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บทคัดย่อ
การศกึษาครัง้นีม้วีตัถปุระสงค์เพือ่	 (1)	ศกึษาภาวะหมดไฟในการท�างาน	และปัจจัยทางจติวิทยา	แบ่งเป็น	ปัจจยัด้าน

บคุคล	 ได้แก่	พฤตกิรรมการเผชญิความเครยีดแบบมุง่แก้ปัญหา	พฤตกิรรมการเผชิญความเครยีดแบบมุง่แสวงหาส่ิงสนบัสนนุ
ทางสังคม	 พฤติกรรมการเผชิญความเครียดแบบหลีกหนีปัญหา	 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ	 และปัจจัยด้านส่ิงแวดล้อม	 ได้แก ่
บรรยากาศองค์การ	และคุณลกัษณะงานของพนกังานการเคหะแห่งชาติ	(2)	ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจยัทางจติวิทยากบั
ภาวะหมดไฟในการท�างานของพนักงานการเคหะแห่งชาต	ิ และ	 (3)	 ศึกษาปัจจัยทางจติวิทยาทีม่อีทิธิพลต่อการท�านายภาวะ
หมดไฟในการท�างานของพนักงานการเคหะแห่งชาต	ิกลุม่ตวัอย่าง	คือ	พนกังานทีป่ฏบิติังานประจ�าส�านกังานใหญ่การเคหะแห่ง
ชาต	ิจ�านวน	267	คน	โดยใช้วธิกีารสุม่แบบอย่างง่าย	เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวิจยัเป็นแบบสอบถาม	สถติิทีใ่ช้ในการวิจยัครัง้นี	้คอื	
ค่าร้อยละ	ค่าเฉล่ีย	สมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ของเพยีร์สนั	และการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณแบบขัน้ตอน	ผลการวิจยัพบว่า	
(1) พนกังานการเคหะแห่งชาตมิภีาวะหมดไฟในการท�างาน	และพฤตกิรรมการเผชญิความเครยีดแบบหลกีหนปัีญหาอยูใ่นระดบั
ต�า่	พฤติกรรมการเผชิญความเครียดแบบมุง่แก้ปัญหา	และคณุลกัษณะงานอยูใ่นระดบัสูง	แรงจงูใจใฝ่สมัฤทธิ	์คอื	พฤตกิรรมการ
เผชิญความเครียดแบบมุ่งแสวงหาสิ่งสนับสนุนทางสังคม	 บรรยากาศองค์การ	 อยู่ในระดับปานกลาง	 (2)	 ปัจจัยทางจิตวิทยา
พฤติกรรมการเผชิญความเครียดแบบมุ่งแก้ปัญหา	 พฤติกรรมการเผชิญความเครียดแบบมุ่งแสวงหาส่ิงสนับสนุนทางสังคม
แรงจงูใจใฝ่สัมฤทธ์ิ	และปัจจยัด้านสิง่แวดล้อม	คอื	บรรยากาศองค์การ	และคุณลักษณะงาน	มีความสมัพนัธ์ทางลบกบัภาวะหมดไฟ
ในการท�างาน	 ส่วนพฤตกิรรมการเผชญิความเครยีดแบบหลกีหนปัีญหามคีวามสัมพันธ์ทางบวกกับภาวะหมดไฟในการท�างาน
อย่างมนียัส�าคญัทางสถติทิีร่ะดบั	.01	และ	(3)	แรงจงูใจใฝ่สมัฤทธิ	์พฤตกิรรมการเผชญิความเครยีดแบบมุง่แก้ปัญหา	คุณลกัษณะ
งาน	 และพฤติกรรมการเผชิญความเครียดแบบหลีกหนีปัญหามีประสิทธิภาพในการท�านายภาวะหมดไฟในการท�างานได้
ร้อยละ	49.60

ค�ำส�ำคญั	 :	 ภาวะหมดไฟในการท�างาน		พฤตกิรรมการเผชญิความเครยีดแบบมุง่แก้ปัญหา		พฤติกรรมการเผชิญความเครยีด
แบบมุง่แสวงหาส่ิงสนบัสนนุทางสงัคม		พฤติกรรมการเผชิญความเครยีดแบบหลีกหนปัีญหา		แรงจงูใจใฝ่สัมฤทธ์ิ	
บรรยากาศองค์การ		คณุลกัษณะงาน

ปัจจัยทำงจิตวิทยำที่ส่งผลต่อภำวะหมดไฟในกำรท�ำงำนของพนักงำนกำรเคหะแห่งชำติ
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Abstract 
	 The	purposes	of	 this	 study	was	 to	 study	 (1)	 the	burnouts	 and	 the	psychological	 factors	of	 the	
demographic	 factors	 i.e.	problem-focused	coping	behaviors,	 social	 support	coping	behaviors,	avoidance	
coping	behaviors	achievement	motivation	and	the	environmental	factors	 i.e.	organizational	climate	and 
job	characteristics	of	the	personnel	at	the	National	Housing	Authority	(NHA)	(2)	the	relationship	between	
the	psychological	factors	and	the	burnouts	of	the	personnel	under	study.	The	researcher	investigates	and	
(3)	the	psychological	factors	influencing	the	prediction	of	the	burnouts	of	the	personnel	under	investigation.	
The	samples	consisted	of	267	personnel	performing	work	at	the	NHA	Headquarters	and	they	were	selected	
by	simple	random	sampling	method.	The	research	instrument	was	a	questionnaire.	The	statistics	used	in	
data	analysis	were	percentage	and	mean.	The	techniques	of	Pearson’s	product	moment	correlation	coefficient	
and	stepwise	multiple	regression	analysis	were	also	employed.	The	results	found	that	(1)	the	personnel	
under	study	exhibited	burnouts	and	avoidance	coping	behaviors	at	a	low	level,	problem-focused	coping	
behaviors	 and	 job	 characteristics	 at	 a	 high	 level,	 achievement	motivation,	 and	 environmental	 factors:	
organizational	climate,	and	social	support	coping	behaviors	at	a	moderate	level	(2)	the	psychological	factors:	
problem-focused	coping	behaviors,	social	support	coping	behaviors,	achievement	motivation,	organizational	
climate	and	job	characteristics	negatively	correlated	with	burnouts	and	avoidance	coping	behaviors	positively	
correlated	with	burnouts	at	the	statistically	significant	level	of	.01.	and	(3)	achievement	motivation,	problem-
focused	coping	behavior,	job	characteristics,	and	avoidance	coping	behavior	exhibited	an	efficiency	in	the	
prediction	of	burnouts	at	49.60	percent.

Keywords	 :	 Burnout,	Coping	behaviors,		Problem-focused	coping	behaviors,		Social	support	coping	
	 	 behaviors,		Avoidance	coping	behaviors,		Organizational	climate,		Job	characteristics
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1.	บทน�ำ
	 การท�างานของบุคคลไม่ว่าจะเป็นงานลักษณะใด 
ผลตอบแทนเช่นใด	 หรือใช้ความรู้ความสามารถและความ 
รับผิดชอบที่แตกต่างกันอย่างไรต่างก็มีความเครียดจาก 
การท�างานได้	 ซึง่ความเครยีดนัน้หากมกีารสะสมไว้ในระยะ
เวลาทีย่าวนานแล้วไม่ได้รบัการแก้ไขจะน�ามาสู่การเกดิภาวะ
หมดไฟในการท�างาน	ตามที	่Muldary	(1983)	กล่าวถงึ	ภาวะ
หมดไฟในการท�างาน	 คือ	 อาการแสดงถึงความเหน่ือยล้า 
ของสุขภาพทั้งกายและจิตใจ	 เครียดเรื้อรังจากการท�างาน 
ที่หนักเกินไป	 มีสิ่งแวดล้อมที่ท�าให้เกิดความเครียดในการ
ท�างาน	ส่งผลกระทบต่อคณุภาพในการท�างาน	ประสิทธภิาพ
ในการท�างานลดลง	
	 ปัจจัยทางจิตวิทยาด้านบุคคลเป็นอีกหน่ึงสิ่งส�าคัญ 
ท่ีก่อให้เกิดภาวะหมดไฟในการท�างานของพนักงานใน
องค์การ	 ปัจจัยพฤติกรรมการเผชิญความเครียดเป็นความ
สามารถทางสติปัญญาที่จะปรับเปลี่ยนความคิดหรือ
พฤติกรรมอยู่ตลอดเวลา	 เพ่ือจัดการแก้ไขกับปัญหาหรือ
ความเครยีดทีบ่คุคลนัน้ประเมนิว่าเป็นสิง่คกุคาม	หรอืทีเ่กนิ
กว่าความสามารถที่บุคคลจะรับได้ให้เปลี่ยนแปลงดีขึ้นได้
อย่างต่อเนือ่ง	(Lazarus	&	Folkman,	1984)	รวมทัง้แรงจงูใจ
ใฝ่สมัฤทธิเ์ป็นอีกปัจจยัทีเ่ป็นแรงผลกัดันภายในตวับคุคลเกดิ
ความต้องการท่ีจะท�างานโดยไม่ย่อท้อต่ออุปสรรค	 เป็นแรง
จงูใจทีท่�าให้บคุคลท�างานประสบความส�าเรจ็ตามมาตรฐาน
ที่ตนก�าหนดไว้โดยมิได้มุ่งหวังรางวัลหรือสิ่งตอบแทนอื่นๆ 
นั่นหมายความว่า	 หากองค์การใดมีพนักงานที่มีแรงจูงใจ 
ใฝ่สมัฤทธิส์งู	 และมพีฤตกิรรมในการเผชญิความเครยีดได้ด	ี
ย่อมท�าให้องค์การมกีารเตบิโต	และประสบความส�าเรจ็ได้เรว็
	 ปัจจัยทางจิตวิทยาด้านส่ิงแวดล้อมก็เป็นส่ิงส�าคัญ 
ท่ีก่อให้เกิดภาวะหมดไฟในการท�างานของพนักงานใน
องค์การได้	 บรรยากาศองค์การเป็นส่ิงที่บุคคลต้องเผชิญ 
และไม่สามารถหลกีเลีย่งได้ในฐานะทีเ่ป็นสมาชกิขององค์การ	
เช่น	 คณุลกัษณะงาน	ขัน้ตอนและกฎระเบยีบในการท�างาน	
การให้รางวลั	 การลงโทษ	ความสมัพนัธ์ระหว่างหวัหน้างาน
กบัลกูน้อง	และรูปแบบการบรหิารงาน	เป็นต้น	ซึง่บรรยากาศ
องค์การแต่ละแห่งจะมีลักษณะเฉพาะแตกต่างกันออกไป 
ข้ึนอยู่กับการรับรู้ของพนักงานที่ปฏิบัติงานอยู่ในองค์การ 
นั้นๆ	 (Steers	 &	 Porter,	 1979)	 และหากองค์การมีการ
ออกแบบงาน	 และจัดการคุณลักษณะงานให้มีความ 
เหมาะสมกับองค์การ	 ก�าหนดลักษณะงานจูงใจพนักงาน 
ให้ท�างานกับองค์การได้	 จะท�าให้พนักงานมีความเต็มใจ 
ที่จะทุ่มเทความรู ้	 ความสามารถในการท�างานส่งผลให้

