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บทคัดยอ 

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา 1) ระดับของตนทุนทางจิตวิทยา ความยึดมั่นผูกพันในงาน และภาวะหมดไฟ 

ในการทํางาน 2) ความสัมพันธระหวางตนทุนทางจิตวิทยาและความยึดมั่นผูกพันในงาน กับภาวะหมดไฟในการทํางาน และ 

3) ตัวพยากรณระหวางตนทุนทางจิตวิทยาและความยึดมั่นผูกพันในงานที่มีตอภาวะหมดไฟในการทํางาน กลุมตัวอยางที่ใชใน

การศึกษา คือ พนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทสื่อสิ่งพิมพแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร จํานวน 175 คน ใชแบบสอบถามเปน

เครื่องมือในการเก็บขอมูล โดยผลการวิจัยพบวา 1) ระดับของตนทุนทางจิตวิทยาและความยึดมั่นผูกพันในงานอยูในระดับสูง

และภาวะหมดไฟในการทํางานอยูในระดับต่ํา 2) ตนทุนทางจิตวิทยาและความยึดมั่นผูกพันในงานมีความสัมพันธทางลบกับ

ภาวะหมดไฟในการทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01  3) ความยึดมั่นผูกพันในงานสามารถพยากรณภาวะหมดไฟ

ในการทํางานไดรอยละ 29.0 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001
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Abstract 

The objectives of this research were to study: 1) the level of employees’ psychological capital, work 

engagement, and job burnout; 2) the relationship between psychological capital and work engagement with 

their job burnout; and 3) the influence of their psychological capital and work engagement as a predictor 

of their job burnout. The samples of the research comprised 175 employees in a printed media company 

in Bangkok. The data were collected through questionnaires. The results of this research showed that: 

1) the employees’ psychological capital and work engagement were found to be at a high level while their

job burnout was at a low level, 2) their psychological capital and work engagement were negatively related

to their job burnout at the .01 significance level, and 3) their work engagement could statistically predict

their job burnout around 29.0 percent at the .001 significance level.
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1. บทนํา 

 ปจจุบันทั่วโลกตองเผชิญกับสถานการณการระบาดของไวรัสโคโรนาสายพันธุใหม หรือ โรค “โควิด-19” ที่ยังไมสามารถ

ควบคุมได ซึ่งแนนอนวาการระบาดของไวรัสนั้นสงผลกระทบกับเศรษฐกิจทั่วโลกทําใหสภาพเศรษฐกิจนั้นตกต่ําลงอยางรวดเร็วและ

ยังสรางความวิตกกังวลและ ตื่นกลัวใหกับผูคนทั่วโลก (สุพริศร สุวรรณิก, 2563) ทั้งนี้จากการที่สภาพเศรษฐกิจมีการเปลี่ยนแปลง

ไปจากสถานการณดังกลาวทําใหเกิดผลกระทบกับภาคธุรกิจทั่วโลก (ธนิต โสรัตน, 2563) ซึ่งประเทศไทยไดรับผลกระทบจาก

การแพรระบาดอยางหนักของไวรัสโคโรนาดวยเชนเดียวกัน ธุรกิจตาง ๆ จําเปนตองปรับตัวเพ่ือใหสอดคลองกับสถานการณที่

เกิดขึ้น และเมื่อพฤติกรรมของคนในสังคมมีแนวโนมที่จะเปลี่ยนแปลงไปจากสภาวะในปจจบุัน ทั้งน้ีการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดขึ้น 

กับองคการในการพยายามสรางโอกาสในการแขงขัน การปรับตัวใหสอดคลองกับบริบทของสังคมปจจุบัน รวมถึงกลุมองคการ

ธุรกิจเกี่ยวกับสื่อสิ่งพิมพที่ประกอบธุรกิจเก่ียวกับการดําเนินการเปนผูผลิตและจําหนายสิง่พิมพก็ไดรับผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลง

ที่เกิดขึ้นเปนอยางมาก  

 จากสถานการณที่เกิดขึ้นในปจจุบัน โควิด-19 นับวาเปนวิกฤตซ้ําซอนจาก “ดิจิทัล ดิสรัปชัน” (Digital Disruption) 

ที่สื่อไทยตองเผชิญทําใหตองเรงปรับตัวเพื่อความอยูรอด ปรบัรูปแบบการทําธุรกิจเพ่ือใหไดมาซึ่งรายได โดยเงนิลงทุนโฆษณา

ของท่ีเขามาในกลุมบริษัทสื่อสิง่พิมพมีการใชเงินลงทุนโฆษณาที่ 3,833 ลานบาท ลดลงกวา 32% ในป พ.ศ. 2563 (Thailand 

media landscape, 2021) แมวาจะพยายามปรับตัว ไมวาจะเปนการปรับลดยอดการตีพิมพเพื่อลดตนทุน การรุกชองทางออนไลน

และโซเชียลมีเดียเพ่ือตอบสนองพฤติกรรมการเสพขอมูลขาวสารที่เปลี่ยนแปลงไปของผูบริโภค ตลอดจนการจัดกิจกรรม เชน 

งานสัมมนา เพื่อหารายไดเพิ่มเติมทดแทนรายไดจากโฆษณาที่ลดลง (สมาคมการพิมพไทย, 2562) ถือเปนการเปลี่ยนแปลง

อยางมากสําหรับบริษัทสื่อสิ่งพิมพ  

 เมื่อองคการจําเปนตองปรับเปลี่ยนบริบทในการดําเนินธุรกิจเพ่ือใหตอบสนองตอความตองการของสังคม แนนอนวา

จากการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดขึ้นมากมายนั้นตองสงผลกระทบตอพนักงานที่ปฏิบัติงานอยูภายในองคการ อาจสงผลใหเกิดภาวะ

เครียดสะสมจากสภาพแวดลอมที่รุมเราในปจจุบันเปนการกระตุนและสงผลใหพนักงานยิ่งมีความรูสึกกังวล นําไปสูการเกิด

ความเครียด และภาวะกดดันอยางตอเนื่องติดตอกันเปนระยะเวลานาน สงผลใหเกิดอาการเหนื่อยลา มีทัศนคติเชิงลบตอความ 

สามารถในการทํางานของตนเอง และเขาสูภาวะหมดไฟในการทํางาน (โยธิน วิเชษฐวิชัย, 2561) ตั้งแตชวงป 2562 องคการ

อนามัยโลกไดประกาศใหภาวะหมดไฟเปนปรากฏการณทางอาชีพ ที่กําลังเกิดในสังคมคนเมืองและคนรุนใหมมากขึ้น ซึ่งภาวะ

หมดไฟหรือหมดแรงบันดาลใจในการทํางานอาจสงผลใหกลายเปนโรคซึมเศราไดในระยะยาว และนําไปสูการเสียชีวิตซึ่งถือเปน

สาเหตุการเสียชีวิตอันดับที่ 2 ของกลุมคนรุนใหม (สํานักงานกองทุนสนับสนุนการสรางเสริมสุขภาพ, 2564) ทั้งนี้ยังผลจาก

การสํารวจของ Deloitte ไดมีการสํารวจจํานวนมากกวา 1,000 ครั้งพบวาผูตอบแบบสอบถามจํานวนกวารอยละ 77 ประสบ

ปญหากับสภาวะหมดไฟในการทํางาน และจํานวนมากกวาครึ่งประสบกับปญหานี้มากกวาหนึ่งคร้ัง (Deloitte, 2018)  

 ในประเทศไทยมีผลการสํารวจจากมหาวิทยาลัยมหิดล เกี่ยวกับภาวะหมดไฟของคนวัยทํางานในปจจุบันพบวา กลุมตัวอยาง

