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ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ในเขตกรุงเทพมหานคร เป็นงายวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยใชว้ิธีการวจิยั

เชิงส ารวจ (Survey Research) เป็นการสุ่มตวัอยา่งท่ีเป็น Non-probability แบบสะดวก (Convenience Sampling) ซ่ึงประชากรในงานวิจยัน้ี

คือ พนักงานบริษทัท่ีท างานท่ีบา้น ในเขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 385 คน โดยใชแ้บบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอ้มูล และท าการ

ทดสอบสมมติฐานดว้ยการวิเคราะห์ความถดถอยพหุ (Multiple Regression Analysis) โดยก าหนดค่านยัส าคญัทางสถิติไวท่ี้ 0.05 
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งานไม่เหมาะสมกบัพนักงานจึงท าให้พนักงานเกิดความเครียด และองค์กรอาจตอ้งจดักิจกรรมหรือมาตรการให้กบัพนักงานในขณะท่ี
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บทที่ 1  
บทน า 

 
 

1.1 ความเป็นมาและความส าคัญ 
เม่ือตั้งแต่ตน้ปีพ.ศ. 2563 ท่ีโรคโควิด-19 ไดเ้ขา้สู่ประเทศไทย จากเร่ิมแรกท่ีคนไทยทั้ง

ประเทศยงัไม่ไดต้ระหนักถึงความรุนแรง มีการด าเนินชีวิตปกติ ยงัไม่มีการใส่หน้ากากอนามยั 

จนกระทัง่โรคโควิด-19 เร่ิมรุนแรงมากข้ึน เร่ิมมีผูค้นเสียชีวิตจากโรคน้ี ท าใหค้นไทยทั้งประเทศเร่ิม

ตระหนกัถึงความอนัตราย ใส่หนา้กากอนามยั หนัมาใชแ้อลกอฮอล รักษาความสะอาด ระมดัระวงั

ตัวในการใช้ชีวิตกันมากข้ึน ซ่ึงโรคโควิด-19น้ี ส่งผลต่อการด าเนินชีวิต การท างาน และธุรกิจ 

กิจการต่างๆมากมาย ตอ้งปิดตวัลงเพราะไปต่อไม่ไหว สภาพเศรษฐกิจย  ่าแย ่ซ่ึงสภาพการณ์ดงักล่าว 

ท าให้หลายคนเกิดภาวะเครียด กลวั ส่งผลกระทบทางดา้นจิตใจของหลายๆคนท่ีเกิดการสูญเสียข้ึน 

ซ่ึงในระยะเวลาต่อมา หลงัจากท่ีคนไทยตระหนกัแลว้วา่ควรจะท าตวัอยา่งไรในช่วงโควิด-19 ก าลงั

ระบาด จึงมีการใชชี้วิตวิถีใหม่ (New Normal) เกิดข้ึน เช่น 1. การเวน้ระยะห่างทางสังคม จากเดิม

การนัง่ในรถสาธารณะ สามารถนัง่ชิดกนัไดป้กติ ก็เปล่ียนเป็นใหน้ัง่คนเดียว หรือเวน้ท่ีนัง่วา่งไวใ้ห ้

เพื่อไม่ตอ้งสัมผสัใกลชิ้ดกนั 2. ธุรกิจการส่งอาหารแบบ Food Delivery ขายดีมากยิ่งข้ึน จากเดิมท่ี

ผูค้นตอ้งออกไปสั่งอาหารดว้ยตนเอง ก็หันมาสั่งผ่านแอพพลิเคชัน่ต่างๆ เช่น Lineman, Grabfood, 

หรือ Food Panda มากยิง่ข้ึน 3. การใชเ้ทคโนโลยอียา่งอินเตอร์เน็ตเขา้มามีบทบาทในชีวิตประจ าวนั 

อยา่งเช่นการท าธุรกรรมการเงิน การช าระเงินซ่ึงแต่ก่อนจะใชเ้งินสดในการช าระค่าส่ิงของ แต่เม่ือ

ยคุวิถีใหม่ การช าระเงินสามารถท าไดง่้ายข้ึน โดยการสแกน QR Code แทนได ้ซ่ึงเป็นวิธีท่ีสะดวก

และรวดเร็ว ส าหรับผูท่ี้ใชส้มาร์ทโฟน และอยา่งการเรียน หรือการท างาน โดยจากเดิมท่ีตอ้งเขา้ไป