องค์การมีผลการปฏิบัติงานที่ดี	 รวมถึงลักษณะงานที่มี 
ความเหมาะสมจะมอีทิธิพลทางจติวิทยาต่อพนกังาน	 ท�าให้
พนักงานมีทัศนคติที่ดีในการท�างาน	 มีความพึงพอใจใน 
การท�างาน	 และมีความผูกพันต่อองค์การ	 ตลอดจนทุ่มเท
ความพยายามในการท�างานให้กับองค์การไม่เกิดความรู้สึก
เหนือ่ยล้า	ท้อแท้	เบือ่หน่าย	และหมดไฟในการท�างาน	ส่งผล
ให้เป็นประโยชน์ต่อองค์การ	(Hackman	&	Oldham,	1980)
	 การเคหะแห่งชาติเป ็นหน่วยงานรัฐวิสาหกิจ 
จดัเคหะให้ประชาชนได้มทีีอ่ยูอ่าศยั	จดัระบบสาธารณปูโภค	
สิ่งอ�านวยความสะดวกแก่ผู้อยู่อาศัย	 และพัฒนาผู้อยู่อาศัย 
ให้มีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้นทั้งทางสังคม	 เศรษฐกิจ	 และ 
สิ่งแวดล้อม	 พนักงานการเคหะแห่งชาติต้องท�าหน้าที่ 
ประสานงานให้บริการปัจจัยพื้นฐานมนุษย์	 เป็นการปฏิบัติ
งานบนความคาดหวังของผู้อื่นเสมออีกทั้งบทบาทพนักงาน
รัฐวิสาหกิจเป็นอาชีพที่ต้องสร้างรายได้ให้กับองค์การเพื่อ 
ส่งมอบให้แก่ภาครฐั	และเป็นกลไกขบัเคลือ่นประเทศ	ซึง่อาจ
ท�าให้พนกังานรูสึ้กกดดัน	ไม่มเีรีย่วแรงในการท�างาน	ท้อแท้	
หมดก�าลังใจ	 เครียดสะสมจนน�าไปสู่ภาวะหมดไฟได้ง่าย 
ผู้วิจยัจงึสนใจศึกษา	ปัจจยัทางจติวิทยา	แบ่งเป็น	ปัจจยัด้าน
บุคคล	 ได้แก่	 พฤติกรรมการเผชิญความเครียดแบบมุ่ง 
แก้ปัญหา	พฤติกรรมการเผชิญความเครยีดแบบมุง่แสวงหา 
สิง่สนบัสนนุทางสังคม	พฤตกิรรมการเผชญิความเครยีดแบบ
หลีกหนีปัญหา	 และแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์	 และปัจจัยด้าน 
ส่ิงแวดล้อม	ได้แก่	บรรยากาศองค์การ	และคุณลักษณะงาน
ที่ส ่งผลต่อภาวะหมดไฟในการท�างานพนักงานประจ�า
ส�านักงานใหญ่การเคหะแห่งชาติ	 เพื่อได้ข้อมูลส�าหรับ 
เป็นแนวทางป้องกันการเกิดภาวะหมดไฟกับพนักงานใน
องค์การได้

2.	วัตถุประสงค์งำนวิจัย
	 2.1	 เพื่อศึกษาภาวะหมดไฟในการท�างาน	 และ
ปัจจัยทางจิตวิทยา	 แบ่งเป็น	 ปัจจัยด้านบุคคล	 ได้แก	่
พฤตกิรรมการเผชญิความเครยีดแบบมุง่แก้ปัญหา	พฤตกิรรม
การเผชญิความเครยีดแบบมุง่แสวงหาสิง่สนบัสนนุทางสงัคม	
พฤติกรรมการเผชิญความเครียดแบบหลีกหนีปัญหา	 และ 
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์	 และปัจจัยด้านสิ่งแวดล้อม	 ได้แก่	
บรรยากาศองค์การ	 และคุณลักษณะงานของพนักงาน 
การเคหะแห่งชาติของพนกังานการเคหะแห่งชาติ
	 2.2	 เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยทาง
จิตวิทยา	 แบ่งเป็น	 ปัจจัยด้านบุคคล	 ได้แก่	 พฤติกรรมการ
เผชิญความเครียดแบบมุ่งแก้ปัญหา	 พฤติกรรมการเผชิญ
ความเครยีดแบบมุง่แสวงหาส่ิงสนบัสนนุทางสังคม	พฤติกรรม
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การเผชิญความเครียดแบบหลีกหนีปัญหา	 และแรงจูงใจใฝ่
สมัฤทธ์ิ	และปัจจยัด้านสิง่แวดล้อม	ได้แก่	บรรยากาศองค์การ	
และคุณลักษณะงานกับภาวะหมดไฟในการท�างานของ
พนกังานการเคหะแห่งชาติ
	 2.3	 เพื่อศึกษาปัจจัยทางจิตวิทยาที่มีอิทธิพลต่อ 
การท�านายภาวะหมดไฟในการท�างานของพนกังานการเคหะ
แห่งชาติ

3.	สมมติฐำนกำรวิจัย
	 3.1	 ปัจจยัทางจิตวทิยา	แบ่งเป็น	ปัจจยัด้านบคุคล	
ได้แก่	 พฤติกรรมการเผชิญความเครียดแบบมุ่งแก้ปัญหา	
พฤตกิรรมการเผชญิความเครยีดแบบมุง่แสวงหาส่ิงสนบัสนนุ
ทางสังคม	 พฤติกรรมการเผชิญความเครียดแบบหลีกหนี
ปัญหา	แรงจงูใจใฝ่สมัฤทธิ	์และปัจจยัด้านสิง่แวดล้อม	ได้แก่	
บรรยากาศองค์กร	 และคุณลักษณะงานมีความสัมพันธ์กับ
ภาวะหมดไฟในการท�างานของพนกังานการเคหะแห่งชาติ
	 3.2	 ปัจจัยทางจิตวิทยากอย่างน้อย	 1	 ปัจจัย 
มีอ�านาจในการท�านายภาวะหมดไฟในการท�างานของ
พนกังานการเคหะแห่งชาติ

4.	กำรทบทวนวรรณกรรมและกรอบแนวคิดในกำรวิจัย
 4.1	 แนวคิด	 ทฤษฎีเกี่ยวกับภำวะหมดไฟในกำร
ท�ำงำน
	 Maslach	 (1986)	 กล่าวถึง	 ภาวะหมดไฟในการ
ท�างาน	 คือ	 กลุ่มอาการที่มีความอ่อนเพลีย	 เหน่ือยล้าทาง
ร่างกาย	ท้อแท้	จติใจหดหู	่มคีวามรูส้กึตนเองไร้ค่า	มทีศันคติ
ต่อตนเองไปในทางมีทัศนคติในทางลบต่อเพ่ือนร่วมงาน 
จนท�าให้คุณภาพในการท�างานลดลง	Maslach	 (1986) 
แบ่งภาวะหมดไฟออกเป็น	3	ด้าน	ดงันี้
	 4.1.1	 ความรูส้กึอ่อนล้าทางอารมณ์	คอื	ความรูส้กึ
หมดแรงอ่อนเพลีย	 คับข้องใจ	 เหนื่อยหน่าย	 หมดก�าลังใจ 
ขาดความกระตือรือร้นในการออกไปท�างาน	 ซึ่งเป็นอาการ
เด่นและสงัเกตได้ง่ายสดุของภาวะหมดไฟ
	 4.1.2	 ความรู ้สึกลดคุณค่าความเป็นบุคคล	 คือ	
เจตคติในทางลบกบัผูอ้ืน่	รู้สกึว่าผู้อ่ืนชอบต�าหนิ	ว่าร้ายตนเอง	
และไม่มีปฏิสัมพันธ์กับคนรอบข้าง	 จนเกิดปัญหาความ
สมัพนัธ์กบัคนรอบข้าง
	 4.1.3	 ความรูสึ้กไม่ประสบความส�าเรจ็ในการท�างาน	
คอื	รูส้กึว่าตนไม่ประสบความส�าเรจ็ตามทีค่าดหวงัไว้	 เผชญิ
ปัญหาได้แบบไม่มีประสิทธิภาพ	 เห็นคุณค่าในตนเองต�่า	
ควบคมุอารมณ์ได้ไม่ด	ีและขาดเป้าหมายในการท�างาน	
 สาเหตสุ�าคัญของการเกดิภาวะหมดไฟในการท�างานนัน้
มาจาก	2	ปัจจยัหลกั	คอื	ปัจจยัทีเ่กดิจากตนเองไม่เกีย่วข้อง

