจ้าหน้าท่ีศูนย์บริการ
สาธารณสุข กลุ่มกรุงเทพใต้ ส านักอนามัย กรุงเทพมหานคร ก่อนและหลังการเข้าร่วมการให้ค าปรึกษา
แบบกลุ่มตามทฤษฎียึดบุคคลเป็นศูนย์กลาง  

2. เพื่อให้ เ จ้าหน้า ท่ี ศูนย์บริการสาธารณสุข กลุ่มกรุง เทพใต้ ส านักอนามัย 
กรุงเทพมหานคร ท่ีเป็นกลุ่มเส่ียงสามารถป้องกันปัญหาภาวะหมดไฟในการท างานได้หลังเข้าร่วมการให้
ค าปรึกษา      แบบกลุ่มตามทฤษฎียึดบุคคลเป็นศูนย์กลาง 

3. เพื่อพัฒนาศักยภาพในการท างานของเจ้าหน้า ท่ีศูนย์บริการสาธารณสุข            
กลุ่มกรุงเทพใต้ ส านักอนามัย กรุงเทพมหานคร 

๔. เป้าหมาย 
1. ร้อยละ 100 ของเจ้าหน้าท่ีศูนย์บริการสาธารณสุข กลุ่มกรุงเทพใต้ ส านักอนามัย 

กรุงเทพมหานคร ได้รับการประเมินภาวะหมดไฟในการท างาน 
2. ร้อยละ 80 ของเจ้าหน้าท่ีศูนย์บริการสาธารณสุข กลุ่มกรุงเทพใต้ ส านักอนามัย 

กรุงเทพมหานคร ท่ีเป็นกลุ่มเส่ียง เข้าร่วมการให้ค าปรึกษาแบบกลุ่มตามทฤษฎียึดบุคคลเป็นศูนย์กลาง
ด้วยความสมัครใจ ครบ 8 ครั้ง  

3. ร้อยละ 80 ของเจ้าหน้าท่ีศูนย์บริการสาธารณสุข กลุ่มกรุงเทพใต้ ส านักอนามัย 
กรุงเทพมหานคร ท่ีเป็นกลุ่มเส่ียงต่อการเกิดภาวะหมดไฟในการท างาน ท่ีเข้าร่วมการให้ค าปรึกษาแบบ
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กลุ่มตามทฤษฎียึดบุคคลเป็นศูนย์กลาง มีคะแนนภาวะหมดไฟในการท างานลดลงอยู่ในระดับไม่มีอาการ
ของภาวะหมดไฟจากการท างาน   

5. แนวคิด / หลักการที่ใช้ในการศึกษา 

  การป้องกันภาวะหมดไฟในการท างานโดยการให้ค าปรึกษาแบบกลุ่มแก่เจ้าหน้าท่ีศูนย์     
บริการสาธารณสุข กลุ่มกรุงเทพใต้ ส านักอนามัย กรุงเทพมหานคร ผู้ศึกษาได้ค้นคว้ารวบรวมแนวคิด    
หลักการ เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องตามล าดับหัวข้อดังต่อไปนี้  

  1. แนวคิด/หลักการท่ีใช้ในการศึกษา 

2. ภาวะหมดไฟในการท างาน 

3. การให้ค าปรึกษาแบบกลุ่ม 

1. แนวคิด/หลักการที่ใช้ในการศึกษา 

   ศูนย์บริการสาธารณสุข ส านักอนามัย เป็นหน่วยงานหลักของกรุงเทพมหานคร ท่ีท า      
หน้าท่ีให้บริการด้านการแพทย์และสาธารณสุขในระดับปฐมภูมิ ครอบคลุม 4 มิติ ด้านการส่งเสริม
สุขภาพ ตามกลุ่มเป้าหมายอย่างท่ัวถึง เสริมสร้างความรู้ ความตระหนักของประชาชน เพื่อน าไปสู่การมี
พฤติกรรมสุขภาพท้ังด้านกาย ใจ อารมณ์ และสังคมท่ีเหมาะสม โดยเสริมพลังสร้างการมีส่วนร่วมของ
ประชาชนในการดูแลสุขภาพตนเอง ด้านการป้องกันควบคุมโรค โดยเฉพาะโรคติดต่อ ได้ทันเวลาและมี
ประสิทธิภาพ รวมถึงการจัดการภัยพิบัติ ด้านการรักษาพยาบาลในระดับปฐมภูมิท่ีมีคุณภาพ มาตรฐาน 
ประชาชนสามารถเข้าถึงบริการสุขภาพได้อย่างรวดเร็ว ท่ัวถึง รวมทั้งพัฒนาระบบการส่งต่อกับเครือข่าย
บริการสุขภาพ และด้านการฟื้นฟูสุขภาพ มีบริการเยี่ยมผู้ป่วย โดยทีมสหวิชาชีพ เช่น แพทย์ พยาบาล 
ทันตแพทย์ เภสัชกร นักสังคมสงเคราะห์ นักจิตวิทยารวมท้ังส่งเสริมและสนับสนุนการจัดการบริการ
สวัสดิการสังคม และสังคมสงเคราะห์ให้ครอบคลุมทุกกลุ่มเป้าหมาย 

  เพื่อให้การปฏิบัติราชการของส านักอนามัยด าเนินไปด้วยความเรียบร้อย คล่องตัว   
และมีประสิทธิภาพ อาศัยอ านาจตามความในมาตรา 66 แห่งพระราชบัญญัติระเบียบราชกา ร
กรุงเทพมหานคร พ.ศ. 2528  ค าส่ังส านักอนามัยท่ี 38/2562 ลงวันท่ี 28 มกราคม 2562          
ให้ศูนย์บริการสาธารณสุขท้ัง 68 แห่ง เป็นกลุ่มดังนี้ 

๑. กลุ่มกรุงเทพกลาง ประกอบด้วยศูนย์บริการสาธารณสุข จ านวน ๑๒ แห่ง ได้แก่ 
ศูนย์บริการสาธารณสุข ๑, ๒, ๔, ๖, ๙, ๑๑, ๑๓, ๑๕, ๒0, ๒๕, ๓๘ และ ๕๒ 

๒. กลุ่มกรุงเทพใต้ ประกอบด้วยศูนย์บริการสาธารณสุข จ านวน ๑๖ แห่ง ได้แก่      
ศูนย์บริการสาธารณสุข ๕, ๗, ๘, ๑0, ๑๒, ๑๔, ๑๖, ๑๘, ๒๑, ๒๓, ๓๒, ๓๔, ๓๗,  ๔๑, ๕๕ และ ๖๓ 

๓. กลุ่มกรุงเทพเหนือ ประกอบด้วยศูนย์บริการสาธารณสุข จ านวน ๙ แห่ง ได้แก่    
ศูนย์บริการสาธารณสุข ๓, ๑๗, ๑๙, ๒๔, ๕๑, ๕๓, ๖0, ๖๑ และ ๖๖ 

๔. กลุ่มกรุงเทพตะวันออก ประกอบด้วยศูนย์บริการสาธารณสุข จ านวน ๑๑ แห่ง 
ได้แก่ ศูนย์บริการสาธารณสุข ๒๒, ๓๕, ๔๓, ๔๔, ๔๕, ๔๖, ๕0, ๕๖, ๕๗, ๖๔ และ ๖๘ 



๔ 

 

๕. กลุ่มกรุงธนเหนือ ประกอบด้วยศูนย์บริการสาธารณสุข จ านวน ๑0 แห่ง ได้แก่   
ศูนย์บริการสาธารณสุข ๒๖, ๒๗, ๒๘, ๒๙, ๓0, ๓๑, ๓๓, ๓๖, ๔๙ และ ๖๗ 

๖.กลุ่มกรุงธนใต้ ประกอบด้วยศูนย์บริการสาธารณสุข จ านวน ๑0 แห่ง ได้แก่
ศูนย์บริการสาธารณสุข ๓๙, ๔0, ๔๒, ๔๗, ๔๘, ๕๔, ๕๘, ๕๙, ๖๒ และ ๖๕ 

ในการศึกษาครั้งนี้ ผู้ศึกษาจะศึกษาเฉพาะกรณีกลุ่มกรุงเทพใต้เท่านั้น ประกอบด้วย 
ศูนย์บริการสาธารณสุข จ านวน ๑๖ แห่ง ได้แก่ศูนย์บริการสาธารณสุข ๕, ๗, ๘, ๑0, ๑๒, ๑๔, ๑๖, 
๑๘,     ๒๑, ๒๓, ๓๒, ๓๔, ๓๗, ๔๑, ๕๕ และ ๖๓  เจ้าหน้าท่ีศูนย์ยริการสาธารณสุข ประกอบไปด้วย
ข้าราชการ 340 คน ลูกจ้างประจ า 143 คน และลูกจ้างช่ัวคราว 47 คน รวมทั้งส้ิน 530 คน 
  จากแผนพัฒนาส านักอนามัย 4 ปี (พ.ศ.2562 - 2565) ได้ก าหนดยุทธศาสตร์ท่ี 8         
การพัฒนาบุคลากร องค์ความรู้ และระบบบริหารจัดการ สู่กรอบทิศทางการด าเนินงาน พ.ศ.๒๕62-          
๒๕๖5 และเป้าประสงค์การพัฒนา (Goals) ด้านบุคลากรของส านักอนามัย คือการก าหนดอัตราก าลัง        
ท่ีเหมาะสม มีศักยภาพ สมรรถนะ ขวัญก าลังใจท่ีดี มีความสุขในการปฏิบัติราชการ ภาคภูมิใจ น ามาสู่     
ประเด็นในการพัฒนาด้านบุคลากร โดยใช้วงจร PDCA ในการด าเนินการภายใต้หัวข้อ การพัฒนาการให้
ค าปรึกษาแบบกลุ่ม เพื่อเพิ่มศักยภาพการท างานป้องกันภาวะหมดไฟในกลุ่มเส่ียงของเจ้าหน้าท่ี
ศูนย์บริการสาธารณสุข กลุ่มกรุงเทพใต้ ส านักอนามัย กรุงเทพมหานคร ดังนี้ 

1. การวางแผน (Plan) การตั้งเป้าหมายและวางแผนการท างาน ในการป้องกันปัญหา
ภาวะหมดไฟในการท างานของกลุ่มเส่ียงในเจ้าหน้าท่ีศูนย์บริการสาธารณสุข กลุ่มกรุงเทพใต้ ส านัก
อนามัย  

  1.1  ปรึกษาผู้บริหารของหน่วยงานและขออนุญาตด าเนินการ ผู้บริหารมี
บทบาทส าคัญในการให้ข้อเสนอแนะและสนับสนุน รวมท้ังศูนย์บริการสาธารณสุขสามารถบูรณาการ
ทรัพยากรการจัดกิจกรรมระหว่างศูนย์บริการสาธารณสุขต่าง ๆ ได้ 

1.2. วางแผนการด าเนินงาน  
- ก่อนการทดลอง  
- ด าเนินการทดลอง  
- หลังการทดลอง 

   1.3 การติดตามและประเมินผล 
   1.4 น าเสนอผลการศึกษาแก่ผู้บริหาร 

2. การด าเนินการตามแผน (Do)  มีการด าเนินงานตามแผน ดังนี้   
2.1. ก่อนการทดลอง ประเมินภาวะหมดไฟในการท างานเจ้าหน้า ท่ี

ศูนย์บริการสาธารณสุข กลุ่มกรุงเทพใต้ ส านักอนามัย กรุงเทพมหานคร จ านวน 530 คน และน า
คะแนนภาวะหมดไฟในการท างานท่ีเป็นกลุ่มเส่ียงของเจ้าหน้าท่ี ศูนย์บริการสาธารณสุขท่ีได้จากการ
คัดเลือกกลุ่มตัวอย่างด้วยความสมัครใจ จ านวน 10 คน มาเป็นคะแนนก่อนการทดลอง  
   2.2. ด าเนินการทดลอง ผู้ศึกษาด าเนินการทดลองด้วยตนเอง โดยการให้ค า        
ปรึกษาแบบกลุ่มตามทฤษฎียึดบุคคลเป็นศูนย์กลาง จ านวน 8 ครั้ง สัปดาห์ละ 3 ครั้ง ครั้งละ 1 ช่ัวโมง             
30 นาที  



๕ 

 

