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บทคดัยอ่ 
งานวิจัยฉบับน้ีมีจุดประสงค์เพื่อศึกษาภาวะหมดไฟในการท างานของพนักงาน

บริษทัเอกชนในกลุ่ม Generation Y ใช้วิธีวิจยัเชิงคุณภาพ และสุ่มกลุ่มตวัอย่างโดยไม่ใช้หลกัความ
น่าจะเป็น แบบตามวตัถุประสงค์ เพื่อให้ตรงกับวตัถุประสงค์งานวิจัย ซ่ึงจะต้องมีคุณสมบติัเป็น
พนกังานบริษทัเอกชน และอยู่ในกลุ่ม Generation Y (ผูท่ี้เกิดในปี พ.ศ. 2520 – 2542) จ านวน 30 คน 
โดยมีการเก็บขอ้มูลในรูปแบบการประเมินภาวะหมดไฟในการท างาน เพื่อใหท้ราบระดบัภาวะหมดไฟ
ในการท างานของกลุ่มตวัอย่าง และมีการเก็บขอ้มูลในรูปแบบการสัมภาษณ์เชิงลึก และใชข้อ้ค าถาม
แบบก่ึงโครงสร้าง 

ผลการวิจยัช้ีให้เห็นวา่ ภาพรวมของพนกังานบริษทัเอกชนในกลุ่ม Generation Y มีภาวะ
หมดไฟในระดบัปานกลาง สาเหตุการเกิดภาวะหมดไฟในการท างาน ไดแ้ก่ ภาระงาน สภาพแวดลอ้ม
ในท่ีท างาน ผลตอบแทนท่ีได้จากการท างาน และระบบการท างาน สาเหตุท่ีท าให้ยงัคงท างาน ใน
สภาพแวดลอ้มเดิม ขณะท่ีมีภาวะหมดไฟในการท างาน ไดแ้ก่ ก าลงัหางานใหม่/ยงัหางานใหม่ไม่ได้ 
ก าลงัศึกษาต่อ เน้ืองานมีความหลากหลาย และกลวัถูกมองในแง่ลบ สาเหตุท่ีส่งผลให้ภาวะหมดไฟใน
การท างานหมดไปในสภาพแวดลอ้มเดิม ได้แก่ ไม่มีวิธีแก้ การท ากิจกรรมอ่ืน ๆ การพกั และการท า
ความเขา้ใจปัญหา และพฤติกรรมท่ีเปล่ียนแปลงไปในการท างานเม่ือมีภาวะหมดไฟในการท างาน 
ไดแ้ก่ การบ่น มีความอ่อนลา้ ไม่ท างาน ไม่ใส่ใจในงาน และไม่มีเป้าหมาย 
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บทที ่1 
บทน า 

 
 

1.1 ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 
ภาวะหมดไฟในการท างาน เป็นภาวะท่ีถูกกล่าวขานกนับ่อยคร้ังข้ึนและเป็นท่ีรู้จกักนั

เป็นวงกว้างมากข้ึนในปัจจุบัน แม้ว่าภาวะหมดไฟในการท างานจะมีการบัญญัติใช้ตั้ งแต่ปี
คริสต์ศกัราช 1970 โดย Herbert Freudenberger และในปีพุทธศกัราช 2562 ภาวะหมดไฟในการ
ท างาน เพิ่งจะไดรั้บการระบุว่าเป็นโรคท่ีตอ้งไดรั้บการรักษา จากองคก์ารอนามยัโลก หรือ World 
Health Organization (WHO) โดยมีการบนัทึกถึงรายละเอียดของโรค และวิธีการวินิจฉัยโรค ใน 
International Classification of Diseases (ICD) หรือ บญัชีจ าแนกทางสถิติระหว่างประเทศของโรค
และปัญหาสุขภาพท่ีเก่ียวขอ้ง  

จากงานสัมมนาการตลาด ของวิทยาลยัการจดัการ มหาวทิยาลยัมหิดล ในปีพุทธศกัราช 
2563 ไดมี้การอภิปรายหวัขอ้ “การตลาดเติมพลงั BURNOUT IN THE CITY: ก่อนสังคมจะหมดไฟ 
ธุรกิจอะไรท่ีตอบโจทยคุ์ณ” โดยเก็บกลุ่มตวัอยา่งคนกรุงเทพมหานคร จ านวน 1,210 คน มีลกัษณะ
กลุ่มประชากร Generation Y คิดเป็น 79 เปอร์เซ็นตข์องกลุ่มตวัอยา่ง ใชม้าตรวดั Oldenburg Burnout 
Inventory แสดงการแปลผลออกเป็น 3 กลุ่ม กลุ่มท่ี 1 คือ กลุ่มท่ีไม่ เป็น Burnout คิดเป็น 31 
เปอร์เซ็นต์ของกลุ่มตวัอย่าง กลุ่มท่ี 2 คือ กลุ่มท่ีมีอาการ Burnout ระดบัต ่าไปจนถึงระดบักลาง คิด
เป็น 57 เปอร์เซ็นต์ของกลุ่มตวัอย่าง และกลุ่มท่ี 3 คือ กลุ่มท่ีมีอาการ Burnout ระดบักลางไปจนถึง
ระดบัสูง คิดเป็น 12 เปอร์เซ็นตข์องกลุ่มตวัอยา่ง 
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ภาพที ่1.1  ภาพแสดงสัดส่วนประชากรกลุ่ม Generation Y และประชากรทัว่ไปรายจงัหวดั 
ท่ีมา: Where Y? สัดส่วน Gen Y ในประเทศไทย,  2562. 
 

จากภาพท่ี 1.1 ในปีพุทธศักราช 2559 เวบไซต์ TerraBKK.com ได้ท าการส ารวจ
ประชากรและเขียนบทความหวัขอ้” Where Y? สัดส่วน Gen Y ในประเทศไทย” ไดแ้สดงถึงสัดส่วน
ประชากร Generation Y เทียบกบัประชากรกลุ่มอ่ืน ๆ ในแต่ละจงัหวดั โดยจงัหวดัท่ีมีประชากร 
Generation Y สูงกว่า 30 เปอร์เซ็นต์ ได้แก่ กระบ่ี, ตรัง, นราธิวาส, ปัตตานี, ยะลา, สงขลา และ
อุบลราชธานี ส่วนจงัหวดัหัวเมืองของแต่ละภาค ไดแ้ก่ กรุงเทพมหานคร, ขอนแก่น, นครราชสีมา 
และเชียงใหม่ มีจ  านวนประชากร Generation Y อยูท่ี่ 26 – 28 เปอร์เซ็นตอี์กทั้งไดก้ล่าวถึง สังคมไทย
เร่ิมมีประชากรกลุ่ม Generation Y เป็นฐานแรงงานหลกัของประเทศ ซ่ึงเทียบเท่าไดก้บัช่วงอาย ุ23 – 
40 ปี เรียกไดว้่าเขา้มามีบทบาทในการเป็นพนกังานระดบัตน้จนถึงระดบัผูบ้ริหาร และหน้าท่ีหลกั
ของพนกังานระดบัน้ีเป็นระดบัท่ีท าหนา้ท่ีปฏิบติังานไปจนถึงการท าหนา้ท่ีคิดวิเคราะห์ ถือวา่เป็น
ต าแหน่งท่ีจ าเป็นตอ้งมีในองค์กรเพื่อด าเนินงานอย่างต่อเน่ือง หากขาดพนกังานกลุ่มน้ีไป องค์กร
จะตอ้งสรรหาบุคลากรมาแทนท่ี ส่งผลให้องค์กรจ าเป็นตอ้งมีการฝึกงานให้กบัพนกังานท่ีเขา้มา
ทดแทนบ่อยคร้ัง ยอ่มเป็นผลเสียกบัองคก์ร ทั้งในเร่ืองค่าใชจ่้าย การเสียเวลาของผูป้ฏิบติังานท่ีเป็น
หัวหน้างานในการสอนงานใหม่ให้ลูกน้อง ทางผูว้ิจยัเห็นว่าหากองค์กรรับรู้ถึงปัจจยัท่ีมีความ
เก่ียวขอ้งกบัภาวะหมดไฟ ท่ีจะส่งผลต่อบรรยากาศขององค์กร และสภาพแวดลอ้มในองค์กร และ
สามารถหลีกเล่ียงได ้ยอ่มเกิดประโยชน์  
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จึงเป็นท่ีน่าสนใจในการคน้หาสาเหตุท่ีมีผลกระทบกบัการท างานจนเกิดภาวะหมดไฟ
ในการท างาน หรือ ภาวะเหน่ือยลา้ในการท างาน ของประชากรกลุ่ม Generation Y รวมไปถึงสาเหตุ
ท่ีท าให้พนกังานท่ีก าลงัมีภาวะหมดไฟในการท างาน แต่ยงัคงท างานอยู ่หรือสาเหตุท่ีส่งผลให้ภาวะ
หมดไฟในการท างานหมดไป และสาเหตุท่ีสนบัสนุนให้พนกังานลาออกจากงานเม่ือมีภาวะหมดไฟ
ในการท างาน เพื่อเตรียมตวัและพร้อมรับมือกบัปัจจยัต่าง ๆ ท่ีส่งผลกบัประชากรกลุ่มดงักล่าว 
 
 

1.2 ค าถามการวจิัย 
1. สาเหตุของการเกิดภาวะหมดไฟในการท างานของพนกังานบริษทัเอกชน ในกลุ่ม 

Generation Y 
2. สาเหตุท่ีท าให้พนักงานบริษัทเอกชน ในกลุ่ม Generation Y ย ังคงท างานใน

สภาพแวดลอ้มเดิม ขณะท่ีมีภาวะหมดไฟในการท างาน 
3. สาเหตุท่ีส่งผลให้ภาวะหมดไฟหมดไป แม้ว่าพนักงานบริษัทเอกชน ในกลุ่ม 

Generation Y ยงัคงอยูใ่นสภาพแวดลอ้มเดิม 
4. สาเหตุการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมในการท างานของพนกังานบริษทัเอกชน ในกลุ่ม 

Generation Y เม่ือมีภาวะหมดไฟในการท างาน 
 
 

1.3 วตัถุประสงค์ในการวจิัย 
1. เพื่อศึกษาสาเหตุการเกิดภาวะหมดไฟในการท างานของพนกังานบริษทัเอกชน ใน

กลุ่ม Generation Y 
2. เพื่อศึกษาสาเหตุท่ีท าให้พนกังานบริษทัเอกชน ในกลุ่ม Generation Y ยงัคงท างาน 

ในสภาพแวดลอ้มเดิม ขณะท่ีมีภาวะหมดไฟในการท างาน  
3. เพื่อศึกษาสาเหตุท่ีส่งผลให้ภาวะหมดไฟในการท างานหมดไป ในสภาพแวดลอ้ม

เดิม ของพนกังานบริษทัเอกชน ในกลุ่ม Generation Y 
4. เพื่อศึกษาพฤติกรรมท่ีเปล่ียนแปลงไปในการท างานของพนกังานบริษทัเอกชน ใน

กลุ่ม Generation Y เม่ือมีภาวะหมดไฟในการท างาน  
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1.4 ขอบเขตการวจิัย 
งานวิจยัช้ินน้ีเป็นงานวิจยัเชิงคุณภาพ และมีกลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในงานวิจยัน้ี คือ กลุ่ม

พนกังานบริษทัเอกชน ท่ีเป็นกลุ่มประชากร Generation Y จ านวน 30 คน ในเขตกรุงเทพมหานคร ท่ี
ก าลงัประสบ หรือ เคยประสบกบัภาวะหมดไฟในการท างาน มีช่วงเวลาในการศึกษาตั้งแต่เดือน
กนัยายน พุทธศกัราช 2563 จนถึง เดือนเมษายน พุทธศกัราช 2564  
 