กบังาน	 เช่น	 บคุลิกภาพ	 แรงจงูใจใฝ่สัมฤทธ์ิ	 ประสบการณ์	
พฤติกรรมการเผชิญปัญหา	 บุคคลที่ขาดความเช่ือมั่น 
ในตนเอง	 จิตใจไม่มั่นคง	 ต้องคอยพ่ึงพาบุคคลอื่นเสมอ 
ขาดความอดทน	และปัจจยัทีเ่กดิจากสภาพแวดล้อมในการ
ท�างาน	เช่น	คุณลักษณะงาน	องค์กรขาดความมัน่คง	ความ
ชัดเจนในระบบบริหาร	 หรือค่านิยมองค์การขัดแย้งกับ 
ค่านยิมในใจของบคุคล	บรรยากาศองค์การอยูใ่นสภาพการ
ท�างานที่เครียดหรือกดดันเป็นเวลานานจนท�าให้เกิดเป็น
ความเครยีดสะสม	
	 4.2	 แนวคิด	ทฤษฎีเก่ียวกับพฤตกิรรมกำรเผชิญ
ควำมเครยีด
	 Scott	&	Dropkin	(1982)	อธบิายกระบวนการเผชิญ
ความเครียดคือขั้นตอนการตอบสนองต ่อสิ่งกระตุ ้น
ความเครียด	 มีเป้าหมายเพ่ือรักษาความสมดุลระหว่าง 
สิ่งกระตุ ้นความเครียดกับความสามารถในการจัดการ
ความเครียด	 ใช้ระยะเวลาในการตอบสนองต่อสิ่งที่กระตุ้น
ความเครียด	 และ	 Lazarus	 &	 Folkman	 (1984)	 ให ้
ความหมาย	พฤตกิรรมการเผชญิความเครยีดว่า	 เป็นความ
พยายามใช้ความคดิ	และพฤตกิรรม	เพ่ือจัดการกบัสิง่กระตุ้น
ภายในและภายนอกทีบ่คุคลประเมนิว่าถกูคกุคาม	หรอืทีเ่กนิ
ความสามารถทีบ่คุคลจะรบัได้	 ต่อมา	 Cook	 &	Heppner	
(1997)	 ได้ศึกษารูปแบบพฤติกรรมการเผชิญความเครียด 
จากแบบสอบถามพฤติกรรมการเผชิญความเครียดที่ได้รับ
ความนยิม	3	แบบ	คอื	Coping	Strategies	Inventory	(CSI),	
COPE	และ	Coping	Inventory	for	Stressful	Situation	
(CISS)	 ได้รูปแบบพฤติกรรมการเผชิญความเครียดเป็น	 3	
แบบ	 คือ	 พฤติกรรมการเผชิญความเครียดแบบมุ่งเน้นแก้
ปัญหา	 เป็นการแสดงพฤติกรรมหรือกระท�าสิ่งต่างๆ	 เพื่อ
จดัการแก้ปัญหาทนัท	ีพฤติกรรมการเผชิญความเครยีดแบบ
มุ่งเน้นการแสวงหาการสนับสนุนทางสังคม	 เป็นการขอค�า
ปรกึษา	ขอข้อมลูรายละเอยีดเพิม่เตมิ	หรอืสอบถามแนวทาง
การเผชิญปัญหาจากบคุคลทีม่ปีระสบการณ์	และพฤติกรรม
การเผชิญความเครียดแบบหลีกหนีปัญหา	 เป็นการไม่
พยายามแก้ปัญหา	 หรือการเบี่ยงเบนแสดงพฤติกรรมที่ไม่
เกีย่วข้องกบัปัญหาทีเ่กดิขึน้	
	 4.3	 แนวคิด	ทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ
	 McClelland	 (1969	 อ้างถงึใน	 อมัพกิา	 ไกรฤกษ์,	
2532)	เช่ือว่าแรงจงูใจทีส่�าคัญทีสุ่ดของมนษุย์	คือ	แรงจงูใจ
ใฝ่สัมฤทธ์ิ	 จึงให้ความส�าคัญมากกว่าแรงจูงใจอื่นๆ	 ผู้ที่จะ
ท�างานประสบผลส�าเร็จ	 จะต้องมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ใน 
ระดบัสงู	 ความส�าเรจ็ของงานกระตุน้ให้เกดิได้จากแรงจงูใจ
ใฝ่สมัฤทธ์ิเป็นส�าคญั	 เมือ่บคุคลมแีรงจงูใจใฝ่สมัฤทธ์ิสงูก็จะ
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สามารถท�างานได้ส�าเร็จและช่วยให้ผลการปฏิบัติงานที่ได้
ออกมานัน้มปีระสทิธผิลเป็นไปตามเป้าหมายทีก่�าหนดไว้
	 McClelland	 (1961)	 ได้กล่าวถึงคุณลักษณะผู้ที่มี
แรงจงูใจใฝ่สมัฤทธิส์งู	ดงันี้
	 4.3.1	 ความกล้าเสีย่งในระดบัทีเ่หมาะสม	(Medium	
Risk-Taking)	 นั่นคือบุคคลที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูง 
จะก�าหนดการกระท�า	แล้วพยายามท�าให้บรรลุตามเป้าหมายที่
วางไว้เพือ่ให้เป้าหมายส�าเร็จ	บคุคลจะตัง้เป้าหมายไว้ทีร่ะดบั
ปานกลาง	ไม่ชอบงานทีย่ากหรอืง่ายจนเกนิไป	เพราะงานที่
ง่ายเกินไปจะท�าให้ไม่รูส้กึภมูใิจในความส�าเร็จ	ส่วนงานทีย่าก
เกนิไปกไ็ม่สามารถท�าให้ส�าเรจ็ได้
	 4.3.2	 ความกระตอืรอืร้น	ขยนัขนัแขง็	(Energetic)	
บคุคลทีม่แีรงจงูใจใฝ่สมัฤทธิส์งู	จะขยนัขนัแขง็	กระตอืรอืร้น	
ชอบแข่งขัน	 ท�าสิ่งแปลกใหม่	 หรือค้นคว้าหาวิธีการใหม่ๆ 
ที่จะแก้ปัญหาให้ส�าเร็จ	 และอดทนต่อสิ่งท้าทายและ 
ท�าให้ตนเกิดความรู้สึกว่าได้ท�างานส�าคัญ	 เกิดความรู้สึกว่า
ตนเองประสบความส�าเรจ็
	 4.3.3	 ความรับผิดชอบต่อตนเอง	 (Individual	
Responsibility)	บคุคลท่ีมแีรงจงูใจใฝ่สัมฤทธิส์งู	จะพยายาม
ท�างานให้ส�าเร็จให้ตนเองพึงพอใจ	 ไม่ได้ท�าเพ่ือหวังให้ผู้อ่ืน
ยกย่องต้องการมอีสิระ	ไม่ชอบให้ผูอ้ืน่บงการ	
	 4.3.4	 ความต้องการทราบผลการตดัสินใจของตนเอง	
(Knowledge	of	Result	of	Decision)	บคุคลทีม่แีรงจงูใจ
ใฝ่สมัฤทธิส์งูจะติดตามผลการท�างานของตนเองเสมอ	พร้อม
น�าผลมาแก้ไข	 ปรับปรุงผลการตัดสินใจที่ผ่านมายังไม่ดีพอ
ส�าหรบัตนเองเพือ่พยายามทีจ่ะท�าตวัให้ดกีว่าเดิม
	 4.3.5	 การท�านายหรือคาดการณ์ไว ้ล ่วงหน ้า	
(Anticipation	of	Future	Possibilities)	บคุคลทีม่แีรงจงูใจ
ใฝ่สมัฤทธิส์งู	มกัมแีผนระยะยาว	เลง็เหน็ผลการณ์ไกล
	 4.3.6	 ทั ก ษ ะ ใ น ก า ร จั ด ก า ร ร ะ บ บ ง า น
(Organizational	 Skills)	 ส�าหรับข้อน้ียังไม่มีหลักฐานการ
ค้นคว้าเพียงพอ	 แต่เป็นลักษณะที่น่าจะให้เกิดสมรรถภาพ 
ในการจดัระบบงาน
	 4.4	 แนวคดิ	ทฤษฎเีกีย่วกบับรรยำกำศองค์กำร
	 Litwin	 &	 Stringer	 (1986)	 ได้กล่าวถึงแนวคิด
บรรยากาศองค์การ	 คอื	 การรบัรูห้รอืรูส้กึถงึสิง่แวดล้อมทีม่ี
ส่วนร่วมในการท�างาน	หรือบรรยากาศในองค์การทีป่ระกอบ
ไปด้วยการผสมผสานระหว่างบรรทัดฐาน	 คุณค่า	 ความ 
คาดหวัง	 นโยบายและแนวทางการท�างานที่มีอิทธิพลต่อ
พฤตกิรรมของพนกังาน	และเป็นปัจจยัทีมุ่ง่เสรมิให้สามารถ
ท�างานเป็นทมีได้

	 สภาพแวดล้อมภายในองค์การหรือบรรยากาศ
องค์การ	 บทบาทของสภาพแวดล้อม	 การท�างานร่วมกัน 
ในองค์การ	 มีผลกระทบต่อทัศนคติของพนักงาน	 จึงส่งผล 
ต่อการท�างานและประสทิธิผลขององค์การ	ดังนัน้	บรรยากาศ
องค์การจึงเป็นส่วนส�าคัญในการก�าหนดพฤติกรรมของ 
ผู้ปฏิบัติงานในองค์การ	 Stringer	 (2002)	 ได้แบ่งมิติของ
บรรยากาศองค์การออกเป็น	6	มติิ	ได้แก่
	 4.4.1	 โครงสร้าง	 (Structure)	 หมายถึง	 การตอบ
สนองความรู้สึกของพนักงานว่าได้รับการจัดการอย่างเป็น
ระบบ	มกีารก�าหนดบทบาทหน้าทีแ่ละความรบัผดิชอบอย่าง
ชัดเจน
	 4.4.2	 มาตรฐานการปฏิบัติงาน	 (Standards) 
หมายถึง	 การรับรู้ความคาดหมายของผลการปฏิบัติงาน	
เป็นการวัดความรู้สึกกดดันในการปรับปรุงการท�างานและ 
วัดระดับของความภูมิใจของพนักงานว่ามีการท�างานได้ดี 
มมีาตรฐานสูง
	 4.4.3	 ความรบัผิดชอบ	(Responsibility)	หมายถงึ	
การทีบ่คุคลรบัรูว่้าได้รบัความไว้วางใจ	รบัรูค้วามรูส้กึการเป็น
เจ้านายตนเอง	และไม่มผู้ีอืน่มาตัดสินใจซ�า้
	 4.4.4	 การได้รบัการยอมรบั	(Recognition)	หมายถงึ 
การท�าให้พนกังานรูสึ้กภูมใิจเมือ่ท�างานได้ดี
	 4.4.5	 การสนับสนุน	 (Support)	 หมายถึง	 การที่
พนักงานมีความรู้สึกถึงความไว้เนื้อเชื่อใจ	 และให้การ
สนบัสนนุซึง่กนัและกนัภายในกลุ่มการท�างาน
	 4.4.6	 ความยดึมัน่ผกูพนั	(Commitment)	หมายถงึ	
การทีพ่นกังานมคีวามรูส้กึถึงความภาคภูมใิจในความสมัพนัธ์
ที่มีต่อองค์การและระดับความผูกพันต่อเป้าหมายของ
องค์การ
	 4.5	แนวคิด	ทฤษฎีเก่ียวกับคุณลกัษณะงำน
	 คุณลักษณะงาน	 คือ	 การรบัรูร้ปูแบบการท�างานว่า
เป็นงานทีต้่องใช้ทกัษะ	 ความรู	้ ความสามารถทีห่ลากหลาย	
เป็นงานที่มีคุณค่ามีความส�าคัญ	 มีความเป็นเอกลักษณ ์
มอีสิระสามารถออกแบบและทราบถงึผลการท�างาน	ทีส่่งผล
ต่อความพึงพอใจ	แรงจงูใจในการท�างาน	ความเครยีดในการ
ท�างาน	การขาดงานหรอืลางาน
	 Hackman	 &	 Oldham	 (1980)	 ได ้อาศัย 
แนวความคิดของ	 Herzberg	 เป็นพื้นฐานในการสร้าง 
เครื่องมือเพ่ือใช้เป็นแนวทางส�าหรับการวิเคราะห์ปรับปรุง
ลกัษณะงานและการออกแบบงานใหม่พัฒนาเป็นแบบจ�าลอง
คุณลักษณะงาน	ประกอบด้วยมติิ	5	ด้าน
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	 4.5.1	 ความหลากหลายของทกัษะ	(Skill	Variety)	
หมายถงึ	คณุลกัษณะของงานท่ีผู้ท�างานรูส้กึว่างานน้ันมคีวาม
ท้าทายและต้องใช้ทักษะที่หลากหลายเพื่อตัดสินใจและ 
แก้ปัญหาในการท�างานให้งานนัน้ประสบผลส�าเรจ็	
	 4.5.2	 ความเป็นเอกลักษณ์ของงาน	(Task	Identity)	
หมายถึง	 คณุลกัษณะของงานท่ีผูป้ฏิบตังิานสามารถท�างาน
นั้นได้ตั้งแต่เริ่มต้นกระบวนการจนเสร็จส้ินสมบูรณ์เป็น
ผลลพัธ์ออกมาให้เหน็ชดัเจน	และถอืได้ว่างานน้ันเป็นผลงาน
ชิน้เอกของผูป้ฏบิตัคินนัน้
	 4.5.3	 ความส�าคัญของงาน	 (Task	 Significance)	
หมายถึง	 คุณลักษณะของงานที่มีผลกระทบหรือมีอิทธิพล 
ต่อบคุคลอืน่ทัง้ภายในและภายนอกองค์การ	

