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บทคั ดย่อ ภาษาไทย 
 สุดาทิพย์ วรเนติโพธิ์ : ความสัมพันธ์ระหว่างภาระงานกับความเหนื่อยหน่ายในงาน โดยมีกล

ยุทธ์การเผชิญปัญหาแบบมุ่งเนน้การแก้ไขปัญหาและการสนับสนุนทางสังคมภายในองค์การ
เป็นตัวแปรกำกับ. ( Relationships between workload and job burnout: The 
moderating roles of social support in workplace and problem focused coping 
strategy) อ.ที่ปรึกษาหลัก : ดร.เจนนิเฟอร ์ชวโนวานชิ 

  
ความเหนื่อยหน่ายในงานเป็นอาการจากการทำงานที่เป็นที่รู้จักมากขึ้น เนื่องจากความเหนื่อย

หน่ายในงานส่งผลกระทบต่อสุขภาพกายและจิตใจ รวมถึงประสิทธิภาพในการทำงาน ในอดีตพบว่าข้อ
เรียกร้องในงานเป็นสาเหตุหนึ่งในการเกิดความเหนื่อยหน่ายในงาน โดยสิ่งที่สามารถยับยั้งการเกิดความ
เหนื่อยหน่ายในงานได้คือทรัพยากรที่เอ้ือต่องาน ตามทฤษฎีโมเดลข้อเรียกร้องในงานและแหล่งทรัพยากร
ที่เอ้ือต่องาน การศึกษาครั้งนี้จึงมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาและยืนยันทฤษฎีโมเดลข้อเรียกร้องในงานและ
แหล่งทรัพยากรที่เอ้ือต่องาน โดยเน้นถึงความสัมพันธ์ระหว่างข้อเรียกร้องในงาน คือ ภาระงานและความ
เหนื่อยหน่ายในการทำงาน ที่มีตัวแปรกำกับเป็นทรัพยากรที่เอ้ือต่องาน คือ การสนับสนุนทางสังคมใน
องค์การ และในการศึกษาคร้ังนี้ได้เสริมทรัพยากรบุคคล คือ กลยุทธ์การเผชิญปัญหาแบบมุ่งเน้นการแก้ไข
ปัญหา เข้ามาช่วยลดความสัมพันธ์ระหว่างภาระงานกับความเหนื่อยหน่ายในงาน  กลุ่มตัวอย่างใน
การศึกษาในครั้งนี้คือข้าราชการกระทรวงการต่างประเทศ ที่มีอายุงานราชการไม่ต่ำกว่า 1 ป ีจำนวน 260 
คน เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา ได้แก ่1) มาตรวัดความเหนื่อยหน่ายในงาน 2) มาตรวัดภาระงาน 3) มาตร
วัดการสนับสนุนทางสังคมในองค์การ และ 4) มาตรวัดกลยุทธ์การเผชิญปัญหาแบบมุ่งเน้นการแก้ไข
ปัญหา ผลการวิเคราะห์ทางสถิติพบว่าการปฏิสัมพันธ์สามทางระหว่างภาระงาน การสนับสนุนทางสังคม
ในองค์การ และกลยุทธ์การเผชิญปัญหาแบบมุ่งเน้นการแก้ไขปัญหาสามารถทำนายผลของความเหนื่อย
หน่ายในงาน โดยความสัมพันธ์ทางบวกระหว่างภาระงานและความเหนื่อยหน่ายในงานจะลดลง  เมื่อกล
ยุทธ์การเผชิญปัญหาแบบมุ่งเน้นการแก้ไขปัญหามีระดับสูงร่วมกับการสนับสนุนทางสังคมในองค์การมี

ระดับสูง   (β = -1.55, p < 0.05) กล่าวคือ ข้าราชการที่มีการสนับสนุนทางสังคมในองค์การร่วมกับกล
ยุทธ์การเผชิญปัญหาแบบมุ่งเน้นการแก้ไขปัญหาในระดับสูง มีแนวโน้มที่จะมีความเหนื่อยหน่ายในงานต่ำ
กว่าข้าราชการที่มีการสนับสนุนทางสังคมในองค์การและกลยุทธ์การเผชิญปัญหาแบบมุ่งเน้นการแก้ไข
ปัญหาในระดับต่ำ ข้อค้นพบนี้ยืนยันได้ว่าโมเดลข้อเรียกร้องในงานและแหล่งทรัพยากรที่เอ้ือต่องานที่
เสริมกลยุทธ์การเผชิญปัญหาแบบมุ่งเน้นการแก้ไขปัญหาในฐานะทรัพยากรบุคคลสามารถยับยั้งอิทธิพล
ทางบวกระหว่างภาระงานต่อความเหนื่อยหน่ายในงาน 
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บทคั ดย่อ ภาษาอังกฤษ 
# # 6177636738 : MAJOR PSYCHOLOGY 
KEYWORD: workload; job burnout; social support in workplace; problem-focused 

coping strategy; JD-R model 
 Sudathip Woranetipo : Relationships between workload and job burnout: The 

moderating roles of social support in workplace and problem focused coping 
strategy. Advisor: JENNIFER CHAVANOVANICH, Ph.D. 

  
Job burnout has become more common symtoms which can have a great 

impact on physical and mental health and work efficiency. In the past, researchers have 
found that job demands were a cause of job burnout but it can eliminated by 
accommodate job resources. According to the Job Demands-Resources Model (JD-R 
model), this study aim to examined and verified the Job Demands-Resources Model 
which (a) workload as a job demand and (b) social support in the workplace as a job 
resource. Moreover, this study was added problem-focused coping strategy represents as 
a personal resource which expected that problem-focused coping strategy would 
decrease the relation between workload and job burnout. As the purpose of this study 
was to test the buffering effect of social support in workplace and problem-focused 
coping strategy on the relationship between workload and job burnout data were 
collected by an online survey from 260 civil servants in a government sector in Thailand. 

The results showed a significant three-way interaction (β = -1.55 p < 0.05) where a 
positive effect of workload on job burnout is diminished when civil servants have high 
social support and problem-focused coping strategy. The findings provided a theoretical 
implication by examining an interaction of job and personal resources as a buffering 
effect on a positive relationship between workload and job burnout. 

 

Field of Study: Psychology Student's Signature ............................... 
Academic Year: 2020 Advisor's Signature .............................. 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 จ 

กิตติกรรมประกาศ 
 

กิตติกรรมประกาศ 
  

ขอกราบขอบพระคุณ ดร. เจนนิเฟอร์ ชวโนวานิช ที่กรุณาเป็นอาจารณ์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ 
พร้อมทั้งสละเวลาถ่ายทอดความรู้ต่าง ๆ รวมทั้งให้คำปรึกษาและคำแนะนำในทุกขั้นตอนของการทำ
วิทยานิพนธ์เล่มนี้เสร็จสมบูรณ์ ผู้วิจัยขอกราบขอบพระคุณอย่างสูงไว้ ณ โอกาสนี้ขอขอบพระคุณ รอง
ศาสตราจารย์ ดร.อรัญญา ตุ้ยคำภีร์ ประธานสาขาวิชา ดร. วิทสินี บวรอัศวกุล ประธานกรรมการสอบ
วิทยานิพนธ์  ผศ. ดร. วิธัญญา วัณโณ กรรมการสอบวิทยานิพนธ์ผู้ทรงคุณวุฒิภายนอก และ ดร. ประ
พิมพา จรัลรัตนกุล กรรมการสอบวิทยานิพนธ์  ที่กรุณาสละเวลาและให้คำแนะนำอันเป็นประโยชน์แก่
ผู้วิจัยขอขอบพระคุณคณะจิตวิทยา จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย สำหรับการสนับสนุนทุนการศึกษา อัน
เป็นประโยชน์และเป็นส่วนสำคัญที่ช่วยให้การศึกษาวิจัยในครั้งนี้สำเร็จลุล่วงได้ด้วยดีขอขอบคุณ
กระทรวงการต่างประเทศและข้าราชการกระทรวงการต่างประเทศที่ให้ความอนุเคราะห์ในการเก็บ
ข้อมูลในการวิจัยครั้งนี้ขอขอบคุณเพ่ือน ๆ พ่ี ๆ น้อง ๆ ที่กระทรวงการต่างประเทศและคณะจิตวิทยา 
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ที่ให้การสนับสนุนทางใจ อันส่งผลให้การทำวิทยานิพนธ์นี้สำเร็จไปได้ด้วยดี
สุดท้ายนี้ ขอขอบพระคุณคุณพ่อ คุณแม่ พ่ีสาวทั้งสองคน และคุณเมย์ ที่ให้การสนับสนุน ให้กำลังใจ 
และให้การช่วยเหลือในทุกด้าน ซึ่งเป็นส่วนสำคัญท่ีสุดในการทำให้วิทยานิพนธ์ฉบับนี้สำเร็จได้ด้วยดี 

  
  

สุดาทิพย์  วรเนติโพธิ์ 
 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

สารบัญ 

 หน้า 
 .......................................................................................................................................................... ค 

บทคัดย่อภาษาไทย ............................................................................................................................ ค 

 ........................................................................................................................................................... ง 

บทคัดย่อภาษาอังกฤษ ........................................................................................................................ ง 

กิตติกรรมประกาศ............................................................................................................................. จ 

สารบัญ .............................................................................................................................................. ฉ 

สารบัญตาราง ................................................................................................................................... ฌ 

สารบัญแผนภาพ .............................................................................................................................. ญ 

บทที่ 1 บทนำ ................................................................................................................................... 1 

ความเป็นมาและความสำคัญของปัญหา ....................................................................................... 1 

ทบทวนวรรณกรรมและทฤษฎีที่เก่ียวข้อง ..................................................................................... 6 

ความเหนื่อยหน่ายในงาน (job burnout) ............................................................................. 6 

ความเป็นมา ................................................................................................................ 6 

คำนิยาม ...................................................................................................................... 7 

องค์ประกอบ ............................................................................................................... 9 

ผลกระทบของความเหนื่อยหน่ายในงาน ................................................................... 12 

โมเดลข้อเรียกร้องในงานและแหล่งทรัพยากรที่เอ้ือต่องาน (Job demands-resources Model: 
JD-R Model) ...................................................................................................................... 13 

ภาระงาน (workload) ........................................................................................................ 18 

ความเป็นมา .............................................................................................................. 18 

คำนิยาม .................................................................................................................... 19 

     



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ช 

องค์ประกอบ ............................................................................................................. 20 

ผลกระทบของภาระงาน ............................................................................................ 21 

การสนับสนุนทางสังคมในองค์การ (social support in workplace) ................................ 23 

ความเป็นมา .............................................................................................................. 23 

คำนิยาม .................................................................................................................... 24 

องค์ประกอบ ............................................................................................................. 26 

ผลกระทบของการสนับสนุนทางสังคมในองค์การ ...................................................... 27 

กลยุทธ์การเผชิญปัญหาแบบมุ่งเน้นการแก้ไขปัญหา (problem focused coping strategy)
 ................................................................................................................................. 28 

ความเป็นมา .............................................................................................................. 28 

คำนิยาม .................................................................................................................... 31 

องค์ประกอบ ............................................................................................................. 31 

ผลกระทบของกลยุทธ์การเผชิญปัญหาแบบมุ่งเน้นการแก้ไขปัญหา ........................... 34 

ความสัมพันธ์ระหว่างภาระงานและความเหนื่อยหน่ายในงาน.............................................. 36 

อิทธิพลกำกับของการสนับสนุนจากสังคมภายในองค์การ .................................................... 38 

อิทธิพลกำกับของกลยุทธ์การเผชิญปัญหาแบบมุ่งเน้นการแก้ไขปัญหา ................................ 41 

อิทธิพลกำกับของกลยุทธ์การเผชิญปัญหาแบบมุ่งเน้นการแก้ไขปัญหาและการสนับสนุนทาง
สังคมภายในองค์การ ................................................................................................. 42 

วัตถุประสงค์ ............................................................................................................................... 45 

กรอบแนวคิดในการวิจัย ............................................................................................................. 45 

คำนิยามปฏิบัติการ ..................................................................................................................... 47 

ความเหนื่อยหน่ายในงาน .................................................................................................... 47 

ภาระงาน ............................................................................................................................. 47 

การสนับสนุนทางสังคมในองค์การ ....................................................................................... 47 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ซ 

กลยุทธ์การเผชิญปัญหาแบบมุ่งเน้นการแก้ไขปัญหา ............................................................ 48 

ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ .......................................................................................................... 48 

บทที่ 2 วิธีดำเนินงานวิจัย ................................................................................................................ 50 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง ......................................................................................................... 50 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ............................................................................................................. 51 

การเก็บรวบรวมข้อมูล ................................................................................................................ 62 

การวิเคราะห์ข้อมูล ..................................................................................................................... 64 

บทที่ 3  ผลการวิเคราะห์ข้อมูล ....................................................................................................... 66 

บทที่ 4 อภิปรายผล ......................................................................................................................... 95 

บทที่ 5 สรุปผลการวิจัย ................................................................................................................. 108 

บรรณานุกรม ................................................................................................................................. 117 

ภาคผนวก...................................................................................................................................... 130 

ประวัติผู้เขียน ................................................................................................................................ 140 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

สารบัญตาราง 

 หน้า 
ตารางที่ 1 ........................................................................................................................................ 25 

ตารางที่ 2 ........................................................................................................................................ 33 

ตารางที่ 3 ........................................................................................................................................ 73 

ตารางที่ 4 ........................................................................................................................................ 78 

ตารางที่ 5 ........................................................................................................................................ 80 

ตารางที่ 6 ........................................................................................................................................ 82 

ตารางที่ 7 ........................................................................................................................................ 93 

ตารางที่ 8 ........................................................................................................................................ 94 

     



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

สารบัญแผนภาพ 

 หน้า 
แผนภาพ 1 ...................................................................................................................................... 11 

แผนภาพ 2 ...................................................................................................................................... 16 

แผนภาพ 3 ...................................................................................................................................... 17 

แผนภาพ 4 ...................................................................................................................................... 37 

แผนภาพ 5 ...................................................................................................................................... 39 

แผนภาพ 6 ...................................................................................................................................... 87 

แผนภาพ 7 ...................................................................................................................................... 88 

แผนภาพ 8 ...................................................................................................................................... 91 

แผนภาพ 9 ...................................................................................................................................... 92 

     



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

บทที่ 1 

บทนำ 

ความเป็นมาและความสำคัญของปัญหา 

เมื่อวันที่ 28 พฤษภาคม 2562 องค์การอนามัยโลก (World Health Organization - WHO) 

ได้ ป ระกาศ ให้ ความ เหนื่ อ ยหน่ าย ใน งาน  (job burnout) เป็ น  "อาการจากการทำงาน " 

(occupational phenomenon) ที่อาจจะต้องได้รับการรักษา แต่ไม่ใช่โรคประจำตัว และจะเป็นหนึ่ง

ในรายชื่อของโรคใหม่ในบัญชี ICD-11 ซึ่งจะมีผลบังคับใช้ในเดือนมกราคม ปี 2565 (WHO, 2018) 

ความเหนื่อยหน่ายในงาน (job burnout) เป็นความรู้สึกทางลบกับสภาพการณ์ในการทำงานต่อเนื่อง

มาเป็นระยะเวลานาน ทำให้บุคคลเกิดความอ่อนล้า ไม่ว่าจะเป็นทางร่างกายหรือจิตใจ(Maslach, 

2017) ปัจจุบัน จำนวนบุคคลมีความเหนื่อยหน่ายในงานมีเพ่ิมมากขึ้น (Forsgren & Humble, 2016; 

Schaufeli, 2017) ซึ่งนับว่าเป็นภาวะที่น่ากังวล และควรได้รับการดูแลทางการแพทย์ก่อนที่จะส่งผล

กระทบสู่ตัวบุคคล เช่น ความวิตกกังวล อาการซึมเศร้า และผลกระทบด้านอ่ืน ๆ อาทิ ประสิทธิภาพ

ในการทำงาน ปัญหาสุขภาพ การลาออก 

 อย่างไรก็ดี การพัฒนาองค์การไปได้พร้อม ๆ กับการแข่งขันที่สูงมากขึ้นเรื่อย ๆ ทำให้

องค์การที่ต้องการพัฒนานั้น เพ่ิมภาระงานหรือภารกิจเข้ามาในองค์การมากขึ้น ทั้งที่มีบุคลากรใน

องค์การเท่าเดิม หรือในบางครั้งองค์การเห็นว่าบุคลากรบางคนที่มีประสิทธิภาพในการทำงานดีมาก 

และเห็นว่าควรรับผิดชอบงานเพ่ิมเติมเพราะเป็นคนที่ทำงานสำเร็จและมีมาตรฐาน ทำให้บุคลากรมี

ภาระงานที่ต้องรับผิดชอบเพ่ิมมากขึ้น เมื่อบุคลากรต้องรับภาระงานที่เพ่ิมมากขึ้นเป็นระยะเวลาที่

ยาวนานก็จะมีความรู้สึกเหน็ดเหนื่อย อ่อนล้าทั้งกายและใจ ทำให้รู้สึกไม่อยากทำงาน จนกระทั่งส่งผล

กระทบต่อชีวิตส่วนตัวของบุคคลนั้น ๆ จนเกิดเป็นความเหนื่อยหน่ายในงาน ( job burnout) 

(Maslach, 2001) 
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 แม้แต่องค์การภาครัฐเองก็มีนโยบายลดจำนวนข้าราชการ (คณะกรรมการกำหนดเป้าหมายและ

นโยบายกำลังคนภาครัฐ., 2561) โดยการทดแทนอัตราว่างจากผลเกษียณอายุของข้าราชการด้วยการ

จ้างงานรูปแบบอ่ืน เพ่ือลดภาระผูกพันด้านค่าใช้จ่ายด้านบุคคลระยะยาว ทำให้จำนวนข้าราชการใน

องค์การภาครัฐหลายแห่งไม่เพียงพอต่อภาระงานที่มีมากขึ้นในทุก ๆ ด้าน  นอกจากนี้ การเข้าถึง

ข้อมูลส่วนใหญ่และข้อมูลที่มีชั้นความลับ มีเพียงข้าราชการเท่านั้นที่ได้รับอนุญาตให้เข้าถึงข้อมูล

ดังกล่าวได้  ดังนั้น วิธีการแก้ปัญหาหนึ่งอาจก่อให้เกิดปัญหาอื่นตามมา เช่น ภาระงาน (workload) ที่

เป็นปัจจัยหนึ่งในข้อเรียกร้องในงาน (job demands) ที่มีปริมาณงานมากกว่าปริมาณบุคลากรใน

องค์การ  

กระทรวงการต่างประเทศนับว่าเป็นองค์การภาครัฐที่มีกำลังคนน้อยเป็นลำดับ 3 ของ

ประเทศไทยในระดับกระทรวง (สำนักงาน ก.พ., 2562)ในขณะที่หน้าที่และภารกิจของกระทรวงฯ 

นั้นครอบคลุมในทุก ๆ ด้าน เช่น ด้านการเมือง สังคมและวัฒนธรรม เศรษฐกิจ และวิชาการ เนื่องจาก

ต้องเป็นตัวแทนของหน่วยงานอ่ืน ๆ ในต่างประเทศ  โดยเนื้องานและภารกิจต้องการทักษะที่

หลากหลายในการปฏิบัติหน้าที่ อีกทั้งยังต้องการความละเอียดอ่อนในการปฏิบัติหน้าที่ จึงทำให้

บุคลากรในองค์การต้องรับภาระงานที่มีมากกว่าจำนวนบุคลากรและลักษณะงานที่มีความซับซ้อนใน

การทำงาน ดังจะเห็นได้จากผลการสำรวจปัจจัยความผาสุกและความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร

ในกระทรวงการต่างประเทศ ในปี 2559 แสดงให้เห็นว่า ร้อยละ 44.12 ของบุคลากรทุกระดับชั้น ทุก

หน่วยงาน ในกระทรวงการต่างประเทศมองว่าภาระงานที่มีมากทำให้ไม่มีความสมดุลระหว่างการ

ทำงาน-การใช้ชีวิต ในขณะที่ความพึงพอใจเกี่ยวกับเพ่ือนร่วมงานเป็นปัจจัยที่ได้รับคะแนนสูงที่สุดใน

ด้านความผาสุก  (สำนักงาน ก.พ., 2562) ซึ่งตรงตามโมเดลข้อเรียกร้องในงานและแหล่งทรัพยากรที่

เอ้ือต่องาน (Job demands-resources Model: JD-R Model) ที่กำหนดให้ภาระงานเป็นส่วนหนึ่ง
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ของข้อเรียกร้องในงานและการสนับสนุนทางสังคมในองค์การที่มาจากเพ่ือนร่วมงานหรือหัวหน้างาน

เป็นแหล่งทรัพยากรที่เอ้ือต่องาน 

อย่างไรก็ดี เพ่ือป้องกันการเกิดความรู้สึกเหนื่อยหน่ายในงานไม่อาจมองเพียงแต่ทรัพยากร

จากภายนอกเท่านั้น แต่ควรมองถึงทรัพยากรภายในบุคคลที่ส่งผลต่อความเหนื่อยหน่ายใน

เช่นเดียวกัน ดังจะเห็นได้จากการศึกษาของ Kotze (2018) ที่ได้นำเอาทรัพยากรบุคคลอย่างทุนทาง

จิตวิทยาเชิงบวก (psychological capital) มาวิเคราะห์ควบคู่ไปกับแหล่งทรัพยากรที่เอ้ือต่องานและ

พบว่าทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกมีความสัมพันธ์ทางบวกกับแหล่งทรัพยากรที่เอ้ือต่องาน หรือการศึกษา

ของ Bermejo-Toro et al. (2016) ที่ได้นำเอาทรัพยากรบุคคลอย่าง การรับรู้ความสามารถของ

ตนเอง (self-efficacy) และ กลยุทธ์การเผชิญปัญหา (coping strategies) เข้ามาวิเคราะห์ร่วมกับ

โมเดลข้อเรียกร้องในงานและแหล่งทรัพยากรที่เอ้ือต่องานพบว่าทรัพยากรบุคคลมีความสัมพันธ์

ทางบวกกับแหล่งทรัพยากรที่เอ้ือต่องานและมีความสัมพันธ์ทางลบต่อข้อเรียกร้องในงาน ทั้งนี้ ใน

ส่วนของการทำงานนั้นบุคลากรจะต้องพบเจอกับอุปสรรคปัญหาในการทำงานไม่มากก็น้อย ดังนั้น กล

ยุทธ์การเผชิญปัญหาจึงเป็นตัวแปรที่ผู้วิจัยให้ความสนใจ แต่ทว่า ผลการศึกษาของ Shin et al. 

(2014) พบว่ากลยุทธ์การเผชิญปัญหาที่มีประสิทธิภาพในการลดความเหนื่อยหน่ายในงานมีเพียง

รูปแบบเดียวคือกลยุทธ์การเผชิญปัญหาแบบมุ่งเน้นการแก้ไขปัญหา ในการศึกษาครั้งนี้ผู้วิจัยจึงนำ 

กลยุทธ์การเผชิญปัญหาแบบมุ่งเน้นการแก้ไขปัญหาเป็นตัวแปรในฐานะทรัพยากรบุคคล 

ในโมเดลข้อเรียกร้องในงานและแหล่งทรัพยากรที่เอ้ือต่องานเป็นโมเดลที่นำเอาลักษณะของ

สภาพแวดล้อมในการทำงานมาแบ่งเป็น 2 ประเภท คือ 1) ข้อเรียกร้องในงาน คือ การทำงานชิ้นใด

ชิ้นหนึ่งให้สำเร็จ โดยงานนั้นต้องการความทุ่มเทบางอย่าง ซึ่งสามารถเกิดขึ้นได้ทั้งทางกายภาพ ทาง

จิตใจ และ 2) ทรัพยากรที่เอ้ือต่องาน คือ สนับสนุนทางด้านกายภาพ ด้านสังคม หรือด้านองค์การ ซึ่ง

จะช่วยลดความกดดันจากงาน ช่วยในการทำงานให้บรรลุเป้าหมาย  และช่วยกระตุ้นการเติบโต การ
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เรียนรู้และพัฒนาการของบุคคล มาเป็นทฤษฎีหลักในการตั้งสมมติฐาน โดยในการศึกษาครั้งนี้จะนำ

การสนับสนุนทางสังคมภายในองค์การ (social support in workplace) และกลยุทธ์ในการเผชิญ

ปัญหาแบบมุ่งเน้นการแก้ไขปัญหา (problem focused coping strategy) ที่การศึกษาในอดีตได้

แสดงให้เห็นว่าเมื่อบุคลากรมีการสนับสนุนทางสังคมภายในองค์การ ที่เป็นทรัพยากรที่เอ้ือต่องาน 

(job resources) และกลยุทธ์ในการเผชิญปัญหาแบบมุ่งเน้นการแก้ไขปัญหาที่เป็นทรัพยากรบุคคล 

(personnel resources) ในระดับสูง จะช่วยให้บุคลากรยับยั้งความสัมพันธ์ระหว่างภาระงานที่เป็น

ข้อเรียกร้องในงาน (job demands) กับความเหนื่อยหน่ายในงาน (job burnout) (Baumeister & 

Vohs, 2007) กล่าวคือ บุคลากรจะป้องกันการเกิดความรู้สึกเหนื่อยหน่ายในงานได้ดีมากยิ่งข้ึน 

โดยที่ผ่านมายังไม่ค่อยมีการศึกษาที่มีทั้งทรัพยากรที่เอ้ือต่องานและทรัพยากรบุคคลเป็นตัว

แปรกำกับ ซึ่งคาดการณ์ไว้ว่าการที่บุคลากรมีทรัพยากรทั้งในการทำงานและในตัวบุคลากรเองจะช่วย

เสริมการทำหน้าที่ buffering effect หรือกระบวนการที่ทรัพยากรทางจิตวิทยาสังคมจะช่วยลด

ผลกระทบจากความเครียดต่อสุขภาวะทางจิต โดยการมีทรัพยากรไม่ว่าจะทางสังคมหรือบุคคลจะ

ช่วยให้บุคลากรสามารถปรับตัวกับสถานการณ์ที่ไม่ดีเหล่านั้นได้  (Baumeister & Vohs, 2007) 

ดังนั้น จึงคาดว่าการสนับสนุนทางสังคมในองค์การและกลยุทธ์ในการเผชิญปัญหาแบบมุ่งเน้นการ

แก้ไขปัญหาที่ต่างเป็นทรัพยากรจะช่วยลดผลกระทบระหว่างข้อเรียกร้องในงานอย่างภาระงานต่อ

ความเหนื่อยหน่ายในงานได้ดียิ่งขึ้น ซึ่งทำให้เกิดประโยชน์ คือ การสนับสนุนทางสังคมในองค์การจะ

ทำให้บุคลากรภายในองค์การมีความเครียดที่เป็นสาเหตุหลักในการเกิดความอ่อนล้าทั้งทางร่างกาย

และจิตใจ ความเย็นชา และความรู้สึกไม่ประสบความสำเร็จลดน้อยลง (Etzion, 1984) อีกท้ังยังช่วย

เพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทำงาน เนื่องจากบุคลากรมาปฏิบัติงานเป็นประจำและกล้าที่

จะตัดสินใจหรือออกความเห็นในการทำงานต่าง ๆ ซึ่งเกิดจากการที่บุคลากรได้รับความเชื่อมั่นจาก

เพ่ือนร่วมงานหรือหัวหน้างานว่าตนเองมีประสิทธิภาพในการทำงาน (Chou, 2015) และในมุมของกล
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ยุทธ์การแก้ไขปัญหาแบบมุ่งเน้นการแก้ไขปัญหาจะช่วยให้บุคลากรป้องกันการเกิดและพัฒนาความ

เหนื่อยหน่ายในงานได้โดยการรับมือกับปัญหาในแต่ละสถานการณ์ในการทำงานที่ยากลำบากอย่างถูก

วิธี (Plana et al., 2003) 

ดังนั้น หากองค์การรับรู้ถึงต้นเหตุหรือปัจจัยหลักซึ่งในการงานวิจัยชิ้นนี้คือภาระงาน เป็นตัว

แปรต้นที่ทำให้บุคลากรเกิดความรู้สึกเหนื่อยหน่ายในงานนั้น การศึกษาแนวทางป้องกันผ่านตัวแปร

กำกับอย่างการสนับสนุนทางสังคมภายในองค์การและกลยุทธ์การเผชิญปัญหาแบบมุ่งเน้นการแก้ไข

ปัญหา ที่จะช่วยยับยั้งอิทธิพลระหว่างภาระงานและความเหนื่อยหน่ายในงาน จะเป็นแนวทางที่ให้

องค์การเตรียมตัวและรับมือกับอัตราการเพ่ิมขึ้นของบุคลากรที่มีความเหนื่อยหน่ายในงาน อีกทั้งจะ

เป็นแนวทางในการป้องกันและลดโอกาสไม่ให้บุคลากรในองค์การมีความรู้สึกเหนื่อยหน่ายในงานจน

ส่งผลกระทบและเกิดความสูญเสียต่าง ๆ ที่อาจจะเกิดขึ้นต่อตัวบุคลากรและองค์การ 

อีกทั้งการศึกษาความเหนื่อยหน่ายในงานในอดีตที่ผ่านมา มักศึกษาในกลุ่มอาชีพที่พบว่า

บุคลากรเผชิญกับความเหนื่อยหน่ายในงานได้ง่าย โดยมักเป็นกลุ่มอาชีพที่ต้องมีปฏิสัมพันธ์กับ

บุคคลภายนอก เช่น ครู/อาจารย์ ตำรวจ แพทย์ พยาบาล จราจรอากาศ หรือเป็นการศึกษาที่คละ

กลุ่มอาชีพกันไป (Demerouti et al., 2014) ซึ่งการศึกษาเฉพาะในกลุ่มอาชีพอ่ืน ๆ อาทิ นักการทูต 

นักวิชาการ พนักงานธุรการ ที่อยู่ในองค์การเดียวกันยังไม่ค่อยพบเจอมากนัก ซึ่งงานวิจัยที่ศึกษาใน

อดีตเป็นการศึกษาเกี่ยวกับการวัดคุณภาพชีวิตด้านสุขภาพและพบว่ากลุ่มอาชีพนักการทูตมีคุณภาพ

ชีวิตด้านสุขภาพที่แย่กว่าอาชีพทั่วไป แต่หากนักการทูตมีวิธีการแก้ไขปัญหาก็จะช่วยลดความสัมพันธ์

ระหว่างการรับรู้ความเครียดและความรับรู้ข้อเรียกร้องในงานและคุณภาพชีวิตด้านสุขภาพได้ 

(Aghilinejad, 2014) ดังนั้น งานวิจัยชิ้นนี้จึงจะศึกษาความเหนื่อยหน่ายในงานในกลุ่มอาชีพ

ข้าราชการที่ปฏิบัติหน้าที่อยู่ในกระทรวงการต่างประเทศ เพื่อผู้ที่สนใจหรือองค์การใดที่ต้องการรับมือ

กับการเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็วไม่ว่าสาเหตุจะมาจากยุคโลกาภิวัตน์หรือนโยบายของรัฐบาล และไม่
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ต้องการให้บุคลากรภายในองค์การต้องประสบกับความรู้สึกเหนื่อยหน่ายในงาน สามารถหาทางแก้ไข

ปัญหาและผลกระทบที่อาจเกิดข้ึนได้ดีมากยิ่งข้ึน 

 

ทบทวนวรรณกรรมและทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง 

ผู้วิจัยได้ทำการศึกษาแนวคิด และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องเพ่ือสร้างกรอบแนวคิดและสมมติฐาน

ในการวิจัย โดยจะนำเสนอนิยามและขอบเขต แนวคิด องค์ประกอบของแต่ละตัวแปร รวมถึงงานวิจัย

ที่เกี่ยวข้องของความเหนื่อยหน่ายในงาน ภาระงาน การสนับสนุนทางสังคมในองค์การ และกลยุทธ์

การเผชิญปัญหาแบบมุ่งเน้นการแก้ไขปัญหาตามลำดับ ดังนี้ 

ความเหนื่อยหน่ายในงาน (job burnout) 

ความเป็นมา 

การศึกษาความเหนื่อยหน่ายเริ่มต้นขึ้นในปี 1974 เมื่อจิตแพทย์ชาวเยอรมัน Dr. Hebert J. 

Freudenberger ได้รวบรวมข้อมูลการตอบสนองต่องานที่ทำให้อาสาสมัครวัยรุ่นเกิดความรู้สึกทาง

ลบในการทำงาน เช่น อาการอารมณ์เสีย หงุดหงิด และไม่สามารถทำงานต่อได้ ถูกมองว่าเป็น

ประสบการณ์ที่ผู้คนได้รับจากการทำงาน และ Maslach (1976) นักจิตวิทยาสังคมที่สนใจศึกษา

เกี่ยวกับอารมณ์ ความรู้สึกของบุคคลในที่ทำงาน ได้ทำการสัมภาษณ์บุคคลที่ทำงานด้านการบริการ

เกี่ยวกับความรู้สึกเครียดในการทำงาน และค้นพบว่ากลยุทธ์การเผชิญปัญหาเป็นส่วนสำคัญที่ทำให้

แต่ละบุคคลมีอัตลักษณ์ทางวิชาชีพและพฤติกรรมในการทำงานที่แตกต่างกัน (Maslach, 2001) 

ในการศึกษาช่วงแรกนั้นมีแนวคิดว่าการเกิดความรู้สึกเหนื่อยหน่ายในงานจะเกิดขึ้นเฉพาะ

กลุ่มอาชีพบริการมนุษย์ (human service) มีการจัดทำมาตรวัดสำหรับการวัดความเหนื่อยหน่ายใน

งานให้ได้มาตรฐานมากข้ึน ซึ่งมาตรวัดที่ได้รับการยอมรับคือมาตรวัดของ Maslach (1981) คือ มาตร

วัด Maslach Burnout Inventory (MBI) ซึ่งยังเน้นไปยังอาชีพที่ทำงานเกี่ยวข้องกับการบริการลูกค้า 
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อย่างไรก็ดี ผลการศึกษาในปัจจุบันได้บ่งชี้ข้อเท็จจริงว่า กลุ่มอาชีพอ่ืนก็สามารถเกิดความรู้สึกเหนื่อย

หน่ายในงานได้เช่นกัน เช่น เสมียน นักคอมพิวเตอร์ ทหาร ผู้จัดการ เป็นต้น (Maslach, 2001) ดังนั้น 

จึงได้มีการนิยามและให้ความหมายของความเหนื่อยหน่ายมากขึ้น และพัฒนามาตรวัดให้เหมาะสมกับ

อาชีพ อ่ืน  ๆ ด้วย เช่น มาตรวัด Maslach Burnout Inventory – General Survey (MBI-GS) 

สำหรับอาชีพทั่วไป MBI-Human Services Survey (MBI-HSS) สำหรับกลุ่มอาชีพผู้ให้บริการด้าน

สุขภาพ MBI-Educators Survey (MBI-ES) สำหรับกลุ่มอาชีพที่เก่ียวข้องกับการศึกษา เป็นต้น 

ความเหนื่อยหน่ายในงานเกิดขึ้นครั้งแรกในฐานะปัญหาด้านสังคม ไม่ใช่ในเชิงโครงสร้างทาง

วิชาการ ดังนั้น แนวคิดเริ่มแรกของความเหนื่อยหน่ายในงานจึงเกิดขึ้นในเชิงปฏิบัติการมากกว่าในเชิง

วิชาการ ซึ่งมุ่งเน้นในกลุ่มอาชีพที่ทำในสถานพยาบาล อาทิ โรงพยาบาล คลินิก  ต่อมา ได้มีการศึกษา

ความเหนื่อยหน่ายในงานในเชิงวิชาการที่มีผลประจักษ์และเป็นระบบมากขึ้น จนเกิดเป็นมาตรวัดที่

เป็นมาตรฐานดังที่กล่าวในข้างต้น (Maslach & Schaufeli, 2017) ซึ่งตั้งแต่อดีตจนถึงปัจจุบันความ

เหนื่อยหน่ายในงานยังคงเป็นสิ่งที่จุดประกายให้นักวิจัยต้องการศึกษาค้นคว้า เพ่ือทำความเข้าใจและ

ป้องกันการเกิดความรู้สึกเหนื่อยหน่ายในงานของบุคคล งานวิจัยส่วนใหญ่มักศึกษาในอาชีพทาง

การแพทย์ นักจิตวิทยา นักสังคมสงเคราะห์ โดยมองว่าความเหนื่อยหน่ายในงาน คือ การทุ่มเทในงาน

เป็นระยะเวลาต่อเนื่อง ถึงแม้ว่าความเหนื่อยหน่ายในงานไม่ได้ทำให้เกิดการสูญเสียพลังงานและความ

กระตือรือร้นของบุคคลในทันที แต่ยังคงส่งผลกระทบต่อบุคคลและองค์การหากมีความรู้สึกดังกล่าว

ต่อเนื่องในระยะยาว  

คำนิยาม 

ความเหนื่อยหน่ายในงานถูกมองว่ามีลักษณะเป็นวิกฤตการณ์ของบุคคลกับงาน (Maslach 

et al., 1996) ซึ่งถูกนิยามและให้ความหมายเป็นจำนวนมาก แต่ส่วนใหญ่นั้นมีความหมายที่ใกล้เคียง

และเป็นไปในทางเดียวกัน เห็นได้จากการจัดองค์ประกอบของความเหนื่อยหน่ายในงานมักแบ่งเป็น 3 
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องค์ประกอบ โดยเริ่มต้นจาก Dr. Hebert J. Freudenberger (1980) ที่เป็นผู้ริเริ่มการใช้คำว่า 

burnout ว่าเป็นความรู้สึกเหนื่อยล้า ที่เกิดจากการเสียสละตนเองให้กับการทำงาน แต่ไม่เคยได้รับผล

รางวัลตอบแทนตามที่ได้คาดหวังเอาไว้ จนทำให้ทรัพยากรทางกายและใจของบุคคลหมดลง ในขณะที่ 

Pines และAronson (1988) ได้นิยามความเหนื่อยหน่ายในงานว่า เป็นความอ่อนล้าทางร่างกาย 

อารมณ์ และจิตใจ  

ในส่วนของ Maslach (1986) ได้นิยามความหมายของความเหนื่อยหน่ายในงานว่าเป็นอาการ

ด้านอารมณ์และจิตใจที่เกี่ยวกับ 1) ความอ่อนล้าทางอารมณ์ 2) การไม่สนใจต่อบุคคลรอบข้าง และ 3) 

การรู้สึกไม่ประสบความสำเร็จในตนเอง ซึ่งสามารถเกิดได้กับบุคคลที่ทำงานด้ านบริการ อย่างไรก็ดี 

ปัจจุบันการศึกษาความเหนื่อยหน่ายในงานไม่ได้เจาะจงเฉพาะกลุ่มบุคคลที่ทำงานด้านบริการเพียง

กลุ่มเดียว แต่ยังศึกษาในกลุ่มอาชีพอ่ืน ๆ อีกมายมาย นิยามความเหนื่อยหน่ายในงานจึงมีการ

เปลี่ยนแปลง โดยในปี 2016 Maslach และ Leiter ได้นิยามความเหนื่อยหน่ายในงานว่า เป็นอาการ

ทางจิตวิทยา ซึ่งเกิดจากการสะสมมาระยะเวลาหนึ่ง โดยจะปรากฏให้เห็นจากความเหนื่อยหน่ายใน

งาน สามารถแบ่งได้ 3 มิติ ได้แก่ 1) ความอ่อนล้า 2) ความเย็นชา และ 3) ความรู้สึกไม่มีประสิทธิผล

ในการทำงาน ทั้ง 3 มิติ แสดงได้เห็นถึงการที่บุคลากรเผชิญกับความเครียดจากบริบทของสังคมใน

การทำงานและความคิดทั้งของตนเองและบุคคลรอบตัว (Maslach & Leiter, 2016) 

จะเห็นได้ว่าความหมายส่วนใหญ่ของความเหนื่อยหน่ายในงานมักเกี่ยวข้องกับบุคคลที่มี

ความรู้สึกทางลบในการทำงาน และส่งผลให้บุคคลนั้นมีความเหนื่อย/อ่อนล้าทางอารมณ์ กาย และ

