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Abstract

Areas of Worklife refer to the relationship between workers and their  

expectations or impressions of their work environment or various work scenarios. 

Mismatch between workers and these areas can affect their mental health and  

well-being at work that may leading toburnout syndrome.  As a result, this article  

provides a review of the literature on the Areas of Worklife, including their origins  

and importance, meaning, evaluation features, and management advice to improve  

the harmonization of working-age population with their Areas of Worklife to prevent 

burnout syndrome and increase their engagement in their work. 
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6 พื้้�นที่่�ชีีวิิตการทำงานและการจััดการเพื่่�อป้้องกัันการเกิิดภาวะหมดไฟและส่่งเสริิม

การมีีส่่วนร่่วมในงานที่่�ดีีขึ้้�น
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บทคััดย่่อ

	 พื้้�นที่่�ชีีวิิตการทำงาน หมายถึึงความสััมพัันธ์์ระหว่่างผู้้�ปฏิิบััติิงานและความคาดหวัังหรืือ 

การรับัรู้้�ของเขาที่่�มีีต่อ่สภาพแวดล้้อมหรืือสถานการณ์ต์่า่ง ๆ  ในการทำงาน ความไม่ส่อดคล้้องกันัระหว่า่ง

ผู้้�ปฏิิบััติิงานกัับพื้้�นที่่�ชีีวิิตการทำงานนี้้�สามารถส่่งผลต่่อสุุขภาพจิิตและสุุขภาวะการทำงานซึ่่�งอาจนำ

ไปสู่่�ภาวะหมดไฟได้้ในท่ี่�สุุด ดั งนั้้�นบทความนี้้�เป็็นการทบทวนวรรณกรรมเก่ี่�ยวกับพื้้�นที่่�ชีีวิิตการทำงาน 

ในประเด็็นของที่่�มาและความสำคััญ ความหมาย องค์์ประกอบการประเมิินและแนวทางการจััดการ 

ให้้มีีความสอดคล้้องกัันมากขึ้้�นในพื้้�นที่่�ชีีวิิตการทำงานเพื่่�อป้้องกัันการเกิิดภาวะหมดไฟและเพิ่่�มการ 

มีีส่่วนร่่วมในงานที่่�มากขึ้้�นของประชากรวััยทำงาน

*ภาควิิชาเวชศาสตรืืป้้องกัันและสัังคม คณะแพทยศาสตร์์ จุุฬาลงกรณ์์มหาวิิทยาลััย

ได้้รัับต้้นฉบัับ: 6 เมษายน 2567;  แก้้ไขบทความ: 12 มิิถุุนายน 2567;  รัับลงตีีพิิมพ์์: 9 สิิงหาคม 2567

คำสำคััญ :  พื้้�นที่่�ชีีวิิตการทำงาน; ภาวะหมดไฟ; การมีีส่่วนร่่วมในงาน
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บทนำ�ำ

ปััจจุุ บัันปััญหาสุุขภาพจิิตเป็็นปััญหา

สำคัญัที่่�พบได้้มากขึ้้�นทั่่�วโลกกับับุคคลทุุกเพศทุกุวัยั 

โดยเฉพาะในวััยทำงาน เนื่่�องจากงานและสุุขภาพจิติ

มีีความสััมพัันธ์์กัันเป็็นอย่่างมาก หากผู้้�ปฏิิบััติิงาน 

มีีสุุขภาพจิิตไม่่ดีี จ  ะส่่งผลต่่อประสิิทธิภาพ 

การทำงาน ในทางตรงกัันข้้ามหากสภาพแวดล้้อม

การทำงานรวมถึึงปััจจััยอื่่�น ๆ ด้้ านงานไม่่ดีีหรืือ 

ไม่่เหมาะสมจะทำให้้สุขภาพจิิตของผู้้�ปฏิิบััติิงาน

แย่่ลงด้้วย (1) ประกอบกับการทำงานของผู้้�คน 

ในปััจจุบุันัมีีการเปล่ี่�ยนแปลงไปอย่่างรวดเร็ว็เนื่่�องจาก 

ความก้้าวหน้้าทางเทคโนโลยีี ท ำให้้มีีการแข่่งขััน

กัันสููงเนื่่�องจากมีีการใช้้อิินเทอร์์เน็็ตในการทำงาน

ต่่าง ๆ ท ำให้้ไม่่มีีเส้้นกั้้�นระหว่่างชีีวิิตการทำงาน

และชีีวิิตส่่วนตััว บุ ุคคลจึึงทำงานได้้ตลอดเวลา

ทั้้�งในเวลาทำงานและเวลาส่่วนตััว(2) อย่่างที่่�ทราบ

กัันดีีว่าการทำงานเป็็นส่่วนหนึ่่�งท่ี่�สำคััญของชีีวิิต

เนื่่�องจากการทำงานทำให้้ผู้้�คนสามารถดำเนินิชีวีิติ 

ตััวเองและหาเลี้้�ยงครอบครััวได้้ในแต่่ละวััน บุุคคล 

ส่่วนมากใช้้เวลาไปกัับการทำงานมากกว่่าการใช้้

ชีีวิิต อาจทำให้้เกิิดความไม่่สมดุุลกัันระหว่่างงาน 

และชีีวิิต อั ันทำให้้เกิิดความเครีียดและส่่งผล 

กระทบต่่อสุุขภาพทั้้�งกายและจิิตของผู้้�ทำงาน(3)

และนำไปสู่่�ความรู้้�สึึกไม่่มีีส่วนร่่วมในงานและ

ภาวะหมดไฟในงานได้้ในที่่�สุุด ผ ลกระทบเช่่นนี้้� 

ไม่่ได้้เกิิดขึ้้�นกัับทุกคนท่ี่�ประสบกัับสถานการณ์์ใน

งานเดีียวกััน แต่่ขึ้้�นอยู่่�กัับปัจจััยส่่วนบุุคคลและ

ปััจจััยสภาพแวดล้้อมการทำงานของแต่่ละคน 

ความสััมพัันธ์์กัันระหว่่างคนทำงานและสภาพ

แวดล้้อมในการทำงานนี้้�เรีียกว่่าพื้้�นที่่�ชีีวิิตการ

ทำงาน (Area of Worklife) และมีีพื้้�นฐาน 

มาจากทฤษฎีคีวามพอดีีระหว่า่งบุคุคลและองค์ก์ร 

(Person-Organization fit)(4)  มีีบทบาทสำคััญ 

ในความเป็็นอยู่่�ที่่�ดีีในการทำงาน (Occupational 

well-being)(2) ในช่่วงไม่่กี่่�ทศวรรษท่ี่�ผ่่านมา 

การวิิจััยเก่ี่�ยวกับความเป็็นอยู่่�ที่่�ดีีในการทำงานได้้

เปลี่่�ยนจากความกัังวลเฉพาะเรื่่�องภาวะหมดไฟ 

ไปสู่่� ความสนใจในทั้้� ง ในเรื่่� องภาวะหมดไฟ 

และการมีีส่่วนร่่วมในการทำงานควบคู่่�กัันไป

บทความนี้้�เรีียบเรีียงขึ้้�นมาเพื่่�อให้้ผู้้�ปฏิิบััติิงาน 

ทุุกสาขาอาชีีพสามารถทำความรู้้�จัักและเข้้าใจ 

พื้้�นที่่�ชีวีิติการทำงาน (Areas of worklife) เพื่่�อให้้ทราบ 

ถึึงองค์์ประกอบและสภาพแวดล้้อมในการทำงาน

ที่่�มีีอิทธิพลต่่อความคิิด ความรู้้�สึึก พ ฤติิกรรม  

การปฏิิบััติิตััวในที่่�ทำงานและประสิิทธิิภาพการ

ทำงานที่่�เป็น็สาเหตุหุลักัในการเกิดิภาวะหมดไฟใน

งาน ซึ่่�งกำลังัเป็น็ปัญัหาสำคััญในประชากรวััยทำงาน

ในปััจจุบันั และหากได้้รับการแก้้ไขให้้ถููกต้้องเหมาะ

สมจะสามารถเพิ่่�มความรู้้�สึึกความเป็็นส่่วนหนึ่่�ง

และการมีีส่่วนร่่วมในงานของผู้้�ปฏิิบััติิงานมากขึ้้�น 

อัันจะเป็็นประโยชน์ต่่อทั้้�งตััวผู้้�ปฏิิบััติิงานและ

องค์์กร โดยบทความนี้้�จะกล่่าวถึึงความหมาย 

ของพื้้�นที่่�ชีีวิิตการทำงานทั้้�ง 6 ด้้ าน ความสำคััญ

ของพื้้�นที่่�ชีีวิิตการทำงานต่่อการเกิิดภาวะหมดไฟ

ในงาน ความหมายและการประเมิินภาวะหมดไฟ 

การประเมิินพื้้�นที่่�ชีีวิิตการทำงาน ว่ ่าผู้้�ปฏิิบััติิงาน 

มีีความสอดคล้้องกัับพื้้�นที่่�ชีีวิิตการทำงานในแต่่ละ

ด้้านมากน้้อยเพีียงใด รวมทั้้�งแนวทางการแก้้ไข

ให้้ผู้้�ปฏิิบััติิงานมีีความสอดคล้้องกัับพื้้�นที่่�ชีีวิิต 

การทำงานทั้้�ง 6 ด้้านให้้มากขึ้้�นเพื่่�อลดความเสี่่�ยง

ในการเกิิดภาวะหมดไฟและส่่งเสริมการมีีส่วนร่ว่ม

ในงานที่่�ดีีขึ้้�น
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พื้้�นที่่�ชีีวิิตการทำงาน (Areas of Worklife)
พื้้�นที่่�ชีีวิิตการทำงานเป็็นแนวคิิดเกี่่�ยว