   โปรแกรมการพัฒนาการให้ค าปรึกษาแบบกลุ่ม เพื่อเพิ่มศักยภาพการท างาน
ป้องกันภาวะหมดไฟในกลุ่มเส่ียงของเจ้าหน้าท่ีศูนย์บริการสาธารณสุข กลุ่มกรุงเทพใต้ ส านักอนามัย 
กรุงเทพมหานคร 
    ครั้งท่ี 1 ปฐมนิเทศ 
    ครั้งท่ี 2 เรียนรู้เข้าใจภาวะหมดไฟในการท างาน 
    ครั้งท่ี 3 การเห็นคุณค่าในตัวเอง 
    ครั้งท่ี 4 การจัดการกับปัญหาและการส่ือสาร 
    ครั้งท่ี 5 การบริหารเวลา 
    ครั้งท่ี 6 การจัดการกับความเครียด 
    ครั้งท่ี 7 การพัฒนาตนเอง                                                                                                                   
    ครั้งท่ี 8 ปัจฉิมนิเทศ 
   2.3. หลังการทดลอง ผู้ศึกษาให้เจ้าหน้าท่ีศูนย์บริการสาธารณสุขท่ีเข้าร่วม
การให้ค าปรึกษาตอบแบบประเมินภาวะหมดไฟในการท างานฉบับเดียวกันกับท่ีใช้ทดสอบก่อนทดลอง 
แล้วน าคะแนนท่ีได้จากการตอบแบบประเมินเป็นคะแนนหลังการทดลอง 
   2.4. น าข้อมูลท่ีได้จากคะแนนก่อนและหลังการทดลอง มาวิเคราะห์ข้อมูล               
โดยใช้วิธีการทางสถิติ 

3. การติดตามและประเมินผล ( Check ) หาช่องทางวิธีพัฒนากระบวนการการศึกษา
ครั้งนี้ เพื่อให้เจ้าหน้าท่ีท่ีเข้าร่วมโปรแกรมการให้ค าปรึกษาด้วยความสมัครใจ ครบ 8 ครั้ง และมีผล
คะแนนของภาวะหมดไฟในการท างานลดลงอยู่ในระดับไม่มีอาการภาวะหมดไฟในการท างาน 

4. การปรับปรุงงาน ( Act ) ทบทวนแนวทางการด าเนินงาน และปรับปรุงงานให้
ชัดเจนทุกขั้นตอนตามโปรแกรมการให้ค าปรึกษาท่ีได้ก าหนดไว้  

2. ภาวะหมดไฟในการท างาน (burnout)  

ความหมายของภาวะหมดไฟในการท างาน ภาวะหมดไฟในการท างาน นิยามท่ีนิยมใช้ได้แก่ 

ภาวการณ์อ่อนล้า ท้ังทางด้านร่างกาย จิตใจ อารมณ์  ซึ่งเกิดจากการอยู่ในสถานการณ์
ท่ีมีความกดดันต่ออารมณ์อย่างยาวนาน 

อง ค์การอนามั ย โลกใ ช้มาตรฐานการจัดก ลุ่ม โรคฉบับปรับปรุ งครั้ ง ท่ี  11 
(International Classification of Diseases Revision 11: ICD-11) ในวันท่ี 1 มกราคม พ. ศ. 2565 
หรือ ค.ศ. 2022 ว่าภาวะหมดไฟไม่ใช่โรค (not a medical diagnosis) และแนะน าให้จ ากัดการเรียก
ภาวะหมดไฟนี้เฉพาะในคนท างานหรือประกอบอาชีพเท่านั้น ไม่ใช้ค านี้ในภาวะท่ีมีความรู้สึกลบหลาย
อย่างท่ีคล้ายกันแต่มีสาเหตุจากอย่างอื่นเช่น ครอบครัว คนรัก หรือเรื่องส่วนตัว 

ศ.ดร.นพ.พรชัย สิทธิศรัณย์กุล ผู้ช่วยผู้อ านวยการโรงพยาบาลจุฬาลงกรณ์ สภากาชาด      
ไทย ด้านส่งเสริมและฟื้นฟู และแพทย์ผู้เช่ียวชาญสาขาเวชศาสตร์ป้องกันและสังคม กล่าวว่า Burnout       
หรือภาวะหมดไฟในการท างานไม่ใช่โรค แต่เป็นภาวะผิดปกติท่ีเกิดจากการท างาน (Occupational 
Phenomenon) ซึ่งภาวะนี้ไม่ใช่ความผิดปกติใหม่ท่ีเพิ่งเกิดขึ้น แต่เป็นหัวข้อท่ีมีการศึกษาวิจัยอย่างต่อ        
เนื่องมาหลายทศวรรษแล้ว ปัจจุบันภาวะ Burnout ได้ถูกกล่าวถึงอย่างแพร่หลายจากส่ือมวลชนและ    



๖ 

 

ประชาชนท่ีใช้โซเชียลมีเดียต่างๆ ด้วยความรู้สึกเช่ือมโยงกับอาการหมดไฟท่ีก าลังเกิดขึ้นกับตนเองและ         
คนรอบข้างในแวดวงการท างานเดียวกัน 

ดังนั้นภาวะหมดไฟในการการท างาน (burnout) หรือความเหนื่อยหน่ายในงานเป็น
สภาวะด้านจิตใจท่ีเกิดจากความเหนื่อยล้า หรือเกิดจากความเครียดจากการท างานส่งผลให้มี
ประสิทธิภาพของงานลดลง ไม่มีแรงผลักดันให้อยากท างานต่อ และเริ่มมีความคิดในแง่ลบเกี่ยวกับงานท่ี
ท าอยู่ หากไม่ได้รับการดูแลช่วยเหลือมีโอกาสในการพัฒนากลายเป็นโรคซึมเศร้าในท่ีสุด 

 

สาเหตุและอาการของภาวะหมดไฟจากการท างาน 

สาเหตุของภาวะ Burnout เป็นผลกระทบจากการขาดสมดุลชีวิตและการท างาน 
(Work-   Life Balance) ท าให้เกิดปัจจัยต่างๆ อันน ามาซึ่งภาวะหมดไฟในการท างาน เช่นขาดการ
บริหารจัดการและการตัดสินใจท่ีดี อยู่ในส่ิงแวดล้อมหรือสภาพการท างานท่ีมีความกดดันแล ะ
ความเครียดตลอดเวลา ขาดความชัดเจนในภาระงาน ไม่ได้รับการยอมรับจากหัวหน้าหรือเพื่อนร่วมงาน 
มีความรับผิดชอบในงาน และความคาดหวังในการท างานสูงมากเกินไปท างานท่ีไม่เหมาะกับตนเองจน
ท าให้เกิดความเครียด ท างานท่ีมีความวุ่นวายท าให้ต้องใช้พลังงานสูงจึงเหนื่อยล้าได้ง่ายและขาดแรง
สนับสนุนทางสังคม เป็นต้น 

   การขาดอ านาจในการตัดสินใจในการท างานอย่างอิสระ (Lack of autonomy) เป็น
อีกสาเหตุหลักของภาวะหมดไฟจากการท างาน การไม่สามรถควบคุมงานท่ีรับผิดชอบได้ด้วยตนเอง  
เช่น ต้องรอการส่ังการ หรือท าตามแนวทางท่ีถูกก าหนดโดยไม่สามาถท าต่างจากท่ีก าหนดได้สาเหตุอื่น 
ได้แก่ เป้าหมายการท างานไม่ชัดเจน ท างานร่วมกับทีมท างาน หรือองค์กรท่ีไม่มีประสิทธิภาพ งานหนัก
เกินไป ขาดการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชาหรือองค์กร งานท่ีตนท าไม่ได้รับการยอมรับและงานท่ีท านั้น
ท าตาม routine เป็นงานเรียบๆ ท าไปเรื่อยๆ          

เมื่อเกิดภาวะ Burnout อาจมีสัญญาณบ่งบอกถึงความผิดปกติท้ังทางร่างกาย ได้แก่      
อาการปวดศีรษะปวดเมื่อยตามร่างกาย รู้สึกเหนื่อยล้า หมดแรง อ่อนเพลีย ภูมิคุ้มกันต่ าลงอันเป็น
สาเหตุ ให้เกิดอาการเจ็บป่วยอื่นๆ ตามมาได้บ่อยขึ้น และความผิดปกติ เกี่ยวกับการนอน เช่น นอนไม่
หลับ เป็นต้น ส าหรับความผิดปกติทางอารมณ์ ได้แก่ รู้สึกล้มเหลว ส้ินหวัง หงุดหงิดง่าย กังวลใจทุกครั้ง
ท่ีต้องไปท างาน ขาดแรงบันดาลใจและแรงกระตุ้นในการท างาน ขาดสมาธิและความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 
เกิดทัศนคติเชิงลบต่องานและผู้ร่วมงาน รู้สึกโดดเด่ียวฯลฯ อีกท้ังความผิดปกติทางพฤติกรรม เช่น การ
ขาดความรับผิดชอบต่องาน การหลีกเล่ียงการท างาน การปลีกตัวออกจากสังคมส่วนรวม รวมถึงอาจมี
การใช้ยา หรือแอลกอฮอล์ รวมถึงการรับประทานอาหารมากขึ้นเพื่อปลอบประโลมตัวเองจากภาวะ
ดังกล่าว 
  

ผลที่ตามมาจากภาวะหมดไฟจากการท างาน 

1.ผลการปฏิบัติงานและผลิตภาพของงานจะลดลง ซึ่งจะกระทบไม่เฉพาะแต่งานใน
อาชีพของตนแต่จะกระทบทีมงานและองค์กรด้วย 

2.ลดความคิดสร้างสรรค์ ขาดแรงจูงใจ และความสนใจ ท าให้ไม่สามารถเห็นโอกาสใน
การสร้างนวัตกรรมหรือพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 



๗ 

 

3.ส่งผลต่อความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงานและต่อองค์กร รวมถึงคนในครอบครัว 

4.ส่งผลกระทบต่อสุขภาพ 
 
วิธีจัดการภาวะหมดไฟในการท างาน 

1. ก าหนดเป้าประสงค์ในการท างานท่ีชัดเจน จะท าให้เห็นความส าเร็จจากการท างาน 
2. วิเคราะห์งาน (Job Analysis) และล าดับความส าคัญของงาน ท าให้สามารถลด               

การท างานบางอย่างท่ีไม่ส าคัญหรือไม่จ าเป็น การลด workload ท าให้สามารถจัดการ      
ภาวะหมดไฟได้ 

3. เป็นผู้ให้ ไม่ใช่เป็นผู้รับอย่างเดียว ท าให้เกิดรู้สึกดีๆจากการให้ 
4. การท างานอย่างมีอิสระ (autonomy) ท าให้สามารถควบคุมการท างานด้วยตัวของ         

ตัวเองได้ 
5. ออกก าลังกายอย่างสม่ าเสมอ 
6. เรียนรู้ในการจัดการความเครียด 

3. การให้ค าปรึกษาแบบกลุ่ม 
การให้การปรึกษาแบบกลุ่ม เป็นกระบวนการของการมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างผู้น ากลุ่ม

และสมาชิกกลุ่ม เปิดโอกาสให้สมาชิกกลุ่มได้แลกเปล่ียนความคิดเห็น พลังของกลุ่มท่ีแสดงออกถึง
ความเห็นใจ ช่วยเหลือกัน จะสร้างบรรยากาศแห่งความไว้ใจแก่สมาชิกกลุ่ม และเกิดการรับรู้ว่าตนเป็น
ส่วนหนึ่งของกลุ่ม ไม่ถูกทอดท้ิงให้โดดเด่ียว เกิดความคิดและความรู้สึกร่วมกันในการแสวงหาแนว
ทางการแก้ไขปัญหา (Dyer & Vriend, 1980) ซึ่งน าไปสู่การเปิดเผยเรื่องราวและแก้ปัญหาร่วมกัน 
(Corey, 1985, p.5-7) มีการก าหนดพฤติกรรมใหม่ (Ohlsen, 19๗7, p.30) น าไปสู่การแก้ปัญหาใด
ปัญหาหนึ่งร่วมกัน (Ohlsen, 1970, p.6) รวมถึงแสวงหาแนวทางท่ีเหมาะสมในการแก้ปัญหา และ
เรียนรู้ทักษะการอยู่ร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพ (Corey, 2010, p.5) 

