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บทคัดย่อ 

ภาวะหมดไฟในการท างานจะเกิดข้ึนเม่ือส่ิงท่ีองคก์ารคาดหวงัจากพนกังานไม่เหมาะสมกนักบัการสนบัสนุน
ช่วยเหลือจากองคก์ารท่ีมีให ้อนัน ามาซ่ึงความอึดอดัไม่พอใจของพนกังาน การปรับเปล่ียนโครงสร้างองคก์ารจากท่ี
เป็นอยู่เดิมก็เช่นกัน สามารถส่งผลกระทบต่อความพึงพอใจในการท างานของพนักงานได้ โดยโครงสร้างท่ี
เปล่ียนแปลงไปนั้น อาจน ามาซ่ึงปัญหาภาระงานท่ีเพ่ิมมากข้ึน ความสัมพนัธ์ท่ีไม่ดีระหว่างกนัในท่ีท างาน และ
ความไม่ยุติธรรมในท่ีท างาน ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีลว้นแต่เป็นสาเหตุของภาวะหมดไฟในการท างาน อย่างไรก็ตาม ความ
แตกต่างทางบุคลิกลกัษณะของแต่ละบุคคลมีผลต่อการเกิดภาวะหมดไฟในการท างานท่ีต่างกนั เพราะฉะนั้น การ
พิจารณาถึงลกัษณะส่วนบุคคล ลกัษณะงาน และลกัษณะองคก์าร ในการป้องกนัปัญหาการเกิดภาวะหมดไฟในการ
ท างานของพนกังานในองคก์ารจึงเป็นส่ิงส าคญั การศึกษาคร้ังน้ีจดัท าข้ึนเพ่ือทดสอบความสัมพนัธ์และอิทธิพลของ
สามปัจจยั ลกัษณะส่วนบุคคล ลกัษณะงาน และลกัษณะองค์การ ต่อภาวะหมดไฟในการท างานของพนักงาน
รัฐวิสาหกิจ ท่ีอยู่ระหว่างการปรับโครงสร้างองคก์าร โดยมีพนกังานขององคก์ารสวนยางเดิมก่อนท่ีจะรวมกนักบั
สถาบนัวิจยัยางและส านกังานกองทุนสงเคราะห์การท าสวนยางเป็นการยางแห่งประเทศไทยจ านวน 152 คน เป็น
กลุ่มประชากรศึกษาในคร้ังน้ี โดยใชแ้บบสอบถามส าหรับการวิเคราะห์ทางสถิติ ซ่ึงผลท่ีไดจ้ากการศึกษาคร้ังน้ี 
แสดงถึงความสัมพนัธ์และมีอิทธิพลระหว่างปัจจยัทั้ งสามต่อภาวะหมดไฟในการท างานในหลายลกัษณะ ซ่ึง
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ครอบคลุมถึงในเร่ืองของความยุติธรรมและวฒันธรรมองค์การ ซ่ึงหากปัจจยัทั้งสามไดน้ ามาพิจารณาร่วมกนัใน
องค์การใดๆ ท่ีอยู่ในช่วงก่อนหรือหลงัการปรับโครงสร้างองค์การก็ตาม จะสามารถใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการวาง
โครงสร้างองคก์ารท่ีสามารถสร้างความพอใจในการท างานและป้องกนัปัญหาภาวะหมดไฟในการท างานไดต่้อไป   

ค าส าคัญ: ภาวะหมดไฟในการท างาน บุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบ โครงสร้างองคก์าร ความยติุธรรม และวฒันธรรม 
    องคก์าร  

 
Abstract 

  Burnout will be occurred when there is a discrepancy between what the organization expects and what the 
organization provides, and this will lead to employee dissatisfaction. Changing organizational structure also affects 
employee job satisfaction as it may increase work load, bring unsatisfactory relationship and injustice, and these 
are all the causes of burnout. However, individual personality differences have a different effect on burnout. Thus, 
it is important to consider personal characteristics along with job characteristics and organizational characteristics 
in order to prevent employee burnout. This study aimed to investigate relationships and impacts of the three factors: 
personal characteristics, job characteristics, and organizational characteristics on burnout of employees in the state 
enterprise which is in the restructuring process. The research samples were 152 previous employees from Rubber 
Estate Organization of Thailand before it was united with the Rubber Research Institute and the Office of the 
Rubber Replanting Aid Fund, then became the Rubber Authority of Thailand. The instrument used was a 
questionnaire. The results from this study explained relationships and impacts of the three factors on burnout in 
various dimensions including justice and organizational culture. Considering these three factors before or after the 
transition period would be a useful tool for structuring the organization that will create job satisfaction, and prevent 
burnout situation.   

Keywords: Burnout, The Five-Factor Model, Organization structure, Justice and Organizational culture 
 
ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

การท างานของบุคคลนั้น ไม่ว่าจะเป็นงานลกัษณะใดมีผลตอบแทนเช่นใด หรือใชค้วามรู้ความสามารถและ
ความรับผิดชอบท่ีแตกต่างกนัอย่างไร ต่างก็มีความเครียดจากการท างาน ซ่ึงความเครียดนั้น หากมีการสะสมไวใ้น
ระยะเวลาท่ียาวนานและไม่ไดรั้บการแกไ้ข อาจน ามาซ่ึงภาวะหมดไฟในการท างาน (Burnout) ซ่ึงเป็นภาวะท่ีจิตใจ
ไดรั้บผลกระทบจากความตึงเครียดจากการท างาน ส่งผลใหเ้กิดความรู้สึกเหน่ือยลา้ เบ่ือหน่ายการท างาน อยากหลีก
หนีออกไปจากการท างานนั้น และลดค่าความสามารถของตนเองลงมองว่าตนเองเป็นคนไม่มีความสามารถ 
ไม่สามารถสร้างความส าเร็จได ้จนในท่ีสุดอาจรุนแรงถึงขั้นส่งผลกระทบต่อระบบประสาทและร่างกายได ้น ามาซ่ึง
การสูญเสียสุขภาพของตวับุคคลอนัส่งผลต่อองคก์ารในทา้ยท่ีสุด 
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ภาวะหมดไฟในการท างาน (Burnout) สามารถอธิบายไดใ้นลกัษณะของหลกัอุปสงค์และทรัพยากรของ
องคก์ารในการท างาน โดยอุปสงคน์ั้นมาจากความคาดหวงัขององคก์ารหรือนายจา้งต่อพฤติกรรมการท างานของ
พนกังานหรือลูกจา้ง ส าหรับทรัพยากรนั้นคือส่ิงท่ีองคก์ารมีใหก้บัพนกังาน อนัเป็นส่วนช่วยผลกัดนักระตุน้ใหเ้กิด
การท างานให้มีผลลพัธ์ตามอุปสงค์ขององค์การ เช่น ผลตอบแทน การสนับสนุน การให้อ  านาจตดัสินใจ และ
ความสัมพนัธ์อนัดีภายในองค์การ เม่ือใดท่ีอุปสงคแ์ละทรัพยากรน้ีไม่สอดคลอ้งกนั อุปสงคข์ององคก์ารมีมากกวา่
ทรัพยากร ภาวะหมดไฟในการท างานจะเกิดข้ึน อยา่งไรกต็าม ภาวะหมดไฟในการท างานโดยสรุปแลว้มีปัจจยัหลกั
จากสามปัจจยั คือ (1) ลกัษณะส่วนบุคคล อนัหมายถึงบุคลิกและทศันคติ (2) ลกัษณะของงาน ซ่ึงรวมถึงภาระงาน 
รูปแบบของงานและหนา้ท่ี ความสมัพนัธ์ระหวา่งกนัภายในองคก์ารและกบับุคคลภายนอก (3) ลกัษณะองคก์าร ซ่ึง
รวมถึง วฒันธรรมองคก์าร รูปแบบโครงสร้างองคก์ารท่ีส่งผลต่อความกา้วหนา้ และความยติุธรรมในองคก์าร   

 พนกังานรัฐวิสาหกิจเป็นอาชีพหน่ึงท่ีตอ้งสร้างรายไดใ้ห้กบัองค์การเพ่ือส่งมอบให้แก่ภาครัฐ ท างานรับใช้
ประชาชน และเป็นกลไกในการขบัเคล่ือนประเทศ พนกังานรัฐวิสาหกิจมีความมัน่คงทางอาชีพ มีสวสัดิการจาก
ภาครัฐไม่ต่างจากหน่วยงานราชการเท่าใดนกั อาทิ ค่ารักษาพยาบาลของบิดา มารดา และบุตร เงินบ าเหน็จ ทั้งยงั
เป็นอาชีพท่ีมีโอกาสในการเติบโตในต าแหน่งหนา้ท่ีการงานตามล าดบั แต่ทั้งน้ี ดว้ยการท างานท่ีมีลกัษณะคลา้ยการ
ท างานขององคก์ารเอกชน และมีลกัษณะของงานบริการประชาชนเช่นเดียวกบัขา้ราชการ รวมถึงเป็นองคก์ารท่ีตอ้ง
สนองนโยบายของภาคการเมือง ในบางคร้ังความกดดนัในการท างานจากการใหบ้ริการประชาชนและรองรับการ
ปรับเปล่ียนองค์การตามนโยบายของภาคการเมืองน้ีก็น ามาซ่ึงความเครียดในการท างานอนัเป็นสาเหตุของภาวะ
หมดไฟในการท างานได ้ 

การยางแห่งประเทศไทย ตามพระราชบญัญติั การยางแห่งประเทศไทย พ.ศ. 2558 ก่อตั้งในวนัท่ี 15 กรกฎาคม 
2558  ประกอบดว้ยการยบุรวมกนัของ 3 หน่วยงานภาครัฐ คือ ส านกังานกองทุนสงเคราะห์การท าสวนยาง องคก์าร
สวนยาง และสถาบนัวิจยัยาง ซ่ึงจากการรวมหน่วยงานเขา้ดว้ยกนัอาจส่งผลกระทบต่อพนกังานของทั้ง 3 หน่วยงาน
ในหลายๆ ดา้น ส่วนส าคญัคือความกงัวลในจิตใจ ในเร่ือง สถานภาพในการท างาน ต าแหน่งงาน การโยกยา้ย 
สวสัดิการ ลกัษณะโครงสร้างและวฒันธรรมองค์การท่ีเปล่ียนไป และความคาดหวงัในความรู้ความสามารถและ
ทักษะในการปฏิบัติงาน เพ่ือให้สร้างรายได้ให้กับการยางแห่งประเทศไทย ซ่ึงอาจน ามาซ่ึงความกดดันหรือ
ความเครียดอนัอาจน ามาซ่ึงภาวะหมดไฟในการท างานได ้