กัับความสััมพัันธ์์ ระหว่่างบุุคคลและสภาพ
แวดล้้อมการทำงานที่่�มีีผลต่่อความรู้้�สึึกนึึกคิิด 
อารมณ์์และพฤติิกรรมต่่าง ๆ ของผู้้�ปฏิิบััติิงาน 
ที่่� เ กิิ ด ขึ้้� น ใ น ชีี วิิ ต ก า รท ำ ง า น แล ะมีี ค ว า ม
เกี่่�ยวข้้องกัับการเกิิดภาวะหมดไฟในงานโดย
แนวคิิดนี้้�ริิ เริ่่�มมาจาก Christina Maslach 
และ Michael P.Leiter ซึ่่�งเป็็นศาสตราจารย์์
ด้้านจิิตวิิทยาและนัักวิิจััย รวมถึึงเป็็นผู้้�บุุกเบิิก 
การวิิจััยเกี่่�ยวกัับภาวะหมดไฟในการทำงาน 
โดยทั้้�ง 2 ท่ านเป็็นผู้้�เชี่่�ยวชาญและทำการวิิจััย 
จำนวนมากเกี่่�ยวกัับภาวะหมดไฟในการทำงาน 
การมีีส่่วนร่่วมในการทำงาน และความสััมพัันธ์ ์
ทางสังัคมในการทำงาน(5)  เป็็นเวลากว่า่สองทศวรรษ
ท่่านได้้ระบุุถึึงปััจจััยเสี่่�ยงขององค์์กรมากมาย 
ในอาชีีพต่่าง ๆ ในหลายประเทศ รวมถึึงผลลััพธ์์ 
ที่่�เกี่่�ยวข้้องกัับงานโดยพบว่าหากสภาพแวดล้้อม
และข้้อกำหนดที่่�กำหนดโดยสถานที่่�ทำงานด้้านใด
ด้้านหนึ่่�งใน 6 ด้้าน ไม่่สอดคล้้องกัับความต้้องการ
ของบุุคคลผู้้�ทำงาน ความสััมพัันธ์์ระหว่่างบุุคคล
กัับงานที่่�ไม่่ลงตััวนี้้�จะทำให้้เกิิดผลกระทบต�อ 
ความรู้้�สึึก พ ฤติิกรรมและประสิิทธิิภาพในการ
ทำงานและนำไปสู่่�ภาวะหมดไฟในงานในที่่�สุุด(6-7)

พื้้�นที่่�ชีวีิติการทำงานประกอบด้้วย 6 ด้้าน 
ได้้แก่่ ภาระงาน การควบคุุมงาน รางวััล ชุ ุมชน
ในที่่�ทำงาน ความยุุติิธรรมและค่่านิิยม โดยเชื่่�อว่่า
ความไม่่ตรงกัันหรืือความไม่่สอดคล้้องกัันระหว่่าง
ผู้้�ปฏิิบััติิงานกัับพื้้�นที่่�ชีีวิิตการทำงานในด้้านใด 
ด้้านหนึ่่�งจะเป็็นสาเหตุุให้้มีีความเส่ี่�ยงต่่อการเกิิด
ภาวะหมดไฟในการทำงานและลดการมีีส่วนร่่วมใน
งานของผู้้�ปฏิิบััติิงาน(8-9)  โดยพื้้�นที่่�ชีีวิิตการทำงาน 

ทั้้�ง 6 ด้้านมีีรายละเอีียดดัังต่่อไปนี้้�(10)

1. ภาระงาน (Workload) 

หมายถึึงสิ่่�งที่่�ได้้รับมอบหมายให้้ทำตาม

บทบาทหน้้าท่ี่�หรืือปริิมาณงานท่ี่�ต้้องทำในเวลา

ที่่�กำหนด หากภาระงานเพิ่่�มมากขึ้้�นจนเกิินขีีด

จำกััดของมนุุษย์์ (Work overload) จ ะทำให้้

ความสามารถในการตอบสนองความต้้องการจาก

งานลดลง ถ้้ าหากภาระงานที่่�มากเกิินไปเกิิดขึ้้�น

เพีียงชั่่�วคราว  และผู้้�ปฏิิบััติิงานมีีเวลาฟ้ื้�นตััวจาก

งานท่ี่�เพีียงพอ ก็ จะเกิิดเป็็นความเหนื่่�อยล้้าเพีียง

ฉัับพลัันที่่�ไม่่พััฒนาเป็็นความเครีียดสะสมและเกิิด

ภาวะหมดไฟในงานตามมาได้้  แต่่หากเกิิดขึ้้�นต่่อ

เนื่่�องเป็็นเวลานานและไม่่ได้้รัับการแก้้ไขปรัับปรุุง

จะทำให้้ผู้้�ปฏิบิัตัิงิานมีีเวลาพักัผ่อ่นไม่เ่พีียงพอและ

ไม่่สามารถฟื้�นตััวจากความต้้องการจากงานท่ี่�มาก

เกิินไปได้้  เกิิดเป็็นความเครีียดสะสมเรื้้�อรััง และ

นำไปสู่่�การเกิิดภาวะหมดไฟในงานเฉพาะอย่่างยิ่่�ง

กัับมิิติิความเหนื่่�อยล้้า	

2. การควบคุุม(Control)

            หมายถึึงความสามารถหรืือการมีีอิิสระ

ของผู้้�ปฏิบิัติัิงานในการควบคุม ตัดสิินใจ แก้้ปัญหา 

ในการทำงานและเข้้าถึึงทรัพยากรในงานที่่�ทำได้้ 

หากผู้้�ปฏิิบััติิงานสามารถรัับรู้้�ว่่าตนเองมีีอิิทธิิพล

ต่่อการตััดสิินใจท่ี่�ส่่งผลกระทบต่่องาน ท ำงานให้้

ประสบความสำเร็็จตามเป้้าหมายอย่่างมีีคุณภาพ

และประสิิทธิิภาพ  และได้้รัับข้้อมููลเกี่่�ยวกัับ 

กระบวนการทำงานที่่�ต้้องรัับผิิดชอบ บทบ าท

หน้้าที่่�การทำงานที่่�ชััดเจน ก็ ็จะทำให้้มีีความพึึง

พอใจและความมุ่่�งมั่่�นต่่องานมากขึ้้�น หากผู้้�ปฏิิบััติิ

งานไม่่มีีอิิสระหรืืออำนาจเพีียงพอในการทำงาน

หรืือไม่่สามารถกำหนดสภาพแวดล้้อมในการ

ทำงานให้้สอดคล้้องกัับความคาดหวัังของตนได้้ 
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(lack of control) ก็ ็จะทำให้้เขาเกิิดความไม่่พึึง

พอใจในงาน ความไม่่อยากมีีส่่วนร่่วมในงาน รวม

ถึึงเกิิดความเครีียดสะสมและนำไปสู่่�การเกิิดภาวะ

หมดไฟในที่่�สุุด การขาดการควบคุุมงานนี้้�มัักเป็็น

ปััญหาร้้ายแรงสำหรัับผู้้�ปฏิิบััติิงานมากกว่่าภาระ

งานท่ี่�มากเกิิน และสามารถนำไปสู่่�ความรู้้�สึึกไร้้

ประสิิทธิิภาพและโดนดููถููกได้้

	 3. รางวััล (Reward)	