โดยท่ัวไป การให้การปรึกษาแต่ละครั้ง ควรจะใช้เวลาอย่างน้อย 1 ช่ัวโมง (วัชรี ทรัพย์
มี, 2550, น.115) เช่นเดียวกับโอเซน (Ohlsen, 1970, p.6) กล่าวว่า ควรใช้เวลา 1 ช่ัวโมง 30 
นาที จ านวน 8-10 ครั้ง ท้ังนี้ ระยะเวลาในการให้ค าปรึกษากลุ่มจะแตกต่างกันในแต่ละช่วงวัย หากเป็น
ผู้ใหญ่จะใช้เวลา 1 ช่ัวโมงถึง 1 ช่ัวโมง 30 นาที ในการให้การปรึกษากลุ่ม 1 ครั้งต่อสัปดาห์ ส าหรับ
จ านวนสมาชิกท่ีเหมาะสมคือ 8-12 คน (Corey, 2010, p.75) เช่นเดียวกับวัชรีย์ ทรัพย์มี (2550, 
น.115) และMahler (1969, p.54) ได้กล่าวว่า สมาชิกกลุ่มควรมีจ านวน 6-8 คน เพราะหากจ านวน
สมาชิกกลุ่มมีมากเกินไป จะท าให้ผู้รับการปรึกษามีโอกาสส ารวจตัวเองน้อยลง รวมถึงผู้น ากลุ่มไม่
สามารถเอาใจใส่และให้ความช่วยเหลือได้อย่างท่ัวถึง 

ในส่วนของสถานท่ีท่ีใช้ในการให้ค าปรึกษากลุ่มควรเป็นสถานท่ีท่ีเป็นส่วนตัว สร้าง
ความรู้สึกปลอดภัยให้แก่สมาชิกกลุ่ม ซึ่งจะเอื้อให้สมาชิกกลุ่มแสดงความคิดเห็น และเปิดเผยตนเองได้
อย่างอิสระ (Corey, 2010, p.75) ส าหรับพื้นท่ีท่ีใช้ด าเนินกิจกรรมควรมีขนาดเหมาะสมกับจ านวน
สมาชิก (Mahler, 1969, p.58-59) บรรยากาศในห้องมีความสะอาด สามารถรับรองรับการเปล่ียนไป
ท ากิจกรรมท่ีต้องนั่งกับพื้นได้ 



๘ 

 

สรุปได้ว่าการให้การปรึกษาแบบกลุ่มนั้น  เป็นกระบวนการกลุ่มของความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคลในบรรยากาศของการยอมรับกัน มีความไว้วางใจ และเข้าใจซึ่งกันและกัน เปิดโอกาสให้
สมาชิกแต่ละคนในกลุ่มได้เปล่ียนประสบการณ์ ความรู้สึกนึกคิดท่ีมีต่อกัน ช่วยเหลือให้ก าลังใจกันและ
กันเพื่อพัฒนาตนเอง โดยมีผู้ให้การปรึกษาเป็นผู้น าและเอื้ออ านวยให้กระบวนการของกลุ่มด าเนินไป
อย่างราบรื่น แนวทางของกลุ่มมีท้ังผู้น าก าหนดแนวทางการอภิปรายและสมาชิกกลุ่มเป็นผู้ก าหนด
แนวทางอภิปราย ซึ่งกลุ่มของสมาชิกมีจ านวน 10 คน เข้ากลุ่ม 8 ครั้ง ใช้เวลาสัปดาห์ละ 3 ครั้ง ครั้งละ 
1 ช่ัวโมง 30 นาที  

 

แนวคิดทฤษฎีการให้การปรึกษาแบบผู้รับบริการเป็นศูนย์กลาง 

ทฤษฎีการให้การปรึกษาแบบผู้รับบริการเป็นศูนย์กลาง มีท่ีมาจากผู้คิดทฤษฎ ีCarl R.      
Roger A.D.1902-1987 เป็นผู้บุกเบิกส าเร็จปริญญาเอกด้านจิตวิทยาคลินิก เคยเป็นผู้อ านวยการศูนย์
แนะแนว มหาวิทยาลัยชิคาโก และย้ายมาอยู่ ท่ีมหาวิทยาลัยวิสคอนซิล เป็น ผู้ก่อ ต้ัง  Self-
Theory และ Person-Centered Theory ทฤษฎีนี้เน้นความส าคัญของการรับฟังท่ีไม่ตัดสิน และ
ยอมรับผู้รับบริการ ซึ่งแนวคิดนี้พัฒนามาจาก การให้การปรึกษาแบบไม่น าทาง(Non directive 
Counseling) ท่ีเช่ือในความสามารถของบุคคลท่ีจะเลือกตัดสินใจกระท าในส่ิงท่ีสร้างสรรค์อย่างมี
วิจารณญาณ ว่าคนเราสามารถเข้าใจตนเอง และแก้ปัญหาได้ด้วยตนเอง ผู้ให้การปรึกษาต้องไม่แสดง
ความคิดเห็นของตัวเอง เพราะผู้รับบริการเข้าใจตนเองได้ เข้าใจและแก้ปัญหาได้ด้วยตนเอง เพื่อจะ
สามารถด าเนินชีวิตอย่างมีประสิทธิภาพ ผู้ให้บริการต้องมีวิธีส่ือสารท่ีแสดงให้เห็นถึงความจริงใจ ใส่ใจ 
เข้าใจ และไม่ตัดสิน  
 

ขั้นตอนการให้การปรึกษา ประกอบด้วยขั้นตอนส าคัญ 3 ขั้นตอนคือ 
1. ขั้นตอนการสร้างสัมพันธภาพ ผู้ให้การปรึกษาสร้างบรรยากาศท่ีผ่อนคลายมีความ 

เป็นกันเอง ผ่านการส่ือสารโดยใช้วจนภาษา และอวัจนภาษา การส่ือสารท่ีมั่นคงต้องเริ่มกระบวนการให้
การปรึกษาด้วยการยอมรับนับถือ และสร้างศรัทธาว่าเขาสามารถแก้ปัญหาท่ีเกิดขึ้นด้วยตนเอง เมื่อผ่าน
กระบวนการการให้การปรึกษาไปแล้ว 

2. ขั้นตอนการให้การปรึกษา หลังจากสร้างสัมพันธภาพแล้ว  ผู้รับการปรึกษาสามารถ 
ส ารวจตนเองได้ลึกซึ้งมากขึ้น โดยการช้ีเฉพาะเจาะจง ความจริงใจและการเปิดเผยตนเอง การช้ีเฉพาะ 
คือการท่ีผู้รับการปรึกษาอธิบาย หรือพูดความรู้สึก หรือประสบการณ์ของเขาอย่างเจาะจง ไม่พูด
คลุมเครือ เป็นการเปิดเผยตัวของผู้รับการปรึกษา แต่พึงระวังว่าควรกระท าต่อเมื่อจะเป็นประโยชน์หรือ
มีความส าคัญ 

3. ขั้นตอนการยุติให้การปรึกษา เป็นการยุติการปรึกษาในแต่ละครั้ง ควรก าหนดไม่ให้ 
มากเกินไป ประมาณ 45-50 นาที ถ้ามากกว่านี้จะหมดสมาธิในการรับฟัง ถ้าน้อยเกินไป 10-15 นาทื  
จะไม่พอท่ีจะท าความรู้จักกับผู้รับการปรึกษา การไม่ตกลงกันด้านเวลาผู้รับการปรึกษามักยืดเวลาท่ีจะ
พูดถึงปัญหาท่ีแท้จริง ไม่ควรมีการน าข้อมูลใหม่มาพูดในช่วงของการให้การปรึกษา ยกเว้นการบีบค้ัน
หรือวิกฤติจนทนไม่ได้อีกต่อไป 

 



๙ 

 

เทคนิคการให้การปรึกษาของทฤษฎีแนวคิดผู้รับบริการเป็นศูนย์กลาง 

แนวคิดนี้เน้นความส าคัญของการติดตามเรื่องราว และอารมณ์ความรู้สึกของผู้รับ   
การปรึกษาเป็นส าคัญ เทคนิคพื้นฐานนี้ประกอบด้วย 

1. การฟัง ผู้ให้การปรึกษาท่ีดีต้องให้ความสนใจ เข้าใจอารมณ์ความรู้สึกจนสามารถ 
ตอบค าถามได้ว่าอะไรก าลังจะเกิดขึ้นกับผู้รับการปรึกษา หรือต่อชีวิตของเขา มีเทคนิคต่างๆดังนี้ 

1.1 การใส่ใจ เป็นการให้ความส าคัญและแสดงการยอมรับผู้รับการปรึกษา    
แสดงออกได้ด้วยการประสานสายตา ลักษณะท่าทางของร่างกาย ท่าทางประกอบในการพูด 

1.2 ลักษณะท่าทางของร่างกาย การส่ือสารทางร่างกาย  ท่าทางเคร่งเครียด        
เกินไปจะก่อความเครียดแก่ผู้รับการปรึกษา และดึงความสนใจของผู้รับการปรึกษาเองด้วย 

1.3 การแสดงกิริยา ส่ือความหมายต่อผู้รับการปรึกษาว่าไม่สนใจหรือไม่ใส่ใจ 
2. พฤติกรรมในการพูด เป็นการแสดงถึงความใส่ใจ เน้นในส่ิงท่ีผู้รับการปรึกษาแสดง 

ออกมา เช่น “เข้าใจดีว่าคุณหมายความว่าอย่างไร” 
3. เทคนิคการตั้งค าถาม เป็นการช่วยให้เข้าใจผู้รับการปรึกษามากขึ้น และผู้รับบริการ      

เข้าใจตนเองมากขึ้น และกระตุ้นผู้รับการปรึกษาให้ระบายความในใจออกมามากท่ีสุดหรือจูงใจให้ผู้รับ
การปรึกษาเล่าปัญหาของเขาให้กระจ่างยิ่งขึ้น แบ่งออกเป็นค าถามปลายเปิดและปลายปิด  ค าถาม
ปลายเปิด เปิดช่องทางให้ผู้รับการปรึกษามีอิสระท่ีจะพูดอย่างท่ีเขาต้องการ เป็นการช่วยผู้รับการ
ปรึกษาเขา้ใจ  ตนเองได้ เช่น “ท่ีคุณพูดว่าล้มเหลวในชีวิตครอบครัว คุณหมายความว่าอย่างไร” ค าถาม
ปลายปิด เป็นค าถามท่ีต้องการค าตอบส้ันๆว่า ใช่ หรือ ไม่ใช่ พึงระวังการถามคล้ายการต้อนให้จนมุม 
เช่น “คุณเคยมีคนรักมาก่อนหรือเปล่า”  

4. เทคนิคการสะท้อน เป็นการท าให้ผู้รับการปรึกษาตระหนักว่าผู้ให้การปรึกษาเข้าใจ       
โลกภายในของเขา ประกอบด้วยเทคนิคของการสะท้อน 3 เทคนิคคือ 

4.1 การสะท้อนความรู้สึก เป็นการสะท้อนความรู้สึกท่ียังคงคลุมเครือให้ออก         
มาได้ชัดเจน ตระหนักถึงความรู้สึกท่ีแท้จริงของตนเอง เช่น “เธอท าให้คุณรู้สึกผิดตลอดเวลา” 

4.2 การสะท้อนประสบการณ์ เป็นการตอบสนองต่อประสบการณ์โดยรวมที่        
ผู้ให้การปรึกษาสังเกตจากตัวผู้รับการปรึกษา จากการสังเกตภาษากายท่ีพยายามส่ือถึงลักษณะต่างๆ 
เช่น “คุณยิ้มก็จริง แต่คุณรู้สึกเจ็บปวดอยู่ภายใน” 

4.3 การสะท้อนเนื้อหา เป็นการสะท้อนความคิดหรือความเห็นท่ีส าคัญ โดย
ใช้ภาษาท่ีส้ัน และเป็นภาษาของผู้ให้การปรึกษาเองเมื่อผู้รับการปรึกษาไม่รู้ว่าจะพูดอะไร 

5. สรุปความเห็นท่ีส าคัญ โดยใช้ภาษาท่ีส้ันและเป็นภาษาของผู้ให้การปรึกษาเอง   
เมื่อผู้รับการปรึกษาไม่รู้จะพูดอะไร “ผู้รับการปรึกษา :ค าพูดของเขาตัดรอนไม่เหลือเยื่อใย ผู้ให้การ
ปรึกษา: คุณคงเจ็บปวดมาก”เทคนิคการสรุป ผู้ให้การปรึกษาสามารถช่วยเน้นความคิดต่าง ๆ ท่ีกระจัด
กระจายในระหว่างการให้การปรึกษาให้มีความชัดเจนมากขึ้นจะช่วยให้เขาตรวจสอบความถูกต้องของ
การรับรู้  ผู้ให้การปรึกษาควรกระตุ้นให้ผู้รับการปรึกษาสรุปได้เองถ้าเป็นไปได้ 
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6. แนวทางการด าเนินการ / ระยะเวลา และผู้มีส่วนเก่ียวข้อง 