 

1.5 ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
1. ไดท้ราบถึงสาเหตุท่ีส่งผลภาวะหมดไฟในการท างาน ของพนกังานบริษทัเอกชน ใน

กลุ่ม Generation Y  
2. ได้ทราบถึงสาเหตุท่ีส่งผลต่อการเปล่ียนแปลง และการไม่เปล่ียนแปลงของ

พฤติกรรมพนกังานบริษทัเอกชน ในกลุ่ม Generation Y ท่ีมีภาวะหมดไฟในการท างาน  
3. ไดท้ราบถึงสาเหตุท่ีส่งผลให้ภาวะหมดไฟในการท างาน ของพนกังานบริษทัเอกชน 

ในกลุ่ม Generation Y หมดไป 
4. ไดท้ราบถึงพฤติกรรมท่ีเปล่ียนแปลงไปในการท างานของพนกังานบริษทัเอกชน ใน

กลุ่ม Generation Y เม่ือมีภาวะหมดไฟในการท างาน 
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บทที ่2 
แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 
 

งานวิจยัฉบบัน้ีศึกษาภาวะหมดไฟในการท างานของพนกังานบริษทัเอกชน ในกลุ่ม 
Generation Y ประกอบไปดว้ยแนวคิด ทฤษฎี และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง ดงัน้ี  
 

2.1 แนวคดิ และทฤษฎทีีเ่กีย่วข้อง 
 

2.1.1 ภาวะหมดไฟในการท างาน (Burnout syndrome)  
ภาวะหมดไฟในการท างาน (Burnout syndrome) ถูกจดัอยูใ่นบญัชีจ าแนกทางสถิติ

ระหวา่งประเทศของโรคและปัญหาสุขภาพท่ีเก่ียวขอ้ง (ICD - International Classification of 
Diseases) ขององคก์รอนามยัโลก (WHO) ตั้งแต่ฉบบัท่ี 10 แต่ไดมี้การลงรายละเอียดมากข้ึนในการ
ตีพิมพฉ์บบัท่ี 11 ไดใ้หร้ายละเอียดดงัน้ี ภาวะหมดไฟในการท างาน เป็นผลจากความเครียดสะสม
จากสถานท่ีท างานเป็นระยะเวลาหน่ึงและไม่ไดรั้บการจดัการท่ีดี โดยแบ่งออกเป็น 3 ดา้น 1. มี
ความรู้สึกวา่พลงังานหมดไป หรือพลงังานถูกใชจ้นเหน่ือยลา้ 2. เพิ่มระยะห่างในงานช้ินนั้น หรือมี
ความรู้สึกทางดา้นลบเก่ียวกบังานช้ินนั้น 3. ลดประสิทธิผลในการท างาน จากงานวิจยัของอมร หวงั
พีระวงศ ์(2553) อา้งอิงจาก Dwokrin (1987) ไดก้ล่าววา่ความเหน่ือยหน่ายในการท างาน (Job 
burnout) มกัพบในผูท่ี้ท  างานเก่ียวกบัการช่วยเหลือผูอ่ื้น หรือการท างานท่ีจะตอ้งปฏิบติัหนา้ท่ีต่อ
ผูอ่ื้น Skaalvik และ Skaalvik (2009) ไดแ้บ่งการวดั burnout ออกเป็น 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความอ่อนลา้
ทางอารมณ์ (emotional exhaustion) ดา้นการลดค่าความเป็นบุคคล (depersonalization) และดา้นการ
ลดความส าเร็จในตวับุคคล (reduced personal accomplishment) 
 

2.1.2 Generation Y  
ค าว่า Generation ได้ถูกบัญญติัข้ึน ในปี 1928 เป็นหัวข้อในบทความของนักสังคม

วิทยาชาวเยอรมนั Karl Mannheim โดยใช้ภาษาเยอรมนั Das Problem der Generationen แปลเป็น
ภาษาองักฤษคือ The Problem of Generations และในภาษาไทยแปลไดว้า่ ปัญหาของยุคสมยั ต่อมา 
ในปี 1991 William Strauss และ Neil Howe ไดคิ้ดคน้ทฤษฎี Strauss–Howe generational theory หรือ
เป็นท่ีรู้จกักนัใน Fourth Turning theory และมีการจ าแนกแต่ละยุคสมยั โดยให้ค  าจ  ากดัความของ 
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Generation Y โดยจดัอยู่ในกลุ่ม Millennial Saeculum ในกลุ่มน้ีจะแบ่งออกเป็น 4 กลุ่มย่อย ได้แก่ 
Baby Boom Generation 13th Generation (Generation X) Millennial Generation (Generation Y) และ 
Generation Z (Zoomers) โดยกลุ่ม Millennial Generation (Generation Y) คือกลุ่มท่ีเป็นลูกของ Baby 
Boom Generation และ 13th Generation (Generation X) โดยกลุ่ม Millennial Generation (Generation 
Y) จะเป็นกลุ่มประชากรท่ีเกิดปี คริสต์ศกัราชท่ี 1977 ถึง คริสต์ศกัราชท่ี 1999 หรือเทียบได้กับ
พุทธศักราช 2520 ถึง พุทธศักราช 2542 เดชา เตชะวฒันไพศาล และคณะ (2557) ได้กล่าวถึง
ประชากรกลุ่มน้ีวา่มีลกัษณะทางดา้นบวกคือเป็นคนมองโลกในแง่ดี รักความกา้วหนา้ ชอบการการ
ทา้ทาย มัน่ใจในตนเอง ชอบการท างานเป็นทีม สามารถเปิดใจยอมรับความเปล่ียนแปลง มีการ
ปรับตวักบัสถานการณ์ต่าง ๆ และเทคโนโลยี รวมไปถึงใช้เทคโนโลยีในการเปิดเผยตวัตน มีการ
ติดต่อส่ือสารระหว่างผูอ่ื้นเกือบตลอดเวลา เน้นกระบวนการคิดมากกว่าการท่องจ า และลกัษณะ
ทางดา้นลบคือไม่ยึดมัน่ในกฎระเบียบ มีความอดทนต ่าทั้งทางดา้นร่างกายและจิตใจ ไม่วางแผนใน
ระยะยาว ไม่เคารพผูอ้าวุโสหรือผูท่ี้มีต าแหน่งสูงกวา่ตน แต่เคารพท่ีตวับุคคล มีความจงรักภกัดีต่อ
องคก์รในระดบัต ่า และอตัราการลาออกสูง 
 
 

2.2 งานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง 
จากการศึกษาในหลาย ๆ บทความไดใ้ห้ความหมายของค าว่า Burnout แปลว่า ภาวะ

เหน่ือยหน่ายในการท างาน ภาวะเบ่ืองาน ความเหน่ือยหน่าย ความเหน่ือยหน่ายในงาน และความ
เหน่ือยหน่ายในการท างาน ทั้งน้ีผูว้ิจยัขอใชค้  าวา่ ภาวะหมดไฟในการท างาน ในงานวิจยัฉบบัน้ี โดย
งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งปรากฏใน ตารางท่ี 1 ดงัน้ี
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ตารางท่ี 2.1 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
ผูว้จิยั (ปี) หวัขอ้งานวจิยั กลุ่มตวัอยา่ง ผลงานวจิยั 
เสาวนีย ์จ  าปางาม 
 (2546) 
 

ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัคดัสรร 
ความขดัแยง้ การจดัการกบัความ
ขดัแยง้และความเหน่ือยหน่ายของ
พยาบาลประจ าการ 

พยาบาลประจ า การของ
โรงพยาบาลมหาวทิยาลยัใน
เขตกรุงเทพมหานคร และ
ปริมณฑล 3 แห่ง จ านวน 340 
ราย 

พบวา่ ความเหน่ือยหน่ายของพยาบาลอยูร่ะดบัต ่าถึงปาน
กลาง ความเหน่ือยหน่ายมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความ
ขดัแยง้ และการจดัการกบัความขดัแยง้ดว้ยวธีิการแข่งขนั 
แต่มีความสัมพนัธ์เชิงลบกบัอาย ุและการจดัการกบัความ
ขดัแยง้ดว้ยวธีิการร่วมมือ นอกจากน้ียงัพบวา่ ระดบัการศึกษา 
สถานภาพสมรส ไม่มีความสมัพนัธ์กบัความเหน่ือยหน่าย 

ขวญัจิตร ยิง่ยวด  
(2544) 

ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัระดบัความ
เหน่ือยหน่ายในการท างานของครูใน
โรงเรียนมธัยมศึกษา 

ขา้ราชการครูสายปฏิบติัการ
สอน ในโรงเรียนมธัยมศึกษา 
เขตการศึกษา 5 จ านวน 377 
คน 

กลุ่มตวัอยา่งมีความเหน่ือยหน่ายในการท างานดา้นความอ่อน
ลา้ทางอารมณ์ในระดบัต ่า และตวัแปรท่ีมีความสัมพนัธ์ใน
การท านายความเหน่ือยหน่ายในการท างาน ไดแ้ก่ 
สัมพนัธภาพภายในหน่วยงาน บุคลิกภาพแบบเก็บตวั 
บุคลิกภาพแบบแสดงออก อาย ุภาระงาน การบริหารของ
หน่วยงาน และการปฏิบติักิจกรรม 
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ตารางท่ี 2.1 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ผูว้จิยั (ปี) หวัขอ้งานวจิยั กลุ่มตวัอยา่ง ผลงานวจิยั 
กิตติพงษ ์เช่ียวรุ่งโรจน์ 
(2548) 

ความชุกและปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบั
ความเครียดจากการท างานและภาวะ
เบ่ืองานในพนกังานตอ้นรับบน
เคร่ืองบิน บริษทั การบินไทย จ ากดั 
(มหาชน) 

พนกังานตอ้นรับบน
เคร่ืองบิน บริษทั การบินไทย 
จ ากดั (มหาชน) จ านวน 403 
คน 

ปัจจยัท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบัภาวะเบ่ืองาน ไดแ้ก่  
1) ปัจจยัส่วนบุคคล อนัประกอบดว้ยการมีบุคลิกภาพแบบ
อารมณ์อ่อนไหว การมีโรคประจ าตวั การใชย้าหรือสารออก
ฤทธ์ิต่อจิตประสาท เหตุการณ์ชีวติท่ีก่อให้เกิดความเครียด 
ภายใน 3 เดือนท่ีผา่นมา 2. ปัจจยัการปฏิบติังาน อนั
ประกอบดว้ยปริมาณงานท่ีรับผดิชอบ เวลาท่ีตอ้งเสียไป
เน่ืองจากอุปกรณ์ช ารุด ความมัน่คงของงาน การช่วยเหลือใน
การท างาน สามารถปรึกษากบัเพื่อนร่วมงานได ้ความ
ช่วยเหลือท่ีไดรั้บจากผูบ้งัคบับญัชา การแสดงความคิดเห็นต่อ
ผูบ้งัคบับญัชา ความยติุธรรมในการเล่ือนขั้นเงินเดือน 
นโยบายต่าง ๆ ของบริษทั วนัหยดุท่ีไดรั้บต่อเดือน  
3. ปัจจยัทางสังคม อนัประกอบดว้ยการออกก าลงักาย  
สรุป ปัจจยัท่ีท านายภาวะเบ่ืองาน ไดแ้ก่ บุคลิกภาพแบบ
อารมณ์อ่อนไหว ภาระหนา้ท่ีต่อครอบครัว การใชย้าหรือสาร
ออกฤทธ์ิต่อจิตประสาท โรคประจ าตวั เหตุการณ์ชีวิตท่ี
ก่อใหเ้กิดความเครียดในช่วง 3 เดือนท่ีผา่นมา และต าแหน่ง
งาน 
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ตารางท่ี 2.1 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ผูว้จิยั (ปี) หวัขอ้งานวจิยั กลุ่มตวัอยา่ง ผลงานวจิยั 
กนกภรณ์ ใจแกว้  
(2551) 