หมายถึึงการเสริมกำลัังเพื่่�อกำหนด

พฤติิกรรม หรืือผลตอบแทนทั้้�งรููปแบบภายใน

และภายนอก โดยผลตอบแทนภายนอก ได้้แก่่ 

เงิินที่่�ควรได้้ตอบแทนจากการทำงานที่่�เหมาะสม 

และผลตอบแทนภายในได้้แก่ ่คำชื่่�นชม การยอมรัับ 

จากผู้้�รัับบริิการ เพื่่�อนร่่วมงานและผู้้�จััดการและ

ความภาคภููมิิใจใน การทำงานที่่�สำคััญ ได้้ความสุุข 

และความพึึงพอใจจากรางวััลหรืือผลตอบแทน 

ทั้้�ง 2 รูู ปแบบที่่�ผู้้�ปฏิิบััติิงานได้้รัับจากการทำงาน 

ในแต่่ละวััน คืือ สิ่่�งที่่�ทำให้้ผู้้�ปฏิิบััติิงานอยากมีีส่่วน

ร่่วมในงาน(11)  ในทางตรงกัันข้้าม ผ ลตอบแทนที่่� 

ไม่่เพีียงพอ (insufficient rewards) หรืือมีี

โครงสร้้างไม่่ดีีนั้้�น จ ะทำให้้มีีความเสี่่�ยงท่ี่�จะเกิิด

ภาวะหมดไฟ การทำงานที่่�มีีผลตอบแทนไม่่คุ้้�มค่่า

อาจทำให้้ผู้้�คนรู้้�สึึกเหนื่่�อยล้้าหรืือเบื่่�องาน การได้้

เห็็นผู้้�อื่่�นได้้รับรางวััลเดีียวกันแต่่ใช้้ความพยายาม

ที่่�น้้อยกว่า่ ทำให้้เกิดิความกังัวลและความไม่พ่อใจ

ในหมู่่�ผู้้�ปฏิิบััติิงาน กล่่าวโดยสรุุป การให้้รางวััลที่่� 

ไม่่เหมาะสมคืือสิ่่�งผลักดัันไปสู่่�ความเหนื่่�อยหน่่าย

และเกิิดเป็็นภาวะหมดไฟในงานได้้ในที่่�สุุด

4. ชุุมชน (Community)

หมายถึึงคุุณภาพโดยรวมของปฏิิสััมพัันธ์์

ทางสัังคมในที่่�ทำงาน รวมถึึงประเด็็นความขััดแย้้ง 

การสนัับสนุุนซึ่่�งกัันและกััน ความใกล้้ชิิด และ

ความสามารถในการทำงานเป็็นทีีม ผู้้�ปฏิิบััติิ

งานจะทำงานได้้ดีีและมีีประสิิทธิิภาพมากที่่�สุุด 

เมื่่�อได้้รับัการแบ่ง่ปันัคำชม ความสบายใจ ความสุขุ 

และอารมณ์์ขัันซึ่่�งกัันและกัันกัับเพื่่�อนร่่วมงาน 

และการมีีปฏิิสััมพัันธ์์ทางสัังคมท่ี่�ดีีนั้้�น ท ำให้้ 

ผู้้�ปฏิิบััติิงานได้้รัับการยอมรัับจากที่่�ทำงาน ปั ัจจัย

ทางสัังคมที่่�สามารถเชื่่�อมโยงระหว่่างผู้้�ปฏิิบััติิงาน 

เพื่่�อนร่่วมงานและหััวหน้้างาน ให้้เป็็นชุุมชนงาน

ที่่�ทำงานได้้ดีีและมีีประสิิทธิิผล คืื อความสุุภาพ

หมายถึึงการปฏิิบััติิ ต่่อผู้้�อื่่�นด้้วยความเคารพ 

ความสุุภาพ  ให้้เกีียรติิและคำนึึงถึึงความรู้้�สึึกของ 

ผู้้�อื่่�น หากผู้้�ปฏิิบััติิงานมีีความสััมพัันธ์์ที่่�ไม่่ดีีใน

องค์์กร (breakdown of community) จ ะ

ทำให้้ผู้้�ปฏิิบััติิงานไม่่มีีความสุุขในการทำงานและ

ไม่่ได้้รับความช่่วยเหลืือในการทำงาน ส่ ่งผลให้้

ประสิิทธิิภาพในการทำงานลดลง 

5. ความยุุติิธรรม (Fairness)

หมายถึงึการได้้รับการปฏิิบัติัิโดยไม่่มีีอคติิ

และเท่่าเทีียมในท่ี่�ทำงาน กล่่าวคืือการที่่�ผู้้�ปฏิิบััติิ

งานได้้รัับการปฏิิบััติิด้้วยความเคารพและเท่่า

เทีียม มีี ความเชื่่�อใจกััน ไม่่แบ่่งพรรคแบ่่งพวกกััน

ในที่่�ทำงาน รวมถึึงความเท่่าเทีียมและความเสมอ

ภาคในด้้าน “สิิทธิิที่่�เท่่าเทีียมกััน” หรืือ “โอกาสที่่�

เท่่าเทีียมกััน” หรืือ “ค่่าจ้้างที่่�เท่่าเทีียมกัันสำหรัับ

การทำงานที่่�เท่า่เทีียมกันั” หรืือ “การปฏิบิัตัิทิี่่�เท่า่

เทีียมกันัภายใต้้กฎหมาย”และการได้้รับัการปฏิบิัตัิิ

ด้้วยความเคารพและสุุภาพ สิ่่ �งเหล่่านี้้�จะทำให้้ 

ผู้้�ปฏิิบััติิงานรู้้�สึึกได้้รัับความเป็็นธรรมจากการ

ทำงานและทำให้้เกิิดความพึึงพอใจและความมุ่่�งมั่่�น 

ในการทำงานมากยิ่่�งขึ้้�น หากมีีความไม่่ตรงกััน
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ในด้้านความยุุติิธรรม (absence of fairness) 

เกิิดความไม่่เป็็นธรรมขึ้้�นในการทำงาน จ ะทำให้้ 

ผู้้�ปฏิิบััติิงานรู้้�สึึกเหิินห่่างจากชุุมชนในที่่�ทำงาน 

มากขึ้้�น จ ะเห็็นได้้ว่่าพื้้�นที่่�ชีีวิิตการทำงานด้้าน 

ความเป็็นธรรมอาจมีีความเชื่่�อมโยงกัับพื้้�นที่่�ชีีวิิต

การทำงานด้้านชุุมชนและรางวััลด้้วย

6. ค่่านิิยม (Values)

หมายถึึงความคิิด ทั ศนคติิ อุ ดมคติิและ

แรงจููงใจท่ี่�ดึึงดููดในการทำงาน เป็็นหััวใจสำคััญ

ของความสััมพัันธ์์ของผู้้�ปฏิิบััติิงานกัับงาน ค่่านิิยม

มักัเป็น็ความเชื่่�อมโยงที่่�สร้้างแรงบันัดาลใจระหว่า่ง

บุุคคลกัับงาน นอกเหนืือไปจากการแลกเปล่ี่�ยน

เวลาเพื่่�อเงิินของผู้้�ปฏิิบััติิงานหรืือความก้้าวหน้้า

ที่่�เป็็นประโยชน์์ขององค์์กร ค่ ่านิิยมส่่วนบุุคคล

ต่่อสถานที่่�ทำงานมัักจะสะท้้อนถึึงการผสมผสาน

ระหว่า่งความมุ่่�งมั่่�นส่ว่นบุุคคลและภาระผููกพันัทาง

วิชิาชีีพที่่�ผู้้�คนปรับัตัวให้้เข้้ากับัอาชีีพ จรรยาบรรณ 

ทางวิิชาชีีพ  มาตรฐานการปฏิิบััติิงาน และ 

การอุุทิิศตนเพื่่�ออุุดมคติิ การมีีค่่านิิยมต่่องานที่่�

ดีี ส่ ่งผลให้้ประสิิทธิภาพการทำงานดีีขึ้้�นไปด้้วย  

ส่ว่นค่่านิยิมที่่�ไม่่ตรงกัันหรืือมีีความขััดแย้้งทางด้้าน

ค่่านิิยม (value conflicts) สามารถผลัักดัันให้้เกิิด

ความเหนื่่�อยหน่่ายทั้้�ง 3 มิ ติิ ได้้แก่่ การโดนดููถููก 

ความไร้้ประสิิทธิภาพ และความเหนื่่�อยล้้าจากการ

ทำงานมากเกิินไป

จึึงจะเห็็นได้้ว่าลัักษณะพื้้�นท่ี่� ชีีวิิตการ

ทำงานทั้้�ง 6 ด้้ านนั้้�นมีีความสำคััญและส่่งผล 

กระทบต่่อชีีวิิตการทำงานเป็็นอย่่างมาก

การประเมิินความสอดคล้้องของพื้้�นที่่�ชีีวิิต 

การทำงาน

Leiter และ Maslach ได้้พัฒนาเครื่่�อง 

มืือที่่�ใช้้ในการศึึกษาปััจจััยด้้านองค์์กรที่่�มีีผลต่่อ

สุุขภาวะทางจิิตของบุุคคลท��ได้้รัับการยอมรัับและ 

ถููกใช้้อย่่างแพร่่หลายในหลายประเทศ(12-15) และ

ได้้พััฒนาเป็็นแบบสำรวจพื้้�นที่่�ชีีวิิตการทำงาน 

ฉบัับล่่าสุุดเป็็นฉบัับปีี ค.ศ.2011 ชื่่ �อแบบสำรวจ

พ้ื้�นท่ี่�ชีีวิติการทำงาน (Areas of Worklife Survey: 