เรียนท่ีโรงเรียน ท างานท่ีออฟฟิศ ก็เปล่ียนมาใชว้ิธีการเรียน ท างาน ประชุม ออนไลน์ การท างาน

แบบท่ีบา้นก็เกิดข้ึนมาในช่วงโควิด-19น้ี ท าให้การท างานตั้งแต่นั้นมา มีการเปล่ียนแปลงไป และ

ต้องปรับเปล่ียนให้เท่าทันกับสถานการณ์ในปัจจุบันให้มากยิ่งข้ึน ซ่ึงบางองค์กรก็ได้มีการ

ปรับเปล่ียนการท างาน ให้เขา้กบัยุควิถีใหม่ จากการท่ีตอ้งเดินทางเขา้ไปออฟฟิศทุกวนั ก็เร่ิมมีการ

ให้ท างานท่ีบา้นไดเ้ป็นบางวนั จนบางองคก์รก็ให้พนกังานท างานไดท่ี้บา้นไดทุ้กวนั หรือมีทั้งการ
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สลบัการท างานระหวา่งท่ีท างานแบบเขา้ออฟฟิศกบัท างานท่ีบา้น ซ่ึงในปัจจุบนั สถานการณ์โควิด-

19นั้นกไ็ดค้ล่ีคลายลง แต่บางองคก์รกย็งัคงรูปแบบการท างานท่ีบา้นไว ้

การท างานท่ีบา้นในช่วงโควิด-19น้ี ก็มีทั้งขอ้ดีและขอ้เสีย ขอ้ดีของการท างานท่ีบา้น 

คือ ไดป้ระหยดัเวลาในการเดินทาง มีเวลาใหค้รอบครัวมากยิง่ข้ึน ยดืหยุน่เวลาในการท างานไดม้าก

ข้ึน ส่วนขอ้เสียของการท างานท่ีบา้น เช่น ไม่มีสมาธิในการท างาน เน่ืองจากบางครอบครัวเป็น

ครอบครัวใหญ่อยูก่นัหลายคน พื้นท่ีท่ีท างานไม่เหมาะสม บา้นบางคนไม่มีพื้นท่ีส่วนตวั มีเหตุท่ีตอ้ง

ใชเ้งินมากข้ึนอยา่งค่าไฟฟ้า ค่าอินเตอร์เน็ตหรือค่าโทรศพัทพ์ุง่สูงข้ึน ติดต่อส่ือสารกบัเพื่อนร่วมงาน

นอ้ยลงเป็นตน้ การท างานท่ีบา้นในช่วงโควิด-19น้ี อาจจะส่งผลให้พนกังานบางคนปฏิบติังานไดมี้

ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน แต่ส าหรับบางคนอาจจะแยล่ง เน่ืองจากหลายปัจจยั เช่น ภาวะความเครียดท่ี

เกิดจากงานเอง หรือการท างานท่ีบา้นไม่ค่อยเอ้ืออ านวยความสะดวก เพราะพูดคุยกบัเพื่อนร่วมงาน

ไม่สะดวก และอาจจะท างานท่ีบา้นมานานจนบางคนไม่สามารถแยกเวลางานกบัเวลาพกัผ่อนออก

จากกนัได ้บางคนมีภาวะเบ่ือหน่ายในการท างาน เน่ืองจากอยู่แต่บา้นไม่ไดอ้อกไปพกัผ่อนท่ีไหน

เลย หรือหากไปเท่ียวก็ตอ้งเอางานติดไปท าดว้ย หรืออาจจะเกิดจากตวังานท่ีไม่สร้างความทา้ทายให้

พนกังานอีกต่อไปแลว้ก็ได ้ปัจจยัอ่ืนอาจจะมาจากปัจจยัส่วนบุคคล เช่น เงินเดือน หรือสวสัดิการท่ี

ไดรั้บ อาจจะนอ้ยเกินไป หรือให้เท่าเดิม แต่ภาระค่าใชจ่้ายท่ีบา้นเพิ่มมากข้ึนเน่ืองจากการท างานท่ี

บา้น ปัจจยัเหล่าน้ีท่ีไดก้ล่าวไป อาจจะส่งผลใหก้ารท างานของพนกังานไม่มีประสิทธิภาพกเ็ป็นได ้