ดว้ยเหตุน้ี จึงใชพ้นกังานขององคก์ารสวนยางเป็นกรณีศึกษาถึงปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน และ
ปัจจยัดา้นลกัษณะองคก์าร ท่ีส่งผลต่อภาวะหมดไฟในการท างาน เพ่ือน าผลการศึกษาท่ีไดไ้ปใชป้ระโยชน์ในการ
พฒันาองคก์ารและป้องกนัปัญหาภาวะหมดไฟในการท างานท่ีอาจเกิดข้ึนจากการเปล่ียนแปลงโครงสร้างองค์การ
รัฐวิสาหกิจและอ่ืนๆ ต่อไป 
 
วัตถุประสงค์ 

เพ่ือศึกษาความสมัพนัธ์ของปัจจยัหลกัสามประการ (ลกัษณะบุคลิกภาพส่วนบุคคล, ลกัษณะงาน และลกัษณะ
องคก์าร) ต่อภาวะหมดไฟในการท างานของพนกังานรัฐวิสาหกิจในองค์การท่ีอยู่ระหว่างการปรับเปล่ียนลกัษณะ
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โครงสร้างองค์การ เพ่ือใช้เป็นขอ้มูลในการวางแผนหรือออกแบบโครงสร้างองค์การก่อนการปรับโครงสร้าง
องค์การ หรือใชส้ าหรับการพฒันาและแกไ้ของค์การหลงัการปรับโครงสร้างองคก์าร เพ่ือป้องกนัปัญหาการเกิด
ภาวะหมดไฟในการท างานต่อพนกังานต่อไป  
 
การทบทวนทฤษฎีที่เกีย่วข้องเพือ่ทราบกรอบแนวคิดและสมมติฐาน 
1. ภาวะหมดไฟในการท างาน 

ภาวะหมดไฟในการท างาน (Burnout) คือ ภาวะท่ีจิตใจ ความรู้สึกนึกคิด และร่างกาย เกิดความอ่อนลา้ เหน่ือย
หน่าย เป็นผลมาจากความเครียดจากงานท่ีท า (Chen and Kao, 2011) อนัสามารถส่งผลใหเ้กิดปัญหาทางสุขภาพใน
ดา้นของจิตเวชและความเจบ็ป่วยทางดา้นร่างกายได ้โดยผลของภาวะหมดไฟในการท างานน้ีจะส่งต่อพฤติกรรมใน 
3 รูปแบบ ตาม Maslach Burnout Inventory (MBI) (1) อาการหมดก าลงัใจในการท างานนั้นต่อไป หรือภาวะเหน่ือย
ลา้ทางอารมณ์ (emotional exhaustion) (2) ความรู้สึกไม่ดีต่อบุคคลโดยรอบหรือบุคคลท่ีเก่ียวขอ้ง หรือการมีทศันคติ
ดา้นลบ (depersonalization) (3) การประเมินศกัยภาพในการท างานของตนเองต ่า หรือการลดทอนความสามารถ
ของตนเอง (diminished personal accomplishment) (Muhammad and Hamdy, 2005) ซ่ึงลกัษณะพฤติกรรมท่ีเกิดข้ึน
น้ี ส่งผลเสียต่อบุคคลเองในดา้นสุขภาพจิตและร่างกาย อนัอาจน ามาซ่ึงโรคซึมเศร้า ควบคุมตนเองไม่ได ้การพ่ึงพา
สารเสพติด อนัจะส่งผลต่อองคก์าร เช่น การขาดงานบ่อย การกา้วร้าวต่อเพ่ือนร่วมงาน คุณภาพงานตกต ่า และการ
ลาออกในทา้ยท่ีสุด (Rasoolian, 2004) 

ภาวะหมดไฟในการท างานนั้นสามารถอธิบายไดด้ว้ย The Job Demands-Resources Model (Hobfoll, 1989; 
Demerouti et al., 2001; Babakus, Yavas and Ashill, 2009) ซ่ึงอธิบายวา่ Job Demands คืออุปสงคห์รือความคาดหวงั
ขององค์การหรือผูว้่าจ้างทั้ งในด้านคุณภาพและปริมาณของการปฏิบัติงานต่อพนักงานหรือลูกจ้าง ซ่ึง Job 
Resources หรือทรัพยากร คือ ส่ิงท่ีองค์การมีให้กบัพนกังานในการท างาน เช่น ผลตอบแทน ความกา้วหนา้ การ
สนบัสนุนช่วยเหลือจากองคก์ารหรือผูเ้ก่ียวขอ้งต่อการท างานของบุคคล และลกัษณะความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล
ภายในองคก์าร ซ่ึงเม่ือใดก็ตามท่ี อุปสงคมี์มากกว่าทรัพยากร ความเครียดในการท างานจะเกิดข้ึน อนัเป็นท่ีมาของ
ภาวะหมดไฟในการท างานในทา้ยท่ีสุด ทั้งน้ีภาวะหมดไฟในการท างานยงัสามารถอธิบายไดด้ว้ย The Job Demands 
- Control (JDC) Theory ของ Karasek (1979) ซ่ึงอธิบายถึงภาระงานท่ีหนกัเกินไป ทั้งในเร่ืองของปริมาณและเวลา 
อันไม่สอดคล้องกับความสามารถของพนักงานท่ีมี ก็จะน าไปสู่ภาวะหมดไฟในการท างานได้ (Wong and 
Laschinger, 2015) 

โดยรวมแลว้ภาวะหมดไฟในการท างานเป็นภาวะท่ีเกิดจากความเครียดของบุคคลจากส่ิงแวดลอ้มในการ
ท างาน ซ่ึง Schaufeli และ Enzmann (1998) ไดร้ะบุไวใ้น 4 ลกัษณะท่ีจะก่อให้เกิดภาวะหมดไฟในการท างาน คือ 
(1) ลกัษณะส่วนบุคคล อนัเกิดจากความคาดหวงัในการท างานของบุคคลท่ีไม่ไดรั้บการสนอง หรือบุคลิกของบุคคล
ไม่เหมาะสมกบัลกัษณะงาน (2) ลกัษณะของความสัมพนัธ์ในท่ีท างาน ซ่ึงหมายถึงการขาดความสัมพนัธ์ท่ีดีกบั
เพ่ือนร่วมงาน ผูบ้งัคบับญัชา หรือกบัผูรั้บบริการ และขอ้ปฏิบติัในการท างานท่ีท าใหต้อ้งฝืนความเป็นตวัของตวัเอง
ในการแสดงออก (3) ลกัษณะขององค์การ ซ่ึงหมายถึง ภาระงานท่ีมากเกินไป รางวลัหรือผลตอบแทนจากการ
ท างานท่ีไม่เหมาะสม ความไม่ชดัเจนในงาน การขาดอ านาจและความไวว้างใจ โครงสร้างงานท่ีไม่สอดคลอ้งกบั
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การเจริญเติบโต (4) ลกัษณะทางสังคมและวฒันธรรม ซ่ึงหมายถึงภาวะหมดไฟในการท างานท่ีมาจากส่ิงภายนอก
องคก์าร เป็นเร่ืองของสังคมและวฒันธรรมท่ีหล่อหลอมใหบุ้คคลมีบุคลิกและความคิดท่ีอาจสัมพนัธ์กบัภาวะหมด
ไฟในการท างานได ้อยา่งไรกต็ามหากพิจารณาในแง่ของการจดัการภายในองคก์ารแลว้ สาเหตุของภาวะหมดไฟใน
การท างานสามารถแสดงไดใ้น 3 สาเหตุหลกั คือ ลกัษณะทางปัจเจกของบุคคล (Personnel Characteristic) ลกัษณะ
งาน (Job Characteristic) และ ลักษณะขององค์การ (Organization Characteristic) (Silva, Hewage and Fonseka, 
2009) ซ่ึงลกัษณะทางปัจเจกบุคคลนั้น เกิดจากลกัษณะทางบุคลิกภาพและความคิดหรือทศันคติท่ีแตกต่างกนั อนัจะ
ส่งผลต่อภาวะหมดไฟในการท างานท่ีแตกต่างกัน เ ช่น the five factor model (FFM), locus of control และ 
Cloninger’s biosocial model of personality (Paleksic, Ubovic and Popovic (2 0 1 5 ) , Alarcon, Eschleman and 
Bowling 2009) แต่ท่ีไดรั้บความนิยมมากท่ีสุด คือ บุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบของ Costa และ McCrare (1992) ซ่ึง
รวมบุคลิกภาพในหา้รูปแบบอนัมีความสมัพนัธ์กบัภาวะหมดไฟในการท างาน ดงัน้ี 
  
2. บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ  
 1) บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ (Openness) มีความคิดเปิดกวา้ง รับและยินดีกบัความคิดใหม่ 
ส่ิงใหม่สถานการณ์ใหม่ไดเ้สมอ ซ่ึงจากผลการศึกษาของ Piedmont, 1993 พบว่าบุคลิกภาพลกัษณะน้ีมีอิทธิพลกบั
อาการทั้งสามของภาวะหมดไฟในการท างานนอ้ยมากหรือไม่มีเลย แต่อยา่งไรก็ดีมีงานวิจยัท่ีพบว่าบุคลิกภาพแบบ
เปิดรับประสบการณ์น้ีมีอิทธิพลทางบวกต่อการสร้างความส าเร็จของบุคคล (Personal Accomplishment) (Deary et 
al., 2003) และมีอิทธิพลทางลบต่อความมีทศันคติดา้นลบหรือการตีตวัออกห่าง (Depersonalization) ซ่ึงรวมถึง 
Schaufeli and Enzmann (1998) ท่ีพบวา่ มีอิทธิพลทางลบต่อภาวะเหน่ือยลา้ทางอารมณ์ (Emotional Exhaustion)  
 2) บุคลิกภาพแบบมีจิตส านึก (Conscientiousness) แสดงถึงการมีสติระลึกคิดรู้ตวัในการปฏิบติัตนหรือ
แสดงออกอยู่ตลอดเวลา มีวินยั มีระเบียบ มีความคิดอย่างรอบคอบ ตอ้งวางแผน และมุ่งมัน่ในความส าเร็จ ซ่ึงจาก
ผลการศึกษาท่ีผ่านมา พบว่าบุคลิกภาพแบบมีจิตส านึกน้ี มีอิทธิพลทางบวกต่อการสร้างความส าเร็จของบุคคล 
(Personal accomplishment) (Deary et al., 2003; Storm and Rothmann, 2003) อนัน ามาซ่ึงการมีอิทธิพลดา้นลบต่อ
ภาวะหมดไฟในการท างานในรูปแบบของการลดทอนความสามารถของตนเอง (Diminished personal 
accomplishment) 
 3) บุคลิกภาพแบบแสดงตัว (Extraversion) เป็นผูมี้ความกระฉบักระเฉง ชอบเขา้สังคม รักการแสดงออก
และเป็นผูน้ า ชอบกระท าในส่ิงต่ืนเตน้ มีความคิดในการใชเ้หตุผลในการแกปั้ญหา รวมถึงการเป็นผูคิ้ดเชิงบวกต่อ
ประสบการณ์ใหม่ท่ีไดพ้บ และจากผลการศึกษาของ Storm and Rothmann (2003) ในต ารวจของแอฟริกาใต ้พบว่า
บุคลิกภาพแบบแสดงตวัน้ีมีอิทธิพลทางลบต่อภาวะเหน่ือยลา้ทางอารมณ์ (Emotional Exhaustion) และจะจดจ่อกบั
ปัญหาท่ีเกิดข้ึนพร้อมคิดหาวิธีการจดัการไดอ้ยา่งดี  ซ่ึงน ามาซ่ึงการจดัการความเครียดอนัเป็นตน้เหตุของภาวะหมด
ไฟในการท างานได ้
 4) บุคลิกภาพแบบประนีประนอม (Agreeableness) เช่ือและไวใ้จผูอ่ื้น มีความถ่อมตน ไม่ชอบแสดงออก 
ชอบอยู่เบ้ืองหลงั เห็นดว้ยกบัความคิดของผูอ่ื้น และชอบช่วยเหลือผูอ่ื้นเสมอ ซ่ึงจากผลการศึกษาท่ีผ่านมา พบว่า
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บุคลิกภาพแบบประนีประนอมน้ี มีอิทธิพลนอ้ยมากต่อทั้งสามอาการของภาวะหมดไฟในการท างาน แต่ท่ีเห็นได้
เด่นชดัคือการมีอิทธิพลทางลบต่อความมีทศันคติดา้นลบ (Depersonalization) (Bakker et al. 2006, Alarcon et al. 
2009) และการมีบุคลิกภาพแบบประนีประนอมสูงนั้นน ามาซ่ึงอิทธิพลทางลบต่อภาวะเหน่ือยลา้ในการท างาน 
(Storm and Rothmann, 2003)   
  5) บุคลิกภาพแบบหวั่นไหว (Neuroticism) เป็นผูมี้อารมณ์รุนแรงไดง่้ายเม่ือมีส่ิงเร้า จึงเป็นคนท่ีไม่ผ่อน
คลาย วิตกกงัวลเสมอ และจดัการกบัปัญหาหรือความเครียดไดย้าก เพราะมกัประเมินปัญหาหรือภาระสูงและ
ประเมินศกัยภาพตนเองต ่า ซ่ึงจากงานวิจยัท่ีผ่านมานั้น บุคลิกภาพแบบหวัน่ไหวน้ี ถูกกล่าวถึงว่ามีอิทธิพลทางลบ
ต่ออาการทั้งสามของภาวะหมดไฟในการท างานมากท่ีสุด (Bakker et al., 2006)  
 
3. ลักษณะงานและลักษณะขององค์การ 
 ส าหรับลกัษณะงานและลกัษณะขององคก์ารซ่ึงเป็นปัจจยัของภาวะหมดไฟในการท างานนั้น จะเก่ียวขอ้ง
กนักบั The Job Demands-Resources Model ซ่ึงกล่าวในอีกทางก็คือ ความตอ้งการจากส่ิงแวดลอ้มในการท างานต่อ
บุคคล(Job Demands) และ ความตอ้งการของบุคคลต่อสภาวะแวดลอ้ม (Job Resources) (Haghani, Bharami and 
Sarkhosh, 2012) ลกัษณะงานท่ีไม่ดีไม่พึงประสงค ์เป็นการขาดซ่ึงส่ิงแวดลอ้มท่ีดี ส่งผลใหค้วามตอ้งการของบุคคล
ไม่ไดรั้บการสนอง จึงเกิดภาวะหมดไฟในการท างาน เช่นงานท่ีมีภาระมากเกินไป มีบทบาทหนา้ท่ีในการท างานท่ี
ทบัซ้อนกนัของพนกังาน งานไม่มีความชดัเจน มีความรับผิดชอบท่ีสูงเกินไป ความสัมพนัธ์ในการท างานท่ีไม่ดี 
ทั้งกบัเพ่ือนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา และการไม่ไดรั้บส่ิงตอบแทนท่ีเหมาะสมจากการท างานนั้น ส่ิงเหล่าน้ี
ก่อใหเ้กิดความไม่สมดุลกนัของอุปสงคแ์ละทรัพยากร เป็นเหตุใหเ้กิดภาวะหมดไฟในการท างาน (Chemiss 1980, 
Maslach and Leiter, 1997) ส าหรับลกัษณะขององค์การนั้น มีความสัมพนัธ์โดยตรงกบัวฒันธรรมองค์การ และ
ความพึงพอใจในการท างาน การมีลกัษณะองค์การต่างกนัหรือวฒันธรรมองคก์ารท่ีต่างกนันั้น มีผลให้เกิดความ
แตกต่างในความพอใจในการท างาน อนัมีผลต่อภาวะหมดไฟในการท างาน (Torfi, Alam, Nikbakhsh, 2014) เช่น 
โครงสร้างองคก์ารท่ีไม่มีความกา้วหนา้ ความไม่เป็นธรรมในองคก์าร วฒันธรรมองคก์ารและการทุจริตในองค์การ
อนัไม่เป็นท่ียอมรับไดข้องบุคคล ส่ิงเหล่าน้ี สะท้อนถึงวฒันธรรมองค์การและโครงสร้างองค์การท่ีไม่เป็นท่ี 
พึงพอใจในการท างานเน่ืองจากขาดความยุติธรรมอนัเป็นปัจจยัส าคญัในการสร้างความสุขในการท างานให้แก่
พนกังาน ซ่ึงในทา้ยท่ีสุดจะส่งผลใหเ้กิดภาวะหมดไฟในการท างานกบัพนกังานได ้(Zhang et al., 2014) 
 
สมมติฐานการวิจัย  

สมมติฐานท่ี 1 บุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบมีความสัมพนัธ์กบัภาวะหมดไฟในการท างาน 
1) บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ (Openness) มีความสัมพนัธ์ทางลบกับภาวะหมดไฟในการท างาน 

ทั้งสามอาการ 
2) บุคลิกภาพแบบมีจิตส านึก (Conscientiousness) มีความสัมพนัธ์ทางลบกบัภาวะหมดไฟในการท างานทั้งสาม

อาการ 
3) บุคลิกภาพแบบแสดงตวั (Extraversion) มีความสมัพนัธ์ทางลบกบัภาวะหมดไฟในการท างานทั้งสามอาการ 
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4) บุคลิกภาพแบบประนีประนอม (Agreeableness) มีความสมัพนัธ์ทางลบกบัภาวะหมดไฟในการท างานทั้งสาม
อาการ 

5) บุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว (Neuroticism) มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัภาวะหมดไฟในการท างานทั้งสามอาการ 
 
สมมติฐานท่ี 2 ลกัษณะของงานมีความสัมพนัธ์กบัภาวะหมดไฟในการท างาน 
1) ภาระงานท่ีมากเกินควรมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัภาวะหมดไฟในการท างานทั้งสามอาการ 
2) ความไม่ชดัเจนในลกัษณะงานและอ านาจหนา้ท่ีมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัภาวะหมดไฟในการท างานทั้งสาม

อาการ 
3) ความสมัพนัธ์ท่ีไม่ดีกบัผูบ้งัคบับญัชามีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัภาวะหมดไฟในการท างานทั้งสามอาการ 
4) ความสมัพนัธ์ท่ีไม่ดีกบัเพ่ือนร่วมงานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัภาวะหมดไฟในการท างานทั้งสามอาการ 
5) การไดรั้บการยอมรับท่ีดีจากเพ่ือนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชามีความสัมพนัธ์ทางลบกบัภาวะหมดไฟในการ

ท างานทั้งสามอาการ 
 
สมมติฐานท่ี 3 ลกัษณะองคก์ารมีความสัมพนัธ์กบัภาวะหมดไฟในการท างาน 
1) โครงสร้างองคก์ารท่ีไม่ยติุธรรมในเร่ืองของโอกาสและภาระงานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัภาวะหมดไฟใน

การท างานทั้งสามอาการ 
2) ค่าตอบแทนและสวสัดิการมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัภาวะหมดไฟในการท างานทั้งสามอาการ 
3) ความไม่เป็นธรรมในองคก์ารมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัภาวะหมดไฟในการท างานทั้งสามอาการ 
4) วฒันธรรมองคก์ารท่ีไม่ประสงคมี์ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัภาวะหมดไฟในการท างานทั้งสามอาการ 
5) การทุจริตในองคก์ารมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัภาวะหมดไฟในการท างานทั้งสามอาการ 
 
สมมติฐานท่ี 4 บุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบ ลกัษณะของงาน และลกัษณะขององคก์าร อยา่งนอ้ย 1 ตวัแปร สามารถ