จิตใจ  ซึ่งในงานวิจัยชิ้นนี้จะใช้ความหมายความเหนื่อยหน่ายในงาน คล้ายคลึงกับ Maslach และ 

Leiter คือ อาการทางจิตวิทยา ซึ่งเกิดจากการสะสมมาระยะเวลาหนึ่ง โดยจะปรากฏให้เห็นจากความ

เหนื่อยหน่ายในงาน สามารถแบ่งได้ 3 มิติ ได้แก่ 1) ความอ่อนล้า 2) ความเย็นชา และ 3) ความรู้สึก

ไม่มีประสิทธิผลในการทำงาน 
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องค์ประกอบ 

แนวคิดเกี่ยวกับความเหนื่อยหน่ายในงานที่เป็นที่รู้จัก คือ แนวคิดของ Maslach (1977) ที่ได้

ริเริ่มเสนอแนวคิดว่า ความเหนื่อยหน่ายในการทำงาน คือ การที่บุคลากรขาดความใส่ใจต่อบุคคล

รอบตัว ไม่ว่าจะเป็นเพ่ือนร่วมงานหรือผู้รับบริการ บุคลากรที่เหนื่อยหน่ายในงานมักจะขาดงานและ

มาสายบ่อยกว่าบุคลากรที่ไม่ได้มีความเหนื่อยหน่ายในงาน ซึ่งความเหนื่อยหน่ายในงาน สามารถ

แบ่งเป็น 3 องค์ประกอบ คือ 1) ความอ่อนล้า ทางอารมณ์ (emotional exhaustion) 2) ความรู้สึก

ลดความเป็นบุคคลในผู้อ่ืน (depersonalization) 3) การรู้สึกว่าตนไม่ประสบความสำเร็จ (reduced 

personal accomplishment) 

เนื่องจากแนวคิดข้างต้นจำกัดเพียงแต่ในอาชีพที่เกี่ยวกับการให้บริการต่อมา แนวคิดจึงถูก

พัฒนาให้ครอบคลุมไปในอาชีพต่าง ๆ มากขึ้น โดยได้เปลี่ยนแปลงองค์ประกอบ 3 องค์ประกอบ 

(Maslach et al., 1996) ได้แก่ 

1) ความอ่อนล้า  (exhaustion) หมายถึง การที่บุคลากรหมดกำลังใจ ท้อแท้สิ้นหวังในการ

ทำงาน ไม่มีพลังในการต่อสู้หรือเผชิญหน้ากับอุปสรรคในการทำงาน มีอาการอ่อนเพลียทางร่างกาย

หรือจิตใจ เป็นอาการหลักของความเหนื่อยหน่ายในงานและเห็นได้ชัดเจนมากที่สุด บุคคลที่เคย

ประสบหรือพบเห็นบุคคลที่มีภาวะความเหนื่อยหน่ายในงาน มักจะอธิบายถึงความอ่อนล้า   

2) ความเย็นชา (cynicism) หมายถึง การที่บุคลากรมีความรู้สึกไม่ต้องการมีปฏิสัมพันธ์กับ

ผู้อ่ืนและไม่สามารถรักษาสัมพันธภาพที่ดีกับบุคคลอ่ืนได้ โดยอาจเป็นการตีตัวออกห่างหรือไม่สนใจ

บุคคลอ่ืน รวมถึงความคิดในเชิงลบกับผู้ร่วมงาน ไม่ว่าจะเป็นบุคลากรภายในองค์การ และ/หรือตัว

ขององค์การเอง ซึ่งการศึกษาที่ผ่านมาพบว่าตีตัวออกห่างหรือมีระยะห่างทางความสัมพันธ์กับบุคคล

อ่ืนในองค์การเป็นสิ่งที่เกิดจากความอ่อนล้า  
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3) ความไม่มีประสิทธิผลในการทำงาน (inefficacy) หมายถึง ความรู้สึกหรือทัศนคติที่มีต่อ

ตัวเองว่าเป็นบุคคลที่ไม่มีคุณค่า ไม่สามารถปฏิบัติหน้าที่ในงานได้สำเร็จ จนสูญเสียการเคารพนับถือ

ในตนเอง ไม่มีความภาคภูมิใจในความสามารถและงานที่ตนเองทำ ซึ่งการเกิดความรู้สึกไม่มี

ประสิทธิผลในการทำงานนั้น มีความซับซ้อนกว่าความอ่อนล้า และความเย็นชา โดยในการศึกษาใน

อดีตบ่งชี้ว่าการเกิดความรู้สึกไม่มีประสิทธิผลในการทำงานเกิดจากความอ่อนล้า และความเย็นชา

ประกอบกัน (Byrne, 1994; Lee & Ashforth, 1996) เพราะความอ่อนล้า และความเย็นชาเป็น

เหมือนอุปสรรคให้บุคคลทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

ทั้งนี้ ในอดีตได้มีการศึกษากระบวนการพัฒนาความรู้สึกเหนื่อยหน่ายในงานทั้ง 3 มิติ เพ่ือที่จะ

ค้นหาสาเหตุและเงื่อนไขที่ทำให้เกิดความเหนื่อยหน่ายในงานของบุคลากร การศึกษาเริ่มแรกของ Leiter 

และ Maslach (1988) แสดงให้เห็นว่าบุคลากรที่ทำงานด้านบริการจะเกิดความอ่อนล้า ทางอารมณ์เป็น

มิติแรก เนื่องจากต้องแบกรับความต้องการจากสภาพแวดล้อมต่าง ๆ เมื่อบุคลากรอ่อนล้าจาก

สภาพแวดล้อมเป็นระยะเวลาหนึ่งก็จะเกิดความรู้สึกเย็นชาเป็นลำดับถัดมา แต่ในมิติของความไม่มี

ประสิทธิผลในการทำงานนั้นมักเกิดจากสภาพแวดล้อมในการทำงานอ่ืน ๆ เช่น การไม่มีอิสระในการ

ทำงาน การไม่มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ เป็นต้น ดังรายละเอียดในแผนภาพ 1  
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แผนภาพ 1  
Process model of burnout  (ปรับปรุงจาก Leiter, 1993, p. 245) 

 

 

 
 สอดคล้องกับมาตรวัด Maslach Burnout Inventory – General Survey (MBI-GS) ที่

ภายในมาตรวัดมีการแบ่งข้อคำถามออกเป็น 3 มิติ ได้แก่ ด้านความอ่อนล้า ด้านความเย็นชา และ

ด้านความไม่มีประสิทธิผลในการทำงาน  ทั้งนี้ ในคู่มือการใช้งานมาตรวัดดังกล่าวไม่แนะนำให้

วิเคราะห์มาตรวัดเป็นผลคะแนนโดยรวม เนื่องจากแต่ละมิติต่างมีสาเหตุและการแสดงออกท่ีแตกต่าง

กันออกไป จึงควรวิเคราะห์แยกแต่ละมิติ (Maslach et al., 1996) 

ภาระงาน ความขัดแย้งระหว่างบุคคล 

ความอ่อนล้า 

การสนับสนุนทางสังคม

จากหัวหน้างานและ

เพ่ือนร่วมงาน 

ความเย็นชา 
การเสริมสร้างทักษะ

และการเผชิญปัญหา 

การประสานงานกับ

บุคคลภายนอก 
ความมีประสิทธิผลใน

การทำงาน 

ความอิสระในการ

ทำงานและการมีส่วน

ร่วมในการตัดสินใจ 
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ผลกระทบของความเหนื่อยหน่ายในงาน 

ความเหนื่อยหน่ายในงานส่งผลทางลบในหลาย ๆ ด้าน ตั้งแต่ระดับบุคคลจนถึงระดับองค์การ 

เช่น ประสิทธิภาพการทำงานที่ลดลง ความพึงพอใจ ความผูกพันต่อองค์การ ความเป็นอยู่ของ

บุคลากร และอัตราการลาออกท่ีเพ่ิมสูงขึ้น (Halbesleben & Buckley, 2004)  

ในระดับบุคคล Maslach (1976) ได้กล่าวว่า ผลกระทบที่สามารถเกิดขึ้นในระดับบุคคลที่มี

ความเหนื่อยหน่ายในงานที่ก่อให้เกิดการอ่อนล้าทางอารมณ์และร่างกายของตัวบุคคลแล้ว ลักษณะใน

การปฏิบัติตัวต่อเพ่ือนร่วมงาน คนรอบข้างจะมีความห่างเหิน หรือไม่มีชีวิตจิตใจ มีประสิทธิภาพใน

การทำงานที่ลดน้อยลง  ยิ่งไปกว่านั้น ในงานบริการ บุคลากรที่มีความเหนื่อยหน่ายในงานจะไม่ใส่ใจ

ผู้รับบริการ ตำหนิว่าผู้รับบริการเป็นสาเหตุของความยุ่งยากและปัญหาต่าง ๆ ทำให้เกิดความรู้สึกท่ีไม่

เป็นมิตรต่อผู้รับบริการ นอกจากนี้ บุคลากรที่มีความเหนื่อยหน่ายในงานมักจะลางานและมาสายบ่อย

มากกว่าบุคลากรที่ ไม่มีความเหนื่ อยหน่ายในงาน  (Petitta & Vecchione, 2011) เนื่ องจาก 

อุดมการณ์ในการทำงานของบุคลากรที่มีความเหนื่อยหน่ายในงานจะลดลงและมีความแข็งกระด้าง

มากขึ้นอย่างเห็นได้ชัด ส่งผลให้ผลการปฏิบัติงานของบุคลากรแย่ลง รวมถึงบุคลากรอาจมีความคิด

หรือวางแผนที่จะลาออกหรือย้ายงาน และจากการที่บุคลากรที่มีความเหนื่อยหน่ายในงานอาจเป็น

สาเหตุไปสู่ความเครียดทางอารมณ์ ซึ่งมักพบเห็นได้จากความวิตกกังวล ความเกรี้ยวกราด ความ

โศกเศร้า หรือการยอมรับในตัวเองลดลง ปัญหาของอาการโรคที่เกิดจากการป่วยทางจิ ตใจต่าง ๆ 

(psychosomatic problems) เช่น โรคนอนไม่หลับ แผลผุพอง ปวดศีรษะ ปวดหลัง อาการเหนื่อย

ล้า และความดันโลหิตสูง รวมไปถึงความขัดแย้งในครอบครัวและชีวิตคู่มากขึ้นด้วย  (Bauer et al., 

2006)  

การที่บุคลากรที่มีความเหนื่อยหน่ายในงานมีผลการปฏิบัติงานที่แย่ลงไม่เพียงแต่จะส่งผลแค่

เพียงตัวบุคลากรเท่านั้น แต่ยังส่งผลถึงสภาพแวดล้อมในการทำงานของบุคลากรด้วย ดังนั้น ในส่วนของ
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องค์การก็ได้รับผลกระทบที่เกิดขึ้น โดยความเหนื่อยล้าทางร่างกายและอารมณ์เป็นตัวแปรหลักที่ทำให้

บุคลากรไม่สามารถทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพดังเดิมอย่างมีนัยสำคัญ (Bakker et al., 2014) และ

เมื่อบุคลากรที่มีความเหนื่อยหน่ายในงานมีปฏิสัมพันธ์กับบุคคลรอบข้างน้อยลงหรือไม่เป็นมิตร ก็มักจะ

เป็นอุปสรรคอย่างยิ่งภายในองค์การที่ทำให้ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลมีความห่างเหิน มีความเห็นใจกัน

ลดลง จนเกิดเป็นความอคติ นำไปสู่การร่วมมือร่วมใจในการทำงานน้อยลงของบุคลากรในองค์การ ซึ่ง

ทั้งหมดนี้สัมพันธ์กับการดำเนินงานในบทบาทหน้าที่ (in-role performance) และพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ ดีขององค์การ (Organization Citizenship Behavior - OCB) (Halbesleben & Buckley, 

2004) 

การทำความเข้าใจความเหนื่อยหน่ายในงานของบุคลากร โดยเฉพาะเรื่องการเปลี่ยนแปลง

และผลกระทบของความเหนื่อยหน่ายในงาน จะช่วยลดความอ่อนล้าในการทำงาน การมองบุคลากร

ในองค์การและตัวองค์การในเชิงลบ และความรู้สึกไม่มีประสิทธิผลในการทำงานของบุคลากรให้ดี

ยิ่งขึ้น (Maslach & Leiter, 2005) 

 

โมเดลข้อเรียกร้องในงานและแหล่งทรัพยากรที่เอ้ือต่องาน (Job demands-resources Model: 
JD-R Model) 

 

ความเป็นมา 

โมเดลข้อเรียกร้องในงานและแหล่งทรัพยากรที่เอ้ือต่องานเกิดขึ้นครั้งแต่ในช่วงต้นศตวรรษที่ 

21 โดย Demerouti และคณะ ในปี 2001 เนื่องจากต้องการศึกษาความเป็นมาของความเหนื่อยหน่าย

ในงาน ซึ่งได้รับแนวคิดด้านโครงสร้างมาจาก Lee และ Ashforth (1996) ในการจัดรูปแบบของข้อ

เรียกร้องในงาน 8 องค์ประกอบ และแหล่งทรัพยากรที่เอ้ือต่องาน 13 องค์ประกอบ ที่ถูกระบุว่าเป็น

สาเหตุในการเกิดความเหนื่อยหน่ายในงาน  
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โมเดลข้อเรียกร้องในงานและแหล่งทรัพยากรที่เอ้ือต่องานในช่วงแรกได้เสนอกระบวนการ 2 

อย่าง ที่ทำให้เกิดความเหนื่อยหน่ายในงาน ประการแรก คือ ข้อเรียกร้องในงานที่มีมากเกินไปในระยะ

นาน ซึ่งทำให้บุคลากรไม่สามารถพักผ่อนหรือฟ้ืนฟูได้ทัน จึงทำให้เกิดความอ่อนล้าที่ถูกมองว่าเป็น

องค์ประกอบหลักในการเกิดความรู้สึกเหนื่อยหน่ายในงาน ประการที่สอง คือ แหล่งทรัพยากรที่เอ้ือต่อ

งานที่ไม่เพียงพอที่จะตอบสนองข้อเรียกร้องในงานที่มีมากหรือไม่สามารถทำงานได้บรรลุวัตถุประสงค์ 

นำไปสู่พฤติกรรมแยกตัวทางสังคมของบุคลากรซึ่งเป็นองค์ประกอบหนึ่งในความรู้สึกเหนื่อยหน่ายใน

งานเช่นกัน (Bakker et al., 2003; Bakker et al., 2005; Demerouti et al., 2001)  

เมื่อมีการศึกษาโมเดลข้อเรียกร้องในงานและแหล่งทรัพยากรที่เอ้ือต่องานมากข้ึน Schaufeli 

และ Bakker (2004) พบว่าโมเดลข้อเรียกร้องในงานและแหล่งทรัพยากรที่ เอ้ือต่องานไม่ได้มี

ความสัมพันธ์แค่เพียงความรู้สึกเหนื่อยหน่ายเท่านั้น แต่ยังมีความสัมพันธ์กับความยึดมั่นผูกพันในงาน

ที่ช่วยให้บุคลากรทำงานได้มีประสิทธิภาพมากข้ึนและรับมือกับปัญหาในการทำงานได้ดียิ่งขึ้นอีกด้วย  

คำนิยาม 

โมเดลข้อเรียกร้องในงานและแหล่งทรัพยากรที่เอ้ือต่องาน (Demerouti et al., 2001)  เป็น

โมเดลที่พูดถึงลักษณะของสภาพแวดล้อมการทำงาน โดยแบ่งออกเป็น 2 ลักษณะ คือ 1) ข้อเรียกร้อง

ในงาน และ 2) แหล่งทรัพยากรที่เอ้ือต่องาน ทั้งสองลักษณะข้างต้นทำให้เกิดกระบวนการทางจิตวิทยา

ที่ส่งผลต่อสุขภาพในทางที่ไม่ดีได้ โดยข้อเรียกร้องในงานที่สูงทำให้บุคลากรต้องใช้ความพยายามเป็น

อย่างมากในระยะเวลาที่ต่อเนื่องอาจทำให้บุคลากรเกิดความอ่อนล้า  หมดเรี่ยวแรง และนำไปสู่การเกิด

ปัญหาสุขภาพ เช่น ปริมานงาน ทางรับมือทางอารมณ์ เป็นต้น (Caplan, 1975)  

ในขณะที่แหล่งทรัพยากรที่เอ้ือต่องานถูกมองว่าเป็นกระบวนการสร้างแรงจูงใจ หากองค์การ

ใดที่มีแหล่งทรัพยากรที่เอ้ือต่องานเพียงพอจะทำให้บุคลากรมีความผูกพันและมีความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่ง

ขององค์การ (Schaufeli & Bakker, 2004) และการศึกษาในอดีตพบว่าทรัพยากรที่เอ้ือต่องาน เช่น 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 15 

การสนับสนุนทางสังคม ช่วยเติมเต็มการให้คุณค่าในตนเองของบุคลากร ทำให้บุคลากรพร้อมที่จะอุทิศ

ตนเพ่ือองค์การมากข้ึน พื้นฐานหลักของโมเดลนี้ คือ เมื่อข้อเรียกร้องในงานที่ระดับสูงจะทำให้บุคคล

เกิดความเครียดและสุขภาพเสื่อมโทรมลง และเมื่อแหล่งทรัพยากรที่เอ้ือต่องานมีระดับสูงจะช่วย

กระตุ้นความกระตือรือร้นในการทำงานและทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพเพ่ิมมากขึ้น (Schaufeli & 

Taris, 2014) ดังนั้น ทรัพยากรที่เอ้ือต่องานจะช่วยยับยั้งความสัมพันธ์ระหว่างข้อเรียกร้องในงานและ

ความอ่อนล้า  ถึงแม้ว่าบุคลากรจะมีข้อเรียกร้องในงานที่สูง แต่หากบุคลากรได้รับแหล่งทรัพยากรที่เอ้ือ

ต่องานในระดับสูง จะทำให้บุคลากรสามารถรับมือกับข้อเรียกร้องต่าง ๆ ได้ และทำให้บุคลากร

เหล่านั้นมคีวามอ่อนล้า ในระดับต่ำ (Bakker et al., 2005) 

ส่วนประกอบ 

โมเดลข้อเรียกร้องในงานและแหล่งทรัพยากรที่เอ้ือต่องานตั้งอยู่บนสมมติฐานที่ว่าทุกอาชีพ

อาจมีปัจจัยความเสี่ยงที่ทำให้เกิดความเครียดจากงานหรือความเหนื่อยหน่ายในงานได้ทั้งนั้น 

(Demerouti et al., 2001) โดยปัจจัยความเสี่ยงตามแนวคิด JD-R Model สามารถแบ่งออกได้เป็น 2 

ประเภท ได้แก่ 

1. ข้อเรียกร้องในงาน คือ การจะทำงานชิ้นใดชิ้นหนึ่งให้สำเร็จ โดยงานนั้นต้องการใช้ความ

ทุ่มเทบางอย่าง ซึ่งสามารถเกิดขึ้นได้ทั้งทางกายภาพ ทางจิตใจ ทางสังคม และ/หรือทาง

องค์การ ที่ต้องการทักษะหรือความพยายามทางสรีระ และ/หรือความพยายามทางจิตใจ 

(ปัญญาและอารมณ์) ที่สัมพันธ์กับทุนทางกายและจิตใจบางอย่าง เช่น งานที่มีความ

กดดันสูง จำนวนชั่วโมงการทำงานที่ไม่ยืดหยุ่น เป็นต้น 

2. แหล่งทรัพยากรที่เอ้ือต่องาน คือ ทรัพยากรที่เอ้ือหรือสนับสนุนการทำงาน โดยสามารถ

สนับสนุนทางด้านกายภาพ ด้านสังคม หรือด้านองค์การซึ่งจะช่วย 1) ให้การทำงานให้

บรรลุเป้าหมาย 2) ลดข้อเรียกร้องในงานและลดต้นทุนทางจิตวิทยา และ 3) กระตุ้นการ
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เติบโต การเรียนรู้และพัฒนาการของบุคคล ทรัพยากรงานแสดงบทบาทการจูงใจภายใน

และบทบาทการจูงใจภายนอก  โดยบทบาทการจูงใจภายในนั้นทรัพยากรงานช่วยส่งเสริม

การเติบโต การเรียนรู้และพัฒนาการของบุคคล ด้วยการเติมเต็มความต้องการพ้ืนฐานของ

มนุษย์ (Demerouti & Bakker, 2011) 

โดยมาตรวัดที่มีการนำโมเดลข้อเรียกร้องในงานและแหล่งทรัพยากรที่เอ้ือต่องานมาใช้เป็น

แนวทางในการสร้ างมาตรวั ดคื อ  มาตรวั ด  The Questionnaire on the Experience and 

Evaluation of Work (QEEW) ของ Van Veldhoven และคณะ (1998) ซึ่งต้องการที่จะอธิบายใน

มุมของความเครียดและความผูกพันในงานผ่านตัวแปรสองตัวหลัก คือ ข้อเรียกร้องในงานและ

ทรัพยากรที่เอ้ือต่องาน (Van Veldhoven et al., 2015) 

แผนภาพ 2  
โมเดลข้อเรียกร้องในงานและแหล่งทรัพยากรที่เอ้ือต่องาน (Job demands-resources Model: JD-
R Model) ต่อความเหนื่อยหน่ายในงานไปยังประสิทธิภาพในการทำงาน (ปรบัจาก Bakker & 
Demerouti, 2007, p. 313) 
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JD-R Model สนใจในความสัมพันธ์ระหว่างระดับข้อเรียกร้องในงานและระดับแหล่ง

ทรัพยากรที่เอ้ือต่องาน ซึ่งมองถึงการส่งผลต่อความเหนื่อยหน่ายในการทำงาน และโมเดลนี้เชื่อว่า 

เมื่อข้อเรียกร้องในงานมีระดับสูงและแหล่งทรัพยากรที่เอ้ือต่องานมีอย่างจำกัดหรือไม่เพียงพอจะ

ส่งผลทำให้บุคลากรเกิดความเหนื่อยหน่ายในการทำงาน ดังปรากฏตามแผนภาพ 2 โดยปัจจัยหลัก ที่

ทำให้บุคลากรเกิดความเหนื่อยหน่ายในการทำงาน ได้แก่ 1) การออกแบบงานที่ไม่ดีหรือภาระงานที่มี

มากเกินไป 2) การที่ทรัพยากรที่เอ้ือต่อการทำงานขาดแคลนหรือไม่เพียงพอ (Demerouti et al., 

2001) 

Bakker และ Demerouti (2007) ได้ศึกษาอิทธิพลร่วมของ JD-R Model พบว่าการที่

ทรัพยากรที่เอ้ือต่อการทำงานมีระดับต่ำในขณะที่ข้อเรียกร้องในงานมีระดับต่ำเช่นเดียวกัน จะทำให้

บุคลากรมีระดับความเครียดต่ำและมีระดับแรงจูงใจในการทำงานปานกลาง และหากทรัพยากรที่เอ้ือ

ต่อการทำงานมีระดับสูงในขณะที่ข้อเรียกร้องในงานมีระดับสูงเช่นเดียวกันจะทำให้บุคลากรมีระดับ

ความเครียดปานกลางและมีระดับแรงจูงใจในการทำงานสูง ดังรายละเอียดปรากฏตามแผนภาพ 3 

แผนภาพ 3  
การทำนายโมเดลข้อเรียกร้องในงานและแหล่งทรัพยากรที่เอ้ือต่องานด้วยวิธีการศึกษาแบบอิทธิพล
ร่วม (ปรับจาก Bakker & Demerouti, 2007, p. 317) 
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เนื่องจาก JD-R Model สามารถแยกย่อยได้หลายปัจจัยจากส่วนประกอบหลัก กล่าวคือ ข้อ

เรียกร้องในงานอาจเกิดจากปริมาณงานที่มีมากเกินไป ความซับซ้อนของงาน การลดจำนวนพนักงาน 

การปรับโครงสร้างองค์การ เป็นต้น ในส่วนของทรัพยากรที่เอ้ือต่องานสามารถเกี่ยวข้องกับความท้า

ทายในงาน การสนับสนุนทางสังคมในองค์การ ความยุติธรรม เป็นต้น  (Schaufeli & Taris, 2014) 

ดังนั้น ในงานวิจัยชิ้นนี้จึงใช้วิธีการเลือกตัวแปรจากผลการสำรวจปัจจัยความผาสุกและความผูกพันต่อ

องค์การของบุคลากรในกระทรวงการต่างประเทศ ในปี 2559 ที่พบว่าภาระงานได้รับคะแนนต่ำสุด

และการสนับสนุนทางสังคมในเพ่ือนร่วมงานและหัวหน้างานได้รับคะแนนสูงสุดตามลำดับ และเพ่ือ

ให้ผลการวิเคราะห์ข้อมูลสามารถนำไปเปรียบเทียบระหว่างองค์การภาคเอกชนและองค์การภาครัฐได้ 

ดังนั้น ตัวแปรต้นที่จะใช้ในงานวิจัยชิ้นนี้สำหรับข้อเรียกร้องในงาน (job demands) คือ ภาระงาน 

(workload) และแหล่งทรัพยากรที่เอ้ือต่องาน (job resources) ที่เป็นตัวแปรกำกับคือ การสนับสนุน

ทางสังคมภายในองค์การ (social support in workplace) และเพ่ิมกลยุทธ์ในการเผชิญปัญหาแบบ

มุ่งเน้นการแก้ไขปัญหาที่เป็นทรัพยากรบุคคล (personnel resources) เพ่ือเพ่ิมอิทธิพลในการลด

ความสัมพันธ์ระหว่างภาระงานไปยังความเหนื่อยหน่ายในงาน 

ภาระงาน (workload) 

ความเป็นมา 

ภาระงานถูกมองว่าเป็นปัจจัยหนึ่งของข้อเรียกร้องในงาน  (job demands) ซึ่งเป็นสาเหตุ

หนึ่งที่นำไปสู่ความเหนื่อยหน่ายในงานและความเครียด ภาระงานที่มากเกินไปจึงสามารถกระตุ้นให้

เกิดความเครียดได้ (Frankenhaeuser et al., 1971) ภาระงานเริ่มเป็นที่รู้จักในปี 1970 นักวิชาการ

หลายคนได้ให้คำนิยามคำว่าภาระงานไว้หลากหลายและแตกต่างกันออกไป ความแตกต่างในการ

นิยามเกิดจากความสามารถของบุคลากรกับข้อเรียกร้องของงานที่ได้รับ การที่บุคลากรรับรู้ถึงปริมาณ
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ภาระหน้าที่ในการทำงานในองค์การ ซึ่งอาจแตกต่างในด้านของความกดดันทั้งทางจิตใจและ/หรือทาง

กายภาพ รวมถึงเวลาในการทำงานขององค์การ  

จากการศึกษาในอดีตชี้ให้เห็นชัดแล้วว่าภาระงานส่งผลให้บุคคลเกิดความเครียดและลด

ประสิทธิภาพการทำงานลง การศึกษาที่แสดงให้เห็นเป็นที่ประจักษ์ คือ โมเดลความเครียดจากการ

ทำงาน (Job Strain Model) ของ Karasak (1979) ซึ่งการศึกษาดังกล่าวแสดงให้เห็นว่า หากความ

อิสระในงานมีระดับต่ำและข้อเรียกร้องในงานมีระดับสูงจะส่งผลให้บุคคลไม่มีความพึงพอใจในงาน

และมีความเครียดจากการทำงาน ดังนั้น ภาระงานที่ส่งผลต่อความเหนื่อยหน่ายในงานจึงถูกมองว่า

เป็นภาระงานที่บุคลากรทำหรือรับผิดชอบในระยะเวลาหนึ่งที่มีมากจนเกินความสามารถหรือขีดจำกัด

ของบุคลากร ทั้งในเชิงคุณภาพและเชิงปริมาณในงาน (Cordes & Dougherty, 1993)  

คำนิยาม 

การศึกษาในอดีตได้นิยามภาระงานไปในแนวทางเดียวกัน คือ ภารกิจและหน้าที่ที่บุคลากร

รับผิดชอบ ซึ่งอาจเป็นได้ทั้งเชิงปริมาณและคุณภาพในช่วงเวลาหนึ่ง โดยภาระงานมีผลต่อความ

เหนื่อยหน่ายในงาน โดยเฉพาะในด้านของความอ่อนล้า กล่าวคือ เมื่อบุคลากรได้รับภาระงานใน

ปริมาณที่มากจนเกินไป หรืองานที่มีความซับซ้อนจนเกินความสามารถหรือทักษะของบุคลากรมักจะ

ทำให้บุคลากรเกิดความอ่อนล้าในการทำงานจนพัฒนาไปสู่ความเหนื่อยหน่ายในงานได้  (Bakker et 

al., 2005; Maslach & Leiter, 2008) 

ปิยะนันท์ (2560) ได้ให้ความหมายที่แตกต่างออกไปของภาระงาน โดยได้ให้ความหมายไว้ว่า 

ความต้องการที่จะทำงานให้สำเร็จ โดยงานชิ้นนั้นอาจต้องการทรัพยากร ความทุ่มเท สภาพแวดล้อม

ทางสังคม ฯลฯ และยิ่งงานชิ้นใดต้องการสิ่งเหล่านี้มากเท่าไหร่ ก็ยิ่งส่งผลต่อความเหนื่อยหน่ายในงาน

มากขึ้น ซึ่งผู้วิจัยมีความเห็นว่าความหมายดังกล่าวอ้างอิงถึงการขาดแหล่งทรัพยากรที่เอ้ือต่องาน ไม่

ตรงตามแนวคิดท่ีผู้วิจัยได้ศึกษาในข้างต้นต่อความหมายในเชิงของข้อเรียกร้องในงาน  
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ดังนั้น ในงานวิจัยชิ้นนี้ผู้วิจัยจึงให้ความหมายของภาระงานว่า การที่บุคลากรมีหน้าที่หรือ

รับผิดชอบทั้งในด้านของปริมาณงานหรือคุณภาพของการทำงานมากจนเกินไป จนทำให้บุคลากรเกิด

ความกดดันและเครียดหรือเบื่อหน่ายในการทำงาน 

องค์ประกอบ 

ตามที่กล่าวในข้างต้นว่า การศึกษาในอดีตได้มีการแบ่งภาระงานหลากหลายมิติและรูปแบบ

ภาระงานนั้นสามารถแบ่งออกในรูปแบบของ Dewi และ Riana (2019) ได้แบ่งรูปแบบภาระงาน

ออกเป็น 2 แบบ ได้แก่ 1) ภาระงานทางกายภาพ (physical workload) อาทิ ข้อเรียกร้องทาง

กายภาพ ความพยายามทางกายภาพ (เช่น การวิ่ง การแบกสิ่งของ การผลัก เป็นต้น) และ 2) ภาระ

งานทางจิตใจ (mental workload) อาทิ ข้อเรียกร้องทางจิตใจ ข้อเรียกร้องชั่วคราว ประสิทธิภาพ

การทำงาน และระดับความไม่พึงพอใจ (เช่น การสังเกต ระดับความซับซ้อนของงาน ระยะเวลาจำกัด

ในการทำงาน ความรู้สึกไม่ปลอดภัยในงาน เป็นต้น) ซึ่งเป็นคำนิยามในภาพกว้างของภาระงาน 

หากมองถึงรายละเอียดของภาระงานในการศึกษาข้างต้น จะพบว่า มีความคล้ายคลึงกับ

การศึกษาอ่ืน ๆ ที่ได้ให้ความหมายไว้ว่า ภาระงาน (workload) คือ ปริมาณงานหรือคุณภาพของการ

ทำงานไม่ว่าจะเป็นทางด้านจิตใจหรือทางกายภาพที่มีมากจนเกินไป จะทำให้บุคลากรเกิดความกดดัน

และเครียดหรือเบื่อหน่ายในการทำงาน โดยแบ่งเป็น 2 ประเภท คือ  1) ภาระงานเชิงปริมาณ 

(quantitative workload) หมายถึง จำนวนงานที่ได้รับมอบหมายต่อบุคลากร โดยการที่งานนั้นถูก

จำกัดด้วยระยะเวลาที่ไม่เหมาะสมทำให้บุคลากรต้องทำงานภายใต้ความกดดันของเวลา อันนำไปสู่

ความเครียด ความวิตกกังวล และซึมเศร้า เรียกว่า ปริมาณงานที่มากเกินไป 2) ภาระงานเชิงคุณภาพ 

(qualitative workload) หมายถึง คุณภาพของภาระงาน โดยหากคุณภาพของภาระงานซับซ้อนมาก

เกินกว่าความรู้ ความสามารถของบุคลากร ทำให้การทำงานไม่สามารถทำให้สำเร็จได้  ไม่ว่าจะใช้
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ระยะเวลานานมากเพียงใดก็ตาม จนทำให้ความนับถือในตนเอง (self-esteem) ต่ำและนำไปสู่

ความเครียดได้ (Akca & Küçükoğlu, 2020; Che et al., 2017; Spector & Jex, 1998) 

อย่างไรก็ดี ปริมาณของภาระงานและคุณภาพของภาระงานเป็นคำจำกัดความที่ใช้กันอย่าง

แพร่หลาย โดยในเชิงของการให้ความหมายนั้นคล้ายคลึงตัวแปรข้อเรียกร้องในงาน ในมาตรวัด The 

Questionnaire on the Experience and Evaluation of Work (QEEW) ของ Van Veldhoven 

และคณะ (1998) ที่แบ่งออกเป็น 3 มิติ คือ  

1) ด้านความรวดเร็วและปริมาณ (pace and amount of work)  หมายถึง ปริมาณงานที่

บุคลากรได้รับในระยะเวลาหนึ่ง 

2) ด้านภาระงานทางจิตใจ (mental workload) หมายถึง ความซับซ้อนและความแม่นยำ

ในการทำงาน ซึ่งเก่ียวกับภาระงานที่เก่ียวกับความนึกคิด 

3) ด้านภาระงานทางอารมณ์ (emotional workload) หมายถึง ภาระงานที่รับรองอารมณ์

และความรู้สึกของผู้คน เช่น คนไข้ ลูกค้า เป็นต้น 

โดยที่ภาระงาน ทั้ง 3 มิติ ข้างต้นนั้น มีเพียง 2 มิติ มีความใกล้เคียงกับภารกิจและหน้าที่ของ

ข้าราชการในกระทรวงการต่างประเทศมากที่สุด คือ 1) ด้านความรวดเร็วและปริมาณ และ 2) ด้าน

ภาระงานทางจิตใจ เนื่องจากข้าราชการในกระทรวงการต่างประเทศเน้นภารกิจทางด้านวิชาการและ

ไม่มีการติดต่อกับบุคลากรภายนอกในฐานะลูกค้าหรือผู้ป่วย ซึ่งต่างจากกลุ่มอาชีพที่ให้บริการ ดังนั้น 

ในงานวิจัยชิ้นนี้ ผู้วิจัยจึงนำมาตรวัดดังกล่าวมาใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล เฉพาะในส่วนของด้านความ

รวดเร็วและปริมาณและด้านภาระงานทางจิตใจ 

ผลกระทบของภาระงาน 

บุคลากรที่มีภาระงานไม่เหมาะสมต่อเนื่องเป็นระยะเวลาหนึ่งส่วนใหญ่ที่พบมักเกิดจากภาระ

งานที่มีมากเกินกว่าที่บุคลากรจะรับได้ จนทำให้บุคคลนั้นมีโอกาสเกิดความรู้สึกเหนื่อยหน่ายในงาน
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เพ่ิมขึ้นโดยเฉพาะในด้านความอ่อนล้า  (Cordes & Dougherty, 1993) อาจกล่าวได้ว่าการที่

บุคลากรได้รับภาระงานทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพที่มากเกินไป จะส่งผลให้ความสามารถในการ

จัดการภาระงานของบุคลากรลดลง (Leiter & Maslach, 2005; Maslach & Leiter, 2008) 

ในด้านความรวดเร็วและปริมาณ การที่บุคลากรได้รับภาระงานมาในระยะเวลาที่จำกัดหรือไม่

เหมาะสม ทำให้บุคคลนั้นไม่สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้เสร็จทันกำหนด อาจส่งผลให้บุคลากรมีความคิด

อคติต่องาน กล่าวถึงภาระงานและหน้าที่ในทางท่ีไม่ดี จนเกิดเป็นความเย็นชาในการปฏิบัติงาน 

ในด้านภาระงานทางจิตใจ  เมื่อบุคลากรได้รับภาระงานที่มีความซับซ้อนเกินกว่า

ความสามารถหรือทักษะของตนเอง จะทำให้บุคลากรรู้สึกว่าตนเองไม่มีความสามารถและไม่มี

ประสิทธิภาพเพียงพอในการทำงานตามที่ตนเองคาดหวังไว้ ซึ่งอาจทำให้ เกิดความรู้สึกไม่มี

ประสิทธิผลในการทำงาน 

ภาระงานถูกมองว่าเป็นสาเหตุหลักที่ทำให้บุคลากรเหนื่อยล้าและขาดงาน  การศึกษา

มากมายในอดีตชี้ให้เห็นว่าภาระงานสามารถส่งผลให้บุคลากรเกิดความเครียดได้อย่างรุนแรงและทำ

ให้บุคลากรเกิดความรู้สึกเหนื่อยหน่ายในงาน อีกท้ังยังก่อให้เกิดความรู้สึกท่ีไม่ดีกับความผูกพันในงาน

ด้วย (van Woerkom et al., 2016) ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของ Llorens et al. (2007) และ 

Taipale et al. (2011) ที่พบว่า เมื่อบุคลากรมีภาระงานมากจนเกินไปทำให้เกิดความเครียดในการ

ทำงาน ไม่มีเรี่ยวแรงและจิตใจในการทำงาน ไม่มีเวลาในการปฏิสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืนจนส่งผลลบและ

ลดความรู้สึกผูกพันในงานของตน  
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การสนับสนุนทางสังคมในองค์การ (social support in workplace) 

ความเป็นมา 

การสนับสนุนทางสังคมเป็นแนวคิดที่บุคคลรับรู้ว่าตนเองได้รับการดูแล เอาใจใส่ นับถือ 

บุคคลอ่ืนเห็นคุณค่า รวมถึงการเป็นส่วนหนึ่งของสังคม แนวคิดการสนับสนุนทางสังคมในช่วงแรก

หมายถึงการกระทำของบุคคลอ่ืนที่เป็นประโยชน์หรือตั้งใจที่จะทำประโยชน์ในกับบุคคลอ่ืน ๆ 

(Cobb, 1976) ทั้งนี้ หากกล่าวถึงการสนับสนุนทางสังคมในองค์การ Karasek และ Theorell (1990) 

ได้นิยามไว้ว่าเป็น “การช่วยเหลือทางสังคมที่เป็นประโยชน์ต่องาน จากเพ่ือนร่วมงานและหัวหน้า

งาน”  

การสนับสนุนทางสังคมในองค์การเป็นแนวคิดที่ต้องการให้บุคลากรมีความเป็นอยู่ที่ดีและ

เพ่ิมประสิทธิภาพในการทำงานมากยิ่งขึ้น ซึ่งแนวคิดนี้ องค์การและบุคลากรภายในองค์การจะต้อง

ช่วยเหลือกันเพ่ือให้การทำงานบรรลุเป้าหมายและลดความเครียดในการทำงานของบุคลากรใน

องค์การ การสนับสนุนทางสังคมภายในองค์การจะช่วยเพ่ิมความผูกพันกับองค์การ เพิ่มประสิทธิภาพ

ในการทำงาน เพิ่มความพึงพอใจในงาน เพ่ิมพฤติกรรมที่ดีต่อองค์การ และลดแนวโน้มการลาออกของ

บุคลากร (Arshadi, 2011) 

การศึกษาในอดีตพบว่า บทบาทการสนับสนุนทางสังคมภายในองค์การของหัวหน้างานและ

เพ่ือนร่วมงานเป็นบทบาทสำคัญ ซึ่ง Muse และ Pichler (2011) กล่าวว่าหัวหน้างานเปรียบเสมือน

ผู้รักษาประตูท่ีคอยช่วยเหลือและให้คำปรึกษาในเรื่องต่าง ๆ ไม่ใช่เพียงแค่ด้านการงาน แต่รวมถึงเรื่อง