ตกอยูในสภาวะหมดไฟถึงรอยละ 12 และอยูในกลุมเสี่ยงจํานวนมากถึงรอยละ 57 (SME Thailand, 2563) สะทอนใหเห็นวา

คนในปจจุบันมีความเสี่ยงตอภาวะหมดไฟที่เพ่ิมขึ้นอยางตอเนื่อง และเมื่อพนกังานเขาสูภาวะหมดไฟจะสงผลกระทบกับประสิทธิภาพ

และประสิทธิผลของงาน ทายที่สุดจะสงผลกระทบกับองคการดวยเชนกัน  

 ภาวะหมดไฟในการทํางานเปนอาการท่ีเกิดขึ้นจากความเครียดที่สะสมมาเปนระยะเวลานานและตัวบุคคลไมสามารถ

จัดการได ซึ่งภาวะหมดไฟจะสงผลใหเกิดความออนลาทั้งดานรางกายและจิตใจในดานลบคือ รูสึกดอยคา หมดหวัง ไมมีแรงจูงใจ

ในการทํางาน ไมมีความสามารถในการทํางาน และสงผลกระทบกับประสิทธิภาพในการทํางานทําใหไมสามารถทํางานใหบรรลุ

เปาหมายได (Maslach, et al., 2001) เมื่อพนักงานเกิดภาวะหมดไฟในการทํางานทั้งทางกายและจิตใจ จะขาดการเขารวม

กิจกรรมของสังคมที่มากขึ้น คุณภาพการใชชีวิตเสื่อมถอยลง และอยากลาออกในท่ีสุด ย่ิงไปกวานั้นภาวะหมดไฟในการทํางาน



วารสารวิชาการศิลปศาสตรประยุกต ปที่ 16 ฉบับที่ 2 ก.ค. – ธ.ค. 2566 

The Journal of Faculty of Applied Arts, Vol. 16, No. 2, Jul. – Dec. 2023 

4 

สามารถสงผานหรือติดตอจากคนหนึ่งไปสูอีกคนหน่ึงได (มนัสพงษ มาลา, 2563) ดังนั้นองคการจึงจําเปนตองพัฒนาหรือเปลี่ยนแปลง

ทรัพยากรที่มีอยูภายในองคการเพื่อลดการเกิดภาวะหมดไฟในการทํางาน โดยทรพัยากรที่ถือวามีคาและสําคัญที่สุดขององคการ

คือ ทรพัยากรมนุษย หากวาองคการสามารถจัดการไดอยางมีประสิทธิภาพจะสามารถสรางประสิทธิผลขององคการ รวมถึงเปน

การสรางขีดความสามารถในการแขงขันใหกับองคการเพ่ิมมากยิ่งขึ้นดวย (ชัจจชนันต  ธรรมจินดา, 2553) และหากองคการ

ตองการกาวไปขางหนาทามกลางความเปลี่ยนแปลงไดพนักงานทุกคนภายในองคการจึงเปนสวนสําคัญที่จะชวยผลักดันใหองคการ

มีการดําเนินงานที่มีประสิทธิภาพ และประสบความสําเร็จ (เกษม  แกวสนั่น และเพ็ญศรี  ฉิรินัง, 2564) โดยปจจัยหนึ่งที่ถือวา

มีความสําคัญและมีการศกึษาพบวามีความสัมพันธกับภาวะหมดไฟในการทํางานคือ ปจจัยดานตนทุนทางจิตวิทยา (Min, et al., 

2015)  

 ตนทุนทางจิตวิทยาเปนการพัฒนาลักษณะของบุคคลในเชิงบวก (Luthans et al., 2007) เกี่ยวของกับการจัดการและ

พฤติกรรมขององคการที่จะสงผลใหพนักงานภายในองคการมีการพัฒนาคุณลักษณะไปในเชิงบวก (Luthans and Youssef, 

2017) เปนตัวแปรท่ีชวยเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน และตนทุนทางจิตวิทยานั้นจะชวยสงผลใหบุคคลมีทัศนคติที่ดีตองาน 

และตอองคการ (Luthans, et al., 2007) โดยงานวิจัยท่ีเกี่ยวกับตนทุนทางจิตวิทยาของ Luthans, et al. (2007) มีแงมุมที่

แสดงใหเห็นวาผูที่มีตนทุนทางจิตวิทยา จะมีความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเอง มองโลกในแงดี ความสัมพันธของพนักงาน 

ทัศนคติเชิงบวกตองาน และตอองคการ นอกจากสงผลตอประสิทธิภาพในการทํางานแลวยังเปนปจจัยสวนบุคคลที่นําพาไปสู

การมีความสุขในการทํางานของตัวบุคคลดวย (Singh and Mansi, 2009 อางใน ขนิษฐา ไชยฤกษ, 2550) หากพนักงานมีตนทุน

ทางจิตวิทยาสูงจะชวยลดการเกิดภาวะหมดไฟในการทํางานได ท้ังนี้มีการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวของกับตนทุนทางจิตวิทยาสงผล

กระทบตอภาวะหมดไฟในการทํางานในทิศทางลบ กลาวคือ เมื่อรูสึกผิดหวังจากความคาดหวังจะสงผลใหเกิดภาวะหมดไฟใน

การทํางาน (Wang, 2017) ในการศึกษาเรื่องตนทนุทางจิตวิทยาพบวา ยังมีปจจัยท่ีชวยลดการเกิดภาวะหมดไฟในการทํางาน

หลายประการ โดยปจจัยหนึ่งที่มีความสําคัญคือ ความยึดมั่นผูกพันในงาน (Schaufeli, et al., 2002) 

 ความยึดมั่นผูกพันในงานเปนปจจัยที่มีความสําคัญที่มีสวนชวยใหพนักงานมีความสุขกับการทาํงานภายในองคการ 

หากพนักงานมีความสุขกับการทํางานจะสงผลตอองคการและตัวพนักงาน โดยพนกังานที่มีความยึดมั่นผูกพันในงาน มักจะทุมเท

อุทิศตนและใชศักยภาพของตนเองอยางเต็มท่ี มุงความสนใจ  ใสใจในหนาที่หลักของตนเอง ทาํงานดวยความกระตือรือรน

ขยันขันแข็ง จนลืมไปวาเวลาไดผานไปอยางรวดเร็ว อีกทั้งเปนการมองไปไกลถึงการปฏิบัติงานนอกเหนือจากหนาที่หลักของตนเอง 

กลาวคือ การมองวาสิ่งตาง ๆ รอบขางตัวจะเขามากระทบกับงานหลักของตนเองหรือไมจะทําใหพนักงานมีความยึดมั่นผูกพัน

ในงานสูงสามารถรับมือกับสิง่ตาง ๆ ไดดี (Leiter and Bakker, 2010 อางใน หัสบดินทร  เติมทรัพย และรัตติกรณ  จงวิศาล, 

2562) ทั้งนี้มีงานวิจัยที่สนับสนุนวาภาวะหมดไฟในการทํางานและความยึดมั่นผูกพันในงานสงผลกระทบตอกันในทิศทางตรงขาม

โดยผลกระทบที่เกิดขึ้นถือวามีความสําคัญตอความสุขของพนักงานและประสิทธิภาพขององคการ (Maricutoiu, et al., 2017)  

 จากความสําคัญที่กลาวมาขางตนผูวิจัยจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาความสัมพันธระหวางตนทุนทางจิตวิทยาและความยึดมั่น