ท านาย ภาวะเหน่ือยลา้ทางอารมณ์ (Emotional exhaustion) การมีทศันคติดา้นลบ (Depersonalization) และ การลดทอน
ความสามารถของตนเอง (Diminished personal accomplishment) ได ้  
 
วิธีการวิจยั 

การวิจยัน้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ โดยมีรายละเอียดเก่ียวกบัวิธีด าเนินการวิจยัดงัน้ี 
1. ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง  

1.1 ประชากร ประชากรของการศึกษาคือ พนกังานระดบั 2-7 ขององคก์ารสวนยาง (การยางแห่งประเทศ
ไทย) จ านวน 244 คน จากส านกังานใหญ่  

1.2 กลุ่มตวัอยา่ง การสุ่มตวัอยา่งผูวิ้จยัใชวิ้ธีค านวณขนาดกลุ่มตวัอยา่งเม่ือทราบขนาดของประชากร โดยท า
การสุ่มตวัอย่างตามสูตร  (Taro Yamane, 1973) ซ่ึงก าหนดตวัอย่างท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 เพ่ือใหก้ลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ใน
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การวิจยัคร้ังน้ีเป็นกลุ่มตวัอยา่งท่ีดีของกลุ่มประชากรโดยก าหนดความเช่ือมัน่ 95% ความผิดพลาดไม่เกิน 5% โดยเลือก
กลุ่มตวัอย่างดว้ยวิธีแบบบงัเอิญ (Accidental sampling)ใช้กลุ่มตวัอย่างจากรายช่ือพนักงานระดบั 2-7 ของพนักงาน
องคก์ารสวนยางทั้งหมดท่ีปฏิบติังาน ณ ส านกังานใหญ่ ซ่ึงมีจ านวน 165 คน (พนกังานระดบั 2-7 ขององคก์ารฯทั้งหมด
มีจ านวน 244 คน ปฏิบัติงาน ณ สาขาอ่ืนจ านวน 79 คน คงเหลือพนักงานระดับ 2 -7 ทั้ งหมด 165 คน)  ซ่ึงมี
แบบสอบถามท่ีเกบ็ไดแ้ละสามารถใชง้านไดจ้ านวน 152 ชุด  

 
2. เคร่ืองมอืที่ใช้ในการเกบ็รวบรวม  

แบบสอบถามปัจจยัท่ีมีผลต่อภาวะหมดไฟในการท างานของพนกังานระดบั 2-7 ขององคก์ารสวนยาง 
(การยางแห่งประเทศไทย) ซ่ึงเป็นแบบสอบถามแบบมีโครงสร้าง 3 ตอน ดงัน้ี 

ตอนท่ี 1 ลกัษณะประชากรศาสตร์ของพนกังานองคก์ารสวนยาง 
ตอนท่ี 2 ปัจจยัท่ีมีผลต่อภาวะหมดไฟในการท างานของพนกังานองคก์ารสวนยาง 
 ซ่ึงรวมถึง  

(1) ลกัษณะทางบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบ  
   ใชแ้บบสอบถามของกฤติกา หล่อวฒันวงศ์ (2547) ท่ีไดพ้ฒันามาจากของคอสตาและแมคเคร 

(Costa and McCrare, 1992) 
(2) ลกัษณะงาน  

    ถามถึงความถ่ีในการเกิดข้ึนของลกัษณะการท างานใน 5 ลกัษณะ (1) ภาระงานท่ีมากเกินควร 
(2) ความไม่ชัดเจนในงานและอ านาจในการปฏิบัติหน้า ท่ี  (3) ความสัมพันธ์ท่ีไม่ดีกับผู ้บังคับบัญชา (4) 
ความสมัพนัธ์ท่ีไม่ดีกบัเพ่ือนร่วมงาน และ (5) การไดรั้บการยอมรับท่ีดีจากผูบ้งัคบับญัชาและเพ่ือนร่วมงาน ซ่ึงเป็น
ปัจจยัดา้นลกัษณะของงานท่ีสะทอ้นถึงทรัพยากรท่ีองคก์ารมีใหก้บัพนกังาน โดยแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วน
ประมาณค่า (Rating Scale) โดยก าหนดตามวิธีของลิเคิร์ท (Likert Scale) แบ่งระดบัการวดัเป็น 5 ระดบั  

(3) ลกัษณะองคก์าร  
    ถามถึงความคิดเห็นของพนกังานต่อลกัษณะขององค์การท่ีตนปฏิบติังานอยู่ ใน 5 ลกัษณะ (1) 

โครงสร้างองคก์ารไม่มีความยุติธรรมต่อความเจริญกา้วหนา้ (2) ค่าตอบแทนและสวสัดิการไม่เหมาะสม (3) ความ
ไม่เป็นธรรมส่วนบุคคลในองคก์าร (4) วฒันธรรมองคก์ารท่ีไม่พึงประสงค ์และ (5) การทุจริตภายในองคก์าร ว่ามี
ความเห็นดว้ยหรือไม่เห็นดว้ยเพียงใด โดยแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) โดย
ก าหนดตามวิธีของลิเคิร์ท (Likert Scale) แบ่งระดบัการวดัเป็น 5 ระดบั 

ตอนท่ี 3 การทดสอบภาวะหมดไฟในการท างานตามแบบสอบถามและวิธีการวดัผลของ Maslach Burnout 
Inventory (MBI-GS) ท่ีแปลเป็นภาษาไทยโดยตรงโดยผูว้ิจยั ซ่ึงวดัผลอาการ 3 อาการของภาวะหมดไฟในการ
ท างาน คือ (1) ภาวะเหน่ือยลา้ทางอารมณ์ (Emotional Exhaustion) (2) การมีทศันคติดา้นลบ (Cynicism) (3) การมี
ประสิทธิภาพในการท างาน (Professional Efficacy) ซ่ึงการมีประสิทธิภาพในการท างานนั้น ผลคะแนนท่ีไดรั้บจะ
สะทอ้นในดา้นตรงกนัขา้มกนักบัการลดทอนความสามารถของตนเอง (Diminished Personal Accomplishment) 
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3. การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมอื 
 ไดใ้หผู้ท้รงคุณวฒิุจ านวน 3 ราย ตรวจสอบความถกูตอ้งของเน้ือหา (content validity) แลว้น าขอ้เสนอแนะ
ท่ีไดรั้บปรับปรุงแกไ้ขแบบสอบถามจนมีความเท่ียงตรง จากนั้นท าการทดลองแบบสอบถามท่ีพฒันาแลว้น้ีกบั
ขา้ราชการกรมธุรกิจพลงังาน กระทรวงพลงังาน จ านวน 30 ราย โดยไดส้อบถามถึงความเขา้ใจในปัญหาและความ
ยากง่าย รวมถึงการถามน าหลงัจากท่ีผูท้ดสอบท าแบบสอบถามเสร็จ เพ่ือใชใ้นการพฒันาแบบสอบถามใหมี้ความ
เหมาะสมท่ีสุดอีกคร้ังต่อไป จากนั้นน าแบบสอบถามตอนท่ี 2 ไปค านวณหาค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) โดยวิธีหา
ค่าสัมประสิทธ์อลัฟาของครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient) ไดค่้าเท่ากบั 0.80 โดยในตอนท่ี 3 นั้น เป็น
แบบสอบถาม Maslach Burnout Inventory (MBI-GS) ท่ีแปลเป็นภาษาไทยโดยตรงโดยผู ้วิ จัย ซ่ึงได้รับการ
ตรวจสอบความเช่ือมัน่ในระดบัท่ีเหมาะสมแลว้จากผูส้ร้างแบบสอบถาม จึงไม่ค านวณหาความเช่ือมัน่อีก 
 
 4. การวเิคราะห์ข้อมูลและสถิตทิี่ใช้  
 วิเคราะห์ขอ้มลูโดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปส าหรับเคร่ืองคอมพิวเตอร์ในการวิเคราะห์ขอ้มลูต่างๆ ดงัน้ี 

 4.1 การวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงปริมาณใช้สถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน  

 4.2 การวิเคราะห์ขอ้มลูเชิงปริมาณใชส้ถิติเชิงอนุมาน โดยวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล 
ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน และปัจจยัดา้นลกัษณะองค์การกบัลกัษณะอาการ 3 อาการของภาวะหมดไฟในการท างาน 
โดยใชส้มัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์แบบเพียร์สนั (Pearson product moment correlation coefficient)  จากนั้นใชส้ถิติการ
วิเคราะห์สมการพหุคูณแบบเป็นขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) เพ่ือท านายโอกาสในการเกิด
อาการ 3 อาการของภาวะหมดไฟในการท างาน (Burnout) จากปัจจยัดา้นบุคลิกภาพ ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน และ
ปัจจยัดา้นลกัษณะองคก์าร 
 
ผลการวิจยัและอภิปรายผล 
ผลการวจิยั 
  แบ่งการน าเสนอเป็น 2 ส่วน ส่วนแรกน าเสนอดา้นความสัมพนัธ์ และส่วนท่ี 2 น าเสนอเก่ียวกบัการ
ท านายภาวะหมดไฟในการท างานทั้งสามอาการ 
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ตารางที่ 1 แสดงแสดงค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างลกัษณะทางบุคลกิภาพห้าองค์ประกอบกบัภาวะหมดไฟ
ในการท างาน 

บุคลิกภาพ 
หา้องคป์ระกอบ 

ภาวะหมดไฟในการท างาน ค่าเฉล่ีย 
 

S.D. ระดบั 
ภาวะเหน่ือยลา้ 
ทางอารมณ์  

การมี
ทศันคติ 
ดา้นลบ 

การมี
ประสิทธิภาพ

ในการ
ท างาน 

บุคลิกภาพแบบเปิด
ประสบการณ์ 

.091 .050 -.154 2.57 0.33 ปาน
กลาง 

บุคลิกภาพแบบมีจิตส านึก   .238** .119 -.113 2.99 0.38 ปาน
กลาง 

บุคลิกภาพแบบแสดงตวั .119 .028 .003 2.91 0.42 ปาน
กลาง 

บุคลิกภาพแบบประนีประนอม -.128 -.193* .096 3.39 0.37 ปาน
กลาง 

บุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว .068 .047 -.288** 2.28 0.39 ปาน
กลาง 