งานวิจยัจากสหรัฐฯ ช้ีว่า คนไทย คนสิงคโปร์ และคนฮ่องกง มีความเครียดยิ่งข้ึนเม่ือ
ท างานท่ีบา้นในช่วงการระบาดของโรคโควิด-19 (ไทยรัฐออนไลน์, 2563) มีรายงานวิจยัโดยบริษทั 
Cigna ท่ีใหบ้ริการดา้นสุขภาพของสหรัฐฯ ใชว้ิธีการสอบถามกลุ่มตวัอยา่งในประเทศไทย สิงคโปร์ 
และฮ่องกง ซ่ึงงานผลการวิจยัพบว่า กลุ่มตวัอยา่งในประเทศไทย มีความเครียดจากงาน ท่ีเดิม 48% 
เพิ่มข้ึนเป็น 52% เช่นเดียวกับฮ่องกงท่ีเพิ่มจาก 46% เป็น 47% ส่วนกลุ่มตัวอย่างของประเทศ
สิงคโปร์ จากเดิมมีความเครียดอยูท่ี่ 58% เพิ่มข้ึนเป็น 63% ในเดือนมกราคม ท่ีเป็นช่วงท่ีโรคโควิด-
19 ไม่ไดร้ะบาดรุนแรง และยงัไม่มีมาตรการใหท้ างานท่ีบา้น (Work From Home) ดว้ยซ ้า งานวิจยัน้ี
ยงักล่าวอีกว่า ปัจจัยท่ีท าให้คนไทย สิงคโปร์ และฮ่องกง ต้องต่ืนตัวอยู่ตลอดเวลาเป็นเพราะ 
วฒันธรรมท่ีคนเอเชีย กลวัจะพลาดการติดต่องานท่ีจะเขา้มา ตอ้งคอยตรวจสอบอีเมล โทรศพัท ์หรือ
ขอ้ความ ซ่ึงขอ้มูลของกลุ่มตวัอยา่งทั้ง 3ประเทศน้ี ระบุวา่ ตอ้งต่ืนตวัอยูต่ลอดเวลามากถึง 70% และ
ยงัมีการตั้งขอ้สังเกตจากนกัวิทยาศาสตร์ชาวสิงคโปร์วา่ การท างานท่ีบา้นท าใหแ้ยกแยะชีวิตส่วนตวั
กบัชีวิตท างานยากยิง่ข้ึน ซ่ึงเป็นอีกหน่ึงปัจจยัท่ีท าใหก้ารท างานท่ีบา้น มีความเครียดหนกัข้ึน 
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สถาณการณ์ดังท่ีกล่าวมานั้ น ท าให้ผู ้วิจัยได้มีความสนใจท่ีจะ ศึกษาในหัวข้อ 

ความเครียดและภาวะหมดไฟของการท างานท่ีบา้นในช่วงโควิด-19 ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการ

ปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ในเขตกรุงเทพมหานคร 

 
 

1.2 ค าถามงานวจิัย 
1. ความเครียดของการท างานท่ีบ้านในช่วงโควิด-19 ส่งผลต่อประสิทธิภาพการ

ปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ในเขตกรุงเทพมหานครอยา่งไร 
2. ภาวะหมดไฟของการท างานท่ีบา้นในช่วงโควิด-19 ส่งผลต่อประสิทธิภาพการ

ปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ในเขตกรุงเทพมหานครอยา่งไร 
 

 

1.3 วตัถุประสงค์งานวจิัย 
1. เพื่อ ศึกษาความเครียดของการท างานท่ีบ้าน ในช่วงโควิด -19 ท่ี ส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ในเขตกรุงเทพมหานคร 
2. เพื่อศึกษาภาวะหมดไฟของการท างานท่ีบ้านในช่วงโควิด-19 ท่ี ส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 

 

1.4 ขอบเขตงานวิจัย 
1. ขอบเขตดา้นเน้ือหา เป็นการศึกษาปัจจยัของความเครียด และปัจจยัของภาวะหมด

ไฟของการท างานท่ีบา้นในช่วงโควิด-19 ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั 
ในเขตกรุงเทพมหานคร 

2. ขอบเขตดา้นประชากร กลุ่มเป้าหมาย คือ พนกังานบริษทั ในเขตกรุงเทพมหานคร
ท่ีไดท้ างานท่ีบา้นในช่วงโควิด-19 จ านวน 385 คน 