ชีวิตส่วนตัวอีกด้วย สำหรับการสนับสนุนทางสังคมภายในองค์การจากเพ่ือนร่วมงาน มักเกี่ยวข้องกับ

การช่วยเหลือซึ่งกันและกันผ่านทางพฤติกรรมในทางบวก เช่น การใส่ใจ ความเป็นมิตร ความเข้าใจ 

การช่วยเหลือ ไม่หักหลังหรือนินทาว่าร้าย และเคารพซึ่งกันและกัน เป็นต้น (Beehr & McGrath, 
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1992) นอกจากนี้ การสนับสนุนทางสังคมภายในองค์การยังถือว่าเป็นแหล่งทรัพยากรที่เอ้ือต่องาน 

ตามทฤษฎีโมเดลข้อเรียกร้องในงานและแหล่งทรัพยากรที่เอ้ือต่องานอีกด้วย  

คำนิยาม 

การสนับสนุนทางสังคมได้ถูกให้ความหมายไว้ว่า เป็นเครื่องมือในการช่วยเหลือ เป็น

แหล่งข้อมูล และ/หรือการช่วยเหลือด้านความรู้สึกกังวลทางอารมณ์ระหว่างบุคคล โดยในองค์การ 

การสนับสนุนทางสังคมก็คือเพ่ือนร่วมงานและหัวหน้างาน รูปแบบการสนับสนุนทางสังคมส่วนใหญ่

แล้วมักมาในรูปแบบการสนับสนุนทางอารมณ์และ/หรือช่วยเหลือในการแก้ไขปัญหาในการปฏิบัติงาน 

ถึงแม้ว่าการศึกษาในอดีตชี้ให้เห็นว่าการได้รับการสนับสนุนทางสังคมช่วยให้บุคลากรมีความเครียดลด

น้อยลง อีกทั้งยังช่วยลดการเกิดความอ่อนล้าที่เป็นปัจจัยหลักในการเกิดความเหนื่อยหน่ายในงาน 

การได้รับการสนับสนุนทางสังคมสามารถช่วยให้การทำงานบรรลุเป้าหมายในเวลาที่ต้องการ (Buunk 

et al., 1993; Ray & Miller, 1994) ซึ่งสอดคล้องกับ Thoits (1986) ที่ได้นิยามการสนับสนุนทาง

สังคม หมายถึง การที่คนรอบตัว เช่น คนในครอบครัว เพ่ือน เพ่ือนร่วมงาน เข้ามาให้ความช่วยเหลือ

เพ่ือบรรเทาความเครียด ไม่ว่าจะเป็นการช่วยเหลือโดยใช้ทรัพยากร สังคม ข้อมูล ที่คนเหล่านี้มี โดย

การสนับสนุนทางสังคมถือว่าเป็นตัวแปรที่สำคัญในการช่วยเหลือการเผชิญปัญหาและการจัดการ

ความเครียด  

การสนับสนุนทางสังคมในองค์การเป็นการกระทำและการปฏิบัติงานที่ออกแบบมาเพ่ือให้

บุคลากรในองค์การทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและมีความเป็นอยู่ที่ดี สามารถแบ่งออกเป็น 2 

ประเภท 1) สนับสนุนให้บุคคลากรมีความเป็นอยู่ที่ดี (สังคม / อารมณ์) 2) เพ่ิมความสามารถให้

บุคลากรปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น (ด้านการปฏิบัติงาน) การสนับสนุนที่กล่าวมา

ข้างต้นสามารถเกิดขึ้นได้จากหัวหน้างานและเพ่ือนร่วมงาน รายละเอียดที่ปรากฏตามตารางที่ 1 

(Skinner, 2005) 
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ตารางท่ี 1  
กลยุทธ์การสนับสนุนทางสังคมภายในองค์การ  (ปรับจาก Skinner, 2005, p. 2) 
 

 การสนับสนุนทางสังคม / อารมณ์ การสนับสนุนด้านการปฏิบัตงิาน 

หัวหน้างาน • เจาะจง / อำนวยความสะดวกของการ

สนับสนุนขององค์การ 

• มีปฏิสัมพันธ์ที่ดี (ให้คำชม / กระตุ้น /  

ใส่ใจ / เคารพ) 

• ตระหนักถึงผลงานที่ดีของใต้บังคับ

บัญชา 

• ให้ผู้ ใต้บังคับบัญชามีส่วนร่วมในการ

ตัดสินใจ 

• สร้างความเชื่อมั่นในเงื่อนไขในการ

ทำงานที่ดี  (ความปลอดภัยทาง

ร่างกาย / ความปลอดภัยในงาน / 

เส้นทางอาชีพ  / อิสระในการ

ทำงาน) 

• เห็นถึงภาระงานที่มากเกินไป 

• เห็นถึ งความกำกวมและความ

ขัดแย้งของหน้าที ่

• จัดเตรียมอุปกรณ์ในการทำงานที่มี

คุณภาพดี 

เพ่ือนร่วมงาน • มีปฏิสัมพันธ์ที่ดี (ให้คำชม / กระตุ้น /  

ใส่ใจ / เคารพ) 

• ให้คำแนะนำและช่วยเหลือได้ 

• ทำงานทดแทนกันได้เมื่อมีบุคลากร

ขาดการทำงาน 

• ช่วยเหลือเมื่อมีภาระงานมาก 

• ให้ความคิดเห็นที่มีประโยชน์ 

• ชื่นชมและยอมรับความสามารถ

ของเพ่ือนร่วมงาน 

• แบ่งงานและความรับผิดชอบ 
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ในงานวิจัยชิ้นนี้ การสนับสนุนทางสังคมในองค์การ หมายถึง การที่บุคลากรรับรู้ได้ว่าได้รับ

ความช่วยเหลือ การดูแลเอาใจใส่ด้วยความรัก การได้รับการยกย่องนับถือ ไม่ว่าจะเป็นทางจิตใจ 

อารมณ์ การแสดงความเห็นใจ เข้าใจ ยอมรับ และให้กำลังใจ ตลอดจนการให้ความช่วยเหลือด้านการ

ทำงานในหน้าที่ที่รับผิดชอบจากเพ่ือนร่วมงานและหัวหน้างาน  

องค์ประกอบ 

จากคำนิยามท่ีได้อธิบายในข้างต้นจะเห็นได้ว่าการศึกษาในอดีตที่ผ่านการสนับสนุนทางสังคม

ในองค์การมาจาก 2 ส่วนหลัก ได้แก่ 1) การสนับสนุนทางสังคมจากหัวหน้างาน และ 2) การ

สนับสนุนทางสังคมจากเพ่ือนร่วมงาน (Chou, 2015)  

การสนับสนุนทางสังคมจากหัวหน้างาน มีบทบาทสำคัญเป็นอย่างมากในโครงสร้างของ

สภาพแวดล้อมการทำงาน ไม่ว่าจะเป็นผู้ที่ให้ข้อมูล การให้ข้อคิดเห็นในการทำงานของบุคลากรใน

องค์การและการให้รางวัลหรือคำชมเชยกับบุคลากรที่มีคุณค่าต่อองค์การ (Doby & Caplan, 1995; 

Griffin et al., 2001) การปฏิสัมพันธ์ทางสังคมระหว่างบุคลากรและหัวหน้างานของพวกเขาเป็น

ปัจจัยหลักที่การสร้างทัศนคติและพฤติกรรมในองค์การของบุคลากร (Wayne et al., 2002) การ

สนับสนุนทางสังคมจากหัวหน้างานขึ้นอยู่กับว่าหัวหน้างานมีทักษะการสื่อสารระหว่างบุคคลมาก-น้อย

เพียงใด นอกจากนี้ ความเชื่อใจ ความนับถือ ความสัมพันธ์ และการใส่ใจถึงความต้องการของ

ผู้ใต้บังคับบัญชาล้วนมีผลต่อการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหน้างาน (Iverson, 1996) 

การสนับสนุนทางสังคมจากเพ่ือนร่วมงาน เป็นอีกหนึ่งส่วนสำคัญ เนื่องจากการปฏิสัมพันธ์

ระหว่างบุคลากรที่เป็นเพ่ือนร่วมงานจะช่วยให้การทำงานบรรลุวัตถุประสงค์และ/หรือช่วยในด้านของ

อารมณ์ความรู้สึก เพราะเมื่อเพ่ือนร่วมงานที่คอยรับฟังปัญหาที่เกี่ยวข้องกับงานมักจะให้ความ

ช่วยเหลือในด้านการงาน ทำให้งานที่มีอุปสรรคผ่อนคลายลงและช่วยแบ่งเบาภาระงานและภาระ
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จิตใจของบุคลากร (Iverson, 1996) โดยผลการศึกษาพบว่าการสนับสนุนทางสังคมจากเพ่ือนร่วมงาน

ช่วยลดอิทธิพลของความเครียดในงานลง (Ashford, 1988) 

ผลกระทบของการสนับสนุนทางสังคมในองค์การ 

เนื่องจากในส่วนของภาระงานเป็นส่วนที่เปลี่ยนแปลงได้ยาก ดังนั้น การสนับสนุนทางสังคมใน

องค์การที่สามารถช่วยลดผลกระทบของภาระงานที่มีต่อความเหนื่อยหน่ายในงาน ตามหลัก buffering 

effect หรือกระบวนการที่ทรัพยากรทางจิตวิทยาสังคมจะช่วยลดผลกระทบจากความเครียดต่อสุข

ภาวะทางจิต โดยการมีทรัพยากรไม่ว่าจะทางสังคมหรือบุคคลจะช่วยให้บุคลากรสามารถปรับตัวกับ

สถานการณ์ที่ไม่ดีเหล่านั้นได้ (Baumeister & Vohs, 2007) ซึ่งการสนับสนุนทางสังคมในองค์การ

สามารถเปลี่ยนแปลงโดยการอบรม หรือการจัดกิจกรรมเพ่ือเสริมสร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากร

ภายในองค์การได้นั้น จึงมีบทบาทสำคัญในการกำกับความเครียดในการทำงาน ผลการศึกษาพบว่า

หากบุคลากรมีผู้บังคับบัญชาที่สนับสนุนและทำให้บุคลากรเห็นถึงการตอบรับในเชิงบวกเกี่ยวกับ

ทักษะและความสามารถของบุคลากร จะช่วยให้ลดอิทธิพลในการเกิดความรู้สึกเหนื่อยหน่ายในงานที่

ได้รับผลกระทบจากภาระงานได้ (Russell et al., 1987) 

อย่างไรก็ดี การสนับสนุนทางสังคมภายในองค์การ โดยตัวองค์การเองนั้นจะเกิดขึ้นได้ก็ต่อเมื่อ

นโยบายทางองค์การเอ้ือต่อแผนการ หรือเป็นองค์การที่สามารถปรับเปลี่ยนนโยบายได้อย่างรวดเร็ว ซึ่ง

ในงานวิจัยชิ้นนี้กลุ่มตัวอย่างเป็นบุคลากรภายในองค์การภาครัฐ ซึ่งการปรับเปลี่ยนนโยบายต่าง ๆ ไม่

อาจทำได้ด้วยตัวของหน่วยงานเอง เนื่องจากมีหน่วยงานอ่ืนที่ดูแลควบคุมเรื่องนี้ จึงอาจทำให้การ

ปรับเปลี่ยนเป็นไปได้อย่างยากลำบาก ดังนั้น ในงานวิจัยชิ้นนี้จึงให้ความสำคัญกับการสนับสนุนทาง

สังคมในองค์การจากหัวหน้างานและเพ่ือนร่วมงานเท่านั้น 

การสนับสนุนในองค์การไม่ว่าจะเป็นการสนับสนุนจากหัวหน้างาน การสนับสนุนจากเพ่ือน

ร่วมงาน สามารถช่วยป้องกันกระบวนการเกิดความเหนื่ อยหน่ายในงานได้ (Leiter & Maslach, 
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1988) โดยในงานวิจัยชิ้นนี้จะใช้แหล่งการสนับสนุนทางสังคมในองค์การ ในการวิเคราะห์ เนื่องจาก

ผลการสำรวจปัจจัยความผาสุกและความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรในกระทรวงการต่างประเทศ 

ในปี 2559 แสดงให้เห็นว่าการสนับสนุนทางสังคมภายในองค์การเป็นปัจจัยที่ได้รับความพึงพอใจ

สูงสุด หมายความว่า หากบุคลากรในองค์การต่างให้การสนับสนุนทางสังคมแก่กันและกันมากข้ึนก็จะ

ยิ่งทำให้บุคลากรในองค์การมีความผาสุกและผูกพันต่อองค์การมากยิ่งข้ึนเช่นกัน 

 

กลยุทธ์การเผชิญปัญหาแบบมุ่งเน้นการแก้ไขปัญหา (problem focused coping strategy) 

ความเป็นมา 

การเผชิญปัญหามีความเกี่ยวข้องกับความเครียด โดยในงายวิจัยชิ้นนี้จะกล่าวถึงความเครียด

ที่เกิดจากภาระงานที่มีมากเกินกว่าที่บุคลากรรับมือได้ในระยะเวลานาน ๆ นั้น เป็นตัวแปรหนึ่งที่

ก่อให้เกิดความเหนื่อยหน่ายในงาน ดังนั้น การที่บุคลากรเผชิญกับปัญหาและสภาวะกดดันต่าง ๆ ทั้ง

ทางจิตใจ ความคิด อารมณ์  รวมถึงพฤติกรรมที่ทำให้บุคคลต้องปรับตัวเพ่ือให้ เหมาะสมกับ

สิ่งแวดล้อมรอบตัวไม่ว่าจะเป็นการควบคุมหรือทำให้จิตใจมีความสงบหรือทำให้จิตใจกลับสู่ภาวะปกติ

นั้น กระบวนการนี้เรียกว่า กลยุทธ์การเผชิญปัญหา (Lazarus et al., 1984) อย่างไรก็ดี การเผชิญ

ปัญหาของแต่ละบุคคลไม่มีรูปแบบที่แน่นอน ขึ้นอยู่กับสภาพแวดล้อมและสถานการณ์ท่ีเกิดข้ึน 

กลยุทธ์การเผชิญปัญหาเป็นองค์ประกอบที่ 4 จาก 5 องค์ประกอบของ A Transactional 

Model of the stress Process (Lazarus & Cohen, 1977) ซ่ึง 5 องค์ประกอบ คือ  

การเกิดเหตุการณ์ที่อาจก่อให้เกิดความเครียด (Occurrence of a Potentially Stressful 

Event) คือ การที่เกิดเหตุการณ์ที่ส่งผลให้กระตุ้นการเกิดความเครียดของบุคคลได้ โดยเหตุการณ์ที่

ส่งผลให้เกิดความเครียดส่วนใหญ่มักเป็นเหตุการณ์ท่ีบุคคลนั้นเผชิญเป็นครั้งแรก ไม่เคยรับมือมาก่อน 

ทำให้ไม่สามารถคาดเดาเหตุการณ์หรือไม่รู้วิธีการรับมือกับเหตุการณ์ที่เกิดขึ้น รวมถึงเหตุการณ์ที่
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บุคคลเคยพบเจอมาก่อนและพบว่าเป็นเหตุการณ์ที่ส่งผลร้ายต่อตนเอง การเจอเหตุการณ์ที่คล้ายคลึง

กันก็อาจทำให้บุคคลนั้นเกิดความเครียดได้เช่นกัน 

การประเมินขั้นต้น (primary appraisal) เป็นการประเมินเหตุการณ์ที่เผชิญอยู่ โดยการ

ประเมินเกิดขึ้นเพ่ือวิเคราะห์สถานการณ์ว่าเป็นอย่างไร มีผลกระทบต่อตนเองหรือไม่ สามารถแบ่ง

ออกเป็น 3 ลักษณะ ได้แก่ 1) ไม่มีความเกี่ยวข้องกับตนเอง 2) มีผลดีกับตนเอง และ 3) ก่อ

ความเครียดต่อตนเอง โดยเหตุการณ์หนึ่ง ๆ อาจประเมินออกมาได้มากกว่า 1 ลักษณะ และแต่ละ

บุคคลอาจมองลักษณะสถานการณ์แตกต่างกันออกไปได้เช่นกัน 

การประเมินขั้นที่สอง (secondary appraisal) จะเกิดขึ้นเมื่อบุคคลได้ประเมินในขั้นต้นแล้ว

พบว่า เหตุการณ์ที่กำลังเผชิญอยู่นั้นเต็มไปด้วยความกดดัน โดยจะประเมินว่าลักษณะของ

สถานการณ์ดังกล่าวเป็นไปในรูปแบบใด อาทิ อันตราย สูญเสีย คุกคาม หรือเป็นความท้าทาย ต่อมา

จึงประเมินขั้นที่สอง ซึ่งจะเป็นการประเมินความสามารถของตนเองว่าจะทำอย่างไรกับสถานการณ์

ดังกล่าวได้บ้าง เช่น มีความคิดว่า ‘ฉันจะสามารถทำอะไรในเหตุการณ์ที่เกิดขึ้นได้บ้าง’ เป็นการ

ประเมินความสามารถของบุคคลและประเมินแหล่งช่วยเหลือที่สามารถช่วยจัดการกับสิ่งที่เกิดขึ้นได้

หรือไม่  ทั้งนี้ หากบุคคลประเมินในขั้นที่สองนี้แล้วพบว่า ตนเองไม่มีความสามารถที่เพียงพอหรือไม่มี

แหล่งสนับสนุนใด ๆ ที่สามารถช่วยเหลือได้ ความเครียดและความกดดันก็จะยังเกิดอยู่และอาจนำให้

บุคคลนั้นกลับไปสู่การประเมินขั้นต้นใหม่อีกครั้ง 

การเผชิญปัญหา (coping efforts) คือ กลยุทธ์การเผชิญปัญหาของบุคคล ไม่ว่าจะเป็น

ทางด้านพฤติกรรม จิตใจ และสังคม ในการแก้ไขหรือรับมือกับเหตุการณ์ที่เกิดขึ้น ตามแนวคิดของ 

(Lazarus et al., 1984) ซึ่งเป็นผู้บุกเบิกและศึกษาการทำวิจัยที่ได้รับการยอมรับอย่างกว้างขวาง ได้

แบ่งรูปแบบของกลยุทธ์การเผชิญปัญหาเป็น 2 ประเภท คือ 1) กลยุทธ์การเผชิญปัญหาแบบมุ่งเน้น

การแก้ไขปัญหา (problem focused coping strategy) เป็นกลยุทธ์การเผชิญปัญหาโดยการยอมรับ
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ปัญหาและเผชิญหน้ากับปัญหาที่ประสบ ซึ่งจะจัดการกับปัญหาอย่างเป็นลำดับและขั้นตอน มีการ

กำหนดขอบเขต วิเคราะห์ วางแผน และตั้งเป้าหมายในการแก้ไขปัญหาอย่างเป็นระบบ โดยวิธีการ

เผชิญปัญหาอาจจะมีได้หลายวิธี แต่จะเลือกวิธีที่ดีที่สุดในการแก้ไขปัญหา  2) กลยุทธ์ในการเผชิญ

ปัญหาแบบมุ่งเน้นด้านอารมณ์ (emotion focused coping) หากบุคคลไม่สามารถจัดการกับปัญหา

ที่เกิดขึ้นได้โดยการมุ่งแก้ปัญหา บุคคลจะเลือกจัดการ กับอารมณ์และความรู้สึกของตนเอง เพ่ือให้

ความไม่สบายใจนั้นบรรเทาลง แต่วิธีการนี้เป็นเพียงการรักษาสมดุลของจิตใจ โดยปัญหาที่เกิดขึ้น

ไม่ได้รับการแก้ไข สำหรับวิธีการเลือกจัดการปัญหานั้น บุคคลสามารถใช้วิธีการมุ่งจัดการกับปัญหา  

และมุ่งจัดการกับอารมณ์ควบคู่กันไป แต่อยู่ที่ว่าบุคคลจะเลือกใช้วิธีการใดมากที่สุดในการจัดการกับ

ปัญหา ทั้งนี้ ขึ้นอยู่กับปัญหาที่เจอนั้นมีความยากหรือง่ายเพียงใด บุคคลจะเลือกใช้วิธีมุ่งจัดการปัญหา 

เมื่อรับรู้ว่าตนเองสามารถจัดการกับปัญหานั้นได้ แต่ในทางตรงกันข้ามจะเลือกใช้วิธีจัดการกับอารมณ์

มากกว่า ซึ่งแนวคิดของ Lazarus และ Folkman (1984) เป็นเพียงลักษณะการจัดการกับปัญหาของ

บุคคลเมื่อต้องเจอกับสถานการณ์ที่เป็นอุปสรรค โดยที่ยังไม่มีการระบุลักษณะพฤติกรรมที่ชัดเจนว่า

วิธีใดบ้างท่ีบุคคลสามารถใช้ในการจัดการกับปัญหา 

ผลลัพธ์ของการปรับตัว (adaptation outcome) ต่อเหตุการณ์ที่เกิดขึ้น สามารถส่งผลทั้งใน

ระยะสั้นและระยะยาว แบ่งออกเป็น 3 กลุ่ม ได้แก่ 1) ทางด้านสังคม (social functioning) คือ การ

ปรับตัวเพ่ือตอบสนองบทบาททางสังคม เช่น ลูกน้อง หัวหน้างาน พ่อ แม่ ลูก เป็นต้น 2) ทางด้าน

จิตใจ (morale) คือ การรับรู้ถึงความรู้สึกของตนเอง เช่น รู้สึกเศร้า มีความสุข ผิดหวัง สมหวัง เป็น

ต้น และ 3) ทางสุขภาพร่างกาย (somatic illness) ความสามารถในการตอบสนองความต้องการของ

ร่างกาย เช่น สุขภาพแข็งแรง สุขภาพทรุดโทรม เป็นต้น ซึ่งการปรับตัวหรือการรับมือต่อเหตุการณ์

ต่าง ๆ ของบุคคลมีประสิทธิภาพก็จะทำให้เผชิญกับสภาพแวดล้อม รวมถึงสถานการณ์ได้ดีมากยิ่งขึ้น 
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คำนิยาม 

Carver และคณะ (1989) ได้ให้ความหมายของกลยุทธ์การเผชิญปัญหาว่าเป็นพฤติกรรมที่

บุคคลใช้ลดความขัดแย้งและตึงเครียดในใจ ระหว่างบุคคลกับเหตุการณ์ท่ีเกิดขึ้น ทำให้บุคคลสามารถ

ปรับตัวและปฏิบัติตัวได้อย่างเหมาะสมกับสถานการณ์ต่าง ๆ และได้มีการรวบรวมวิธีการเผชิญปัญหา

ที่เป็นลักษณะพฤติกรรมที่บุคคลใช้เมื่อต้องเผชิญปัญหาหรืออุปสรรคที่ทำให้ไม่สบายใจ เช่น การมอง

ปัญหาให้เป็นความท้าทาย จะนับว่าเป็นกลยุทธ์การเผชิญปัญหาที่มีประสิทธิภาพ และมีแนวโน้มใน

ทางบวก อย่างไรก็ดี Carver และคณะ มีความเห็นมีแตกต่างจาก Lazarus และ Folkman (1984) 

ในส่วนของกลยุทธ์การเผชิญปัญหาในบางวิธี เช่น Carver และคณะ มองว่ามีกลยุทธ์การเผชิญปัญหา

แบบหลีกหนีปัญหา นับว่าเป็นกลยุทธ์การเผชิญปัญหาที่ไม่มีประสิทธิภาพ และมีแนวโน้มให้ผลในทาง

ลบเพ่ิมข้ึนมาด้วย (สิริพร เลียวกิตติกุล, 2545) 

องค์ประกอบ 

Carver และคณะ (1989) ได้แบ่ งรูปแบบพฤติกรรมการเผชิญปัญหาออกเป็น 3 แบบ  

13 พฤติกรรม ได้แก ่

1) รูปแบบพฤติกรรมการเผชิญปัญหาแบบมุ่งเน้นการแก้ไขปัญหา (problem focused 

coping) คือ การลงมือกระทำการแก้ปัญหาเพ่ือที่จะจัดการกับความเครียด รวมถึงความพยายามใน

การทดลองหาวิธีที่จะจัดการกับความเครียด  ประกอบด้วยพฤติกรรมย่อย 5 พฤติกรรม ดังนี้ 1) การ

ลงมือกระทำการเผชิญปัญหา (active coping) 2) การวางแผน (planning) 3) การระงับกิจกรรมอ่ืน

ที่ไม่เกี่ยวข้อง (suppression of competing activities) 4) การชะลอการเผชิญปัญหา (restraint 

coping) 5) การแสวงหาการสนับสนุนทางสังคมเพ่ือหาเหตุผลประกอบ  (seeking social support 

for instrument reasons)  
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2) รูปแบบพฤติกรรมการเผชิญปัญหาแบบมุ่งเน้นอารมณ์ที่สนับสนุนการแก้ไขปัญหา 

(emotional-focused coping) ประกอบด้วย 5 พฤติกรรม คือ 1) การแสวงหาการสนับสนุนทาง

สังคมเพ่ือหากำลังใจ (seeking social support for emotional reasons) 2) การตีความหมายใหม่

ในทางบวกและการเติบโต (positive reinterpretation and growth) 3) การปฏิเสธ (denial) 4) 

การยอมรับ (acceptance) และ 5) การใช้ศาสนาเป็นที่พ่ึง (religion) 

3) รูปแบบพฤติกรรมการเผชิญปัญหาแบบไม่มีประสิทธิภาพ  (less useful coping) 

ประกอบด้วย 4 พฤติกรรม ดังนี้ 1) การระบายออกทางอารมณ์ (focus on vending of emotion) 

2) การไม่แสดงออกทางพฤติกรรม (behavior disengagement) 3) การไม่เกี่ยวข้องทางความคิด 

(mental disengagement)  

อย่างไรก็ดี ในงานวิจัยนี้ต้องการศึกษากลยุทธ์การเผชิญปัญหาที่ช่วยยับยั้งให้ความเหนื่อยหน่าย

ในงานลดน้อยลง ซึ่งได้แก่ 1) การเผชิญปัญหาแบบมุ่งเน้นการแก้ไขปัญหา (problem focused 

coping) และ 2) การเผชิญปัญหาแบบมุ่งเน้นอารมณ์ที่สนับสนุนการแก้ไขปัญหา (emotional 

focused coping)  แต่เนื่องจากการเผชิญปัญหาแบบมุ่งเน้นอารมณ์ที่สนับสนุนการแก้ไขปัญหามี

ความสอดคล้องกับการหลีกหนีเพ่ือป้องกันการเกิดความพึงพอใจในตนเองต่ำ (low self-esteem) ซึ่ง

หากบุคลากรใช้กลยุทธ์นี้ในการแก้ไขปัญหาบ่อยครั้งหรือเป็นระยะเวลานาน จะทำให้เกิดความเครียด

เพ่ิมมากขึ้นจนเกิดเป็นความเหนื่อยหน่ายในงานได้ ในขณะที่การเผชิญปัญหาแบบมุ่งเน้นการแก้ไข

ปัญหาเป็นพฤติกรรมการแก้ไขปัญหาโดยการวางแผน บริหารจัดการตนเองนั้น จะช่วยให้บุคลากรเพ่ิม

ความสามารถของตนเองมากขึ้นทุกครั้งที่เผชิญอุปสรรคและปัญหา ซึ่งจะส่งผลดีต่อบุคลากรเองและ

องค์การในระยะยาว อีกท้ังยังช่วยลดการเกิดความเหนื่อยหน่ายในงานได้อีกด้วย (Parker et al., 2012) 

นอกจากนี้ การเผชิญปัญหาแบบมุ่งเน้นการแก้ไขปัญหาเป็นการปฏิบัติจากตัวบุคคลเอง ในขณะที่การ

เผชิญปัญหาแบบมุ่งเน้นอารมณ์ที่สนับสนุนการแก้ไขปัญหาเป็นการใช้ทรัพยากรจากภายนอกในการ
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แก้ไขปัญหา (Jenaro et al., 2007) ดังนั้น ในงานวิจัยชิ้นนี้ที่ประสงค์จะศึกษากลยุทธ์การเผชิญ

ปัญหาของระดับบุคคลจากตัวบุคคล จึงจะศึกษากลยุทธ์การเผชิญปัญหาแบบมุ่ง เน้นการแก้ไขปัญหา

เท่านั้น 

โดย Baumstarck et al. (2017) ได้ศึกษาการแบ่งมิติรูปแบบพฤติกรรมการเผชิญปัญหาของ

มาตรวัด The Brief COPE inventory โดยการนำเทคนิคการวิเคราะห์องค์ประกอบ (factor analysis) 

มาใช้ในการประเมิน สามารถแบ่งออกได้ 4 รูปแบบ ตามที่ปรากฏในตารางที ่2 

ตารางท่ี 2  

ตารางแสดงโครงสร้างรูปแบบพฤติกรรมการเผชิญปัญหาของมาตรวัด The Brief COPE 

(Baumstarck et al., 2017) 

การแสวงหาการสนับสนุน 
(seeking social support) 

การระบายออกทางอารมณ์ 
การค้นหากำลังใจจากการสนับสนุนทางสังคม 
การค้นหาความช่วยเหลือจากการสนับสนุนทางสังคม 
การพ่ึงศาสนา 

มุ่งเน้นการแก้ไขปัญหา 
(problem solving) 

การลงมือดำเนินการแก้ไขปัญหา 
การวางแผน 

หลีกเลี่ยง 
(avoidance) 

การไม่แสดงออกทางพฤติกรรม 
การกำจัดสิ่งที่ว้าวุ่นในจิตใจ 
การใช้สารเสพติด 
การปฏิเสธ 
การโทษตัวเอง 

ความคิดเชิงบวก 
(positive thinking) 

อารมณ์ขัน 
การตีความหมายใหม่ในทางบวกหรือในทางที่ดีข้ึน 
การยอมรับ 
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ผลของการวิเคราะห์ข้างต้นของ Baumstarck et al. (2017) แสดงให้เห็นว่างานวิจัยส่วนใหญ่มี

รูปแบบพฤติกรรมที่บ่งชี้ว่าเป็นกลยุทธ์การเผชิญปัญหาแบบมุ่งเน้นการแก้ไขปัญหาทั้งหมด 2 พฤติกรรม 

ได้แก่ 1) การลงมือกระทำการเผชิญปัญหา (active coping) และ 2) การวางแผน (planning)  

ทั้งนี้ มาตรวัด the Brief COPE inventory มีทั้งหมด 28 ข้อ ในส่วนของข้อคำถามที่เกียว

ข้องกับพฤติกรรมที่บ่งชี้ว่าเป็นกลยุทธ์การเผชิญปัญหาแบบมุ่งเน้นการแก้ไขปัญหามีจำนวน 4 ข้อ โดย

ค่าสัมประสิทธิ์ครอนบัคแอลฟา (Cronbach’s alpha coefficient) อยู่ที่ .74 ด้วยเหตุผลข้างต้น ใน

งานวิจัยชิ้นนี้จึงจะใช้มาตรวัด the Brief COPE inventory เฉพาะพฤติกรรม 1) การลงมือกระทำการ

เผชิญปัญหา (active coping) 2) การวางแผน (planning) ที่เป็นพฤติกรรมที่บ่งชี้ว่าเป็นกลยุทธ์การ

เผชิญปัญหาแบบมุ่งเน้นการแก้ไขปัญหา (พัชรา รุ่งสันเทียะ, 2559) ในการเก็บข้อมูล 

ผลกระทบของกลยุทธ์การเผชิญปัญหาแบบมุ่งเน้นการแก้ไขปัญหา 

กลยุทธ์การเผชิญปัญหาที่มีประสิทธิภาพขึ้นอยู่กับหลายปัจจัย อาทิ ความเครียดจาก

สถานการณ์ บุคลิก/ลักษณะของบุคคล ความวิตกกังวล และระยะเวลาในการแก้ไขปัญหา ดังนั้น การ

เผชิญปัญหาในรูปแบบต่าง ๆ ก็ควรจะใช้กลยุทธ์การเผชิญปัญหาที่เหมาะสมกับสถานการณ์นั้น ๆ 

ด้วย (Netczuk-Gwozdziewicz, 2017) 

การเผชิญปัญหาแบบหลีกหนี เป็นรูปแบบที่มีความเก่ียวข้องลักษณะบุคลิกภาพและผลลัพธ์ที่

เป็นด้านลบ ในขณะที่การเผชิญปัญหาแบบมุ่งเน้นการแก้ไขปัญหาและแบบมุ่งเน้นอารมณ์ที่สนับสนุน

การแก้ไขปัญหาให้ผลลัพธ์ในทางที่ดี (Abbott, 2003; Moos et al., 2003; Stowell et al., 2001) 

จึงทำให้การเผชิญปัญหาแบบหลีกหนีมีค่าสหสัมพันธ์ทางบวกกับความเหนื่อยหน่ายในการทำงาน 

ด้านความอ่อนล้าทางอารมณ์ (emotional exhaustion) และการเย็นชาต่อบุคคลอ่ืน (cynicism) 

อย่างไรก็ดี ช่วงอายุที่แตกต่างกันอาจทำให้มีกลยุทธ์ในการเผชิญปัญหาแบบหลีกหนีที่แตกต่างกัน 

และสามารถทำนายภาวะเหนื่อยหน่ายในการทำงานได้ โดยอายุที่มากข้ึนจะผ่านวิกฤตปัญหามากมาย 
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กล่าวคือ เมื่อผู้ที่มีประสบการณ์ทำงานสูงต้องเผชิญปัญหาสมองจะทำการประเมิน ซึ่งเป็น

กระบวนการคิดที่ เกิดขึ้นระหว่างปัญหากับการตอบสนองทางอารมณ์และพฤติกรรม โดย

ประสบการณ์จะช่วยให้การตัดสินใจแก้ปัญหาและการเลือกกลยุทธ์ในการเผชิญปัญหาดีกว่าผู้ที่มี

ประสบการณ์น้อยกว่าหรืออายุงานน้อยกว่า (สสิพรรธน์ นิลสงวนเดชะ & ณภัควรรต บัวทอง, 2559) 

กลยุทธ์การเผชิญปัญหาแบบมุ่งเน้นการแก้ไขปัญหานั้นเป็นการมุ่งเน้นที่จะรับมือกับ

ความเครียดหรือปัญหาต่าง ๆ ให้หมดไปหรือทำให้ลดลง โดยจะเป็นการสร้างสรรค์วิธีการแก้ไขปัญหา 

วางแผนวิธีการในการรับมือ จดจ่ออยู่กับตัวที่ทำให้เกิดความเครียดและทำให้ปัญหาหมดไป ซึ่งนับว่า

เป็นตัวแปรที่ทำให้บุคลากรแก้ไขปัญหาได้ดีไปไม่น้อยกว่าการมองหาการสนับสนุนทางสังคม ดังนั้น 

เป็นไปไม่ได้เลยว่าการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ นั้นจะไม่พูดถึงกลยุทธ์การเผชิญปัญหาของบุคคล ทำให้กล

ยุทธ์การเผชิญปัญหาของบุคคลถูกมองว่าเป็นทรัพยากรของบุคคล (personal resources) 

(Netczuk-Gwozdziewicz, 2017) 

 

การพัฒนาสมมติฐาน (hypothesis development) 

ตามที่ โมเดลข้อเรียกร้องในงานและแหล่งทรัพยากรที่ เอ้ือต่องาน (Job demands-

resources Model: JD-R Model) สนใจในความสัมพันธ์ระหว่างระดับข้อเรียกร้องในงานและระดับ

แหล่งทรัพยากรที่เอ้ือต่องาน อย่างไรก็ดี โมเดลข้อเรียกร้องในงานและแหล่งทรัพยากรที่เอ้ือต่องาน

ไม่ได้รวมทรัพยากรของตัวบุคคลเข้ามาวิเคราะห์ด้วย ซึ่งในงานวิจัยนี้การสนับสนุนจากสังคมภายใน

องค์การเป็นตัวแทนของทรัพยากรองค์การที่เอ้ือต่อการทำงาน (organizational resource) และกล

ยุทธ์การเผชิญปัญหาแบบมุ่งเน้นการแก้ไขปัญหาจะเป็นอีกทรัพยากรบุคคล (personnel resource) ที่

ทำหน้าที่เป็นตัวแปรกำกับจะส่งผลต่อความสัมพันธ์ระหว่างภาระงานที่เป็นตัวแทนของข้อเรียกร้องใน
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งาน และความเหนื่อยหน่ายในการทำงานเป็นตัวแปรตาม ดังนั้น ในส่วนนี้จะอธิบายถึง 1) 

ความสัมพันธ์ระหว่างภาระงานและความเหนื่อยหน่ายในงาน 2) อิทธิพลกำกับของการสนับสนุนจาก

สังคมภายในองค์การ 3) อิทธิพลกำกับของกลยุทธ์การเผชิญปัญหาแบบมุ่งเน้นการแก้ไขปัญหา และ 

4) อิทธิพลกำกับของกลยุทธ์การเผชิญปัญหาแบบมุ่งเน้นการแก้ไขปัญหาและการสนับสนุนทางสังคม

ภายในองค์การ ดังนี้ 

ความสัมพันธ์ระหว่างภาระงานและความเหนื่อยหน่ายในงาน 

จากการศึกษาพบว่าภาระงาน (workload)  ที่สูงจะทำให้พลังงานในการทำงานของบุคลากร 

ในองค์การลดลงและทำให้การฟ้ืนฟูพลังงานของบุคลากรยากยิ่งขึ้น ภาระงานที่ไม่เหมาะสมกับ

บุคลากร  อาทิ ภาระงานที่มีความเร่งด่วนและปริมาณมาก พนักงานขาดทักษะหรืองานไม่ตรงกับ

ทักษะของบุคลากร จนทำให้บุคลากรรู้สึกว่างานมีความซับซ้อนมากเกินไปก่อให้เกิดภาระงานทาง

จิตใจ นับว่าภาระงานเป็นปัจจัยหลักที่ทำให้บุคลากรในองค์การเกิดความเหนื่อยหน่ายในงาน 

(Maslach et al., 2001) ซึ่งส่งผลให้บุคลากรเพ่ิมการเกิดพฤติกรรมถดถอย (physical withdrawal 

behaviors) คือ ความรู้สึกไม่พึงพอใจต่องานที่ทำอยู่จนเกิดเป็นพฤติกรรมการถอนตัว ได้แก่ 1) การ

ขาดงาน 2) การเข้างานสาย และ 3) การลาออกจากงาน (Rosse, 1988) รวมถึงมีความคิดสร้างสรรค์

ลดน้อยลง (Van den Brande et al., 2016) การที่ภาระงานมีมากทำให้บุคลากรเหนื่อยล้า ไม่ว่าจะ

เป็นทั้งทางร่างกายหรือจิตใจนั้นย่อมส่งผลไปถึงสุขภาพของบุคลากรอีกด้วย  

ภาระงาน ทั้งในด้านความรวดเร็วและปริมาณและด้านภาระงานทางจิตใจในระดับที่ไม่

เหมาะสมกับบุคลากรเป็นระยะเวลานานสามารถทำให้เกิดความเหนื่อยหน่ายในงานได้ทั้งสิ้น ถึงแม้ว่า

บุคลากรจะพักผ่อนก็สามารถฟ้ืนฟูหรือหายจากความเหนื่อยล้าได้เพียงเล็กน้อยเท่านั้น ในทางตรงกัน

ข้าม หากองค์การมีความชัดเจนและให้ภาระงานที่เหมาะสมกับบุคลากรอย่างต่อเนื่อง โอกาสที่
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บุคลากรจะทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ รวมถึงการสร้างสรรค์ผลงานและแนวการทำงานใหม่ ๆ ก็จะ

เพ่ิมมากยิ่งขึ้น (Maslach & Leiter, 2007) ตามที่ปรากฏในแผนภาพ 4  

แผนภาพ 4  
บทบาทของความเหนื่อยหน่ายในงานในการเป็นตัวแปรส่งผ่านระหว่างการทำงานและผลลัพธ์ 
ขององค์การ  (Maslach & Leiter, 2007, p. 370) 

บทบาทของความเหนื่อยหน่ายในงานในการเป็นตัวแปรส่งผ่าน 

 

 

 

 

 

 