AWS) ลิิขสิิทธิ์์�จาก Mind Garden Incorporated 

เพื่่�อประเมิินความสอดคล้้องหรืือความตรงกััน

ระหว่่างผู้้�ปฏิิบััติิงานและพ้ื้�นท่ี่�ชีีวิิตการทำงาน 

ด้้านต่า่ง ๆ  ที่่�สามารถนำไปสู่่�ภาวะหมดไฟในงานได้้ 

ประกอบด้้วยคำถาม 28 ข้้ อ เพื่่�อสอบถามชีีวิิต 

การทำงาน 6 ด้้ าน ได้้แก่่ ภาระงาน 5 ข้้ อ  

การควบคุมงาน 4 ข้้ อ รางวััล 4 ข้้ อ ชุ มชนใน 

การทำงาน 5 ข้้ อ ความยุุติิธรรม 6 ข้้ อ แ	ละ 

ค่่านิิยม 4 ข้้ อ โดยในแต่่ละด้้านมีีข้้อคำถามที่่� 

เป็็นเชิิงบวกและเชิิงลบ  (ข้้อคำถามเชิิงลบจะมีี

การกลัับค่่าคะแนนก่่อนรวมคะแนนในแต่่ละด้้าน) 

แบบสำรวจเป็็นแบบมาตราส่่วนประมาณค่่า 

5 ระดัับ  (1 = ไม่เ่ห็น็ด้้วยอย่า่งยิ่่�ง, 2 = ไม่เ่ห็น็ด้้วย, 3 

= ไม่แ่น่ใ่จ, 4 = เห็น็ด้้วย และ 5 = เห็น็ด้้วยอย่า่งยิ่่�ง) 

โดยการแปลผลจะพิิจารณาคะแนนเป็็นรายด้้าน 

ไม่่นำคะแนนทุุกด้้านมารวมกััน โดยคะแนนเฉลี่่�ย

ที่่�สููงกว่่า 3.00 แสดงถึึงความสอดคล้้องระหว่่าง

บุุคคลกัับพื้้�นที่่�ชีีวิิตการทำงานของแต่่ละด้้าน(6)

โดยมีีการนำเครื่่�องมืือนี้้�ไปใช้้ในงานวิิจััยในหลาก

หลายอาชีีพและหลายประเทศทั่่�วโลก รวมถึึงใน
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ประเทศไทยด้้วย(14,16-21)  ส่่วนใหญ่่เป็็นการใช้้แบบ

ประเมินิพื้้�นที่่�ชีวิีิตการทำงานควบคู่่�กับัการประเมิิน

ภาวะหมดไฟในงาน ซึ่่�งพบว่าอาชีีพและบริบท

ของผู้้�ปฏิิบััติิงานท่ี่�แตกต่่างกััน ส่ ่งผลให้้ผู้้�ปฏิิบััติิ

งานมีีความสอดคล้้องกัับพื้้�นท่ี่�ชีีวิิตการทำงานใน

ด้้านที่่�แตกต่่างกััน และพื้้�นที่่�ชีีวิิตการทำงานทั้้�ง 6 

ด้้านสามารถร่่วมกัันทำนายการเกิิดภาวะหมดไฟ 

ในงานได้้

ภาวะหมดไฟในงาน (Burn-out syndrome)

ภาวะหมดไฟ (Burn-out Syndrome) 

ตามคำนิิยามของ Maslach และ Leiter (22)

และองค์์การอนามััยโลก (World Health 

Organization: WHO)(23)  หมายถึึง กลุ่่�มอาการ

หรืือกลุ่่�มอาการทางจิติใจที่่�เกิดิขึ้้�นจากความเครีียด

สะสมจากการทำงานเรื้้�อรัังที่่�ไม่่ได้้รับการแก้้ไข 

โดยประกอบด้้วย 3 ด้้ าน ได้้แก่่ 1) ด้้ านความ

อ่่อนล้้าทางอารมณ์์ (EmotionalExhaustion)  

2)  ด้้  านความมีีทัศนคติิเชิิ งลบต่องานที่่�ทำ 

หรืือการเมิินเฉยต่่อการทำงาน (Cynicism) 

และ 3) ด้้านลดความสำเร็็จส่่วนบุุคคลหรืือรู้้�สึึกไร้้ 

ประสิิทธิภิาพในการทำงาน   (Reduce Professional 

Efficacy/Professional Inefficacy) 

ภาวะหมดไฟ เป็็นปรากฎการณ์์ทาง

อาชีีพ (Occupational Phenomenon) หมายถึงึ  

ภาวะที่่�เกิิดขึ้้�นจากการทำงานเพีียงเท่่านั้้�นและ 

ไม่่จััดว่่าเป็็นการเจ็็บป่่วยหรืือโรค(24) โดยสาเหตุุ

ที่่�ทำให้้เกิิดภาวะหมดไฟประกอบด้้วย 2 ปั ัจจััย

หลััก ได้้แก่่ 

1. ปั ัจจััยส่่วนบุุคคล ได้้แก่่ เพศ อายุุ

บุุคลิิกภาพ  ระดัับการศึึกษา สถานภาพการสมรส

การมีีบุุตร สถานภาพทางเศรษฐกิิจ รวมถึึงวิิธีีการ

จััดการหรืือเผชิญหน้้ากัับปัญหา(25)  โดยสาเหตุุ 

จากปััจจัยส่่วนบุุคคลเป็็นปััญหาที่่�เข้้าไปแก้้ไขได้้ยาก 

เนื่่�องจากปฏิิบััติิมาอย่่างยาวนานจนกลายเป็็น

ลักัษณะนิิสััยประจำตััวของผู้้�ปฏิบิัติัิงานไปแล้้วและ

ตััวผู้้�ปฏิิบััติิงานเองไม่่ได้้มองว่่าเป็็นปััญหาท่ี่�ต้้องได้้

รัับการแก้้ไข

2 .  ปั จจัั ยด้้ าน ง านและอง ค์์ก ร ( 2 6 ) 

เป็็น ปััจจัยที่่� เ ป็็นสา เหตุุหลัักที่่� มีีผ ลกระทบ 

อย่่างมากต่่อการเกิิดภาวะหมดไฟมากกว่่าปััจจััย

ส่่วนบุุคคล และอาจสามารถนำไปสู่่�การหา

แนวทางการแก้้ไขได้้ง่่ายกว่่า ได้้แก่่ ประสบการณ์์ 

การทำงาน(27 ) ตำแหน่่งงาน ลัักษณะงาน แรงงาน 

ทางอารมณ์์ ชั่่ �วโมงการทำงานที่่�ไม่่เหมาะสมและ

พื้้�นที่่�ชีีวิิตการทำงาน โดยเชื่่�อว่่าความไม่่ตรงกััน 

ระหว่่างผู้้�ปฏิิบัั ติิงานกัับพื้้�นที่่� ชีีวิิตการทำงาน

ประการใดประการหนึ่่�ง จะนำไปสู่่�ความเครีียดจาก

การทำงานและภาวะหมดไฟในที่่�สุุด(10)

การประเมิินภาวะหมดไฟ

เครื่่� อ งมืื อที่่� นิิ ยม ใช้้ ในการประ เมิิน 

ภาวะหมดไฟที่่�ถููกนำมาใช้้มากที่่�สุุดและมีีองค์์

ประกอบสอดคล้้องกับันิยิามของ WHO มากที่่�สุดุคืือ 

Maslach Burnout Inventory (MBI) เป็น็เครื่่�องมืือ 

วััดภาวะหมดไฟในงานเครื่่�องมืือแรกที่่�พััฒนา

ขึ้้�นทางวิิทยาศาสตร์์ในปีี 1970 และมีีการใช้้กััน 

อย่่างแพร่่หลายในการศึึกษาวิิจััยทั่่�วโลก (5,24) 