*p<.05, **p<.01 
 จากตารางท่ี 1 การวิเคราะห์เพ่ือทดสอบค่าสมัประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบกบั

ภาวะหมดไฟในการท างาน มีดงัน้ี 
 ภาวะเหนื่อยล้าทางอารมณ์ พบวา่ บุคลิกภาพแบบมีจิตส านึก มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัภาวะเหน่ือยลา้

ทางอารมณ์ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 (r=.238)  
      การมทีัศนคตด้ิานลบ พบว่า บุคลิกภาพแบบประนีประนอม มีความสมัพนัธ์ทางลบกบัการมีทศันคติดา้น

ลบ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 (r=-.193)  
 การลดทอนความสามารถของตนเอง พบวา่ บุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว มีความสัมพนัธ์ทางลบกบัการมี

ประสิทธิภาพการท างานอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั .01 (r=-.288) อนัหมายถึงมีความสัมพนัธ์ทางบวกต่อการลดทอน
ความสามารถของตนเอง  

 ดงันั้นผลการวิจยัยอมรับสมมติฐานท่ี 1.4 และ 1.5 บางส่วน และปฏิเสธสมมติฐานท่ี 1.1, 1.2 และ 1.3 
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ตารางที่ 2   แสดงค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างด้านลกัษณะของงานกับภาวะหมดไฟในการท างาน 

บุคลิกภาพ 
หา้องคป์ระกอบ 

ภาวะหมดไฟในการท างาน ค่าเฉล่ีย 
 

S.D. ระดบั 
ภาวะเหน่ือยลา้ 
ทางอารมณ์  

การมี
ทศันคติ 
ดา้นลบ 

การมี
ประสิทธิภาพ

ในการ
ท างาน 

ภาระงานท่ีมากเกินควร .137 .100 .171* 2.79 0.69 ปาน
กลาง 

ความไม่ชดัเจนในงานและ
อ านาจ 

.037 .103 .065 2.60 0.83 ปาน
กลาง 

ความสมัพนัธ์ท่ีไม่ดีกบั
ผูบ้งัคบับญัชา 

-.058 .049 -.009 2.36 1.05 ปาน
กลาง 

ความสมัพนัธ์ท่ีไม่ดีกบัเพ่ือน
ร่วมงาน 

-.011 .096 .095 2.40 0.99 ปาน
กลาง 

การไดรั้บการยอมรับจากเพ่ือน
ร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา 

-.070 -.028 .024 2.88 0.79 ปาน
กลาง 

*p<.05, **p<.01 

 จากตารางท่ี 2 การวิเคราะห์เพ่ือทดสอบค่าสมัประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งดา้นลกัษณะงานกบัภาวะหมด
ไฟในการท างาน พบวา่ มีเพียงภาระงานท่ีมากเกินควรเท่านั้นท่ีมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัการมีประสิทธิภาพใน
การท างานของภาวะหมดไฟในการท างานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (r=.171) ซ่ึงสะทอ้นถึงการมี
ความสมัพนัธ์ดา้นลบกบัการลดทอนความสามารถของตนเอง จึงไม่ยอมรับสมมติฐาน ดงันั้น ผลการวิจยัจึงปฏิเสธ
สมมติฐานท่ี 2.1, 2.2, 2.3, 2.4 และ 2.5 
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ตารางที่ 3  แสดงค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างด้านลกัษณะขององค์การกบัภาวะหมดไฟในการท างาน 

บุคลิกภาพ 
หา้องคป์ระกอบ 

ภาวะหมดไฟในการท างาน ค่าเฉล่ีย 
 

S.D. ระดบั 
ภาวะเหน่ือยลา้ 
ทางอารมณ์  

การมี
ทศันคติ 
ดา้นลบ 

การมี
ประสิทธิภาพ

ในการ
ท างาน 

โครงสร้างองคก์ารท่ีไม่
ยติุธรรม 

.221** .016 .081 2.98 0.70 ปาน
กลาง 

ค่าตอบแทน และสวสัดิการ .122 -.074 .119 3.32  1.15 ปาน
กลาง 

ความไม่เป็นธรรมส่วนบุคคล
ในองคก์าร 

.295** .205* -.058 2.75 1.18 ปาน
กลาง 

วฒันธรรมองคก์ารท่ีไม่พึง
ประสงค ์

.160* .026 .061 3.21 1.05 ปาน
กลาง 

การทุจริตในองคก์าร .126 .047 -0.63 3.05 0.95 ปาน
กลาง 

*p<.05, **p<.01 

 จากตารางท่ี 3 การวิเคราะห์เพ่ือทดสอบค่าสมัประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งดา้นลกัษณะขององคก์ารกบั
ภาวะหมดไฟในการท างาน มีดงัน้ี 

 ภาวะเหนื่อยล้าทางอารมณ์ พบวา่ ดา้นโครงสร้างองคก์ารท่ีไม่ยติุธรรม ความไม่เป็นธรรมส่วนบุคคลใน
องคก์าร และวฒันธรรมองคก์ารท่ีไม่พึงประสงค ์มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัภาวะเหน่ือยลา้ทางอารมณ์ อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01, .01 และ .05 ตามล าดบั (r=.221, .295 และ .160)  

 การมทีัศนคตด้ิานลบ พบวา่ มีเพียงความไม่เป็นธรรมส่วนบุคคลในองคก์ารเท่านั้นท่ีมีความสมัพนัธ์
ทางบวกกบัการมีทศันคติดา้นลบ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 (r=-.205)  

 การลดทอนความสามารถของตนเอง พบวา่ ดา้นลกัษณะขององคก์ารทุกดา้นไม่มีความสัมพนัธ์กบัการ
ลดทอนความสามารถของตนเองอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ  

 ดงันั้น ผลการวิจยัจึงยอมรับสมมติฐานท่ี 3.1, 3.3, และ 3.4 บางส่วน และปฏิเสธสมมติฐานท่ี 3.2 และ 3.5 
 สมมติฐานท่ี 4 บุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบ, ลกัษณะของงาน และลกัษณะขององคก์าร อยา่งนอ้ย 1 ตวัแปร 

สามารถท านายภาวะเหน่ือยลา้ทางอารมณ์ (Emotional Exhaustion) การมีทศันคติดา้นลบ (Depersonalization), การ
ลดทอนความสามารถของตนเอง (Diminished Personal Accomplishment) ได ้
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ตารางที่ 4  แสดงตวัแปรที่มปีระสิทธิภาพในการท านายภาวะเหนื่อยล้าทางอารมณ์  
ตวัแปร R R2 Adjusted R2 F 

ลกัษณะขององคก์าร 

บุคลิกภาพแบบมีจิตส านึก 

.355 .126 .114 10.722** 

**p<.01 
 จากตารางท่ี 4 แสดงตวัแปรท่ีมีประสิทธิภาพในการท านายภาวะเหน่ือยลา้ทางอารมณ์ ผลการวิเคราะห์

พบวา่ ตวัแปรท่ีมีประสิทธิภาพในการท านายภาวะเหน่ือยลา้ทางอารมณ์ มีจ านวน 2 ตวัแปร โดยตวัแปรลกัษณะ
ขององคก์าร และบุคลิกภาพแบบมีจิตส านึกร่วมกนั สามารถท านายการเกิดภาวะเหน่ือยลา้ทางอารมณ์ไดร้้อยละ 
12.6  

 
ตารางที่ 5  แสดงตวัแปรที่มปีระสิทธิภาพในการท านายการมีทัศนคตด้ิานลบ 

ตวัแปร R R2 Adjusted R2 F 

บุคลิกภาพแบบประนีประนอม 

ลกัษณะของงาน 

.249 .062 .049 4.921** 

**p<.01 
 จากตารางท่ี 5 แสดงตวัแปรท่ีมีประสิทธิภาพในการท านายการมีทศันคติดา้นลบ ผลการวิเคราะห์พบวา่ ตวั

แปรท่ีมีประสิทธิภาพในการท านายการมีทัศนคติด้านลบ มีจ านวน 2 ตัวแปร โดยตัวแปรบุคลิกภาพแบบ
ประนีประนอม และลกัษณะของงานร่วมกนั สามารถท านายการเกิดทศันคติดา้นลบไดร้้อยละ 6.2  

 
ตารางที่ 6 แสดงตวัแปรที่มปีระสิทธิภาพในการท านายการลดทอนความสามารถของตนเอง  

ตวัแปร R R2 Adjusted R2 F 

บุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว .288 .083 .077 13.578** 

**p<.01 

 จากตารางท่ี 6 แสดงตวัแปรท่ีมีประสิทธิภาพในการท านายการลดทอนความสามารถของตนเอง ผลการ
วิเคราะห์พบว่า ตวัแปรท่ีมีประสิทธิภาพในการท านายการลดทอนความสามารถของตนเอง มีเพียง 1 ตวัแปร โดย
บุคลิกภาพแบบหวัน่ไหวสามารถท านายการลดทอนความสามารถของตนเองไดร้้อยละ 8.3  

 ผลการวิจยัจึงยอมรับสมมติฐานท่ี 4 ท่ีก าหนดไวว้่า บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ, ลกัษณะของงาน และ
ลกัษณะขององคก์าร อยา่งนอ้ย 1 ตวัแปร สามารถท านายภาวะเหน่ือยลา้ทางอารมณ์ (Emotional Exhaustion) การมี
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ทศันคติดา้นลบ (Depersonalization) การลดทอนความสามารถของตนเอง (Diminished Personal Accomplishment) 
ได ้

 
การอภิปรายผล   

 ความสัมพันธ์ของบคุลิกภาพห้าองค์ประกอบต่อภาวะหมดไฟในการท างาน 
 จากผลการวิจยัแสดงให้เห็นว่าบุคลิกภาพท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่ออาการของภาวะหมดไฟในการท างาน 