ความสัมพนัธ์ของปัจจยัส่วนบุคคล 
ปัจจยัความเครียดในการท างาน และ
การเผชิญปัญหา กบัความเหน่ือย
หน่ายในการท างานของพยาบาล
โรงพยาบาลศูนยแ์ละโรงพยาบาล
ชุมชนในจงัหวดัระยอง 

พยาบาลโรงพยาบาลศูนย์
และโรงพยาบาลชุมชนใน
จงัหวดัระยอง จ านวน 273 
คน 

พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความเหน่ือยหน่ายในการท างานอยูใ่น
ระดบัปานกลาง โดยวิเคราะห์ความสัมพนัธ์กบั 3 ดา้น 1. ดา้น
ความอ่อนลา้ทางอารมณ์ พบความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความ
ขดัแยง้กบัแพทย ์ภาระงาน และการหลีกเล่ียงหรือหนีปัญหา 
พบความสัมพนัธ์ทางลบกบัประสบการณ์ในการท างาน และ
การควบคุมระยะห่างของปัญหา 2. ดา้นการสูญเสีย
ความสัมพนัธ์ส่วนบุคคล พบความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความ
ขดัแยง้กบัแพทย ์ความรู้ไม่เพียงพอ และการเผชิญหนา้กบั
ปัญหา พบความสัมพนัธ์ทางลบกบัประสบการณ์การท างาน 
การวางแผนแกไ้ขปัญหา และการควบคุมตนเอง 
3. ดา้นความรู้สึกไม่ประสบความส าเร็จ พบความสัมพนัธ์
ทางบวกกบัประสบการณ์ในการท างาน การวางแผนแกไ้ข
ปัญหา 

อารีรัตน์ ชวาลา  
(2551) 

คุณภาพชีวติการท างานท่ีมีผลต่อ
ความเหน่ือยหน่ายของพยาบาล
วชิาชีพในโรงพยาบาลศูนย ์สังกดั
กระทรวงสาธารณสุข 

พยาบาลวชิาชีพท่ีปฏิบติังาน
ในโรงพยาบาลศูนย ์จ  านวน 
278 คน 

พบวา่ คุณภาพชีวติการท างานมีความสัมพนัธ์ทางลบกบัความ
เหน่ือยหน่ายดา้นความอ่อนลา้ทางอารมณ์ และดา้น
ความส าเร็จส่วนบุคคล 
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ตารางท่ี 2.1 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ผูว้จิยั (ปี) หวัขอ้งานวจิยั กลุ่มตวัอยา่ง ผลงานวจิยั 
สุวรรณี ศรีสังข ์ 
(2553) 

ความเหน่ือยหน่ายในการท างานของ
พนกังานบริการลูกคา้ทางโทรศพัท ์
ธนาคารพาณิชย ์

พนกังานบริการลูกคา้ทาง
โทรศพัทข์องแผนกบริการ
สมาชิกบตัรและแผนกอนุมติั
การใชบ้ตัร จ านวน 110 คน 

พบวา่ มีความเหน่ือยหน่ายในระดบัสูงกบั ดา้นความอ่อนลา้
ทางอารมณ์ ดา้นความรู้สึกลดค่าความเป็นบุคคล และดา้นการ
ลดความส าเร็จส่วนบุคคล โดยมีปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งไดแ้ก่ ความ
ยดืหยุน่ในการท างาน ความไม่แน่นอนในค าสั่งการ อ านาจ
การตดัสินใจ ภาระงาน ความคาดหวงัในงาน การสนบัสนุน
ทางสังคม ความภูมิใจในตนเอง การควบคุมตนเอง การเห็นใจ
ผูอ่ื้น ความรับผดิชอบ ความพอใจในชีวติ และความสงบสุข
ทางใจ 

เจณิกา วงัสถาพร 
(2555) 

การติดงานและความผกูใจมัน่ในงาน 
: สาเหตุเชิงแรงจูงใจ และผลดา้น
ความเหน่ือยหน่ายในงาน 

พนกังานท่ีปฏิบติังานใน
บริษทัเอกชน จ านวน 650 
คน 

การติดงานส่งอิทธิพลทางตรงในทิศทางบวกต่อความเหน่ือย
หน่ายในงาน และความผกูใจมัน่ในงานส่งอิทธิพลทางตรงใน
ทิศทางลบต่อความเหน่ือยหน่ายในงาน 

ณฐัฎาภรณ์ หว้ยกรด
วฒันา, รณภร ตั้งมัน่
สุจริต และสุกฤตา 
พรรณเทว ี(2555) 

ความสัมพนัธ์ระหวา่งลกัษณะมุ่งเนน้
ความสมบูรณ์แบบกบัความตั้งใจใน
การลาออกของพนกังาน โดยมีความ
เหน่ือยหน่ายในการท างานเป็นตวั
แปรส่งผา่น 

บุคคลท่ีประกอบอาชีพและมี
รายไดเ้ป็นของตวัเอง ท่ีมี
การศึกษาไม่ต ่ากวา่ปริญญา
ตรี และมีประสบการณ์การ
ท างาน 5 ถึง 10 ปี จ  านวน 89 
คน 

ลกัษณะมุ่งเนน้ความสมบูรณ์แบบมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบั
ความเหน่ือยหน่ายในการท างาน และความเหน่ือยหน่ายใน
การท างานมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความตั้งใจในการ
ลาออก 
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ตารางท่ี 2.1 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ผูว้จิยั (ปี) หวัขอ้งานวจิยั กลุ่มตวัอยา่ง ผลงานวจิยั 
วลัลภ วชิาญเจริญสุข 
(2557) 

ภาวะหมดไฟในการท างานและปัจจยั
ท่ีเก่ียวขอ้งในผูแ้ทนยาบริษทัยาขา้ม
ชาติ 

ผูแ้ทนยาบริษทัขา้มชาติ 
จ านวน 273 คน 

ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัภาวะหมดไฟ ไดแ้ก่ สถานการณ์มี
บุตร ความรู้สึกต่อปริมาณยอดขายท่ีทางบริษทัตั้งไว ้เบ้ียเล้ียง
และสวสัดิการ ความรู้สึกไม่สบายใจเวลาติดต่อขายยา การ
สนบัสนุนจากองคก์ร การมีท่ีปรึกษาเม่ือประสบปัญหาในการ
ท างาน การมีเวลาส่วนตวั และความสามารถเรียนรู้และใช้
เทคโนโลยใีหเ้กิดประโยชน์กบัอาชีพผูแ้ทนยา 

ธญัทิพย ์กองม่วง 
(2558) 

การศึกษาอิทธิพลของการสนบัสนุน
งานจากครอบครัวต่อการตั้งใจลาออก
จากงานของพนกังาน ผา่นงานท่ี
ขดัแยง้กบัครอบครัว และความเหน่ือย
หน่ายในงาน 

พนกังานรายเดือน จ านวน 
414 คน 

การสนบัสนุนจากครอบครัวมีความสัมพนัธ์ทางลบกบัความ
เหน่ือยหน่ายในงาน และความเหน่ือยหน่ายในงานมี
ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการตั้งใจลาออกจากงาน 

ชโลทร ค าทอง, ณฐัชา 
เดว ีและเมธินี บุญมัน่ 
(2558) 

ตน้ทุนทางจิตวทิยาท่ีมีต่อความ
เหน่ือยหน่ายในการท างานและความ
ตั้งใจในการลาออกจากงานโดยมี
ความผกูพนักบัองคก์ารเป็นตวัแปร
ส่งผา่น 

พนกังานในองคก์ารเอกชน
ในเขตกรุงเทพมหานคร 
จ านวน 150 คน 

ตน้ทุนทางจิตวทิยามีอิทธิพลทางลบต่อความเหน่ือยหน่ายใน
การท างาน  
ความผกูพนักบัองคก์ารมีอิทธิพลทางลบต่อความเหน่ือย
หน่ายในการท างาน 
 

 



12 
 

ตารางท่ี 2.1 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ผูว้จิยั (ปี) หวัขอ้งานวจิยั กลุ่มตวัอยา่ง ผลงานวจิยั 
สสิพรรธน์ นิลสงวน
เดชะ (2558) 

ภาวะเหน่ือยหน่ายในการท างานและ
กลวธีิในการเผชิญปัญหาของ
พนกังานองคก์ารเภสัชกรรม 

พนกังานองคก์ารเภสัชกรรม 
จ านวน 360 คน 

ต าแหน่งงานเป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะหมดไฟในการ
ท างาน และพบปัจจยัอ่ืน ๆ ท่ีมีความสัมพนัธ์กบัภาวะหมดไฟ
ในการท างาน ไดแ้ก่ เพศ อายุ ลกัษณะงานท่ีรับผดิชอบ 
สัมพนัธภาพในหน่วยงาน ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั และกลวธีิใน
การเผชิญปัญหาแบบหลีกหนี 

ชิดชนก คุณเจริญ 
(2560) 

ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความเหน่ือย
หน่ายในการท างานของพนกังาน
บริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

พนกังานบริษทัเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร จ านวน 386 
คน 

ความเหน่ือยหน่ายในการท างานมีความสัมพนัธ์เชิงลบกบั
คุณภาพชีวติการท างานดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงใน
งาน ดา้นความสมดุลระหวา่งชีวติกบัการท างาน และดา้นการ
พฒันาศกัยภาพของพนกังาน 

ปองกานต ์ศิโรรัตน์ 
(2562) 

ท าการศึกษาเก่ียวกบัภาวะหมดไฟใน
การท างาน (Job Burnout) ของ
พนกังานองคก์รรัฐวสิาหกิจกลุ่มเจ
เนอเรชัน่เบบ้ีบูมเมอร์ 

พนกังานองคก์รรัฐวสิาหกิจท่ี
อยูใ่นกลุ่มเจเนอเรชัน่เบบ้ีบูม
เมอร์ (ผูท่ี้เกิดระหวา่งปี 
2489-2507) จ านวน 30คน 

พบวา่พนกังานกลุ่มดงักล่าวมีระดบัภาวะหมดไฟในระดบัต ่า 
และพบสาเหตุของภาวะหมดไฟในการท างาน ไดแ้ก่ 
ผูบ้งัคบับญัชา ภาระงาน เพื่อนร่วมงาน อาย ุและทศันคติ 

 
 
 
 



13 
 

ตารางท่ี 2.1 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ผูว้จิยั (ปี) หวัขอ้งานวจิยั กลุ่มตวัอยา่ง ผลงานวจิยั 
Rhonda K. Hammonda, 
Philip B. Gnilkab และ 
Swathi 
RavichandranRhonda 
(2019) 

การไดรั้บความเครียดเป็นตวักลางใน
การมุ่งเนน้ความสมบูรณ์แบบ ภาวะ
หมดไฟในการท างาน และความพึง
พอใจในงานในกลุ่มแรงงานรุ่น 
Millennial 