รวมถึึงได้้รับการแปลเป็็นภาษาไทย(28)  และนำใช้้ 

ในงานวิิจััยหลายการศึึกษา 

ก า ร แปลผลภ า ว ะหมด ไฟอ้้ า ง อิิ ง

ต ามคู่่�มืื  อการ ใช้้ แบบประ เ มิิน  Mas l ach 
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Burnout Inventory Manual  ลิ  ิขสิิทธิ์์�จาก 

Mind Garden Incorporated โดยจะแปลผล 

แต่่ละองค์์ประกอบแยกกััน โดยกำหนดให้้ภาวะหมดไฟ 

หมายถึึงการได้้คะแนนในองค์์ประกอบด้้าน 

Emotional exhaust ion และ Cynicism 

สููงและด้้าน Professional efficacy ต่่ ำ ตรงข้้าม

กัับการมีีส่วนร่่วมในงาน (Work engagement) 

คืือ การได้้คะแนนในองค์์ประกอบด้้าน Emotional 

exhaust ion และ Cynic ism ต่่ ำและด้้าน 

Professional efficacy สููง แสดงดัังตาราง 1(29)

ตาราง 1 การแปลผลภาวะหมดไฟจากเครื่่�องมืือ Maslach Burnout Inventory (MBI)

 

 

 
การประเมินภาวะหมดไฟ 
เครื่องมือที่นิยมใชในการประเมินภาวะหมดไฟที่ถูกนํามาใชมากที่สุดและมีองคประกอบสอดคลองกับ

นิยามของWHO มากท่ีสุดคือMaslach Burnout Inventory (MBI)เปนเครื่องมือวัดภาวะหมดไฟในงานเครื่องมือ
แรกที่พัฒนาข้ึนทางวิทยาศาสตรในป1970 และมีการใชกันอยางแพรหลายในการศึกษาวิจัยท่ัวโลก(5,24)รวมถึง
ไดรับการแปลเปนภาษาไทย(28)และนําใชในงานวิจัยหลายการศึกษา  

การแปลผลภาวะหมดไฟอางอิงตามคูมือการใชแบบประเมิน Maslach Burnout InventoryManual  
ลิขสิทธิ์จาก Mind Garden Incorporatedโดยจะแปลผลแตละองคประกอบแยกกัน โดยกําหนดใหภาวะหมดไฟ
หมายถึงการไดคะแนนในองคประกอบดานEmotional exhaustionและCynicismสูงและดานProfessional 
efficacyต่ํา ตรงขามกับการมีสวนรวมในงาน (Work engagement)คือ การไดคะแนนในองคประกอบดาน
Emotional exhaustionและCynicismต่ําและดานProfessional efficacyสูง แสดงดังตาราง1

(29)
 

 
ตาราง1การแปลผลภาวะหมดไฟจากเครื่องมือ Maslach Burnout Inventory (MBI) 

 

องคประกอบ 
 
การแปลผล 

ความออนลาทาง
อารมณ 

(Emotional 
exhaustion) 

การเมินเฉยตองาน
(Cynicism) 

ความสามารถในการทํางาน 
(Professional efficacy) 

การรูสึกเปนหน่ึงเดียวกับองคกร 
(Engaged) 

ตํ่า ต่ํา สูง 

ไมมีประสิทธิภาพในการทํางาน 
(Ineffective) 

ต่ําถึงปานกลาง ตํ่าถึงปานกลาง ตํ่า 

การทํางานมากเกินไป
(Overextended) 

สูง ตํ่าถึงปานกลาง ต่ําถึงปานกลาง 

ไมเปนหนึ่งเดียวกับองคกร 
(Disengagement) 

ต่ําถึงปานกลาง สูง ตํ่าถึงปานกลาง 

ภาวะหมดไฟ 
(Burnout) 

สูง สูง ตํ่า 

 
ความสําคัญของพื้นที่ชวีิตการทํางานกับภาวะหมดไฟและการมีสวนรวมในงาน 

เน่ืองจากภาวะหมดไฟและการมีสวนรวมในงาน (Work engagement) เปนภาวะความรูสึกของ
ผูปฏิบัตงิานที่มีความหมายคอนขางตรงกันขามกันมีความสัมพันธกันในทิศทางลบ(Negative correlation)

(30-32)

กลาวคือ หากมีความสอดคลองกันระหวางบุคคลและพื้นที่ชีวิตการทํางานทั้ง 6 ดานจะทําใหผูปฏิบัติงานก็มี
แนวโนมที่จะมีสวนรวมกับงานและมีความสุข มีความเสี่ยงในการเกิดภาวะหมดไฟในงานตํ่า(10) ตรงกันขามหากมี
ความไมสอดคลองกันระหวางบุคคลและพื้นที่ชีวิตการทํางานดานใดดานหนึ่งจะทําใหพนักงานก็มีแนวโนมที่จะไมมี

ความสำคััญของพ้ื้�นที่่�ชีีวิิตการทำงานกัับภาวะ

หมดไฟและการมีีส่่วนร่่วมในงาน

เนื่่�องจากภาวะหมดไฟและการมีีส่ว่นร่ว่ม

ในงาน (Work engagement) เป็็นภาวะความรู้้�สึกึ

ของผู้้�ปฏิิบััติิงานที่่�มีีความหมายค่่อนข้้างตรงกััน 

ข้้ามกััน มีีความสัมัพัันธ์กั์ันในทิิศทางลบ (Negative 

correlation)(30-32)  กล่่าวคืือ หากมีีความสอดคล้้องกััน 

ระหว่่างบุคุคลและพื้้�นท่ี่�ชีีวิติการทำงานทั้้�ง 6 ด้้ าน

จะทำให้้ผู้้�ปฏิิบััติิงานมีีแนวโน้้มที่่�จะมีีส่วนร่่วม 

กัับงานและมีีความสุุขในการทำงาน มีี ความเส่ี่�ยง

ในการเกิิดภาวะหมดไฟในงานต่่ำ(10) ตรงกัันข้้าม

หากมีีความไม่่สอดคล้้องกันัระหว่่างบุคุคลและพ้ื้�นท่ี่�

ชีีวิิตการทำงานด้้านใดด้้านหนึ่่�งจะทำให้้พนักงาน 

มีีแนวโน้้มที่่�จะไม่่มีีความสุุข เหนื่่�อยล้้า เกลีียดงาน

ของตนเอง จนทำให้้มีีความรู้้�สึึกไม่่อยากข้้องเกี่่�ยว

กับังานที่่�กำลัังทำ นำไปสู่่�ความเส่ี่�ยงในการเกิิดภาวะ

หมดไฟในงานมากขึ้้�น(7)   โดยพื้้�นที่่�ชีีวิิตการทำงาน 

ในแต่่ละด้้านนั้้�นมีีความสััมพัันธ์์กัับองค์์ประกอบ

ของภาวะหมดไฟในด้้านความอ่่อนล้้าทาง

อารมณ์์และความเมิินเฉยต่่องานในทิิศทางลบ 

(ค่่าสััมประสิิทธิ์์�สหสััมพัันธ์์ระหว่่างพ้ื้�นที่่� ชีีวิิต 

การทำงานด้้านภาระงาน การควบคุุมงาน รางวััล 

ชุุมชน ความยุุติิธรรมและค่่านิิยมต่่อภาวะหมด

ไฟด้้านความอ่่อนล้้าทางอารมณ์์ ตามลำดัับดัังนี้้� 
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-.487,-.318, -.310,-.239,-.300 และ -.226 และ 

ค่่าสััมประสิิทธิ์์� สหสััมพัันธ์์ ต่่อภาวะหมดไฟ 

ด้้านความเมิินเฉยต่่องาน ตามลำดัับดัังนี้้�-.188, 

-.319, -.364, -.300, -.314 และ -.341 ท่ี่�

ระดัับนััยสำคััญทางสถิติิน้้อยกว่่า0.001)(6)  ดัังนั้้�น 

การประเมิินและแปลผลความสอดคล้้องของ 

พื้้�นที่่�ชีวีิติการทำงานนั้้�นมีีความสำคััญเป็็นอย่่างมาก 

ทำให้้สามารถทราบถึึงสาเหตุุของปััญหาและช่่วย

ให้้สามารถหาแนวทางการป้้องกัันและแก้้ไขได้้ 

ทัันการณ์์

แนวทางการจััดการความสอดคล้้องกัันระหว่่าง

บุุคคลและพื้้�นที่่�ชีีวิิตการทำงาน

การแก้้ไขปััญหาที่่�รายบุุคคลเพีียงอย่่าง

เดีียวนั้้�นไม่เ่พีียงพอ จำเป็็นต้้องเข้้าใจความสัมัพันัธ์์

ระหว่่างบุุคคลกัับงาน เพื่่�อค้้นหาการจัับคู่่�ที่่�ดีีขึ้้�น

ระหว่่างผู้้�ปฏิิบััติิงานและพื้้�นที่่�ชีีวิิตการทำงานโดย

คำนึึงถึึงหลัักการ 3 ประการดัังนี้้� (3Cs)