ผูกพันในงาน กับภาวะหมดไฟในการทํางาน ตลอดจนปจจัยที่สามารถพยากรณภาวะหมดไฟในการทํางานของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการบริษัทสื่อสิ่งพิมพแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร เพื่อนําผลการศึกษาที่ไดรับในครั้งนี้มาเปนขอเสนอแนะในการพัฒนา

ตนทุนทางจิตวิทยาและความยึดมั่นผูกพันในงาน นอกจากนี้อาจเปนประโยชนตอองคการในการหาแนวทางปองกันปญหา

ภาวะหมดไฟในการทาํงานเพ่ือสรางความไดเปรียบทางการแขงขันใหกับองคการตอไปในอนาคต 

 

2.  วัตถุประสงคการวิจัย 

 2.1   เพ่ือศึกษาระดับของตนทุนทางจิตวิทยา ความยึดมั่นผูกพันในงาน และภาวะหมดไฟในการทํางานของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการบริษัทสื่อสิ่งพิมพแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 
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 2.2 เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางตนทุนทางจิตวิทยาและความยึดมั่นผูกพันในงาน กับภาวะหมดไฟในการทํางาน 

ของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทสื่อสิ่งพิมพแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 

 2.3  เพ่ือศกึษาตัวพยากรณระหวางตนทนุทางจิตวิทยาและความยึดมั่นผูกพันในงานที่มีตอภาวะหมดไฟในการทํางาน

ของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทสื่อสิ่งพิมพแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 

 

3.  การทบทวนวรรณกรรมและกรอบแนวคิดในการวิจัย 

 ในการวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยไดศึกษาเอกสาร แนวคิดทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของ ดังตอไปนี้ 

 3.1  ตนทุนทางจิตวิทยา 

  Luthans, Youssef & Avolio (2007) เปนคณะผูริเริ่มการศึกษา ตัวแปรตนทุนทางจิตวิทยากลาววาการศึกษา

จิตวิทยาในอดีตเนนการบําบัดรักษาอาการทางจิต ดังที่ Seligman อดีตประธานสมาคมจิตวิทยาอเมริกันพบวางานวิจัยสวนมาก

ทางจิตวิทยาตั้งแตหลังสงครามโลกคร้ังท่ี 2 เปนตนมา เก่ียวกับการรักษาและบําบัดความเจ็บปวยโดยไมเนนการสรางความสุข

ใหแกมนุษย Seligman จึงเห็นวาการศึกษาจิตวิทยาควรมีแนวทางที่สรางสรรคและคํานงึถึงการพัฒนาศักยภาพมนุษยใหมากขึ้น 

จากนั้นเปนตนมานักวิชาการจึงเร่ิมใหความสนใจและศึกษาตัวแปรเกี่ยวของกับจิตวิทยาดานบวก ตอมาการศึกษาจิตวิทยาดานบวก

แบงเปน 2 แนวทาง ไดแก แนวทางแรก คือ ตนทุนที่มีตอองคการดานบวก (positive organizational scholarship [POS]) 

เปนการศึกษาในระดับมหภาคหรือองคการ เนนโครงสรางที่เกี่ยวของกับความเห็นอกเห็นใจและความดีงาม แตไมมีความสัมพันธ

กับเรื่องผลการปฏิบัติงาน และแนวทางท่ีสอง คือ พฤติกรรมตอองคการดานบวก (positive organizational behavior [POB]) 

เปนการศึกษาความสัมพันธกับเร่ืองผลการปฏิบัติงาน และเปนการศึกษาในระดับที่แคบกวาแนวทางแรก เนนศึกษาในระดับบุคคล 

และเสนอวาตัวแปรท่ีเก่ียวของจะมีความเชื่อมโยงกับผลการปฏิบัติงานและสามารถพัฒนาได โดยนิยามตัวแปรไววา ตนทุนทาง

จิตวิทยาทําใหองคการสามารถเสริมสรางความเขมแข็งและสมรรถนะแกพนักงานไดอยางเปนรูปธรรมชวยใหพนักงานมีความพรอม

และมีความสามารถในการปฏิบัติงาน ทายที่สุดก็จะทําใหองคการมีความสามารถในการแขงขันเพ่ิมมากขึ้น โดยตนทุนทางจิตวิทยา 

หมายถึง คุณลักษณะทางจิตในเชิงบวกที่มีอยูในตวัแตละบุคคลและสามารถพัฒนาได คือ เชื่อมั่นในความสามารถของตนเองใน

การบรรลุงานที่ทาทาย มองโลกในแงดีท้ังในปจจุบันและอนาคต มีความหวังมุงมั่นและสามารถปรับเปลี่ยนวิธีการเพ่ือใหประสบ

ความสําเร็จได และมีความสามารถในการกาวผานปญหาหรอืความทุกขยากที่รุมเราไปได ทั้งน้ี Luthans, Youssef, & Avolio 

(2007) ไดสรปุองคประกอบของทุนทางจิตวิทยา 4 ประการ ไดแก  

  (1)  การรับรูความสามารถของตนเอง หมายถึง การที่บุคคลเช่ือมั่นในความสามารถของตนเองในการพยายามที่จะ

ประสบผลสําเร็จจากการทํางานที่ทาทาย และมีความพยายามในการปฏิบัติภารกิจเพื่อบรรลุเปาหมายที่ทาทาย  

  (2)  ความหวังในการทํางาน หมายถึง สภาวะแรงจูงใจเชิงบวกที่อยูบนพ้ืนฐานของความรูสึกถึงความสําเร็จ การมี

ความพากเพียร แรงจูงใจ และมีความพยายาม ที่จะมุงไปยังเปาหมายในการปฏิบัติภารกิจ และสามารถคิดหาแนวทางหรือวิธีการ

ตาง ๆ เพื่อใหบรรลุเปาหมายตามที่ตองการ  

  (3)  การมองโลกในแงดี หมายถึง ความสามารถของบุคคลในการตีความสถานการณตาง ๆ เชิงบวก มีความยืดหยุน 

และเปนไปตามความจรงิ มองวาเหตุการณตาง ๆ ที่เกิดขึ้นอยูภายใตอํานาจและการควบคุมของตนเอง  

  (4)  การฟนคืนกลับ หมายถึง ความสามารถเฉพาะของบุคคลที่สามารถปรับตัวใหกลับสูภาวะปกติหรือสมดุล 

เมื่อประสบกับความทกุข ความขัดแยง ความลมเหลว ความเสี่ยง หรือเหตุการณตาง ๆ รวมถึงเปนความสามารถในการเผชิญ

เหตุการณทาทายท่ีเกิดขึ้น 
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 3.2  ความยึดมั่นผูกพันในงาน 

  แนวความคิดท่ีเก่ียวของกับความยึดมั่นผูกพันในงานนั้นมีการนําเสนอครั้งแรก โดย Kahn (1990) ซึ่งถือเปน

แนวความคิดในกลุมของจิตวิทยาเชิงบวก (Positive Psychology) เปนแนวความคดิที่ตรงขามกับภาวะหมดไฟในการทํางาน 

นักวิชาการหลายทานไดเสนอรปูแบบความยึดมั่นผูกพันในงานไวครอบคลุมเรื่องโครงสราง สาเหตุและผลของความความยึดมั่น

ผูกพันในงาน ระยะแรกไดเนนขอสมมติการทํางานใหมีศักยภาพสูงสุดในรปูของสภาวะของบุคคล คุณลักษณะเร่ิมแรกของความ

ยึดมั่นคอื การมีพลังและผูกพันกัน โดย Schaufeli and Bakker (2010) ไดใหความหมายของความยึดมั่นผูกพันในงานวาสภาวะ