พนกังานท่ีท างานในดา้น
สาธารณะสุขในกลุ่ม 
Millennial จ  านวน 131 คน 

ความสัมพนัธ์ของ คนท่ีมีลกัษณะ adaptive perfectionism, 
unadaptive perfectionism, ความพึงพอใจในการท างาน และ 
ภาวะหมดไฟในการท างาน พบวา่การไดรั้บความเครียดไม่
เกิดผลกระทบกบัคนท่ีมีลกัษณะ perfectionism และความพึง
พอใจในงาน แต่การไดรั้บความเครียดเกิดความสัมพนัธ์
ระหวา่งคนท่ีมีลกัษณะ adaptive perfectionism และภาวะ
หมดไฟในการท างาน 

Brett Worly a, Nicole 
Verbeckb, Curt 
Walkerb และ Daniel M 
Clinchot 
(2019) 

ความแตกต่างของ ภาวะหมดไฟใน
การท างาน การไดรั้บความเครียด และ 
ความเห็นอกเห็นใจ ของนกัศึกษา
แพทย ์กลุ่ม Millennial ในเพศชาย
และเพศหญิง  

เป็นการศึกษาระยะยาวของ
นกัศึกษาแพทยช์ั้นปีท่ี 3 
ตั้งแต่ปี 2008 – 2013 จ านวน 
654 คน ในมหาวทิยาลยั
โอไฮโอสเตต 

ภาวะหมดไฟในการท างาน และการไดรั้บความเครียดของทั้ง
เพศชายและเพศหญิงมีความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีนอ้ยมาก แต่นกัศึกษาแพทยปี์ 3 เพศหญิง มีระดบัความเห็น
อกเห็นใจสูงกวา่นกัศึกษาแพทยปี์ 3 เพศชาย 
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ตารางท่ี 2.1 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ผูว้จิยั (ปี) หวัขอ้งานวจิยั กลุ่มตวัอยา่ง ผลงานวจิยั 
Ricardo Prada-Ospina  
(2019) 

ปัจจยัทางสังคมดา้นจิตวทิยา และ
ความสัมพนัธ์ระหวา่งงานกบั
ความเครียด ส่งผลต่อภาวะหมดไฟใน
การท างานอยา่งไร 

พนกังานท่ีท างานใน
โรงพยาบาลประเทศ
โคลอมเบีย จ านวน 360 คน 
โดยเป็นกลุ่มตวัอยา่งท่ีมาจาก
โรงพยาบาลท่ีมีคนไขเ้ป็น
จ านวนมาก 4 โรงพยาบาล 
และโรงพยาบาลท่ีมีคนไข้
จ  านวนปานกลาง  3 
โรงพยาบาล รวมทั้งหมด 7 
โรงพยาบาล  

ภาระงานท่ีมากกวา่ส่งผลต่อความพึงพอใจ ความตอ้งการส่วน
บุคคล และความตอ้งการในงาน น าไปสู่ผลกระทบทางดา้น
สุขภาพจิต จนเกิดภาวะหมดไฟในการท างาน 
ส่วนสวสัดิการท่ีดี การไดรั้บการสนบัสนุนทางสังคมท่ีดี จะ
ส่งผลใหภ้าวะหมดไฟในการท างานลดลง  
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จากงานวจิยัในตารางพบวา่ งานวจิยัส่วนมากจดัท าในรูปแบบงานวจิยัเชิงปริมาณ และ
มีการคน้ควา้กลุ่มตวัอยา่งประเภทผูท้  างานในดา้นสาธารณะสุข (สสิพรรธน์ นิลสงวนเดชะ, 2558) ผู ้
ท  างานดา้นบริการ (กิตติพงษ์ เช่ียวรุ่งโรจน์,  2548) และพนกังานบริษทั (เจณิกา วงัสถาพร, 2555) 
และผลการศึกษาจากงานวจิยัขา้งตน้ ส่วนมากเป็นการศึกษาปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะหมดไฟในการ
ท างาน โดยสามารถแยกผลการศึกษาออกเป็น ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัลกัษณะส่วนบุคคลท่ีส่งผลต่อ
ภาวะหมดไฟในการท างาน ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างานท่ีส่งผลต่อภาวะหมดไฟในการท างาน 
และปัจจยัอ่ืน ๆ ท่ีส่งผลต่อภาวะหมดไฟในการท างาน  

ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัลกัษณะส่วนบุคคลท่ีส่งผลต่อภาวะหมดไฟในการท างาน ไดแ้ก่ 
เพศ (สสิพรรธน์ นิลสงวนเดชะ, 2558; Brett Worly a, Nicole Verbeckb, Curt Walkerb และ Daniel 
M Clinchot, 2019) อายุ (ขวญัจิตร ยิ่งยวด, 2544; ปองกานต์ ศิโรรัตน์, 2562; เสาวนีย ์จ  าปางาม, 
2546) ภาระหน้าท่ีต่อครอบครัว (กิตติพงษ์ เช่ียวรุ่งโรจน์, 2548; วลัลภ วิชาญเจริญสุข, 2557) การ
สนบัสนุนทางสังคม (ธัญทิพย ์กองม่วง, 2558; Ricardo Prada-Ospina, 2019) โรคประจ าตวั (กิตติ
พงษ์ เช่ียวรุ่งโรจน์, 2548) ทศันคติ (ปองกานต์ ศิโรรัตน์, 2562) บุคลิกภาพแบบอารมณ์อ่อนไหว 
(กิตติพงษ์ เช่ียวรุ่งโรจน์, 2548) การจดัการกบัความขดัแยง้ (เสาวนีย ์จ  าปางาม, 2546) ความเครียด 
( กิ ต ติพงษ์  เ ช่ี ย ว รุ่ ง โรจ น์ , 2 5 4 8 ; Rhonda K.  Hammonda, Philip B.  Gnilkab แล ะ  Swathi 
RavichandranRhonda, 2019) การมุ่งเนน้ความสมบูรณ์แบบ (ณัฐฎาภรณ์ ห้วยกรดวฒันา, รณภร ตั้ง
มัน่สุจริต และสุกฤตา พรรณเทวี, 2555) ความภูมิใจในตนเอง การควบคุมตนเอง การเห็นใจผูอ่ื้น 
ความรับผดิชอบ ความพอใจในชีวติ ความสงบสุขทางใจ (สุวรรณี ศรีสังข,์ 2553) ตน้ทุนทางจิตวทิยา 
หรือคุณลกัษณะ 4 ดา้น ไดแ้ก่ การรับรู้ความสามารถของตนในงาน (Self-efficacy) การมองโลกใน
แง่ดี (Optimism) ความหวงั (Hope) และความสามารถในการฟ้ืนพลงั (Resilience) (ชโลทร ค าทอง, 
ณฐัชา เดว ีและเมธินี บุญมัน่, 2558) 

ปัจจัยท่ี เ ก่ียวข้องกับการท างานท่ีส่งผลต่อภาวะหมดไฟในการท างาน ได้แก่  
ผูบ้งัคบับญัชา (ปองกานต์ ศิโรรัตน์, 2562; สุวรรณี ศรีสังข์, 2553) ภาระงาน (กนกภรณ์ ใจแก้ว, 
2551; ขวญัจิตร ยิ่งยวด, 2544; ปองกานต์ ศิโรรัตน์, 2562; สุวรรณี ศรีสังข์, 2553; Ricardo Prada-
Ospina, 2019) เพื่อนร่วมงาน (ปองกานต์ ศิโรรัตน์, 2562) ต าแหน่งงาน (กิตติพงษ์ เช่ียวรุ่งโรจน์, 
2548; สสิพรรธน์ นิลสงวนเดชะ, 2558) การพฒันาศกัยภาพของพนกังาน (ชิดชนก คุณเจริญ, 2560) 
การติดงาน ความผูกใจมัน่ในงาน (เจณิกา วงัสถาพร, 2555) การบริหารของหน่วยงาน (ขวญัจิตร 
ยิง่ยวด, 2544) คุณภาพชีวติการท างาน และสัมพนัธภาพในหน่วยงาน (กนกภรณ์ ใจแกว้, 2551; ขวญั
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จิตร ยิ่งยวด, 2544; ชิดชนก คุณเจริญ, 2560; วลัลภ วิชาญเจริญสุข, 2557; สุวรรณี ศรีสังข์, 2553; 
เสาวนีย ์จ  าปางาม, 2546; อารีรัตน์ ชวาลา, 2551; Ricardo Prada-Ospina, 2019) 

ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งอ่ืน ๆ ท่ีส่งผลต่อภาวะหมดไฟในการท างาน ไดแ้ก่ การใชย้าหรือสาร
ออกฤทธ์ิต่อจิตประสาท (กิตติพงษ ์เช่ียวรุ่งโรจน์, 2548) 

ปัจจยัท่ีไม่ส่งผลต่อภาวะหมดไฟในการท างาน ไดแ้ก่ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา 
(เสาวนีย ์จ  าปางาม, 2546) 

และเป็นท่ีน่าสนใจในงานวจิยัของณัฐฎาภรณ์ หว้ยกรดวฒันา, รณภร ตั้งมัน่สุจริต และ
สุกฤตา พรรณเทวี (2555) และ ธัญทิพย์ กองม่วง (2558) พบว่า ภาวะหมดไฟในการท างาน มี
ความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความตั้งใจในการลาออกจากงาน 

ซ่ึงงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะหมดไฟในการท างานในรูปแบบงานวิจยัเชิงคุณภาพมี
จ านวนนอ้ยมาก และไม่พบงานวิจยัท่ีศึกษาภาวะหมดไฟในการท างานในกลุ่ม Generation Y ผูว้ิจยั
จึงไดต้ดัสินใจศึกษาในงานดงักล่าว 

จากการทบทวนบทความ วรรณกรรม และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งท่ีผา่นมา ทางผูว้ิจยัไดท้  า
การตั้งขอ้เสนองานวิจยัเบ้ืองตน้ (Proposition) ในการศึกษาสาเหตุท่ีส่งผลต่อภาวะหมดไฟในการ
ท างานของพนกังานบริษทัเอกชนในกลุ่ม Generation Y ดงัน้ี 

1. ภาระงานเป็นเหตุผลท่ีท าให้เกิดภาวะหมดไฟในการท างาน ของพนักงาน
บริษทัเอกชน ในกลุ่ม Generation Y 

2. เหตุผลทางครอบครัวเป็นส่ิงท่ีพนกังานบริษทัเอกชน ในกลุ่ม Generation Y ยงัคง
ท างานแมว้า่จะเกิดภาวะหมดไฟในการท างาน 

3. การเปล่ียนภาระงานเป็นสาเหตุท่ีท าให้ภาวะหมดไฟในการท างานของพนักงาน
บริษทัเอกชน ในกลุ่ม Generation Y หมดไป 

4. ขาดแรงจูงใจในการท างาน เป็นพฤติกรรมท่ีเปล่ียนแปลงไปในการท างานของ
พนกังานบริษทัเอกชน ในกลุ่ม Generation Y เม่ือมีภาวะหมดไฟในการท างาน (Burnout)  
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บทที ่3 
ระเบียบวธิีวจิัย 

 
 

งานวิจยัฉบบัน้ี มีรายละเอียดวิธีการด าเนินงานวิจยัในศึกษาเร่ือง ภาวะหมดไฟในการ
ท างาน (Burnout) ของพนกังานบริษทัเอกชน ในกลุ่ม Generation Y ดงัน้ี 
 
 

3.1 รูปแบบวธีิวจิัย 
งานวจิยัฉบบัน้ีเป็นงานวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative research) ซ่ึงเป็นกระบวนการวิจยั