1. การทำงานร่ว่มกันั (Collaboration)

หมายความว่่า การจะแก้้ไขให้้มีีความตรงกัันมาก

ขึ้้�นในพื้้�นที่่�ชีีวิิตการทำงานในด้้านต่่าง ๆ  ให้้ประสบ

ความสำเร็็จนั้้�น ต้้ องอาศััยความร่่วมมืือกัันของ 

ผู้้�ปฏิิบััติิงานทุุกคนในองค์์กรท่ี่�ได้้รัับผลกระทบ 

ในการมีีบทบาทในกระบวนการเปล่ี่�ยนแปลง

ทั้้�งหมด ตั้้�งแต่่การตระหนัักถึึงปััญหา การทำความ

เข้้าใจปััญหา การสร้้างแนวทางแก้้ไข การใช้้

แนวทางแก้้ไข ไปจนถึึงการประเมิินผลลััพธ์์

2. การปรับแต่่ง (Customization)

ไม่่มีีแนวทางการแก้้ไขที่่�ถููกต้้องและดีีที่่�สุุดสำหรัับ

ทุุกองค์์กรเนื่่�องจากลัักษณะงาน ผู้้�คนที่่�ทำงาน 

บริิบทและวััฒนธรรมองค์์กรของแต่่ละที่่�มีีความ

แตกต่่างกััน ดั ังนั้้�นแนวทางการแก้้ไขจะต้้องมีีการ

ปรัับแต่่งให้้เข้้ากัับวัฒนธรรมขององค์์กรแต่่ละ

ที่่�ให้้เหมาะสม การสนับสนุนการเปล่ี่�ยนแปลง

อย่่างสร้้างสรรค์์จะช่่วยให้้แนวทางการแก้้ไขนั้้�นได้้ 

รัับการยอมรัับมากขึ้้�น

3. ความมุ่่�งมั่่�น (Commitment) 

ความไม่่ตรงกัันของพนักงานและพื้้�นที่่�ชีีวิิตการ

ทำงานนั้้�นอาจไม่่สามารถแก้้ไขให้้สำเร็็จได้้ภายใน

เวลาอัันรวดเร็็ว  ดั  งนั้้�นวิิธีีแก้้ปััญหาจึึงต้้องอาศััย

ความมุ่่�งมั่่�นในระยะยาวเพื่่�อสร้้างความก้้าวหน้้า

ไปสู่่�ความสัมัพันัธ์์ระหว่่างบุคุคลในการทำงานที่่�ดีีขึ้้�น 

อาจต้้องใช้้เวลาในการเรีียนรู้้�วิิธีีการใหม่่ ๆ ในการ

ทำสิ่่�งต่่าง ๆ  จากนั้้�นจึึงนำไปปฏิิบััติิอย่่างสม่่ำเสมอ 

ระหว่่างทางในการแก้้ไขนั้้�นอาจเกิิดข้้อผิิดพลาด

หรืือมีีอุปสรรคบ้้าง แต่่หากทุุกคนตระหนัักถึึง

คุุณค่าของเป้้าหมายที่่�ต้้องการ ทุ กคนจะมีีความ

พยายามมากขึ้้�นที่่�จะทำให้้เกิิดการเปลี่่�ยนแปลงนี้้�

ขั้้�นตอนการดำเนิินการ

ขั้้�นตอนการดำเนิินการเพื่่�อให้้บรรลุุ 

ความตรงกัันที่่�มากขึ้้�นระหว่่างบุคุคลและพื้้�นที่่�ชีีวิติ

การทำงานทั้้�ง 6 ด้้านนั้้�นประกอบด้้วย

1. ระบุุพื้้�นที่่�ของปััญหาที่่�ไม่่ตรงกััน  

(Identifythe are of a problem mismath)

เริ่่�มต้้นจากการค้้นหาปััญหาที่่� เกิิดขึ้้�น 

ให้้พบ ไม่ว่่า่จะเป็น็จากแหล่ง่ข้้อมููลที่่�มีีอยู่่�แล้้ว หรืือ

การค้้นหาปััญหาจากการพููดคุุย ปรึึกษาหารืือกััน

ในท่ี่�ประชุุม นอกจากนี้้�การค้้นหาปััญหาจากการ

ถามหััวหน้้างานก็็มีีประโยชน์อย่่างมากเนื่่�องจาก

หััวหน้้างานเป็็นผู้้�ที่่�ได้้มีีการพููดคุุยกัับผู้้�ปฏิิบััติิงาน

หลายคน หลายตำแหน่ง่อยู่่�บ่อ่ย ๆ  ทำให้้หัวัหน้้างาน 
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นั้้�นมีีความเข้้าใจที่่�ลึึกซึ้้� ง เกี่่�ยวกัับบริิบทของ

เหตุุการณ์์ที่่�เกิิดขึ้้�น ช่ วยหาวิิธีีการแก้้ไขปััญหาให้้

เข้้ากัับสถานการณ์์ได้้มากขึ้้�นหรืืออาจได้้ข้้อมููล

จากรายงานบัันทึึกเหตุุการณ์์ต่่าง ๆ ขององค์์กร

ซึ่่�งมัักพบในองค์์กรขนาดใหญ่่และอาจได้้จากผล

การประเมิินหรืือการทำแบบสอบถามหรืือบท

สััมภาษณ์์ของพนัักงานเกี่่�ยวกัับปััญหาต่่าง ๆ โดย

หน่่วยงานภายนอก

2. พิิจารณาช่่วงของการจัับคู่่�เชิิงบวก 

(Pivot to consider a range of positive 

matches)

ผู้้�ปฏิิบััติิงานทุุกคนต้้องร่่วมมืือกััน ตั้้ �ง

คำถามพื้้�นฐานว่่า เป้้าหมายคืืออะไรและความสำเร็จ็ 

จะเป็็นอย่่างไร จึ งจำเป็็นอย่่างยิ่่�งท่ี่�เป้้าหมายท่ี่�

ต้้องการของการจัับคู่่�เชิิงบวกจะต้้องมองเห็็นได้้

ชััดเจน เข้้าใจได้้ชััดเจน และประเมิินความคืืบหน้้า

อย่่างสม่่ำเสมอ เพื่่�อเป็็นแรงจููงใจให้้ทุกคนดำเนิิน

ต่่อไปจนกว่่าเป้้าหมายจะกลายเป็็นความจริิง

3. เริ่่�มต้้นด้้วยเป้้าหมายที่่�บรรลุุได้้ 

(Begin with attainble goals)