ระยะเวลาในการด าเนินงาน ต้ังแต่เดือนเมษายน – พฤษภาคม  2564 

แนวทางการด าเนินการ 
1. ก่อนการทดลอง ประเมินภาวะหมดไฟในการท างานเจ้าหน้าท่ีศูนย์บริการ 

สาธารณสุข กลุ่มกรุงเทพใต้ ส านักอนามัย กรุงเทพมหานคร จ านวน 530 คน และน าคะแนนภาวะหมด
ไฟในการท างานท่ีเป็นกลุ่มเส่ียงของเจ้าหน้าท่ีศูนย์บริการสาธารณสุขท่ีได้จากการคัดเลือกกลุ่มตัวอย่าง
ด้วยความสมัครใจ จ านวน 10 คน มาเป็นคะแนนก่อนการทดลอง  
   2. ด าเนินการทดลอง ผู้ศึกษาด าเนินการทดลองด้วยตนเอง โดยการให้ค า        
ปรึกษาแบบกลุ่มตามทฤษฎียึดบุคคลเป็นศูนย์กลาง จ านวน 8 ครั้ง สัปดาห์ละ 3 ครั้ง ครั้งละ 1 ช่ัวโมง             
30 นาที  
  โปรแกรมการพัฒนาการให้ค าปรึกษาแบบกลุ่ม เพื่อเพิ่มศักยภาพการท างานป้องกัน
ภาวะหมดไฟในกลุ่มเส่ียงของเจ้าหน้าท่ีศูนย์บริการสาธารณสุข กลุ่มกรุงเทพใต้ ส านักอนามัย 
กรุงเทพมหานคร 
   ครั้งท่ี 1 ปฐมนิเทศ 
   ครั้งท่ี 2 เรียนรู้เข้าใจภาวะหมดไฟในการท างาน 
   ครั้งท่ี 3 การเห็นคุณค่าในตัวเอง 
   ครั้งท่ี 4 การจัดการกับปัญหาและการส่ือสาร 
   ครั้งท่ี 5 การบริหารเวลา 
   ครั้งท่ี 6 การจัดการกับความเครียด 
   ครั้งท่ี 7 การพัฒนาตนเอง                                                                                                                   
   ครั้งท่ี 8 ปัจฉิมนิเทศ 
   3. หลังการทดลอง ผู้ศึกษาให้เจ้าหน้าท่ีศูนย์บริการสาธารณสุขท่ีเข้าร่วมตอบ
แบบประเมินภาวะหมดไฟในการท างานฉบับเดียวกันกับท่ีใช้ประเมินก่อนทดลอง แล้วน าคะแนนท่ีได้         
จากการตอบแบบประเมินเป็นคะแนนหลังการทดลอง 
   4. น าข้อมูลท่ีได้จากคะแนนก่อนและหลังการทดลอง มาวิเคราะห์ข้อมูล               
โดยใช้วิธีการทางสถิติ 
  ผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง ได้แก่เจ้าหน้าท่ีศูนย์บริการสาธารณสุข กลุ่มกรุงเทพใต้ ส านักอนามัย 
กรุงเทพมหานคร ผู้บริหาร และหน่วยงานท่ีดูแลด้านสุขภาพจิตของส านักอนามัย กรุงเทพมหานคร 
 

7. ประโยชน์จากการศึกษา 
1. มีโปรแกรมการให้ค าปรึกษาแบบกลุ่มตามทฤษฎียึดบุคคลเป็นศูนย์กลาง เพื่อใช้เป็น            

แนวทางในการป้องกันปัญหาภาวะหมดไฟในการท างาน ในกลุ่มเส่ียงของเจ้าหน้าท่ีศูนย์บริการ      
สาธารณสุขกลุ่มกรุงเทพใต้ ส านักอนามัย กรุงเทพมหานคร   

2. มีแนวทางในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของศูนย์บริการสาธารณสุข ส านักอนามัย 
กรุงเทพมหานคร ให้สามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพและมีความสุข  
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8.  งบประมาณ 

  การศึกษาครั้งนี้ ไม่มีงบประมาณ แต่มีการน าทรัพยากรของศูนย์บริการสาธารณสุข 21 
วัดธาตุทอง ส านักอนามัย มาใช้ในการด าเนินการ เช่น กระดาษในการถ่ายเอกสารแบบประเมิน เอกสารใน
การพิมพ์เข้าเล่ม ห้องประชุมในการเข้ากลุ่มการให้ค าปรึกษา เป็นต้น 
 

9.  แนวทางการติดตามและประเมินผล 

9.1 ตัวช้ีวัดความส าเร็จ  ระดับผลผลิต (Output) และหรือระดับผลลัพธ์ (Outcome) 

9.1.1 ร้อยละ 100 ของเจ้าหน้าท่ีศูนย์บริการสาธารณสุข กลุ่มกรุงเทพใต้ 
ส านักอนามัย กรุงเทพมหานคร ได้รับการประเมินภาวะหมดไฟในการท างาน และรายงานผล          การ
ประเมินในภาพรวมต่อผู้อ านวยการศูนย์บริการสาธารณสุขท้ัง 16 แห่ง 

9.1.2. ร้อยละ 80 ของเจ้าหน้าท่ีศูนย์บริการสาธารณสุข กลุ่มกรุงเทพใต้ 
ส านักอนามัย กรุงเทพมหานคร ท่ีเป็นกลุ่มเส่ียงต่อการเกิดภาวะหมดไฟในการท างาน จ านวน 10 คน   
ท่ีสมัครใจเข้าร่วมการให้ค าปรึกษาแบบกลุ่มตามทฤษฎียึดบุคคลเป็นศูนย์กลาง หลังเข้าร่วมการให้
ค าปรึกษาเจ้าหน้าท่ีกลุ่มเส่ียงมีคะแนนภาวะหมดไฟในการท างานลดลงอยู่ในระดับไม่มีอาการของภาวะ
หมดไฟจากการท างาน 

9.1.3. ร้อยละ 80 ของเจ้าหน้าท่ีศูนย์บริการสาธารณสุข กลุ่มกรุงเทพใต้         
ส านักอนามัย กรุงเทพมหานคร ท่ีเป็นกลุ่มเส่ียง จ านวน 10 คน  สามารถเข้าร่วมการให้ค าปรึกษาแบบ
กลุ่มตามทฤษฎียึดบุคคลเป็นศูนย์กลาง ครบ 8 ครั้ง  

9.2 วิธีการ / เครื่องมือท่ีใช้ในการติดตามและการประเมินผล (ส าเร็จ)  
9.2.1. แบบประเมินภาวะหมดไฟในการท างานด้วยตนเอง “BurnoutืSelf-

Test” ซึ่งผู้ศึกษาใช้ประเมินก่อนและหลังการเข้าร่วมการให้ค าปรึกษาแบบกลุ่มตามทฤษฎียึดบุคคลเป็น
ศูนย์กลาง  

9.2.2. วงจรบริหารส่ีขั้นตอน PDCA ใช้ในการด าเนินการศึกษาครั้งนี้   
 

10.  ข้อเสนอแนะ   
1. การให้ค าปรึกษาแบบกลุ่มตามทฤษฎียึดบุคคลเป็นศูนย์กลาง สามารถน าไป   

ประยุกต์ใช้เพื่อลดปัญหาภาวะหมดไฟในการท างานให้กับเจ้าหน้าท่ีกรุงเทพมหานครกลุ่มอื่นได้ 
2. ผู้ท่ีจะน าการให้ค าปรึกษานี้ไปใช้ ควรเป็นผู้ท่ีมีความรู้ความเข้าใจตลอดจนมีทักษะใน

การให้ค าปรึกษากลุ่มเป็นอย่างดี และก่อนน าไปใช้ควรมีการทดลองใช้และปรับปรุงให้เหมาะสมกับ
เจ้าหน้าท่ีแต่ละกลุ่ม 

3. การพัฒนาทักษะทางด้านจิตใจ อาจน าศาสตร์บ าบัดด้านตะวันออกเช่น การท าสมาธิ
มาประยุกต์ใช้ได้ เนื่องจากมีผลวิจัยทางวิทยาศาสตร์หลายช้ินท่ีระบุถึงประโยชน์ของการท าสมาธิ เช่น   
ช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน ลดผลกระทบจากความเครียด โรคความดัน และหัวใจได้  
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4.กรุงเทพมหานคร ควรเข้ามาดูแลเจ้าหน้าท่ีท่ีสุ่มเส่ียงว่าจะเกิดภาวะหมดไฟใน        
การท างานต้ังแต่ในช่วงแรก ๆ ของการท างาน เพื่อเป็นการป้องกันและช่วยลดอัตราการลาออกจากงานได้ 
รวมท้ังมีการประเมินภาวะหมดไฟในกลุ่มท่ีอายุมากขึ้น เพราะภาวะหมดไฟอาจเป็นสาเหตุท าให้เกิดปัญหา
ด้านสุขภาพเรื้อรังตามมาได้ 

5. กรุงเทพมหานคร ควรจะผลักดันนโยบายเกี่ยวกับการป้องกันภาวะหมดไฟ              
ในหน่วยงานให้เป็นเชิงรุก และมีความชัดเจนทางรูปธรรมมากขึ้น และพัฒนาแนวทางการป้องกัน          
และการดูแลช่วยเหลือภาวะหมดไฟในการท างานของเจ้าหน้าท่ีศูนย์บริการสาธารณสุขให้เป็นหนึ่งใน
ความส าคัญของการพัฒนาระบบบริการสาธารณสุข 

  

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



๑๓ 

 

บรรณานุกรม 
 
ติรยา เลิศหัตถศิลป์. (2554).  ภาวะเหนื่อยล้าในการท างานและปัจจัยท่ีเกี่ยวข้องของจิตแพทย์ในประเทศ

ไทย.  วารสารสมาคมจิตแพทย์แห่งประเทศไทย, 56(4), 437-448. 
นครินทร์ ชุนงาม. (2563).  สุขภาพจิตและภาวะหมดไฟในการท างานของแพทย์ในโรงพยาบาลท่ัวไป  
        และโรงพยาบาลชุมชนจังหวัดนครราชสีมา.  วารสารสุขภาพจิตแห่งประเทศไทย, 28(4), 348- 
        359. 
นฤมล สุธีรวุฒิ. (2558). ศึกษาภาวะหมดไฟ : ปัจจัยท่ีเกี่ยวข้องและแนวทางในการป้องกัน Burnout:   

Antecedents and Prevention.  วารสารการวัดผลการศึกษาของส านักทดสอบทางการศึกษา
และจิตวิทยา มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ, 32(91), 16-25. 

พงษ์วรพงศ์ พิเชษฐ. (2556).  ธรรมะกับสุขภาพ:ื“สมาธิ”บ าบัดโรคเรื้อรัง.  นิตยสารธรรมลีลา, 
56(145), สืบค้นจาก https://mgronline.com/dhamma/detail/9560000000238 

พรชัย  สิทธิศรัณย์กุล. ภาวะหมดไฟในการท างาน. (2019-10-23) สืบค้นจาก
https://www.mindtool.com/pages/article/newTCS_08.htm  

วลีรัตน์ เช็ค เทิดทูนภูภุช, และพีรพนธ์ ลือบุญธวัชชัย.  (2560).  ภาวะเครียดจากการท างานและภาวะ
หมดไฟในทนายความผู้มีใบอนุญาตทนายความ ณ สภาทนายความในพระบรมราชูปถัมภ์ .  
จุฬาลงกรณ์เวชสาร, 61(5), 663-766. 

วัชรี ทรัพย์มี. (2533).  ทฤษฎีให้บริการปรึกษา.  กรุงเทพฯ: โรงพิมพ์แห่งจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย. 
Corey, G. (1985).  Manual for theory and practice of group counseling (2nd ed.).        
        Monterey CA Brooks: Cole Publishing. 
Corey, G., Dobin, S., Petty, A., & Kincaid, S. (2010).  Theory & practice of group counseling 

(8th ed). Michigan: Rand McNally College Pub. Co. 
Dyer, W. W., & Vriend, J. (1980).  Counseling effective in groups. The United State of 

America: Educational Technology. 
Mahler, C. A. (1985).  Group counseling in the schools. Boston: Houghton Miffin Co. 
Ohlsen, M., M., (1977).  Group counseling (2nd ed). New York: Holt Rinehart and Winston. 
  