ทั้งสามรูปแบบแตกต่างกนั โดยเม่ือพิจารณาในแต่ละอาการพบว่าบุคลิกภาพแบบมีจิตส านึก (Conscientiousness)  
มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัภาวะเหน่ือยลา้ทางอารมณ์ (Emotional Exhaustion) ซ่ึงแตกต่างจากในหลายงานวิจยั
ก่อนหนา้น้ี ท่ีผลจากการวิจยัพบว่าบุคลิกภาพแบบมีจิตส านึกไม่มีความสัมพนัธ์อย่างมีนยัส าคญักบัภาวะเหน่ือยลา้
ทางอารมณ์หรือหากมีก็จะมีความสัมพนัธ์ในทางลบ เช่นงานวิจยัของ Azeem (2013) และมีความสัมพนัธ์ทางบวก
อย่างมีนยัส าคญักบัประสิทธิภาพการท างานของบุคคล (Professional Efficacy) หรือมีความสัมพนัธ์ในทางลบกบั
การลดทอนความสามารถของตนเอง (Diminished Personal Accomplishment) เช่นงานวิจัยของ Dearly et al., 
(1996), Hochwalder (2006); Kokinos (2007); Piedmont (1993) อนัเกิดจากลกัษณะทางบุคลิกภาพแบบมีจิตส านึก 
ท่ีมีการท างานอย่างมีแบบแผน มุ่งมัน่ต่อความส าเร็จ ใส่ใจในรายละเอียดของส่ิงท่ีท า มีความขยนั (McCrae & 
Costa, 2006) อย่างไรก็ดีหากพิจารณาถึงปัจจยัอ่ืนประกอบ อาจเกิดผลแตกต่างในงานวิจยัได ้  เช่น งานวิจยัของ 
Kokinos (2007) ได้แสดงผลว่า บุคลิกภาพแบบมีจิตส านึกน้ี มีความสัมพนัธ์ทางลบกับการมีทัศนคติด้านลบ 
(Cynicism) หรือการปลีกแยกตวัออกห่างจากผูอ่ื้น (Depersonalization) โดยใหเ้หตุผลว่าบุคคลจะมุ่งไปท่ีผลส าเร็จ
ของงานตามบุคลิกภาพของตน อนัอาจมองขา้มผา่นปฏิสัมพนัธ์อนัดีท่ีตอ้งมีกบับุคคลอ่ืนในการท างานได ้และหาก
พิจารณาใหลึ้กลงไปถึงลกัษณะการท างานและโครงสร้างองคก์าร บุคคลผูมี้บุคลิกภาพแบบมีจิตส านึกน้ีจึงควรไม่
ชอบองค์การท่ีไม่มีระเบียบ ไม่มีโครงสร้างหรือแผนงานท่ีชดัเจน อนัอาจเป็นสาเหตุให้เกิดภาวะเหน่ือยลา้ทาง
อารมณ์ได ้ซ่ึงงานวิจยัฉบบัน้ีไม่ไดศึ้กษาความสมัพนัธ์ในส่วนน้ี จึงไม่สามารถตอบค าถามในขอ้น้ีไดอ้ยา่งแน่ชดั  

 ส าหรับการมีทศันคติดา้นลบ (Cynicism) หรือการการปลีกแยกตวัออกห่างจากผูอ่ื้น (Depersonalization) 
ผลจากการวิจยัพบว่าบุคลิกภาพแบบประนีประนอม (Agreeableness) มีความสัมพนัธ์ในทางลบอย่างมีนยัส าคญั 
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Zopiatis, Constanti และ Pavlou (2010) ท่ีมีกลุ่มตวัอยา่งเป็นผูบ้ริหารโรงแรมในประเทศ
ไซปรัส และสอดคลอ้งกันกับผลจากงานวิจัยของ Madnawat and Mehta (2012) ท่ีมีกลุ่มตัวอย่างเป็นผูจ้ ัดการ
โรงงานในหลายสาขาอุตสาหกรรมในอินเดีย ซ่ึงพบว่า บุคลิกภาพแบบประนีประนอมมีความสัมพนัธ์ทางลบต่อ
การมีทศันคติดา้นลบ และมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิภาพการท างานของบุคคล และเม่ือพิจารณาในดา้น
ของผูท่ี้ยงัไม่ประกอบอาชีพหรือยงัอยู่ระหว่างศึกษา จากการวิจยัของ Keiko et al., (2015) ต่อนกัเรียนพยาบาลใน
ประเทศญ่ีปุ่น กมี็ผลสอดคลอ้งกนักบังานวิจยัในคร้ังน้ี อยา่งไรกต็าม ผลการวิจยัอาจข้ึนอยูก่บัความแตกต่างกนัของ
กลุ่มประชากรได ้เช่นในงานวิจยัของ Magnano, Paolillo และ Barrano (2015) ท่ีมีตวัอย่างประชากรเป็นกลุ่มผูช่้วย
ผูช้  านาญการในการส่ือสารและให้การศึกษากบัเด็กอ่อนและเด็กท่ีมีความผิดปรกติทางร่างกาย พบว่าบุคลิกภาพ
แบบประนีประนอมไม่มีความสัมพนัธ์อย่างมีนยัส าคญักบัภาวะหมดไฟในการท างานในอาการใดๆเลย จึงอาจมี
ความจ าเป็นในอนาคตท่ีจะตอ้งท าการวิจยัลึกลงไปในดา้นความแตกต่างของอาชีพและบุคลิกภาพท่ีส่งผลต่อภาวะ
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หมดไฟในการท างาน ซ่ึงเหตุผลท่ีบุคลิกภาพแบบประนีประนอมน้ีมีความสมัพนัธ์ทางลบกบัการมีทศันคติดา้นลบ
นั้น เป็นเพราะผูมี้บุคลิกลกัษณะน้ี เป็นผูท่ี้ไวว้างใจคนง่าย ท างานเป็นทีมไดดี้ ชอบช่วยเหลือผูอ่ื้น รับฟังความ
คิดเห็นของผูอ่ื้นเสมอ และมีความจริงใจ (Digman 1990, McCrae & Costa, 2006) จึงไม่มองคนอ่ืนอย่างรังเกียจ 
หรือเขา้กบัใครไม่ได ้อนัเป็นสาเหตุของการมีทศันคติดา้นลบหรือปลีกแยกตวัเองออกห่างจากสงัคม   

 ส าหรับอาการลดทอนความสามารถของตนเอง (Diminished Personal Accomplishment) นั้ น ซ่ึงใน
แบบสอบถามของ Maslach (MBI-GI) เป็นการวดัประสิทธิภาพในการท างาน (Professional Efficacy) ของบุคคล 
หากมีผลความสัมพันธ์เป็นบวกนั้น แสดงว่าบุคคลนั้นมีประสิทธิภาพในการท างานจึงไม่มีอาการลดทอน
ความสามารถตนเอง ผลจากการวิจยัคร้ังน้ี พบว่า บุคลิกภาพแบบหวัน่ไหวง่าย (Neuroticism) มีความสัมพนัธ์เป็น
ลบกบัการมีประสิทธิภาพในการท างานอยา่งมีนยัส าคญั หรือมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการลดทอนความสามารถ
ของตนเอง ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัท่ีมีกลุ่มตวัอย่างเป็นผูใ้หบ้ริการดา้นสาธารณสุขในโรงพยาบาลในอินเดียของ 
Azeem (2013) นกัเรียนพยาบาลในญ่ีปุ่นของ Keiko et al. (2015) และผูบ้ริหารโรงงานในอินเดียของ Madnawat and 
Mehta (2012) ซ่ึงสาเหตุท่ีบุคลิกภาพแบบหวัน่ไหวง่ายน้ีมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการลดทอนความสามารถของ
ตนเอง หรือทางดา้นลบต่อประสิทธิภาพในการท างานนั้น เป็นผลมาจากลกัษณะบุคลิกท่ีมีอารมณ์เปล่ียนแปลงได้
ง่าย และรุนแรง และมีความคิดเป็นปฏิปักษ์กบับุคคลอ่ืนไดง่้าย (McCrae and Costa, 2006) จะใช้อารมณ์ในการ
ตดัสินใจแกปั้ญหา เม่ือมีปัญหาในการท างานจะรู้สึกต่ืนตกใจไดง่้าย ขาดสติขาดการไตร่ตรองอย่างรอบคอบ และ
จะประเมินความสามารถตนเองต ่าต่อปัญหาหรือภาระนั้นๆ อนัน ามาซ่ึงการลดทอนความสามารถของตนเอง 
(Bakker et al., 2006; Zellars, Perrewe and Hochwarter, 2000)  

 
 ความสัมพันธ์ของลกัษณะงานต่อภาวะหมดไฟในการท างาน 
 เม่ือพิจารณาถึงปัจจยัในดา้นลกัษณะงานท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อภาวะหมดไฟในการท างาน ผลจากการวิจยัน้ี

แสดงวา่ มีเพียงภาระงานหนกัเท่านั้นท่ีมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิภาพการท างาน (Professional Efficacy) 
ซ่ึงแสดงใหเ้ห็นถึงความสมดุลระหวา่ง อุปสงคข์ององคก์ารกบัทรัพยากรท่ีองคก์ารมอบใหแ้ก่พนกังาน จึงส่งผลให้
เกิดแรงผลกัดนัใหพ้นกังานมีประสิทธิภาพการท างานสูงข้ึนเม่ืองานมีภาระมากข้ึน ไม่น ามาซ่ึงภาวะหมดไฟในการ
ท างาน และเม่ือพิจารณาถึงปัจจยัอ่ืนๆ เก่ียวกบัลกัษณะงานท่ีใชส้ร้างค าถามในงานวิจยัคร้ังน้ี ซ่ึงไม่มีความสัมพนัธ์
อย่างมีนยัส าคญักบัภาวะหมดไฟในการท างานนั้น ผลจากการวิจยัแสดงให้เห็นไดว้่าพนักงานองค์การสวนยาง
ภายใตก้ารยางแห่งประเทศไทยมีความสัมพนัธ์ท่ีดีระหว่างกนัภายในองคก์ารทั้งในแนวด่ิงและแนวราบเป็นอยา่งดี 
อนัส่งผลใหภ้าวะหมดไฟในการท างานเกิดข้ึนไดย้าก สอดคลอ้งกบั The Job Demands-Resources Model และ The 
Job Demands - Control (JDC) Theory ซ่ึงอุปสงค์ขององค์การโดยหลกัแลว้คือภาระงานท่ีอาจอยู่ในรูปปริมาณ 
คุณภาพ และเวลา และทรัพยากรหรือการควบคุมนั้น ส่วนส าคญัคือส่ิงตอบแทนท่ีองคก์ารมอบใหแ้ละความร่วมมือ
ช่วยเหลือสัมพนัธ์ท่ีดีจากเพ่ือนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา (Maslach and Leiter, 1997) ซ่ึงเม่ือหากลองเทียบกับ
งานวิจยัท่ีท าข้ึนกบักลุ่มตวัอย่างในสาขาอาชีพอ่ืนท่ีมีความกดดนัสูงระหว่างการท างานและเกิดความเครียดและ
เหน่ือยลา้ได้ง่าย เช่น ภาระงานของแพทย์ในประเทศญ่ีปุ่นของ Yasuaki et al. (2014) พบว่าภาระงานท่ีสูงใน
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บุคลากรแพทยน์ั้นส่งผลในทางบวกต่อความกดดนัและภาวะหมดไฟในการท างาน ซ่ึงเป็นไปในทางตรงกนัขา้มกบั
งานวิจยัน้ี แต่อย่างไรก็ตาม เม่ือพิจารณาถึงการช่วยเหลือและความสัมพนัธ์อนัดีกบัเพ่ือร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา 
พบวา่สามารถป้องกนัหรือลดความกดดนัและภาวะหมดไฟในการท างานได ้อนัอาจสอดคลอ้งกนักบัสภาพองคก์าร
ขององคก์ารสวนยางน้ี ซ่ึงหากตอ้งการผลท่ีแน่ชดัจะตอ้งท าวิจยัท่ีมุ่งลึกในเร่ืองน้ีอีกคร้ังต่อไป  