	 4.5.4	 ความมีอิสระในการท�างาน	 (Autonomy)	
หมายถึง	 คุณลักษณะของงานที่ผู้ปฏิบัติงานมีอิสระในการ
ท�างานทัง้กระบวนการท�างาน	และการตัดสินใจด้านต่างๆ	
	 4.5.5	 การได้รับข้อมูลป้อนกลับ	 (Feedback) 
หมายถึง	 คุณลักษณะของงานที่ท�าให้ผู้ปฏิบัติงานทราบถึง 
ผลสะท้อน	หรอืผลลัพธ์ทีชั่ดเจนโดยตรงจากงานทีไ่ด้ปฏิบติั
ไปแล้วว่ามปีระสิทธิผลหรอืไม่
	 โดยมิติของแบบจ�าลองคุณลักษณะงานนี้น�าไปสู่
ภาวะทาง	จติใจ	(Psychological	States)	ทีม่คีวามสัมพันธ์
กับแรงจูงใจ	 และความพึงพอใจในงาน	 หากพนักงานขาด
คุณลักษณะงานทัง้	 5	 ด้าน	จะท�าให้เกดิเป็นภาวะทางจติใจ	
3	 ประการ	 คือ	 ประสบการณ์เกี่ยวกับความหมายของงาน 
ที่ปฏิบัติ	 ประสบการณ์ความรับผิดชอบต่อผลลัพธ์ของงาน	
และการรูผ้ลการปฏิบติัจรงิของกจิกรรมการท�างาน

ภาวะหมดไฟ
ในการท�างาน

ปัจจยัด้านสิง่แวดล้อม

ปัจจยัด้านบคุคล

คณุลกัษณะงาน

บรรยากาศองค์การ

แรงจงูใจใฝ่สัมฤทธ์ิ

-	พฤตกิรรมการเผชญิความเครยีดแบบมุง่แก้ปัญหา	
-	พฤตกิรรมการเผชญิความเครยีดแบบ
	 มุง่แสวงหาสิง่สนบัสนนุทางสังคม	
-	พฤตกิรรมการเผชญิความเครยีดแบบหลีกหนปัีญหา

ภำพที	่1		กรอบแนวคิดในการวิจยั

5.	วิธีกำรวิจัย
	 5.1	 ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง	ส�าหรับการวิจัย
ครั้งนี้	 คือ	 พนักงานท่ีปฏิบัติงานประจ�าส�านักงานใหญ่ 
การเคหะแห่งชาติ	 จ�านวนทั้งสิ้น	 800	 คน	 (ข้อมูลอ้างอิง 
ฝ่ายทรัพยากรบุคคล	 ส�านักงานใหญ่การเคหะแห่งชาต ิ
ณ	วนัที	่10	มกราคม	พ.ศ.	2561)
	 5.2	 กำรก�ำหนดขนำดกลุ่มตัวอย่ำงและวิธีกำร	
สุม่ตวัอย่ำง	กลุม่ตวัอย่างจ�านวน	267	คน	โดยค�านวณจาก
สตูร	Yamane	คอื	N/(1+N(e)2)	ทีม่คีวามคลาดเคลือ่น	(e)	
เท่ากบั	±	0.05	(Yamane,	1973	:	725)	จากนัน้ใช้วธิกีารสุม่
แบบอย่างง่าย	 (Simple	 Random	 Sampling)	 เพ่ือให้ได้
พนกังานส�านกังานใหญ่การเคหะแห่งชาตคิรบตามจ�านวน

	 5.3	 เครือ่งมอืท่ีใช้ในกำรเก็บข้อมลู	การวิจยัครัง้นี้
ใช ้แบบสอบถามในการเก็บข้อมูลโดยคัดเลือกมาจาก
แบบสอบถามทีม่ผู้ีสร้างไว้แล้วเพ่ือน�ามาเป็นแนวทางในการ
พัฒนา	ข้อค�าถามในการวิจยั	ซึง่แบบสอบถามประกอบด้วย	
6	ส่วน	คือส่วนที	่1	แบบสอบถามข้อมลูเกีย่วกบัสถานภาพ
ส่วนบคุคล	ส่วนที	่2	แบบสอบถามภาวะหมดไฟในการท�างาน	
ส่วนที่	 3	 แบบสอบถามพฤติกรรมการเผชิญความเครียด 
ส่วนที่	 4	 แบบสอบถามแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ	 ส่วนที่	 5	
แบบสอบถามบรรยากาศองค์การ	และส่วนที	่6	แบบสอบถาม
คุณลักษณะงาน	 โดยลักษณะค�าถามเป็นแบบเลือกตอบ	
(Check	List)	แบบสอบถามส่วนที	่2-6	มลัีกษณะเป็นมาตร
ประเมนิค่าแบบลิเคิร์ท	(Likert’s	Scale)
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	 5.4	 กำรตรวจสอบคณุภำพเคร่ืองมอื	ผูว้จิยัได้น�า
แบบสอบถามไปทดลองใช้จริงกับกลุ่มตัวอย่างที่มีความ
คล้ายคลงึกบักลุ่มประชากรทีศ่กึษามากทีสุ่ด	โดยด�าเนินการ
เก็บข้อมูลจ�านวน	 40	 คน	 หาค่าอ�านาจจ�าแนก	 โดยใช้วิธ ี
สหสมัพนัธ์อย่างง่ายแบบเพยีร์สนัโดยการหาค่าความสมัพนัธ์
ระหว่างคะแนนรายข้อกับคะแนนรวมแล้วคดัเลอืกข้อค�าถาม
ท่ีมีค่าอ�านาจจ�าแนก	 (r)	 ตั้งแต่	 0.02	 ขึ้นไปปรากฏว่าข้อ
ค�าถามผ่านเกณฑ์ทุกข้อโดยมีค่าอ�านาจจ�าแนกอยู่ระหว่าง	
0.214	-	0.885	และหาค่าความเชือ่มัน่ของแบบสอบถามด้วย
การวัดค่าคงที่ภายในด้วยวิธีหาค่า	 Cronbach	 Alpha	
Coefficient	ทีร่ะดบันยัส�าคญั	.05	แบบสอบถามแต่ละชดุมี
ค่าความเช่ือมัน่ดังนี	้แบบสอบถามภาวะหมดไฟในการท�างาน	
28	ข้อ	มค่ีาสมัประสิทธิแ์อลฟา	เท่ากบั	0.946	แบบสอบถาม
พฤติกรรมการเผชิญความเครียดแบบมุ่งแก้ปัญหา	 14	 ข้อ 
มีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา	 เท่ากับ	 0.824	 แบบสอบถาม
พฤตกิรรมการเผชญิความเครยีดแบบมุง่แสวงหาสิง่สนบัสนนุ
ทางสังคม	 7	 ข้อ	 มีค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา	 เท่ากับ	 0.883	
แบบสอบถามพฤตกิรรมการเผชญิความเครยีดแบบหลกีหนี
ปัญหา	 12	 ข้อ	 มีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา	 เท่ากับ	 0.786	
แบบสอบถามแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์	 27	 ข้อ	 มีค่าสัมประสิทธิ์
แอลฟา	เท่ากบั	0.818	แบบสอบถามบรรยากาศองค์การ	23	
ข้อ	 มค่ีาสมัประสทิธิแ์อลฟา	 เท่ากบั	 0.893	 แบบสอบถาม
คุณลักษณะงาน	 32	 ข้อ	 มีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา	 เท่ากับ	
0.973	และแบบสอบถามทกุชดุ	จ�านวนทัง้สิน้	143	ข้อ	มค่ีา
สมัประสทิธิแ์อลฟา	เท่ากบั	0.949
	 5.5	 สถิตทิีใ่ช้ในกำรวเิครำะห์ข้อมลู	วเิคราะห์ข้อมูล
ส่วนบุคคลใช้วิธีค�านวณหาค่าร้อยละ	 วิเคราะห์ข้อมูลทั่วไป
ของตัวแปรพฤติกรรมการเผชิญความเครียด	 แรงจูงใจ 
ใฝ่สมัฤทธิ	์ บรรยากาศองค์การ	 คณุลกัษณะงาน	 และภาวะ
หมดไฟในการท�างานใช้	 สถิติ	 ค่าเฉลี่ย	 และส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน	 การทดสอบสมมติฐานวิเคราะห์ความสัมพันธ ์
ใช้การค�านวณค่าสัมประสิทธิสหสัมพันธ์แบบ	 Pearson 
และทดสอบสมมติฐานวิเคราะห์อ�านาจในการท�านายภาวะ
หมดไฟในการท�างานด้วยการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ
แบบขัน้ตอน	(Stepwise	Multiple	Regression	Analysis)

6.	ผลกำรวิจัย
	 6.1	 การวิ เคราะห ์ข ้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพ 
ส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง	 พบว่า	 กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ 
เป็นเพศหญงิมากกว่าเพศชาย	โดยมเีพศหญงิร้อยละ	72.33	 
และเพศชายร้อยละ	27.67	ส่วนใหญ่มอีายอุยู่ในช่วง	31	-	40	ปี 
ร้อยละ	 32.02	 การศึกษาระดับปริญญาตรีขึ้นไป	 ร้อยละ	

86.17	และส่วนใหญ่ประสบการณ์ท�างานต�า่กว่า	1	ปี	-	5	ปี	
ร้อยละ	36.36
	 6.2	 การวิเคราะห์ระดับคะแนนเฉลี่ยของตัวแปร 
ทีใ่ช้ในการศึกษา	ประกอบด้วย
	 6.2.1	 การวิเคราะห์ระดับภาวะหมดไฟในการท�างาน
พบว่า	โดยภาพรวมกลุม่ตวัอย่างมภีาวะหมดไฟในการท�างาน
อยูใ่นระดับน้อย	 ( 	=	2.33,	SD	=	 .50)	 เมือ่พิจารณาเป็น 
รายด้าน	พบว่า	กลุ่มตัวอย่างมภีาวะหมดไฟในการท�างานอยู่
ในระดับน้อยทุกด้าน	 โดยด้านที่มีระดับความรู้สึกหมดไฟ 
ในการท�างานสงูสดุ	คอื	ด้านความรูส้กึไม่ประสบความส�าเรจ็
ในการปฏิบติังาน	( 	=	2.48,	SD	=	.56)	รองลงมา	คือ	ด้าน
ความอ่อนล้าทางอารมณ์	( 	=	2.33,	SD	=	.58)	และด้าน 
ทีม่รีะดับความรูสึ้กหมดไฟในการท�างานน้อยทีสุ่ด	 คือ	 ด้าน 
การลดค่าความเป็นบคุคลของผู้อืน่	( 	=	2.15,	SD	=	.65)
	 6.2.2	 การวิเคราะห์ระดับพฤติกรรมการเผชิญ
ความเครยีด	พบว่า	กลุม่ตวัอย่างมรีะดบัพฤตกิรรมการเผชญิ
ความเครยีดสูงสดุ	คือ	พฤติกรรมการเผชิญความเครยีดแบบ 
มุง่แก้ปัญหาอยูใ่นระดบัมาก	( 	=	3.64,	SD	=	.67)	รองลงมา 
คือ	 พฤติกรรมการเผชิญความเครียดแบบมุ ่งแสวงหา 
สิ่งสนับสนุนทางสังคมอยู่ในระดับปานกลาง	 ( 	 =	 3.43, 
SD	=	.91)	และพฤติกรรมการเผชิญความเครยีดทีน้่อยทีสุ่ด	
คือ	 พฤติกรรมการเผชิญความเครียดแบบหลีกหนีปัญหา 
อยูใ่นระดับน้อย	( 	=	2.25,	SD	=	.70)
	 6.2.3	 การวิเคราะห์ระดับแรงจงูใจใฝ่สัมฤทธ์ิ	พบว่า	
กลุ่มตัวอย่างมีระดับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิโดยภาพรวมอยู่ใน
ระดับปานกลาง	( 	=	3.43,	SD	=	.42)	
	 6.2.4	 การวเิคราะห์ระดบับรรยากาศองค์การ	พบว่า	
กลุ่มตัวอย่างมีระดับความคิดเห็นต่อบรรยากาศองค์การ 
โดยภาพรวมอยูใ่นระดับปานกลาง	 ( 	=	3.38,	SD	=	 .43)	
เมือ่พิจารณาเป็นรายด้าน	พบว่า	 โดยส่วนใหญ่กลุ่มตัวอย่าง
มคีวามคิดเห็นอยูใ่นระดับปานกลาง	โดยด้านทีม่รีะดับความ
คดิเหน็ต่อบรรยากาศองค์การสงูสดุ	 คอื	 ด้านการสนบัสนนุ 
มรีะดับความคิดเห็นอยูใ่นระดับมาก	( 	=	3.53,	SD	=	.73)	
รองลงมา	คือ	บรรยากาศองค์การด้านมาตรฐาน	( =	3.47,	
SD	 =	 .53)	 และด้านที่มีระดับความคิดเห็นต่อบรรยากาศ 
องค์การน้อยทีส่ดุ	คอื	ด้านการเหน็คณุค่า	( 	=	3.1,	SD	=	.64)
	 6.2.5	 การวิเคราะห์ระดับคุณลักษณะงาน	 พบว่า	
โดยภาพรวมกลุ ่มตัวอย ่างมีระดับความคิดเห็นต ่อ 
คุณลักษณะงานอยู่ในระดับมาก	 ( 	 =	 3.65,	 SD	 =	 .79) 
เมือ่พิจารณาเป็นรายด้าน	พบว่า	ส่วนใหญ่มคีวามคิดเห็นต่อ
คุณลักษณะงานอยู่ในระดับมาก	 โดยด้านที่มีระดับความ 