ตรงกับทฤษฎีโมเดลข้อเรียกร้องในงานและแหล่งทรัพยากรที่เอ้ือต่องานที่อธิบายว่าเมื่อ

บุคลากรได้รับระดับข้อเรียกร้องในงานสูงและทรัพยากรที่เอ้ือต่องานไม่เพียงพอหรืออยู่ในระดับต่ำจะ

ส่งผลให้บุคลากรรู้สึกเหนื่อยหน่ายในงาน และในที่นี่ภาระงานซึ่งเป็นตัวแปรต้นในงานวิจัยชิ้นนี้เป็ น

ปัจจัยหนึ่งในข้อเรียกร้องในงาน ดังนั้น การที่ภาระงานที่มีความรวดเร็วและปริมาณหรือมีภาระงานทาง

จิตใจสูงอาจกระตุ้นความเครียดของบุคลากร จนส่งผลกระทบต่อบุคลากร เช่น ไม่มีเวลาพักผ่อน

เพียงพอ มีสุขภาพที่ไม่แข็งแรง ไม่สามารถมาทำงานได้ปกติ เป็นต้น 

จากผลการศึกษาในอดีตสามารถให้เหตุผลได้ว่า เมื่อบุคลากรได้รับปริมาณงานมากเกินไปใน

ระยะเวลาที่จำกัดเป็นระยะเวลานานหรือไม่สามารถพักผ่อนได้เพียงพอ บุคลากรจะเกิดความอ่อนล้า 

(exhaustion) และเมื่อปริมาณงานที่มีมากในระยะเวลาที่จำกัด ทำให้บุคลากรต้องทำงานอย่าง

ด้านการทำงาน 

- ภาระงาน 

- การควบคุม 

- ผลตอบแทน 

- สังคม 

- ความยุติธรรม 

- การมีคุณค่า 

ผลลัพธ ์

- สุขภาพของพนักงาน 

- การขาดงาน 

- คุณภาพของงาน 

- ความพึงพอใจของลูกค้า 

- ความคุ้มค่าของต้นทุน 

ความเหนื่อยหน่าย 

- ความอ่อนล้า 

- ความเย็นชา 

- ความมีประสิทธิภาพต่ำ 
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รวดเร็ว ก่อให้เกิดทัศนคติต่อตัวงานไปในทางลบ จนกระทั่งไม่คำนึงถึงสิ่งต่าง ๆ รอบตัว ทำให้

บุคลากรจะเริ่มตีตัวออกห่างจากสังคมเพราะต้องการเร่งทำงานให้เสร็จตามกำหนด เกิดเป็นความเย็น

ชา (cynicism) ต่อสังคมและองค์การ และหากความซับซ้อนของงานมากเกินไป ซึ่งเป็นภาระงาน

ทางด้านจิตใจ บุคลากรจะรู้สึกว่าตนเองไม่มีความรู้ ความสามารถมากเพียงพอที่จะปฏิบัติหน้าที่ได้

อย่างมีประสิทธิภาพ จึงเกิดเป็นความรู้สึกว่าตนเองไม่มีประสิทธิผลในการทำงาน ( inefficacy) ดังนั้น 

ภาระงานในระดับสูงจะส่งผลให้บุคลากรมีความเหนื่อยหน่ายในงานในระดับที่เพ่ิมมากขึ้ นทั้ง 3 มิติ 

คือ 1) ความอ่อนล้า 2) ความเย็นชา และ 3) ความรู้สึกว่าตนเองไม่มีประสิทธิผลในการทำงาน 

H1: ภาระงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความเหนื่อยหน่ายในงาน โดยมีสมมติฐานย่อย คือ 

H1a: ภาระงาน ด้านความรวดเร็วและปริมาณงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความ

เหนื่อยหน่ายในงาน (ก) ด้านความอ่อนล้า (ข) ด้านความเย็นชา และ (ค) ด้านความไม่มีประสิทธิผล

ในการทำงาน 

H1b: ภาระงาน ด้านภาระงานทางจิตใจมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความเหนื่อยหน่าย 

ในงาน (ก) ด้านความอ่อนล้า (ข) ด้านความเย็นชา และ (ค) ด้านความไม่มีประสิทธิผลในการทำงาน 

อิทธิพลกำกับของการสนับสนุนจากสังคมภายในองค์การ  

การสนับสนุนทางสังคมถือว่าเป็นปัจจัยหนึ่งที่สำคัญในทรัพยากรที่เอ้ือต่อการทำงาน (job 

resources) การศึกษาพบว่า หากทรัพยากรที่เอ้ือต่อการทำงานไม่เพียงพอต่อความต้องการของ

บุคลากรจะทำให้ความเย็นชา (cynicism) ที่เป็นส่วนหนึ่งในการเกิดความเหนื่อยหน่ายในการทำงาน

เพ่ิมมากข้ึนและทำให้บุคลากรในองค์การไม่ต้องการพัฒนาตนเอง (Xanthopoulou et al., 2007) 

ถึงแม้ว่าการสนับสนุนจากสังคมภายในองค์การสามารถลดความเหนื่อยหน่ายในงานและลด

ความเครียดที่เกิดจากการทำงานได้  แต่ Coady และคณะ (1990) พบว่าความสัมพันธ์ระหว่างความ

เหนื่อยล้าทางอารมณ์ (emotional exhaustion) และการลดความเป็นบุคคล (depersonalization) 

ไม่มีนัยสำคัญกับการรับรู้ถึงการสนับสนุนของทีม (team support) จากการศึกษาผ่านกลุ่มนักสังคม
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ความเหนื่อย

หน่ายในงาน 

สงเคราะห์  อย่างไรก็ดี นักสังคมสงเคราะห์ที่รับรู้ถึงการสนับสนุนของทีมจะมีความเสี่ยงที่จะเกิดความ

เหนื่อยหน่ายในงานน้อยกว่าและประสบความสำเร็จมากกว่า ส่วนการศึกษาของ  Etzion (1984) 

พบว่าบุคลากรที่มีการสนับสนุนทางสังคมภายในองค์การอย่างหัวหน้างานและเพ่ือนร่วมงาน ช่วยลด

อิทธิพลของความเครียดที่เกิดจากการทำงานต่อความเหนื่อยหน่ายในงานได้ดี รายละเอียดปรากฏ

ตามแผนภาพ 5 

แผนภาพ 5  
การสนับสนุนในการทำงานเป็นตัวแปรกำกับต่อความสัมพันธ์ระหว่างความเครียดในงานกับ 
ความเหนื่อยหน่ายในงาน (ปรับจาก Etzion, 1984, p. 619) 

 

 

 

คล้ายกับจากงานวิจัยของ Bakker (2005) ที่พบว่าการสนับสนุนทางสังคมเป็นปัจจัยหลักที่

ช่วยลดความเครียดที่ เกิดจากการทำงานได้ เพราะเป็นปัจจัยที่ช่วยขับเคลื่อนให้งานประสบ

ความสำเร็จตามที่ตั้งเป้าหมายไว้ ดังนั้น การสนับสนุนทางสังคมภายในองค์การที่เป็นแหล่งทรัพยากร

ที่เอ้ือต่องานภายในองค์การ (organizational resource) เช่น เพ่ือนร่วมงานที่สามารถช่วยเหลือให้

งานเสร็จทันเวลาที่กำหนดและช่วยลดปริมาณงานที่บุคคลรับภาระอยู่  หรือหัวหน้างานที่ช่วยแนะนำ

1.4

2.4

3.4

4.4

ต่่า ปานกลาง สูง

การสนับสนุนในงานสูง การสนับสนุนในงานต่่า

ความเครียดในงาน 
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แนวทางการทำงานจะส่งผลให้โอกาสการเกิดความเหนื่อยหน่ายในงาน (job burnout) เกิดขึ้นได้

น้อยลง ดังนั้น การสนับสนุนทางสังคมภายในองค์การที่มีระดับสูงซึ่งเป็นตัวแปรกำกับนั้นจะช่วยลด

อิทธิพลทางบวกของความสัมพันธ์ระหว่างภาระงานที่มีระดับสูงกับความเหนื่อยหน่ายในงาน ซึ่งตรง

ตามทฤษฎีโมเดลข้อเรียกร้องในงานและแหล่งทรัพยากรที่ เอ้ือต่องานที่ให้ความสำคัญกับการ

ปฏิสัมพันธ์สองทาง (2-way interactions) ระหว่างข้อเรียกร้องในงานและแหล่งทรัพยากรที่เอ้ือต่อ

งานต่อความเหนื่อยหน่ายในงาน โดยหากการสนับสนุนทางสังคมในองค์การมีระดับสูงจะช่วยยับยั้ง 

(buffer) ผลกระทบของข้อเรียกร้องในงาน เช่น ภาระงาน ต่อความเหนื่อยหน่ายในงานได้ (Bakker 

et al., 2005) 

H2: การสนับสนุนทางสังคมภายในองค์การเป็นตัวแปรกำกับจะช่วยลดอิทธิพลของ

ความสัมพันธ์ทางบวกระหว่างภาระงานและความเหนื่อยหน่ายในงาน โดยมีสมมติฐานย่อย ดังนี้ 

H2a: การสนับสนุนทางสังคมภายในองค์การ (ก) ด้านความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน หรือ (ข) 

ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ช่วยลดอิทธิพลของความสัมพันธ์ทางบวกระหว่างภาระงาน ด้าน

ความรวดเร็วและปริมาณงานกับความเหนื่อยหน่ายในงาน (ก) ด้านความอ่อนล้า (ข) ด้านความเย็นชา 

และ (ค) ด้านความไม่มีประสิทธิผลในการทำงาน 

H2b: การสนับสนุนทางสังคมภายในองค์การ (ก) ด้านความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน หรือ (ข) 

ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ช่วยลดอิทธิพลของความสัมพันธ์ทางบวกระหว่างภาระงาน ด้าน

ความภาระงานทางจิตใจกับความเหนื่อยหน่ายในงาน (ก) ด้านความอ่อนล้า (ข) ด้านความเย็นชา 

และ (ค) ด้านความไม่มีประสิทธิผลในการทำงาน 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 41 

อิทธิพลกำกับของกลยุทธ์การเผชิญปัญหาแบบมุ่งเน้นการแก้ไขปัญหา  

การศึกษาที่ผ่านมาพบว่าความสัมพันธ์ระหว่างกลยุทธ์การเผชิญปัญหา (coping strategies) 

กับความเครียดที่เกิดขึ้นจากงาน มีความแตกต่างกัน ขึ้นอยู่กับอาชีพที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง เพราะแต่ละ

อาชีพมีกลยุทธ์การเผชิญปัญหาที่แตกต่างกัน (Hurrell, 1995) กลยุทธ์การเผชิญปัญหายังช่วยลด

ความเหนื่อยหน่ายในการทำงานอย่างมีนัยสำคัญกับผู้ที่ทำงานเป็นในโรงพยาบาลจิตเวช (Thornton, 

1992) และในหลาย ๆ อาชีพ เช่น นักสังคมสงเคราะห์ (Koeske et al., 1993) ครู (Chan & Hui, 

1995) เป็นต้น  

กลยุทธ์การเผชิญปัญหาแบบมุ่งเน้นการแก้ไขปัญหาถูกมองว่าเป็นหนึ่งในความสามารถที่จะฟ้ืน

ตัว (resilience) และเป็นทรัพยากรบุคคล (personal resource) เมื่อบุคคลนั้นเจอเหตุการณ์หรือ

สภาวะที่ยากลำบาก โดยใช้ความมั่นใจและทัศนคติที่เป็นบวกในการต่อต้านผลกระทบในทางลบจาก

ความเครียดที่เกิดขึ้น (Kaddour, 2003) ซึ่งการศึกษาของ Jenaro (2007) พบว่า กลยุทธ์การเผชิญ

ปัญหาแบบมุ่งเน้นการแก้ไขปัญหามีความสัมพันธ์ทางลบกับความเหนื่อยหน่ายในงาน ด้านการรู้สึกว่า

ตนไม่ประสบความสำเร็จ (reduced personal accomplishment) และความอ่อนล้า ทางอารมณ์ 

(emotional exhaustion) อย่างมีนัยสำคัญ แต่ไม่มีนัยสำคัญกับด้านความรู้สึกลดความเป็นบุคคลใน

ผู้อื่น (depersonalization) 

แตกต่างจากการศึกษาของ Shin et al. (2014) ที่พบว่า กลยุทธ์การเผชิญปัญหาแบบมุ่งเน้น

การแก้ไขปัญหามีความสัมพันธ์ทางลบกับความเหนื่อยหน่ายในงานทั้ง 3 ส่วน คือ 1) ความอ่อนล้า 

ทางอารมณ์ (emotional exhaustion) 2) ความรู้สึกลดความเป็นบุคคลในผู้อ่ืน (depersonalization) 

3) การรู้สึกว่าตนไม่ประสบความสำเร็จ (reduced personal accomplishment) อย่างมีนัยสำคัญ ยิ่งไป

กว่านั้น การศึกษาของ Yip et al. (2008) แสดงให้เห็นว่าปฏิสัมพันธ์สองทาง (2-way interaction) 

ของกลยุทธ์การเผชิญปัญหาแบบมุ่งเน้นการแก้ไขปัญหาช่วยยับยั้ง (buffer) อิทธิพลภาระงานต่อ
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ความเหนื่อยหน่ายในงาน ทั้ง 3 มิติ ด้วยกลไกของกลยุทธ์การเผชิญปัญหาแบบมุ่งเน้นการแก้ไขปัญหา

ที่จะเป็นตัวขับเคลื่อนให้บุคลากรกระทำบางอย่างต่อผู้คนหรือสภาพแวดล้อมที่ทำให้มีความรู้สึก

ทรมานหรือกระอักกระอ่วน การใช้กลยุทธ์การเผชิญปัญหาแบบมุ่งเน้นการแก้ไขปัญหาจะช่วยรับมือใน

การแก้ไขสาเหตุของการเกิดปัญหาต่าง ๆ ที่ทำให้บุคคลรู้สึกทรมาน รวมทั้งคำนึงถึงการรับมือในระยะ

ต่อ ๆ ไปด้วย ซึ่งจะช่วยให้รับรู้ เข้าใจ และสามารถแก้ปัญหาในอนาคตได้ดีขึ้นดังนั้น กลยุทธ์การเผชิญ

ปัญหาแบบมุ่งเน้นการแก้ไขปัญหาจะช่วยลดอิทธิพลในความสัมพันธ์ระหว่างภาระงานที่มีมากเกินไป

ต่อความรู้สึกเหนื่อยหน่ายในงาน 

H3: กลยุทธ์การเผชิญปัญหาแบบมุ่งเน้นการแก้ไขปัญหาเป็นตัวแปรกำกับ จะช่วยลดอิทธิพล

ของความสัมพันธ์ทางบวกระหว่างภาระงานและความเหนื่อยหน่ายในงาน โดยมีสมมติฐานย่อย ดังนี้ 

H3a: กลยุทธ์การเผชิญปัญหาแบบมุ่ งเน้นการแก้ไขปัญหาช่วยลดอิทธิพลของ

ความสัมพันธ์ทางบวกระหว่างภาระงาน ด้านความรวดเร็วและปริมาณงานกับความเหนื่อยหน่ายใน

งาน (ก) ด้านความอ่อนล้า (ข) ด้านความเย็นชา และ (ค) ด้านความไม่มีประสิทธิผลในการทำงาน 

H3b: กลยุทธ์การเผชิญปัญหาแบบมุ่ งเน้นการแก้ไขปัญหาช่วยลดอิทธิพลของ

ความสัมพันธ์ทางบวกระหว่างภาระงาน ด้านความภาระงานทางจิตใจกับความเหนื่อยหน่ายในงาน 

(ก) ด้านความอ่อนล้า (ข) ด้านความเย็นชา และ (ค) ด้านความไม่มีประสิทธิผลในการทำงาน 

 

อิทธิพลกำกับของกลยุทธ์การเผชิญปัญหาแบบมุ่งเน้นการแก้ไขปัญหาและการสนับสนุนทางสังคม

ภายในองค์การ 

จากการทบทวนวรรณกรรมและทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง และผลการวิจัยในอดีต จะเห็นได้ชัดว่า

ภาระงานหนึ่งในข้อเรียกร้องในงานหากมีปริมาณหรือมีความซับซ้อนมากเกินไป เป็นปัจจัยที่ส่งผลให้
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บุคลากรเกิดความเหนื่อยหน่ายในงาน ซึ่งการเกิดความเหนื่อยหน่ายในงานทำงานก็ส่งผลกระทบต่อ

บุคคลและองค์การ ทั้งในด้านประสิทธิภาพ ประสิทธิพลในการทำงาน รวมถึงสุขภาพของบุคลากร 

ในอีกด้านหนึ่ง การสนับสนุนทางสังคมในองค์การที่เป็นหนึ่งในทรัพยากรที่เอ้ือต่องาน ที่

การศึกษาตามโมเดลข้อเรียกร้องในงานและแหล่งทรัพยากรที่เอ้ือต่องาน พบว่า หากการสนับสนุน

ทางสังคมในองค์การพอเพียงหรืออยู่ในระดับสูง จะส่งผลให้เกิดความสัมพันธ์แบบ buffering effect 

ต่อภาระงานที่มีปริมาณหรือความซับซ้อนมากและความอ่อนล้า  กล่าวคือ การสนับสนุนทางสังคมใน

องค์การจะช่วยป้องกันและลดโอกาสที่บุคลากรจะเกิดความเหนื่อยหน่ายในการทำงาน ถึงแม้ว่าจะมี

ปริมาณงานหรือความซับซ้อนของงานมากก็ตาม (Bakker et al., 2005) 

นอกจากนี้ การศึกษาของ Van den Brande และคณะ (2016) พบว่าการสนับสนุนทาง

สังคมภายในองค์การมีความสัมพันธ์ในทางบวกกับกลยุทธ์การเผชิญปัญหาแบบมุ่งเน้นการแก้ไข

ปัญหา ดังนั้น จึงอาจกล่าวได้ว่าการที่บุคลากรมีกลยุทธ์การเผชิญปัญหาแบบมุ่งเน้นการแก้ไขปัญหา

สูงพร้อมกับการได้รับการสนับสนุนทางสังคมภายในองค์การในระดับสูงจะช่วยลดความสัมพันธ์ของ

บุคลากรที่มีระดับภาระงานสูงไปยังความเหนื่อยหน่ายในงาน ซึ่งจะตรงข้ามกับบุคลากรที่มี กลยุทธ์

การเผชิญปัญหาแบบมุ่งเน้นการแก้ไขปัญหาระดับต่ำ ที่ได้รับการสนับสนุนทางสังคมภายในองค์การ

ในระดับต่ำ ที่จะไม่ส่งอิทธิพลต่อความสัมพันธ์ของบุคลากรที่มีระดับภาระงานสูงไปยังความเหนื่อย

หน่ายในงาน ซึ่งนำไปสู่สมมติฐานของปฏิสัมพันธ์ 3 ทาง (three-way interaction) ระหว่างภาระ

งาน การสนับสนุนทางสังคมภายในองค์การ และกลยุทธ์การเผชิญปัญหาแบบมุ่งเน้นการแก้ไขปัญหา 

H4: การปฏิสัมพันธ์สามทางระหว่างภาระงาน การสนับสนุนทางสังคมในองค์การ และกล

ยุทธ์การเผชิญปัญหาแบบมุ่งเน้นการแก้ไขปัญหาสามารถทำนายผลของความเหนื่อยหน่ายในงาน โดย

ความสัมพันธ์ทางบวกระหว่างภาระงานและความเหนื่อยหน่ายในงานจะลดลง เมื่อกลยุทธ์การเผชิญ
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ปัญหาแบบมุ่งเน้นการแก้ไขปัญหามีระดับสูงร่วมกับการสนับสนุนทางสังคมในองค์การมีระดับสูง 

(เปรียบเทียบกับระดับต่ำ)โดยมีสมมติฐานย่อย ดังนี้ 

H4a: การปฏิสัมพันธ์สามทางระหว่างภาระงาน ด้านความรวดเร็วและปริมาณงาน การ

สนับสนุนทางสังคมในองค์การ (ก) ด้านความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน หรือ (ข) ด้านความสัมพันธ์กับ

เพ่ือนร่วมงาน และกลยุทธ์การเผชิญปัญหาแบบมุ่งเน้นการแก้ไขปัญหาสามารถทำนายผลของความ

เหนื่อยหน่ายในงาน โดยความสัมพันธ์ทางบวกระหว่างภาระงาน ด้านความรวดเร็วและปริมาณงาน

กับความเหนื่อยหน่ายในงาน (ก) ด้านความอ่อนล้า (ข) ด้านความเย็นชา และ (ค) ด้านความไม่มี

ประสิทธิผลในการทำงานจะลดลง เมื่อการสนับสนุนทางสังคมในองค์การ ก) ด้านความสัมพันธ์กับ

หัวหน้างาน หรือ (ข) ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน มีระดับสูง ร่วมกับกลยุทธ์การเผชิญปัญหา

แบบมุ่งเน้นการแก้ไขปัญหามีระดับสูง (เปรียบเทียบกับระดับต่ำ) 

H4b: การปฏิสัมพันธ์สามทางระหว่างภาระงาน ด้านภาระงานทางจิตใจ การสนับสนุน

ทางสังคมในองค์การ (ก) ด้านความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน หรือ (ข) ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือน

ร่วมงาน และกลยุทธ์การเผชิญปัญหาแบบมุ่งเน้นการแก้ไขปัญหาสามารถทำนายผลของความเหนื่อย

หน่ายในงาน โดยความสัมพันธ์ทางบวกระหว่างภาระงาน ด้านภาระงานทางจิตใจกับความเหนื่อย

หน่ายในงาน (ก) ด้านความอ่อนล้า (ข) ด้านความเย็นชา และ (ค) ด้านความไม่มีประสิทธิผลในการ

ทำงานจะลดลง เมื่อการสนับสนุนทางสังคมในองค์การ ก) ด้านความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน หรือ (ข) 

ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน มีระดับสูง ร่วมกับกลยุทธ์การเผชิญปัญหาแบบมุ่งเน้นการแก้ไข

ปัญหามีระดับสูง (เปรียบเทียบกับระดับต่ำ) 
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วัตถุประสงค์ 

งานวิจัยชิ้นนี้จัดทำขึ้นเพ่ือศึกษาและยืนยันว่าภาระงานมีผลต่อความเหนื่อยหน่ายในการ

ทำงานในทางบวก ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาระงานและความเหนื่อยหน่ายในการทำงาน โดยที่มี

ตัวแปรกำกับเป็นการสนับสนุนทางสังคมในองค์การ เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาระงานและ

ความเหนื่อยหน่ายในการทำงาน โดยที่มีตัวแปรกำกับเป็นกลยุทธ์การเผชิญปัญหาแบบมุ่งเน้นการ

แก้ไขปัญหา และเพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาระงานและความเหนื่อยหน่ายในการทำงาน โดยที่

มีตัวแปรกำกับเป็นการสนับสนุนทางสังคมในองค์การและกลยุทธ์การเผชิญปัญหาแบบมุ่งเน้นการ

แก้ไขปัญหา 

 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 การศึกษาความเหนื่อยหน่ายในงานที่ผ่านมาชี้ชัดว่าภาระงานซึ่งเป็นปัจจัยหนึ่งในข้อเรียกร้อง

ในงานมีความสัมพันธ์ทางบวกอย่างมีนัยสำคัญกับความเหนื่อยหน่ายในงาน ถึงแม้ว่าภาระงานเป็นสิ่ง

ที่ทำให้บุคลากรเกิดความเหนื่อยหน่ายในงานได้ แต่ไม่ใช่ว่าบุคลากรทุกคนที่มีภาระงานมากจะเกิด

ความเหนื่อยหน่ายในงานทุกคน สิ่งที่ทำให้บุคลากรแต่ละคนต่างกันคือการรับรู้การสนับสนุนทางสังคม

และการรับมือต่อสถานการณ์ต่าง ๆ สามารถเกิดขึ้นได้จากการสนับสนุนทางสังคมในองค์การและกล

ยุทธ์การเผชิญปัญหาแบบมุ่งเน้นการแก้ไขปัญหาที่ถูกนำมาเป็นตัวแปรกำกับในงานวิจัยชิ้นนี้ 

การสนับสนุนทางสังคมภายในองค์การเป็นทรัพยากรที่เอ้ือต่องาน การที่บุคลากรพบเจอกับ

อุปสรรคในการทำงานหรือมีภาระงานสูง เมื่อบุคลากรสามารถพูดคุยหรือปรึกษาเพ่ือนร่วมงานและ

หัวหน้างานได้ อาจทำให้บุคลากรรับรู้ถึงการแบ่งเบาภาระงานหรือได้รับแนวทางการแก้ไขปัญหา ซึ่ง

จะช่วย buffer ความสัมพันธ์ระหว่างภาระงานที่เป็นข้อเรียกร้องในงานไปสู่ความเหนื่อยหน่ายในงาน 

ตามโมเดลข้อเรียกร้องในงานและแหล่งทรัพยากรที่เอ้ือต่องาน  
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สำหรับกลยุทธ์การเผชิญปัญหาแบบมุ่งเน้นการแก้ไขปัญหาเป็นทรัพยากรบุคคล ซึ่งการที่

บุคลากรต้องแบกรับภาระงานที่มีปริมาณมากหรือมีความซับซ้อน บุคลากรที่มีกลยุทธ์การเผชิญ

ปัญหาแบบมุ่งเน้นการแก้ไขปัญหาสูง มักจะเป็นผู้ที่มีการวางแผนในการจัดการปัญหา ซึ่งอาจเป็นการ

บริหารจัดการตนเอง ซึ่งการที่บุคลากรมีการปรับตัวหรือรับมือกับสถานการณ์ที่ยากลำบากได้ในแต่ละ

ครั้งนั้น จะทำให้บุคลากรมีการทำงานที่มีประสิทธิภาพมากข้ึน พร้อมที่จะเผชิญปัญหาและมองว่าเป็น

ความท้าทาย ซึ่งจะช่วยลดการเกิดความรู้สึกเหนื่อยหน่ายในงานได้ดี 

การศึกษาในอดีตมักศึกษาการสนับสนุนทางสังคมในองค์การและกลยุทธ์การเผชิญปัญหา

แบบมุ่งเน้นการแก้ไขปัญหาเพียงตัวแปรใด ตัวแปรหนึ่ง จึงยังไม่พบการศึกษาที่นำทั้งสองตัวแปรใน

ฐานะตัวแปรกำกับในงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการเหนื่อยหน่ายในงานมาก่อน โดยที่ตัวแปรทั้งสองตัวมี

การศึกษาที่ยืนยันว่าช่วยลดและป้องกันการเกิดความรู้สึกเหนื่อยหน่ายในงานได้อย่างดี ดังนั้น ใน

งานวิจัยชิ้นนี้จึงนำตัวแปรทั้งสองตัวมาศึกษาในฐานะตัวแปรกำกับเพ่ือลดความสัมพันธ์ (buffering 

effect) ระหว่างภาระงานต่อความเหนื่อยหน่ายในงาน เป็นการศึกษาความสัมพันธ์แบบ 3-way 

interactions กล่าวคือ งานวิจัยชิ้นนี้จะศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาระงานและความเหนื่อยหน่ายใน

งาน เมื่อมีตัวแปรกำกับเป็นการสนับสนุนทางสังคมในองค์การและกลยุทธ์การเผชิญปัญหาแบบมุ่งเน้น

การแก้ไขปัญหา 
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คำนิยามปฏิบัติการ 

ความเหนื่อยหน่ายในงาน 

ความเหนื่อยหน่ายในงาน คือ การที่บุคคลมีความรู้สึกไม่พึงพอใจจากการทำหน้าที่ปกติ   

ซึ่งความรู้สึกไม่พึงพอใจนี้ เป็นได้กับทั้งตัวบุคคลและ/หรือองค์การ ประกอบไปด้วยองค์ประกอบ  

3 องค์ประกอบ (Maslach ,1996)  คือ 1) ความอ่อนล้า 2) ความเย็นชา 3) ความไม่มีประสิทธิผลใน

การทำงาน โดยใช้มาตรวัดความเหนื่อยหน่ายในงาน MBI-General Survey (MBI-GS) ของ ชัยยุทธ 

กลีบบัว (2552) โดยมาตรวัดนี้เรียบเรียงและพัฒนาจากมาตรวัด Maslach (1996) จำนวน 16 ข้อ 

ซึ่งเกี่ยวข้องกับความรู้สึกระหว่างบุคลากรกับงาน มาตรวัด MBI-General Survey ถูกสร้างขึ้นเพ่ือใช้

วัดความเหนื่อยหน่ายในงานสำหรับกลุ่มอาชีพที่ไม่ใช่งานบริการลูกค้า เป็นมาตรวัดในการวัดและ

วิเคราะห์ข้อมูล 

ภาระงาน 

ภาระงาน คือ การที่บุคลากรมีหน้าที่หรือรับผิดชอบทั้งในด้านของความรวดเร็วและปริมาณ

งานและด้านคุณภาพของภาระงานที่มากจนเกินไป จนทำให้บุคลากรเกิดความกดดัน เครียด และ/

หรือเบื่อหน่ายในการทำงาน โดยใช้มาตรวัดภาระงาน The Questionnaire on the Experience 

and Evaluation of Work (QEEW) ของ Van Veldhoven และคณะ (1998) แบ่งองค์ประกอบ

ออกเป็น 2 มิติ ได้แก่ 1) ความรวดเร็วและปริมาณ 2) ภาระงานด้านจิตใจ ในการวัดและวิเคราะห์

ข้อมูล จำนวน 18 ข้อ เป็นมาตรวัดในการวัดและวิเคราะห์ข้อมูล 

การสนับสนุนทางสังคมในองค์การ  

การสนับสนุนทางสังคมในองค์การ คือ การที่บุคลากรรับรู้ได้ว่าได้รับความช่วยเหลือการดูแล

เอาใจใส่ด้วยความรัก การได้รับการยกย่องนับถือ ไม่ว่าจะเป็นทางจิตใจ อารมณ์ การแสดงความเห็น

ใจ เข้าใจ ยอมรับ และให้กำลังใจ ตลอดจนการให้ความช่วยเหลือด้านการทำงานในหน้าที่ที่รับผิดชอบ
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จากเพ่ือนร่วมงานและหัวหน้างาน โดยใช้มาตรวัดการสนับสนุนทางสังคมในองค์การของสิริพร เลียว

กิตติกุล (2545) โดยมาตรวัดนี้ เรียบเรียงและพัฒนาจากมาตรวัด The Questionnaire on the 

Experience and Evaluation of Work (QEEW) ของ Van Veldhoven และคณะ (1998) แบ่ง

องค์ประกอบออกเป็น 2 มิติ ได้แก่ 1) ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน 2) ความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน 

จำนวน 18 ข้อ เป็นมาตรวัดในการวัดและวิเคราะห์ข้อมูล 

กลยุทธ์การเผชิญปัญหาแบบมุ่งเน้นการแก้ไขปัญหา 

กลยุทธ์การเผชิญปัญหาแบบมุ่งเน้นการแก้ไขปัญหา คือ พฤติกรรมการแก้ไขปัญหาโดยการ

วางแผน บริหารจัดการตนเอง ซึ่งช่วยให้บุคลากรเพ่ิมความสามารถของตนเองมากขึ้นทุกครั้งที่เผชิญ

อุปสรรคและปัญหา โดยมีมาตรวัดกลยุทธ์การเผชิญปัญหาแบบมุ่งเน้นการแก้ไขปัญหาของ พัชรา รุ่ง

สันเทียะ (2559) โดยมาตรวัดนี้เรียบเรียงและพัฒนาจากมาตรวัด The Brief Cope (Carver, 1997) 

จำนวน 4 ข้อ เป็นมาตรวัดในการวัดและวิเคราะห์ข้อมูล 

 

ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

 การจัดทำงานวิจัยชิ้นขึ้นเพ่ือศึกษาและทำความเข้าใจผลกระทบของภาระงานต่อความ

เหนื่อยหน่ายในงานของบุคลากรในองค์การ และเพ่ือศึกษาอิทธิพลของการสนับสนุนทางสังคมภายใน

องค์การและกลยุทธ์ในการเผชิญปัญหาแบบมุ่งเน้นการแก้ไขปัญหาที่มีต่อความสัมพันธ์ระหว่างภาระ

งานและความเหนื่อยหน่ายในงานของบุคลากรในองค์การ เนื่องจากการลดหรือเปลี่ยนแปลงภาระงาน

ภายในองค์การอาจเกิดขึ้นได้ยาก ดังนั้น หากผลการวิจัยชิ้นนี้พบว่า การสนับสนุนทางสังคมภายใน

องค์การและกลยุทธ์ในการเผชิญปัญหาแบบมุ่งเน้นการแก้ไขปัญหาสามารถช่วยลดอิทธิพลของภาระ

งานต่อความเหนื่อยหน่ายในงานของบุคลากรในองค์การได้ ผลที่ได้จากงานวิจัยจะช่วยเป็นแนวทางใน

การให้ความรู้และการอบรมบุคลากรในองค์การ เช่น การจัดอบรมส่งเสริมการใช้กลยุทธ์การแก้ไข
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ปัญหาอย่างมีประสิทธิภาพในการทำงาน หรือการจัดโครงการเพ่ือเสริมสร้างความสัมพันธ์ระหว่าง

บุคลากรในองค์กร เพ่ือช่วยในการยับยั้งและป้องกันไม่ให้บุคลากรในกระทรวงการต่างประเทศเกิด

ความเหนื่อยหน่ายในงานซึ่งเป็นตัวแปรที่ทำให้ประสิทธิภาพในการทำงานของบุคลากรลดน้อยลง 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

บทที่ 2 

วิธีดำเนินงานวิจัย 

 การวิจัยเรื่องอิทธิพลของภาระงานต่อความเหนื่อยหน่ายในงาน โดยมีกลยุทธ์การเผชิญ

ปัญหาแบบมุ่งเน้นการแก้ไขปัญหาและการสนับสนุนทางสังคมภายในองค์การเป็นตัวแปรกำกับมี

วิธีการดำเนินการวิจัย ดังนี้ 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 ประชากรที่ใช้ศึกษาในครั้งนี้ ได้แก่ ข้าราชการที่ปฏิบัติหน้าที่ในกระทรวงการต่างประเทศ 

ทุกสายงาน ทุกระดับ ซึ่งมีจำนวน 1,558 คน (อ้างอิง หนังสือ คปร. ที่ นร 1008.4/คปร./101 ลงวันที่ 

27 สิงหาคม 2561) การสุ่มกลุ่มตัวอย่างในขั้นแรกเป็นการเลือกแบบเจาะจง (purposive sampling) 

กล่าวคือ ผู้วิจัยเลือกเพียงข้าราชการที่ปฏิบัติหน้าที่ในกระทรวงฯ มาแล้วไม่ต่ำกว่า 1 ปี  เนื่องจาก

การศึกษาในอดีตพบว่า บุคลากรที่ปฏิบัติหน้าที่ในองค์การมาเป็นระยะเวลา 1 -3 ปี จะเริ่มรู้สึกถึง

ความเหนื่อยหน่ายในงาน (Dimunová & Nagyová, 2012) จากนั้น จึงใช้การเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบ

ตามสะดวก (convenience sampling) คือ การเก็บข้อมูลจากข้าราชการที่ปฏิบัติหน้าที่ในกระทรวง

การต่างประเทศที่ให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม โดยกลุ่มตัวอย่างเป็นข้าราชการที่ปฏิบัติ

หน้าที่ในหน่วยงานต่าง ๆ ไม่มีหลักเกณฑ์ว่าเป็นกรม/สำนักใด ผู้วิจัยคำนวณขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้

โปรแกรม G*Power version 3.1 (Faul et al., 2009) โดยคำนวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่างบนพ้ืนฐาน

ของค่าสถิติ ประกอบด้วย 

1) ขนาดอิทธิพล (effect size) ซึ่งคำนวณจากสูตร ƒ2 = R2 / 1-R2 ดังนั้น ผู้วิจัยจึงได้อ้างอิง

การศึกษาของ (Avanzi et al., 2018) ที่มีความคล้ายคลึงด้านตัวแปร (ภาระงานและความเหนื่อย

เหนื่อยในงาน) และกลุ่มตัวอย่าง โดยนำค่า R2 เท่ากับ 0.06 ที่ค่านัยสำคัญทางสถิติที่ .05 ของตัวแปร

ความเหนื่อยหน่ายในงานมาใช้ 
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2) กำหนดระดับนัยสำคัญ (alpha level) ที่ .05 

3) ระดับพลัง (power level) ที่ .80 ซึ่งเป็นระดับที่แนะนำในการใช้  (Erdfelder et al., 

1996) 

4) กำหนดจำนวนตัวแปรทำนายไว้ที่ 3 ได้แก่ (1) ภาระงาน (2) การสนับสนุนทางสังคมใน

องค์การ และ (3) กลยุทธ์การเผชิญปัญหาแบบมุ่งเน้นการแก้ไขปัญหา 

5) กำหนดรูปแบบทางสถิติเป็น F test แบบ Linear multiple regression: Fixed model, 

R2 increase  

6) เมื่อทำตามกระบวนการข้างต้น ผลการคำนวณได้กลุ่มตัวอย่างจำนวน 273 คน  

นอกจากนี้ การเก็บข้อมูลมีการใช้เกณฑ์การคัดเข้า (inclusion criteria) คือ ข้าราชการที่

ปฏิบัติหน้าที่ในกระทรวงการต่างประเทศ รับราชการในกระทรวงการต่างประเทศมาแล้วไม่ต่ำกว่า  

1 ปี และเกณฑ์การคัดออก (exclusion criteria) ได้แก่ 1) ผู้ที่ใช้เวลาตอบแบบสอบถามต่ำกว่า  

3 นาที 2) Missing data มากกว่าร้อยละ 10 ของข้อคำถามทั้งหมด  3) อายุต่ำกว่า 20 ปี หรือ  

4) เลือกตอบทุกข้อคำถามเหมือนกัน เช่น ตอบ 3 ในทุกข้อคำถาม เป็นต้น  

เมื่อรวบรวมแบบสอบถามเรียบร้อยแล้ว มีผู้เข้าร่วมตอบแบบสอบถามดังกล่าวทั้งหมด  

309 คน อย่างไรก็ดี เมื่อตรวจสอบตามเกณฑ์การคัดเข้าและเกณฑ์การคัดออกแล้ว มีแบบสอบถาม

ของผู้เข้าร่วมที่สามารถนำมาใช้ในการวิเคราะห์ทั้งสิ้น 260 คน 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ใช้แบบสอบถามซึ่งแบ่งออกเป็น 5 ส่วน (ภาคผนวก ก)  

มีรายละเอียด ดังนี้ 
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แบบสอบถามคุณลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม  

แบบสอบถามคุณลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามมีลักษณะเป็นแบบสอบถาม

แบบเลือกตอบ และให้ผู้ตอบเลือกตอบคำตอบเดียวที่เป็นคำตอบที่ตรงกับความเป็นจริงมากที่สุด ซึ่งมี

คำถามจำนวน 7 ข้อ ประกอบด้วย เพศ อายุ ตำแหน่ง ระดับ อายุราชการ จำนวนชั่วโมงการทำงาน 

(ชั่วโมง/สัปดาห์) และความพึงพอใจในการทำงาน 

มาตรวัดภาระงาน 

มาต รวั ดภ าระงาน  Questionnaire on the Experience and Evaluation of Work 

(QEEW) ของ Van Veldhoven และคณะ (1998) เป็นมาตรวัดที่มีข้อคำถามที่พัฒนาเพ่ือการเก็บ

ข้อมูลแบบ self-report (Van Veldhoven et al, 2015) ดังเดิมนั้น มาตรวัด QEEW ในส่วนของ

ภาระงานจะมีทั้งหมด 3 มิติ ได้แก่ 1) ด้านของความรวดเร็วและปริมาณงาน (pace and amount 

of work) 2) ภาระงานด้านจิตใจ (mental workload) และ 3) ภาระงานด้านอารมณ์ (emotional 

workload) โดยในงานวิจัยชิ้นนี้จะวัด 2 มิติ คือ 1) ด้านความรวดเร็วและปริมาณงาน และ 2) ภาระ