 
 
 
 
 
 
 
 

https://mgronline.com/dhamma/detail/9560000000238
https://www.mindtool.com/pages/article/newTCS_08.htm


๑๔ 

 

 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



๑๕ 

 

1. โปรแกรมการพัฒนาการให้ค าปรึกษาแบบกลุ่ม เพื่อเพิ่มศักยภาพการท างานป้องกันภาวะหมดไฟ
ในกลุ่มเสี่ยงของเจ้าหน้าที่ศูนยบ์ริการสาธารณสุข กลุ่มกรุงเทพใต้ ส านักอนามัย กรุงเทพมหานคร 

คร้ังที่ 1 
ปฐมนิเทศ 

 
วัตถุประสงค์ 
   1. เพื่อให้สมาชิกได้ทราบจุดมุ่งหมาย กติกา เงื่อนไข ตลอดจนก าหนดช่วงเวลา จ านวนครั้ง 
และสถานท่ีในการให้ค าปรึกษา 
  2. เพื่อสร้างสัมพันธภาพระหว่างผู้ให้ค าปรึกษากันสมาชิก และสร้างบรรยากาศในการให้
ค าปรึกษาเพื่อให้สมาชิกรู้สึกอบอุ่น ผ่อนคลาย เกิดความรู้สึกยอมรับและไว้วางใจต่อกัน 
   3. เพื่อจูงใจให้สมาชิกตระหนักถึงความส าคัญของการกระท าของตนเอง 
 
เวลาที่ใช้ 
   1 ช่ัวโมง 30 นาที 
วิธีด าเนินการ 
  1. ผู้ให้ค าปรึกษากล่าวต้อนรับสมาชิก 
   2. ผู้ให้ค าปรึกษาแนะน าตนเอง 
   3. ท าความรู้จักกับสมาชิกทุกคนโดยการให้สมาชิกแนะน าตนเอง 
   4. สร้างบรรยากาศแห่งความรู้สึกอบอุ่น ผ่อนคลาย ด้วยวิธีการดังนี้ 
         4.1 ให้สมาชิกเขียนข้อดีของตนเอง 3 ข้อ แล้วเก็บไว้ จากนั้นให้สมาชิกแต่ละคนเขียน 
ช่ือของตนเองไว้ในกระดาษ แล้วส่งต่อให้เพื่อนสมาชิกในกลุ่มทุกคนเขียนข้อดีของสมาชิกตามช่ือท่ีได้รับ
มาคนละ 3 ข้อ 
         4.2 ให้สมาชิกจับคู่กันแล้วบอกส่ิงท่ีอยากจะบอกเกี่ยวกับตนเองให้คู่ของตนฟัง 
          4.3 ให้สมาชิกแต่ละคนแนะน าคู่ของตนให้กลุ่มฟัง 
         4.4 ให้ทุกคนในกลุ่มได้ซักถามข้อมูลเพิ่มเติมจากเพื่อสมาชิกทุกคน 
         4.5 ฝากให้สมาชิกกลุ่มทบทวนส่ิงท่ีอยากให้เพื่อนๆ รู้จักตนเองในด้านอื่น 
     5. ผู้ให้ค าปรึกษาอธิบายเกี่ยวกับจุดมุ่งหมาย และกติกาเกี่ยวกับกลุ่มให้ค าปรึกษา 
   6. เปิดโอกาสให้สมาชิกซักถาม 
   7. แจ้งก าหนดการวัน เวลา และสถานท่ี จ านวนครั้งในการนัดหมายเข้ากลุ่มครั้งต่อไป 
การประเมินผล 
  สังเกตความสนใจและการแสดงออกด้วยสีหน้า ท่าทาง การแสดงความคิดเห็น การให้ความ
ร่วมมือ ความกระตือรือร้นของสมาชิกแต่ละคน 
สรุปผล 
  สมาชิกกลุ่มมีความเข้าใจและสนใจร่วมกิจกรรมดี มีความเข้าใจบทบาทของสมาชิก ผู้ให้
ค าปรึกษา และวัตถุประสงค์พอสมควร หลังจบกิจกรรมสมาชิกมีปฏิสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน และมีความเป็น
กันเองมากขึ้น 



๑๖ 

 

คร้ังที่ 2 
เรียนรู้เข้าใจภาวะหมดไฟในการท างาน 

 
วัตถุประสงค์ 
   1. เพื่อให้สมาชิกได้ส ารวจตนเอง 
   2. เพื่อให้สมาชิกรู้จักและเข้าใจภาวะหมดไฟในการท างานมากขึ้น 
เวลาที่ใช้ 
   1 ช่ัวโมง 30 นาที 
หลักการที่ยึดถือ 
   สัมพันธภาพท่ีดีจะเป็นตัวเสริมสร้าง พัฒนาการเข้าใจในตนเอง เข้าใจผู้อื่น ท าให้เรียนรู้ท่ีจะ
รู้จักและเข้าใจภาวะหมดไฟในการท างาน 
เทคนิค 
   การสร้างสัมพันธภาพ การเงียบและฟัง การสะท้อนความรู้สึก การต้ังค าถาม การท าให้
กระจ่าง การสรุปความ การยอมรับ และการให้ก าลังใจ 
วิธีด าเนินการ 
  ผู้ให้ค าปรึกษาด าเนินการให้ค าปรึกษาแบบกลุ่มตามทฤษฎียึดบุคคลเป็นศูนย์กลางเพื่ อ
ช่วยเหลือให้สมาชิกได้เปิดเผยตนเองให้ผู้อื่นรับรู้ และเป็นโอกาสท่ีสมาชิกได้ส ารวจตนเองอย่างถี่ถ้วน    
มีการพิจารณาตนเองในแง่มุมต่าง ๆ ได้เข้าใจและยอมรับตนเองว่าตนเองคือใคร เป็นอย่างไร เริ่มมอง
ตนเองตามความเป็นจริง ยอมรับส่วนดีและส่วนด้อยของตนเอง และให้ความรู้ เรื่องภาวะหมดไฟในการ
ท างาน โดยแบ่งเป็น 4 ขั้นตอน ดังนี้ 
   1. ขั้นสร้างสัมพันธภาพ ผู้ให้ค าปรึกษากล่าวทักทาย ท าความรู้จัก คุ้นเคย สร้างบรรยากาศ          
ท่ีอบอุ่นเป็นกันเอง เพื่อให้เกิดความไว้วางใจซึ่งกันและกัน รวมทั้งกล่าวสรุปจากการพบกันในครั้งก่อน 
   2. ขั้นเริ่มต้นการให้ค าปรึกษา ผู้ให้ค าปรึกษาช้ีแจงวัตถุประสงค์ รายละเอียด และกฎเกณฑ์
ต่างๆ ของการให้ค าปรึกษากลุ่ม ตามทฤษฎียึดบุคคลเป็นศูนย์กลาง มีการสร้างสัมพันธภาพภายในกลุ่ม 
เพื่อให้สมาชิกคุ้นเคยกัน ไว้วางใจ เข้าใจ และยอมรับซึ่งกันและกัน พร้อมท่ีจะเปิดเผยถึงความคิด 
ความรู้สึก และพฤติกรรมของตนเองเกี่ยวกับภาวะหมดไฟในการท างาน  
  3. ขั้นด าเนินการให้ค าปรึกษา ผู้ให้ค าปรึกษากล่าวถึงภาวะหมดไฟในการท างาน และ
กระตุ้นให้สมาชิกได้เล่าถึงความรู้สึก นิสัย การกระท าของตนเองออกมาท่ีเกี่ยวกับภาวะหมดไฟใน    
การท างานให้สมาชิกคนอื่นทราบว่าตนเองมีความรู้สึกอย่างไร โดยผู้ให้ค าปรึกษาจะคอยสร้างบรรยากาศ
ให้สมาชิกรู้สึกว่าเป็นสถานท่ีท่ีปลอดภัยท่ีสมาชิกสามารถแสดงความรู้สึกทางด้านบวกและด้านลบได้
อย่างเต็มท่ี โดยไม่มีการประเมินหรือโจมตี แล้วให้สมาชิกพูดคุยแลกเปล่ียนความคิดเห็นและ
ประสบการณ์ 
   4. ข้ันยุติการให้ค าปรึกษา  ผู้ให้ค าปรึกษาประเมินผล การด าเนินกลุ่ม โดยการสรุปอภิปราย
และบอกความส าคัญและประโยชน์ท่ีได้รับ จากนั้นผู้ให้ค าปรึกษาก าหนดนัดหมายการเข้ากลุ่มครั้งต่อไป 
 
 
 



๑๗ 

 

การประเมินผล 
   สังเกตความสนใจและการแสดงออกด้วยสีหน้าท่าทาง การแสดงความคิดเห็นและความรู้สึก 
ตามความเป็นจริงอย่างเสรีของสมาชิกแต่ละคน การให้ความร่วมมือ สัมพันธภาพและปฏิสัมพันธ์
ระหว่างสมาชิกในกลุ่ม และการแสดงความคิดเห็นในการแก้ไขปัญหาของสมาชิก 
สรุปผล 
  สมาชิกกลุ่มส่วนใหญ่กล้าเปิดเผยความเข้าใจเกี่ยวกับตนเองต่อสมาชิกกลุ่มพอสมควรและ
เกิดความเข้าใจตนเอง พร้อมท้ังมีความต้ังใจ กระตือรือร้นในการฟังส่ิงท่ีสมาชิกกลุ่มคนอื่น เสนอความ 
คิดเห็นและแนวทางของสมาชิกคนอื่นๆ ได้ดีพอสมควร 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๘ 

 

คร้ังที ่3  
การเห็นคุณค่าในตัวเอง 

วัตถุประสงค์ 
  1. เพื่อให้สมาชิกในกลุ่มได้ส ารวจนิสัย และการกระท าท่ีเป็นคุณค่าของตนเอง 
  2. เพื่อให้สมาชิกเกิดความรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า 
เวลาที่ใช้ 
  1 ช่ัวโมง 30 นาที 
หลักการที่ยึดถือ 
  มนุษย์เป็นคนดีมีคุณค่า และน่าเช่ือถือ 
เทคนิค 
  การสร้างสัมพันธภาพ การต้ังค าถาม การเงียบและฟัง การสะท้อนความรู้สึก การแสดง
ความรู้สึกท่ีแท้จริง การยอมรับอย่างไม่มีเงื่อนไข การท าให้กระจ่าง การสรุปความ 
วิธีด าเนินการ 
 ผู้ให้ค าปรึกษาด าเนินการให้ค าปรึกษาแบบกลุ่มตามทฤษฎียึดบุคคลเป็นศูนย์กลาง             เพื่อ
ช่วยเหลือให้สมาชิกได้ส ารวจคุณค่าท่ีมีอยู่ภายในตนเอง คุณค่าท่ีได้ท าให้แก่ครอบครัว และสังคมรอบตัว
ท้ังปัจจุบัน และอดีตท่ีผ่านมา โดยแบ่งเป็น 4 ขั้นตอน ดังนี้ 
    1. ขั้นสร้างสัมพันธภาพ ผู้ให้ค าปรึกษากล่าวทักทายสมาชิก กล่าวสรุปส่ิงท่ีได้พูดคุยกันในครั้งท่ี 
2 คือเรียนรู้ เข้าใจภาวะหมดไฟในการท างาน 
 2. ขั้นเริ่มต้นการให้ค าปรึกษา ผู้ให้ค าปรึกษาช้ีแจงวัตถุประสงค์ รายละเอียด ในการเข้ากลุ่มให้
ค าปรึกษา ตามทฤษฎียึดบุคคลเป็นศูนย์กลางในเรื่องเกี่ยวกับความตระหนักคุณค่าของตนเอง คุณค่า
ของตนเองทางครอบครัวและสังคม โดยเน้นให้สมาชิกไว้วางใจ เข้าใจและยอมรับซึ่งกันและกัน พร้อมท่ี
จะเปิดเผยถึงความคิดและพฤติกรรมของตนเอง  
 3. ขั้นด าเนินการให้ค าปรึกษา ผู้ให้ค าปรึกษาเกริ่นถึงคุณค่าของมนุษย์ “ทุกคนมีคุณค่า ”ื    
การให้คุณค่ากับตนเอง ครอบครัว และสังคม เชิญชวนให้สมาชิกในกลุ่มได้พูดถึงความพึงพอใจในตนเอง 
ในเรื่องความสามารถพิเศษของตนเอง และความภาคภูมิใจในตนเองท่ีได้ช่วยเหลือผู้อื่น มาคนละ 1 
อย่าง จากนั้นให้สมาชิกในกลุ่มเล่าให้เพื่อนๆ ในกลุ่มฟัง โดยมีผู้ให้ค าปรึกษาคอยเช่ือมโยงให้สมาชิกได้มี
โอกาสพูดคุยแลกเปล่ียนความคิดเห็นและประสบการณ์ เมื่อสมาชิกทุกคนแลกเปล่ียนประสบการณ์กัน
ทุกคนแล้ว ผู้ให้ค าปรึกษาให้สมาชิกบอกถึงส่ิงท่ีได้เรียนรู้จากการเข้ากลุ่มในวันนี้ให้สมาชิกได้รับข้อมูล
ต่าง ๆ จากสมาชิกคนอื่น ๆ ว่ามีความรู้สึกต่อเขาอย่างไร ด้วยความรู้สึกท่ีเป็นมิตรแท้  
  4. ข้ันยุติการให้ค าปรึกษา  ผู้ให้ค าปรึกษาประเมินผลการด าเนินกลุ่ม โดยการสรุปอภิปรายและ
บอกความส าคัญ และประโยชน์ท่ีได้รับ จากนั้นผู้ให้ค าปรึกษาก าหนดนัดหมายการเข้ากลุ่มครั้งต่อไป 
การประเมินผล 
 สังเกตความสนใจ  และการแสดงออกด้วยสีหน้าท่าทาง   การแสดงความคิดเห็นและความรู้สึก 
ตามความเป็นจริงอย่างเสรีของสมาชิกแต่ละคน การให้ความร่วมมือ สัมพันธภาพและปฏิสัมพันธ์
ระหว่างสมาชิกในกลุ่ม และการแสดงความคิดเห็นในการแก้ไขปัญหาของสมาชิก 
 