จดัท าข้ึนเพื่อคน้หาองคค์วามรู้ หรือความจริงในศาสตร์ท่ีตอ้งการศึกษา โดยงานวิจยัเชิงคุณภาพจะ
ศึกษาภาพรวมของทุกมิติ ในมุมมองของผูว้ิจยั และจดัล าดบัความสัมพนัธ์ของสภาพแวดลอ้ม โดย
ใช้การวิเคราะห์ขอ้มูลสรุปแบบอุปนัย (Inductive Analysis) เพื่ออธิบายปรากฏการณ์ต่าง ๆ ทาง
สังคม (Contextual) จึงเป็นการศึกษาท่ีไม่เปล่ียนแปลงสภาพการณ์จากท่ีเคยเป็นอยู ่(แววดาว พรม
เสน, 2554) 
 
 

3.2 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากรท่ีใชใ้นงานวิจยัฉบบัน้ี คือ พนกังานบริษทัเอกชน ในกลุ่ม Generation Y ซ่ึง

เป็นบุคคลท่ีเกิดในช่วงพุทธศกัราช 2520 ถึง พุทธศกัราช 2542  
ทางผูว้ิจยัไดใ้ช้วิธีเลือกกลุ่มตวัอย่างโดยไม่ใช้หลกัความน่าจะเป็น (Non-Probability 

sampling) ดว้ยลกัษณะของประชากรไม่อ านวยต่อการใช้หลกัความน่าจะเป็น และใช้วิธีการเลือก
ตวัอย่างแบบตามวตัถุประสงค์ (Purposive sampling) ซ่ึงเป็นการเลือกกลุ่มตวัอย่างท่ีเหมาะสมกบั
งานวิจยัฉบบัน้ี ขนาดกลุ่มตวัอย่างท่ีใชใ้นงานวิจยัช้ินน้ีซ่ึงเป็นงานวิจยัเชิงคุณภาพ จ านวนท่ีใช้ใน
การสัมภาษณ์มีแนวทางอยู่ท่ี 5 - 30 คน ซ่ึงเป็นตวัเลขของกลุ่มตวัอย่างท่ีเหมาะสมในการวิเคราะห์
ขอ้มูลซ่ึงมีจ านวนไม่มากจนเกินไป และไม่นอ้ยจนเกินไป (ประไพพิมพ ์สุธีวสินนนท ์และประสพ
ชยั พสุนนท,์ 2558) ผูว้จิยัจึงเลือกเก็บกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 30 คน 
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3.3 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
ผูว้ิจยัใช้มาตรวดัภาวะหมดไฟในการท างาน และใชแ้บบค าถามก่ึงโครงสร้าง (Semi-

structure interview) ในการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth interviews) เพื่อให้ยืดหยุ่นกบัการสัมภาษณ์ 
ในรูปแบบค าถามปลายเปิด  

มาตรวดัภาวะหมดไฟในการท างาน ผู ้วิจ ัยเลือกใช้ มาตรวัด Oldenburg burnout 
inventory (OLBI) ซ่ึงปรับปรุงจากงานวิจยัของ Osman (2011) และงานวิจยัของ Demerouti และ
Bakker (2008) และไดรั้บการพฒันา เรียบเรียงเป็นภาษาไทยโดย จิตกาญจนา ชาญศิลป์ (2558) มาตร
วดัน้ีเป็นมาตรประเมินค่า (Rating scale) แบบลิเคิร์ต (Likert scale) แบ่งเป็น 4 ระดบั คือ เห็นดว้ย
อยา่งยิ่ง เห็นดว้ย ไม่เห็นดว้ย และไม่เห็นดว้ยอยา่งยิ่ง ทั้งหมดจ านวน 16 ขอ้ โดย 8 ขอ้แรกเป็นการ
วดัความเหน่ือยล้าจากการท างาน (Exhaustion) และ 8 ข้อหลงัเป็นการวดัความไม่ผูกพนัในงาน 
(Disengagement)  

หลงัจากท่ีผูว้ิจยัใชม้าตรวดัภาวะหมดไฟในการท างานแลว้ จากนั้นจึงท าการสัมภาษณ์
เชิงลึก โดยแบ่งค าถามออกเป็น 2 ส่วน  

1. ค  าถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไป ประกอบด้วย เพศ อายุ ต  าแหน่งงาน อายุงาน ขนาด
บริษทั (จ านวนพนกังานในบริษทั) ประเภทบริษทั และรายได ้

2. ค  าถามเก่ียวกบัมุมมองของภาวะหมดไฟในการท างานของผูใ้ห้การสัมภาษณ์ โดยมี
แนวการสัมภาษณ์ประกอบดว้ย 2 ส่วน  

ส่วนท่ี 1 คุณคิดวา่ภาวะหมดไฟคืออะไร 
ส่วนท่ี 2 คุณคิดวา่คุณก าลงัมีภาวะหมดไฟหรือไม่  
(ถา้ตอบ “ใช่” ตอบขอ้ 1-5 ถา้ตอบ “ไม่ใช่” ตอบขอ้ 6-8) 
1. ส่ิงใดกระตุน้การเกิดภาวะหมดไฟของคุณ 
2. คุณมกัเกิดภาวะหมดไฟในสถานการณ์ใด โปรดยกตวัอยา่งเป็นสถานการณ์ 
3. ในช่วงท่ีคุณก าลงัเกิดภาวะหมดไฟในการท างาน ภาวะหมดไฟไดส่้งผลกระทบต่อ

การท างานของคุณอยา่งไร โปรดยกตวัอยา่งเป็นพฤติกรรม 
4. คุณยงัคงท างานท่ีเดิมแมว้า่จะเกิดภาวะหมดไฟหรือไม่ เพราะเหตุใด 
5. ขณะเกิดภาวะหมดไฟในการท างาน คุณท าอย่างไรให้ภาวะหมดไฟในการท างาน

หมดไป โปรดยกตวัอยา่งเป็นพฤติกรรม 
6. ส่ิงใดท่ีท าใหคุ้ณคิดวา่เป็นสาเหตุท่ีท าใหไ้ม่เกิดภาวะหมดไฟในการท างาน 
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7. คุณคิดวา่พนกังานท่ีมีภาวะหมดไฟในการท างานส่งผลกระทบอยา่งไรต่อบริษทั 
8. คุณคิดวา่สัญญาณอะไรท่ีเกิดกบัคนท่ีก าลงัเร่ิมมีภาวะหมดไฟในการท างาน   

 
 

3.4 การวเิคราะห์ข้อมูล 
จากข้อมูลท่ีได้รับจากแบบประเมินภาวะหมดไฟในการท างาน จะต้องมีการกลับ

คะแนนทั้งหมด 8 ขอ้ ไดแ้ก่ขอ้ 3,5,7,8,9,12,15 และ16 และน าคะแนนทั้ง 16 ขอ้มารวมกนั โดยมี
เกณฑก์ารใหค้ะแนนของค าตอบดงัน้ี 

ระดบัความรู้สึกไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่  ได ้1 คะแนน 
ระดบัความรู้สึกไม่เห็นดว้ย  ได ้2 คะแนน 
ระดบัความรู้สึกเห็นดว้ย    ได ้3 คะแนน 
ระดบัความรู้สึกเห็นดว้ยอยา่งยิง่   ได ้4 คะแนน 
การแปลผลคะแนน ใช้เกณฑ์การแปลผลจากการหาความกวา้งของอนัตรภาคชั้นโดย

ใชส้มการทางคณิตศาสตร์ (ชชัวาลย ์เรืองประพนัธ์, 2539) ดงัน้ี 
ความกวา้งอนัตรภาคชั้น   =  คะแนนสูงสุด – คะแนนต ่าสุด 

จ านวนชั้น 
งานวิจยัช้ินน้ีจึงมีความกวา้งอนัตรภาคชั้นเท่ากบั 1 และใชเ้กณฑ์การหาคะแนนเฉล่ีย

แบ่งเป็น 3 ระดบั ดงัน้ี 
คะแนนเฉล่ียระหวา่ง  1.00 – 2.00 มีภาวะหมดไฟในการท างานระดบัต ่า 
คะแนนเฉล่ียระหวา่ง  2.01 – 3.00 มีภาวะหมดไฟในการท างานระดบัปานกลาง 
คะแนนเฉล่ียระหวา่ง  3.01 – 4.00 มีภาวะหมดไฟในการท างานระดบัสูง 
ส าหรับขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์เชิงลึก ผูว้ิจยัถอดเทปบนัทึกบทสนทนา และใช้

การวิเคราะห์เชิงเน้ือหา (Content Analysis) ดว้ยการด าเนินการ 4 ขั้นตอนหลกั ไดแ้ก่ ขั้นตอนท่ี 1 
รวบรวมขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์ ขั้นตอนท่ี 2 ก าหนดประเด็นท่ีตอ้งการวเิคราะห์ขอ้มูล ขั้นตอน
ท่ี 3 น าขอ้มูลมาตีความดว้ยการเขา้รหัส และจดัเขา้หวัขอ้ท่ีมีความสัมพนัธ์กนั และขั้นตอนสุดทา้ย 
การวเิคราะห์ขอ้มูลและน าเสนอขอ้มูล (วชัรินทร์ อินทพรหม, 2562) 
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บทที ่4 
ผลการวจิัย 

 
 

จากงานวิจยั ไดผ้ลการวิจยัของพนกังานบริษทัเอกชน ในกลุ่ม Generation Y จ านวน 
30 คน โดยแบ่งออกเป็น 2 ส่วน ไดแ้ก่ ผลจากแบบประเมินภาวะหมดไฟในการท างาน และ ผลจาก
การสัมภาษณ์เชิงลึก ซ่ึงวเิคราะห์ผลออกเป็น 7 หวัขอ้ดงัต่อไปน้ี 

4.1 ขอ้มูลดา้นประชากรศาสตร์  
4.2 ระดบัภาวะหมดไฟในการท างาน  
4.3 ความหมายของภาวะหมดไฟในการท างาน  
4.4 สาเหตุการเกิดภาวะหมดไฟในการท างาน  
4.5 สาเหตุท่ีท าใหพ้นกังานยงัคงท างานในสภาพแวดลอ้มเดิม ขณะท่ีมีภาวะหมดไฟใน
การท างาน  
4.6 สาเหตุท่ีส่งผลใหภ้าวะหมดไฟในการท างานหมดไป 
4.7 พฤติกรรมท่ีเปล่ียนไปเม่ือพนกังานมีภาวะหมดไฟในการท างาน 

 

 

4.1 ข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ 
 
ตารางที ่4.1 ข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามลกัษณะส่วนบุคคล 

ขอ้มูลลกัษณะส่วนบุคคล จ านวน 
เพศ  
ชาย 2 
หญิง 28 
รวม 30 
อายุ  
22 - 32 ปี 25 
33 - 44 ปี 5 
รวม 30 
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   ตารางท่ี 2 ขอ้มูลดา้นประชากรศาสตร์ของกลุ่มตวัอยา่งจ าแนกตามลกัษณะส่วนบุคคล (ต่อ) 
ขอ้มูลลกัษณะส่วนบุคคล จ านวน 
อายุงาน  
นอ้ยกวา่ 3 ปี 18 
3 - 5 ปี 9 
มากกวา่ 5 ปี 3 
รวม 30 
ต าแหน่งงานในองค์กร  
ระดบัผูบ้งัคบับญัชา 1 
ระดบัปฏิบติัการ 29 
รวม 30 
ขนาดบริษัท  
ขนาดเล็ก 2 
ขนาดกลาง 7 
ขนาดใหญ่ 21 
รวม 30 

 
 

4.2 ระดับภาวะหมดไฟในการท างาน 
จากการเก็บข้อมูลผ่านการสัมภาษณ์เชิงลึกของกลุ่มตวัอย่างทั้ง 30 คน พบว่ากลุ่ม