ทางจิตใจเชิงบวกของบุคคลที่มีตอการทํางาน มีพลังในการทํางานสูง อุทิศตนใหกับงาน มีความรูสึกเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับงาน 

และเปนความพยายามของบุคคลที่มีตอบทบาทการทํางานที่รับผิดชอบอยางตอเนื่องและสม่ําเสมอทั้งทางรางกายและจิตใจ 

และสามารถแบงออกเปน 3 องคประกอบ ดังนี้ 

  (1)  ดานการมีพลัง หมายถึง การมีพลังงานในระดับสูง มีความยืดหยุนทางจิตใจที่ใชในการทํางาน เต็มใจท่ีจะใช

ความเพียรพยายามในการทํางาน แมตองเผชิญกับอุปสรรค 

  (2) ดานความทุมเทอุทิศตน หมายถึง การมีสวนเก่ียวของกับงานและประสบการณการทํางานดวยความรูสึกที่เห็น

ถึงความสําคัญของงาน มีความกระตือรือรน แรงบันดาลใจ ความภาคภูมใิจ และความทาทายในการทํางาน 

  (3)  ดานความรูสึกเปนอันหนึ่งอันเดียวกับงาน หมายถึง ความสนใจจดจอและมุงม่ันในการทํางานอยางเต็มที่ รวมถึง

การมีความสุขในการทํางาน โดยรูสึกวาเวลาในการทํางานผานไปอยางรวดเร็ว และสามารถถอนตวัออกจากการทํางานนั้นไดยาก 

 3.3  ภาวะหมดไฟในการทํางาน 

  ภาวะหมดไฟในการทํางาน (Job Burnout) ถือเปนปรากฏการณทางอาชีพซึ่งเริ่มมีการศึกษาหรือกลาวถึงคร้ังแรก

ชวงกลางทศวรรษ 1970 ในประเทศสหรฐัอเมริกาจากงานเขียนของจิตแพทยชื่อ Freudenberger ตอมาในป 1976 นักจติวทิยาสงัคม

ชื่อ Maslach ไดทําการศึกษาเก่ียวกับเรื่องของอารมณในสถานที่ทํางาน ซึ่งมีการอางถึงผลกระทบจากการที่สภาพหมดอารมณ

ทํางานและสูญเสียแรงจูงใจซึ่งเรียกลักษณะแบบนี้วา “หมดไฟ” (Maslach, et al. 2001) ทั้งนี้ภาวะหมดไฟในการทํางาน หมายถึง 

อาการท่ีเกิดขึ้นจากความเครียดท่ีสะสมมาเปนระยะเวลานานและบุคคลไมสามารถจัดการได ซึ่งภาวะหมดไฟนั้นจะสงผลใหเกิด

ความออนลาทั้งทางดานรางกายและจิตใจในดานลบ รูสึกดอยคา หมดหวัง ไมมีแรงจูงใจในการทํางาน ไมมีความสามารถใน

การทํางาน และสงผลกระทบกับประสิทธิภาพในการทํางานทาํใหไมสามารถทํางานใหบรรลุเปาหมายได Maslach, et al. (2001) 

ไดแบงออกเปน 3 องคประกอบ ดังน้ี 

  (1)  ความออนลาทางอารมณ หมายถึง อารมณและการรับรูของบุคคลท่ีรูสึกออกหางจากงาน ไมสามารถรับมือ

กับงาน หมดความสามารถในการมีสวนรวมและตอบสนองตอความตองการของตนเองและเพ่ือนรวมงาน โดยมีความรูสึก

ความออนลา ทอแท หมดกําลังใจในการทํางานและรูสึกไมอยากกลับมาปฏิบัติงานอีกในวันถัดไป 

  (2)  การลดความเปนบุคคล หมายถึง ความพยายามเวนระยะหางระหวางตวัเองและบุคคลอื่น มีพฤติกรรมเพิกเฉย 

มองขามไมใสใจ และมีทัศนคติทางลบตอผูอื่น ตลอดจนการรูสึกดถูกูเหยียดหยามเพื่อนรวมงาน และองคการ 

  (3)  ความสําเร็จสวนบุคคลลดลง หมายถึง การมองวาตนเองนั้นไมประสบความสําเร็จ ไรประสิทธิภาพ ไรความ 

สามารถในการทํางาน และรูสึกวาตนเองนั้นประสบความสําเรจ็นอยกวาผูอื่น 

 3.4  กรอบแนวความคิดในการวิจัย 

  ผูวิจัยไดทําศึกษาตนทุนทางจิตวิทยา ความยึดมั่นผูกพันในงาน และภาวะหมดไฟในการทํางานของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการในบรษิัทสื่อสิ่งพิมพแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานครโดยสามารถกําหนดกรอบแนวคิดในการวิจัยดังน้ี 
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ภาพที่ 1  กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

4.  สมมตฐิานการวิจัย 

 สมมติฐานที่ 1  ตนทุนทางจิตวิทยามีความสัมพันธกับภาวะหมดไฟในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการในบริษัท

สื่อสิ่งพิมพแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร  

 สมมติฐานท่ี 2  ความยึดมั่นผูกพันในงานมีความสัมพันธกับภาวะหมดไฟในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการใน

บริษัทสื่อสิ่งพิมพแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร  

 สมมติฐานท่ี 3  ตนทุนทางจิตวิทยาและความยึดมั่นผูกพันในงานสามารถพยากรณภาวะหมดไฟในการทํางานของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการในบรษิัทสื่อสิ่งพิมพแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 

 

5.  วิธีการวิจัย 

 5.1  ประชากรและกลุมตัวอยาง 

  ผูวิจัยทําการศึกษากับประชากรซึ่งเปนพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทสื่อสิ่งพิมพแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร

จํานวน 5 ฝายงาน ไดแก ปฏิบัติงานอยูในฝายบัญชีและการเงิน ฝายจัดซื้อและพัสดุ ฝายทรัพยากรบุคคล สํานักกรรมการผูจัดการ 

และกองบรรณาธิการ ซึ่งการกําหนดขนาดของกลุมตัวอยางน้ันใชวิธีการเปดตาราง Krejcie and Morgan (1970 อางใน อภิญญา  

หิรัญวงษ, 2560) ที่ระดับความคลาดเคลื่อนที่ยอมรับไดท่ี .05 โดยจํานวนประชากรท่ีทําการศึกษาทั้งหมดมีจํานวน 320 คน 

จึงไดกลุมตัวอยาง จํานวน 175 คน และใชวิธีการสุมตัวอยางแบบแบงชั้นภูมิตามสัดสวน (Proportional stratified random 

sampling) โดยแบงชั้นภูมิตามสัดสวนของประชากรแตละฝายงาน จํานวน 5 ฝายงาน ไดแก ปฏิบัติงานอยูในฝายบัญชีและการเงิน 

ฝายจัดซื้อและพัสดุ ฝายทรัพยากรบุคคล สํานักกรรมการผูจัดการ และกองบรรณาธิการ จากนั้นจึงใชวิธีการสุมตัวอยางอยางงาย 

(Simple random sampling) โดยการจับฉลากรหัสประจําตัวพนักงานแบบไมใสคืนตามรายชื่อของพนักงานปจจุบันที่ปฏิบัติงาน

อยูภายในองคการในแตละฝายงานจนครบตามจํานวนที่คํานวณไวขางตน 

 

 

 