 



๑๙ 

 

สรุปผล 
  สมาชิกกลุ่มส่วนใหญ่ มีความต้ังใจอธิบายเกี่ยวกับส่ิงท่ีตนเองสามารถท าได้ดี ให้สมาชิกกลุ่ม   
คนอื่นฟัง พร้อมท้ังมีความต้ังใจฟังและซักถามสมาชิกกลุ่มคนอื่น อีกท้ังยังมีการให้ก าลังใจกันและกัน 
เมื่อสมาชิกกลุ่มบางคนเกิดความสะเทือนใจบางประการจากการพูดถึงอดีตท่ีผ่านมา 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



๒๐ 

 

คร้ังที ่4  
การจัดการกับปัญหาและการสื่อสาร 

 
วัตถุประสงค์ 
 1. เพื่อให้สมาชิกได้ใส่ใจต่อสมาชิกคนอื่น ๆ และได้แสดงความรู้สึกท่ีดีต่อกัน 
 2. เพื่อให้สมาชิกได้ส่งเสริม ให้ก าลังใจซึ่งกันและกัน เกิดการยอมรับ เรียนรู้เริ่มเปล่ียนแปลง
ตนเอง และพัฒนาความสามารถในการส่ือสารและการแก้ไขปัญหาของตนเอง 
เวลาที่ใช้ 
  1 ช่ัวโมง 30 นาที 
หลักการที่ยึดถือ 
  มนุษย์มีความสามารถในการส่ือสาร และจัดการกับปัญหาได้ด้วยตนเอง  
เทคนิค 
  การสร้างสัมพันธภาพ การต้ังค าถาม การเงียบและฟัง การสะท้อนความรู้สึก การสรุปความ 
การแสดงความรู้สึกท่ีแท้จริง การยอมรับอย่างไม่มีเงื่อนไข การท าให้กระจ่าง การเห็นอกเห็นใจ และ 
การให้ก าลังใจ 
วิธีด าเนินการ 
 ผู้ให้ค าปรึกษาด าเนินการให้ค าปรึกษาแบบกลุ่มตามทฤษฎียึดบุคคลเป็นศูนย์กลาง เพื่อช่วยให้
สมาชิกได้เกิดความรู้สึกใกล้ชิดกัน เข้าใจกัน และให้ก าลังใจซึ่งกันและกัน อันจะส่งผลต่อความสามารถ
ในการส่ือสารและการจัดการกับปัญหาของตนเองได้ โดยแบ่งเป็น 4 ขั้นตอน ดังนี้ 
  1. ขั้นสร้างสัมพันธภาพ  ผู้ให้ค าปรึกษากล่าวทักทายสมาชิก กล่าวสรุปส่ิงท่ีได้พูดคุยกันในครั้ง
ท่ี 3 คือการเห็นคุณค่าในตัวเอง 
 2. ขั้นเริ่มต้นการให้ค าปรึกษา  ผู้ให้ค าปรึกษาช้ีแจงวัตถุประสงค์ รายละเอียด ในการเข้ากลุ่ม
ให้ค าปรึกษา ตามทฤษฎียึดบุคคลเป็นศูนย์กลางในเรื่องเกี่ยวกับการให้ก า ลังใจ โดยเน้นให้สมาชิกให้   
ก าลังใจต่อกันด้วยความรักและจริงใจ อันจะน าไปสู่การส่ือสารและการจัดการกับปัญหาของตนเองได้  
 3. ขั้นด าเนินการให้ค าปรึกษา  ผู้ให้ค าปรึกษาให้สมาชิกทุกคนหลับตา และบอกสมาชิกว่า 
“ลองส ารวจ ทบทวน ความคิด ความรู้สึก พฤติกรรมของตนเองจากเหตุการณ์ต่าง  ๆ ท่ีเกิดขึ้นใน
ชีวิตประจ าวันมีเหตุการณ์ใดบ้างท่ียังรบกวนจิตใจอยู่” เมื่อสมาชิกลืมตาขึ้นผู้ให้ค าปรึกษาให้สมาชิก   
เล่าเหตุการณ์ท่ีเกิดขึ้น ในกรณีท่ีสมาชิกไม่มีเหตุการณ์ใด ผู้ให้ค าปรึกษาจะถามถึงส่ิงท่ีสมาชิกต้องการ
เปล่ียนแปลงตนเอง “มีอะไรรอบ ๆ ตัวคุณ ท่ีคุณยังไม่พึงพอใจ และต้องการจะเปล่ียนแปลงมัน”ืเมื่อได้
เหตุการณ์หรือส่ิงท่ีต้องการจะเปล่ียนแปลงแล้ว ผู้ให้ค าปรึกษาให้สมาชิกแต่ละคน ประเมินเหตุการณ์
หรือส่ิงท่ีต้องการจะเปล่ียนแปลงโดยใช้เทคนิคค าถามบอกระดับโดยถามวา่ “ขอให้คุณบอกคะแนน
ความต้องการในการเปล่ียนแปลงโดยท่ี 1 เท่ากับ น้อย และ10 เท่ากับ มาก” เมื่อสมาชิกได้บอกส่ิงท่ี
ต้องการแล้ว ผู้ให้การปรึกษาบอกให้สมาชิก “ให้คุณลองจินตนาการว่าวันนี้คุณออกจากสถานท่ีนี้ไป 
และคุณมี....(ส่ิงท่ีสมาชิก ต้องการ)......คุณจะท าอะไรท่ีแตกต่างไปจากเดิม”กระบวนการนี้ช่วยให้สมาชิก
มองเห็นทางออก การเปล่ียนการกระท า และมีมุมมองเกี่ยวกับการรับรู้ปัญหา สามารถเปล่ียนปัญหาได้ 
ผู้ให้ค าปรึกษาและสมาชิกร่วมกันสรุปประเด็นท่ีได้จากการปรึกษา   เปิดโอกาสให้ผู้รับการปรึกษาแสดง
ความรู้สึก และซักถามข้อสงสัย จากนั้นผู้ให้ค าปรึกษากล่าวให้ก าลังใจแก่สมาชิกทุกคน 



๒๑ 

 

 4. ขั้นยุติการให้ค าปรึกษา ผู้ให้ค าปรึกษาประเมินผลการด าเนินกลุ่ม โดยการสรุปอภิปรายและ
บอกถึงส่ิงท่ีได้รับจากการเรียนรู้ในการเข้ากลุ่มครั้งนี้ จากนั้นผู้ให้ค าปรึกษาก าหนดนัดหมายการเข้ากลุ่ม
ครั้งต่อไป 
การประเมินผล 
  สังเกตการให้ความร่วมมือ การแสดงออก การมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็น การเห็นอกเห็นใจ 
กันการยอมรับซึ่งกันและกัน การเปิดเผยตนเอง การแสดงออกทางบวก การให้ก าลังใจซึ่งกันและกัน 
สัมพันธภาพและปฏิสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกในกลุ่มแต่ละคน 
สรุปผล 
  สมาชิกกลุ่มให้ความร่วมมือเป็นอย่างดี มีการส่ือสาร แลกเปล่ียนข้อมูลทางบวกต่อกัน          ให้
ก าลังใจซึ่งกันและกัน ยอมรับตนเอง ยอมรับผู้อื่น แสดงความสนใจซึ่งกันและกัน บรรยากาศโดยรวมมี
ความอบอุ่นและมีมิตรภาพต่อกันเป็นอย่างดี 
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คร้ังที ่5  
การบริหารเวลา 

 
 

วัตถุประสงค์ 
 1. เพื่อให้สมาชิกได้ส ารวจตนเอง 
  2. เพื่อให้สมาชิกรู้จักใช้เวลาในการท ากิจกรรมต่าง ๆ ได้อย่างเหมาะสม 
เวลาที่ใช้ 
  1 ช่ัวโมง 30 นาที 
หลักการที่ยึดถือ 
  มนุษย์มีความสามารถในการก าหนดส่ิงท่ีต้องการได้เอง และสามารถใช้ชีวิตได้อย่างสมดุล  
เทคนิค 
  การสร้างสัมพันธภาพ การต้ังค าถาม การเงียบและฟัง การสะท้อนความรู้สึก การสรุปความ 
การแสดงความรู้สึกท่ีแท้จริง การยอมรับอย่างไม่มีเงื่อนไข การท าให้กระจ่าง การเห็นอกเห็นใจ และ 
การให้ก าลังใจ 
วิธีด าเนินการ 
 ผู้ให้ค าปรึกษาด าเนินการให้ค าปรึกษาแบบกลุ่มตามทฤษฎียึดบุคคลเป็นศูนย์กลาง เพื่อช่วยให้
สมาชิกได้เกิดความรู้สึกใกล้ชิดกัน เข้าใจกัน และให้ก าลังใจซึ่งกันและกัน อันจะส่งผลต่อความสามารถ
ในการรู้จักใช้เวลาในการท ากิจกรรมต่าง ๆ ได้อย่างเหมาะสม โดยแบ่งเป็น 4ขั้นตอน ดังนี้ 
  1. ขั้นสร้างสัมพันธภาพ  ผู้ให้ค าปรึกษากล่าวทักทายสมาชิก กล่าวสรุปส่ิงท่ีได้พูดคุยกันในครั้ง
ท่ี 4 คือการส่ือสารและการจัดการกับปัญหาของตนเอง 
 2. ขั้นเริ่มต้นการให้ค าปรึกษา  ผู้ให้ค าปรึกษาช้ีแจงวัตถุประสงค์ รายละเอียด ในการเข้ากลุ่ม
ให้ค าปรึกษา ตามทฤษฎียึดบุคคลเป็นศูนย์กลางในเรื่องเกี่ยวกับการให้ก าลังใจ โดยเน้นให้สมาชิกให้   
ก าลังใจต่อกันด้วยความรักและจริงใจ  
 3. ข้ันด าเนินการให้ค าปรึกษา  ผู้ให้ค าปรึกษาพูดเรื่องเทคนิคการบริหารเวลา และให้สมาชิกใน
กลุ่มทุกคนสนทนาเกี่ยวกับการใช้เวลาในกิจกรรมต่าง ๆ ในแต่ละวัน และอยากเปล่ียนแปลงการใช้เวลา
ให้สมดุลอย่างไรบ้าง ซึ่งจะช่วยให้สมาชิกได้ส ารวจการใช้เวลาของตนเองและของสมาชิกกลุ่ม ท่ีเช่ือมโยง
กับบริบทรอบตัว ซึ่งสมาชิกกลุ่มจะเกิดการเปล่ียนแปลง และรู้เท่าทันปัญหาการใช้เวลาท่ีเกิดขึน้ได้ 
พรอ้มให้ก าลังใจ และให้ข้อมูลย้อนกลับทางบวก คือบอกข้อมูลท่ีดี ส่ิงท่ีอยากจะขอบคุณสมาชิกแต่ละ
คน แล้วให้สมาชิกแต่ละคนบอกความรู้สึกต่อส่ิงท่ีได้รับรู้และเรียนรู้จากกลุ่ม จากนั้นผู้ให้ค าปรึกษากล่าว
ให้ก าลังใจแก่สมาชิกทุกคน 
  4. ขั้นยุติการให้ค าปรึกษา ผู้ให้ค าปรึกษาประเมินผลการด าเนินกลุ่ม โดยการสรุปอภิปรายและ
บอกถึงส่ิงท่ีได้รับจากการเรียนรู้ในการเข้ากลุ่มครั้งนี้ จากนั้นผู้ให้ค าปรึกษาก าหนดนัดหมายการเข้ากลุ่ม
ครั้งต่อไป 
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การประเมินผล 
  สังเกตการให้ความร่วมมือ การแสดงออก การมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็น การเห็นอกเห็นใจ 
กันการยอมรับซึ่งกันและกัน  การเปิดเผยตนเอง  การแสดงออกทางบวก  การให้ก าลังใจซึ่งกันและกัน 
สัมพันธภาพและปฏิสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกในกลุ่มแต่ละคน 
สรุปผล 
  สมาชิกกลุ่มให้ความร่วมมือเป็นอย่างดี   มีการแลกเปล่ียนข้อมูลทางบวกต่อกัน  ให้ก าลังใจ 
ซึ่งกันและกัน ยอมรับตนเอง ยอมรับผู้อื่น แสดงความสนใจซึ่งกันและกัน บรรยากาศโดยรวมมี      ความ
อบอุ่น และมีมิตรภาพต่อกันเป็นอย่างดี 
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คร้ังที ่6  
การจัดการกับความเครียด 