ตวัอย่างตอบว่าตนเองมีภาวะหมดไฟในการท างาน 18 คน จาก 30 คน และกลุ่มตวัอย่างตอบว่า
ตนเองไม่มีภาวะหมดไฟในการท างาน 12 คน จาก 30 คน และการเก็บขอ้มูลผา่นแบบสอบถามของ
กลุ่มตวัอยา่งทั้ง 30 คนพบวา่ภาวะหมดไฟของกลุ่มตวัอยา่ง สามารถจดัล าดบัไดท้ั้ง ภาวะหมดไฟใน
การท างานระดบัต ่า ภาวะหมดไฟในการท างานระดบัปานกลาง และภาวะหมดไฟในการท างาน
ระดบัสูง ตามตารางท่ี 3 
 
 
ตารางที ่3 
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ระดับภาวะหมดไฟในการท างาน 
ระดบัภาวะหมดไฟในการท างาน จ านวน 
ระดบัต ่า 4 
ระดบัปานกลาง 22 
ระดบัสูง 4 
รวม 30 

 
 
4.3 ความหมายของภาวะหมดไฟในการท างาน 

จากการเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่างทั้ง 30 คน พบว่า ความหมายของภาวะหมดไฟใน
การท างานของกลุ่มตวัอยา่ง สามารถจดักลุ่มออกเป็นทั้งหมด 4 กลุ่ม ดงัน้ี 
 
 

ไม่อยากท างาน 
กลุ่มตวัอยา่ง 18 คน จาก 30 คน มีความเห็นวา่ ภาวะหมดไฟ คือ ความรู้สึกท่ีไม่อยาก

ท างาน 
“...ความรู้สึกท่ีไม่อยากท างานท่ีท าอยู.่..” (หญิง, อาย ุ22 – 32 ปี, พนกังานฝ่ายบุคคล) 
“...ไม่อยากท างาน ไม่อยากท าอะไรเลย...” (หญิง, อาย ุ22 – 32 ปี, พนกังานฝ่ายบุคคล) 
“...ไม่อยากท าแลว้ ไม่รู้สึกวา่ท าไปแลว้ไดอ้ะไร...” (หญิง, อายุ 22 – 32 ปี, เลินน่ิงพาท

เนอร์) 
 
 

ไม่มีก าลงัใจในการท างาน 
กลุ่มตวัอยา่ง 10 คน จาก 30 คน มีความเห็นวา่ ภาวะหมดไฟในการท างาน คือ การท่ีไม่

มีก าลงัใจในการท างาน หรือท าส่ิงอ่ืนใดอีก 
“...ไม่มีก าลังใจในการจะท างาน หรือท าอะไรทั้ งส้ิน...” (หญิง, อายุ 22 – 32 ปี, 

เลขานุการ) 
“...ไม่มีใจในการท างาน...” (หญิง, อาย ุ22 – 32 ปี, เลขานุการ) 
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ความรู้สึกเบื่อ 
กลุ่มตวัอยา่ง 6 คน จาก 30 คน มีความเห็นวา่ ภาวะหมดไฟในการท างาน คือ ความรู้สึก

เบ่ืองาน 
“...เบ่ือกบังานท่ีท า...” (หญิง, อาย ุ22 – 32 ปี, พนกังานน าเขา้ผลิตภณัฑ)์ 
“... เบ่ือ ท างานซ ้ าๆ เดิมๆ ไม่มีอะไรชาเลนจ.์..” (หญิง, อาย ุ22 - 32 ปี, ควอลิต้ี แอนนา

ลิส) 
 
 

ความเหน่ือย 
กลุ่มตวัอยา่ง 6 คน จาก 30 คน มีความเห็นวา่ ภาวะหมดไฟในการท างาน คือ ความรู้สึก

เหน่ือยหน่ายกบังาน 
“...ความเหน่ือยจากแรงกดดนัจากส่ิงต่าง ๆ ของหัวหน้างาน เพื่อนร่วมงาน และเน้ือ

งาน...” (ชาย, อาย ุ22 – 32 ปี, ไฟแนนซ์) 
“...เหน่ือยหน่ายกบังานท่ีท า เหมือนท างานไปวนั ๆ ท าให้มนัเสร็จตามเวลา...” (หญิง, 

อาย ุ22 – 32 ปี, เซลล)์ 
 
 

4.4 สาเหตุการเกดิ/ไม่เกดิภาวะหมดไฟในการท างาน 
จากการเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งท่ีตอบวา่ตนเองมีภาวะหมดไฟในการท างาน 18 คน 

พบวา่ สาเหตุการเกิด/ไม่เกิดภาวะหมดไฟในการท างานของกลุ่มตวัอยา่ง แบ่งออกเป็น 4 กลุ่มดงัน้ี 
 
 

ภาระงาน 
กลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด (18 คน) มีความเห็นวา่ สาเหตุการเกิด/ไม่เกิดภาวะหมดไฟในการ

ท างาน คือ ภาระงาน หรือเน้ืองาน และปริมาณงานท่ีไม่เหมาะสม 
“...ส่ิงท่ีท าให้ไม่เกิดภาวะหมดไฟในการท างาน คือ งานมีความทา้ทาย ไม่ใช่งานรูทีน

ซ ้ าๆเหมือนเดิม มีชาเลนจข้ึ์นเร่ือยๆ ท่ีไม่เยอะเกิน มีความพอดี...” (หญิง, อายุ 22 – 32 ปี, พนกังาน
ฝ่ายบุคคล) 



24 
 

“...ท างานเดิมมา 3 ปี ไม่มีอะไรทา้ทายในงาน...” (หญิง, อาย ุ22 – 32 ปี, เลขานุการ) 
 
 

สภาพแวดล้อมในทีท่ างาน 
กลุ่มตวัอย่าง 16 คน จาก 18 คน มีความเห็นวา่ สาเหตุการเกิด/ไม่เกิดภาวะหมดไฟใน

การท างาน คือ สภาพแวดลอ้มในท่ีท างาน ทั้งหวัหนา้งาน เพื่อนร่วมงาน และลูกคา้ 
“...หัวหน้างาน สังคม ไม่โอเค เน้ืองานไม่มีปัญหา เหน่ือยกบัคนสุดละในองค์กร...” 

(หญิง, อาย ุ22 – 32 ปี, เซลล)์ 
“...เพื่อนร่วมงานไม่ท างาน แลว้สุดทา้ยงานของเพื่อนเราตอ้งมารับผดิชอบท าแทน เจอ

แบบน้ีบ่อย ๆ เขา้ก็หมดไฟแลว้...” (หญิง, อาย ุ22 – 32 ปี, บิวซิเนส เดเวลอปเมน้) 
ผลตอบแทนทีไ่ด้จากการท างาน 
กลุ่มตวัอย่าง 4 คน จาก 18 คน มีความเห็นว่า สาเหตุการเกิด/ไม่เกิดภาวะหมดไฟใน

การท างาน คือ ผลตอบแทนไม่วา่จะเป็นทางดา้นบวกหรือทางดา้นลบท่ีไดจ้ากการท างาน 
“...งานท่ีได้ท าก็ได้เครดิต มีรีวอร์ด และเรคอกไนซ์ มีการช่ืนชมหรือพูดถึงในห้อง

ประชุม ท าใหย้งัเอนจอยกบังาน...” (หญิง, อาย ุ22 – 32 ปี, พนกังานฝ่ายบุคคล) 
“...การไดรั้บ เนกาทีฟ ฟีดแบค เช่น ท าดีไม่เคยไดช้ม ท าผิดคือโดนวา่ ตอ้งปรับแกไ้ข 

แต่ไม่เคยบอกวา่อนัไหนท าดีใหท้  าต่อ ก็จะเกิดภาวะหมดไฟเลย...” (หญิง, อายุ 22 – 32 ปี, พนกังาน
ฝ่ายบุคคล) 

ระบบการท างาน 
กลุ่มตวัอย่าง 3 คน จาก 18 คน มีความเห็นว่า สาเหตุการเกิด/ไม่เกิดภาวะหมดไฟใน

การท างาน คือ ระบบการท างานของของบริษทั  
“...น่าจะเป็นระบบการท างาน เช่น กฎระเบียบเป๊ะ ตอ้งรักษาภาพลกัษณ์ การแต่งตวั 

กริยาท่าทาง ขดักบัเป็นตวัเรา...” (หญิง, อาย ุ22 – 32 ปี, นกัจิตวทิยา) 
“...ส่ิงท่ีเราพยายามมนัไม่มีความหมาย มีคนแก่ท่ีอยูม่านานแลว้ ซ่ึงผูใ้หญ่จะโอบอุม้คน

ท่ีไม่มีประโยชน์ คนไม่มีประโยชน์ ถูกช่วยเหลือ จนคนปกติตอ้งไปแบกคนอ่ืน...” (หญิง, อายุ 22 – 
32 ปี, เทสเตอร์) 
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4.5 สาเหตุที่ท าให้พนักงานบริษัทเอกชน ในกลุ่ ม Generation Y ยังคงท างาน ใน
สภาพแวดล้อมเดิม ขณะทีม่ภีาวะหมดไฟในการท างาน  

จากการเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งท่ีตอบวา่ตนเองมีภาวะหมดไฟในการท างาน 18 คน 
พบว่า สาเหตุท่ีพนักงานบริษทัเอกชนในกลุ่ม Generation Y ยงัคงท างานในสภาพแวดล้อมเดิม 
ขณะท่ีมีภาวะหมดไฟในการท างาน แบ่งออกเป็น 4 กลุ่มดงัน้ี 
 
 

ก าลงัหางานใหม่/ยังหางานใหม่ไม่ได้ 
กลุ่มตวัอยา่ง 11 คนจาก 18 คน ระบุวา่ก าลงัหางานใหม่หรือยงัหางานใหม่ไม่ได ้ 
“...หางานใหม่ใหไ้ดอ้ยู.่..” (หญิง, อาย ุ22 – 32 ปี, ไฟแนนซ์) 
“...ยงัคงท างานไปเร่ือย ๆ เพราะงานหายาก...” (หญิง, อาย ุ33 – 44 ปี, เลขานุการ) 
“...สถานการณ์โควดิท าใหห้างานไดย้าก...” (หญิง, อาย ุ22 – 32 ปี, พนกังานฝ่ายบุคคล) 

 
 

ก าลงัศึกษาต่อ 
กลุ่มตวัอยา่ง 4 คนจาก 18 คน มีความเห็นวา่ ตอ้งการขอทุนจากบริษทั หรือก าลงัศึกษา

อยู ่
“...ตอ้งการเอาทุนเรียนต่อท่ีน่ี แลว้มาใชทุ้นตามเวลาของท่ีน่ี...” (หญิง, อายุ 22 – 32 ปี, 

พนกังานแผนกสินเช่ือ) 
“...เพราะว่าเรียนหนังสืออยู่ ถ้าเรียนจบแล้วจะดูอีกที...” (หญิง, อายุ 22 – 32 ปี, เท

สเตอร์)  
 
 

เนือ้งานมีความหลากหลาย 
กลุ่มตัวอย่าง 2 คนจาก 18 คน มีความเห็นว่า มีความหลากหลายเน้ืองานท่ีได้รับ

มอบหมาย 
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“...งานท่ีไดรั้บมอบหมายมนัค่อนขา้งเปล่ียนแปลงบ่อย ท าให้เราไดท้  าหลายอย่าง ได้
ฝึกทกัษา และมีความรับผดิชอบใหม่บ่อย ๆ เป็นส่ิงใหม่ท่ีอยูก่บัเราไประยะใหญ่ ๆ ถึงเราจะหมดไฟ
กบัคน แต่เน้ืองานมนัไปต่อได.้..” (หญิง, อาย ุ22 – 32 ปี, พนกังานน าเขา้ผลิตภณัฑ)์ 
 