งานด้านจิตใจ โดยคัดในส่วนของภาระงานด้านอารมณ์ออก เนื่องจากภารกิจส่วนใหญ่ของข้าราชการ

ในกระทรวงไม่เก่ียวข้องกับการปฏิสัมพันธ์กับลูกค้าหรือคนไข้ ที่ต้องใช้ภาระงานทางอารมณ์ มาตรวัด

ภาระงานใน 2 มิติข้างต้นมีข้อคำถามตรงกับคำนิยามภาระงานตามที่ผู้วิจัยได้อ้างอิง และเป็นมาตรวัด

ที่ยึดมาหลักโมเดลข้อเรียกร้องในงานและแหล่งทรัพยากรที่เอ้ือต่องาน (Job demands-resources 

Model: JD-R Model) มีทั้งหมด 18 ข้อ ซึ่งผู้วิจัยได้นำข้อคำถามให้ผู้เชี่ยวชาญด้านภาษาในการแปล

อังกฤษ-ไทยและแปลย้อนกลับไทย-อังกฤษ (back-to-back translation) (Tyupa S. ,2011) ตาม

หลักการแปลมาตรวัดที่ใช้ในทางจิตวิทยา 

ตัวอย่างข้อคำถาม “คุณต้องทำงานอย่างรวดเร็ว” สำหรับด้านความรวดเร็วและปริมาณงาน 

และ “คุณต้องทำงานหนักกว่าปกติเพ่ือที่จะทำงานให้เสร็จ” สำหรับด้านภาระงานทางจิตใจ 
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เกณฑ์การให้คะแนนและการแปลผล มาตรวัดภาระงานมีรูปแบบการตอบเป็นมาตร

ประมาณค่าแบบลิเคิร์ต 4 ระดับ โดย 1 หมายถึง ไม่เคยเลย และ 4 หมายถึง เป็นประจำ ในส่วนของ

การแปลผลมาตรวัดภาระงาน คือ เมื่อเป็นข้อความทางบวก ไม่เคยเลย เท่ากับ 1 คะแนน และ เป็น

ประจำ 4 คะแนน  ซึ่ งมาตรวัดนี้ ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่าของครอนบัค (Cronbach's alpha 

coefficient) ของมาตรวัดต้นฉบับสำหรับด้านความรวดเร็วและปริมาณงาน .88 และด้านภาระงาน

ทางจิตใจ .83 (Van Veldhoven & Meijman, 1994) 

มาตรวัดการสนับสนุนทางสังคมในองค์การ 

มาตรวัดการสนับสนุนทางสังคมในองค์การ The Questionnaire on the Experience and 

Evaluation of Work (QEEW) ของ Van Veldhoven และคณะ (1998) โดยมาตรวัดนี้เป็นมาตรวัด

ที่มีข้อคำถามที่พัฒนาเพ่ือการเก็บข้อมูลแบบ self-report (Van Veldhoven et al, 2015) ได้ถูก

นำมาใช้ในการศึกษาของ สิริพร ทรัพยะประภา (2555) ซึ่งเกี่ยวข้องกับโมเดลข้อเรียกร้องในงานและ

แหล่งทรัพยากรที่เอ้ือต่องาน (Job demands-resources Model: JD-R Model) ซึ่งใกล้เคียงกับ

การศึกษาในงานชิ้นนี้ มาตรวัดการสนับสนุนทางสังคมในองค์การแบ่งองค์ประกอบออกเป็น 2 มิติ 

ได้แก่ 1) ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน 2) ความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน จำนวน 18 ข้อ  

ตัวอย่างข้อคำถาม “ฉันรู้สึกเป็นทีมเดียวกันกับเพ่ือนร่วมงาน” สำหรับความสัมพันธ์กับ

เพ่ือนร่วมงาน และ “หัวหน้ามักจะให้ความช่วยเหลือแก่ฉันทุกครั้งที่ฉันขอความช่วยเหลือ” สำหรับด้าน

ความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน 

เกณฑ์การให้คะแนนและการแปลผล มาตรวัดการสนับสนุนทางสังคมในองค์การมีรูปแบบ

การตอบเป็นมาตรประมาณค่าแบบลิเคิร์ต 4 ระดับ โดย 1 หมายถึง ไม่เคยเลย และ 4 หมายถึง  

เป็นประจำ ในส่วนของการแปลผลมาตรวัดการสนับสนุนทางสังคมในองค์การ คือ ไม่เคยเลย เท่ากับ 

1 คะแนน และเป็นประจำ 4 คะแนน ซึ่งมาตรวัดนี้ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่าของครอนบัค (Cronbach's 
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alpha coefficient) ของมาตรวัดต้นฉบับในด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานอยู่ที่ .79 และด้าน

ความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน .87 (Van Veldhoven & Meijman, 1994) 

มาตรวัดกลยุทธ์การเผชิญปัญหาแบบมุ่งเน้นการแก้ไขปัญหา  

มาตรวัดกลยุทธ์การเผชิญปัญหาแบบมุ่งเน้นการแก้ไขปัญหา ของ พัชรา รุ่งสันเทียะ (2559) 

โดยมาตรวัดนี้เรียบเรียงและพัฒนาจากมาตรวัด The Brief Cope (Carver, 1997) จำนวน 4 ข้อ โดย

มาตรวัดดังกล่าวได้ถูกนำมาใช้ในการวิจัยอย่างกว้างขวาง  (Kato, 2015) และมักถูกใช้ในการศึกษา

ควบคู่กับการเผชิญปัญหา ความเครียด หรือความเหนื่อยหน่ายในงาน (Shin et al., 2014) ในกลุ่ม

ประชากรที่แตกต่างกันออกไป 

ตัวอย่างข้อคำถาม “เมื่อเกิดปัญหาหรืออุปสรรคท่านลงมือทำอะไรบางอย่าง เพ่ือทำให้

เหตุการณ์ท่ีเผชิญอยู่ดีขึ้นดีข้ึน” และ “เมื่อเกิดปัญหาหรืออุปสรรค ท่านจะคิดพิจารณาถึงข้ันตอนและ

วิธีการในการจัดการกับปัญหานั้น ๆ” 

เกณฑ์การให้คะแนนและการแปลผล มาตรวัดกลยุทธ์การเผชิญปัญหาแบบมุ่งเน้นการแก้ไข

ปัญหา มีรูปแบบการตอบเป็นมาตรประมาณค่าแบบลิเคิร์ต 4 ระดับ โดย 1 หมายถึง ไม่เคยเลย และ 4 

หมายถึง เป็นประจำ ในส่วนของการแปลผลมาตรวัดกลยุทธ์การเผชิญปัญหาแบบมุ่งเน้นการแก้ไขปัญหา 

คือ ไม่เคยเลย เท่ากับ 1 คะแนน และเป็นประจำ เท่ากับ 4 คะแนน ซึ่งมาตรวัดนี้ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่า

ของครอนบัค (Cronbach's alpha coefficient) อยู่ที่ .74 (Baumstarck et al., 2017) 

มาตรวัดความเหนื่อยหน่ายในงาน MBI-General Survey (MBI-GS)  

มาตรวัดความเหนื่อยหน่ายในงาน MBI-General Survey (MBI-GS) ของ ชัยยุทธ กลีบบัว 

(2553) โดยมาตรวัดนี้ เรียบเรียงและพัฒนาจากมาตรวัด Maslach (1996) จำนวน 16 ข้อ ซึ่ง

เกี่ยวข้องกับความรู้สึกระหว่างบุคลากรกับงาน มาตรวัด MBI-General Survey ถูกสร้างขึ้นเพ่ือใช้วัด

ความเหนื่อยหน่ายในงานสำหรับกลุ่มอาชีพที่ไม่ใช่งานบริการลูกค้า  ซึ่งตรงกับกลุ่มประชากรใน
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งานวิจัยชิ้นนี้ นอกจากนี้ มาตรวัด MBI-General Survey มีความน่าเชื่อถือและได้รับความนิยมในการ

ใช้เป็นเครื่องมือในการวัดความเหนื่อยหน่ายในงานจากนักวิจัยทั่วโลก (Aguayo et al., 2011) มาตรวัด 

MBI-General Survey มีองค์ประกอบ 3 มิติ ได้แก่ 1)  ความอ่อนล้า  (exhaustion) 2) ความเย็นชา 

(cynicism) และ 3) ความไม่มีประสิทธิผลในการทำงาน (inefficacy) 

ตัวอย่างข้อคำถาม “ฉันรู้สึกหมดอารมณ์จากการทำงาน” สำหรับด้านความอ่อนล้า “ฉัน

รู้สึกข้องใจในความสำคัญของงานที่ทำ” สำหรับด้านความเย็นชา และ “ในความเห็นของฉัน ฉันเก่งใน

งานของฉัน” สำหรับด้านความไม่มีประสิทธิผลในการทำงาน 

เกณฑ์การให้คะแนนและการแปลผล มาตรวัดความเหนื่อยหน่ายในงานมีรูปแบบการตอบ

เป็นมาตรประมาณค่าแบบลิเคิร์ต 7 ระดับ โดย 0 หมายถึง ไม่เคยรู้สึกเลย และ 6 หมายถึง รู้สึกแบบ

นี้ทุกวัน ในส่วนของการแปลผลมาตรวัดกลยุทธ์การเผชิญปัญหาแบบมุ่งเน้นการแก้ไขปัญหา คือ ไม่

เคยเลย เท่ากับ 0 คะแนน และเกิดขึ้นทุกวัน เท่ากับ 6 คะแนน ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่าของครอนบัค 

(Cronbach's alpha coefficient) อยู่ที่ .94 สำหรับความอ่อนล้า  .81 สำหรับความเย็นชา และ .88 

สำหรับความไม่มีประสิทธิผลในการทำงาน (Maslach et al., 1996) 

 

ขั้นตอนการตรวจสอบ การสร้าง และการพัฒนาเครื่องมือวัด 

ขั้นตอนการตรวจสอบ การสร้าง และการพัฒนาเครื่องมือวัด มีทั้งหมด 4 ขั้นตอน ดังนี้ 

1. ตรวจสอบความเหมาะสมของภาษาและข้อกระทงโดยการทดลองใช้ (pilot test) กับ

ประชากรที่สามารถเป็นกลุ่มตัวอย่างจริงจำนวน 5 คน เพื่อรวบรวมความคิดเห็นและอาจารย์ที่

ปรึกษาวิทยานิพนธ์เป็นผู้ตรวจสอบ 
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2. เมื่อเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างจริงเรียบร้อยแล้ว จึงนำข้อมูลมมาวิเคราะห์ค่า

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างข้อกระทงแต่ละข้อกับคะแนนรวมของข้อกระทงอ่ืน ๆ ในมาตรวัด 

(corrected item-total correlation: CITC) 

3. หาค่าความเที่ยงของมาตรวัด (reliability) ตรวจสอบความตรงเชิงภาวะสันนิษฐาน 

(construct validity) วิเคราะห์ผ่านการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิ งยืนยัน (confirmatory factor 

analysis) การวิ เคราะห์องค์ประกอบในการศึกษาครั้งนี้  ผู้ วิจัยวิ เคราะห์ผ่านการวิ เคราะห์

องค์ประกอบเชิงยืนยัน เพ่ือค้นหาแบบจำลอง โดยใช้โปรแกรม AMOS version 22 ซึ่งวิธีดังกล่าวจะ

ช่วยศึกษาโครงสร้างโมเดลข้อเรียกร้องในงานและแหล่งทรัพยากรที่เอ้ือต่องานที่นำมาประยุกต์ใช้ใน

งานวิจัยชิ้นนี้ ซึ่งการวิเคราะห์องค์ประกอบเป็นการวิเคราะห์เพื่อการจัดกลุ่มจำนวนตัวแปรที่มีจำนวน

มาก และอาจมีการอธิบายลักษณ์ของข้อมูลคล้ายกัน ให้อยู่ในกลุ่มเดียวกัน เรียกว่า “องค์ประกอบ” 

ซึ่งการวิเคราะห์ในรูปแบบนี้จะทำให้ได้กลุ่มตัวแปรในลักษณะเส้นตรง ( linear combination)  เพ่ือ

ตัดข้อคำถามที่มีค่าน้ำหนักองค์ประกอบต่ำกว่า .40 ให้สอดคล้องกับจำนวนกลุ่มตัวอย่างจำนวน 260 

คน (Tabachnick & Fidell, 2001)  

มาตรวัดภาระงาน  

 ขั้นตอนที่ 1 ตรวจสอบความเหมาะสมของภาษาและข้อกระทง 

ผู้วิจัยได้ทำการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องตัวแปรภาระงาน พบว่า มาตรวัดภาระงานมี

การนิ ยามและมิ ติที่ แตกต่ างกันออกไป  โดยที่ มาตรวัด ภาระงาน  Questionnaire on the 

Experience and Evaluation of Work (QEEW) ของ Van Veldhoven และคณะ (1998) เป็น

มาตรวัดที่อ้างอิงมาจากโมเดลข้อเรียกร้องในงานและแหล่งทรัพยากรที่เอ้ือต่องาน ที่เป็นทฤษฎีหลัก

ในการศึกษาในครั้งนี้  รวมทั้งมีข้อคำถามที่ครอบคลุมกับลักษณะการทำงานของกระทรวงการ
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ต่างประเทศได้ดี ซึ่งผู้วิจัยได้นำมาตรวัดดังกล่าวให้ผู้เชี่ยวชาญด้านภาษาแปลอังกฤษ-ไทยและแปล

ย้อนกลับไทย-อังกฤษ (back-to-back translation) ซึ่งมาตรวัดนี้มีทั้งหมด 18 ข้อ และแบ่งเป็น 2 

องค์ประกอบ คือ 1) ด้านของความรวดเร็วและปริมาณงาน และ 2) ภาระงานด้านจิตใจ มีรูปแบบการ

ตอบเป็นมาตรประมาณค่าแบบลิเคิร์ต 4 ระดับ โดย 1 หมายถึง ไม่เคยเลย และ 4 หมายถึง เป็นประจำ 

จากนั้น ผู้วิจัยได้นำมาตรวัดดังกล่าวไปทดลองใช้ (pilot test) กับกลุ่มตัวอย่างจริง 5 คน เพ่ือรวบรวม

ความคิดเห็นและให้อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์เป็นผู้ตรวจสอบก่อนนำไปใช้จริง 

 ขั้นตอนที่ 2 วิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างข้อกระทง 

 ผู้วิจัยทำการรวบรวมข้อกระทงจากกลุ่มตัวอย่างจริงจำนวน 260 คน มาวิเคราะห์ค่า

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างข้อกระทงแต่ละข้อกับคะแนนรวมของข้อกระทงอ่ืน ๆ ในมาตรวัด 

(corrected item-total correlation: CITC) โดยจะวิเคราะห์แยกองค์ประกอบ ผลการวิเคราะห์

พบว่า จำนวน 18 ข้อ ทั้ง 2 องค์ประกอบ ผ่านการวิเคราะห์ทุกข้อกระทงในมาตรวัดภา ระงาน 

กล่าวคือ ไม่มีข้อกระทงใดมีค่า CITC ติดลบ (Field, 2013) แสดงรายละเอียดในภาคผนวก ข 

ขั้นตอนที่ 3 หาค่าความเที่ยงของมาตรวัด 

 ผู้วิจัยวิเคราะห์ค่าความเที่ยงแบบสอดคล้องภายในด้วยการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์ครอนบัค

แอลฟา (Cronbach’s Alpha Coefficient) ผลการวิเคราะห์ปรากฏว่า มาตรวัดภาระงานมีค่า

สัมประสิทธิ์ครอนบัคแอลฟาเท่ากับ .85 เมื่อวิเคราะห์แยก 2 องค์ประกอบ คือ 1) ด้านของความ

รวดเร็วและปริมาณงาน มีค่าสัมประสิทธิ์ครอนบัคแอลฟาเท่ากับ .78 และ 2) ภาระงานด้านจิตใจ มีค่า

สัมประสิทธิ์ครอนบัคแอลฟาเท่ากับ .81 

ขั้นตอนที่ 4 ตรวจสอบความตรงเชิงภาวะสันนิษฐาน (construct validity) 
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มาตรวัดภาระงาน ประกอบด้วย 2 มิติ ได้แก่ 1) ด้านความรวดเร็วและปริมาณงาน และ  

2) ด้านภาระงานทางจิตใจ มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์อยู่ในเกณฑ์ดี (χ2/df = 3.27, df 

= 53, p = .00, GFI = .90, CFI = .89 & RMSEA = .09) ทั้งนี้ ผู้วิจัยได้ทำการตัดข้อคำถามที่มีค่า

น้ำหนักองค์ประกอบต่ำกว่า .40 ทั้งหมด 6 ข้อ (ข้อที่ 6 – 11) เพ่ือให้สอดคล้องกับจำนวนกลุ่ม

ตัวอย่างจำนวน 260 คน (Tabachnick & Fidell, 2001) จึงทำให้มีข้อกระทงที่ใช้ในการวิเคราะห์จำนวน 

12 ข้อ โดยมีค่าน้ำหนักองค์ประกอบอยู่ระหว่าง .43 - .84 

มาตรวัดการสนับสนุนทางสังคมในองค์การ 

ขั้นตอนที่ 1 ตรวจสอบความเหมาะสมของภาษาและข้อกระทง 

มาตรวัดการสนับสนุนทางสังคมในองค์การ Questionnaire on the Experience and 

Evaluation of Work (QEEW) ของ Van Veldhoven และคณะ (1998) เป็นมาตรวัดที่อ้างอิงมา

จากโมเดลข้อเรียกร้องในงานและแหล่งทรัพยากรที่เอ้ือต่องาน เช่นเดียวกันกับมาตรวัดภาระงาน ซึ่ง

ผู้วิจัยได้นำมาตรวัดดังกล่าวให้ผู้เชี่ยวชาญด้านภาษาแปลอังกฤษ-ไทยและแปลย้อนกลับไทย-อังกฤษ 

(back-to-back translation) โดยมาตรวัดนี้มีทั้งหมด 18 ข้อ และแบ่งเป็น 2 องค์ประกอบ คือ 1) 

ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน 2) ความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน มีรูปแบบการตอบเป็นมาตรประมาณ

ค่าแบบลิเคิร์ต 4 ระดับ โดย 1 หมายถึง ไม่เคยเลย และ 4 หมายถึง เป็นประจำ จากนั้น ผู้วิจัยได้นำ

มาตรวัดดังกล่าวไปทดลองใช้ (pilot test) กับกลุ่มตัวอย่างจริง 5 คน เพ่ือรวบรวมความคิดเห็นและให้

อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์เป็นผู้ตรวจสอบก่อนนำไปใช้จริง 

ขั้นตอนที่ 2 วิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างข้อกระทง 
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 ผู้วิจัยทำการรวบรวมข้อกระทงมาวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างข้อกระทงแต่ละ

ข้อกับคะแนนรวมของข้อกระทงอ่ืน ๆ ในมาตรวัด (corrected item-total correlation: CITC) โดย

จะวิเคราะห์แยกองค์ประกอบ ผลการวิเคราะห์พบว่า จำนวน 18 ข้อ ทั้ง 2 องค์ประกอบ ผ่านการ

วิเคราะห์ทุกข้อกระทงในมาตรวัดการสนับสนุนทางสังคมในองค์การ กล่าวคือ ไม่มีข้อกระทงใดมีค่า 

CITC ติดลบ (Field, 2013) แสดงรายละเอียดในภาคผนวก ข 

 ขั้นตอนที่ 3 หาค่าความเที่ยงของมาตรวัด 

 ผู้วิจัยวิเคราะห์ค่าความเที่ยงแบบสอดคล้องภายในด้วยการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์ครอนบัค

แอลฟา (Cronbach’s Alpha Coefficient) ผลการวิเคราะห์ปรากฏว่า มาตรวัดการสนับสนุนทาง

สังคมในองค์การมีค่าสัมประสิทธิ์ครอนบัคแอลฟาเท่ากับ .88 เมื่อวิเคราะห์แยก 2 องค์ประกอบ คือ 

1) ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน มีค่าสัมประสิทธิ์ครอนบัคแอลฟาเท่ากับ .81 และ 2) ความสัมพันธ์

กับหัวหน้างาน มีค่าสัมประสิทธิ์ครอนบัคแอลฟาเท่ากับ .88 

ขั้นตอนที่ 4 ตรวจสอบความตรงเชิงภาวะสันนิษฐาน (construct validity) 

มาตรวัดการสนับสนุนทางสังคมภายในองค์การ ประกอบด้วย 2 มิติ ได้แก่ 1) ความสัมพันธ์

กับหัวหน้างาน และ 2) ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์อยู่ใน

เกณฑ์พอใช้ (χ2/df = 8.18, df = 76, p = .00 , GFI = .74, CFI = .77 & RMSEA = .17) ทั้งนี้  

ผู้วิจัยได้ทำการตัดข้อคำถามที่มีค่าน้ำหนักองค์ประกอบต่ำกว่า .40 ทั้งหมด 4 ข้อ (ข้อที่ 4, 13, 15 

และ 18) เพ่ือให้สอดคล้องกับจำนวนกลุ่มตัวอย่างจำนวน 260 คน (Tabachnick & Fidell, 2001) 

จึงทำให้มีข้อกระทงที่ใช้ในการวิเคราะห์จำนวน 14 ข้อ โดยมีค่าน้ำหนักองค์ประกอบอยู่ระหว่าง .40 - 

.87 
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มาตรวัดกลยุทธ์การเผชิญปัญหาแบบมุ่งเน้นการแก้ไขปัญหา 

ขั้นตอนที่ 1 ตรวจสอบความเหมาะสมของภาษาและข้อกระทง 

มาตรวัดกลยุทธ์การเผชิญปัญหาแบบมุ่งเน้นการแก้ไขปัญหา ดังเดิมมีชื่อว่า the COPE 

inventory โดยมีข้อคำถามทั้งหมด 60 ข้อ ซึ่งอาจทำให้ผู้เข้าร่วมตอบแบบสอบถามเกิดความเหนื่อย

ล้าเนื่องจากใช้เวลาและความคิดในการตอบแบบประเมินทั้งหมด ดังนั้น ผู้วิจัยจึงนำ the Brief COPE 

inventory เฉพาะรูปแบบกลยุทธ์การเผชิญปัญหาแบบมุ่งเน้นการแก้ไขปัญหา จำนวน 4 ข้อ ซึ่งเป็น

มาตรวัดกลยุทธ์การเผชิญปัญหาแบบมุ่งเน้นการแก้ไขปัญหาที่ลดจำนวนข้อลงแต่ยังคงมีความ

น่าเชื่อถืออยู่ในระดับที่ใกล้เคียงกับ the COPE inventory ที่เป็นต้นฉบับ นอกจากนี้ มาตรวัดดังกล่าว

ยังได้รับการแปลและนำไปใช้ในการศึกษาในอดีตมาก่อน อย่างไรก็ดี ผู้วิจัยได้นำมาตรวัดดังกล่าวไป

ทดลองใช้ (pilot test) กับกลุ่มตัวอย่างจริง 5 คน เพ่ือรวบรวมความคิดเห็นและให้อาจารย์ที่ปรึกษา

วิทยานิพนธ์เป็นผู้ตรวจสอบอีกครั้งก่อนนำไปใช้จริง 

 ขั้นตอนที่ 2 วิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างข้อกระทง 

 ผู้วิจัยทำการรวบรวมข้อกระทงมาวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างข้อกระทงแต่ละ

ข้อกับคะแนนรวมของข้อกระทงอ่ืน ๆ ในมาตรวัด (corrected item-total correlation: CITC) 

จำนวน 4 ข้อ ผลการวิเคราะห์พบว่า ไม่มีข้อกระทงใดมีค่า CITC ติดลบ (Field, 2013) กล่าวคือ 

มาตรวัดดังกล่าวผ่านการวิเคราะห์ทุกข้อกระทง แสดงรายละเอียดในภาคผนวก ข 

ขั้นตอนที่ 3 หาค่าความเที่ยงของมาตรวัด 
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 ผู้วิจัยวิเคราะห์ค่าความเที่ยงแบบสอดคล้องภายในด้วยการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์ครอนบัค

แอลฟา (Cronbach’s Alpha Coefficient) ผลการวิเคราะห์ปรากฏว่า มาตรวัดกลยุทธ์การเผชิญ

ปัญหาแบบมุ่งเน้นการแก้ไขปัญหามีค่าสัมประสิทธิ์ครอนบัคแอลฟาเท่ากับ .81 

ขั้นตอนที่ 4 ตรวจสอบความตรงเชิงภาวะสันนิษฐาน (construct validity) 

มาตรวัดกลยุทธ์การเผชิญปัญหาแบบมุ่งเน้นการแก้ไขปัญหามีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิง

ประจักษ์อยู่ในเกณฑ์ดี (χ2/df = 1.54, df = 1, p = .21 , GFI = .99, CFI = .99 & RMSEA = .05) 

ทั้งนี้ มาตรวัดกลยุทธ์การเผชิญปัญหาแบบมุ่งเน้นการแก้ไขปัญหา มีค่าน้ำหนักองค์ประกอบอยู่

ระหว่าง .70 - .88  

มาตรวัดความเหนื่อยหน่ายในงาน 

ขั้นตอนที่ 1 ตรวจสอบความเหมาะสมของภาษาและข้อกระทง 

มาตรวัดความเหนื่อยหน่ายในงาน MBI-General Survey (MBI-GS) ของ ชัยยุทธ กลีบบัว 

(2553) โดยมาตรวัดนี้ เรียบเรียงและพัฒนาจากมาตรวัด Maslach (1996) ซึ่งมีการนำไปใช้ใน

การศึกษาเป็นจำนวนมาก จำนวน 16 ข้อ มีองค์ประกอบ 3 มิติ  ได้แก่  1)  ความอ่อนล้ า  

(Exhaustion) 2) ความเย็นชา (Cynicism) และ 3) ความไม่มีประสิทธิผลในการทำงาน (Inefficacy) 

ผู้วิจัยได้นำมาตรวัดดังกล่าวไปทดลองใช้ (pilot test) กับกลุ่มตัวอย่างจริง 5 คน เพื่อรวบรวมความ

คิดเห็นและให้อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์เป็นผู้ตรวจสอบอีกครั้งก่อนนำไปใช้จริง 

ขั้นตอนที่ 2 วิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างข้อกระทง 

 ผู้วิจัยทำการรวบรวมข้อกระทงมาวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างข้อกระทงแต่ละ

ข้อกับคะแนนรวมของข้อกระทงอ่ืน ๆ ในมาตรวัด (corrected item-total correlation: CITC) โดย
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จะวิเคราะห์แยกองค์ประกอบ ผลการวิเคราะห์พบว่า จำนวน 16 ข้อ 3 องค์ประกอบ ผ่านการ

วิเคราะห์ทุกข้อกระทงในมาตรวัดความเหนื่อยหน่ายในงาน กล่าวคือ ไม่มีข้อกระทงใดมีค่า CITC ติด

ลบ (Field, 2013) แสดงรายละเอียดในภาคผนวก ข 

 ขั้นตอนที่ 3 หาค่าความเที่ยงของมาตรวัด 

 ผู้วิจัยวิเคราะห์ค่าความเที่ยงแบบสอดคล้องภายในด้วยการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์ครอนบัค

แอลฟา (Cronbach’s Alpha Coefficient) ผลการวิเคราะห์ปรากฏว่า มาตรวัดความเหนื่อยหน่าย

ในงาน มีค่าสัมประสิทธิ์ครอนบัคแอลฟาเท่ากับ .92 เมื่อวิเคราะห์แยก 3 องค์ประกอบ คือ 1) ความ

อ่อนล้า มีค่าสัมประสิทธิ์ครอนบัคแอลฟาเท่ากับ .94 2) ความเย็นชา มีค่าสัมประสิทธิ์ครอนบัคแอลฟา

เท่ากับ .89 และ 3) ความไม่มีประสิทธิผลในการทำงาน มีค่าสัมประสิทธิ์ครอนบัคแอลฟาเท่ากับ .90 

ขั้นตอนที่ 4 ตรวจสอบความตรงเชิงภาวะสันนิษฐาน (construct validity) 

มาตรวัดความเหนื่อยหน่ายในงาน ประกอบด้วย 3 มิติ ได้แก่ 1) ความอ่อนล้า 2) ความเย็นชา 

และ 3) ความไม่มีประสิทธิผลในการทำงาน มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์อยู่ในเกณฑ์ ดี 

(χ2/df = 3.14, df = 101, p = .00 , GFI = .87, CFI = .93 & RMSEA = .09) ทั้งนี้ มาตรวัดความ

เหนื่อยหน่ายในงานมีค่าน้ำหนักองค์ประกอบอยู่ระหว่าง .66 - .90 

 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 

 งานวิจัยในครั้งนี้มีขั้นตอนการดำเนินการในการเก็บรวบรวมข้อมูล เพ่ือทดสอบสมมติฐาน

ที่ตั้งไว้ โดยมีขั้นตอน ดังนี้ 

1. จัดทำบันทึกเรียนเสนอต่อผู้บริหารกระทรวงการต่างประเทศในการทำวิจัย เพ่ือขอ

อนุญาตในการเก็บข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่าง ซึ่งได้แก่ ข้าราชการในกระทรวงการต่างประเทศ 
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2. นำมาตรวัดทั้ งหมดไปทดลองใช้  (pilot testing) กับข้าราชการในกระทรวงการ

ต่างประเทศที่อยู่ในเกณฑ์ที่สามารถเป็นกลุ่มตัวอย่าง จำนวน 5 คน เพ่ือรวบรวมข้อคิดเห็นเกี่ยวกับ

แบบสอบถาม เช่น คำท่ีไม่ชัดเจน กำกวม ไม่เข้าใจ เป็นต้น  

3. ภายหลังจากได้รับอนุมัติจากคณะกรรมการพิจารณาจริยธรรมการวิจัยในคน กลุ่มสหสถา

บัน ชุดที่ 1 จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย (เลขที่โครงการวิจัย 059.1/63 วันที่รับรอง 17 มิถุนายน 2563)

ผู้วิจัยจึงจัดเตรียมแบบสอบถามเพ่ือใช้ในการรวบรวมข้อมูล โดยผู้วิจัยมีวิธีการในการกระจาย

แบบสอบถามโดยการจัดทำแบบสอบถามอิเล็กทรอนิกส์ ผ่านเว็บไซต์www.surveymonkey.com 

จากนั้นจึงประกาศสรรหาผู้เข้าร่วมการวิจัยและเอกสารข้อมูลสำหรับผู้มีส่วนร่วมในการวิจัยและ

หนังสือแสดงยินยอมเข้าร่วมการวิจัยแนบไปพร้อมด้วย ทางผ่านโปรแกรม Portal ซึ่งเป็นโปรแกรมที่

ใช้ภายในกระทรวงการต่างประเทศและสามารถเข้าถึงกลุ่มประชากรที่ตรงกับความต้องการใน

การศึกษาครั้งนี้ ผู้ที่สนใจเข้าร่วมงานวิจัยสามารถอ่านเอกสารข้อมูลได้เมื่อเข้า URL หรือ สแกน QR 

Code ที่ปรากฏในเอกสารประชาสัมพันธ์ หากผู้ที่สนใจตัดสินใจเข้าร่วมแล้ว สามารถยืนยันการ

รับทราบข้อมูลแล ะยินยอมตอบแบบสอบถามได้ภายในแบบสอบถามและจะตอบแบบสอบถามเพียง 

1 ครั้ง โดยใช้เวลาประมาณ 10-15 นาที 

4. ในส่วนของการเก็บรักษาข้อมูลและการพิทักษ์สิทธิของกลุ่มตัวอย่างนั้น ผู้วิจัยจะบันทึกผล

การตอบแบบสอบถามด้วยระบบคอมพิวเตอร์ซึ่งจะบันทึกข้อมูลทันที โดยไม่อนุญาตให้คนอ่ืนมาอ่าน 

ข้อมูลและคำตอบทั้งหมดจะถูกปกปิดเป็นความลับ และจะนำมาใช้ในการวิเคราะห์ผลการศึกษาครั้งนี้

ออกมาเป็นภาพรวมของการวิจัยเท่านั้น ข้อมูลส่วนตัวของกลุ่มตัวอย่างจะไม่ปรากฏในรายงาน ไม่

สามารถสืบค้น และจะไม่ถูกรายงาน ไปยังกระทรวงฯ 
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การวิเคราะห์ข้อมูล 

ขั้นตอนที่ 1 ผู้วิจัยทำการวิเคราะห์สถิติเชิงพรรณนาด้วยการแจกแจงความถี่ (frequency) 

และคำนวณค่าร้อยละ (percentage) ของข้อมูลด้านคุณสมบัติส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง 

ขั้นตอนที่ 2 วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างข้อมูลส่วนบุคคลกับความเหนื่อยหน่ายในงาน 

เพ่ือดูว่าจะนำ ตัวแปรข้อมูลส่วนบุคคลใดมาเป็นตัวแปรควบคุม 

ขั้นตอนที่ 3 วิเคราะห์สถิติพ้ืนฐานของตัวแปรในการวิจัย และการวิเคราะห์ความสัมพันธ์

ระหว่างตัวแปร 

ขั้นตอนที่  4 ผู้ วิจัยจะวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติวิ เคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบเชิงชั้น 

(hierarchical multiple regression analysis) เพ่ือวิเคราะห์ค่าอิทธิพลทำนาย ซึ่งผลการวิเคราะห์

ข้อมูลจะตรวจสอบลักษณะปฏิสัมพันธ์ของอิทธิพลกำกับ (moderation effect) ตามที่ได้กำหนด

สมมติฐานไว้ข้างต้น โดยใช้โปรแกรมสำเร็จรูป SPSS version 23 เพ่ือทดสอบสมมติฐานที่กำหนดไว้ 

ในการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบเชิงชั้น มีลำดับการวิเคราะห์ ดังนี้ 

ขั้นที่ 1 นำตัวแปรควบคุมเข้าในการวิเคราะห์ 

ขั้นที่ 2 นำตัวแปรต้นและตัวแปรกำกับเข้าวิเคราะห์เพ่ือทดสอบ main effects 

ขั้นที่ 3 นำผลการปฏิสัมพันธ์แบบสองทาง (2-way interaction) ของตัวแปรทำนายและ 

ตัวแปรกำกับเข้าวิเคราะห์ 

ขั้นที่ 4 นำผลการปฏิสัมพันธ์แบบสามทาง (3-way interaction) ระหว่างตัวแปรต้นและ 

ตัวแปรกำกับทั้ง 2 ตัวแปรเข้าวิเคราะห์ 

ทั้งนี้ ตัวแปรทั้งหมดได้ปรับค่าคะแนนด้วยค่าเฉลี่ย (mean-centering) ก่อนที่จะทำการวิเคราะห์

ถดถอยพหุคูณแบบเชิงชั้น (Aiken et al., 1991) และได้นำแนวทางจาก Dawson และ Richter 
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(2006) มาประยุกต์ ใช้ ในการวิ เคราะห์ เพ่ื อหาค่า Simple slope test และ Simple slope 

differences test เพ่ืออธิบายปฏิสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรในการทำนายความเหนื่อยหน่ายในงานต่อไป 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

บทที่ 3  

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 การศึกษาอิทธิพลของภาระงานต่อความเหนื่อยหน่ายในงาน โดยมีกลยุทธ์การเผชิญปัญหา

แบบมุ่งเน้นการแก้ไขปัญหาและการสนับสนุนทางสังคมภายในองค์การเป็นตัวแปรกำกับ สามารถ

สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 

ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลสถิติพ้ืนฐานของกลุ่มตัวอย่าง 

ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างข้อมูลประชากรของกลุ่มตัวอย่างกับความ

เหนื่อยหน่ายในงานทั้ง 3 มิติ เพ่ือพิจารณาว่าจะนำตัวแปรใดที่สามารถเป็นตัวแปรควบคุมในการ

ทดสอบสมมติฐาน 

ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์สถิติของตัวแปรในการวิจัย ได้แก่ การวิเคราะห์สถิติพ้ืนฐานของตัว

แปรในการวิจัย และผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร  

ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะห์เพื่อทดสอบสมมติฐาน ทั้งหมด 4 สมมติฐานหลัก โดยแบ่งออกเป็น 

8 สมมติฐานย่อย ได้แก่ 

สมมติฐานที่ 1 ภาระงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความเหนื่อยหน่ายในงาน 

สมมติฐานที่ 1.1 ภาระงาน ด้านความรวดเร็วและปริมาณงานมีความสัมพันธ์

ทางบวกกับความเหนื่อยหน่ายในงาน (ก) ด้านความอ่อนล้า (ข) ด้านความเย็นชา และ (ค)

ด้านความไม่มีประสิทธิผลในการทำงาน 
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สมมติฐานที่ 1.2 ภาระงาน ด้านภาระงานทางจิตใจมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความ

เหนื่อยหน่ายในงาน (ก) ด้านความอ่อนล้า (ข) ด้านความเย็นชา และ (ค) ด้านความไม่มี

ประสิทธิผลในการทำงาน 

สมมติฐานที่ 2 การสนับสนุนทางสังคมภายในองค์การเป็นตัวแปรกำกับจะช่วยลดอิทธิพล

ของความสัมพันธ์ทางบวกระหว่างภาระงานและความเหนื่อยหน่ายในงาน 

สมมติฐานที่ 2.1 การสนับสนุนทางสังคมภายในองค์การ (ก) ด้านความสัมพันธ์กับ

หัวหน้างาน หรือ (ข) ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ช่วยลดอิทธิพลของความสัมพันธ์

ทางบวกระหว่างภาระงาน ด้านความรวดเร็วและปริมาณงานกับความเหนื่อยหน่ายในงาน 

(ก) ด้านความอ่อนล้า (ข) ด้านความเย็นชา และ (ค) ด้านความไม่มีประสิทธิผลในการทำงาน 

สมมติฐานที่ 2.2 การสนับสนุนทางสังคมภายในองค์การ (ก) ด้านความสัมพันธ์กับ

หัวหน้างาน หรือ (ข) ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ช่วยลดอิทธิพลของความสัมพันธ์

ทางบวกระหว่างภาระงาน ด้านความภาระงานทางจิตใจกับความเหนื่อยหน่ายในงาน (ก) 

ด้านความอ่อนล้า (ข) ด้านความเย็นชา และ (ค) ด้านความไม่มีประสิทธิผลในการทำงาน 

สมมติฐานที่ 3 กลยุทธ์การเผชิญปัญหาแบบมุ่งเน้นการแก้ไขปัญหาเป็นตัวแปรกำกับจะช่วย

ลดอิทธิพลของความสัมพันธ์ทางบวกระหว่างภาระงานและความเหนื่อยหน่ายในงาน 

สมมติฐานที่ 3.1 กลยุทธ์การเผชิญปัญหาแบบมุ่งเน้นการแก้ไขปัญหาช่วยลดอิทธิพล

ของความสัมพันธ์ทางบวกระหว่างภาระงาน ด้านความรวดเร็วและปริมาณงานกับความ

เหนื่อยหน่ายในงาน (ก) ด้านความอ่อนล้า (ข) ด้านความเย็นชา และ (ค) ด้านความไม่มี

ประสิทธิผลในการทำงาน 
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สมมติฐานที่ 3.2 กลยุทธ์การเผชิญปัญหาแบบมุ่งเน้นการแก้ไขปัญหาช่วยลดอิทธิพล

ของความสัมพันธ์ทางบวกระหว่างภาระงาน ด้านความภาระงานทางจิตใจกับความเหนื่อย

หน่ายในงาน (ก) ด้านความอ่อนล้า (ข) ด้านความเย็นชา และ (ค) ด้านความไม่มีประสิทธิผล

ในการทำงาน 

สมมติฐานที่ 4 การปฏิสัมพันธ์สามทางระหว่างภาระงาน การสนับสนุนทางสังคมในองค์การ 

และกลยุทธ์การเผชิญปัญหาแบบมุ่งเน้นการแก้ไขปัญหาสามารถทำนายผลของความเหนื่อยหน่ายใน

งาน โดยความสัมพันธ์ทางบวกระหว่างภาระงานและความเหนื่อยหน่ายในงานจะลดลง เมื่อกลยุทธ์