ตนทุนทางจิตวิทยา  

- ดานการรับรูความสามารถของตนเอง  

- ดานความหวังในการทาํงาน  

- ดานการมองโลกในแงดี  

- ดานการฟนคืนกลับ 
ภาวะหมดไฟในการทํางาน 

- ความออนลาทางดานอารมณ 

- การลดความเปนบุคคล 

- ความสาํเร็จสวนบุคคลลดลง 
ความยดึมั่นผกูพนัในงาน  

- ดานการมีพลัง 

- ดานความทุมเทอุทิศตน 

- ดานความรูสึกเปนอันหนึ่งอนัเดียวกนักบังาน 
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ตารางที่ 1  จํานวนประชากรและกลุมตัวอยางของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทสื่อสิ่งพิมพแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 

ฝายงาน จํานวนประชากร (คน) จํานวนกลุมตวัอยาง (คน) 

1. ฝายบัญชีและการเงิน 12 7 

2. ฝายจัดซือ้และพัสด ุ 6 3 

3. ฝายทรัพยากรบุคคล 6 3 

4. สํานักกรรมการผูจัดการ 4 2 

5. กองบรรณาธิการ 292 160 

รวม 320 175 
 

 5.2  เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 

  เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัยครั้งน้ีเปนแบบสอบถามประกอบไปดวย 4 สวน ดังตอไปนี้ 

  สวนท่ี 1  แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคลของพนักงานระดับปฏิบัติการ โดยเปนแบบตรวจสอบรายการ และเติม

ขอความในชองวาง เก่ียวกับเพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา และอายุการทํางาน  

  สวนท่ี 2  แบบวัดตนทุนทางจิตวิทยา ผูวิจัยใชแบบวัด Psychological Capital Questionnaire (PCQ) ที่สรางขึ้น

ตามแนวคิดของ Luthans, et al. (2007) ลักษณะของแบบวัดเปนแบบมาตราสวนประเมินคา โดยมีขอคําถามทั้งหมดจํานวน 

12 ขอ และเปนขอคําถามทางบวกทั้งหมด จําแนกออกเปน 5 ระดับ คือ เห็นดวยนอยที่สุด เห็นดวยนอย เห็นดวยปานกลาง 

เห็นดวยมาก และเห็นดวยมากที่สุด และมีคาความเช่ือมั่นท้ังฉบับเทากับ .89  

  สวนท่ี 3  แบบวัดความยึดม่ันผูกพันในงาน ผูวิจัยใชแบบวัด Utrech Work Engagement Scale (UWES) สรางจาก

แนวคิดของ Schaufeli and Bakker (2003) ลักษณะของแบบวัดเปนแบบวัดมาตราสวนประเมินคา ประกอบดวยขอคําถาม

จํานวน 17 ขอ เปนขอคําถามทางบวกทั้งหมด และจําแนกออกเปน 5 ระดับ คือ นอยที่สุด นอย ปานกลาง มาก และมากที่สุด 

ทั้งน้ีมีคาความเชื่อมั่นทั้งฉบับเทากับ .94 

  สวนท่ี 4  แบบวัดภาวะหมดไฟในการทํางาน ผูวิจัยไดสรางแบบวัดขึ้นตามแนวความคิดของ Maslach, et al. (2001) 

ประกอบดวย ขอคาํถามท้ังสิ้น 22 ขอ เปนแบบวัดมาตราสวนประเมินคา 5 ระดับตั้งแต ไมเคยรูสึก ไมคอยรูสึก รูสึกบางครั้ง 

รูสึกบอยคร้ัง และรูสึกทุกวัน ทั้งนี้มีคาความเชื่อมั่นท้ังฉบับเทากับ .96 

  ผูวิจัยไดดําเนินการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือท่ีใชในการศึกษา ดวยการตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา 

โดยอาจารยที่ปรึกษาการศึกษาคนควาอิสระ และผูทรงคุณวุฒิ รวมจํานวน 2 ทาน จากนั้นจึงนําไปทดลองใชกับกลุมตัวอยาง

ซึ่งเปนพนักงานของบริษัทสื่อสิ่งพิมพแหงหนึ่งที่มีลักษณะการดําเนินงานใกลเคียงกับกลุมประชากรที่ใชในการศึกษา จํานวน 

30 คน และนําขอมูลท่ีไดมาวิเคราะหคาอํานาจจําแนกและคาความเชื่อมั่นดวยวิธีการหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของ Cronbach 

และการหาคาอาํนาจจําแนก ดวยการหาความสัมพันธคะแนนรายขอกับคะแนนรวมแตละดาน (Corrected Item-Total 

Correlation) ซึ่งมีเกณฑที่ใชในการพิจารณาตัดขอคําถามที่มีอาํนาจจําแนกต่ํากวา .20 (กรุณา จันทุม, 2560) ผลที่ไดพบวา 

แบบวัดตนทุนทางจิตวิทยา มีคาอํานาจจําแนกอยูระหวาง .43 - .71 และคาความเชื่อมั่นทั้งฉบับเทากับ .89 แบบวัดความยึดมั่น

ผูกพันในงาน มีคาอํานาจจําแนกอยูระหวาง .44 - .84 และคาความเชื่อมั่นทั้งฉบับเทากับ .94 และแบบวัดภาวะหมดไฟ

ในการทํางาน มีคาอํานาจจําแนกอยูระหวาง .53 - .89 และคาความเชื่อมั่นท้ังฉบับเทากับ .96 

 5.3  การเก็บรวบรวมขอมูล 

  ผูวิจัยดําเนินการขอหนังสือขอความอนุเคราะหเรื่อง ขออนุมัติในการดําเนินการเก็บขอมูล ถึงผูจัดการฝายทรัพยากร

บุคคลเพื่อขออนุญาตและขอความรวมมือในการเก็บขอมูลประกอบการทํางานศึกษาคนควาอิสระ โดยผูวิจัยไดสงแบบสอบถาม

ผานทาง Google Form ใหกับพนักงานท่ีเปนกลุมตัวอยางตามรายชื่อที่ไดทําการสุมไว 
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 5.4  การวิเคราะหขอมูล 

  ผูวิจัยนําขอมูลมาวิเคราะหทางสถิติดวยโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ เพื่อทําการหาคาสถิติดังตอไปนี้ 

  5.4.1  คารอยละ ใชในการวิเคราะหขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยาง ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา 

และอายุงาน 

  5.4.2  คาเฉลี่ย ใชจําแนกและแปลความหมายของตัวแปร ตนทุนทางจิตวิทยา ความยึดมั่นผูกพันในงาน และภาวะ

หมดไฟในการทาํงาน 

  5.4.3  สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ใชคูกับคาเฉลี่ยเพื่อแสดงลักษณะการกระจายของตัวแปร ตนทุนทางจิตวิทยาความ

ยึดมั่นผูกพันในงาน และภาวะหมดไฟในการทํางาน 

  5.4.4  คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเพียรสัน ใชในการวิเคราะหหาความสัมพันธระหวางทุนทางจิตวิทยา และความยึดมั่น

ผูกพันในงาน กับภาวะหมดไฟในการทํางาน และวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระคือ ตนทุนทางจิตวิทยาและ

ความยึดมั่นผูกพันในงานเพ่ือทดสอบขอตกลงเบื้องตนของการวิเคราะหการถดถอยพหุซึ่งกําหนดวาตัวแปรอสิระทุกตัวตองไมมี

ความสัมพันธกันหรือมีความสัมพันธกันนอย  
  5.4.5  การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณโดยใชเทคนิควิธีแบบขั้นตอน (Stepwise) เพ่ือพยากรณตัวแปรตามคือ 

ภาวะหมดไฟในการทาํงาน ซึ่งสงผลมาจากตัวแปรอิสระคือ ตนทุนทางจิตวิทยา และความยึดมั่นผูกพันในงาน  