 I 19 

คดิเหน็ต่อคณุลกัษณะงานสงูสดุ	คอื	 ด้านความมเีอกลกัษณ์
ของงาน	( 	=	3.76,	SD	=	.79)	รองลงมา	คอื	ด้านความหลาก
หลายของงาน	( 	=	3.73,	SD	=	.79)	และด้านทีม่รีะดบัความ
คดิเห็นต่อคณุลกัษณะงานน้อยทีส่ดุ	คอื	คณุลกัษณะงานด้าน
ความมีอิสระในการปฏิบัติงานมีระดับความคิดเห็นอยู่ใน
ระดบัปานกลาง	( 	=	3.50,	SD	=	.78)
	 6.3	 ผลการทดสอบสมมตฐิานของการวจิยั
	 สมมติฐานที่	 1	 ปัจจัยทางจิตวิทยา	 แบ่งเป็นปัจจัย
ด้านบุคคล	 ได้แก่	 พฤติกรรมการเผชิญความเครียด	 และ 
ใฝ่สัมฤทธิ์	 และปัจจัยด้านสิ่งแวดล้อม	 ได้แก่	 บรรยากาศ
องค์การ	และคณุลกัษณะงานมคีวามสัมพนัธ์กบัภาวะหมดไฟ
ในการท�างานของพนกังานการเคหะแห่งชาต	ิผลการวเิคราะห์
พบว่า	ยอมรบัสมมตฐิาน	ทกุตวัแปรมคีวามสมัพนัธ์กบัภาวะ
หมดไฟในการท�างานของพนักงานการเคหะแห่งชาตอิย่างมี
นัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ	 .01	 โดยพฤติกรรมการเผชิญ
ความเครยีดแบบมุง่แก้ปัญหามคีวามสัมพันธ์ทางลบในระดบั
ปานกลาง	(r	=	-.580)	พฤตกิรรมการเผชญิความเครยีดแบบ
มุ่งแสวงหาสิ่งสนับสนุนทางสังคมมีความสัมพันธ์ทางลบ 
ในระดับค่อนข้างต�่า	 (r	 =	 -.329)	 พฤติกรรมการเผชิญ
ความเครียดแบบหลีกหนีปัญหามีความสัมพันธ์ทางบวก 
ในระดบัค่อนข้างต�า่	 (r	 =	 .398)	 แรงจงูใจใฝ่สมัฤทธิม์คีวาม
สมัพนัธ์ทางลบในระดบัค่อนข้างสงู	(r	=	-.622)	บรรยากาศ

องค์การมคีวามสัมพันธ์ทางลบในระดบัปานกลาง	(r	=	-.464)	
และคณุลักษณะงานมคีวามสัมพันธ์ทางลบในระดับปานกลาง	
(r	=-.513)
	 สมมติฐานที่	 2	 ปัจจัยทางจิตวิทยา	 แบ่งเป็นปัจจัย
ด้านบุคคล	 ได้แก่	 พฤติกรรมการเผชิญความเครียดและ 
ใฝ่สัมฤทธิ์	 และปัจจัยด้านสิ่งแวดล้อม	 ได้แก่	 บรรยากาศ
องค์การ	และคุณลักษณะงานอย่างน้อย	1	ปัจจยัมอี�านาจใน
การท�านายภาวะหมดไฟในการท�างานของพนกังานการเคหะ
แห่งชาต	ิผลการวเิคราะห์	พบว่า	ยอมรบัสมมตฐิาน	แรงจงูใจ
ใฝ่สัมฤทธ์ิ	 พฤติกรรมการเผชิญความเครียดแบบมุ่งเน้น 
การแก้ปัญหา	 คุณลักษณะงาน	 และพฤติกรรมการเผชิญ
ความเครยีดแบบหลกีหนปัีญหามปีระสทิธิภาพในการท�านาย
ภาวะหมดไฟในการท�างานได้	ร้อยละ	49.60	โดยตัวท�านาย
ทีม่อีทิธิพลต่อภาวะหมดไฟในการท�างานสูงสุด	คือ	แรงจงูใจ
ใฝ่สัมฤทธิ์	 (b	 =	 -.386)	 รองลงมา	 คือพฤติกรรมการ 
เผชิญความเครียดแบบมุ่งแก้ปัญหา	 (b	 =	 -.223)	 และ
คุณลักษณะงาน	 (b	 =	 -.110)	 ตัวท�านายที่มีอิทธิพลต่อ 
ภาวะหมดไฟในการท�างานน้อยที่สุด	 คือ	 พฤติกรรมการ 
เผชิญความเครยีดแบบหลีกหนปัีญหา	 (b	 =	 .091)	 ตัวแปร 
ทั้ง	 4	 ร่วมกันท�านายภาวะหมดไฟในการท�างานได้	 อย่างม ี
นยัส�าคัญทางสถิติทีร่ะดบั	 .05	 ซึง่สร้างสมการท�านายภาวะ
หมดไฟในการท�างานในรปูคะแนนดิบและคะแนนมาตรฐาน
ได้	ดังนี้

	 ส�าหรบัสมการในรปูคะแนนดบิ	คอื

Y	=	a	-	b1X1	-	b2X2	-	b3X3+	b4X4

	 	 	 เมือ่	 Y	 แทน	 ภาวะหมดไฟในการท�างาน
	 	 	 	 a	 แทน	 ค่าคงทีข่องสมการพยากรณ์ในรปูแบบคะแนนดิบ
	 	 	 	 b	 แทน	 ค่าสมัประสทิธิถ์ดถอยของตัวพยากรณ์ในรปูแบบคะแนนดิบ
    X1	 แทน	 แรงจงูใจใฝ่สมัฤทธิ์
    X2	 แทน	 พฤตกิรรมการเผชญิความเครยีดแบบมุ่งแก้ปัญหา
    X3	 แทน	 คณุลกัษณะงาน
    X4	 แทน	 พฤตกิรรมการเผชญิความเครยีดแบบหลกีหนปัีญหา

	 สมการท�านายภาวะหมดไฟในการท�างานในรปูคะแนนดิบสามารถเขยีนได้	ดังนี	้

Y	=	4.666	-	.386	X1	-	.223	X2	-	.110	X3+	.091	X4

	 ส�าหรบัสมการในรปูคะแนนมาตรฐาน	คอื

Z = β1Z1	-	β2Z2	-	β3Z3	+	β4Z4
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7.	อภิปรำยผล
	 จากผลการศกึษาผูว้จิยัสามารถอภปิรายจากผลการ
ศกึษาได้	ดงันี้
	 สมมตฐิานที	่1	แยกอภปิรายผลระหว่างตวัแปรอสิระ
กบัตวัแปรตามเป็นรายคู	่ดงัต่อไปนี้
	 7.1	 พฤติกรรมการเผชญิความเครยีดมคีวามสัมพันธ์
กับภาวะหมดไฟในการท�างานของพนักงานการเคหะแห่งชาต	ิ
มคีวามสมัพนัธ์กันทางลบในระดบัค่อนข้างต�า่	พฤตกิรรมการ
เผชญิความเครยีดแบบมุง่แก้ปัญหามคีวามสมัพนัธ์ทางลบกบั
ภาวะหมดไฟในการท�างานในระดบัปานกลาง	พฤตกิรรมการ
เผชิญความเครียดแบบมุ่งแสวงหาสิ่งสนับสนุนทางสังคมมี
ความสมัพนัธ์ทางลบในระดบัค่อนข้างต�า่	และพฤตกิรรมการ
เผชญิความเครยีดแบบหลกีหนปัีญหามคีวามสมัพนัธ์ทางบวก
ในระดับค่อนข้างต�่า	 อย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติท่ีระดับ	 .01	 
ทัง้นีเ้นือ่งจากพนกังานประจ�าส�านกังานใหญ่การเคหะแห่งชาต ิ
แต่ละคนมีพฤติกรรมการเผชิญความเครียดในรูปแบบที ่
แตกต่างกนัพนกังานจึงเกดิภาวะหมดไฟในการท�างานได้แตกต่างกนั 
โดยที่พนักงานที่มีพฤติกรรมการเผชิญความเครียดที่มี
ประสิทธิภาพจะสามารถจัดการแก้ปัญหาได้ทันที	 มีการ
วางแผน	 ขอค�าแนะน�าจากผู้รู้	 หรือขอความร่วมมือจากผู้ที่
สามารถช่วยแก้ปัญหาได้ส่งผลให้พนักงานสามารถป้องกัน
การเกิดภาวะหมดไฟในการท�างานได้ดี	 ส่วนพนักงานที่มี
พฤตกิรรมการเผชิญความเครยีดด้อยประสทิธภิาพจะปฏเิสธ
ปัญหาที่เกิดขึ้นมองว่าปัญหาทุกอย่างสามารถคลี่คลายได้ 
ด้วยตัวของมันเอง	 ไม่สามารถแก้ปัญหาได้อย่างเหมาะสม
เบี่ยงเบนไปท�ากิจกรรมอ่ืนที่ไม่สามารถแก้ปัญหาได้	 เช่น 
การดืม่สรุา	การเล่นการพนนั	เป็นต้น	ส่งผลให้พนกังานเกดิ
ภาวะหมดไฟในการท�างานมากขึน้ได้	 เหน็ได้จากพนกังานที่
มพีฤตกิรรมการเผชิญความเครยีดแบบหลกีหนปัีญหาจะเกดิ
ภาวะหมดไฟในการท�างานได้ง่าย	ผลการศึกษาความสัมพันธ์
ในครั้งนี้มีความสอดคล้องกับแนวคิดของ	 Lazarus	 &	