 
 
วัตถุประสงค์ 
 1. เพื่อให้สมาชิกได้รู้จักสาเหตุ และอาการท่ีเกิดจากความเครียด 
 2. เพื่อให้สมาชิกสามารถจัดการกับความเครียดโดยใช้เทคนิคต่าง ๆ ได้อย่างเหมาะสม 
เวลาที่ใช้ 
  1 ช่ัวโมง 30 นาที 
หลักการที่ยึดถือ 
  มนุษย์มีความสามารถในการจัดการกับปัญหาได้ด้วยตนเอง  
เทคนิค 
  การสร้างสัมพันธภาพ การต้ังค าถาม การเงียบและฟัง การสะท้อนความรู้สึก การสรุปความ 
การแสดงความรู้สึกท่ีแท้จริง การยอมรับอย่างไม่มีเงื่อนไข การท าให้กระจ่าง การเห็นอกเห็นใจ และ 
การให้ก าลังใจ 
วิธีด าเนินการ 
 ผู้ให้ค าปรึกษาด าเนินการให้ค าปรึกษาแบบกลุ่มตามทฤษฎียึดบุคคลเป็นศูนย์กลาง เพื่อช่วยให้
สมาชิกได้เกิดความรู้สึกใกล้ชิดกัน เข้าใจกัน และให้ก าลังใจซึ่งกันและกัน อันจะส่งผลต่อความสามารถ
ในการส่ือสารและการจัดการกับปัญหาของตนเองได้ โดยแบ่งเป็น 4ขั้นตอน ดังนี้ 
  1. ขั้นสร้างสัมพันธภาพ  ผู้ให้ค าปรึกษากล่าวทักทายสมาชิก กล่าวสรุปส่ิงท่ีได้พูดคุยกันในครั้ง
ท่ี 5 คือการบริหารเวลา 
 2. ขั้นเริ่มต้นการให้ค าปรึกษา  ผู้ให้ค าปรึกษาช้ีแจงวัตถุประสงค์ รายละเอียด ในการเข้ากลุ่ม
ให้ค าปรึกษา ตามทฤษฎียึดบุคคลเป็นศูนย์กลางในเรื่องเกี่ยวกับการให้ก าลังใจ โดยเน้นให้สมาชิกให้   
ก าลังใจต่อกันด้วยความรักและจริงใจ อันจะน าไปสู่การจัดการกับปัญหาของตนเองได้  
 3. ขั้นด าเนินการให้ค าปรึกษา  ผู้ให้ค าปรึกษาพูดเรื่องความเครียดและการจัดการกับ
ความเครียด และให้สมาชิกในกลุ่มทุกคนสนทนาเกี่ยวกับส่ิงท่ีท าให้เกิดความเครียด อาการท่ีเป็นผลจาก
ความเครียด และการจัดการกับความเครียดของแต่ละคน เพื่อให้สมาชิกได้ส ารวจตนเองและสมาชิกกลุ่ม 
ซึ่งสมาชิกกลุ่มจะเกิดการเปล่ียนแปลง รู้เท่าทันปัญหาและจัดการกับความเครียดท่ีเกิดขึ้นได้ โดยมีผู้ให้
ค าปรึกษาคอยเช่ือมโยงให้สมาชิกได้มีโอกาสพูดคุยแลกเปล่ียนความคิดเห็น และประสบการณ์ เมื่อ
สมาชิกทุกคนแลกเปล่ียนประสบการณ์กันทุกคนแล้ว ผู้ให้ค าปรึกษาเปิดโอกาสให้สมาชิกกลุ่มได้ฝึก
เทคนิคการจัดการกับความเครียดในรูปแบบต่าง ๆ และให้สมาชิกบอกถึงส่ิงท่ีได้เรียนรู้จากการเข้ากลุ่ม
ในวันนี้ให้สมาชิกได้รับข้อมูลต่าง ๆ จากสมาชิกคนอื่น ๆ ว่ามีความรู้สึกต่อเขาอย่างไร ด้วยความรู้สึกท่ี
เป็นมิตรแท้  
  4. ขั้นยุติการให้ค าปรึกษา ผู้ให้ค าปรึกษาประเมินผลการด าเนินกลุ่ม โดยการสรุปอภิปรายและ
บอกถึงส่ิงท่ีได้รับจากการเรียนรู้ในการเข้ากลุ่มครั้งนี้ จากนั้นผู้ให้ค าปรึกษาก าหนดนัดหมายการเข้ากลุ่ม
ครั้งต่อไป 
 



๒๕ 

 

การประเมินผล 
  สังเกตการให้ความร่วมมือ การแสดงออก การมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็น การเห็นอกเห็นใจ 
กันการยอมรับซึ่งกันและกัน การเปิดเผยตนเอง การแสดงออกทางบวก การให้ก าลังใจซึ่งกันและกัน 
สัมพันธภาพและปฏิสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกในกลุ่มแต่ละคน 
สรุปผล 
  สมาชิกกลุ่มให้ความร่วมมือเป็นอย่างดี มีการแลกเปล่ียนข้อมูลทางบวกต่อกัน ให้ก าลังใจ 
ซึ่งกันและกัน ยอมรับตนเอง ยอมรับผู้อื่น แสดงความสนใจซึ่งกันและกัน บรรยายโดยรวมมีความอบอุ่น 
และมีมิตรภาพต่อกันเป็นอย่างดี 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๒๖ 

 

คร้ังที่ 7 
การพัฒนาตนเอง 

 
วัตถุประสงค์ 
   เพื่อให้สมาชิกได้พิจารณาถึงความบกพร่องของตนเอง และรับรู้วิธีการปรับปรุงข้อผิดพลาด
นั้นเพื่อพัฒนาตนเองต่อไป 
เวลาที่ใช้ 
   1 ช่ัวโมง 30 นาที 
หลักการที่ยึดถือ 
   มนุษย์มีความสามารถ มนุษย์มีแนวโน้มท่ีจะพัฒนาตนเองได้ 
เทคนิค 
   การสร้างสัมพันธภาพ การต้ังค าถาม การเงียบและฟัง การสะท้อนความรู้สึก การสรุปความ 
การแสดงความรู้สึกท่ีแท้จริง การยอมรับอย่างไม่มีเงื่อนไข การท าให้กระจ่าง การเห็นอกเห็นใจ และการ
ให้ก าลังใจ 
วิธีด าเนินการ 
  ผู้ให้ค าปรึกษาด าเนินการให้ค าปรึกษาแบบกลุ่มตามทฤษฎียึดบุคคลเป็น ศูนย์กลางเพื่อ
ช่วยเหลือให้สมาชิกได้ส ารวจข้อพร่องของตนเองตามความจริง ยอมรับส่วนดีและส่วนด้อยของตนเองได้ 
มองเห็นวิธีการปรับปรุงข้อพร่อง และแนวทางในการพัฒนาตนเองต่อไป โดยแบ่งเป็น 4 ขั้นตอน ดังนี้ 
   1. ขั้นสร้างสัมพันธภาพ ผู้ให้ค าปรึกษากล่าวทักทายสมาชิก กล่าวสรุปส่ิงท่ีได้พูดคุยกันใน
ครั้งท่ี 6 คือการจัดการกับความเครียด 
  2. ข้ันเริ่มต้นการให้ค าปรึกษา ผู้ให้ค าปรึกษาช้ีแจงวัตถุประสงค์ รายละเอียด ในการเข้ากลุ่ม
ให้ค าปรึกษาตามทฤษฎียึดบุคคลเป็นศูนย์กลางในเรื่องเกี่ยวกับการพัฒนาตนเอง โดยเน้นให้สมาชิก
ไว้วางใจ เข้าใจ และยอมรับซึ่งกันและกัน พร้อมท่ีจะเปิดเผยถึงความคิดและพฤติกรรของตนเอง  
  3. ขั้นด าเนินการให้ค าปรึกษา ผู้ให้ค าปรึกษาเชิญชวนให้สมาชิกในกลุ่มได้ลองทบทวนถึงส่ิง
ท่ีตนเองอยากปรับปรุงเปล่ียนแปลงในตนเองและเล่าให้สมาชิกทุกคนในกลุ่มฟัง โดยผู้ให้ค าปรึกษาคอย
เช่ือมโยงให้สมาชิกได้มีโอกาสพูดคุยแลกเปล่ียนความคิดเห็นและประสบการณ์ เมื่อสมาชิกทุกคน
แลกเปล่ียนประสบการณ์กันทุกคนแล้ว ผู้ให้ค าปรึกษาให้สมาชิกบอกถึงส่ิงท่ีได้เรียนรู้จากการเข้ากลุ่ม 
โดยเฉพาะเรื่องการพัฒนาตนเอง และให้สมาชิกคนอื่นๆ ได้ให้ก าลังใจ และให้ความมั่นใจว่าสมาชิกคน
นั้นจะท าส าเร็จ 
   4. ขั้นยุติการให้ค าปรึกษา ผู้ให้ค าปรึกษาประเมินผลการด าเนินกลุ่ม โดยการสรุปอภิปราย
และบอกความส าคัญและประโยชน์ท่ีได้รับ จากนั้นผู้ให้ค าปรึกษาก าหนดนัดหมายการเข้ากลุ่มครั้งต่อไป 
การประเมินผล 
   สังเกตความสนใจ การมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็น ความเห็นอกเห็นใจกัน การยอมรับ 
ซึ่งกันและกัน การเปิดเผยตนเอง สัมพันธภาพและปฏิสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกในกลุ่มแต่ละคน และการ
ช่วยแก้ไขปัญหาซึ่งกันและกันของสมาชิกในกลุ่ม 
 
 



๒๗ 

 

สรุปผล 
   บรรยากาศของกลุ่มโดยรวมสมาชิกกลุ่มมีการแสดงความสนใจ ต้ังใจฟัง ร่วมแสดงความ
คิดเห็น เห็นอกเห็นใจกัน ยอมรับซึ่งกันและกัน และมีการให้ก าลังใจซึ่งกันและกัน ท าให้สมาชิกในกลุ่ม          
แต่ละคนเกิดความกล้าเปิดเผยข้อพร่องของตนเอง และมีความต้ังใจท่ีจะปรับปรุงเพื่อพัฒนาตนเอง 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๒๘ 

 