3. ขอบเขตดา้นระยะเวลา เดือน พฤษภาคม ถึง เดือน ธนัวาคม พ.ศ. 2565 
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1.5 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

1.  ผลของงานวิจยัน้ี สามารถน าไปใชเ้พื่อศึกษาความเครียดในการท างานท่ีบา้นของ

พนกังาน วา่มีประสิทธิภาพในการท างานอยา่งไร เพื่อทางผูบ้ริหารหรือผูท่ี้เก่ียวขอ้ง จะไดจ้ดัสรรส่ิง

อ านวยความสะดวก หรือสวสัดิการให้เหมาะสมกบัพนักงานในขณะท่ีท างานอยู่ท่ีบา้นมากยิ่งข้ึน 

เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการท างานใหก้บัพนกังานได ้

2. ผลงานของวิจยัน้ี ท าให้ผูบ้ริหาร หรือผูท่ี้เก่ียวขอ้งไดท้ราบถึงปัญหาของการท่ีท า

ให้พนักงานมีความหมดไฟในการท างานท่ีบา้นได ้เพื่อหาแนวทางการป้องกนัไม่ให้พนกังานเกิด

ภาวะหมดไฟในการท างานได ้พนกังานจะไดมี้ประสิทธิภาพในการท างานมากยิง่ข้ึน 
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บทที่ 2  

แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวิจัยที่เกีย่วข้อง 
 

 

2.1 แนวคดิเกีย่วกบัความเครียด 
ความเครียดเป็นภาวะของอารมณ์หรือความรู้สึกท่ีเกิดข้ึน เม่ือบุคคลตอ้งเจอกบัปัญหา

มากมาย ท าให้รู้สึกไม่สบายใจ วุ่นวายใจ กดดนั ตลอดจนถูกบีบคั้น โดยความเครียดท าให้เกิดการ
เปล่ียนแปลง 3 ดา้น (คณะเภสัชศาสตร์ มหาวิทยาลยัมหิดล,  2554)ไดแ้ก่  

1. ดา้นร่างกาย ภาวะเครียดท าใหเ้กิดอาการต่างๆกนัไป ทั้งน้ีแลว้แต่ดว้ยวา่บุคคลนั้นมี
ภาวะเครียดมากขนาดไหน ซ่ึงอาการท่ีเกิดข้ึนได ้เช่น หนา้มืด เจบ็หนา้อก ปวดหวั อ่อนเพลีย และยงั
มีโรคต่างๆตามมาไดอี้ก เช่น หลอดเลือดอุดตนั โรคหัวใจ  หากบุคคลใดท่ีเผชิญกบัความเครียดท่ี
รุนแรงมาก อาจท าใหเ้สียชีวิตได ้เน่ืองจากระบบท างานท่ีลม้เหลวของร่างกาย 

2. ด้านจิตใจและอารมณ์ จิตใจของบุคคลท่ีมีภาวะเครียด จะเต็มไปด้วยความคิด
มากมาย ไม่สนใจคนรอบขา้ง ไม่มีสมาธิ ไม่ระวงั จนท าใหเ้กิดอุบติัเหตุได ้หากสูญเสียความเช่ือมัน่
ในการจดัการชีวิต ขาดความภูมิใจในตวัเอง บางรายอาจตกอยูใ่นภาวะเครียดมานาน อาจก่อให้เกิด
อาการทางจิต หรือโรคซึมเศร้าได ้

3. ดา้นพฤติกรรม บุคคลท่ีเครียดมากๆอาจมีพฤติกรรมท่ีนอนหลบัยาก นอนไม่หลบั 
ท าใหป้ระสิทธิภาพการท างานลดนอ้ยลง หรือบางรายมีการเบ่ืออาหาร หรือรู้สึกหิวตลอดเวลาท าให้
ทานอาหารมากกวา่ปกติ หลายคร้ังท่ีบางคนมีพฤติกรรมผิดๆ เช่ือวา่หากท าพฤติกรรมแบบน้ีแลว้จะ
หายเครียด เช่น ด่ืมเหลา้ สูบบุหร่ี เล่นพนนั เป็นตน้ 

Hans Selye (1956) ได้อธิบายความเครียดไว้ว่า เป็นรูปแบบการตอบสนองทาง
สรีรวิทยา และมีการจ าลองโมเดลข้ึน เรียกว่า “General Adaptation Syndrome (GAS)” เพื่ออธิบาย
ความเครียด ประกอบไปดว้ย 3 ระยะ ไดแ้ก่ 