Folkman	(1984)	ทีว่่าพฤตกิรรมการเผชญิความเครียดแบบ
มุ่งแก้ปัญหาเป็นวิธีการที่บุคคลพยายามแก้ไขปัญหา	 หรือ
สถานการณ์ที่ก ่อให ้เกิดความเครียด	 โดยจัดการกับ
ความเครียดด้วยการพยายามแก้ท่ีสาเหตุของปัญหาตาม 
ขั้นตอนการแก้ปัญหา	 ได้แก่	 การค้นหาสาเหตุของปัญหา 
การวางแผนคดิหาวธิกีารเพือ่แก้ปัญหา	เผชิญกบัสิง่ทีเ่ป็นปัญหา 
ตามความเป็นจรงิและการเลือกวิธีการแก้ปัญหาทีเ่หมาะสม
มากทีส่ดุเพือ่ท�าให้สถานการณ์ตงึเครยีดนัน้ดขีึน้	และแนวคดิ
ของ	Carver,	Scheier	&	Weintraub	(1989)	กล่าวถงึการ
เผชิญปัญหาแบบด้อยประสิทธิภาพ	คอื	 พฤติกรรมทีบ่คุคล
ไม่สามารถสร้างสมดุลหรือไม่สามารถแก้ปัญหาได้อย่าง 
เหมาะสมใช้การลดความขดัแย้งในใจ	ปฏิเสธเบีย่งเบนปัญหา
ที่เกิดขึ้นโดยการแสดงพฤติกรรมที่ไม่เกี่ยวข้องกับปัญหา 
ที่เกิดขึ้น	 นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับผลการศึกษาของ 
สุวภา	 สังข์ทอง	 (2554)	 เร่ือง	 “ความสัมพันธ์ระหว่าง
พฤติกรรมการเผชิญความเครียด	 การสนับสนุนทางสังคม	
และความเหนือ่ยหน่ายในการท�างาน	กรณศีกึษา	:	หน่วยงาน
ราชการแห่งหนึง่ในสังกดักรงุเทพมหานคร”	พบว่า	พฤติกรรม
การเผชิญความเครียดแบบมุ่งแก้ปัญหามีความสัมพันธ์ทาง
ลบกับความเหนื่อยหน่ายในการท�างาน	 และพฤติกรรมการ
เผชิญความเครยีดแบบหลีกหนปัีญหามคีวามสัมพันธ์ทางบวก
กบัความเหนือ่ยหน่ายในการท�างาน	อย่างมนียัส�าคญัทางสถติิ
ทีร่ะดับ	.01	และ	.05	
	 7.2	 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์มีความสัมพันธ์ทางลบ 
กบัภาวะหมดไฟในการท�างานของพนกังานการเคหะแห่งชาติ
ในระดับค่อนข้างสูง	 อย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ	 .01	
ทั้งนี้เนื่องจาก	 พนักงานประจ�าส�านักงานใหญ่การเคหะ 
แห่งชาติส่วนใหญ่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูง	 มีความกล้าเสี่ยง 
ตั้งเป้าหมายที่สามารถท�าได้แล้วพยายามท�าให้บรรลุตาม 
เป้าหมายทีว่างไว้	ขยนัขนัแขง็	กระตือรอืร้น	ชอบการแข่งขนั	
ท�าสิ่งแปลกใหม่	 มีความรับผิดชอบต่อตนเอง	 ติดตามผล 

	 	 	 เมือ่	 Z	 แทน	 ภาวะหมดไฟในการท�างาน
    β	 แทน	 ค่าสมัประสทิธิถ์ดถอยของตัวพยากรณ์ในรปูแบบคะแนนมาตรฐาน
    Z1	 แทน	 แรงจงูใจใฝ่สมัฤทธิ์
    Z2	 แทน	 พฤตกิรรมการเผชญิความเครียดแบบมุ่งแก้ปัญหา
    Z3	 แทน	 คณุลกัษณะงาน
    Z4	 แทน	 พฤตกิรรมการเผชญิความเครียดแบบหลกีหนปัีญหา

	 สมการท�านายภาวะหมดไฟในการท�างานในรปูคะแนนมาตรฐานสามารถเขยีนได้	ดังนี้

Z	=	-	.322Z1	-	.293Z2	-	.146Z3	+	.126Z4
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การท�างานของตนเองเสมอ	 พร้อมน�าผลลัพธ์มาแก้ไข	
ปรับปรุง	 มีทักษะในการจัดการระบบงาน	 และมักวางแผน
ระยะยาว	มองการณ์ไกล	ซึง่ผลการศกึษามคีวามสอดคล้อง
กับแนวคิดของ	McClelland	 (1961)	 เกี่ยวกับแรงจูงใจใฝ่
สมัฤทธิค์อื	ความปรารถนาทีจ่ะกระท�าสิง่หนึง่สิง่ใดให้ส�าเรจ็
ลุล่วงไปด้วยด	ี มคีวามต้องการบรรลุเป้าหมายทีม่มีาตรฐาน
สงูสดุ	บคุคลทีม่แีรงจงูใจประเภทน้ีต้องการมคีวามภาคภูมิใจ
ในตนเอง	 ชอบแข่งขันกับตัวเอง	 พยายามปรับปรุงตัวเอง 
ให้ดขีึน้	 ต้องการประสบความส�าเรจ็โดยเฉพาะในงานทีย่าก	
มีความท้าทาย	 พัฒนาผลงานของตนเองให้ดีข้ึนอยู่เสมอ 
และสอดคล้องกบัแนวคดิของ	Murray	 (1964)	 ได้กล่าวถงึ 
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ว่า	 เป็นความปรารถนาที่จะท�าบางสิ่ง 
บางอย่างทีย่ากให้ประสบความส�าเร็จโดยเป็นการเปลีย่นแปลง 
ความคิดหรือตัวบุคคลให้มีความเหมาะสม	 โดยที่บุคคลน้ัน
ต้องมคีวามทะเยอทะยานสูง	มคีวามมุง่มัน่ท�างานและมคีวาม
ปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะแข่งขันให้ประสบผลส�าเร็จ	
นอกจากนี้สอดคล้องกับงานวิจัยของ	 Rasha	 &	 Maha 
(2017)	ศกึษาเรือ่ง	“ความสมัพนัธ์ระหว่างแรงจงูใจใฝ่สมัฤทธ์ิ	
ความเช่ือในการตัดสนิใจ	ความสามารถ	และภาวะหมดไฟใน
การท�างานของพยาบาล	แผนกสตูนิรีเวช”	พบว่า	แรงจงูใจใฝ่
สัมฤทธิข์องพยาบาลมคีวามสัมพันธ์ทางลบกบัภาวะหมดไฟ
ในการท�างานทัง้	3	ด้าน	
	 7.3	 บรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์ทางลบกับ	
ภาวะหมดไฟในการท�างานของพนักงานการเคหะแห่งชาต ิ
อยูใ่นระดบัปานกลาง	อย่างมนียัส�าคญัทางสถติทิีร่ะดบั	.01	
ท้ังนีเ้นือ่งจากส�านกังานใหญ่การเคหะแห่งชาตมิบีรรยากาศ
องค์การทีดี่มโีครงสร้างทีช่ดัเจน	 มมีาตรฐานการปฏิบตังิาน	
พนักงานรับรู้ว่าได้รับความไว้วางใจจากองค์การ	 รู้สึกเห็น
คณุค่าในตนเอง	 ได้รบัการสนบัสนนุจากเพือ่นร่วมงาน	และ
มีความผกูพนัทีด่ใีนองค์การ	ซึง่บรรยากาศองค์การน้ันมคีวาม
ส�าคัญ	และมอีทิธพิลต่อพฤตกิรรมในการท�างานของพนักงาน
ส่งผลต่อความส�าเร็จของพนักงานและองค์การ	 จึงส่งผลให้
พนักงานประจ�าส�านักงานใหญ่การเคหะแห่งชาตินั้นเกิด 
ภาวะหมดไฟในการท�างานน้อย	 ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิด	
Steers	&	Porter	(1979)	ศกึษาวเิคราะห์การท�างานร่วมกนั
ของคนในองค์การ	 บทบาทของสภาพแวดล้อมที่ส่งผลต่อ 
การท�างานและประสิทธิผลขององค์การ	 พบว่า	 สภาพ
แวดล้อมภายในองค์การหรือบรรยากาศขององค์การ 
มีผลกระทบต่อทัศนคติของบุคคลในองค์การ	 จึงเป็นส่วน
ส�าคัญในการก�าหนดพฤติกรรมของผู้ปฏิบัติงานในองค์การ	
กล่าวคือหากบุคคลขาดความสนใจหรือใส่ใจต่อบุคคล 