การเผชิญปัญหาแบบมุ่งเน้นการแก้ไขปัญหามีระดับสูงร่วมกับการสนับสนุนทางสังคมในองค์การมี

ระดับสูง (เปรียบเทียบกับระดับต่ำ) 

สมมติฐานที่ 4.1 การปฏิสัมพันธ์สามทางระหว่างภาระงาน ด้านความรวดเร็วและ

ปริมาณงาน การสนับสนุนทางสังคมในองค์การ (ก) ด้านความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน หรือ 

(ข) ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน และกลยุทธ์การเผชิญปัญหาแบบมุ่งเน้นการแก้ไข

ปัญหาสามารถทำนายผลของความเหนื่อยหน่ายในงาน โดยความสัมพันธ์ทางบวกระหว่าง

ภาระงาน ด้านความรวดเร็วและปริมาณงานกับความเหนื่อยหน่ายในงาน (ก) ด้านความอ่อน

ล้า (ข) ด้านความเย็นชา และ (ค) ด้านความไม่มีประสิทธิผลในการทำงานจะลดลง เมื่อการ

สนับสนุนทางสังคมในองค์การ ก) ด้านความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน หรือ (ข) ด้าน

ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน มีระดับสูง ร่วมกับกลยุทธ์การเผชิญปัญหาแบบมุ่งเน้นการ

แก้ไขปัญหามีระดับสูง (เปรียบเทียบกับระดับต่ำ) 

สมมติฐานที่ 4.2 การปฏิสัมพันธ์สามทางระหว่างภาระงาน ด้านภาระงานทางจิตใจ 

การสนับสนุนทางสังคมในองค์การ (ก) ด้านความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน หรือ (ข) ด้าน
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ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน และกลยุทธ์การเผชิญปัญหาแบบมุ่งเน้นการแก้ไขปัญหา

สามารถทำนายผลของความเหนื่อยหน่ายในงาน โดยความสัมพันธ์ทางบวกระหว่างภาระงาน 

ด้านภาระงานทางจิตใจกับความเหนื่อยหน่ายในงาน (ก) ด้านความอ่อนล้า (ข) ด้านความเย็น

ชา และ (ค) ด้านความไม่มีประสิทธิผลในการทำงานจะลดลง เมื่อการสนับสนุนทางสังคมใน

องค์การ ก) ด้านความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน หรือ (ข) ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน มี

ระดับสูง ร่วมกับกลยุทธ์การเผชิญปัญหาแบบมุ่งเน้นการแก้ไขปัญหามีระดับสูง (เปรียบเทียบ

กับระดับต่ำ) 
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สัญลักษณ์แทนค่าสถิติ 

 M  หมายถึง ค่าเฉลี่ย 

 SD  หมายถึง ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

 SK  หมายถึง ค่าความเบ้ 

 KU  หมายถึง ค่าความโด่ง 

χ2  หมายถึง ค่าสถิติไค-สแควร์ 

 R2  หมายถึง ค่าสัมประสิทธิ์การทำนาย 

 ΔR2  หมายถึง ค่าสัมประสิทธิ์การทำนายที่เปลี่ยนแปลงไป 

 B  หมายถึง ค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยในรูปคะแนนดิบ 

SE  หมายถึง ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยในรูปแบบ  

             คะแนนดิบ 

 β  หมายถึง ค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน 
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สัญลักษณ์ที่ใช้สำหรับตัวแปร 

WL_Pace หมายถึง  ภาระงานด้านความรวดเร็วและปริมาณงาน  

             (pace and amount of work) 

WL_Mental หมายถึง  ภาระงานด้านจิตใจ (mental workload) 

SS_Sup  หมายถึง  ความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน (relationship with supervisor) 

SS_Cw  หมายถึง  ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน (relationship with colleagues) 

PF  หมายถึง กลยุทธ์การเผชิญปัญหาแบบมุ่งเน้นการแก้ไขปัญหา  

             (problem focused coping strategy) 

BO_Ex  หมายถึง  ความอ่อนล้า (exhaustion) 

BO_Cy  หมายถึง  ความเย็นชา (cynicism) 

BO_Ineff หมายถึง  ความไม่มีประสิทธิผลในการทำงาน (inefficacy) 
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ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลสถิติพื้นฐานของกลุ่มตัวอย่าง 

 ในงานวิจัยชิ้นนี้ การวิเคราะห์ค่าสถิติพ้ืนฐานของกลุ่มตัวอย่างจะนำเสนอ 1) ค่าสถิติการแจก

แจงความถี่ และ 2) ร้อยละของคุณลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับ สายงาน อายุงาน

ราชการ จำนวนชั่วโมงการทำงานเฉลี่ยต่อสัปดาห์ ระดับความพึงพอใจในงาน 

 กลุ่มตัวอย่างในการศึกษาครั้งนี้ คือ ข้าราชการกระทรวงการต่างประเทศที่มีอายุงานราชการ

มาไม่ต่ำกว่า 1 ปี โดยมีการกระจายแบบสอบถามโดยการจัดทำแบบสอบถามอิเล็กทรอนิกส์ ผ่าน

เว็บไซต์ www.surveymonkey.com ซึ่งมีผู้เข้าเว็บไซต์เพ่ือตอบแบบสอบถาม จำนวน 309 คน และ

มีคนที่ตอบแบบสอบถามกลับมาและคัดเลือกเฉพาะแบบสอบถามที่ผ่านหลักเกณฑ์ที่กำหนดไว้มาใช้

ในการวิเคราะห์ข้อมูล จำนวน 260 คน คิดเป็นร้อยละ 84.14  

 ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติพ้ืนฐานจากแบบสอบถามทั้ง 260 ชุด พบว่า ผู้เข้าร่วมงานวิจัยชิ้นนี้

ส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 30 – 35 ปี ร้อยละ 40.31 อายุโดยเฉลี่ย 36.17 ปี (SD = 8.15)  เพศหญิง 

ร้อยละ 56.03  ระดับปฏิบัติการ/ปฏิบัติงาน ร้อยละ 40.30 สายงานการทูต ร้อยละ 54.40  ช่วงอายุ

งานราชการ 1 – 5 ปี ร้อยละ 40.77 มีจำนวนชั่วโมงการทำงานระหว่าง 40 – 49 ชั่วโมงต่อสัปดาห์ 

ร้อยละ 56.92 ระดับความพึงพอใจในงานปานกลาง ร้อยละ 42.90 ทั้งนี้ แบบสอบถามดังกล่าวได้มี

การตั้งคำถามข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลเป็นแบบปลายเปิดและนำมาจัดกลุ่มตามช่วงอายุ อายุราชการ 

จำนวนชั่วโมงการทำงานต่อสัปดาห์ โดยนำเสนอแบบ categorical เพ่ือให้สะดวกต่อการทำความ

เข้าใจ รายละเอียดผลการวิเคราะห์ค่าสถิติพ้ืนฐานของกลุ่มตัวอย่างปรากฏตามตารางที่ 3 
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ตารางท่ี 3 
แสดงจำนวนและร้อยละของปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง 

  คุณลักษณะส่วนบุคคล 
จำนวน 
(คน) 

ร้อยละ 

เพศ ชาย 102 39.69 

 หญิง 144 56.03 

  อ่ืน ๆ 11 4.28 

อายุ 25 – 30 ปี 67 26.00 

 31 – 35 ปี 83 32.10 

 36 – 40 ปี 47 18.30 

 41 – 45 ปี 27 10.40 

 46 – 50 ปี 13 5.10 

 51 – 55 ปี 11 4.20 

 56 – 60 ปี 10 3.90 

  M = 36.17 SD = 8.15 Range = 25 – 60 ปี   

ตำแหน่ง การทูต 141 54.40 

 สายสนับสนุน (ธุรการ/สื่อสาร) 36 13.90 

 สายสนับสนุนไม่ออกประจำการ 82 31.70 

ระดับ ปฏิบัติการ/ปฏิบัติงาน 104 40.30 

 ชำนาญการ/ชำนาญงาน 88 34.10 

 ชำนาญการ (ที่ปรึกษา) / อาวุโส 47 18.20 

  ชำนาญการพิเศษ ขึ้นไป 19 7.40 
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ตารางที ่3  

แสดงจำนวนและร้อยละของปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง (ต่อ) 

  คุณลักษณะส่วนบุคคล 
จำนวน 

(คน) 
ร้อยละ 

อายุราชการ 1 – 5 ปี 106 40.77 

 6 – 10 ปี 84 32.31 

 11 – 15 ปี 28 10.77 

 16 – 20 ปี 12 4.62 

 21 – 25 ปี 12 4.62 

 26 – 30 ปี 7 2.69 

 31 ปี ขึ้นไป 11 4.23 

  M = 9.54 SD = 8.43 Range = 1 – 36 ปี   
จำนวนชั่วโมงการทำงาน 
ต่อสัปดาห์ 30 – 39 ชม. 27 10.38 

 40 – 49 ชม. 148 56.92 

 50 – 59 ชม. 66 25.38 

 60 – 69 ชม. 16 6.15 

 70 ชม. ขึ้นไป 3 1.15 

  M = 44.70 SD = 7.86 Range = 30 – 90 ชม.   

ความพึงพอใจในงาน น้อยที่สุด 3 1.20 

 น้อย 29 11.20 

 ปานกลาง 111 42.90 

 มาก 109 42.10 

  มากที่สุด 7 2.70 
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ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างข้อมูลประชากรของกลุ่มตัวอย่างเพื่อพิจารณา 

ตัวแปรควบคุมในการทดสอบสมมติฐาน 

ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างข้อมูลประชากรของกลุ่มตัวอย่างกับความเหนื่อยหน่าย

ในงานทั้ง 3 มิติ โดยการวิเคราะห์ผ่านค่าวิเคราะห์ค่าสหสัมพันธ์เพียร์สันเพ่ือพิจารณาว่าจะนำตัวแปร

ใดที่สามารถเป็นตัวแปรควบคุมในการทดสอบสมมติฐาน จากผลการวิเคราะห์ข้างต้น ผู้วิจัยจึงนำ

ข้อมูลประชากร 5 ด้าน ได้แก่ 1) ระดับข้าราชการ 2) อายุ 3) อายุราชการ 4) จำนวนชั่วโมงการ

ทำงานต่อสัปดาห์ และ 5) ความพึงพอใจในการทำงาน มาเป็นตัวแปรควบคุมในการวิเคราะห์ข้อมูล

เพ่ือทดสอบสมมติฐาน ผลการวิเคราะห์สรุปได้ ดังนี้ 

1) ตัวแปรระดับข้าราชการมีความสัมพันธ์กับตัวแปรความเหนื่อยหน่ายในงาน ด้านความเย็นชา 

(r = -.13, p < .05) และความไม่มีประสิทธิผลในการทำงาน (r = .21, p < .01)   

2) ตัวแปรอายุมีความสัมพันธ์กับตัวแปรความเหนื่อยหน่ายในงาน ทั้ ง 3 มิติ  ได้แก่   

ความอ่อนล้า (r = -.23, p < .01) ความเย็นชา (r = -.19, p < .01) และความไม่มีประสิทธิผลในการ

ทำงาน (r = -.21, p < .01)  

3) ตัวแปรอายุราชการมีความสัมพันธ์กับตัวแปรความเหนื่อยหน่ายในงาน ทั้ง 3 มิติ ได้แก่ 

ความอ่อนล้า (r = -.19, p < .01) ความเย็นชา (r = -.18, p < .01) และความไม่มีประสิทธิผลในการ

ทำงาน (r = -.21, p < .01)   

4) ตัวแปรจำนวนชั่วโมงการทำงานต่อสัปดาห์มีความสัมพันธ์กับตัวแปรความเหนื่อยหน่ายใน

งาน ด้านความไม่มีประสิทธิผลในการทำงาน เท่ากับ (r = -.14, p < .05)  

5) ตัวแปรความพึงพอใจมีความสัมพันธ์กับตัวแปรความเหนื่อยหน่ายในงาน ทั้ง 3 มิติ ได้แก่ 

ความอ่อนล้า (r = -.56, p < .01) ความเย็นชา (r = -.62, p < .01) และความไม่มีประสิทธิผลในการ

ทำงาน (r = -.29, p < .01)  
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ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์สถิติพื้นฐานของตัวแปรในการวิจัย 

การวิเคราะห์ค่าสถิติพ้ืนฐานของตัวแปร ผู้วิจัยได้ศึกษาลักษณะการกระจายและการแจกแจง

ของตัวแปรเพ่ือดูการกระจายและการแจกแจงของข้อมูลเบื้องต้น ทั้งหมด 4 ตัวแปร ผ่านทาง  

1) ค่าเฉลี่ย (mean) 2) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (standard deviation) 3) ค่าความเบ้ (skewness) 

และ 4) ค่าความโด่ง (kurtosis) ซึ่งสรุปผลได้ ดังนี้ 

ตัวแปรภาระงาน มิติความรวดเร็วและปริมาณงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.03 มีส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐานเท่ากับ .53 โดยมีค่าความเบ้เท่ากับ -.18 มีลักษณะข้อมูลแบบเบ้ขวา หมายถึง กลุ่มตัวอย่าง

ส่วนใหญ่ประเมินตัวแปรภาระงานโดยต่ำกว่าค่าเฉลี่ย และมีค่าความโด่งเท่ากับ -.24 คือ มีลักษณะสูง

โค้ง กล่าวคือ ตัวแปรภาระงานมีการกระจายของข้อมูลมาก 

ตัวแปรภาระงาน มิติภาระงานทางจิตใจ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.38 มีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน

เท่ากับ .41 โดยมีค่าความเบ้เท่ากับ -.34 มีลักษณะข้อมูลแบบเบ้ซ้าย หมายถึง กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่

ประเมินตัวแปรโดยรวมค่อนข้างสูงกว่าค่าเฉลี่ย และมีค่าความโด่งเท่ากับ -.37 คือ มีลักษณะโด่งกว่า

โค้งปกติเพียงเล็กน้อย กล่าวคือ ตัวแปรภาระงานมีการกระจายของข้อมูลเล็กน้อย 

ตัวแปรการสนับสนุนทางสังคมในองค์การ มิติการสนับสนุนจากหัวหน้างาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 

3.08 มีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .58 โดยมีค่าความเบ้เท่ากับ -.51 มีลักษณะข้อมูลแบบเบ้ซ้าย 

หมายถึง กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ประเมินตัวแปรการสนับสนุนทางสังคมในองค์การ มิติการสนับสนุน

จากหัวหน้างาน โดยรวมค่อนข้างสูง และมีค่าความโด่งเท่ากับ -.11 คือ มีลักษณะสูงโค้งน้อยกว่าปกติ

เพียงเล็กน้อย กล่าวคือ ตัวแปรภาระงานมีการกระจายของข้อมูลน้อย 

ตัวแปรการสนับสนุนทางสังคมในองค์การ มิติการสนับสนุนจากเพ่ือนร่วมงาน มีค่าเฉลี่ย

เท่ากับ 3.16 มีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .53 โดยมีค่าความเบ้เท่ากับ -.54 มีลักษณะข้อมูลแบบ
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เบ้ซ้าย หมายถึง กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ประเมินตัวแปรการสนับสนุนทางสังคมในองค์การ มิติการ

สนับสนุนจากเพ่ือนร่วมงานโดยรวมสูง และมีค่าความโด่งเท่ากับ -.12 คือ มีลักษณะสูงกว่าโค้งปกติ

มาก กล่าวคือ ตัวแปรการสนับสนุนทางสังคมในองค์การ มิติการสนับสนุนจากเพ่ือนร่วมงาน มีการ

กระจายของข้อมูลมาก 

ตัวแปรกลยุทธ์การเผชิญปัญหาแบบมุ่งเน้นการแก้ไขปัญหา มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.17 มีส่วน

เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .52 โดยมีค่าความเบ้เท่ากับ -.16 มีลักษณะข้อมูลแบบเบ้ซ้ายเพียงเล็กน้อย 

และมีค่าความโด่งเท่ากับ -.40 คือ มีลักษณะต่ำกว่าโค้งปกติ กล่าวคือ ตัวแปรกลยุทธ์การเผชิญปัญหา

แบบมุ่งเน้นการแก้ไขปัญหาของข้อมูลน้อย 

ตัวแปรความเหนื่อยหน่ายในงาน มิติความอ่อนล้า มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.25 มีส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐานเท่ากับ 1.53 โดยมีค่าความเบ้เท่ากับ .74 มีลักษณะข้อมูลแบบเบ้ขวา หมายถึง กลุ่ม

ตัวอย่างส่วนใหญ่ประเมินตัวแปรความเหนื่อยหน่ายในงาน มิติความอ่อนล้า โดยรวมค่อนข้างต่ำ และ

มีค่าความโด่งเท่ากับ -.37 คือ มีลักษณะต่ำกว่าโค้งปกติ กล่าวคือ ตัวแปรภาระงานมีการกระจายของ

ข้อมูลน้อย 

ตัวแปรความเหนื่อยหน่ายในงาน มิติความเย็นชา มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.82  มีส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐานเท่ากับ 1.15 มีค่าความเบ้เท่ากับ .96 มีลักษณะข้อมูลแบบเบ้ขวา หมายถึง กลุ่มตัวอย่าง

ส่วนใหญ่ประเมินวแปรความเหนื่อยหน่ายในงาน มิติความเย็นชา โดยรวมค่อนข้างต่ำ และมีค่าความ

โด่งเท่ากับ .12 คือมีลักษณะต่ำกว่าโค้งปกติ กล่าวคือ ตัวแปรความเหนื่อยหน่ายในงาน มิติความเย็น

ชา มีการกระจายของข้อมูลต่ำ 

ตัวแปรความเหนื่อยหน่ายในงาน มิติความไม่มีประสิทธิผลในการทำงานมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 

2.89 มีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 1.18 โดยมีค่าความเบ้เท่ากับ .40 มีลักษณะข้อมูลแบบเบ้ขวา 
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หมายถึง กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ประเมินตัวแปรความเหนื่อยหน่ายในงาน มิติความไม่มีประสิทธิผลใน

การทำงานโดยรวมค่อนข้างต่ำ และมีค่าความโด่งเท่ากับ -.53 คือ มีลักษณะต่ำกว่าโค้งปกติ กล่าวคือ 

ตัวแปรความเหนื่อยหน่ายในงาน มิติความไม่มีประสิทธิผลในการทำงานมีการกระจายของข้อมูลน้อย 

ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติพ้ืนฐานของตัวแปร ปรากฏตามตารางที ่4 

ตารางท่ี 4  

ตารางสรุปการวิเคราะห์ค่าสถิติเบื้องต้นของตัวแปรสังเกตได้ในการวิจัย  (N = 260) 
 

ตัวแปร M SD min max SK KU 

ภาระงาน (WL)       

WL_Pace 3.03 .53 1.60 4.00 -.18 -.24 

WL_Mental 3.38 .41 2.00 4.00 -0.34 -0.37 

การสนับสนุนทางสังคมภายในองค์การ (SS)    

SS_Sup 3.04 .58 1.25 4.00 -0.51 -.11 

SS_CW 3.16 .53 1.67 4.00 -.54 -.12 

กลยุทธ์การเผชิญปัญหาแบบมุ่งเน้นการแก้ไขปัญหา (PF)   

PF 3.17 .52 2.00 4.00 -.16 -0.40 

ความเหนื่อยหน่ายในงาน (BO)      

BO_Ex 3.25 1.53 1.00 7.00 0.74 -0.37 

BO_Cy 2.82 1.45 1.00 7.00 0.96 0.12 

BO_Ineff 2.89 1.18 1.00 6.17 0.39 -0.53 
หมายเหตุ: ภาระงาน การสนับสนนุทางสังคมภายในองค์การ และกลยุทธ์การเผชิญปญัหาแบบมุ่งเน้นการแก้ไข

ปัญหา มีค่าตั้งแต่ 1 – 4 โดย 1 หมายถึง ไม่เคยเลย และ 4 หมายถงึ เป็นประจำ; ความเหนื่อยหน่าย
ในงาน มีค่าตั้งแต่ 1-7 โดย 1 หมายถึง ไม่เคยรู้สึกเช่นนี้เลย และ 7 หมายถึง รู้สึกเช่นนี้ทุกวัน 
ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของความเบ้ (standard error of skewness) = .15; 
ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของความโด่ง (standard error of kurtosis) = .30  



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 79 

การวิเคราะห์ค่าสหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรในการวิจัย 

การวิเคราะห์ค่าสหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรในการวิจัย โดยที่ตัวแปรในงานวิจัยชิ้นนี้เป็นตัว

แปรต่อเนื่องทั้งหมด เมื่อวิเคราะห์ค่าสหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรในการวิจัยทั้งตัวแปรตาม ตัวแปรต้น 

และตัวแปรกำกับแล้วแสดงให้เห็นว่า ไม่มีตัวแปรคู่ใดมีค่าสหสัมพันธ์มากกว่า .80 ซึ่งโดยทั่วไปแล้ ว 

หากมีตัวแปรคู่ใดที่มีค่าสหสัมพันธ์เท่ากับหรือมากกว่า .80 อาจมีปัญหาภาวะร่วมของตัวแปรในตัว

แบบเส้นตรง (multicollinearity) (Hair Jr et al., 2010) ซึ่งผลการวิเคราะห์ค่าสหสัมพันธ์ระหว่าง

ตัวแปรในครั้งนี้มีค่าระหว่าง -.44 ถึง .76 จึงไม่มีปัญหาความสัมพันธ์เกิดขึ้น โดยคู่ที่มีค่าสหสัมพันธ์

มากท่ีสุด คือ ตัวแปรความเหนื่อยหน่ายในงาน มิติความเย็นชา และตัวแปรความเหนื่อยหน่ายในงาน 

มิติความอ่อนล้า ที่มีค่าสหสัมพันธ์เท่ากับ .76 และคู่ที่มีค่าสหสัมพันธ์น้อยที่สุด (ใกล้ 0 มากที่สุด) คือ 

ตัวแปรกลยุทธ์การเผชิญปัญหาแบบมุ่งเน้นการแก้ไขปัญหา และตัวแปรภาระงาน มิติความรวดเร็ว

และปริมาณงาน โดยมีค่าสหสัมพันธ์เท่ากับ -.01 รายละเอียดปรากฏตามตารางท่ี 5 
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ตารางท่ี 5  

ตารางสรุปการวิเคราะห์ค่าสหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรในการวิจัย 

  WL_Pace WL_Mental SS_Sup SS_CW PF BO_Ex BO_Cy BO_Ineff 

WL_Pace -        

WL_Mental .55** -       

SS_Sup -.11** -.06 -      

SS_CW -.06 -.06 .47** -     

PF .12* .20** .13* .30** -    

BO_Ex .35** .12 -.34** -.33** -.16* -   

BO_Cy .20** .06 -.34** -.33** -.19** .76** -  
BO_Ineff -.08 -.20** -.47** -.47** -.49** .28** .26** - 

M 3.03 3.38 3.04 3.16 3.17 3.25 2.82 2.89 

SD .53 .41 .58 .53 .52 1.53 1.45 1.18 

Bartlett’s test of sphericity มีค่า χ2 = 637.77, df = 28, n = 260, p = .000, KMO = .67 

หมายเหตุ: :    - WL_Pace หมายถึง ภาระงานด้านความรวดเร็วและปริมาณงาน; WL_Mental หมายถึง ภาระงาน 

   ด้านจิตใจ; SS_Sup หมายถึง ความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน; SS_Cw หมายถึง ความสัมพันธ์กับเพื่อน 

   ร่วมงาน; PF หมายถึง กลยุทธ์การเผชิญปัญหาแบบมุ่งเน้นการแก้ไขปัญหา; BO_Ex หมายถึง ความ 

   อ่อนล้า; BO_Cy หมายถึง ความเย็นชา; BO_Ineff หมายถึง ความไม่มีประสิทธิผลในการทำงาน 

- ภาระงาน การสนับสนุนทางสังคมภายในองค์การ และกลยุทธ์การเผชิญปัญหาแบบมุ่งเน้นการแก้ไข 

  ปัญหา มีค่า  ตั้งแต่ 1 – 4 โดย 1 หมายถึง ไม่เคยเลย และ 4 หมายถึง เป็นประจำ; ความเหนื่อย 

  หน่ายในงาน มีค่าตั้งแต่ 1-7 โดย 1 หมายถึง ไม่เคยรู้สึกเช่นนี้เลย และ 7 หมายถึง รู้สึกเช่นนี้ทุกวัน; 

- *p < .05, **p < .01 
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ตอนที่ 4 การวิเคราะห์ทางสถิติของตัวแปรภาระงานและความเหนื่อยหน่ายในงาน โดยมีการ

สนับสนุนทางสังคมภายในองค์การและกลยุทธ์การเผชิญปัญหาแบบมุ่งเน้นการแก้ไขปัญหาเป็น

ตัวแปรกำกับ โดยใช้การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณเชิงชั้น เพื่อทดสอบสมมติฐาน 

 ผู้วิจัยจะทำการวิเคราะห์ค่าอิทธิพลทำนายและการทดสอบการสนับสนุนทางสังคมภายใน

องค์การและกลยุทธ์การเผชิญปัญหาแบบมุ่งเน้นการแก้ไขปัญหาในฐานะตัวแปรกำกับ  โดยตัวแปร

กำกับจะส่งผลต่อทิศทางและระดับความสัมพันธ์ของตัวแปรต้นและตัวแปรตาม ซึ่งในที่นี่ คือ ภาระ

งานและความเหนื่อยหน่ายในงานตามลำดับ โดยการวิเคราะห์จะใช้สถิติการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ

หลายลำดับขั้น (hierarchical multiple regression analysis) เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง

ภาระงาน การสนับสนุนการสังคมภายในองค์การ และกลยุทธ์การเผชิญปัญหาแบบมุ่งเน้นการแก้ไข

ปัญหากับความเหนื่อยหน่ายในงาน และดูว่ามีตัวแปรใดบ้างที่สามารถร่วมกันทำนายการผันแปรของ

ความเหนื่อยหน่ายในงาน ผ่านทางโปรแกรมสำเร็จรูป SPSS เพ่ือทดสอบสมมติฐานที่กำหนดไว้ ดังนี้ 

1. การเตรียมข้อมูลก่อนการวิเคราะห์สมมติฐาน  

1.1 การปรับค่าคะแนนของตัวแปรทำนาย และตัวแปรกำกับ ได้แก่ 1) ภาระงาน 2) การ

สนับสนุนทางสังคมภายในองค์การ และ 3) กลยุทธ์การเผชิญปัญหาแบบมุ่งเน้นการแก้ไขปัญหา ด้วย

ค่าเฉลี่ย (mean-centering) จากนั้นนำค่าคะแนนที่ได้ไปวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน  

1.2 ผู้วิจัยได้ทำการทดสอบปัจจัยความแปรปรวนเฟ้อ (variance inflation factor: 

VIF) ผลปรากฏว่า ตัวแปรภาระงาน การสนับสนุนทางสังคมในองค์การ กลยุทธ์การเผชิญปัญหาแบบ

มุ่งเน้นการแก้ไขปัญหา มีค่าปัจจัยความแปรปรวนเฟ้ออยู่ที่ 1.10 1.16 และ 1.09 ตามลำดับ  ซึ่งมี

ระดับปัจจัยความแปรปรวนเฟ้อต่ำกว่า 10 หมายความว่าไม่มีภาวะร่วมเส้นตรงพหุ (Hair, 1995) 
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1.3 ผู้วิจัยได้ทำการทดสอบตัวแปรควบคุม ได้แก่ อายุ ตำแหน่ง ระดับข้าราชการ อายุ

ราชการ จำนวนชั่วโมงในการทำงานต่อสัปดาห์ และความพึงพอใจในการทำงาน ผลปรากฏว่า มีเพียง

ความพึงพอใจในการทำงานและอายุราชการที่ส่งผลต่อการทดสอบอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ จึงนำตัว

แปรควบคุมดังกล่าวมาใช้ในการทดสอบสมมติฐานต่อไป ทั้งนี้ กลุ่มตัวอย่างที่มีปัจจัยส่วนบุคคลไม่เกิน

ร้อยละ 10 ไม่ได้นำมาใช้เป็นตัวแปรควบคุม ผลการวิเคราะหส์มมติฐานปรากฏตามตารางที่ 6 

 

ตารางท่ี 6  
ตารางแสดงค่าอิทธิพลของภาระงาน อิทธิพลกำกับของการสนับสนุนทางสังคมในองค์การและอิทธิพล
กำกับของกลยุทธ์การเผชิญปัญหาที่มีต่อความเหนื่อยหน่ายในงาน ทั้ง 3 มิติ 

ตัวแปร 
ความอ่อนล้า ความเย็นชา ความไม่มีประสิทธิผล 

B(SE) β B(SE) β B(SE) β 
Model 1 Model 2 Model 3 

Step 1       
Rank -.03(.13) -.02 -.06(.12) -.04 -.10(.12) -.08 
Age -.02(.02) -.10 -.01(.02) -.06 .01(.02) .03 
Length -.01(.02) -.06 -.01(.02) -.07 -.03(.02) -.20 
Period .02(.01) .09 -.01(.01) -.07 -.02(.01) -.12* 
Job Satisfaction -1.08(.11) -.53*** -1.15(.10) -.60*** -.42(.09) -.27*** 
R2 .33 .40 .15 
F 24.48*** 32.48*** 8.86*** 
Step 2       
WL_Pace .93(.17) .33*** .40(.16) .15* .10(.13) .04 
WL_Mental -.07(.22) -.02 .24(.20) .07 -.46(.17) -.16** 
SS_Sup -.21(.15) -.08 -.13(.14) .05 -.06(.12) -.03 
SS_Cw -.28(.17) -.10 -.35(.16) -.13* -.71(.13) -.32*** 
PF -.35(.15) -.12* -.28(.14) .10 -.73(.12) -.33*** 
ΔR2 .13 .07 .28 

ΔF 11.84*** 6.59*** 24.25*** 
หมายเหตุ: *p < 0.05, **p < 0.01, ***p < .001 
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ตารางที ่6 
ตารางแสดงค่าอิทธิพลของภาระงาน อิทธิพลกำกับของการสนับสนุนทางสังคมในองค์การและอิทธิพล
กำกับของกลยุทธ์การเผชิญปัญหาที่มีต่อความเหนื่อยหน่ายในงาน ทั้ง 3 มิติ (ต่อ) 

ตัวแปร 
ความอ่อนล้า ความเย็นชา ความไม่มีประสิทธิผล 

B(SE) β B(SE) β B(SE) β 
Model 1 Model 2 Model 3 

Step 3       
WL_Pace x SS_Sup -.70(.33) -.15* -.77(.31) -.18* .11(.27) .03 
WL_Pace x SS_Cw .47(.35) .10 .81(.33) .18* -.38(.28) -.11 
WL_Pace x PF .26(.30) .05 -.21(.28) -.05 .16(.24) .04 

 WL_Mental x SS_Sup .77(.45) .12 .58(.42) .10 -.54(.36) -.11 
WL_Mental x SS_Cw -.60(.49) -.10 -.70(.46) -.11 .66(.39) .13 
WL_Mental x PF -.77(.42) -.11 -.49(.39) -.08 -.19(.34) -.04 
SS_Sup x PF -.39(.22) -.09 -.50(.21) -.12* .11(.18) .03 
SS_Cw x PF .19(.26) .04 .23(.24) .05 .14(.21) .04 
ΔR2 .03 .04 .02 

ΔF 1.70 2.59* .86 
Step 4     
WL_Pace x SS_Sup x PF -.96(.56) -.13 .58(.53) .08 -.46(.46) -.08 
WL_Pace x SS_Cw x PF -.28(.54) -.04 -.29(.51) -.04 .25(.44) .05 
WL_Mental x SS_Sup x PF -.78(.71) -.08 -1.55(.67) -.18* 1.11(.58) .16 
WL_Mental x SS_Cw x PF .59(.71) .06 1.34(.66) .16* -.99(.57) -.14 
ΔR2 .03 .02 .01 

 ΔF 3.07* 1.97 1.33 
หมายเหตุ: *p < 0.05, **p < 0.01, ***p < .001 
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จากตารางที่ 6 สรุปได้ว่า การวิเคราะห์อิทธิพลหลัก (main effect) ของตัวแปรทำนาย คือ 

ภาระงาน สามารถทำนายความเหนื่อยหน่ายในงานได้อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ โดยภาระงาน มิติ

ความรวดเร็วและปริมาณงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความเหนื่อยหน่ายในงานในทุกมิติ และภาระ

งาน มิติภาระงานทางจิตใจ มีความสัมพันธ์ทางลบกับความเหนื่อยหน่ายในงานในมิติความไม่มี

ประสิทธิผลในการทำงาน ซึ่งมีรายละเอียด ดังนี้  

สมมติฐานที่ 1.1 ภาระงาน ด้านความรวดเร็วและปริมาณงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ

ความเหนื่อยหน่ายในงาน (ก) ด้านความอ่อนล้า (ข) ด้านความเย็นชา และ (ค)ด้านความไม่มี

ประสิทธิผลในการทำงาน 

ความสัมพันธ์ของภาระงาน ด้านความรวดเร็วและปริมาณงาน ต่อความเหนื่อยหน่ายในงาน 

ด้านความอ่อนล้า พบว่ามีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยที่ β = .33 (t = 5.63, p < .001) สำหรับด้านความ

เย็นชา พบว่ามีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยที่ β = .15 (t = 2.56, p < .05)  

สมมติฐานที่ 1.2 ภาระงาน ด้านภาระงานทางจิตใจมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความเหนื่อย

หน่ายในงาน (ก) ด้านความอ่อนล้า (ข) ด้านความเย็นชา และ (ค) ด้านความไม่มีประสิทธิผลในการ

ทำงาน 

ความสัมพันธ์ของภาระงาน ด้านภาระงานทางจิตใจ ต่อความเหนื่อยหน่ายในงาน  

ด้านความไม่มีประสิทธิภาพในการทำงาน พบว่ามีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยที่ β = -.16 (t = -2.67,  

p < .01) 

ดังนั้น ผลการวิเคราะห์สนับสนุนสมมติฐานที่ 1 ในบางส่วน กล่าวคือ ภาระงาน มิติความ

รวดเร็วและปริมาณงาน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความเหนื่อยหน่ายในงาน ด้านความอ่อนล้าและ
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ความเย็นชา ในส่วนของ ภาระงาน ด้านภาระงานทางจิตใจ มีความสัมพันธ์ทางลบกับความเหนื่อย

หน่ายในงาน ด้านความไม่มีประสิทธิผลในการทำงานเท่านั้น 

 การวิเคราะห์อิทธิพลของการปฏิสัมพันธ์ (Interaction effect) ระหว่างตัวแปรภาระงาน

และตัวแปรการสนับสนุนทางสังคมภายในองค์การต่อความเหนื่อยหน่ายในงาน และอิทธิพลของการ

ปฏิสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรภาระงานและตัวแปรกลยุทธ์การเผชิญปัญหาแบบมุ่งเน้นการแก้ไขปัญหา

เพ่ือทดสอบสมมติฐานที่ 2 และ 3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลในตารางที่  พบว่า ผลปฏิสัมพันธ์ที่มี

นัยสำคัญทางสถิติตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ มีดังนี้ 

สมมติฐานที่ 2.1 การสนับสนุนทางสังคมภายในองค์การ (ก) ด้านความสัมพันธ์กับหัวหน้า

งาน หรือ (ข) ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ช่วยลดอิทธิพลของความสัมพันธ์ทางบวกระหว่าง

ภาระงาน ด้านความรวดเร็วและปริมาณงานกับความเหนื่อยหน่ายในงาน (ก) ด้านความอ่อนล้า (ข) 

ด้านความเย็นชา และ (ค) ด้านความไม่มีประสิทธิผลในการทำงาน 

ผลปฏิสัมพันธ์ของภาระงาน มิติความรวดเร็วและปริมาณงาน และการสนับสนุนทางสังคม

ภายในองค์การ ด้านความสัมพันธ์กับหัวหน้างานต่อความเหนื่อยหน่ายในงาน ด้านความอ่อนล้า 

พบว่ามีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยที่ β = -.15 (t = -2.08, p < .05) และด้านความเย็นชาพบว่ามีค่า

สัมประสิทธิ์ถดถอยที่ β = -.18 (t = -2.49, p < .05) 

ในขณะที่ผลปฏิสัมพันธ์ของภาระงาน มิติความรวดเร็วและปริมาณงาน และการสนับสนุน

ทางสังคมภายในองค์การ ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานต่อความเหนื่อยหน่ายในงาน ด้านความ

เย็นชา พบว่ามีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยที่ β = ..81 (t = 2.46, p < .05) ซึ่งเป็นทิศทางตรงข้ามกับที่

กำหนดสมมติฐานเอาไว้ 
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สมมติฐานที่ 2.2 การสนับสนุนทางสังคมภายในองค์การ (ก) ด้านความสัมพันธ์กับหัวหน้า

งาน หรือ (ข) ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ช่วยลดอิทธิพลของความสัมพันธ์ทางบวกระหว่าง

ภาระงาน ด้านความภาระงานทางจิตใจกับความเหนื่อยหน่ายในงาน (ก) ด้านความอ่อนล้า (ข) ด้าน

ความเย็นชา และ (ค) ด้านความไม่มีประสิทธิผลในการทำงาน 

ผลปฏิสัมพันธ์ของภาระงาน ด้านภาระงานทางจิตใจ และการสนับสนุนทางสังคมภายใน

องค์การ ต่อความเหนื่อยหน่ายในงานไม่พบค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยที่มีนัยสำคัญทางสถิต ิ 

สามารถอธิบายได้ว่า เมื่อข้าราชการมีการสนับสนุนทางสังคมภายในองค์การ  ด้าน

ความสัมพันธ์กับหัวหน้างานในระดับสูง โอกาสที่ข้าราชการที่มีระดับภาระงาน ด้านความรวดเร็วและ

ปริมาณงานในระดับสูง จะเกิดความเหนื่อยหน่ายในงาน ด้านความอ่อนล้าและด้านความเย็นชาใน

ระดับต่ำกว่าข้าราชการที่มีการสนับสนุนทางสังคมภายในองค์การ ด้านความสัมพันธ์กับหัวหน้างานใน

ระดับต่ำ ทั้งนี้ ผู้วิจัยได้ทำผลการวิเคราะห์ผ่าน Simple Slope Analysis ปรากฏดังแผนภาพ 6 และ 

7 ตามลำดับ 
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แผนภาพ 6  

การปฏิสัมพันธ์ระหว่างภาระงาน ด้านความรวดเร็วและปริมาณงานและกลุ่มข้าราชการที่มีการ

สนับสนุนทางสังคมภายในองค์การ ด้านความสัมพันธ์กับหัวหน้างานในระดับสูงและในระดับต่ำ ต่อ

ความเหนื่อยหน่ายในงาน ด้านความอ่อนล้า 
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แผนภาพ 7  

การปฏิสัมพันธ์ระหว่างภาระงาน ด้านความรวดเร็วและปริมาณงานและกลุ่มข้าราชการที่มีการ

สนับสนุนทางสังคมภายในองค์การ ด้านความสัมพันธ์กับหัวหน้างานในระดับสูงและในระดับต่ำ ต่อ

ความเหนื่อยหน่ายในงาน ด้านความเย็นชา 
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จากแผนภาพ 6 และ 7 แสดงให้เห็นว่า กลุ่มข้าราชการที่มีระดับการสนับสนุนทางสังคม

ภายในองค์การ จากหัวหน้างานสูง และกลุ่มข้าราชการที่มีการสนับสนุนทางสังคมภายในองค์การ 

จากหัวหน้างานในระดับต่ำ เส้นตรงของทั้ง 2 กลุ่ม มีลักษณะแยกออกจากกัน หมายความว่าหาก

ข้าราชการมีระดับการสนับสนุนทางสังคมภายในองค์การ ด้านความสัมพันธ์กับหัวหน้างานสูงและมี

ภาระงาน ด้านความรวดเร็วและปริมาณสูง (simple slope = 0.52, t = 2.07, p < .05) มีแนวโน้ม

ว่าจะมีระดับความเหนื่อยหน่ายในงาน ด้านความอ่อนล้า ลดลงเมื่อเทียบกับข้าราชการที่มีระดับการ