 การทดสอบการศึกษาครั้งน้ีไดกําหนดระดับนัยสําคัญทางสถิติไวที่ระดับ .01 

 

6.  ผลการวิจัย 

 จากขอมูลที่ไดรับจากแบบสอบถามของกลุมตัวอยางพบวา 

 6.1  พนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทสื่อสิ่งพิมพแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร จํานวน 175 คน สวนใหญเปนเพศหญิง 

จํานวน 98 คน คิดเปนรอยละ 56.00 และเพศชาย จํานวน 77 คน คิดเปนรอยละ 44.00  โดยมีอายุเฉลี่ย 37 ป 7 เดือน 

โดยอายุนอยที่สดุ 23 ป และอายุมากที่สุด 61 ป มีสถานภาพโสดมากที่สุด โดยมีจํานวน 105 คน คิดเปนรอยละ 60 สวนใหญ

มีระดับการศึกษาในระดับปรญิญาตรมีีจํานวน 138 คน คิดเปนรอยละ 78.85 และมีอายุงานเฉลี่ย 12 ป 4 เดือน โดยอายุงาน

นอยที่สุด 1 ป 1 เดือน และอายุงานมากที่สุด 37 ป 4 เดอืน 

 6.2  การวิเคราะหระดับตนทุนทางจิตวิทยา ความยึดมั่นผูกพันในงาน และภาวะหมดไฟในการทํางานของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการบริษัทสื่อสิ่งพิมพแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ใชเกณฑการแปลความหมายระดับของตัวแปรโดยการจัดระดับคะแนน

ออกเปน 5 ระดับ คอื ต่ํามาก ต่ํา ปานกลาง สูง และสูงมาก รายละเอียดดังนี้ (อภิญญา  หิรัญวงษ, 2560) ดังนี้ 

   คะแนน 1.00 –1.80    ระดับต่ํามาก 

   คะแนน 1.81 –2.60    ระดับต่ํา 

   คะแนน 2.61 –3.40    ระดับปานกลาง 

   คะแนน 3.41 –4.20    ระดับสูง 

   คะแนน 4.21 –5.00    ระดับสูงมาก 

  ดังนั้นผลการวิเคราะหระดับตนทุนทางจิตวิทยา ความยึดมั่นผูกพันในงาน และภาวะหมดไฟในการทํางานของ

พนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทสื่อสิ่งพิมพแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร แสดงผลดังตารางที่ 2 
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ตารางที่ 2  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับตนทุนทางจิตวิทยา ความยึดมั่นผูกพันในงานและภาวะหมดไฟในการทํางาน 

  ของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทสื่อสิ่งพิมพแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร  

ตัวแปร Mean S.D. ระดับ 

ตนทนุทางจิตวิทยาโดยรวม 4.00 .60 สูง 

           ดานการรับรูความสามารถของตนเอง 3.92 .71 สูง 

           ดานความหวังในการทํางาน 3.91 .70 สูง 

           ดานการมองโลกในแงด ี

           ดานการฟนคนืกลับ 

4.07 

4.16 

.75 

.64 

สูง 

สูง 

ความยึดมั่นผกูพันในงานโดยรวม 3.96 .70 สูง 

           ดานการมีพลัง 3.92 .70 สูง 

           ดานความทุมเทอุทิศตน   4.05 .80 สูง 

           ดานความรูสึกเปนอันหนึง่อันเดียวกับงาน     3.93 .78 สูง 

ภาวะหมดไฟในการทํางาน 2.21 .85 ต่ํา 

 ความออนลาทางดานอารมณ 2.29 .99 ต่ํา  

 การลดความเปนบุคคล 2.25 .88 ต่ํา  

 ความสําเร็จสวนบุคคลลดลง  2.10 .84 ต่ํา 

 

  จากตารางที่ 2 พบวา พนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทสื่อสิ่งพิมพแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานครพบวามีตนทุนทาง

จิตวิทยาโดยรวมในระดับสูง (M = 4.00, S.D. = .60) เม่ือพิจารณารายองคประกอบทั้ง 4 ดานพบวาอยูในระดับสูงเชนเดียวกัน 

สวนของความยึดมั่นผูกพันในงานโดยรวมของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทสื่อสิ่งพิมพแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานครพบวาอยู

ในระดับสูง (M = 3.96, S.D. = .70) เมื่อพิจารณารายองคประกอบทั้ง 3 ดานพบวาอยูในระดับสูงทั้งหมด นอกจากนี้เมื่อพิจารณา

ภาวะหมดไฟในการทาํงานโดยรวมของพนกังานระดับปฏิบัติการบริษัทสื่อสิ่งพิมพแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานครพบวาอยูในระดับต่ํา 

(M = 2.21,  S.D. = .85) โดยองคประกอบของภาวะหมดไฟในการทาํงานทั้ง 3 ดานพบวาอยูในระดับต่ําทั้งหมดเชนเดียวกัน 

 6.3  ผลการวิเคราะหเพื่อทดสอบสมมติฐาน โดยการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตนทุนทางจิตวิทยา 

ความยึดมั่นผูกพันในงาน และภาวะหมดไฟในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทสื่อสิ่งพิมพแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 

แสดงผลดังตารางที่ 3 

 

ตารางที่ 3  คาสัมประสิทธ์ิสหสมัพันธระหวางตนทนุทางจิตวิทยา และความยึดมั่นผูกพันในงาน กับภาวะหมดไฟในการทํางาน 

  ของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทสื่อสิ่งพิมพแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร  

ตัวแปร r 

ตนทนุทางจิตวิทยาโดยรวม -.41** 

           ดานการรับรูความสามารถของตนเอง -.24** 

           ดานความหวังในการทํางาน -.43** 

           ดานการมองโลกในแงด ี -.44** 

           ดานการฟนคนืกลับ -.30** 
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ตารางที่ 3  (ตอ) 

ตัวแปร r 

ความยึดมั่นผกูพันในงานโดยรวม -.54** 

           ดานการมีพลัง -.58** 

           ดานความทุมเทอุทิศตน   -.43** 

           ดานความรูสึกเปนอันหนึง่อันเดียวกับงาน     -.50** 

หมายเหตุ : ** มีนยัสําคญัทางสถติิที่ระดับ .01  

 

  จากตารางที่ 3 พบวา ความสัมพันธระหวางตนทุนทางจิตวิทยา กับภาวะหมดไฟในการทํางานของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการบริษัทสื่อสิ่งพิมพแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร พบวาตนทุนทางจิตวิทยามีความสัมพันธทางลบกับภาวะหมดไฟใน

การทํางานของพนักงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง (r = -.41) และเมื่อ

พิจารณาความสัมพันธระหวางความยึดมั่นผูกพันในงาน กับภาวะหมดไฟในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทสื่อ

สิ่งพิมพแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร พบวาความยึดมั่นผูกพันในงานมีความสัมพันธทางลบกับภาวะหมดไฟในการทํางานของ

พนักงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยมีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง (r = -.54)  

 6.4  ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ เพ่ืออธิบายตัวพยากรณระหวางตนทุนทางจิตวิทยา และความยึดมั่นผูกพัน

ในงาน ท่ีมีตอภาวะหมดไฟในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการบรษัิทสื่อสิ่งพิมพแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร แสดงผล

ดังตารางท่ี 4 

 

ตารางที่ 4  การวิเคราะหการถดถอยพหุคณูแบบขั้นตอนของตัวแปรท่ีพยากรณภาวะหมดไฟในการทํางานของพนักงานระดับ 