 
 ความสัมพันธ์ของลกัษณะองค์การต่อภาวะหมดไฟในการท างาน 
 เม่ือพิจารณาถึงลกัษณะขององคก์ารท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อภาวะหมดไฟในการท างาน พบว่า ความยุติธรรม

ในองค์การมีผลต่อภาวะหมดไฟในการท างานอย่างมาก ซ่ึงแสดงผลโดยโครงสร้างองค์การท่ีไม่ยุติธรรมมี
ความสัมพนัธ์ในทางบวกอย่างมีนัยส าคญัต่อภาวะเหน่ือยลา้ทางอารมณ์ และความไม่เป็นธรรมในองค์การ มี
ความสัมพนัธ์ในทางบวกอยา่งมีนยัส าคญัต่อภาวะเหน่ือยลา้ทางอารมณ์และการมีทศันคติดา้นลบ ซ่ึงสอดคลอ้งกบั
ผลการวิจัยของ Moliner et al. (2005) ท่ีมีผลว่า การได้รับรู้ถึงความยุติธรรมในการท างานจากผูท่ี้เก่ียวข้องใน
องค์การในการให้ค าแนะน าและข้อมูลในการตัดสินใจ (Interactional Justice) และ ความยุติธรรมในด้าน
ผลตอบแทนจากองคก์ารต่อความทุ่มเท (Distributive Justice)  มีอิทธิพลอยา่งมากในทางลบต่อภาวะหมดไฟในการ
ท างาน โดยเฉพาะอย่างยิ่งต่อภาวะเหน่ือยลา้ทางอารมณ์ และในงานวิจยัของ Elci et al. (2015) ท่ีมีผลว่า ความ
ยุติธรรมในดา้นโครงสร้าง ระเบียบ และขอ้บงัคบั ต่อพนกังานในองคก์าร (Procedural Justice) และ ความยุติธรรม
ในดา้นผลตอบแทนจากองค์การต่อความทุ่มเท (Distributive Justice) มีอิทธิพลในทางลบต่อ ภาวะเหน่ือยลา้ทาง
อารมณ์ และการมีทศันคติในทางลบ และสอดคลอ้งกับงานวิจัยของ Yener and Coskun (2013) ท่ีมีผลว่าการมี
โอกาสในความกา้วหนา้ และความยุติธรรมในดา้นผลตอบแทนจากองคก์ารต่อความทุ่มเท (Distributive Justice) มี
อิทธิพลในทางลบต่อภาวะหมดไฟในการท างาน  ซ่ึงแสดงให้เห็นว่าโครงสร้างองค์การท่ีมีความยุติธรรม และมี
โอกาสท่ีเปิดกวา้งใหก้บัพนกังานทุกคนอย่างเท่าเทียมกนัเป็นส่ิงส าคญัในการป้องกนัการเกิดภาวะหมดไฟในการ
ท างาน โดยสามารถพิจารณาถึงความสอดคลอ้งของผลการวิจยัท่ีไดน้ี้กบั The Job Demands-Resources Model ของ
ภาวะหมดไฟในการท างาน ซ่ึงเม่ือส่ิงท่ีองคก์ารใหต้อบแทนกบัพนกังาน ไม่ว่าจะเป็นในลกัษณะของผลตอบแทน
หรือส่ิงจูงใจ และการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชาและเพ่ือนร่วมงาน รวมถึงการไดรั้บความยุติธรรมในดา้นต่างๆ 
เม่ือใดท่ีเกิดความไม่ยุติธรรมข้ึนในความรู้สึกของพนกังาน แสดงว่าอุปสงคข์ององคก์ารและทรัพยากรไม่มีความ
สอดคลอ้งกนันัน่เอง จากผลการวิจยั ยงัพบวา่วฒันธรรมองคก์ารท่ีไม่พึงประสงคต่์อพนกังานนั้นมีความสมัพนัธ์ใน
ทางบวกกบัภาวะเหน่ือยลา้ทางอารมณ์ ซ่ึงมีลกัษณะสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Haghani, Bharami and Sarkhosh 
(2012) ท่ีพบว่า วฒันธรรมองค์การแบบเจา้ขุนมูลนาย (Bureaucratic) มีความสัมพนัธ์ทางบวกต่อภาวะหมดไฟใน
การท างานของพนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาตั้งแต่ชั้นมธัยมปลายข้ึนไป แต่ในทางกลบักนัวฒันธรรมองค์การใน
แบบผู ้ประกอบการรายเล็ก (Entrepreneur) แบบงานตามภารกิจ (Mission Type) และแบบวัฒนธรรมผูกพัน 
(Involvement)  เป็นท่ีพึงประสงคแ์ละมีความสัมพนัธ์ทางลบกบัภาวะหมดไฟในการท างาน ซ่ึงเม่ือพิจารณาในเร่ือง
ของวฒันธรรมองค์การท่ีพึงประสงค์นั้น จะสอดคลอ้งกบั “ความพึงพอใจในงาน” (Job Satisfaction) ซ่ึงเม่ือใดท่ี
บุคคลมีความพึงพอใจในงานท่ีท า ความเครียดจะเกิดไดย้าก อนัส่งผลใหก้ารเกิดภาวะหมดไฟในการท างานเกิดได้
ยากตามไปดว้ย ซ่ึงสามารถสร้างพึงพอใจดว้ยการสร้างบรรยากาศท่ีดีในการท างานให้เกิดข้ึน (Zhang et al, 2014) 
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ซ่ึงสอดคลอ้งกนักบั Torfi, Alam, and Nikbakhsh (2014) ท่ีใช้ลกัษณะของวฒันธรรมองค์การ 5 รูปแบบ ในการ
วิเคราะห์การมีอิทธิพลต่อภาวะหมดไฟในการท างาน ไดผ้ลว่า การพฒันาวฒันธรรมองคก์ารใหเ้ป็นท่ีพึงประสงค์
ต่อพนกังานนั้นสามารถป้องกนัภาวะหมดไฟในการท างานของพนกังานได ้

 
 การท านายภาวะหมดไฟในการท างานท้ังสามอาการโดย บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ ลักษณะงาน และ 

ลกัษณะองค์การ 
 เม่ือน าเอาปัจจยัทั้งสามท่ีมีความสัมพนัธ์กบัภาวะหมดไฟในการท างานมาใชใ้นการท านายโอกาสของการ

เกิดข้ึน พบว่าลกัษณะขององค์การและบุคลิกภาพแบบมีจิตส านึกสามารถท านายภาวะเหน่ือยลา้ทางอารมณ์ 
(Emotional Exhaustion) ได ้ซ่ึงจากผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ได้แสดงใหเ้ห็นว่าในองคก์ารรัฐวิสาหกิจท่ีมีการ
ปรับโครงสร้างองค์การเช่นองค์การสวนยางนั้น บุคลากรท่ีมีบุคลิกภาพแบบมีจิตส านึกจะให้ความส าคัญกบั
ลกัษณะขององคก์ารหรือโครงสร้างองคก์ารท่ีเป็นระบบ มีรูปแบบการท างานท่ีเป็นระเบียบ และมีความยติุธรรมใน
องคก์ารมาก หากขาดส่ิงน้ีไปอาจท าใหบุ้คลากรเกิดภาวะหมดไฟในการท างานได ้ซ่ึงส่วนหน่ึงนั้น อาจมาจากความ
กงัวลหรือยงัไม่ปรับตวัคุน้ชินไดก้บัโครงสร้างองค์การใหม่ท่ีอยู่ระหว่างการปรับเปล่ียน อนัอาจท าให้บุคคลท่ี
ตอ้งการการท างานอย่างมีแบบแผน เกิดความเครียดหรือไม่พอใจกบัลกัษณะองคก์ารแบบใหม่น้ีได ้ซ่ึงสามารถใช้
ผลการวิจยัน้ีในการป้องกนัภาวะหมดไฟในการท างานไดด้ว้ยการออกแบบหรือปรับโครงสร้างองคก์าร สายการ
บงัคบับญัชา และวฒันธรรมองคก์าร ใหส้ะทอ้นถึงความโปร่งใสยติุธรรม อนัน ามาซ่ึงความพึงพอใจในการท างาน  