สนับสนุนทางสังคมภายในองค์การ จากหัวหน้างานต่ำ (simple slope = 1.33, t = 5.21, p < .000) 

และข้าราชการมีระดับการสนับสนุนทางสังคมภายในองค์การ ด้านความสัมพันธ์กับหัวหน้างานสูงและ

มีภาระงาน ด้านความรวดเร็วและปริมาณสูง (simple slope = -0.05, t = -.021, p = .83) มี

แนวโน้มว่าจะมีระดับความเหนื่อยหน่ายในงาน ด้านความเย็นชา ลดลงเมื่อเทียบกับข้าราชการที่มี

ระดับการสนับสนุนทางสังคมภายในองค์การ จากหัวหน้างานต่ำ (simple slope = 0.84, t = 3.53, 

p < .000) ดังนั้น ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจึงสนับสนุนสมมติฐานที่ 2 บางส่วนกล่าวคือ การสนับสนุน

ทางสังคมภายในองค์การ ด้านความสัมพันธ์กับหัวหน้างานเป็นตัวแปรกำกับ จะช่วยลดอิทธิพลของ

ความสัมพันธ์ทางบวกระหว่างภาระงาน ด้านความรวดเร็วและปริมาณงานและความเหนื่อยหน่ายใน

งาน ด้านความอ่อนล้าและด้านความเย็นชาได้อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ 

สมมติฐานที่ 3 กลยุทธ์การเผชิญปัญหาแบบมุ่งเน้นการแก้ไขปัญหาช่วยลดอิทธิพลของ

ความสัมพันธ์ทางบวกระหว่างภาระงาน กับความเหนื่อยหน่ายในงาน (ก) ด้านความอ่อนล้า (ข) ด้าน

ความเย็นชา และ (ค) ด้านความไม่มีประสิทธิผลในการทำงาน 

ผลปฏิสัมพันธ์ของภาระงานและกลยุทธ์การเผชิญปัญหาแบบมุ่งเน้นการแก้ไขปัญหาต่อความ

เหนื่อยหน่ายในงาน ไมพ่บว่ามีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยที่มีนัยสำคัญทางสถิติ 
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สำหรับการทดสอบสมมติฐานที่ 4 การวิเคราะห์ทางสถิติของตัวแปรการสนับสนุนทางสังคม

ในองค์การและตัวแปรกลยุทธ์การเผชิญปัญหาแบบมุ่งเน้นการแก้ไขปัญหาในการกำกับความสัมพันธ์

ระหว่างภาระงานและความเหนื่อยหน่ายในงานเป็นการวิเคราะห์อิทธิพลของการปฏิสัมพันธ์แบบ  

3 ทาง (three-way interactions effect) ซ่ึงเป็นการนำตัวแปรภาระงาน ตัวแปรการสนับสนุนทาง

สังคมภายในองค์การ และตัวแปรกลยุทธ์การเผชิญปัญหาแบบมุ่งเน้นการแก้ไขปัญหามาวิเคราะห์

ถดถอยพหุคูณเพ่ือทำนายความเหนื่อยหน่ายในงาน โดยเพ่ิมปฏิสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรภาระงาน  

การสนับสนุนทางสังคมภายในองค์การและกลยุทธ์การเผชิญปัญหาแบบมุ่งเน้นการแก้ไขปัญหา  

ผลการวิเคราะห์จากตารางที่ 6 แสดงให้เห็นว่า อิทธิพลของการปฏิสัมพันธ์แบบ 3 ทาง (three-way 

interactions effect) ตามสมมติฐานที่ตั้งไว้และท่ีมีนัยสำคัญทางสถิติ มีดังนี ้

สมมติฐานที่ 4.2 การปฏิสัมพันธ์สามทางระหว่างภาระงาน ด้านภาระงานทางจิตใจ การ

สนับสนุนทางสังคมในองค์การ (ก) ด้านความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน หรือ (ข) ด้านความสัมพันธ์กับ

เพ่ือนร่วมงาน และกลยุทธ์การเผชิญปัญหาแบบมุ่งเน้นการแก้ไขปัญหาสามารถทำนายผลของความ

เหนื่อยหน่ายในงาน โดยความสัมพันธ์ทางบวกระหว่างภาระงาน ด้านภาระงานทางจิตใจกับความ

เหนื่อยหน่ายในงาน (ก) ด้านความอ่อนล้า (ข) ด้านความเย็นชา และ (ค) ด้านความไม่มีประสิทธิผล

ในการทำงานจะลดลง เมื่อการสนับสนุนทางสังคมในองค์การ ก) ด้านความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน 

หรือ (ข) ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน มีระดับสูง ร่วมกับกลยุทธ์การเผชิญปัญหาแบบมุ่งเน้น

การแก้ไขปัญหามีระดับสูง (เปรียบเทียบกับระดับต่ำ) ได้แก ่

1) การปฏิสัมพันธ์สามทางระหว่างภาระงาน ด้านภาระงานทางจิตใจ การสนับสนุนทางสังคม

ในองค์การ มิติความสัมพันธ์กับหัวหน้างานและตัวแปรกลยุทธ์การเผชิญปัญหาแบบมุ่งเน้นการแก้ไข
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ต่อความเหนื่อยหน่ายในงาน ด้านความเย็นชา โดยพบว่ามีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยที่ β = -.1.55 (t = -

2.33, p < .05)  

2) การสนับสนุนทางสังคมในองค์การ มิติความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานและตัวแปรกลยุทธ์

การเผชิญปัญหาแบบมุ่งเน้นการแก้ไขปัญหาสามารถกำกับความสัมพันธ์ระหว่างภาระงาน ด้านภาระ

งานทางจิตใจ และความเหนื่อยหน่ายในงาน ด้านความเย็นชา โดยพบว่ามีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยที่ β 

= .13 (t = 2.03, p < .05)  

ทั้งนี้ ผู้วิจัยได้ทำผลการวิเคราะห์ผ่าน Simple Slope Analysis ปรากฏดังแผนภาพ 8 และ 9 

แผนภาพ 8  

การปฏิสัมพันธ์สามทางระหว่างภาระงาน ด้านภาระงานทางจิตใจ การสนับสนุนทางสังคมในองค์การ  

ด้านความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน และกลยุทธ์การเผชิญปัญหาแบบมุ่งเน้นการแก้ไขปัญหาต่อ 

ความเหนื่อยหน่ายในงาน ด้านความเย็นชา
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แผนภาพ 9  

การปฏิสัมพันธ์สามทางระหว่างภาระงาน ด้านภาระงานทางจิตใจ การสนับสนุนทางสังคมในองค์การ  

ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน และกลยุทธ์การเผชิญปัญหาแบบมุ่งเน้นการแก้ไขปัญหาต่อ 

ความเหนื่อยหน่ายในงาน ด้านความเย็นชา 

 

จากแผนภาพ 8 และ 9 สรุปได้ว่าการทำนายความสัมพันธ์ปฏิสัมพันธ์แบบสามทาง (three-

way interaction) ระหว่างภาระงาน การสนับสนุนทางสังคมภายในองค์การและกลยุทธ์การเผชิญ

ปัญหาแบบมุ่งเน้นการแก้ไขปัญหาต่อความเหนื่อยหน่ายในงาน โดยการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณเชิง

ชั้นพบว่า ความสัมพันธ์ปฏิสัมพันธ์แบบสามทางระหว่างภาระงาน  ด้านภาระงานทางจิตใจ การ

สนับสนุนทางสังคมภายในองค์การ ทั้ง 2 มิติ และกลยุทธ์การเผชิญปัญหาแบบมุ่งเน้นการแก้ไขปัญหา

ต่อความเหนื่อยหน่ายในงานต่อความเหนื่อยหน่ายในงานมีความแตกต่างกัน โดยเฉพาะอย่างยิ่ง เมื่อ

ระดับของภาระงาน ด้านภาระงานทางจิตใจมีระดับสูง การสนับสนุนทางสังคมในองค์การระดับสูง 
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และกลยุทธ์การเผชิญปัญหาแบบมุ่งเน้นการแก้ไขปัญหามีระดับสูงเปรียบเทียบกับเมื่อระดับของกล

ยุทธ์การเผชิญปัญหาต่ำ ผลการวิเคราะห์ simple slope test ปรากฏตามตารางที่ 7 

ตารางท่ี 7 

สรุปการปฏิสัมพันธ์แบบสามทาง (three-way interactions) ผ่านการวิเคราะห์ simple slope test 

ระดับของตัวแปร ผลการวิเคราะห์ simple slope test 

High SS_Sup, High PF simple slope = -.16, t = -.37, p = .71 

High SS_Sup, Low PF simple slope = 1.30, t = 3.06, p < .01 

Low SS_Sup, High PF simple slope = .12, t = .27, p = .78 

Low SS_Sup, Low PF simple slope = -.29, t = -.72, p = .48 

High SS_CW, High PF simple slope = -.83, t = -2.11, p < .05 

High SS_CW, Low PF simple slope = .56, t = 1.19, p = .24 

Low SS_CW, High PF simple slope = .76, t = 1.70, p = .09 

Low SS_CW, Low PF simple slope = .44, t = 1.27, p = .21 

  

ดังนั้น เมื่อวิเคราะห์ตามสมมติฐานที่ 4.2 คือ การปฏิสัมพันธ์สามทางระหว่างภาระงาน ด้าน

ภาระงานทางจิตใจ การสนับสนุนทางสังคมในองค์การ (ก) ด้านความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน หรือ (ข) 

ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน และกลยุทธ์การเผชิญปัญหาแบบมุ่งเน้นการแก้ไขปัญหาสามารถ

ทำนายผลของความเหนื่อยหน่ายในงาน โดยความสัมพันธ์ทางบวกระหว่างภาระงาน ด้านภาระงาน

ทางจิตใจกับความเหนื่อยหน่ายในงาน (ก) ด้านความอ่อนล้า (ข) ด้านความเย็นชา และ (ค) ด้านความ

ไม่มีประสิทธิผลในการทำงานจะลดลง เมื่อการสนับสนุนทางสังคมในองค์การ (ก) ด้านความสัมพันธ์
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กับหัวหน้างาน หรือ (ข) ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน มีระดับสูง ร่วมกับกลยุทธ์การเผชิญ

ปัญหาแบบมุ่งเน้นการแก้ไขปัญหามีระดับสูง (เปรียบเทียบกับระดับต่ำ) พบว่า มีความแตกต่างของ

ความลาดชัน (slope difference) เมื่อการสนับสนุนทางสังคมในองค์การ (ก) ด้านความสัมพันธ์กับ

หัวหน้างาน และ (ข) ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน มีระดับสูง ร่วมกับกลยุทธ์การเผชิญปัญหา

แบบมุ่งเน้นการแก้ไขปัญหามีระดับสูง เปรียบเทียบกับกลยุทธ์การเผชิญปัญหาแบบมุ่งเน้นการแก้ไข

ปัญ หามี ระดับสู งระดับต่ ำที่  slope difference = -1.461 (t = -2.53, p < .05) และ slope 

difference = -1.39 (t = -2.34, p < .05) ตามลำดับ ซึ่งสนับสนุนสมมติฐานที่ผู้วิจัยกำหนดไว้ 

ผู้วิจัยสรุปผลการวิเคราะห์สมมติฐานที่ 1 ถึง 4 รายละเอียดปรากฏตามตารางท่ี 8 

ตารางท่ี 8 
สรุปผลการวิเคราะห์สมมติฐาน 

สมมติฐาน สนับสนุนสมมติฐาน ไม่สนับสนุน

สมมติฐาน 
H1 

H1a WL_Pace → BO_Ex/Cy ✓ (บางส่วน)  

H1b WL_Mental → BO_Ex/Cy/Ineff  ✓ 

H2 
H2a WL_Pace x SS_Sup/CW → BO_Ex/Cy/Ineff ✓(บางส่วน)  

H2b WL_Mental x SS_Sup/CW → BO_Ex/Cy/Ineff ✓ (บางส่วน)  

H3 
H3a WL_Pace x PF → BO_Cy  ✓ 

H3b WL_Mental x PF → BO_Ineff  ✓ 

H4 
H4a WL_Pace x SS_Sup/CW x PF → BO_Ex/Cy/Ineff  ✓ 

H4b WL_Mental x SS_CW x PF → BO_Cy ✓ (บางส่วน)  



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

บทที่ 4 

อภิปรายผล 

 จากการศึกษาอิทธิพลของภาระงานต่อความเหนื่อยหน่ายในงาน โดยมีการสนับสนุนทาง

สังคมภายในองค์การและกลยุทธ์การเผชิญปัญหาแบบมุ่งเน้นการแก้ไขปัญหาเป็นตัวแปรกำกับ พบว่า 

ข้าราชการกระทรวงการต่างประเทศท่ีมีภาระงานในระดับสูง มีแนวโน้มที่จะเกิดความเหนื่อยหน่ายใน

งานต่ำ เนื่องจากข้าราชการกลุ่มดังกล่าวมีการสนับสนุนทางสังคมภายในองค์การร่วมกับกลยุทธ์การ

เผชิญปัญหาแบบมุ่งเน้นการแก้ไขปัญหาในระดับสูง ดังนั้น ในที่นี่จะนำเสนอการอภิปรายผลการวิจัย

ตามสมมติฐาน ซึ่งแบ่งเป็น 4 ส่วน ดังนี้ 

สมมติฐานที่ 1 ภาระงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความเหนื่อยหน่ายในงาน 

สมมติฐานที่ 1.1 ภาระงาน ด้านความรวดเร็วและปริมาณงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ

ความเหนื่อยหน่ายในงาน (ก) ด้านความอ่อนล้า (ข) ด้านความเย็นชา และ (ค)ด้านความไม่มี

ประสิทธิผลในการทำงาน 

สมมติฐานที่ 1.2 ภาระงาน ด้านภาระงานทางจิตใจมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความเหนื่อย

หน่ายในงาน (ก) ด้านความอ่อนล้า (ข) ด้านความเย็นชา และ (ค) ด้านความไม่มีประสิทธิผลในการ

ทำงาน 

ผลการวิจัย สนับสนุนสมมติฐานบางส่วน 

จากผลการวิจัย พบว่า ภาระงาน ด้านความรวดเร็วและปริมาณงาน มีความสัมพันธ์ทางบวก

ต่อความเหนื่อยหน่ายในงาน ด้านความอ่อนล้าและด้านความเย็นชา ซึ่งสนับสนุนสมมติฐานที่ 1.1 

บางส่วน โดยสามารถอธิบายได้ว่าข้าราชการที่มีระดับภาระงานสูงมีแนวโน้มจะมีระดับความเหนื่อย
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หน่ายในงานสูงเช่นเดียวกัน ในส่วนของสมมติฐานที่ 1.2 พบว่าภาระงาน ด้านภาระงานทางจิตใจ มี

ความสัมพันธ์ทางลบต่อความเหนื่อยหน่ายในงาน ด้านไม่มีประสิทธิผลในการทำงานอย่างมีนัยสำคัญ

ทางสถิติ ซึ่งไม่สนับสนุนสมมติฐานที่ 1.2  

ตามที่ภาระงานถูกมองว่าเป็นปัจจัยหนึ่งของข้อเรียกร้องในงาน  (job demands) ซึ่งเป็น

ปัจจัยหนึ่งที่นำไปสู่ความเหนื่อยหน่ายในงานและความเครียด ภาระงานที่มากเกินไปจึงสามารถกระตุ้น

ให้เกิดความเครียดได้ (Frankenhaeuser et al., 1971) ซึ่งภาระงานที่ส่งผลต่อความเหนื่อยหน่ายใน

งานจึงถูกมองว่าเป็นภาระงานที่บุคลากรทำหรือรับผิดชอบในระยะเวลาหนึ่งที่มีมากจนเกิน

ความสามารถหรือขีดจำกัดของบุคลากร ทั้งในเชิงคุณภาพและเชิงปริมาณในงาน และเม่ือบุคลากรที่มี

ภาระงานไม่เหมาะสมต่อเนื่องเป็นระยะเวลาหนึ่งส่วนใหญ่ที่พบมักเกิดจากภาระงานที่มีมากเกินกว่าที่

บุคลากรจะรับได้ จนทำให้บุคคลนั้นมีโอกาสเกิดความรู้สึกเหนื่อยหน่ายในงานเพิ่มข้ึนโดยเฉพาะในมิติ

ความอ่อนล้า  (Cordes & Dougherty, 1993) อาจกล่าวได้ว่าการที่บุคลากรได้รับภาระงานทั้งในเชิง

ปริมาณและคุณภาพที่มากเกินไป จะส่งผลให้ความสามารถในการจัดการภาระงานของบุคลากรลดลง 

(Leiter & Maslach, 2005 ; Maslach & Leiter, 2008) ถึงแม้ว่า ผลการศึกษาในครั้งนี้พบว่า 

ข้าราชการที่มีภาระงาน ด้านภาระงานทางจิตใจในระดับสูงมีความสัมพันธ์ทางลบกับความเหนื่อย

หน่ายในงาน ด้านความไม่มีประสิทธิผลในการทำงาน สาเหตุที่เป็นเช่นนี้อาจเกิดจากลักษณะของงาน 

(job dimensions) หรือทัศนคติและผลการปฏิบัติงานของข้าราชการ  (personal and work 

outcome) (Hackman & Oldham, 1975)  

การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาระงานกับความเหนื่อยหน่ายในงานในอดีตส่วนใหญ่แล้ว

พบว่าสอดคล้องไปในแนวทางเดียวกันกับงานวิจัยชิ้นนี้ กล่าวคือ ความสัมพันธ์ระหว่างภาระงานกับ

ความเหนื่อยหน่ายในงานมีอิทธิพลทางตรง (direct effect) ของภาระงานต่อความเหนื่อยหน่ายใน
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งาน มิติความอ่อนล้าในระดับสูง และความเหนื่อยหน่ายในงาน มิติความอ่อนล้าจะส่งผลต่อความ

เหนื่อยหน่ายในงาน มิติความเย็นชา ในลำดับถัดไป (Greenglass et al., 2001; Portoghese et al., 

2014) แสดงให้เห็นว่าหากบุคลากรในองค์การใด ๆ ที่มีระดับภาระงานในระดับสูงมีแนวโน้มที่จะมี

ระดับความเหนื่อยหน่ายในงานสูงเช่นกัน ในทางกลับกัน หากบุคลากรมีระดับภาระงานในระดับต่ำจะ

มีแนวโน้มที่จะมีระดับความเหนื่อยหน่ายในงานในระดับต่ำเช่นกัน  

นอกจากนี้ การศึกษาในครั้งนี้ยังสอดคล้องกับโมเดลข้อเรียกร้องในงานและแหล่งทรัพยากรที่

เอ้ือต่องานเป็นที่เป็นแนวทางในการศึกษาของ Bakker และ Demerouti (2007) ที่กำหนดให้ข้อ

เรียกร้องในงานทำนายความเหนื่อยหน่ายในงาน ซึ่งผลการศึกษาชี้ให้เห็นว่าภาระงานมีความสัมพันธ์

ทางบวกกับความเหนื่อยหน่ายในงาน โดยเฉพาะในมิตคิวามอ่อนล้า (Bakker & Demerouti, 2007) 

 

สมมติฐานที่ 2 การสนับสนุนทางสังคมภายในองค์การเป็นตัวแปรกำกับ จะช่วยลด

อิทธิพลของความสัมพันธ์ทางบวกระหว่างภาระงานและความเหนื่อยหน่ายในงาน 

สมมติฐานที่ 2.1 การสนับสนุนทางสังคมภายในองค์การ (ก) ด้านความสัมพันธ์กับหัวหน้า

งาน หรือ (ข) ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ช่วยลดอิทธิพลของความสัมพันธ์ทางบวกระหว่าง

ภาระงาน ด้านความรวดเร็วและปริมาณงานกับความเหนื่อยหน่ายในงาน (ก) ด้านความอ่อนล้า (ข) 

ด้านความเย็นชา และ (ค) ด้านความไม่มีประสิทธิผลในการทำงาน 

สมมติฐานที่ 2.2 การสนับสนุนทางสังคมภายในองค์การ (ก) ด้านความสัมพันธ์กับหัวหน้า

งาน หรือ (ข) ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ช่วยลดอิทธิพลของความสัมพันธ์ทางบวกระหว่าง

ภาระงาน ด้านความภาระงานทางจิตใจกับความเหนื่อยหน่ายในงาน (ก) ด้านความอ่อนล้า (ข) ด้าน

ความเย็นชา และ (ค) ด้านความไม่มีประสิทธิผลในการทำงาน 
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ผลการวิจัย สนับสนุนสมมติฐานบางส่วน 

จากการวิเคราะห์ทางสถิติ พบว่า ผลการศึกษาเป็นไปตามสมมติฐาน คือ การสนับสนุนทาง

สังคมภายในองค์การในฐานะตัวแปรกำกับ สามารถลดอิทธิพลความสัมพันธ์ทางบวกระหว่างภาระ

งานและความเหนื่อยหน่ายในงาน  

ผลการศึกษาในครั้งนี้สอดคล้องกับผลการศึกษาในอดีต เช่น การศึกษาของ Buunk และ 

Verhoeven (1991) ที่พบว่าการเผชิญปัญหาในงานโดยมีการสนับสนุนทางสังคมภายในองค์การจะ

ช่วยลดความเหนื่อยหน่ายในงานได้ ถึงแม้ว่าการสนับสนุนทางสังคมในองค์การจะไม่สามารถลด

ปริมาณภาระงานได้ แต่การสนับสนุนทางสังคมในองค์การจะช่วยให้บรรยากาศในการทำงานมี

ความเครียดหรือรู้สึกไม่พึงพอใจน้อยลง (Buunk & Verhoeven, 1991) การที่บุคลากรได้รับการ

สนับสนุนทางสังคมในองค์การ นอกจากจะช่วยลดความกดดันในจากข้อเรียกร้องในงานแล้วยังช่วย

เพ่ิมแหล่งทรัพยากรที่เอ้ือต่องานให้กับบุคลากร ทำให้บุคลากรสามารถเผชิญปัญหาได้ดีและจะยิ่ง

พัฒนาพฤติกรรมที่ดีเพ่ือให้การทำงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพตามที่บุคลากรได้ตั้งเป้าหมายให้กับ

ตนเองมากขึ้นและจะทำให้ทั้งตัวบุคลากรและองค์การมี โอกาสที่จะบรรลุเป้าหมายหรือนโยบายที่

กำหนดไว้ เช่นเดียวกับการศึกษาการสนับสนุนทางสังคมภายในองค์การเป็นตัวแปรกำกับ จะช่วยลด

อิทธิพลของความสัมพันธ์ทางบวกระหว่างภาระงานและความเหนื่อยหน่ายในงาน ของ Faisal Khan 

และคณะ (2019) พบว่าบุคลากรที่มีการสนับสนุนทางสังคมภายในองค์การและภาระงานในระดับสูง

จะมีความเหนื่อยหน่ายในงานในระดับต่ำกว่าบุคลากรที่มีการสนับสนุนทางสังคมภายในองค์การใน

ระดับต่ำและภาระงานในระดับสูง ซึ่งเป็นไปตามโมเดลข้อเรียกร้องในงานและแหล่งทรัพยากรที่เอ้ือ

ต่องานที่มีแนวคิดว่าแหล่งทรัพยากรที่เอ้ือต่องานจะช่วยลดความสัมพันธ์ระหว่างข้อเรียกร้องในงาน

ต่อความเหนื่อยหน่ายในงาน (Bakker et al., 2005) 
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จากผลการศึกษาในงานวิจัยชิ้นนี้จึงสรุปได้ว่า การสนับสนุนทางสังคมภายในองค์การ 

โดยเฉพาะด้านความสัมพันธ์กับหัวหน้างานที่สามารถลดความสัมพันธ์ทางบวกระหว่างข้อเรียกร้องใน

งานอย่างภาระงานและความเหนื่อยหน่ายในงาน ดังนั้น องค์การจึงควรให้ความสำคัญกับการ

สนับสนุนทางสังคมภายในองค์การมากขึ้นเพ่ือลดโอกาสการเกิดความเหนื่อยหน่ายในงานของ

บุคลากรภายในองค์การให้ได้มากท่ีสุด 

 

สมมติฐานที่ 3 กลยุทธ์การเผชิญปัญหาแบบมุ่งเน้นการแก้ไขปัญหาเป็นตัวแปรกำกับ จะ

ช่วยลดอิทธิพลของความสัมพันธ์ทางบวกระหว่างภาระงานและความเหนื่อยหน่ายในงาน 

สมมติฐานที่ 3.1 กลยุทธ์การเผชิญปัญหาแบบมุ่งเน้นการแก้ไขปัญหาช่วยลดอิทธิพลของ

ความสัมพันธ์ทางบวกระหว่างภาระงาน ด้านความรวดเร็วและปริมาณงานกับความเหนื่อยหน่ายใน

งาน (ก) ด้านความอ่อนล้า (ข) ด้านความเย็นชา และ (ค) ด้านความไม่มีประสิทธิผลในการทำงาน 

สมมติฐานที่ 3.2 กลยุทธ์การเผชิญปัญหาแบบมุ่งเน้นการแก้ไขปัญหาช่วยลดอิทธิพลของ

ความสัมพันธ์ทางบวกระหว่างภาระงาน ด้านความภาระงานทางจิตใจกับความเหนื่อยหน่ายในงาน 

(ก) ด้านความอ่อนล้า (ข) ด้านความเย็นชา และ (ค) ด้านความไม่มีประสิทธิผลในการทำงาน 

ผลการวิจัย ไมส่นับสนุนสมมติฐาน 

จากการวิเคราะห์ทางสถิติ พบว่า ไม่เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ คือ ผลปฏิสัมพันธ์ของ 

ภาระงานและกลยุทธ์การเผชิญปัญหาแบบมุ่งเน้นการแก้ไขปัญหาต่อความเหนื่อยหน่ายในงาน 

กล่าวคือ กลยุทธ์การเผชิญปัญหาแบบมุ่งเน้นการแก้ไขปัญหาในฐานะตัวแปรกำกับไม่สามารถช่วยลด

อิทธิพลความสัมพันธ์ทางบวกระหว่างภาระงานกับความเหนื่อยหน่ายในงาน 
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การศึกษาในครั้งนี้สอดคล้องกับการศึกษาของ Muriithi et al. (2020) และ Jenaro et al. 

(2007) ทีพ่บว่ากลยุทธ์การเผชิญปัญหาแบบมุ่งเน้นการแก้ไขปัญหาไม่มีความสัมพันธ์ที่มีนัยสำคัญทาง

สถิติต่อความเหนื่อยหน่ายในงาน ถึงแม้ว่ากลยุทธ์การเผชิญปัญหาแบบมุ่งเน้นการแก้ไขปัญหาถูกมอง

ว่าเป็นวิธีการแก้ไขปัญหาโดยการใช้ทักษะการจัดการของตนเองเพ่ือให้ปัญหาเหล่านั้นบรรเทาลงหรือ

ถูกแก้ไข กลยุทธ์การเผชิญปัญหาแบบมุ่งเน้นการแก้ไขปัญหาเพียงอย่างเดียวบางครั้งไม่อาจบรรเทา

หรือป้องกันการเกิดความเหนื่อยหน่ายในงานได้  

ถึงแม้ว่าการศึกษาในครั้งนี้ไม่เป็นไปตามผลการศึกษาในอดีตส่วนใหญ่ เช่น การศึกษาของ 

Yip และคณะ (2008) ในการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาระงานและความเหนื่อยหน่ายในงาน โดย

มีกลยุทธ์การเผชิญปัญหาเป็นตัวแปรกำกับ จากการวิเคราะห์พบว่ากลยุทธ์การเผชิญปัญหาสามารถ

ลดอิทธิพลของความสัมพันธ์ทางบวกระหว่างภาระงานและความเหนื่อยหน่ายในงาน ทั้ง 3 มิติ ได้แก่ 

1) ความอ่อนล้า 2) ความเย็นชา และ 3) ความไม่มีประสิทธิผลในการทำงาน เช่นเดียวกับการศึกษา

ของ Shin และคณะ (2014) ที่พบว่า บุคลากรที่มีกลยุทธ์การเผชิญปัญหาแบบมุ่งเน้นการแก้ไขปัญหา

ในฐานะตัวแปรกำกับในระดับสูงมีโอกาสที่จะช่วยลดระดับความเหนื่อยหน่ายในงานทั้ง 3 มิติเช่นกัน 

อีกทั้ง บุคลากรที่มีการนำเอากลยุทธ์เผชิญปัญหาแบบมุ่งเน้นการแก้ไขปัญหามาใช้ในการแก้ไขปัญหา

ต่าง ๆ ยังมีระดับความเหนื่อยหน่ายในงานที่ต่ำกว่าบุคลากรที่นำเอากลยุทธ์การเผชิญปัญหารูปแบบ

อ่ืน เช่น กลยุทธ์การเผชิญปัญหาแบบมุ่งเน้นทางอารมณ์ (emotional focused coping) หรือ การ

หลีกเลี่ยงปัญหา (avoidance coping) (Muriithi et al., 2020) ดังนั้น การที่งานวิจัยชิ้นนี้ ได้นำ

โมเดลข้อเรียกร้องในงานและแหล่งทรัพยากรที่เอ้ือต่องานที่เน้นแหล่งทรัพยากรจากภายในองค์การ 

เป็นตัวแปรหลักในการศึกษา อย่างไรก็ดี การศึกษาในอดีตยังแสดงให้เห็นว่าทรัพยากรของบุคลากร 

(personal resources) ก็มีความสำคัญไม่น้อยไปกว่าแหล่งทรัพยากรภายในองค์การ ดังจะเห็นได้
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จากการศึกษาอิทธิพลของกลยุทธ์การเผชิญปัญหาที่เป็นทรัพยากรของบุคลากรในโมเดลข้อเรียกร้อง

ในงานและแหล่งทรัพยากรที่เอ้ือต่องาน ซึ่งผลการศึกษาพบว่า  กลยุทธ์การเผชิญปัญหาแบบมุ่งเน้น

การแก้ไขปัญหา (Bermejo-Toro et al., 2016; Xanthopoulou et al., 2007) ช่วยลดอิทธิพลของ

ความสัมพันธ์ทางบวกระหว่างข้อเรียกร้องในงานและความเหนื่อยหน่ายในงานได้ทั้ ง 3 มิติ  

เพราะฉะนั้น ถึงแม้ว่าการศึกษาในครั้งนี้กลยุทธ์การเผชิญปัญหาแบบมุ่งเน้นการแก้ไขปัญหาในฐานะ

ตัวแปรกำกับไม่สามารถยับยั้งความสัมพันธ์ทางบวกระหว่างภาระงานและความเหนื่อยหน่ายในงานได้

อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ แต่นั่นไม่ได้หมายความว่าการมีทักษะกลยุทธ์การเผชิญปัญหาแบบมุ่งเน้น

การแก้ไขปัญหาจะเป็นสิ่งที่ไม่จำเป็น เนื่องจากการศึกษาในอดีตพบว่าการนำกลยุทธ์การเผชิญปัญหา

แบบมุ่งเน้นการแก้ไขปัญหาไปใช้ในระยะยาวช่วยป้องกันการเกิดความเหนื่อยหน่ายในงานได้และช่วย

ส่งเสริมการทำงานให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น (Lee et al., 2016) 

สมมติฐานที่ 4 การปฏิสัมพันธ์สามทางระหว่างภาระงาน การสนับสนุนทางสังคมใน

องค์การ และกลยุทธ์การเผชิญปัญหาแบบมุ่งเน้นการแก้ไขปัญหาสามารถทำนายผลของความ

เหนื่อยหน่ายในงาน 

สมมติฐานที่ 4.1 การปฏิสัมพันธ์สามทางระหว่างภาระงาน ด้านความรวดเร็วและปริมาณ

งาน การสนับสนุนทางสังคมในองค์การ (ก) ด้านความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน หรือ (ข) ด้าน

ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน และกลยุทธ์การเผชิญปัญหาแบบมุ่งเน้นการแก้ไขปัญหาสามารถ

ทำนายผลของความเหนื่อยหน่ายในงาน โดยความสัมพันธ์ทางบวกระหว่างภาระงาน ด้านภาระงาน

ทางจิตใจกับความเหนื่อยหน่ายในงาน (ก) ด้านความอ่อนล้า (ข) ด้านความเย็นชา และ (ค) ด้านความ

ไม่มีประสิทธิผลในการทำงานจะลดลง เมื่อการสนับสนุนทางสังคมในองค์การ ก) ด้านความสัมพันธ์
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กับหัวหน้างาน หรือ (ข) ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน มีระดับสูง ร่วมกับกลยุทธ์การเผชิญ

ปัญหาแบบมุ่งเน้นการแก้ไขปัญหามีระดับสูง (เปรียบเทียบกับระดับต่ำ) 

สมมติฐานที่ 4.2 การปฏิสัมพันธ์สามทางระหว่างภาระงาน ด้านภาระงานทางจิตใจ การ

สนับสนุนทางสังคมในองค์การ (ก) ด้านความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน หรือ (ข) ด้านความสัมพันธ์กับ

เพ่ือนร่วมงาน และกลยุทธ์การเผชิญปัญหาแบบมุ่งเน้นการแก้ไขปัญหาสามารถทำนายผลของความ

เหนื่อยหน่ายในงาน โดยความสัมพันธ์ทางบวกระหว่างภาระงาน ด้านภาระงานทางจิตใจกับความ

เหนื่อยหน่ายในงาน (ก) ด้านความอ่อนล้า (ข) ด้านความเย็นชา และ (ค) ด้านความไม่มีประสิทธิผล

ในการทำงานจะลดลง เมื่อการสนับสนุนทางสังคมในองค์การ ก) ด้านความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน 

หรือ (ข) ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน มีระดับสูง ร่วมกับกลยุทธ์การเผชิญปัญหาแบบมุ่งเน้น

การแก้ไขปัญหามีระดับสูง (เปรียบเทียบกับระดับต่ำ) 

ผลการวิจัย สนับสนุนสมมติฐานบางส่วน 

ผลการวิเคราะห์ทางสถิติของการปฏิสัมพันธ์ระหว่างภาระงาน ด้านภาระงานทางจิตใจ  

การสนับสนุนทางสังคมภายในองค์การ ด้านความสัมพันธ์กับหัวหน้างานและกลยุทธ์การเผชิญปัญหา

แบบมุ่งเน้นการแก้ไขปัญหาต่อความเหนื่อยหน่ายในงานที่มีนัยสำคัญทางสถิติและสนับสนุน

สมมติฐาน คือ การปฏิสัมพันธ์สามทางระหว่างภาระงาน ด้านภาระงานทางจิตใจ การสนับสนุนทาง

สังคมในองค์การ ด้านความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน และกลยุทธ์การเผชิญปัญหาแบบมุ่งเน้นการแก้ไข

ปัญหาสามารถทำนายผลของความเหนื่อยหน่ายในงาน ด้านความเย็นชา โดยความสัมพันธ์ทางบวก

ระหว่างภาระงาน ด้านภาระงานทางจิตใจกับความเหนื่อยหน่ายในงาน ด้านความเย็นชาจะลดลง เมื่อ

การสนับสนุนทางสังคมในองค์การ ด้านความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน มีระดับสูงร่วมกับกลยุทธ์การ

เผชิญปัญหาแบบมุ่งเน้นการแก้ไขปัญหามีระดับสูง (เปรียบเทียบกับระดับต่ำ) กล่าวคือ การสนับสนุน
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ทางสังคมภายในองค์การและกลยุทธ์การเผชิญปัญหาแบบมุ่งเน้นการแก้ไขปัญหาร่วมกันช่วยลด

อิทธิพลของความสัมพันธ์ทางบวกระหว่างภาระงาน ด้านภาระงานทางจิตใจและความเหนื่อยหน่ายใน

งาน ด้านความเย็นชา ซึ่งสนับสนุนสมมติฐานที่ 4.2 

 เนื่องจากการศึกษาที่มีการสนับสนุนทางสังคมภายในองค์การและกลยุทธ์การเผชิญปัญหา

แบบมุ่งเน้นการแก้ไขปัญหาเป็นตัวแปรกำกับความสัมพันธ์ระหว่างภาระงานและความเหนื่อยหน่าย

ในงานนั้นยังไม่พบมากนัก ผลการวิจัยนี้จึงอาจสอดคล้องกับการศึกษาในอดีตเพียงบางส่วน เช่น 

การศึกษาของ Wang (2018) เป็นการศึกษาการสนับสนุนทางสังคมภายในองค์การและกลยุทธ์การ

เผชิญปัญหาแบบมุ่งเน้นการแก้ไขปัญหาในฐานะตัวแปรกำกับในความความสัมพันธ์ระหว่าง

ความเครียดในงานและความเหนื่อยหน่ายในงาน ซึ่งพบว่า กลยุทธ์การเผชิญปัญหาแบบมุ่งเน้นการ

แก้ไขปัญหาเป็นตัวแปรกำกับที่ช่วยลดอิทธิพลของความสัมพันธ์ทางบวกระหว่างความเครียดในงาน

และความเหนื่อยหน่ายในงานได้ดีกว่าการสนับสนุนทางสังคมภายในองค์การ โดยในการศึกษาของ 

Wang เป็นเพียงการวิเคราะห์อิทธิพลของการปฏิสัมพันธ์ (interaction effect) เท่านั้น  

 อย่างไรก็ดี ถึงแม้ว่าการกลยุทธ์การเผชิญปัญหาแบบมุ่งเน้นการแก้ไขปัญหาอาจไม่ได้มี

อิทธิพลกำกับในความสัมพันธ์ระหว่างภาระงานและความเหนื่อยหน่าย ซึ่งไม่ได้เป็นไปตามที่ผู้วิจัย

คาดการณ์ไว้ แต่เมื่อวิเคราะห์การปฏิสัมพันธ์แบบสามทางระหว่างภาระงาน การสนับสนุนทางสังคม

ในองค์การ และกลยุทธ์การเผชิญปัญหาแบบมุ่งเน้นการแก้ไขปัญหา ต่อความเหนื่อยหน่ายพร้อมกัน

นั้น สามารถป้องกันให้บุคลากรในกระทรวงฯ ให้มีโอกาสเกิดความเหนื่อยหน่ายในงานได้น้อยลงอันจะ

เห็นได้จากผลการศึกษาในสมมติฐานที่  4 และเป็นไปตามโมเดลข้อเรียกร้องในงานและแหล่ง

ทรัพยากรที่เอ้ือต่องานที่กล่าวว่า การที่บุคลากรมีทรัพยากรทั้งในการทำงานและในตัวบุคลากรเองจะ

ช่วยเสริมการทำหน้าที่ลดอิทธิพลทางบวกหรือกระบวนการที่ทรัพยากรทางจิตวิทยาสังคมจะช่วยลด
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ผลกระทบจากความเครียดต่อสุขภาวะทางจิต โดยการมีทรัพยากรไม่ว่าจะทางสังคมหรือบุคคลจะ

ช่วยให้บุคลากรสามารถปรับตัวกับสถานการณ์ที่ไม่ดีเหล่านั้นได้ (Baumeister & Vohs, 2007)  

การนำไปใช้ในทางปฏิบัติจริงขององค์การ 

 ตามที่ผลการศึกษาได้ชี้ให้เห็นว่าบุคลากรที่มีภาระงาน ด้านความรวดเร็วและปริมาณใน

ระดับสูงส่งผลให้บุคลากรเกิดความเหนื่อยหน่ายในงาน ด้านความอ่อนล้าและความเย็นชา โดยหาก

ประกอบกับการที่บุคลากรมีระดับการสนับสนุนทางสังคมในองค์การในระดับสูง โดยเฉพาะอย่างยิ่ง 

ด้านความสัมพันธ์กับหัวหน้างานมีแนวโน้มว่าจะมีระดับความเหนื่อยหน่ายในงานต่ำ เป็นแนวทางให้

องค์การเล็งเห็นถึงความสำคัญของการสนับสนุนทางสังคมภายในองค์การและอาจเสริมสร้างให้มีการ

จัดกิจกรรมหรือความสำคัญของการสนับสนุนทางสังคมภายในองค์การมากยิ่งขึ้น ซึ่งการที่บุคลากรมี