ควรเริ่่�มจากปััญหาเล็็ก ๆ ที่่�มีีความสำคััญ

และมีีแนวโน้้มที่่�จะบรรลุุผลสำเร็็จได้้ในการแก้้ไข

ให้้มีีความตรงกัันของผู้้�ปฏิิบััติิงานและพื้้�นที่่�ชีีวิิต

การทำงานในแต่่ละด้้าน เนื่่�องจากจะมีีโอกาส

ประสบความสำเร็็จมากขึ้้�น ซึ่่�งหากแก้้ไขได้้สำเร็็จ

จะสามารถสร้้างแรงบัันดาลใจให้้ผู้้�คนพยายาม

แก้้ไขปััญหาอื่่�น ๆ  ที่่�ใหญ่่ขึ้้�นตามมาได้้โดยแนวทาง

การแก้้ไขนั้้�นจะต้้องไม่่ใช่่การเพิ่่�มภาระในชีีวิิตการ

ทำงานของผู้้�ปฏิบิัติัิงาน การมุ่่�งเน้้นที่่�ชััดเจนในการ

ปรัับปรุุงสิ่่�งหนึ่่�งที่่�ผู้้�คนใส่่ใจจริงๆ จึ งเป็็นกลยุุทธ์์ 

ที่่�ดีีกว่า่การต้้องแก้้ไขหลาย ๆ  ปัญัหาพร้้อมกััน และ

การทำงานที่่�ดีีและรู้้�สึึกดีีที่่�ได้้ทำงานเป็็นวิิธีีที่่�ดีีใน

การแสดงเป้้าหมายหลัักในการส่่งเสริมการจัับคู่่�

ระหว่่างบุุคคลกัับงานที่่�ดีี 

แนวทางการจัับคู่่�ระหว่่างบุุคคลและพื้้�นที่่�ชีีวิิต

การทำงานในแต่่ละด้้านให้้สอดคล้้องกัันมากขึ้้�น

โดยพิิจารณารายละเอีียดการแก้้ไขของ

พื้้�นที่่�ชีีวิิตการทำงานแต่่ละด้้าน ดัังนี้้�

1.	 ภาระงาน (Workload) มีี  3 วิิธีีที่่�

สำคััญในการปรัับปรุุงสถานการณ์์ได้้แก่่

	 1.1	 การฟ้ื้�นฟูู (Recovery) คืือ 

การมุ่่�งเน้้นไปที่่�การฟื้้�นฟููและเติิมพลัังจากการ

ทำงานหนัักมายาวนาน การสร้้างความแข็็งแกร่่ง

ขึ้้�นใหม่่ และเพิ่่�มความยืืดหยุ่่�นโดยวิิธีีการฟื้้�นฟููที่่� 

ตััวบุุคคล เช่่น การนอนหลัับพัักผ่่อนให้้เพีียง

พอสำหรัับวิิธีีการฟ้ื้�นฟููในสถานที่่�ทำงานนั้้�น  

ฝ่่ายบริหารขององค์์กรควรมีีบทบาทในการฟ้ื้�นฟูู

ของพนักงาน โดยสิ่่�งสำคััญที่่�สุุดคืือควรสนับสนุน

ให้้เวลาในการใช้้ชีีวิิตนอกเหนืือจากการทำงาน

มากขึ้้�น เช่่น ควรมีีการจำกัดัชั่่�วโมงทำงานท่ี่�สมเหตุุ

สมผล ไม่่บัังคัับให้้สละเวลาส่่วนตััวหรืือเวลานอน

เพื่่�อทำงานให้้เสร็จ มีี การสนับสนุนการพัักงานเพื่่�อ

ให้้พนักงานได้้พักัผ่่อนและเติิมพลังัระหว่่างกะทำงาน 

การออกแบบสภาพแวดล้้อมการทำงานทางกายภาพ

ใหม่่ พื้้�นที่่�สำหรับัออกกำลังักาย เพื่่�อแสดงให้้เห็น็ถึงึ

ความมุ่่�งมั่่�นขององค์์กรในการพักัผ่่อนและฟ้ื้�นฟูู 

	 1.2.	ความสมดุุ ล  (Ba lance ) 

การแก้้ปัญัหาท่ี่�ดีีท่ี่�สุดุเพื่่�อให้้เกิดิความสมดุลุท่ี่�ดีีขึ้้�น

ระหว่่างทรัพยากรในงานและความต้้องการงาน

ของผู้้�ปฏิิบััติิงานนั้้�นมาจากความร่่วมมืือกัันด้้วย

ความเคารพของทุุกคนในองค์์กร ตั วอย่่างเช่่น 
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ในสถานการณ์์ที่่�ต้้องมีีการปรัับเปลี่่�ยนงานและ

ทรััพยากรบางอย่่างเพื่่�อให้้กำหนดเวลาท่ี่�สมเหตุุ

สมผล หััวหน้้าทีีมควรดึึงสมาชิิกในทีีมมาอภิิปราย

ถึึงวิิธีีที่่�ดีีที่่�สุุดในการปรัับเปลี่่�ยน โดยกลยุุทธ์์ที่่�มีี

ประสิิทธิิผลมากท่ี่�สุุดคืือการแทรกแซงท่ี่�กำกัับโดย

องค์์กร เช่่น การเปลี่่�ยนแปลงกระบวนการ การ

ลดภาระงานธุุรการ และการดููแลเป็็นทีีมท่ี่�ดีีขึ้้�น 

นอกจากนี้้� การทำให้้เกิิดความสมดุุลที่่�ดีีขึ้้�นนั้้�น

ยัังขึ้้�นอยู่่�กัับชีีวิิตการทำงานอีีก 2 ด้้ านได้้แก่่ การ

ควบคุุมและชุุมชน

	 1.3	 ก า ร ก ำ ห น ด ข อ บ เ ข ต ที่่�

ชััดเจนระหว่่างงานและกิิจกรรมที่่�ไม่่ใช่่งาน 

(Boundaries between Work and Nonwork)

การพักัฟื้้�นและการผ่อ่นคลายหลังัเลิกิงานเป็น็สิ่่�งที่่�

สำคัญั โดยมีีหลัักฐานแสดงให้้เห็็นว่า่ผู้้�คนทำงานได้้

ดีีขึ้้�นและรู้้�สึึกดีีขึ้้�นเมื่่�อพวกเขาสามารถแยกตัวัออก

จากงานได้้อย่่างเต็็มที่่�ในบางวััน และการฟื้้�นตััว 

อย่่างลึึกซึ้้�งจะได้้ผลดีีที่่�สุุดเมื่่�อพวกเขาสามารถ

หลีีกเลี่่�ยงการคิิดเกี่่�ยวกัับงานของตนได้้ ดั งนั้้�น 

การวาดเส้้นแบ่่งระหว่่างการทำงานและการไม่่

ทำงานมีีความสำคััญเป็็นอย่่างมากต่่อผู้้�ปฏิิบััติิงาน

2.	 การควบคุุม (Control)

	 วิิธีีการแก้้ไขต้้องหาจุุดสมดุุลระหว่่าง

การไม่่ให้้อิิสระกัับผู้้�ปฏิิบััติิงานเลยกัับการให้้อิสระ

ที่่�มากเกินิไปจนนำไปสู่่�พฤติกิรรมท่ี่�ไม่ด่ีีของผู้้�ปฏิบิัตัิิ

งาน โดยหลัักการสำคััญในการแก้้ไขคืือการให้้ความ

เคารพซึ่่�งกัันและกััน โดยในระดัับบุุคคล หมายถึึง

ความสามารถของแต่่ละบุุคคลในการดำเนิินการ

อย่่างเป็็นอิิสระ และทำการตััดสิินใจโดยอาศััย

ข้้อมููลรอบด้้านของตนเองในทุุกขอบเขตของชีีวิิต 

และในระดัับที่่�ทำงาน หมายถึึง ความรู้้�สึึกสามารถ

ทำงานได้้ดีีและสามารถดำเนิินการตามความ

จำเป็็นเพื่่�อแก้้ไขสิ่่�งที่่�ผิิดพลาดและปรัับตััวให้้เข้้า

กัับสถานการณ์์ที่่�เปลี่่�ยนแปลงไปได้้ มีี การพููดคุุย 

เสนอแนะหรืือวิิพากษ์์วิิจารณ์์อย่่างเปิิดเผยและ

สม่่ำเสมอระหว่า่งสมาชิกิในทีีมทุกุคนมีีโอกาสถาม

คำถามหรืือเสนอคำตอบ ดังนั้้�นความรู้้�สึกึปลอดภัยั

ทางจิิตใจร่่วมกัันจึึงเป็็นสิ่่�งที่่�จำเป็็น

3.	 รางวััล (Reward)

	 ก า ร แ ส ด ง ค ว า ม ข อ บคุ  ณ 

(Appreciation) เป็็นวิิธีีท่ี่�ผู้้�คนให้้รางวััลซึ่่�งกััน

และกัันในที่่�ทำงาน ที่่�จริิงแล้้ว  การยกย่่องชมเชย

ทางสัังคมถืือเป็็นรางวััลที่่�สำคััญและมีีความหมาย

ที่่�สุุดประการหนึ่่�งสำหรัับผู้้�ปฏิิบัั ติิงานทุุกคน 

การได้้รับฟัังจากบุุคคลอื่่�น เช่่น เพื่่�อนร่่วมงาน 

ลููกค้้า และได้้รับการชื่่�นชมจากผู้้�อื่่�น การสร้้าง

วััฒนธรรมแห่่งความขอบคุุณต้้องอาศััยการ 

มีีส่่วนร่่วมของทุุกคนในองค์์กร หากประสบ 

ความสำเร็็จจะทำให้้บรรยากาศในการทำงาน 

เป็็นไปได้้อย่่างราบรื่่�น 

4.	ชุ ุมชน (Community)