รอบข้าง	 มคีวามอ่อนล้าทางร่างกายและอารมณ์	 เบือ่หน่าย	
หมดก�าลังใจ	 และขาดความเคารพนับถือต่อผู้รับบริการจะ 
ก่อให้เกิดภาวะหมดไฟในการท�างาน	 และสอดคล้องกับ
แนวคิด	 Lazarus	 &	 Folkman	 (1984)	 ได้อธิบายว่า	
ความเครยีดนัน้มคีวามสมัพนัธ์ระหว่างบคุคลและสิง่แวดล้อม
โดยกระบวนการของความเครยีด	เช่น	ความเครยีดทีเ่กดิขึน้
จะมมีากน้อยเพยีงใดนัน้ขึน้อยูกั่บการประเมนิเหตกุารณ์และ
การประเมนิความสามารถในการเผชิญเหตุการณ์นัน้ๆ	 ของ
แต่ละบคุคล	ซึง่สาเหตขุองภาวะหมดไฟในการท�างาน	ว่าเป็น
ผลมาจากความเครียดที่เรื้อรังและไม่สามารถตอบสนองต่อ
ความเครียดนั้นได้	 และสอดคล้องกับแนวคิด	 Litwin	 &	
Stringer	(1986)	ได้กล่าวถงึแนวคิดบรรยากาศองค์การไว้ว่า	
คอื	การรบัรูห้รอืรูส้กึถงึสิง่แวดล้อมทีม่ส่ีวนร่วมในการท�างาน	
คอื	 บรรยากาศในสถานทีท่�างานทีป่ระกอบไปด้วยการผสม
ผสานระหว่างบรรทดัฐาน	คณุค่า	ความคาดหวัง	นโยบายและ
แนวทางการท�างานที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคลใน
องค์การ	ซึง่เมือ่ทุม่เทท�างานด้วยความต้ังใจท�าในส่ิงทีห่วังไว้
แต่ต้องประสบกบัความล้มเหลว	ไม่สมหวัง	ท�าให้เกดิอาการ
คับข้องใจ	 เบือ่หน่าย	หมดก�าลังใจ	 และอ่อนล้าทางอารมณ์	
ท้อถอยกับชีวิตในการท�างานจนเกิดภาวะหมดไฟในการ
ท�างาน	นอกจากนีส้อดคล้องกบัการศกึษาของสกล	สชุาตวฒุิ	
(2551)	ศกึษาเรือ่ง	“ความสัมพันธ์ระหว่างการรบัรูบ้รรยากาศ
องค์การ	ความรูสึ้กเหน็คณุค่าในตนเอง	กบัความเหนือ่ยหน่าย
ในการท�างานของหัวหน้าพนักงานต้อนรับบนเครื่องบิน	
บริษัท	 การบินไทย	 (มหาชน)	 จ�ากัด”	 พบว่า	 การรับรู ้
บรรยากาศองค์การโดยรวม	มคีวามสัมพันธ์ทางลบกบัความ
เหน่ือยหน่ายในการท�างานด้านความอ่อนล้าทางอารมณ์	ด้าน
การลดความเป็นบคุคล	และด้านความส�าเรจ็ส่วนบคุคลของ
หัวหน้าพนักงานต้อนรับบนเครื่องบินอย่างมีนัยส�าคัญทาง
สถติิ	และสอดคล้องกบัการศกึษาของวิภาวรรณ	ต้ังฐานทรพัย์	
(2552)	 เรื่อง	 “ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้บรรยากาศ
องค์การ	 กลวิธีจดัการกบัปัญหาในเชิงรกุ	 และความเหนือ่ย
หน่ายในการท�างานของพนกังานบรษิทัจดัหางานแห่งหนึง่”	
พบว่า	การรบัรูบ้รรยากาศองค์การโดยรวมและรายด้านทัง้	6	
ด้าน	 มีความสัมพันธ์ทางลบ	 กับความเหนื่อยหน่ายในการ
ท�างานอย่างมนียัส�าคัญทางสถติิทีร่ะดับ	.01	และสอดคล้อง
กับการศึกษาของ	 Foziyeh	 et.al.	 (2013)	 เร่ือง	 “ความ
สัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับภาวะหมดไฟใน 
การท�างานของพนกังานในมหาวิทยาลัย	 Bandar	 Abbas”	
และการศกึษาของ	Maryam	et.al.	 (2015)	 เรือ่ง	 “ความ
สัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การ	 ความเครียดในการ
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ท�างาน	 และภาวะหมดไฟในการท�างานของครูพลศึกษา	 : 
กรณศีกึษาโรงเรียนที	่Islamshahr,	Iran”	ซึง่ผลการศึกษาทัง้ 
2	 เรื่อง	 พบว่า	 บรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์ทางลบ 
กบัภาวะหมดไฟในการท�างาน	อย่างมนียัส�าคญัทางสถิติ
	 7.4	 คณุลกัษณะงานมคีวามสมัพนัธ์ทางลบกับภาวะ
หมดไฟในการท�างานของพนักงานการเคหะแห่งชาติอยู่ใน
ระดบัปานกลาง	อย่างมนียัส�าคญัทางสถติทิีร่ะดบั	.01	ทัง้นี้
เนือ่งจากว่าคณุลกัษณะงานของส�านกังานใหญ่การเคหะแห่ง
ชาตินั้นมีความท้าทายต้องใช้ทักษะที่หลากหลาย	 พนักงาน 
มคีวามเป็นเอกลกัษณ์	มคีวามส�าคญั	มอีทิธพิลต่อบคุคลอืน่
ทัง้ภายในและภายนอกองค์การ	 มอีสิระในการท�างาน	 และ
สามารถทราบถึงผลลัพธ์ของการท�างานที่ชัดเจนได้เป็น 
อย่างดี	 แต่ในขณะเดียวกันบางครั้งพนักงานอาจเกิดความ
เหนด็เหนือ่ยทีม่กัเป็นผลมาจากการท�างานหนกัเกนิไป	แล้ว
อาจส่งผลต่อทั้งสภาพร่างกายและจิตใจ	 โดยอาจท�าให้
อ่อนเพลยี	สะสมความเครยีดในเรือ่งต่างๆ	เอาไว้มากเกนิไป
และไม่ได้รับการปฏิบัติอย่างเหมาะสม	 ส่งผลให้พนักงานท่ี
ปฏิบัติงานในการเคหะแห่งชาติเกิดภาวะหมดไฟในการ
ท�างานได้บ้างในระดับปานกลาง	 ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิด
คณุลกัษณะงานของ	Hackman	&	Oldham	(1980)	กล่าว
ว่า	การสร้างงานทีม่อีทิธพิลต่อภาวะทางจติใจในการท�างาน	
แล้วจะส่งผลต่อความพึงพอใจและแรงจูงใจในการท�างาน 
การขาดงานหรอืลางานลดลง	ท�าให้การปฏิบติัมปีระสทิธภิาพ
สูง	 และสอดคล้องกับความหมายของคุณลักษณะงานของ
ธงชยั	สนัตวิงษ์	(2540)	ทีก่ล่าวว่า	คณุลกัษณะงาน	เป็นการ
ออกแบบหรอืสร้างผลงานทีเ่พิม่คณุค่างานได้	ส่งผลท�าให้เกดิ
ผลกระทบต่อแรงจูงใจ	 และความพึงพอใจในการท�างาน 
อีกทั้งมีความสอดคล้องกับการศึกษาของอรนิชา	 ชื่นจิตร	
(2560)	 เรื่อง	 “บุพปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความเครียดในการ
ท�างานของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมในเขตนิคม
อตุสาหกรรม	 นวนคร”	พบว่า	 คุณลกัษณะงาน	 ด้านความ
หลากหลายของทักษะมีความสมัพนัธ์กบัความเครยีดในการ
ท�างาน	สอดคล้องกบัการศกึษาของ	ปรชัญ์	งามสมภาค	และ
ประสพชยั	พสนุนท์	(2560)	เรือ่ง	“อทิธพิลของลกัษณะส่วน
บคุคล	ลกัษณะงาน	และลกัษณะองค์การต่อภาวะหมดไฟใน
การท�างานของพนกังานรฐัวสิาหกจิในองค์การทีอ่ยูร่ะหว่าง
การปรบัโครงสร้างองค์การ	 :	 กรณศึีกษาองค์การสวนยาง”	
พบว่า	 คุณลักษณะงานด้านภาระงานที่มากเกินควรมีความ
สัมพันธ์ทางบวกกับการมีประสิทธิภาพในการท�างานของ
ภาวะหมดไฟในการท�างานอย่างมนียัส�าคญัทางสถติทิีร่ะดบั	
.05	 และสอดคล้องกับการศึกษาของ	 Jandaghi,	 Fard,	

Saadatmand	&	Rajabi	(2011)	ศึกษาเรือ่ง	“ความสัมพันธ์
ของคุณลักษณะงานและความเครียดในการท�างาน	 กรณี
ศึกษา	อาจารย์และพนกังานมหาวิทยาลัย	ของมหาวิทยาลัย	
Shahed”	พบว่า	คณุลกัษณะงาน	ด้านความหลากหลายของ
ทกัษะ	ด้านลักษณะงาน	ด้านความส�าคัญของงาน	ด้านการมี
อิสระในการท�างาน	 มีผลต่อความเครียดในการท�างานของ
อาจารย์มหาวิทยาลัยอย่างมนียัส�าคัญทีร่ะดับ	.01
	 สมมติฐานที	่2	 ปัจจยัทางจติวิทยา	แบ่งเป็น	ปัจจยั
ด้านบคุคล	 ได้แก่	 พฤติกรรมการเผชิญความเครยีดและแรง
จงูใจใฝ่สัมฤทธ์ิ	และปัจจยัด้านส่ิงแวดล้อม	ได้แก่	บรรยากาศ
องค์การ	 และคุณลักษณะงานอย่างน้อย	 1	 ปัจจัยมี
ประสิทธิภาพในการท�านายภาวะหมดไฟในการท�างาน	 โดย
แรงจงูใจใฝ่สมัฤทธิม์อีทิธพิลในการท�านายต่อภาวะหมดไฟใน
การท�างานมากที่สุด	 รองลงมา	 คือ	 พฤติกรรมการเผชิญ
ความเครยีดแบบมุ่งแก้ปัญหา	และคุณลักษณะงาน	ตามล�าดับ	
ส่วนพฤติกรรมการเผชิญความเครียดแบบหลีกหนีปัญหามี
อิทธิพลในการท�านายภาวะหมดไฟในการท�างานน้อยที่สุด	
อย่างมนียัส�าคญัทางสถติิทีร่ะดับ	.05	ซึง่ผลการศกึษาดังกล่าว
มีความสอดคล้องกับแนวคิด	 และผลการศึกษาของนักวิจัย
หลายๆ	ท่าน	อภิปรายได้ดังนี้
	 ปัจจยัด้านบคุคลโดยแรงจงูใจใฝ่สมัฤทธ์ิของพนกังาน
ทีป่ฏิบติังานประจ�าส�านกังานใหญ่การเคหะแห่งชาติมผีลต่อ
การเกดิภาวะหมดไฟในการท�างานเป็นอย่างมาก	 เนือ่งจาก
คณุลกัษณะของพนักงานประจ�าส�านกังานใหญ่การเคหะแห่ง
ชาติมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิค่อนข้างสูง	 มีความมุ่งมั่นท�างาน	
เอาชนะอปุสรรคให้ได้แม้จะมปัีญหายุง่ยากซบัซ้อนไม่ย่อท้อ
ต่ออุปสรรค	 ชอบความท้าทาย	 ชอบแข่งขัน	 และต้องการ
ประสบความส�าเร็จตามมาตรฐานที่ต้ังไว้	 เมื่อเจอสภาวะที่
กดดัน	มคีวามเคร่งเครยีดเกิดปัญหาต่างๆ	กส็ามารถจดัการ
กับความเครียดได้อย่างมีประสิทธิภาพ	 ในขณะเดียวกัน 
บางคนอาจรูสึ้กล้มเหลว	ผิดหวัง	ไม่ประสบความส�าเรจ็ตาม
มาตรฐานที่ต้ังไว้ก็มีโอกาสก่อให้เกิดภาวะหมดไฟในการ
ท�างานได้	 สอดคล้องกับแนวคิดทฤษฎีของ	 Maslach	 &	
Jackson	 (1982)	กล่าวถงึปัจจยัภาวะหมดไฟในการท�างาน
ด้านความรูสึ้กไม่ประสบความส�าเรจ็	คือ	ความรูสึ้กว่าตนเอง
ไม่ประสบความส�าเรจ็ตามทีค่าดหวงัไว้	มคีวามสามารถลดลง	
ประเมนิตนเองต�า่	เหน็คณุค่าในตนเองต�า่	ไม่มปีฏสิมัพนัธ์กบั
ผูอ้ืน่	ไม่มเีป้าหมายในการท�างาน	และมพีลงังานในการท�างาน
น้อย	 และสอดคล้องกับผลการวิจัยของพรพิศ	 พาริยะชาติ	
(2550)	ศกึษาเร่ือง	“อทิธพิลของแรงจงูใจใฝ่สมัฤทธิ	์และการ
รบัรูค้วามสามารถของตนเองทีม่ต่ีอความเครยีดของเจ้าหน้าที่
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ต�ารวจกองบังคับการต�ารวจนครบาล”	พบว่า	 ปัจจัยส่วน
บคุคลด้านอายแุละการรบัรูค้วามสามารถของตนเองด้านการ
ประเมินความสามารถในการสร้างความรู้สึกทางบวกให้กับ
ตนเองและผู้อื่นสามารถรวมกันมีอิทธิพลต่อความเครียด 
โดยรวมอย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ	 .01	 แรงจูงใจ 
ใฝ่สัมฤทธิ์	 มีอิทธิพลสูงสุดต่อความเครียดโดยรวมอย่างมี 
นัยส�าคัญทางสถิติ ท่ีระดับ	 .01	 พฤติกรรมการเผชิญ
ความเครียดแบบมุ่งแก้ปัญหา	 กล่าวคือ	 พนักงานประจ�า
ส�านักงานใหญ่การเคหะแห่งชาติมีพฤติกรรมการเผชิญ
ความเครียดแบบมุ่งแก้ปัญหา	 จดัการแก้ปัญหาทนัท	ี ขอค�า
แนะน�าและความร่วมมือจากผู้ที่สามารถช่วยแก้ปัญหาได ้
ส่งผลให้พนกังานทีป่ฏบิตังิานประจ�าส�านกังานใหญ่การเคหะ
แห่งชาตเิกดิความสมดลุสามารถปรบัตวั	และปฏบิตัไิด้อย่าง
ถกูต้องเหมาะสมตามสถานการณ์	 ยติุปัญหาได้อย่างรวดเรว็	
ไม่เกดิอาการอ่อนเพลยี	 ท้อแท้	 จติใจหดหู	่ เบือ่หน่าย	หมด
ก�าลังใจ	 และอ่อนล้าทางอารมณ์	 จนท้อถอยกับชีวิตในการ
ท�างาน	 สอดคล ้องกับลักษณะพฤติกรรมการเผชิญ
ความเครยีดแบบมุ่งแก้ปัญหา	 ของ	 Lazarus	 &	 Folkman	
(1984)	 คือ	 วิธีการที่บุคคลพยายามแก้ไขปัญหา	 หรือ
สถานการณ์ที่ก ่อให ้เกิดความเครียด	 โดยจัดการกับ
ความเครียดด้วยการพยายามแก้ท่ีสาเหตุของปัญหาตาม 
ขัน้ตอนการแก้ปัญหา	ได้แก่	การค้นหาสาเหตขุองปัญหา	การ
วางแผนคดิหาวธิกีารเพือ่แก้ปัญหา	เผชญิกบัสิง่ทีเ่ป็นปัญหา
ตามความเป็นจรงิและการเลอืกวธิกีารแก้ปัญหาทีเ่หมาะสม
มากท่ีสุดเพื่อท�าให้สถานการณ์ตึงเครียดนั้นดีขึ้น	 ในทาง 
กลับกันพฤติกรรมการเผชิญความเครียดแบบหลีกปัญหา 
เป็นความพยายามที่จะปฏิเสธความเป็นจริงและเหตุการณ์ 
ที่เกิดขึ้น	 ลดหรือละทิ้งความพยายามในการเผชิญกับสิ่งที่ 
ก่อให้เกิดความเครียด	 ไม่ลงมือจัดการกับสิ่งที่ก่อให้เกิด
ความเครยีด	หนปัีญหาโดยการท�ากจิกรรมอืน่เพ่ือไม่ให้คดิถงึ
ปัญหาที่เกิดขึ้น	 หรือมีการอาศัยส่ิงมึนเมาในการแก้ปัญหา	
โดยเฉพาะการดื่มสุรา	 หรือใช้สารเสพติด	 เพื่อให้ลืม
ความเครียดจากปัญหาที่เผชิญอยู่	 ซึ่งพฤติกรรมเหล่าน้ี 
แสดงถงึอาการแสดงความเหนือ่ยล้าของสขุภาพกาย	สขุภาพ
จติ	คณุภาพและประสทิธภิาพในการท�างาน	
	 คณุลักษณะงาน	กล่าวคอื	คณุลกัษณะงานเป็นปัจจยั
สิ่งแวดล้อมที่ส่งผลต่อการเกิดภาวะหมดไฟในการท�างาน	
ทั้งน้ีคุณลักษณะงานของส�านักงานใหญ่การเคหะแห่งชาต	ิ
เป็นรูปแบบที่มีการรับรู้รูปแบบการท�างานที่ต้องใช้ทักษะ	
ความรู	้ความสามารถทีห่ลากหลาย	เป็นงานทีมี่คุณค่ามคีวาม
ส�าคญั	มคีวามเป็นเอกลกัษณ์	มอีสิระสามารถออกแบบและ