 ส าหรับการมีทศันคติดา้นลบต่อผูอ่ื้น (Depersonalization) นั้น พบวา่สามารถท านายไดด้ว้ยบุคลิกภาพแบบ
ประนีประนอมและลกัษณะของงาน โดยบุคลิกภาพแบบประนีประนอมนั้นแสดงถึงความสามารถในการปรับตวั
ให้เข้ากับผูอ่ื้นได้ดี ส่งผลให้เป็นผูรั้บอารมณ์หรือกริยาของบุคคลท่ีติดต่อสัมพนัธ์ด้วยได้เป็นอย่างดี อนัเป็น
ภูมิคุม้กนัท่ีดีต่อการมีทศันคติดา้นลบต่อผูอ่ื้นซ่ึงเป็นอาการหน่ึงของภาวะหมดไฟในการท างาน และส าหรับตวัแปร
ดา้นลกัษณะงานท่ีสามารถท านายการมีทศันคติดา้นลบไดน้ั้น เม่ือพิจารณาถึงหวัขอ้ค าถามจะพบว่าส่วนประกอบ
ส าคญัคือความสัมพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา และการไดรั้บการยอมรับในความสามารถในการ
ท างาน หากบุคคลมีความสัมพนัธ์ท่ีดีและไดรั้บการยอมรับและสนับสนุนจากเพ่ือนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา 
ประกอบกบัเป็นบุคคลท่ีมีลกัษณะของความประนีประนอมต่อผูอ่ื้น การมีทศันคติดา้นลบต่อผูอ่ื้นในการท างานจะ
เกิดไดย้าก องค์การท่ีมีการปรับโครงสร้างใหม่จึงควรพิจารณาในเร่ืองดังกล่าวน้ี โดยเฉพาะอย่างยิ่งการสร้าง
สภาพแวดลอ้มหรือความสัมพนัธ์ท่ีดีใหเ้กิดข้ึนในการท างาน อนัเป็นทรัพยากรท่ีส าคญัท่ีองคก์ารควรหาทางสร้าง
ใหเ้กิดข้ึนในลกัษณะของวฒันธรรมครอบครัว เพ่ือสร้างความสุขในการท างาน อนัก่อใหเ้กิดความสมดุลระหว่าง
อุปสงค์ท่ีองค์การมีต่อพนักงานและทรัพยากรท่ีองค์การมีให้กบัพนักงาน อนัจะเป็นเคร่ืองมือท่ีย ัง่ยืนสามารถ
ป้องกนัปัญหาภาวะหมดไฟในองคก์ารได ้

 ทา้ยท่ีสุดนั้น บุคลิกภาพแบบหวัน่ไหวปัจจยัเดียวท่ีสามารถท านายอาการลดทอนความสามารถตนเองใน
การท างานได ้(Diminished personality accomplishment) ซ่ึงผูมี้บุคลิกภาพแบบหวัน่ไหวน้ี จะเป็นบุคคลท่ีมีอารมณ์
เปล่ียนแปลงไดง่้ายและมีความรุนแรง ไม่สามารถจดัการหรือแกไ้ขกบัปัญหาต่างๆ ไดอ้ย่างเหมาะสม มกัประเมิน
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ปัญหาใหญ่กว่าความจริง จึงท าใหคิ้ดว่าความสามารถของตนเองมีไม่เพียงพอในการแกปั้ญหานั้นๆ จึงเกิดอาการ
การลดทอนความสามารถของตนเอง และบุคคลท่ีมีบุคลิกภาพในลักษณะน้ี ต้องการเพ่ือนร่วมงานหรือ
ผูบ้งัคบับญัชาท่ีเขา้ใจและสนบัสนุนใหก้ าลงัใจเสมอ เพราะอาจเกิดอาการนอ้ยใจ โกรธ เสียใจ ไดง่้าย ซ่ึงองคก์ารท่ี
มีบุคลากรในลกัษณะน้ีเป็นจ านวนมาก ควรใหค้วามส าคญัในการพฒันาอารมณ์หรือจิตใจของพนกังานใหมี้ความ
มัน่คง มีสติรู้ตวัในการกระท าและน าไปใช้ในการพิจารณาปัญหาอยู่เสมอ ซ่ึงสามารถลดอาการหวัน่ไหวและ
แปรปรวนทางอารมณ์ได ้ซ่ึงวิธีท่ีเป็นท่ีนิยมและไดรั้บการพิสูจน์แลว้จากงานวิจยั คือ การนัง่สมาธิในแบบของ
พระพุทธศาสนา ซ่ึงสามารถส่งผลไดต่้อเน่ืองถึงในระดบัของการพฒันา DNA (Telomerase Activity) ในเร่ืองของ
สุขภาพได ้(Jacobs et al., 2010)   
 
บทสรุป 
 การเปล่ียนแปลงโครงสร้างองคก์ารก่อใหเ้กิดความเปล่ียนแปลงลกัษณะการท างานและสภาพแวดลอ้มการ
ท างาน อนัส่งผลให้เกิด ความกงัวล ความคาดหวงั และความเครียด ของพนักงานต่อการท างานในโครงสร้าง
องค์การแบบใหม่ ท่ีมีวฒันธรรมและวิธีการท างานท่ีเปล่ียนแปลงไป โดยเฉพาะอย่างยิ่งกบัพนกังานรัฐวิสาหกิจ  
ซ่ึงมีวฒันธรรมองค์การท่ีคลา้ยกบัราชการแต่มีลกัษณะการท างานท่ีคลา้ยกนักบัเอกชน การปรับเปล่ียนน ามาซ่ึง 
อุปสงคข์ององคก์ารในโครงสร้างใหม่ต่อพนกังาน และทรัพยากรท่ีองคก์ารจะมีใหเ้ป็นส่ิงตอบแทน ซ่ึงหากอุปสงค์
สูงกว่าทรัพยากร ผลท่ีเกิดข้ึนคือภาวะหมดไฟในการท างานของพนกังาน อนัส่งผลเสียหายต่อทั้งตวัพนกังานและ
องคก์าร ซ่ึงงานวิจยัฉบบัน้ีไดน้ าเสนอใหเ้ห็นถึงปัจจยัส าคญัท่ีสามารถก่อใหเ้กิดภาวะหมดไฟในการท างานได ้ซ่ึง
องคก์ารควรใหก้ารพิจารณาถึงส่ิงน้ีในการออกแบบโครงสร้างองคก์าร หรือพิจารณาใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการพฒันา
องคก์ารต่อไป ซ่ึงจากผลการวิจยัไดข้อ้มูลอนัเป็นประโยชน์ (1) บุคลิกภาพท่ีแตกต่างกนัของพนกังานนั้น มีผลต่อ
ภาวะหมดไฟในการท างานท่ีแตกต่างกนั การทดสอบบุคลิกภาพพนกังานในองคก์ารในภาพรวมจึงเป็นส่ิงจ าเป็นใน
การวางรูปแบบองค์การ (2) ลกัษณะของงาน ซ่ึงรวมถึงภาระงาน ความชดัเจนของงาน และความสัมพนัธ์อนัดีใน
องคก์าร เป็นส่ิงท่ีองคก์ารตอ้งคิดหาเคร่ืองมือในการปลูกฝังสร้างเป็นทรัพยากรท่ีมีคุณค่าขององคก์ารเพ่ือป้องกนั
ภาวะหมดไฟในการท างาน (3) ลกัษณะองคก์ารท่ีมีความยุติธรรม ทั้งในดา้นของความเจริญกา้วหนา้ตามโครงสร้าง
องค์การ จากผูบ้งัคบับญัชา ผลตอบแทน และกฎระเบียบการท างาน อนัแสดงถึงวฒันธรรมองค์การท่ีดี เป็นส่ิงท่ี
ตอ้งพิจารณาในการรวมหน่วยงานหลายหน่วยงานเขา้ดว้ยกนั ซ่ึงอาจเกิดปัญหาความไม่ยุติธรรมและความแตกต่าง
กนัทางดา้นวฒันธรรมได ้การคิดหาเคร่ืองมือในการสร้างวฒันธรรมองค์การท่ีโปร่งใสมีความยุติธรรมสามารถ
สร้างความสุขในการท างานใหแ้ก่พนกังาน ซ่ึงเป็นเคร่ืองมือป้องกนัภาวะหมดไฟในการท างานไดอ้ยา่งย ัง่ยืน 
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ข้อเสนอแนะ  
 งานวิจัยน้ีจัดท าบนพ้ืนฐานของพนักงานรัฐวิสาหกิจท่ีอยู่ระหว่างช่วงเร่ิมต้นของการเปล่ียนแปลง
โครงสร้างองค์การโดยการรวมหลายหน่วยงานเขา้ดว้ยกนั ซ่ึงอาจเกิดปัญหาการเขา้กนัไม่ไดใ้นทางวฒันธรรม 
ความเหล่ือมล ้ากนัในอ านาจหนา้ท่ี หรือโครงสร้างงานท่ีไม่ยติุธรรม และรวมถึงปัจจยัดา้นบุคลิกภาพท่ีแตกต่างกนั
ของพนกังาน อนัมีผลต่อภาวะหมดไฟในการท างานของบุคคลได ้แต่งานวิจยัฉบบัน้ีมิไดส้อบถามในลกัษณะของ
ความตอ้งการหรือคาดหวงัต่อโครงสร้างองค์การใหม่ หรือไม่ไดท้ าการศึกษาในลกัษณะของความรู้สึกก่อนและ
หลงัการปรับโครงสร้างองค์การ อนัอาจไม่สามารถใชป้ระโยชน์ไดอ้ย่างสมบูรณ์ในการจดัการการเปล่ียนแปลง
องค์การ จึงควรท่ีนกัวิจยัท่ีสนใจในดา้นการเปล่ียนแปลงหรือปรับโครงสร้างองคก์ารน้ี จะท าการวิจยัในลกัษณะ
ของความคิดเห็นหรือความรู้สึกก่อนและหลงัการปรับโครงสร้างองคก์าร เพ่ือแสดงใหเ้ห็นถึงความตอ้งการ ความ
คาดหวงั และความกงัวลของพนักงานต่อองค์การใหม่ และสะทอ้นถึงส่ิงท่ีไดรั้บหลงัจากการปรับโครงสร้าง
องคก์ารแลว้ เพ่ือใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการบริหารจดัการภาวะหมดไฟในการท างานอนัเกิดจากความเครียดท่ีมาจาก
บุคลิกภาพของพนักงาน ลกัษณะงานและสภาพแวดลอ้มในการท างาน และลกัษณะขององค์การท่ีสะท้อนถึง
วฒันธรรมไดเ้ป็นอยา่งดีต่อไป 
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