ได้รับแหล่งทรัพยากรที่เอ้ือต่องาน อย่างการสนับสนุนทางสังคมในองค์การจะช่วยให้บุคลากรจัดการ

รับรู้ถึงการได้รับความช่วยเหลือด้านการทำงานจากสภาพแวดล้อมที่จะช่วยแก้ไขปัญหาและ

ความเครียดอันมาจากการทำงานในองค์การได้  

ถึงแม้ว่า ในส่วนของกลยุทธ์การเผชิญปัญหาแบบมุ่งเน้นการแก้ไขปัญหาในฐานะตัวแปร

กำกับ ตามผลการวิเคราะห์ทางสถิติไม่สามารถลดอิทธิพลของภาระงานต่อความเหนื่อยหน่ายในงาน

ได้อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ กลยุทธ์การเผชิญปัญหาแบบมุ่งเน้นการแก้ไขปัญหายังคงมีความสำคัญใน

การประเมินสถานการณ์และกระบวนการในการจัดการความเครียดรวมถึงปัญหาที่ประสบในการ

ทำงาน และตามที่ผลการศึกษาพบว่าเมื่อบุคลากรมีการสนับสนุนทางสังคมในองค์การและกลยุทธ์การ

เผชิญปัญหาแบบมุ่งเน้นการแก้ไขปัญหาในระดับสูง ระดับของความเหนื่อยหน่ายในงานมีแนวโน้มที่

ต่ำ ดังนั้น องค์การจึงควรให้ความสำคัญกับการเสริมสร้างให้มีการสนับสนุนทางสังคมในองค์การ

พร้อมกับการส่งเสริมทักษะกลยุทธ์การเผชิญปัญหาแบบมุ่งเน้นการแก้ไขปัญหาที่การศึกษาในครั้งนี้
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แสดงให้เห็นแล้วว่าสามารถป้องกันการเกิดความเหนื่อยหน่ายในงานจากภาระงานที่ส่งผลกระทบต่อ

บุคลากรและตัวองค์การได้ 

การนำไปใช้ในทางปฏิบัติจริงของการวิจัย 

 จากการศึกษาที่ผ่านมาในอดีต ความเหนื่อยหน่ายในงานมักถูกศึกษาในกลุ่มอาชีพทาง

การแพทย์ จุดประสงค์ของการศึกษาในครั้งนี้จึงต้องการขยายผลการศึกษาเกี่ยวกับความเหนื่อยหน่าย

ในงานในกลุ่มอาชีพข้าราชการที่มีภารกิจและบทบาทหน้าที่ที่ต่างออกไป นอกจากนี้ โมเดลข้อ

เรียกร้องในงานและแหล่งทรัพยากรที่เอ้ือต่องานซึ่งนำมาประยุกต์ใช้ในการศึกษาความเหนื่อยหน่าย

ในงานเป็นที่นิยมมากขึ้น การเพ่ิมตัวแปรกำกับอย่างกลยุทธ์การเผชิญปัญหาแบบมุ่งเน้นการแก้ไข

ปัญหาที่เป็นทรัพยากรบุคคลเข้ามาเพ่ือช่วยยับยั้ง (buffer) อิทธิพลของภาระงานต่อความเหนื่อย

หน่ายในงานนอกเหนือจากการสนับสนุนทางสังคมภายในองค์การที่เป็นแหล่งทรัพยากรที่เอ้ือต่องาน

ภายในองค์การ (organizational resource) เป็นปฏิสัมพันธ์แบบสามทาง (3-way interaction) ซึ่ง

ผู้วิจัยยังไม่พบการศึกษาในแนวทางดังกล่าว จึงถือว่าผลการศึกษาชิ้นนี้เป็นการต่อยอดองค์ความรู้ใหม่

และเสริมโครงสร้างของทฤษฎีที่มีอยู่ดั้งเดิมให้ชัดเจนมากยิ่งขึ้น 

 

ข้อจำกัดงานวิจัย 

1. สืบเนื่องจากสถานการณ์การแพร่ระบาดของเชื้อไวรัสโคโรนา (COVID-19) ที่ได้มีการแพร่

ระบาดในประเทศไทย ส่งผลต่อสภาพแวดล้อมของการทำงานในช่วงเวลาเก็บแบบสอบถาม เนื่องด้วย

การปฏิบัติตามแนวทางป้องกันการแพร่ระบาดของโรคตามที่รัฐบาลและกระทรวงสาธารณสุขกำหนด 

ให้บุคลากรภาครัฐทำงานที่บ้านตนเอง (work from home) และ/หรือการผลัดเวรมาทำงานซึ่ง

นำไปสู่เข้าถึงแบบสอบถามทางโปรแกรม portal ที่ผู้วิจัยประชาสัมพันธ์แบบสอบถามการวิจัยซึ่งเป็น
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สื่อกลางการติดต่อ ประชาสัมพันธ์ และประสานงานของบุคลากรภายในกระทรวงการต่างประเทศที่

ไว้ได้น้อยกว่าปกติ  

2. ผู้วิจัยได้รับความเห็นของผู้ร่วมตอบแบบสอบถามว่า ปริมาณข้อคำถามในแบบสอบถามมี

ค่อนข้างมาก ทำให้ผู้เข้าร่วมบางท่านหยุดการตอบระหว่างแบบสอบถาม อันเป็นผลให้แบบสอบถาม

ไม่สมบูรณ์  

3. การศึกษาในครั้งเป็นการเก็บข้อมูลแบบสอบถามแบบ self-report กล่าวคือ การให้กลุ่ม

ตัวอย่างทำการประเมินตอบแบบสอบถามที่มีรูปแบบชัดเจน โดยคำถามเป็นคำถามที่ถามเกี่ยวกับ

ตนเองและมีตัวเลือกให้เลือกตอบ จึงเป็นเพียงมุมมองเฉพาะของข้าราชการกระทรวงการต่างประเทศ 

นอกจากนี้ ตัวแปรในการศึกษาครั้งนี้เป็นตัวแปรในระดับบุคคลและทีมจึงยังไม่ได้คำนึงถึงตัวแปรใน

ระดับองค์การ เช่น วัฒนธรรม ค่านิยม โครงสร้าง นโยบาย เป็นต้น ซึ่งอาจส่งผลกระทบต่อปัจจัย

ระดับบุคคลได้เช่นกัน 
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ข้อเสนอแนะสำหรับการทำวิจัยในอนาคต  

ในการวิจัยในอนาคตควรมีการศึกษากลุ่มตัวอย่างในองค์การภาครัฐหน่วยงานอ่ืน ๆ 

นอกเหนือจากกระทรวงการต่างประเทศ ที่มีความ ใกล้ เคียงในบริบทภารกิจ หน้าที่  และ

สภาพแวดล้อมเพ่ือเป็นการเปรียบเทียบระหว่างประชากรที่เป็นข้าราชการเช่นกันว่ามีความสัมพันธ์

ระหว่างตัวแปรกันหรือไม่ ด้านของตัวแปรที่ใช้ในการศึกษาอาจเพ่ิมเติมด้านทัศนคติหรือวัฒนธรรม

ขององค์การ ซึ่งในงานวิจัยชิ้นนี้ไม่ได้นำตัวแปรดังกล่าวเข้ามาวิเคราะห์ แต่อาจจะมีความสัมพันธ์ที่

เกี่ยวข้องกับบุคลากรในองค์การ ในส่วนของการเก็บข้อมูลแบบสอบถามท่ีมีปริมาณมากและเป็น self-

report อาจทำให้ผู้ตอบแบบสอบถามเกิดความรู้สึกเหนื่อยล้าและมีความลำเอียงระหว่างการตอบ ทำ

ให้ผลการศึกษาแตกต่างจากข้อเท็จจริง ดังนั้น การศึกษาในอนาคตควรเพ่ิมวิธีการอ่ืนในการเก็บข้อมูล

ด้วย เช่น การเก็บข้อมูลแบบสัมภาษณ์เชิงลึก เป็นต้น 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

บทที่ 5 

สรุปผลการวิจัย 

วัตถุประสงค์ของงานวิจัย 

งานวิจัยชิ้นนี้จัดทำขึ้นเพ่ือศึกษาและยืนยันว่าภาระงานมีผลต่อความเหนื่อยหน่ายในการ

ทำงานในทางบวก ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาระงานและความเหนื่อยหน่ายในการทำงาน โดยที่มี

ตัวแปรกำกับเป็นการสนับสนุนทางสังคมในองค์การ เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาระงานและ

ความเหนื่อยหน่ายในการทำงาน โดยที่มีตัวแปรกำกับเป็นกลยุทธ์การเผชิญปัญหาแบบมุ่งเน้นการ

แก้ไขปัญหา และเพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาระงานและความเหนื่อยหน่ายในการทำงาน โดยที่

มีตัวแปรกำกับเป็นการสนับสนุนทางสังคมในองค์การและกลยุทธ์การเผชิญปัญหาแบบมุ่งเน้นการ

แก้ไขปัญหา 

 

สมมติฐานการวิจัย 

สมมติฐานที่ 1 ภาระงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความเหนื่อยหน่ายในงาน 

สมมติฐานที่ 1.1 ภาระงาน ด้านความรวดเร็วและปริมาณงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ

ความเหนื่อยหน่ายในงาน (ก) ด้านความอ่อนล้า (ข) ด้านความเย็นชา และ (ค)ด้านความไม่มี

ประสิทธิผลในการทำงาน 

สมมติฐานที่ 1.2 ภาระงาน ด้านภาระงานทางจิตใจมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความเหนื่อย

หน่ายในงาน (ก) ด้านความอ่อนล้า (ข) ด้านความเย็นชา และ (ค) ด้านความไม่มีประสิทธิผล

ในการทำงาน 
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สมมติฐานที่ 2 การสนับสนุนทางสังคมภายในองค์การเป็นตัวแปรกำกับจะช่วยลดอิทธิพลของ

ความสัมพันธ์ทางบวกระหว่างภาระงานและความเหนื่อยหน่ายในงาน 

สมมติฐานที่ 2.1 การสนับสนุนทางสังคมภายในองค์การ (ก) ด้านความสัมพันธ์กับหัวหน้า

งาน หรือ (ข) ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ช่วยลดอิทธิพลของความสัมพันธ์ทางบวก

ระหว่างภาระงาน ด้านความรวดเร็วและปริมาณงานกับความเหนื่อยหน่ายในงาน (ก) ด้าน

ความอ่อนล้า (ข) ด้านความเย็นชา และ (ค) ด้านความไม่มีประสิทธิผลในการทำงาน 

สมมติฐานที่ 2.2 การสนับสนุนทางสังคมภายในองค์การ (ก) ด้านความสัมพันธ์กับหัวหน้า

งาน หรือ (ข) ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ช่วยลดอิทธิพลของความสัมพันธ์ทางบวก

ระหว่างภาระงาน ด้านความภาระงานทางจิตใจกับความเหนื่อยหน่ายในงาน (ก) ด้านความ

อ่อนล้า (ข) ด้านความเย็นชา และ (ค) ด้านความไม่มีประสิทธิผลในการทำงาน 

สมมติฐานที่ 3 กลยุทธ์การเผชิญปัญหาแบบมุ่งเน้นการแก้ไขปัญหาเป็นตัวแปรกำกับจะช่วยลด

อิทธิพลของความสัมพันธ์ทางบวกระหว่างภาระงานและความเหนื่อยหน่ายในงาน 

สมมติฐานที่ 3.1 กลยุทธ์การเผชิญปัญหาแบบมุ่งเน้นการแก้ไขปัญหาช่วยลดอิทธิพลของ

ความสัมพันธ์ทางบวกระหว่างภาระงาน ด้านความรวดเร็วและปริมาณงานกับความเหนื่อย

หน่ายในงาน (ก) ด้านความอ่อนล้า (ข) ด้านความเย็นชา และ (ค) ด้านความไม่มีประสิทธิผล

ในการทำงาน 

สมมติฐานที่ 3.2 กลยุทธ์การเผชิญปัญหาแบบมุ่งเน้นการแก้ไขปัญหาช่วยลดอิทธิพลของ

ความสัมพันธ์ทางบวกระหว่างภาระงาน ด้านความภาระงานทางจิตใจกับความเหนื่อยหน่าย

ในงาน (ก) ด้านความอ่อนล้า (ข) ด้านความเย็นชา และ (ค) ด้านความไม่มีประสิทธิผลในการ

ทำงาน 
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สมมติฐานที่ 4 การปฏิสัมพันธ์สามทางระหว่างภาระงาน การสนับสนุนทางสังคมในองค์การ และ 

กลยุทธ์การเผชิญปัญหาแบบมุ่งเน้นการแก้ไขปัญหาสามารถทำนายผลของความเหนื่อยหน่ายในงาน 

สมมติฐานที่ 4.1 การปฏิสัมพันธ์สามทางระหว่างภาระงาน ด้านความรวดเร็วและปริมาณ

งาน การสนับสนุนทางสังคมในองค์การ (ก) ด้านความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน หรือ (ข) ด้าน

ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน และกลยุทธ์การเผชิญปัญหาแบบมุ่งเน้นการแก้ไขปัญหา

สามารถทำนายผลของความเหนื่อยหน่ายในงาน โดยความสัมพันธ์ทางบวกระหว่างภาระงาน 

ด้านภาระงานทางจิตใจกับความเหนื่อยหน่ายในงาน (ก) ด้านความอ่อนล้า (ข) ด้านความเย็น

ชา และ (ค) ด้านความไม่มีประสิทธิผลในการทำงานจะลดลง เมื่อการสนับสนุนทางสังคมใน

องค์การ ก) ด้านความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน หรือ (ข) ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน มี

ระดับสูง ร่วมกับกลยุทธ์การเผชิญปัญหาแบบมุ่งเน้นการแก้ไขปัญหามีระดับสูง (เปรียบเทียบ

กับระดับต่ำ) 

สมมติฐานที่ 4.2 การปฏิสัมพันธ์สามทางระหว่างภาระงาน ด้านภาระงานทางจิตใจ การ

สนับสนุนทางสังคมในองค์การ (ก) ด้านความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน หรือ (ข) ด้าน

ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน และกลยุทธ์การเผชิญปัญหาแบบมุ่งเน้นการแก้ไขปัญหา

สามารถทำนายผลของความเหนื่อยหน่ายในงาน โดยความสัมพันธ์ทางบวกระหว่างภาระงาน 

ด้านภาระงานทางจิตใจกับความเหนื่อยหน่ายในงาน (ก) ด้านความอ่อนล้า (ข) ด้านความเย็น

ชา และ (ค) ด้านความไม่มีประสิทธิผลในการทำงานจะลดลง เมื่อการสนับสนุนทางสังคมใน

องค์การ ก) ด้านความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน หรือ (ข) ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน มี

ระดับสูง ร่วมกับกลยุทธ์การเผชิญปัญหาแบบมุ่งเน้นการแก้ไขปัญหามีระดับสูง (เปรียบเทียบ

กับระดับต่ำ)  
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วิธีการดำเนินการวิจัย 

 กลุ่มตัวอย่าง 

การสุ่มกลุ่มตัวอย่างในขั้นแรกเป็นการเลือกแบบเจาะจง (purposive sampling) กล่าวคือ 

ผู้วิจัยเลือกเพียงข้าราชการที่ปฏิบัติหน้าที่ในกระทรวงฯ มาแล้วไม่ต่ำกว่า 1 ปี แล้วจึงใช้การสุ่มแบบ

ตามสะดวก (convenience sampling) คือ การเก็บข้อมูลจากข้าราชการที่ปฏิบัติหน้าที่ในกระทรวง

การต่างประเทศที่ให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม โดยกลุ่มตัวอย่างเป็นข้าราชการที่ปฏิบัติ

หน้าที่ในหน่วยงานต่าง ๆ ไม่มีหลักเกณฑ์ว่าเป็นกรม/สำนักใด จำนวนกลุ่มตัวอย่าง จำนวน 260 คน  

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

1. แบบสอบถามคุณลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม มีลักษณะเป็น

แบบสอบถามแบบเลือกตอบ และให้ผู้ตอบเลือกตอบคำตอบเดียวที่เป็นคำตอบที่ตรงกับความเป็นจริง

มากที่สุด ซึ่งมีคำถามจำนวน 7 ข้อ ประกอบด้วย เพศ อายุ ตำแหน่ง ระดับ อายุราชการ จำนวน

ชั่วโมงการทำงาน (ชั่วโมง/สัปดาห์) และความพึงพอใจในการทำงาน 

2. มาตรวัดภาระงาน Questionnaire on the Experience and Evaluation of Work 

(QEEW) ของ Van Veldhoven และคณะ (1998) เป็นมาตรวัดที่มีข้อคำถามที่พัฒนาเพ่ือการเก็บ

ข้อมูลแบบ self-report (Van Veldhoven et al, 2015) โดยในงานวิจัยชิ้นนี้วัด 2 มิติ คือ 1) ด้าน

ของความรวดเร็วและปริมาณงาน และ 2) ภาระงานด้านจิตใจ จำนวน 18 ข้อ 

3. มาตรวัดการสนับสนุนทางสังคมในองค์การ The Questionnaire on the Experience 

and Evaluation of Work (QEEW) ของ Van Veldhoven และคณะ (1998) โดยมาตรวัดนี้เป็น

มาตรวัดที่มีข้อคำถามที่พัฒนาเพ่ือการเก็บข้อมูลแบบ self-report (Van Veldhoven et al, 2015) 
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มาตรวัดการสนับสนุนทางสังคมในองค์การแบ่งองค์ประกอบออกเป็น 2 มิติ ได้แก่  1) ความสัมพันธ์

กับเพ่ือนร่วมงาน 2) ความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน จำนวน 18 ข้อ  

4. มาตรวัดกลยุทธ์การเผชิญปัญหาแบบมุ่งเน้นการแก้ไขปัญหา ของ พัชรา รุ่งสันเทียะ 

(2559) โดยมาตรวัดนี้เรียบเรียงและพัฒนาจากมาตรวัด The Brief Cope (Carver, 1997) จำนวน 4 ข้อ 

โดยมาตรวัดดังกล่าวได้ถูกนำมาใช้ในการวิจัยอย่างกว้างขวาง  (Kato, 2015) และมักถูกใช้ใน

การศึกษาควบคู่กับการเผชิญปัญหา ความเครียด หรือความเหนื่อยหน่ายในงาน (Shin et al., 2014) 

ในกลุ่มประชากรที่แตกต่างกันออกไป 

5. มาตรวัดความเหนื่อยหน่ายในงาน MBI-General Survey (MBI-GS) ของชัยยุทธ กลีบ

บัว (2552) โดยมาตรวัดนี้เรียบเรียงและพัฒนาจากมาตรวัด Maslach (1996) จำนวน 16 ข้อ ซึ่ง

เกี่ยวข้องกับความรู้สึกระหว่างบุคลากรกับงาน มาตรวัด MBI-General Survey ถูกสร้างขึ้นเพ่ือใช้วัด

ความเหนื่อยหน่ายในงานสำหรับกลุ่มอาชีพที่ไม่ใช่งานบริการลูกค้า  ซึ่งตรงกับกลุ่มประชากรใน

งานวิจัยชิ้นนี้ มาตรวัด MBI-General Survey มีองค์ประกอบ 3 มิติ ได้แก่ 1)  ความรู้สึกอ่อนล้า 

(exhaustion) 2) ความเย็นชา (cynicism) และ 3) ความไม่มีประสิทธิผลในการทำงาน (inefficacy) 

 การเก็บรวบรวมข้อมูล 

งานวิจัยในครั้งนี้มีขั้นตอนการดำเนินการในการเก็บรวบรวมข้อมูล เพ่ือทดสอบสมมติฐาน

ที่ตั้งไว้ โดยมีขั้นตอน ดังนี้ 

1. จัดทำบันทึกเรียนเสนอต่อผู้บริหารกระทรวงการต่างประเทศในการทำวิจัย เพ่ือขอ

อนุญาตในการเก็บข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่าง ซึ่งได้แก่ ข้าราชการในกระทรวงการต่างประเทศ 

2. นำมาตรวัดทั้ งหมดไปทดลองใช้  (pilot testing) กับข้าราชการในกระทรวงการ

ต่างประเทศ จำนวน 5 คน เพ่ือรวบรวมข้อคิดเห็นเกี่ยวกับแบบสอบถาม เช่น คำที่ไม่ชัดเจน กำกวม 

ไม่เข้าใจ เป็นต้น  
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3. ภายหลังจากได้รับอนุมัติจากคณะกรรมการพิจารณาจริยธรรมการวิจัยในคน กลุ่มสหสถา

บัน ชุดที่ 1 จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ผู้วิจัยจึงจัดเตรียมแบบสอบถามเพ่ือใช้ในการรวบรวมข้อมูล 

โดยผู้วิจัยมีวิธีการในการกระจายแบบสอบถามโดยการจัดทำแบบสอบถามอิเล็กทรอนิกส์ ผ่านเว็บไซต์ 

ww.surveymonkey.com จากนั้นจึงประกาศสรรหาผู้เข้าร่วมการวิจัยและเอกสารข้อมูลสำหรับผู้มี

ส่วนร่วมในการวิจัยและหนังสือแสดงยินยอมเข้าร่วมการวิจัยแนบไปพร้อมด้วย ทางผ่านโปรแกรม 

Portal ซึ่งเป็นโปรแกรมที่ใช้ภายในกระทรวงการต่างประเทศและสามารถเข้าถึงกลุ่มประชากรที่ตรง

กับความต้องการในการศึกษาครั้งนี้ ผู้ที่สนใจเข้าร่วมงานวิจัยสามารถอ่านเอกสารข้อมูลได้เมื่อเข้า 

URL หรือ สแกน QR Code ที่ปรากฏในเอกสารประชาสัมพันธ์ หากผู้ที่สนใจตัดสินใจเข้าร่วมแล้ว 

สามารถยืนยันการรับทราบข้อมูลและยินยอมตอบแบบสอบถามได้ภายในแบบสอบถามและจะตอบ

แบบสอบถามเพียง 1 ครั้ง โดยใช้เวลาประมาณ 10-15 นาที 

4. ในส่วนของการเก็บรักษาข้อมูลและการพิทักษ์สิทธิของกลุ่มตัวอย่างนั้น ผู้วิจัยจะบันทึกผล

การตอบแบบสอบถามด้วยระบบคอมพิวเตอร์ซึ่งจะบันทึกข้อมูลทันที โดยไม่อนุญาตให้คนอ่ืนมาอ่าน 

ข้อมูลและคำตอบทั้งหมดจะถูกปกปิดเป็นความลับ และจะนำมาใช้ในการวิเคราะห์ผลการศึกษาครั้งนี้

ออกมาเป็นภาพรวมของการวิจัยเท่านั้น ข้อมูลส่วนตัวของกลุ่มตัวอย่างจะไม่ปรากฏในรายงาน ไม่

สามารถสืบค้น และจะไม่ถูกรายงาน ไปยังกระทรวงฯ 

 

การวิเคราะห์ข้อมูล 

ขั้นตอนที่ 1 ผู้วิจัยทำการวิเคราะห์สถิติเชิงพรรณนาด้วยการแจกแจงความถี่ ( frequency) 

และคำนวณค่าร้อยละ (percentage) ของข้อมูลด้านคุณสมบัติส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง 

ขั้นตอนที่ 2 วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างข้อมูลส่วนบุคคลกับความเหนื่อยหน่ายในงาน 

เพ่ือดูว่าจะนำ ตัวแปรข้อมูลส่วนบุคคลใดมาเป็นตัวแปรควบคุม 
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ขั้นตอนที่ 3 วิเคราะห์สถิติพ้ืนฐานของตัวแปรในการวิจัย และการวิเคราะห์ความสัมพันธ์

ระหว่างตัวแปร 

ขั้นตอนที่  4 ผู้ วิจัยจะวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติวิ เคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบเชิงชั้น 

(hierarchical multiple regression analysis) เพ่ือวิเคราะห์ค่าอิทธิพลทำนาย ซึ่งผลการวิเคราะห์

ข้อมูลจะตรวจสอบลักษณะปฏิสัมพันธ์ของอิทธิพลกำกับ (moderation effect) ตามที่ได้กำหนด

สมมติฐานไว้ข้างต้น 

 

ผลการทดสอบสมมติฐาน 

ผลการวิเคราะห์ทางสถิติพบว่าสมมติฐานที่ได้รับการสนับสนุนอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ  

มีดังนี ้

สมมติฐานที่ 1 ภาระงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความเหนื่อยหน่ายในงาน 

สมมติฐานที่ 1.1 ภาระงาน ด้านความรวดเร็วและปริมาณงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ

ความเหนื่อยหน่ายในงาน ด้านความอ่อนล้าและด้านความเย็นชา 

สมมติฐานที่ 1.2 ไม่สนับสนุนสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 2 การสนับสนุนทางสังคมภายในองค์การเป็นตัวแปรกำกับจะช่วยลดอิทธิพลของ

ความสัมพันธ์ทางบวกระหว่างภาระงานและความเหนื่อยหน่ายในงาน 

สมมติฐานที่ 2.1 การสนับสนุนทางสังคมภายในองค์การ ด้านความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน

เป็นตัวแปรกำกับจะช่วยลดอิทธิพลของความสัมพันธ์ทางบวกระหว่างภาระงาน ด้านความ

รวดเร็วและปริมาณงานและความเหนื่อยหน่ายในงาน ด้านความอ่อนล้าและด้านความเย็นชา 
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สมมติฐานที่ 2.2 ไม่สนับสนุนสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 3 กลยุทธ์การเผชิญปัญหาแบบมุ่งเน้นการแก้ไขปัญหาเป็นตัวแปรกำกับจะช่วยลด

อิทธิพลของความสัมพันธ์ทางบวกระหว่างภาระงานและความเหนื่อยหน่ายในงาน 

สมมติฐานที่ 3.1 ไม่สนับสนุนสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 3.2 ไม่สนับสนุนสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 4 การปฏิสัมพันธ์สามทางระหว่างภาระงาน การสนับสนุนทางสังคมในองค์การ และ 

กลยุทธ์การเผชิญปัญหาแบบมุ่งเน้นการแก้ไขปัญหาสามารถทำนายผลของความเหนื่อยหน่ายในงาน 

สมมติฐานที่ 4.1 ไม่สนับสนุนสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 4.2 การปฏิสัมพันธ์สามทางระหว่างภาระงาน ด้านภาระงานทางจิตใจ การ

สนับสนุนทางสังคมในองค์การ ด้านความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน และกลยุทธ์การเผชิญปัญหาแบบ

มุ่งเน้นการแก้ไขปัญหาสามารถทำนายผลของความเหนื่อยหน่ายในงาน ด้านความเย็นชา โดย

ความสัมพันธ์ทางบวกระหว่างภาระงาน ด้านภาระงานทางจิตใจกับความเหนื่อยหน่ายในงาน ด้าน

ความเย็นชาจะลดลง เมื่อการสนับสนุนทางสังคมในองค์การ ด้านความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน มี

ระดับสูงร่วมกับกลยุทธ์การเผชิญปัญหาแบบมุ่งเน้นการแก้ไขปัญหามีระดับสูง (เปรียบเทียบกับระดับ

ต่ำ) 

ข้อค้นพบ 

จากการศึกษาในครั้งนี้พบว่า ข้าราชการกระทรวงการต่างประเทศโดยส่วนใหญ่แล้วมีภาระ

งาน การสนับสนุนทางสังคมในองค์การ และกลยุทธ์การเผชิญปัญหาแบบมุ่งเน้นการแก้ไขปัญหา อยู่

ในระดับ 3 ใน 4 ของมาตรวัด ในขณะที่ระดับความเหนื่อยหน่ายในงานอยู่ในช่วงที่ 3 จาก 7 ของ
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เกณฑ์มาตรวัด อย่างไรก็ดีจากข้อมูลพบว่า หากข้าราชการมีระดับภาระงานต่ำก็ส่งผลให้ข้าราชการที่

ระดับความเหนื่อยหน่ายในงานที่สูงได้เช่นกัน อาจเป็นเพราะลักษณะของงาน (job dimensions) 

หรือทัศนคติและผลการปฏิบัติงานของข้าราชการ (personal and work outcome) ที่มีอยู่ในแต่ละ

บุคคล ตามการศึกษาของ Hackman และ Oldham (1975) ที่อธิบายว่า หากบุคลากรมีแรงจูงใจใน

การทำงาน บุคลากรจะมีพฤติกรรมที่ดีต่อการทำงาน โดยสิ่งที่ทำให้บุคลากรมีแรงจูงใจดังกล่าวเกิด

จาก 5 มิติของงาน ได้แก่ ความชำนาญที่หลากหลาย เอกลักษณ์ของงาน ความสำคัญของงาน ความ

อิสระในการทำงาน และการได้รับการตอบกลับจากผลการปฏิบัติงาน ซึ่งตรงกับลักษณะงานของ

ข้าราชการในกระทรวงการต่างประเทศในด้านของความชำนาญที่หลากหลายและความสำคัญของงาน 

โดยที่กระทรวงการต่างประเทศมีกรมและสำนักหลากหลาย รวมถึงการออกประจำการในต่างประเทศ

ทำให้ข้าราชการต้องฝึกฝนตนเองให้ชำนาญในหลาย ๆ ด้านเพ่ือนำความสามารถไปประยุกต์ใช้เมื่อ

ปฏิบัติหน้าที่ต่าง ๆ โดยเฉพาะนักการทูตและเจ้าพนักงานธุรการที่มีโอกาสได้ไปประจำการใน

ต่างประเทศทุก ๆ 2 ปี ที่ลดโอกาสในความจำเจของงานที่อาจก่อให้เกิดความรู้สึกเหนื่อยหน่ายในงาน

ได้เช่นกัน (Özbağ et al., 2014) ดังนั้น ข้าราชการในกระทรวงฯ จึงอาจมองว่าการมีภาระงานใน

ระดับสูงทำให้ตนเองรู้สึกมีประสิทธิภาพในการทำงานเพ่ิมมากขึ้น ซึ่งช่วยลดโอกาสการเกิดความ

เหนื่อยหน่ายในงาน ด้านความไม่มีประสิทธิภาพในการทำงานได้ อย่างไรก็ดี องค์การจึงควร

มอบหมายภาระงานในระดับที่เหมาะสม พร้อมทั้งเสริมสร้างจุดแข็งด้านทัศนคติ การสนับสนุนทาง

สังคมในองค์การ และการเพ่ิมพูนทักษะที่เกี่ยวข้องกับกลยุทธ์การเผชิญปัญหาแบบมุ่งเน้นการแก้ไข

ปัญหาให้บุคลากรในองค์การ เพ่ือป้องกันและลดการเกิดความเหนื่อยหน่ายในงานของบุคลากรใน

องค์การ 
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ตัวอย่างแบบสอบถาม 

ส่วนที่ 1 แบบสอบถามข้อมูลส่วนบุคคล 

คำชี้แจง กรุณาเลือกข้อที่ตรงกับตัวท่าน และ/หรือเติมข้อมูลลงในช่วงว่างที่กำหนด 

1. เพศ ☐ ชาย  ☐ หญิง ☐ อ่ืน ๆ  

2. อายุ _______ ป ี

3. สายงาน ☐ การทูต ☐ สายสนับสนุน (ธุรการ/สือ่สาร)  

☐ สายสนับสนุนไม่ออกประจำการ (home-based) 

4. ระดับ ☐ ปฏิบัติการ/ปฏิบัติงาน   ☐ ชำนาญการ/ชำนาญงาน  

☐ ชำนาญการ (ที่ปรึกษา)/อาวุโส  ☐ ชำนาญการพิเศษข้ึนไป 

5. อายุราชการ _______ ปี _______ เดือน 

6. จำนวนชั่วโมงการทำงานเฉลี่ยต่อสัปดาห์ ________ ชั่วโมง/สัปดาห์ 

7. ระดับความพึงพอใจในการทำงานของท่าน 

☐ น้อยที่สุด ☐ น้อย ☐ ปานกลาง      ☐ มาก  ☐ มากที่สุด 
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ส่วนที่ 2 มาตรวัดภาระงาน 

คำชี้แจง ขอให้ท่านอ่านข้อความแต่ละข้อโดยละเอียดก่อนเลือกข้อที่ตรงกับตัวท่าน หรือ

ประสบการณ์ 

ของท่านมากที่สุด 
 

ลำดับ ข้อคำถาม ไม่เคยเลย นาน ๆ ครั้ง บ่อยครั้ง เป็นประจำ 

1 คุณจำเป็นต้องทำงานอย่างรวดเร็ว         

2 .......................................................         

3 .......................................................         

4 .......................................................         

5 .......................................................         

6 .......................................................         

7 .......................................................         

8 .......................................................         

9 .......................................................         

10 .......................................................         

11 .......................................................         

12 .......................................................     

13 .......................................................     

14 .......................................................     

15 .......................................................     

16 .......................................................     

17 .......................................................     

18 .......................................................     
 

ส่วนที่ 3 มาตรวัดการสนับสนุนทางสังคมภายในองค์การ 
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คำชี้แจง ขอให้ท่านอ่านข้อความแต่ละข้อโดยละเอียดก่อนเลือกข้อที่ตรงกับตัวท่าน หรือ

ประสบการณ์ของท่านมากที่สุด  

*หมายเหตุ: หัวหน้า หมายถึง ผู้บังคับบัญชาชั้นต้น 
 

ลำดับ ข้อคำถาม ไม่เคยเลย นานๆครั้ง บ่อยครั้ง เป็นประจำ 

1 
คุณสามารถขอคำปรึกษาจากหัวหน้า เมื่อคุณมี
ปัญหาในการทำงาน         

2 .......................................................         

3 .......................................................         

4 .......................................................         

5 .......................................................         

6 .......................................................     

7 .......................................................     

8 .......................................................     

9 .......................................................     

10 .......................................................         

11 .......................................................         

12 .......................................................         

13 .......................................................         

14 .......................................................     

15 .......................................................     

16 .......................................................     

17 .......................................................     

18 .......................................................     
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ส่วนที่ 4 มาตรวัดกลยุทธ์การเผชิญปัญหาแบบมุ่งเน้นการแก้ไขปัญหา 

คำชี้แจง ขอให้ท่านอ่านข้อความแต่ละข้อโดยละเอียดก่อนเลือกข้อที่ตรงกับการกระทำตามความ

เป็นจริงของท่านมากที่สุด 
 

ลำดับ ข้อคำถาม ไม่เคยเลย นานๆครั้ง บ่อยครั้ง เป็นประจำ 

1 
เมื่อเกิดปัญหาหรืออุปสรรคท่านลงมือทำอะไร
บางอย่าง เพ่ือทำให้เหตุการณ์ที่เผชิญอยู่ดีขึ้น         

2 .......................................................         

3 .......................................................         

4 .......................................................         

5 .......................................................         

6 .......................................................         
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ส่วนที่ 5 มาตรวัดความเหนื่อยหน่ายในงาน 

คำชี้แจง ขอให้ท่านอ่านข้อความแต่ละข้อโดยละเอียดก่อนเลือกข้อที่ตรงกับความรู้สึกของท่าน

มากที่สุดในช่วงเวลา 1 ปี ที่ผ่านมา  

ลำดับ ข้อคำถาม 
ไม่เคย
รู้สึก

เช่นนี้เลย 

รู้สึกบ้าง
นาน ๆ 
ครั้ง  

รู้สึกบ้าง
แต ่

ไม่บ่อย 

รู้สึก
ค่อนข้าง

บ่อย 
รู้สึกบ่อย 

รู้สึก 
บ่อยมาก 

รู้สึก
เช่นนี้ 
ทุกวัน 

1 
ฉันรู้สึกเหนื่อยหน่าย
จากการทำงาน               

2 .................................               

3 ................................               

4 ................................               

5 ................................               

6 ................................               

7 ................................               

8 ................................               

9 ................................               

10 ................................               

11 ................................               

12 ................................               

13 ................................               

14 ................................               

15 ................................               

16 ................................        
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ภาคผนวก ข 

ค่าอํานาจจําแนก (Corrected Item-Total Correlation) ของแบบสอบถาม 
 

1. ค่าอ่านาจจ่าแนก (Corrected Item-Total Correlation) ของมาตรวัดภาระงาน 
Item-Total Statistics 

  
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale 
Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-
Total 

Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 

WL_01 50.07 34.84 0.44 0.84 
WL_02 49.97 33.42 0.59 0.83 
WL_03 50.32 33.05 0.58 0.83 
WL_04 50.31 32.49 0.61 0.83 
WL_05 50.40 32.48 0.64 0.83 
WL_06r 51.05 37.23 0.07 0.86 
WL_07 51.13 34.65 0.38 0.84 
WL_08r 49.60 35.89 0.30 0.84 
WL_09 51.23 34.70 0.41 0.84 
WL_10 50.99 35.00 0.35 0.84 
WL_11 51.01 34.78 0.34 0.84 
WL_12 50.12 34.67 0.46 0.84 
WL_13 49.76 35.68 0.33 0.84 
WL_14 49.96 33.16 0.55 0.83 
WL_15 49.85 34.47 0.49 0.84 
WL_16 49.82 35.08 0.47 0.84 
WL_17 49.83 33.86 0.55 0.83 
WL_18 49.70 34.94 0.46 0.84 
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2. ค่าอ่านาจจ่าแนก (Corrected Item-Total Correlation) ของมาตรวัดการสนับสนุน 
ทางสังคมในองค์การ 

Item-Total Statistics 

  
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale 
Variance if 

Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 

SS_01 54.21 47.43 0.62 0.87 
SS_02 54.22 46.60 0.65 0.87 
SS_03 53.92 46.87 0.73 0.86 
SS_04r 53.73 51.12 0.37 0.88 
SS_05 54.76 49.86 0.41 0.88 
SS_06r 53.56 49.83 0.46 0.88 
SS_07 53.98 46.87 0.67 0.87 
SS_08 53.99 46.64 0.71 0.87 
SS_09r 53.91 49.07 0.43 0.88 
SS_10 54.03 48.63 0.53 0.87 
SS_11 53.96 48.80 0.53 0.87 
SS_12 53.68 49.49 0.55 0.87 
SS_13r 53.61 52.25 0.26 0.88 
SS_14 54.62 50.38 0.37 0.88 
SS_15r 53.46 52.10 0.28 0.88 
SS_16 53.70 48.58 0.64 0.87 
SS_17 53.68 49.34 0.60 0.87 
SS_18r 53.80 52.33 0.20 0.88 
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3. ค่าอ่านาจจ่าแนก (Corrected Item-Total Correlation) ของมาตรวัดกลยุทธ์การเผชิญ
ปัญหาแบบมุ่งเน้นการแก้ไขปัญหา 

Item-Total Statistics 

  
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale 
Variance if 

Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 

PF_01 9.59 2.60 0.68 0.84 
PF_02 9.62 2.54 0.69 0.84 
PF_03 9.42 2.48 0.76 0.81 
PF_04 9.40 2.60 0.73 0.82 
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4. ค่าอ่านาจจ่าแนก (Corrected Item-Total Correlation) ของมาตรวัดความเหนื่อยหน่าย
ในงาน 

 
Item-Total Statistics 

  
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale 
Variance if 

Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 

BO_01 44.12 258.15 0.74 0.91 
BO_02 44.60 258.71 0.75 0.91 
BO_03 44.40 256.59 0.77 0.91 
BO_04 44.84 258.76 0.75 0.91 
BO_05 44.35 258.92 0.71 0.91 
BO_06 44.78 257.79 0.73 0.91 
BO_07 44.68 262.57 0.68 0.91 
BO_08 44.58 259.63 0.61 0.91 
BO_09 44.87 258.82 0.67 0.91 
BO_10 45.55 268.04 0.60 0.91 
BO_11r 44.63 283.18 0.33 0.92 
BO_12r 44.90 283.76 0.32 0.92 
BO_13r 44.42 273.96 0.49 0.92 
BO_14r 45.11 278.94 0.45 0.92 
BO_15r 44.74 270.15 0.59 0.91 
BO_16r 45.16 274.38 0.56 0.91 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ประวัติผู้เขียน 
 

ประวัติผู้เขียน 
 

ชื่อ-สกุล สุดาทิพย ์วรเนติโพธิ์ 
วัน เดือน ปี เกิด 21 กุมภาพันธ์ 2535 
สถานที่เกิด กรุงเทพมหานคร   
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