	 การได้้รัับการสนัับสนุุนจากสัังคม 

(Social Support) มีี ความสำคััญเป็็นอย่่างมาก

ในการแก้้ไขปััญหาความไม่่สอดคล้้องกัันด้้าน

ชุุมชน ซึ่่�งต้้องอาศััยความเคารพและสุุภาพ มีี

น้้ำใจและเป็็นมิิตร มีี การปฏิิบััติิต่่อผู้้�อื่่�นอย่่างให้้

เกีียรติิ กระทำโดยคำนึึงถึึงความรู้้�สึึกของผู้้�อื่่�น  

การกระทำที่่�จะกำหนดความสุุภาพในสัังคมที่่�

ทำงาน ประกอบด้้วย 1) ตระหนักัรู้้�  2) การรัับทราบ 

3) การยอมรัับ  4) การแสดงความขอบคุณ  และ 

5) การอำนวยความสะดวก นอกจากนี้้�ยังัมีีอีีกหลาย

วิิธีีท่ี่�สามารถเพิ่่�มการสนัับสนุุนทางสัังคมภายใน
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ชุุมชนในที่่�ทำงานได้้ เช่่น การสร้้างความปลอดภััย

ทางจิิตใจที่่�เพีียงพอสำหรัับการสนทนา หากไม่่มีี

ความไว้้วางใจ การสนทนาก็จ็ะไม่เ่กิดิขึ้้�นรวมถึงึการ

ได้้รับัการสนับัสนุนุจากเพื่่�อนร่ว่มงาน ข้้อเสนอแนะ

ที่่�สร้้างสรรค์์และการพััฒนาทัักษะใหม่่ ๆ 

5.	คว ามยุุติิธรรม (Fairness)

	 การเปลี่่�ยนแปลงเพื่่�อนำมาสู่่�พื้้�นที่่�ชีีวิติ 

ด้้านความยุุติิธรรม อาจดำเนิินการโดยการจััดตั้้�ง

คณะทำงานเพื่่�อตรวจสอบขั้้�นตอนขององค์์กรใน

การจััดสรรรางวััลให้้กัับพนัักงานอย่่างยุุติิธรรม

โดยมีีการเปลี่่�ยนแปลง 2 ประการ คืือ 1) การได้้

รัับรางวััลในความก้้าวหน้้าของหน้้าที่่�การงาน เช่่น

การเลื่่�อนตำแหน่่งต้้องมีีการประกาศข้้อมููลและ

คุุณสมบััติิที่่�มีีความชััดเจนและครอบคลุุมเพื่่�อลด

ความเคลืือบแคลงใจว่า่อาจเกิดิความไม่ยุ่ตุิธิรรมขึ้้�น

ในการเลื่่�อนตำแหน่่ง 2) จััดสรรรางวััลชมเชยหรืือ

รางวััลเล็็กน้้อย ๆ เพื่่�อเป็็นขวััญกำลัังใจให้้ผู้้�ปฏิิบััติิ

งานในทุุกแผนกและควรมีีการประกาศรางวััลใน

ที่่�สาธารณะให้้ทุุกคนในองค์์กรรัับทราบถึึงความ

สำเร็็จนี้้�ของผู้้�ปฏิิบััติิงานอัันจะทำให้้ส่่งเสริิมการมีี

ส่่วนร่่วมในงานมากยิ่่�งขึ้้�น

6.	ค่ ่านิิยม (Value)

	 หลัักการในการทำให้้มีีความตรงกััน

มากขึ้้�นในด้้านค่า่นิยิมคืือควรให้้ผู้้�ปฏิบิัตัิงิานทราบ

ถึึงความหมายจริิง ๆ ของงานที่่�กำลัังทำ ว่่าทำไป

เพื่่�ออะไร และจะได้้ประโยชน์์อย่่างไร ส ามารถ

ช่ว่ยป้อ้งกันัความเหนื่่�อยหน่่ายและสร้้างการมีีส่วน

ร่ว่มได้้ ผู้้�คนท่ี่�แตกต่่างกัันต้้องการสิ่่�งท่ี่�แตกต่่างจาก

งานของพวกเขา และสถานที่่�ทำงานที่่�แตกต่่าง

กัันก็็มีีความคาดหวัังจากผู้้�คนที่่�แตกต่่างกััน ท ำให้้

การเปลี่่�ยนแปลงที่่�จะประสบผลสำเร็็จอย่่างยั่่�งยืืน

จึึงประกอบไปด้้วยคุุณสมบััติิ 6 ประการได้้แก่่ 

1) มีีลั กษณะเร่่งด่่วน (urgent) 2) ตรงเป้้าหมาย 

(targeted) 3) ยั่่�งยืืน (sustained) 4) ร่่วมมืือกััน 

(collaborative) 5) ประเมิินผล (evaluated) 

และ 6) ทัันเวลา (timely)

พื้้�นที่่�ชีีวิติการทำงานทั้้�ง 6  ด้้าน คนทำงาน

ควรได้้รับัการประเมินิอย่่างต่่อเนื่่�องอย่่างน้้อยทุกุปีี 

เพื่่�อให้้ทราบถึงึปััญหาที่่�จะนำไปสู่่�แนวทางการแก้้ไข 

ประเมิินว่่าจุุดใดที่่�ผู้้�ปฏิิบััติิงานมีีส่วนร่่วมและ

ทำงานได้้ดีีแล้้วหรืือมีีจุุดไหนที่่�ผู้้�ปฏิิบััติิงานนั้้�นเริ่่�ม

เกิดิความเหนื่่�อยหน่่ายในการทำงานและทำงานได้้

ไม่ด่ีี และประเด็น็ปัญัหาขององค์ก์รใดบ้้างที่่�ต้้องให้้

ความสนใจเป็น็พิเิศษ รวมถึงึดููว่ามีีสัญัญาณเตืือนถึงึ

ปััญหาที่่�อาจเกิิดขึ้้�นในอนาคตที่่�สามารถป้้องกัันได้้ 

เพื่่�อร่่วมกันัออกแบบแนวทางการแก้้ไขให้้เหมาะสม 

กัับสภาพแวดล้้อมในองค์์กรของตััวผู้้�ปฏิิบััติิงาน

แต่่ละคน จึ ึงไม่่มีีแนวทางการแก้้ไขที่่�ตายตััวและ

เมื่่�อดำเนิินการปรัับปรุุงหรืือเปล่ี่�ยนแปลงแล้้ว 

ควรมีีการตรวจติิดตามอย่่างต่่อเนื่่�องเพื่่�อดููว่่าสิ่่�ง

ต่่างๆ ดำเนิินไปอย่่างไร บ รรลุุเป้้าหมายในการ

ลดความเส่ี่�ยงในการเกิิดภาวะหมดไฟในงานและ

เพิ่่�มการมีีส่วนร่่วมในงานของผู้้�ปฏิบิัตัิงิานมากน้้อย

แค่่ไหน

สรุุป

	 พื้้�นที่่�ชีีวิติการทำงาน เป็น็แนวคิดท่ี่�มองถึงึ

ความสััมพันัธ์ห์รืือความสอดคล้้องกันัของตัวับุคุคล 

ที่่�ปฏิบิัติัิงานกัับสภาพแวดล้้อมการทำงาน ประกอบ

ด้้วย 6 ด้้ าน ได้้แก่่ ภาระงาน การควบคุมงาน 

ชุุมชนในที่่�ทำงาน รางวััล ความยุุติิธรรมและ 

ค่่านิิยม หากผู้้�ปฏิิบัั ติิงานไม่่สามารถรักษา 
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ความสอดคล้้องท่ี่�ดีี ในแต่่ละด้้านไว้้ ได้้หรืือมีี 

ความขััดแย้้งกัันในด้้านใดด้้านหนึ่่�งของพื้้�นที่่�ชีีวิิต

การทำงาน จ ะทำให้้ผู้้�ปฏิิบััติิงานมีีความรู้้�สึึกเป็็น

ส่่วนหนึ่่�งของงานลดลงและเพิ่่�มความเสี่่�ยงต่่อ

ภาวะหมดไฟในการทำงานได้้ในท่ี่�สุุด ดั ังนั้้�นพ้ื้�นที่่�

ชีวีิติการทำงานเป็็นสาเหตุุปััจจัยที่่�สำคััญอย่่างมาก

และสามารถดำเนินิแก้้ไขให้้เกิดิการเปลี่่�ยนแปลงได้้ 

การค้้นหาสาเหตุุของปััญหาที่่�แท้้จริิงและกำหนด

วิิธีีการส่่งเสริิมการปรัับปรุุงอย่่างต่่อเนื่่�องในการ

จัับคู่่�ระหว่่างงานกัับบุุคคลให้้มีีความสอดคล้้องกััน

มากยิ่่�งขึ้้�นเพื่่�อลดความเส่ี่�ยงของภาวะหมดไฟและ

การเพิ่่�มการมีีส่่วนร่่วมในงานท่ี่�แท้้จริงได้้  รวมทั้้�ง

จะทำให้้ผู้้�ปฏิิบััติิงานนั้้�นมีีสุุขภาพและความเป็็น

อยู่่�ที่่�ดีีอย่่างยั่่�งยืืน
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