  ปฏิบัติการในบรษิัทสือ่สิ่งพิมพแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร        
ตัวพยากรณ b SE b Beta t p 

ความยึดมั่นผูกพันในงาน  -.65 .07 -.54 -8.49 .00 

คาคงที่ (Constant) 4.79 .30    

R = .542   R2 = .294     R2
adj  =  .290  FOverall =  72.09   p = .000 

 

  จากตารางที่ 4 การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอนของตวัแปรที่พยากรณภาวะหมดไฟในงานของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการในบริษัทสื่อสิ่งพิมพแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร โดยมีตัวแปรอิสระที่พยากรณคือ ตนทุนทางจิตวิทยาและ

ความยึดมั่นผูกพันในงาน ผลการวิเคราะหพบวา ความยึดมั่นผูกพันในงาน สามารถพยากรณภาวะหมดไฟในการทํางานของ

พนักงานไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยสามารถพยากรณภาวะหมดไฟในการทํางานไดรอยละ 29.0 (R2
adj = .290) 

และมีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธพหุเทากับ .54 มีคาคงท่ีเทากับ 4.79 

 อยางไรก็ตามการวิเคราะหการถดถอยพหุคณูพบวาตัวแปรที่ไมสามารถพยากรณภาวะหมดไฟในการทํางานของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการในบรษิัทสื่อสิ่งพิมพแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร คือ ตนทุนทางจิตวิทยา  

 ทั้งนี้เมื่อนําตัวแปรอิสระที่สามารถพยากรณภาวะหมดไฟในการทํางานของพนักงานมาเขียนเปนสมการการถดถอยพหุคูณ

ในรูปแบบของคะแนนดิบ ไดดังน้ี    

   ภาวะหมดไฟในการทํางาน    =   4.79 + -.65 (ความยึดมั่นผูกพันในงาน) 
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 และสมการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณในรูปแบบของคะแนนมาตรฐาน ดังน้ี 

   Zภาวะหมดไฟในการทํางาน  =    -.54 (Zความยึดมั่นผูกพันในงาน) 

 

7.  อภิปรายผล  

 สมมตฐิานที่ 1 ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา ตนทุนทางจิตวิทยามีความสัมพันธทางลบกับภาวะหมดไฟในการทํางาน

ของพนักงานระดับปฏิบัติการในบริษัทสื่อสิ่งพิมพแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคา

สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเทากับ -.41 ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไวซึ่งสามารถอภิปรายผลไดดังนี้ การที่ตนทุนทางจิตวิทยามี

ความสัมพันธทางลบกับภาวะหมดไฟในการทํางาน อาจเนื่องมาจากการที่พนักงานมีความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเอง  

มีแรงจูงใจในการทาํงาน มองโลกในแงดี และสามารถในการเผชิญกับปญหาตาง ๆ ที่เกิดขึ้น ตลอดจนมีความพยายามที่จะ

ปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายท่ีตั้งไวเปนไปตามแนวทางการพัฒนาตนทุนทางจิตวิทยาของ Luthans and Youssef (2017) 

โดยองคการไดจัดการสภาพแวดลอมใหมีความเหมาะสม โดยใหความชวยเหลือ และการใหความยอมรับ รวมถึงจัดกิจกรรม

แบบกลุมเพ่ือใหพนักงานไดแลกเปลี่ยนความคิดเห็น ประสบการณ เชน การจัดกิจกรรมอบรมหนีไฟ การอบรมพัฒนาทักษะ

ใหกับพนักงาน การจัดกิจกรรมสัปดาหอนรัุกษพนักงาน เปนตน เมื่อพนักงานระดับปฏิบัติการรูสึกวาตนเองสามารถรับผิดชอบ

งานที่ไดรบัมอบหมาย ซึ่งอาจชวยใหพนักงานระดับปฏิบัติการรูสึกอุนใจและมั่นใจในการทํางานมากยิ่งขึ้น นอกจากนี้องคการ

ไดกําหนดใหมีรางวัล เชน โบนัส การปรับเงนิเดือน และสวัสดิการอื่นๆ เพื่อเปนแรงจูงใจการทํางานใหกับพนักงานสงเปนการ

ชวยกระตุนใหตนทุนทางจิตวิทยาสูงขึ้น และเมื่อตนทุนทางจิตวิทยาสูงขึ้นจะสงผลใหภาวะหมดไฟในการทํางานต่ําลง ดังที่พบ

ในแนวคิดของ  Luthans, et al. (2007) ที่ไดเสนอไว ตนทุนทางจิตวิทยามีความสัมพันธทางลบกับภาวะหมดไฟในการทํางาน 

ดังนั้นเมื่อตนทุนทางจิตวิทยาสูงขึ้น ภาวะหมดไฟในการทํางานจึงอยูในระดับต่ํา  

 สมมติฐานที่ 2 ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา ความยึดมั่นผูกพันในงานมีความสัมพันธทางลบกับภาวะหมดไฟในการทํางาน

ของพนักงานระดับปฏิบัติการในบริษัทสื่อสิ่งพิมพแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคา

สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเทากับ -.54 เปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไวสามารถอภิปรายผลไดดังน้ี การที่ความยึดมั่นผูกพันในงานมี

ความสัมพันธทางลบกับภาวะหมดไฟในการทํางาน อาจเน่ืองมาจากองคการเอ้ือใหพนักงานมีสวนรวมในงาน รวมถึงสงเสริม

ความสัมพันธของพนักงานภายในองคการ อาทิ การจัดงานกีฬาสี การจัดงานวันเกิดบริษัท และการจัดตลาดนัดพนักงานภายใน

องคการ เปนตน ซึ่งการสนับสนุนขององคการอาจชวยใหพนักงานรับรูถึงสภาพแวดลอมในการทํางานเชิงบวก ที่มีความสนุกสนาน 

และการสงเสริมสัมพันธภาพที่ดีกับเพื่อนรวมงาน เชน การจัดกิจกรรมงานกีฬาสี รวมถึงการเปดโอกาสใหพนักงานสามารถโยกยาย

หนาที่และตําแหนงในการทํางาน ซึ่งเปนสวนชวยเพ่ิมความยึดมั่นผูกพันในงานใหสูงขึน้ตามการศึกษาของชชูัย  สมิทธิไกร และ 

พงษจันทร  ภูษาพานิชย (2560) และหากพนกังานมีความยึดมั่นผูกพันในงานสูงขึ้น ภาวะหมดไฟในการทํางานจะต่ํา สอดคลอง

ตามงานวิจัยของ Leiter (2008) ที่พบวา ภาวะหมดไฟในการทํางานและความยึดมุนผูกพันในงานมีความสัมพันธกัน หากพนักงาน

มีความยึดมุนผูกพันในงานจะชวยใหภาวะหมดไฟในการทํางานลดลง 

 สมมติฐานที่ 3 ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา ความยึดมั่นผูกพันในงานสามารถพยากรณภาวะหมดไฟในการทํางาน

ของพนักงานระดับปฏิบัติการในบริษัทสื่อสิ่งพิมพแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร โดยสามารถพยากรณภาวะหมดไฟในการทํางาน

ไดรอยละ 29.0 (R2adj = .290) และมีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธพหุคูณเทากับ -.54 ซึ่งสามารถอภิปรายไดดังน้ี ความยึดมั่น

ผูกพันในงานมีอิทธิพลทางลบกับภาวะหมดไฟในการทํางาน เมื่อพนักงานระดับปฏิบัติการมีความยึดมั่นผูกพันในงานเพ่ิมขึ้น 

จะสงผลใหภาวะหมดไฟในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการในบริษัทสื่อสิ่งพิมพแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานครแหงหนึ่ง

ลดต่ําลงดวย หากพนักงานระดับปฏิบัติการมีความยึดมั่นผูกพันในงานจะมีพลังในการทํางานอยางเต็มท่ีกระตือรือรนในการทํางาน 

มุงมั่นทุมเทใหงานอยางเต็มที่ และมีความสุขและรูสึกสนุกกับการทํางาน กลาวไดวาความยึดมั่นผูกพันในงานเก่ียวของกับการทุมเท
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ทางกาย สมอง และจิตใจ ในการปฏิบัติงาน ไมยอทอตออุปสรรค (อรพินทร  ชูชม, 2557) จากเหตุผลดังกลาว พนักงานระดับ

ปฏิบัติการจะมีความพยายามที่จะประสบความสําเร็จตามเปาหมายของบริษัท ดังน้ันความยึดมั่นผูกพันในงานจึงมีอิทธิพลทาง

ลบตอภาวะหมดไฟในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการในบริษัทสื่อสิ่งพิมพแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร สอดคลองกับ

งานวิจัยของ Maslach, et al. (2001) ท่ีอธิบายวา เมื่อพนักงานมีความยึดมั่นผูกพันในงานจะชวยลดการเกิดภาวะหมดไฟใน

การทํางานเนื่องเปนปจจัยที่สงผลกระทบถึงกันและกัน รวมถึงมีความสอดคลองกับงานของ Maricutoiu, et al. (2017) ที่อธิบายวา 

ภาวะหมดไฟในการทาํงานและความยึดมั่นผูกพันในงานนั้นสงผลในทิศทางตรงขามกัน  

 ทั้งนี้ตนทุนทางจิตวิทยาไมสามารถทํานายภาวะหมดไฟในการทํางานได แตมีความสัมพันธทางลบกับภาวะหมดไฟใน

การทํางาน อาจเน่ืองมาจากตนทุนทางจิตวิทยาอาจมีบทบาทอื่น ๆ กับภาวะหมดไฟในการทํางาน เชน ตนทุนทางจิตวิทยาอาจมี

บทบาทในการปองกันการเกิดภาวะหมดไฟในการทํางาน เชน หากพนักงานเชื่อมั่นในความสามารถของตนเอง มองโลกในแงดี 

มีความหวัง และมีการฟนคืนกลับ อาจชวยปองกันการเกิดภาวะหมดไฟในการทํางาน ดังที่พบในงานวิจัยของ Bitmis and 

Ergeneli (2015) ที่อธิบายวา ตนทุนทางจิตวิทยาไมสามารถทํานายภาวะหมดไฟในการทํางานไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

แตอาจมีบทบาทในการปองกันภาวะหมดไฟในการทํางานของพยาบาลและการพัฒนาตนทุนทางจิตวิทยายังชวยลดความรูสึก

ไมปลอดภัยในการทํางานและปองกันภาวะหมดไฟได 

 

8.  ขอเสนอแนะ 

 8.1  ขอเสนอแนะจากผลการวิจัย 

  8.1.1  องคการควรจัดใหมีการฝกอบรมเชิงปฏิบัติการ เพื่อสงเสริมใหพนักงานระดับปฏิบัติการเกิดการเรียนรูจาก

ความสําเร็จในการปฏิบัติงาน โดยการมอบหมายงานหรือการสอนงานที่เร่ิมจากงานที่ใชทักษะงาย ๆ เพื่อใหพนักงานระดับ

ปฏิบัติการสามารถทําไดสําเรจ็แลวคอยๆ เพ่ิมความยากของงานมากขึ้นตามลําดับ โดยองคการควรมีระบบการใหขอมูลยอนกลับ

ในเชิงบวกเพ่ือเปนการใหคาํชมเชย และแนวทางในการปฏิบัติงาน 

  8.1.2  องคการควรฝกฝนใหพนักงานระดับปฏิบัติการมีความพรอมในการเผชิญกับสถานการณท่ีเปนปญหา โดยอาจ

จําลองสถานการณขึ้นเพื่อเรียนรูที่จะยอมรบัและพรอมรับมือกับสถานการณที่ผิดพลาดและพยายามแสวงหาโอกาสท่ีจะปรับปรุง

และพัฒนาการปฏิบัติงานใหดีขึ้นไดในอนาคต โดยท่ีไมหลีกเลี่ยงปญหาและมองวาไมสามารถเอาชนะไดและมุงสูเปาหมายที่แทจริง 

  8.1.3  องคการควรกําหนดแนวทางในการพัฒนาอาชีพและเสนทางอาชีพที่มีชัดเจน จัดหลักสูตรฝกอบรมในการทํางาน 

โดยเฉพาะทักษะท่ีจําเปนตอการทํางานและการสรางการรับรูความสามารถของตนเอง รวมถึงองคการควรมีเครื่องมือเพ่ือวัดและ

การประเมินผลบุคคลในดานตาง ๆ เพ่ือสะทอนใหบุคคลเห็นวาตนเองน้ันมีคุณคาตอองคการซึ่งจะสงชวยใหพนักงานพนักงาน

ระดับปฏิบัติการในบรษิัทสื่อสิ่งพิมพแหงหนึ่งในกรงุเทพมหานครมีความยึดมั่นผูกพันในงานสูงขึ้น  

 8.2  ขอเสนอแนะในการทําวิจัยในคร้ังตอไป 

  8.2.1  การศกึษาครั้งนี้ทําการศกึษาเฉพาะพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทสื่อสิ่งพิมพแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 

ในการศึกษาครั้งตอไปอาจขยายขอบเขตการศึกษาไปในสวนของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทสื่อสิ่งพิมพแหงอื่นในกรุงเทพมหานคร 

เพ่ือนําผลที่ไดมาศึกษาในเชิงเปรียบเทียบและนําขอมูลที่ไดจากการศึกษามาใชประโยชนและพัฒนาบริษัทสื่อสิ่งพิมพแหงหนึ่ง

ในกรุงเทพมหานครตอไปในอนาคต 

  8.2.2  การศึกษาครั้งนี้ทําการศึกษาตัวแปรอิสระ ไดแก ตนทุนทางจิตวิทยา และความยึดมั่นผูกพันในงาน ซึ่งใน

การศกึษาครั้งตอไปอาจพิจารณาตัวแปรใหมๆ ที่อาจสงผลตอภาวะหมดไฟในการทาํงาน เชน ความผาสุก ภาวะผูนําเชิงจิตวิญญาณ 

ภาวะผูนําท่ีแทจริง การรับรูความยุติธรรมในองคการ เพ่ือเปนการพัฒนาองคความรู และขยายขอบเขตความรูครอบคลุมปจจัย 

ทีส่งผลตอตอภาวะหมดไฟในการทํางาน  
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  8.2.3  อาจมีการศึกษาโดยใชแนวคิดหรือทฤษฎีอื่น ๆ ที่แตกตางจากแนวคิดตนทุนทางจิตวิทยาของ Luthans, et al. 

(2007a) แนวคิดความยึดมั่นผูกพันในงานของ Schuafeli and Bakker (2010) และแนวคิดภาวะหมดไฟในการทํางานของ 

Maslach, et al. (2001) เพ่ือเปนการเพิ่มองคความรูใหกวางข้ึนและมีความทนัสมัยมากขึ้น เชน แนวคิดของความยึดมั่นผูกพัน

ในงานของ Schaufeli and Bakker (2006) แนวคิดภาวะหมดไฟในการทํางานของ Lewig, et al. (2007) เปนตน 
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