 

กลวัถูกมองในด้านลบ 
กลุ่มตวัอย่าง 1 คนจาก 18 คน มีความเห็นว่า กลวัถูกมองวา่ไม่มีความพยายามในการ

อดทนท างาน 
“...เขา้ไปช่วงแรกคิดว่าถา้ออกเร็วจะโดนมองไม่ดี คิดว่าตงัเองยงัพยายามไม่มากพอ 

พยายามท าใหดี้ท่ีสุด...” (หญิง, อาย ุ22 – 32 ปี, พนกังานฝ่ายบุคคล) 
 
 

4.6 สาเหตุทีส่่งผลให้ภาวะหมดไฟในการท างานหมดไป 
จากการเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งท่ีตอบวา่ตนเองมีภาวะหมดไฟในการท างาน 18 คน 

พบว่า สาเหตุท่ีส่งผลให้ภาวะหมดไฟในการท างานหมดไปของกลุ่มตวัอย่าง แบ่งออกเป็น 4 กลุ่ม
ดงัน้ี 
 
 

ไม่มีวธีิแก้  
กลุ่มตวัอยา่ง 8 คน จาก 18 คน มีความเห็นวา่ ไม่มีวธีิแกภ้าวะหมดไฟในการท างาน 
“...ก็ตอ้งทน ท าต่อไป เพราะท าอะไรไม่ได.้..” (หญิง, อาย ุ22 – 32 ปี, แอดมิน) 
“...ปล่อยก่อน คือตอ้งท าต่อไป แต่ท าแบบเนือย ๆ แลว้มนัก็จะกลบัมาเอง...” (หญิง, 

อาย ุ22 – 32 ปี, เซลล)์ 
 
 

การท ากจิกรรมอืน่ ๆ 
กลุ่มตวัอย่าง 7 คน จาก 18 คน มีความเห็นว่า การหากิจกรรมอ่ืน ๆ ท าช่วยส่งผลให้

ภาวะหมดไฟในการท างานหมดไป 



27 
 

“...หาส่ิงท่ีเราชอบท า ท าอะไรท่ีเราท าสบายใจ ใชเ้วลากบัครอบครัว ท่ีบา้น...” (หญิง, 
อาย ุ22 – 32 ปี, อินเทอนอลออดิท) 

“...หาอยา่งอ่ืนท า ท่ีพฒันาสกิลตวัเองได ้ไปเรียนภาษาเพิ่ม หรือหางานอดิเรกอยา่งอ่ืน
ท่ีอแดปความรู้ได ้หากิจกรรมพวกออกก าลงักายท า คลายเครียด...” (หญิง, อาย ุ22 – 32 ปี, แอดมิน) 
 
 

การพกั 
กลุ่มตวัอยา่ง 6 คน จาก 18 คน มีความเห็นวา่ การพกัช่วยส่งผลใหภ้าวะหมดไฟในการ

ท างานหมดไป 
“...ลางานพกัผอ่น 1 วนั แลว้ค่อยกลบัมาท างานใหม่ เพราะวา่หนีไม่ไดอ้ยูดี่...” (หญิง, 

อาย ุ34 – 44 ปี, ไฟแนนซ์) 
“...พกัจากงาน กลบับา้นต่างจงัหวดั เพื่อตกตะกอนตวัเอง...” (ชาย, อายุ 22 – 32 ปี, 

เจา้หนา้ท่ีฝ่ายบุคคล) 
 

การท าความเข้าใจปัญหา 
กลุ่มตวัอย่าง 2 คน จาก 18 คน มีความเห็นว่า การท าความเขา้ใจปัญหาช่วยส่งผลให้

ภาวะหมดไฟในการท างานหมดไป 
“...พยายามท าความเขา้ใจปัญหา รู้สึกอย่างไร โอเคไหม...” (หญิง, อายุ 22 – 32 ปี, 

นกัจิตวทิยา) 
 
 

4.7 พฤติกรรมทีเ่ปลีย่นไปเมือ่พนักงานมภีาวะหมดไฟในการท างาน 
จากการเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งท่ีตอบวา่ตนเองไม่มีภาวะหมดไฟในการท างาน 12 

คน พบว่า พฤติกรรมท่ีเปล่ียนไปเม่ือพนกังานมีภาวะหมดไฟในการท างานของกลุ่มตวัอย่าง แบ่ง
ออกเป็น 5 กลุ่มดงัน้ี 
 
 
 



28 
 

การบ่น 
กลุ่มตวัอย่าง 6 คน จาก 12 คน มีความเห็นว่า การบ่นจะเกิดข้ึนเม่ือพนกังานมีภาวะ

หมดไฟในการท างาน 
“...บ่น พูดถึงงานตวัเองในดา้นลบ ดูทอ้แทใ้นการท างาน...” (หญิง, อายุ 22 – 32 ปี, 

พนกังานฝ่ายบุคคล) 
“...การพูดคุย เร่ิมบ่นออกมา ระบายออกมา เคา้จะพูดเอง กบัคนท่ีสนิท...” (ชาย, อายุ 

22 – 32 ปี, ไฟแนนซ์) 
 
 

มีความอ่อนล้า 
กลุ่มตวัอยา่ง 5 คน จาก 12 คน มีความเห็นวา่ การท่ีมีความอ่อนลา้ ดูเหน่ือย จะเกิดข้ึน

เม่ือพนกังานมีภาวะหมดไฟในการท างาน 
“...ดูความเหน่ือยทางกาย เหมือนนอนไม่เต็มอ่ิม แลว้ก็ดูเฉ่ือยลง ดูพาสซีฟ...” (หญิง, 

อาย ุ22 – 32 ปี, พนกังานฝ่ายบุคคล) 
“...มีความอ่อนลา้ เหน่ือย เนกาทีฟไวบ.์..” (หญิง, อาย ุ33 – 44 ปี, โคออดิเนเตอร์) 

 
 

ไม่ท างาน 
กลุ่มตวัอยา่ง 4 คน จาก 12 คน มีความเห็นวา่ การท่ีมีความอ่อนลา้ ดูเหน่ือย จะเกิดข้ึน

เม่ือพนกังานมีภาวะหมดไฟในการท างาน 
“...ไม่อยากท างาน ไม่เอน็จอยกบังาน...” (หญิง, อาย ุ22 – 32 ปี, พนกังานฝ่ายบุคคล) 

 
 

ไม่ใส่ใจในงาน 
กลุ่มตัวอย่าง 3 คน จาก 12 คน มีความเห็นว่า  การท่ีไม่ใส่ใจในงาน งานท่ีท า

ประสิทธิภาพลดลง จะเกิดข้ึนเม่ือพนกังานมีภาวะหมดไฟในการท างาน 
“...ไม่ใส่ใจในตวังานท่ีท า งานท่ีส่งคุณภาพนอ้ยลงโดยรวม...” (หญิง, อายุ 22 – 32 ปี, 

พนกังานฝ่ายบุคคล) 
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“...งานท่ีคุยกนัไวก้็จะท าลวก ๆ ...” (หญิง, อาย ุ22 – 32 ปี, โปรเจค เอนจิเนีย) 
 
 

ไม่มีเป้าหมาย 
กลุ่มตวัอย่าง 3 คน จาก 12 คน มีความเห็นว่า การท่ีไม่มีเป้าหมายในการท างาน จะ

เกิดข้ึนเม่ือพนกังานมีภาวะหมดไฟในการท างาน 
“...ไม่มีเป้าหมายในการท างานในช้ินนั้นๆ เร่ิมมีค าถามวา่ท าไปท าไม ท าไปเพื่ออะไร

...” (หญิง, อาย ุ22 – 32 ปี, หมอ) 
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บทที ่5 
การอภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 

งานวิจยัภาวะหมดไฟในการท างาน (Burnout) ของพนักงานบริษทัเอกชน ในกลุ่ม 
Generation Y เป็นการศึกษาวิจัย รูปแบบของงานวิจัย เ ชิง คุณภาพ ( Qualitative Research)  มี
วตัถุประสงคใ์นการวจิยัเพื่อศึกษาสาเหตุการเกิดภาวะหมดไฟในการท างาน สาเหตุท่ีท าใหพ้นกังาน
ยงัคงท างานแมว้า่จะมีภาวะหมดไฟในการท างาน สาเหตุท่ีส่งผลให้ภาวะหมดไฟในการท างานหมด
ไป และพฤติกรรมท่ีเปล่ียนแปลงไป เม่ือมีภาวะหมดไฟในการท างาน ผูว้ิจยัใช้วิธีการสุ่มตวัอย่าง
แบบไม่ใช้หลกัความน่าจะเป็น (Non-Probability sampling) และใช้วิธีการเลือกตวัอย่างแบบตาม
วตัถุประสงค ์(Purposive sampling) จากกลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด 30 คน โดยเก็บขอ้มูลจากการใชม้าตร
วดัภาวะหมดไฟในการท างาน และการสัมภาษณ์เชิงลึก และน าขอ้มูลท่ีไดท้ั้งหมดมาวิเคราะห์ ดว้ย
วิธี Content Analysis ผูว้ิจยัไดท้  าการอภิปรายผล จดัท าขอ้เสนอแนะ และขอ้จ ากดัของงานวิจยัได้
ดงัน้ี 
 
 

5.1 การอภิปรายผลการวิจัย 
 

5.1.1 สาเหตุการเกดิภาวะหมดไฟในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชน ในกลุ่ม 
Generation Y 

จากผลการวิจัย  สาเหตุการเกิดภาวะหมดไฟในการท างานของกลุ่มตัวอย่าง 
ประกอบดว้ย ภาระงาน สภาพแวดลอ้มในท่ีท างาน ผลตอบแทนท่ีไดจ้ากการท างาน และระบบการ
ท างาน ซ่ึงผลการวจิยัสอดคลอ้งกบัขอ้เสนองานวจิยัเบ้ืองตน้ขอ้ท่ี 1 ท่ีเสนอวา่ ภาระงานเป็นเหตุผลท่ี
ท าใหเ้กิดภาวะหมดไฟในการท างาน ของพนกังานบริษทัเอกชน ในกลุ่ม Generation Y 

จากการทบทวนวรรณกรรม การเกิดภาวะหมดไฟในการท างานท่ีมีสาเหตุเก่ียวขอ้งกบั
การท างาน ในดา้นภาระงาน สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ กนกภรณ์ ใจแกว้ (2551) ขวญัจิตร ยิ่งยวด 
(2544) ปองกานต์ ศิโรรัตน์ (2562) สุวรรณี ศรีสังข์ (2553) และ Ricardo Prada-Ospina (2019) ซ่ึง
พบวา่ภาระงานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัภาวะหมดไฟในการท างาน  
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นอกจากภาระงาน ยงัพบสาเหตุท่ีเก่ียวขอ้งอ่ืน ๆ ได้แก่ ในด้านสภาพแวดลอ้มในท่ี
ท างาน หากเก่ียวขอ้งกบัหวัหนา้งาน จากการไม่สนบัสนุนในงาน และความอคติระหวา่งหวัหนา้งาน
กบัตนเอง สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ปองกานต์ ศิโรรัตน์ (2562) และ สุวรรณี ศรีสังข์ (2553) ใน
ดา้นผลตอบแทนท่ีไดจ้ากการท างาน สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ กนกภรณ์ ใจแกว้ (2551) ขวญัจิตร 
ยิง่ยวด (2544) ชิดชนก คุณเจริญ (2560) วลัลภ วชิาญเจริญสุข (2557) สุวรรณี ศรีสังข ์(2553) เสาวนีย ์
จ  าปางาม (2546) อารีรัตน์ ชวาลา (2551) และ Ricardo Prada-Ospina (2019) ท่ีพบวา่ คุณภาพชีวติใน
ท่ีท างานท่ีดี มีความสัมพนัธ์ทางลบกบัภาวะหมดไฟในการท างาน และในด้านระบบการท างาน 
สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ขวญัจิตร ยิง่ยวด (2544) ท่ีพบวา่การบริหารของหน่วยงานในระดบัท่ีไม่ดี
จะเกิดภาวะหมดไฟในการท างานสูง 
 