คร้ังที่ 8 
ปัจฉิมนิเทศ 

 
วัตถุประสงค ์
   1. เพื่อให้สมาชิกแต่ละคนสรุปส่ิงท่ีได้จากการให้ค าปรึกษาและการน าไปปฏิบัติ 
  2. เพื่อให้สมาชิกประเมินตนเอง และกล่าวถึงความรู้สึกท่ีมีต่อตนเอง ภายหลังจากการได้รับ
ค าปรึกษา 
 3. เพื่อยุติการให้ค าปรึกษา 
เวลาที่ใช้ 
  1 ช่ัวโมง 30 นาที 
วิธีด าเนินการ 
 1. เปิดโอกาสให้สมาชิกได้กล่าวถึงส่ิงท่ีได้รับจากการให้ค าปรึกษาอย่างเสรี 
  2. ให้สมาชิกแต่ละคนสรุปส่ิงท่ีได้จากการให้ค าปรึกษาและการน าไปปฏิบัติ โดยบอกได้ถึง
แนวทางท่ีตนปฏิบัติเพื่อป้องกันภาวะหมดไฟในการท างานของตนเอง 
 3. ให้สมาชิกประเมินการเปล่ียนแปลงของตนเองท่ีเกิดขึ้น ภายหลังได้รับการให้ค าปรึกษา 
  4. เปิดโอกาสให้สมาชิกแต่ละคนกล่าวถึงสมาชิกคนอื่นในทางบวก 
  5. ผู้ให้ค าปรึกษาให้ข้อมูลย้อนกลับทางบวก เพื่อให้สมาชิกสามารถป้องกันภาวะหมดไฟในการ
ท างานของตนเองได้ 
  6. ผู้ให้ค าปรึกษากล่าวขอบคุณสมาชิกทุกคนท่ีมาเข้าร่วมกลุ่มตลอดการให้ค าปรึกษาและกล่าว
ปิดกลุ่ม 
การประเมินผล 
 สังเกตความร่วมมือ การเปิดเผยตนเอง ยอมรับตนเอง ยอมรับผู้อื่น และการแสดงออกถึงการมี
ความเส่ียงต่อภาวะหมดไฟในการท างานลดลง 
สรุปผล 
 สมาชิกกลุ่มแสดงให้เห็นถึงความสามารถเปิดเผยตนเอง ยอมรับตนเอง ยอมรับผู้อื่น และเห็น
คุณค่าในตนเองและผู้อื่นมากขึ้น มีความเส่ียงต่อภาวะหมดไฟในการท างานลดลง จากสีหน้า ท่าทาง 
และการพูดแสดงรู้สึกของสมาชิกแต่ละคน 
 
 
 
 

 

 

 

 



๒๙ 

 

2. แบบประเมินภาวะหมดไฟในการท างาน 

ภาวะหมดไฟในการท างาน สามารถวัดได้ด้วยการใช้แบบประเมิน “BurnoutืSelf-
Test”ืท่ีพัฒนาขึ้น โดยคริสติน่า  มาสลัช(Christina Maslach) นัก จิตวิทยาสังคมชาวอเมริกัน             
โดยสมาคมส่งเสริมความรอบรู้ด้านสุขภาพ (Thai Health Literacy Promotion Association-THLA)
น ามาแปลเป็นฉบับภาษาไทย ซึ่งแบบประเมินนี้ได้จัดแบ่งค าถามตามหัวข้อช้ีวัดภาวะหมดไฟใน       การ
ท างานออกเป็น 3 ส่วน ดังนี้ 

1. ความรู้สึกหมดเรี่ยวแรง เหนื่อยล้า พลังชีวิตหดหาย (Emotional Exhaustion) 

2. ความรู้สึกไม่อยากท างาน หรือมีทัศนคติเชิงลบต่องานท่ีท า (Cynicism) 

3. ประสิทธิภาพในการท างานลดลง (Professional Efficacy) 
 
การท าแบบประเมินภาวะหมดไฟในการท างานด้วยตนเอง มีค าถามท้ังหมด 15 ข้อ 

แต่ละข้อมคีะแนนต้ังแต่ 1 - 5 คะแนน ดังนี้ 
  ไม่เลย   คือ  1  คะแนน  

นาน ๆ ครั้ง คือ  2  คะแนน 
บางครั้ง  คือ  3  คะแนน 
บ่อย   คือ  4  คะแนน 
บ่อยมาก  คือ  5   คะแนน 

เมื่อรวมคะแนนของแต่ละข้อจะสามารถแบ่งได้เป็น กลุ่มได้แก่ 
15-18: ไม่มีอาการของภาวะหมดไฟจากการท างาน 
19-32: มีอาการของภาวะหมดไฟจากการท างานเล็กน้อย 
33-49: มีความเส่ียงท่ีจะมีภาวะหมดไฟจากการท างาน 
50-59: มีความเส่ียงอย่างมากท่ีจะมีภาวะหมดไฟจากการท างาน 
60-75 มีความเส่ียงอย่างรุนแรงท่ีจะมีภาวะหมดไฟจากการท างาน 
 

การแปลผลคะแนน (ไม่ต้องสนใจคะแนนรวมมากเกินไป แต่ให้ความสนใจในข้อท่ีได้
คะแนน 5) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 



๓๐ 

 

แบบประเมินภาวะหมดไฟในการท างาน 

ค าช้ีแจง ให้ใส่เครื่องหมาย √ ในหัวข้อท่ีตรงกับความรู้สึกของตนมากท่ีสุด 

ค าถาม ไม่เลย นานๆ 
คร้ัง 

บางคร้ัง บ่อย บ่อย
มาก 

1.ฉันรู้สึกเหนื่อยล้า หมดพลัง ท้ังพลังทางกายและ
อารมณ์ 

     

2.ฉันรู้สึกในทางลบกับงานในหน้าท่ีท่ีท า      
3.ฉันรู้สึกเฉยเมย หรือเห็นอกเห็นใจกับผู้คนน้อยลง  
อย่างไม่สมเหตุผล 

     

4.ฉันรู้สึกหงุดหงิดกับเรื่องเล็ก ๆ น้อย ๆ หรือหงุดหงิด
กับเพื่อนร่วมงาน 

     

5.ฉันรู้สึกไม่เข้าใจผู้ร่วมงาน หรือผู้ร่วมงานไม่ช่ืนชอบ      
6.ฉันรู้สึกเหมือนไม่มีใครท่ีจะพูดคุยด้วย      
7.ฉันรู้สึกว่าประสบความส าเร็จน้อยกว่าท่ีควรจะเป็น      
8.ฉันรู้สึกเหมือนอยู่ภายใต้แรงกดดันท่ีไม่พึงประสงค์ 
ท่ีท าให้งานไม่ส าเร็จ 

     

9.ฉันรู้สึกว่ายังไม่ได้ส่ิงท่ีตัวเองต้องการในการท างาน      
10.ฉันรู้สึกว่าเลือกท างานในองค์กรท่ีผิด หรือเลือก
อาชีพผิด 

     

11 .ฉั น รู้ สึ ก ผิ ดหวั งกั บบา ง ส่ วนของง าน ท่ี ท า            
หรือรับผิดชอบ 

     

12.ฉันรู้สึกว่า การเมืองในองค์กรหรือการท างานท่ีมี
ขั้นตอนมากท าให้ไม่สามารถท่ีจะท างานอย่างส าเร็จ  
ไปด้วยดี 

     

13.ฉันรู้สึกว่ามีหลายงานท่ีเกินขีดความสามารถ   ของ
ตนท่ีจะท างานดังกล่าวในทางปฏิบัติ 

     

14.ฉันรู้สึกว่า ฉันไม่มีเวลาท่ีจะท าหลายๆงาน          ท่ี
มีความส าคัญท่ีจะต้องท างานนั้นอย่างมีคุณภาพ 

     

15.ฉันรู้ สึกว่าไม่มีเวลาท่ีมากพอในการวางแผน     
การท างานท่ีอยากจะท า 

     

 
 
 



๓๑ 

 

3. งานวิจัยที่เก่ียวข้องกับภาวะหมดไฟในการท างาน     

นฤมล สุธีรวุฒิ (2558) ได้ศึกษาภาวะหมดไฟ : ปัจจัยท่ีเกี่ยวข้องและแนวทางใน            
การป้องกัน Burnout: Antecedents and Prevention บทคัดย่อ ภาวะหมดไฟนั้นเป็นรูปแบบอาการ       
ทางจิตวิทยาท่ีบุคคลตอบสนองต่อการเผชิญความเครียดในการท างาน โดยพบมากในกลุ่มบุคลากรด้าน
สาธารณสุขและสังคมสงเคราะห์ เนื่องจากเนื้องานท่ีมี ความเครียดและกดดันสูงอีกท้ังยังขาดแคลน
บุคลากร จึงท าให้มีภาระงานท่ีหนัก ภาวะหมดไฟส่งผล เสียต่อสุขภาวะทางจิตใจและทางร่างกายจนท า
ให้ลดประสิทธิภาพในการท างานและส่งผลกระทบ ต่อเนื่องในท่ีสุด องค์ประกอบของภาวะหมดไฟนั้น
แบ่งออกเป็น 3 องค์ประกอบคือ (1) ความอ่อนล้า ทางอารมณ์ (2) การลดคุณค่าความเป็นบุคคล และ 
(3) การรู้สึกไม่ประสบความส าเร็จ โดยปัจจัยท่ีกระทบกับภาวะหมดไฟนั้นแบ่งได้เป็น 4 ด้าน คือ (1) 
ด้านประชากรศาสตร์ เช่น เพศ อายุ ระดับการศึกษา และสถานะสมรส (2) ด้านการปฏิสัมพันธ์กับ
ผู้ป่วย เช่น พฤติกรรมท่ีไม่เหมาะสมของผู้ป่วย (3) ด้านส่วนบุคคล เช่น บุคลิกภาพทุนทางจิตวิทยา และ
ความขัดแย้งระหว่างงานและครอบครัว และ (4) ด้านองค์กร เช่น ปริมาณงาน ความหลากหลายของ
งาน ความไม่ชัดเจนในบทบาท หน้าท่ี และการสนับสนุนจากองค์กร มาตรการในการป้องกันและแก้ไข
ภาวะหมดไฟนั้นสามารถส าเร็จได้ด้วยความร่วมมือท้ังตัวบุคคลและองค์กร เช่น การพัฒนาด้านความรู้   
ความสามารถ และทักษะในการท างาน พัฒนาด้านจิตใจ การให้การสนับสนุนจากหัวหน้าและเพื่อน
ร่วมงาน และการปรับปรุงด้านการบริหารจัดการขององค์กร เป็นต้น 

นครินทร์ ชุนงาม (2563) ได้ศึกษาสุขภาพจิตและภาวะหมดไฟในการท างานของ
แพทย์ในโรงพยาบาลท่ัวไป และโรงพยาบาลชุมชนจังหวัดนครราชสีมา  พบว่า กลุ่มตัวอย่างเพศชาย   
ร้อยละ 51.8 อายุเฉล่ีย 29.24 ปี คะแนนสุขภาพจิตเฉล่ียอยู่ในระดับเท่ากับคนท่ัวไปท้ังภาพรวม  
และแต่ละด้าน ภาวะหมดไฟในการท างานด้านความอ่อนล้าทางอารมณ์ในระดับสูงร้อยละ 43.7     
การลดความเป็นบุคคลในระดับสูงร้อยละ 45.5 และความส าเร็จส่วนบุคคลในระดับสูงร้อยละ 100 
สุขภาพจิตมีความสัมพันธ์กับภาวะหมดไฟในการท างานในเชิงลบ โดยสุขภาพจิต การเป็นแพทย์     
เฉพาะทาง และความพึงพอใจในการท างานสามารถท านายภาวะหมดไฟด้านความอ่อนล้าทางอารมณ์ 
และการลดความเป็นบุคคลได้ร้อยละ 50.5 และ 45.5 ตามล าดับ ในขณะท่ีสุขภาพจิต เพศหญิง    
และช่ัวโมงการท างานต่อสัปดาห์ท านายภาวะหมดไฟด้านความส าเร็จส่วนบุคคลได้ร้อยละ 45.5 

สรุปได้ว่าภาวะหมดไฟในการท างาน เกิดจากการเผชิญกับความเครียดและความกดดัน
ในการท างาน มีองค์ประกอบส าคัญคือ (1) ความอ่อนล้าทางอารมณ์ (2) การลดคุณค่าความเป็นบุคคล 
และ (3) การรู้สึกไม่ประสบความส าเร็จ ซึ่งพบได้มากในบุคลากรด้านสาธารณสุขและสังคมสงเคราะห์ 
ภาวะหมดไฟส่งผลกระทบต่อสุขภาพทางร่างกายและสุขภาพจิต มาตรการในการป้องกันและแก้ไขภาวะ
หมดไฟนั้นสามารถท าได้ด้วยความร่วมมือท้ังตัวบุคคลและองค์กร เช่น การพัฒนาด้านความรู้   
ความสามารถ และทักษะในการท างาน พัฒนาด้านจิตใจ การให้การสนับสนุนจากหัวหน้าและเพื่อน
ร่วมงาน และการปรับปรุงด้านการบริหารจัดการขององค์กร  
 