ทราบถงึผลการท�างาน	มสีภาพแวดล้อมการท�างานทีส่ามารถ
ด�าเนนิการได้ตามวัตถปุระสงค์	 หรอืเป้าหมายทีว่างไว้ก่อให้
เกิดได้	 งานไม่มีความจ�าเจ	 จงึส่งผลให้พนกังานทีป่ฏิบติังาน
ประจ�าส�านกังานใหญ่การเคหะแห่งชาติเกดิภาวะหมดไฟใน
การท�างานน้อย	ซึง่สอดคล้องกบัแนวคิดของธงชัย	สันติวงษ์	
(2540)	 กล่าวว่า	 องค์กรที่มีโครงสร้างการบริหารงานท่ีด ี
ผูบ้รหิารต้องมกีารออกแบบคณุลกัษณะงาน	 เพือ่ให้มคีวาม
เหมาะสมกับความรู้ความสามารถของพนักงาน	 เพ่ือให้ได้ 
ผลงานท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล	 การปรับปรุงส่วน
ประกอบของงานและวิธีการ	เพ่ิมคุณค่างาน	ซึง่อทิธิพลจาก
คณุลกัษณะงาน	จะส่งผลไปยงัภาวะทางจติใจให้เกดิ	แรงจงูใจ
ภายในการท�างาน	ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน	และความ
พงึพอใจในการท�างาน	สอดคล้องกบัการศึกษาของการศกึษา
ของปรัชญ์	 งามสมภาค	 และประสพชัย	 พสุนนท์	 (2560) 
เร่ือง	 “อิทธิพลของลักษณะส่วนบุคคล	 ลักษณะงาน	 และ
ลักษณะองค์การต่อภาวะหมดไฟในการท�างานของพนกังาน
รัฐวิสาหกิจในองค์การที่อยู ่ระหว่างการปรับโครงสร้าง
องค์การ	:	กรณีศึกษาองค์การสวนยาง”	พบว่า	ลักษณะงาน
สามารถท�านายการเกิดภาวะหมดไฟในการท�างานด้าน
ทศันคติด้านลบได้ร้อยละ	6.2

8.	ข้อเสนอแนะ
	 8.1	 ข้อเสนอแนะส�ำหรับองค์กำร
	 8.1.1	 จากผลการวิจัย	 พฤติกรรมการเผชิญ
ความเครยีดแบบมุง่แก้ปัญหามคีวามสมัพนัธ์ทางลบในระดบั
ปานกลาง	พฤติกรรมการเผชิญความเครยีดแบบมุง่แสวงหา
สิ่งสนับสนุนทางสังคมมีความสัมพันธ์ทางลบพฤติกรรมการ
เผชิญความเครยีดแบบหลีกหนปัีญหามคีวามสัมพันธ์ทางบวก	
และพฤติกรรมการเผชิญความเครียดแบบมุ่งเน้นการแก้
ปัญหา	 และแบบหลีกหนีปัญหามีอิทธิพลในการท�านายต่อ
ภาวะหมดไฟในการท�างาน	 ดังนั้นองค์การควรจัดหลักสูตร 
ฝึกอบรม	 และกิจกรรมส่งเสริมพฤติกรรมการเผชิญ
ความเครียดเพิ่มเติมทั้งในระดับบุคคลและระดับองค์การ
อย่างต่อเนือ่ง	
	 8.1.2	 จากผลการ วิจั ยพฤติ กรรมการ เผชิญ
ความเครียดและแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์มีความสัมพันธ์กับ 
ภาวะหมดไฟในการท�างานในระดบัค่อนข้างต�า่	และมอีทิธิพล
ในการท�านายต่อภาวะหมดไฟในการท�างาน	 ดังนัน้องค์การ
ควรมีการสรรหา	 คัดเลือกพนักงานที่มีบุคลิกภาพแรงจูงใจ 
ใฝ่สมัฤทธิส์งู	มพีฤติกรรมการเผชิญความเครียดทีด่มีลัีกษณะ
มุ่งแก้ปัญหาและกล้าที่จะเผชิญกับปัญหา	 และอาจใช้แบบ
ทดสอบแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ	 และพฤติกรรมการเผชิญ
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ความเครียดในกระบวนการสรรหาคัดเลือกบุคคลก่อนเข้า
ท�างาน	
	 8.1.3	 จากผลการวิจัยคุณลักษณะงานมีความ	
สัมพันธ์กับภาวะหมดไฟในระดับปานกลาง	 และมีอิทธิพล 
ในการท�านายต่อภาวะหมดไฟในการท�างาน	ดงันัน้	องค์การ
ควรจดัสิง่แวดล้อมในการท�างานโดยก�าหนดให้งานทีม่คีวาม
ท้าทายและต้องใช้ทกัษะทีห่ลากหลายมากขึน้	 ผู้ปฏิบตังิาน
สามารถท�าผลงานชิ้นเอกได้ตั้งแต่เริ่มต้นกระบวนการจน 
เสรจ็ส้ินสมบรูณ์	 ให้อสิระในการท�างาน	 และสามารถทราบ
ผลของการปฏบิตังิานของตนเองได้
	 8.1.4	 จากผลการวิจัย	 บรรยากาศองค์การมีความ
สัมพันธ์กับภาวะหมดไฟในระดับปานกลาง	 ดังน้ัน	 ควรจัด
บรรยากาศองค์การให้น่าอยูม่โีครงสร้างการจดัการอย่างเป็น
ระบบ	มกีารก�าหนดบทบาทหน้าทีแ่ละความรับผดิชอบอย่าง
ชดัเจน	มมีาตรฐานในการปฏบิตังิาน	ได้รบัการยอมรบั	และ
มกีารสนบัสนนุซึง่กนัและกนัภายในกลุม่การท�างานเพิม่เตมิ
	 8.2	 ข้อเสนอแนะในงำนวจิยัครัง้ต่อไป
	 8.2.1	 ศึกษากับกลุ่มตัวอย่างที่ลักษณะงานรูปแบบ
อืน่	เช่น	แพทย์	พยาบาล	แม่บ้าน	และผูค้มุนกัโทษ	เป็นต้น	
หรอืศกึษาในกลุม่บรษิทัเอกชน	หน่วยงานรฐับาล	เพือ่ทราบ
ถึงคุณลักษณะผู้ปฏิบัติงานในธุรกิจที่มีลักษณะการบริหาร
งานแตกต่างกนัออกไป	 ซึง่เป็นกลไกส�าคญัต่อประสทิธภิาพ
ขององค์การ
	 8.2.2	 ศกึษาความสัมพนัธ์ภาวะหมดไฟในการท�างาน
กับตัวแปรอื่น	 เช่น	 การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ	 การ 
รับรู้การสนับสนุนจากองค์การ	 คุณภาพชีวิตในการท�างาน	
พฤตกิรรมการออมแรงทางสังคม	และการรบัรูค้วามสามารถ
ตนเองและประสทิธภิาพในการปรบัตวั
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