5.1.2 สาเหตุที่ท าให้พนักงานบริษัทเอกชน ในกลุ่ม Generation Y ยังคงท างาน ใน
สภาพแวดล้อมเดิม ขณะทีม่ีภาวะหมดไฟในการท างาน  

จากผลการวิจยั สาเหตุท่ีท าให้พนักงานบริษทัเอกชน ในกลุ่ม Generation Y ยงัคง
ท างานในสภาพแวดลอ้มเดิม ขณะท่ีมีภาวะหมดไฟในการท างาน ประกอบดว้ย ก าลงัหางานใหม่/ยงั
หางานใหม่ไม่ได ้ก าลงัศึกษาต่อ เน้ืองานมีความหลากหลาย และกลวัถูกมองในแง่ลบ ซ่ึงผลการวจิยั
ไม่สอดคล้องกับกับข้อเสนองานวิจัยเบ้ืองต้นข้อท่ี 2 ท่ีเสนอว่า เหตุผลทางครอบครัวเป็นส่ิงท่ี
พนกังานบริษทัเอกชน ในกลุ่ม Generation Y ยงัคงท างานแมว้า่จะเกิดภาวะหมดไฟในการท างาน 

จากการทบทวนวรรณกรรม ยงัไม่พบผูท่ี้ศึกษาสาเหตุท่ีท าให้พนกังานยงัคงท างานใน
สภาพแวดลอ้มเดิม ขณะท่ีมีภาวะหมดไฟในการท างาน อยา่งไรก็ตามผูว้จิยัไดพ้บงานวจิยัของ นิรมล 
กะการดี (2560) ศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีส่งผลต่อการยา้ยงานบ่อยของคนวยัท างานกลุ่ม Generation Y ท่ี
กล่าวถึง ปัจจัยด้านการพัฒนาตนเองส่งผลทางลบต่อพฤติกรรมการย้ายงานบ่อย ซ่ึงตรงกับ
ผลการวิจยัท่ีเน้ืองานมีความหลากหลาย ส่งผลให้มีการพฒันาตนเองผ่านทางความหลากหลายของ
เน้ืองาน ซ่ึงท าใหไ้ม่เกิดพฤติกรรมการยา้ยงานบ่อย หรือยงัคงท างานในสภาพแวดลอ้มเดิม  
 

5.1.3 สาเหตุที่ส่งผลให้ภาวะหมดไฟในการท างานหมดไป ในสภาพแวดล้อมเดิม ของ
พนักงานบริษัทเอกชน ในกลุ่ม Generation Y 

จากผลการวิจัย  สา เหตุ ท่ี ส่งผลให้ภาวะหมดไฟในการท างานหมดไฟ ใน
สภาพแวดลอ้มเดิม ของพนกังานบริษทัเอกชน ในกลุ่ม Generation Y ประกอบดว้ย ไม่มีวิธีแก ้การ
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ท ากิจกรรมอ่ืน ๆ การพกั และการท าความเขา้ใจปัญหา ซ่ึงผลการวิจยัไม่สอดคลอ้งกบัขอ้เสนอแนะ
งานวิจยัเบ้ืองตน้ขอ้ท่ี 3 ท่ีเสนอว่า การเปล่ียนภาระงานเป็นสาเหตุท่ีส่งผลให้ภาวะหมดไฟในการ
ท างานของพนกังานบริษทัเอกชน ในกลุ่ม Generation Y หมดไป 

จากการทบทวนวรรณกรรม ยงัไม่พบผูท่ี้ศึกษาสาเหตุท่ีส่งผลให้ภาวะหมดไฟในการ
ท างานหมดไป ในสภาพแวดลอ้มเดิม อยา่งไรก็ตามผูว้ิจยัไดเ้ทียบกบัผลงานวิจยัอ่ืนท่ีศึกษาเก่ียวกบั
ภาวะหมดไฟ พบผลงานงานวิจยัของ นฤมล สุธีรวุฒิ (2558) ท่ีศึกษาปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งและแนวทาง
ในการป้องกนัภาวะหมดไฟ ตามผลการวิจยัท่ีวา่ การป้องกนัการเกิดภาวะหมดไฟให้สนบัสนุนการ
พฒันาตนเองทั้งทางดา้นทกัษะ ความสามารถ และดา้นจิตใจ ซ่ึงยงัไม่ตรงกบัผลการวจิยัท่ีบอกวา่ใน
การท ากิจกรรมอ่ืน ๆ การพกั และการท าความเขา้ใจปัญหา จะส่งผลให้ภาวะหมดไปในการท างาน
หมดไปในสภาพแวดลอ้มเดิม 
 

5.1.4 พฤติกรรมที่เปลี่ยนแปลงไปในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชน ในกลุ่ม 
Generation Y เมื่อมีภาวะหมดไฟในการท างาน  

จากผลการวิจยั พฤติกรรมท่ีเปล่ียนแปลงไปในการท างานของพนกังานบริษทัเอกชน 
ในกลุ่ม Generation Y เม่ือมีภาวะหมดไฟในการท างาน ประกอบดว้ย การบ่น มีความอ่อนลา้ ไม่
ท างาน ไม่ใส่ใจในงาน และไม่มีเป้าหมาย ซ่ึงผลการวิจยัสอดคลอ้งกบัขอ้เสนอแนะงานวิจยัเบ้ืองตน้
ขอ้ท่ี 4 ท่ีเสนอว่า ขาดแรงจูงใจในการท างานเป็นพฤติกรรมท่ีเปล่ียนแปลงไปในการท างานของ
พนกังานบริษทัเอกชน ในกลุ่ม Generation Y เม่ือมีภาวะหมดไฟในการท างาน 

ผลการวิจยัข้างตน้น้ี ยงัสอดคล้องกับผลของงานวิจยัของ Maslach (1980 อา้งถึงใน
ขวญัจิตร ยิง่ยวด, 2544) ท่ีพบวา่พฤติกรรมท่ีแสดงถึงความเหน่ือยหน่ายในการท างาน ไดแ้ก่ การขาด
ความรู้สึกเห็นอกเห็นใจผูอ่ื้น การขาดความเป็นมิตร และการขาดแรงจูงใจในการท างาน 
 
 

5.2 ข้อเสนอแนะส าหรับผู้ทีเ่กีย่วข้อง 
จากผลงานวิจยัขา้งตน้ ผูว้ิจ ัยขอสรุปขอ้เสนอแนะแก่หัวหน้างาน หรือฝ่ายบุคคล ใน

การทบทวนสถานท่ีท างานว่ามีสาเหตุท่ีท าให้เกิดภาวะหมดไฟในการท างาน ได้แก่ ภาระงาน 
สภาพแวดลอ้มในท่ีท างาน ผลตอบแทนท่ีไดจ้ากการท างาน และระบบการท างานท่ีไม่เหมาะสมกบั
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พนกังานในปัจจุบนัหรือไม่ หากมีควรท าการเปล่ียนแปลงเพื่อลดภาวะหมดไฟในการท างานของ
พนกังาน  

นอกจากน้ีในการสังเกตพฤติกรรมของพนกังาน ไดแ้ก่ การท ากิจกรรมอ่ืน ๆ การพกั 
และการท าความเขา้ใจปัญหากบังาน ในระหว่างการท างาน และสังเกตพฤติกรรมของผูท่ี้ก าลงัมี
ภาวะหมดไฟในการท างาน ไดแ้ก่ พฤติกรรมการบ่น มีความอ่อนลา้ในการท างาน การไม่ท างาน การ
ไม่ใส่ใจในงาน และไม่มีเป้าหมาย  

ดงันั้นเพื่อให้ภาวะหมดไฟในการท างานของพนกังานลดลง ส่ิงท่ีผูเ้ก่ียวขอ้งควรท าคือ 
จดัการประชุมท่ีไม่เก่ียวขอ้งกบังาน โดยอาจจะเร่ิมจากการประชุมแผนกเดือนละ 1 คร้ัง เพื่อพูดคุย
และสอบถามปัญหาท่ีเกิดข้ึนกบัพนักงาน เพราะหากพนักงานในสังกดัของตนเร่ิมมีพฤติกรรมท่ี
แสดงถึงภาวะหมดไฟในการท างาน ควรท าการเรียกคุย ปรึกษาหารือกนั หรือมีสายด่วนส าหรับ
ปรึกษา โดยเชิญนกัจิตวิทยาเขา้มาเป็นช่วงเวลา และให้พนกังานไดเ้ขา้รับการบ าบดัแบบตวัต่อตวั 
เพื่อแกไ้ขให้พนกังานลดภาวะหมดไฟในการท างาน ซ่ึงแน่นอนว่าหลงัจากมีการประชุมในแต่ละ
คร้ัง ผูเ้ก่ียวขอ้งจะตอ้งท าการแก้ไขสาเหตุของปัญหาภาวะหมดไฟในการท างาน มิฉะนั้นอาจจะ
ส่งผลต่อคุณภาพของงานในอนาคต และบัน่ทอนก าลงัใจของเพื่อนร่วมงาน  
 
 

5.3 ข้อจ ากดัในงานวจิยัและข้อเสนอแนะส าหรับการวจิัยคร้ังถัดไป 
จากงานวิจยัฉบบัน้ี ผูว้จิยัพบขอ้จ ากดัในการท างานวิจยั ซ่ึงจะขอเสนอแนะในการวิจยั

คร้ังถดัไป โดยมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 
1. เน่ืองจากงานวิจยัไดศึ้กษาภาวะหมดไฟในกลุ่ม Generation Y เท่านั้น จึงไม่สามารถ

น าผลของงานวิจยัท่ีได้ ไปใช้ในบริบทของกลุ่ม Generation X หรือ Generation Z ในงานวิจยัคร้ัง
ถัดไป จึงควรเก็บกลุ่มตัวอย่างเพิ่มเติม เพื่อเปรียบเทียบภาวะหมดไฟในการท างานระหว่าง 
Generation 

2. งานวิจยัฉบบัน้ีไดศึ้กษากลุ่มตวัอย่างในจงัหวดักรุงเทพมหานคร จึงไม่สามารถน า
ผลของงานวิจยัไปใช้ในบริบทของกลุ่มตวัอย่างในจงัหวดัอ่ืน ๆ ส าหรับงานวิจยัคร้ังถดัไปจึงควร
เก็บกลุ่มตวัอย่างท่ีอยู่ในจงัหวดัอ่ืนเพิ่มเติม เพื่อเปรียบเทียบภาวะหมดไปในการท างานระหว่าง
จงัหวดั 
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3. งานวิจยัช้ินน้ีศึกษากลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นพนกังานบริษทัเอกชน จึงไม่สามารถน าผล
ของงานท่ีไดไ้ปใชใ้นบริบทของพนกังานรัฐวิสาหกิจ หรือขา้ราชการ หากมีการศึกษาต่อจึงควรเก็บ
กลุ่มตวัอย่างในบริบทพนักงานรัฐวิสาหกิจ หรือขา้ราชการเพื่อเปรียบเทียบภาวะหมดไฟในการ
ท างานกบังานวจิยัฉบบัน้ี 
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