1. ระยะเตือน (Alarm) เป็นระยะท่ีเร่ิมมีส่ิงคุกคามเขา้มา ร่างกายจะผลิตฮอร์โมนหลาย
ชนิด เพื่อรักษาสมดุลร่างกายไว ้ซ่ึงฮอร์โมนเหล่าน้ี จะท าใหเ้กิดความดนัโลหิตสูง มีแผลในกระเพาะ
อาหารและล าไส้ เบ่ืออาหาร และนอนไม่หลบั 

2. ระยะต่อตา้น (Resistance) เม่ือมาถึงระยะน้ี เป็นระยะท่ีเร่ิมมีการต่อตา้นส่ิงท่ีเขา้มา
คุกคาม เร่ิมใชว้ิธีและกลวิธีต่างๆ เพื่อปรับตวั 
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3. ระยะหมดก าลงั (Exhaustion) เป็นระยะท่ีร่างกายพยายามตอบสนองต่อส่ิงคุกคาม
จนสุดความสามารถ และไม่สามารถต่อสู้ไดอี้กต่อไป ท าใหเ้กิดความดนัโลหิตต ่า อตัราการเตน้ของ
หวัใจผดิปกติ อ่อนเพลียอยา่งรุนแรง และเสียชีวิตลง 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 2.1 General Adaptation to Stress (GAS) Model 

 
Leka (2004) กล่าววา่ ผูค้นจะมีความรู้สึกเครียด เม่ือไม่มีความสามารถ ไม่มีความเขา้ใจ

ท่ีเพียงพอ ท่ีจะรับมือกบัความยุง่ยาก และปัญหาท่ีเกิดข้ึนเก่ียวกบัสถานการณ์นั้นๆ  
Abualrub (2008) กล่าวว่า ความเครียดเป็นองค์ประกอบหลกั และมีความส าคญัเชิง

บวกอยา่งมีนยัส าคญักบัอตัราการลาออกและความตั้งใจในการลาออกสูง รวมทั้ง การขาดงาน และ
การมีปัญหาดา้นสุขภาพ  

ทิวา หอมสวาสด์ิ (2543) กล่าวว่า ความเครียดคือพฤติกรรมของผูค้นท่ีเกิดข้ึนเพื่อ
ตอบสนองภาวะกดดนัต่างๆ รวมไปถึงดา้นร่างกายและจิตใจ ท่ีไม่สามารถปรับสภาพกลบัคืนสู่ภาวะ
ปกติได ้ท าใหมี้พฤติกรรมท่ีเปล่ียนไปจากเดิม และไม่มีความสมดุลในชีวิต  

สิริอร วิชชาวุธ (2553) กล่าวว่า ความเครียดเป็นอารมณ์ท่ีเกิดข้ึนกบัผูค้น ท่ีสามารถท า
ร้ายทั้งสุขภาพ และการท างานได ้สาเหตุของความเครียดท าใหมี้การเปล่ียนแปลงทางดา้นสรีระ และ
สามารถลดก าลงัท่ีผูค้นนั้นสะสมไว ้หมดไปได ้

 
 

 



 7 

2.2 แนวคดิเกีย่วกบัความเครียดจากการท างาน 
กรมสุขภาพจิต (2541) กล่าวว่า ความเครียดจากการท างาน เป็นอาการท่ีเกิดจากการ

ท างานแลว้ส่งผลเสียต่อสุขภาพ ร่างกายและจิตใจ โดยพนกังานไดรั้บงานท่ีไม่เหมาะสมกบัตนเอง 
งานท่ีเกินความสามารถของพนักงาน โดยความเครียดจากการท างานเกิดจากหลายทาง ทั้งปัจจยั
ภายนอก เช่น การลดเงินเดือน ลดจ านวนคนงาน จากปัจจยัของงาน เช่น ลกัษณะงาน ท่ีมีงานมาก
หรือนอ้ยเกินไป พนกังานตอ้งท างานท่ีต ่ากวา่ความรู้ความสามารถ บางคนขาดทกัษะในการท างาน 
จากบทบาทหน้าท่ีในงาน เช่น หน้าท่ีไม่ชดัเจน การท างานไม่เป็นระบบ จากสัมพนัธภาพในการ
ท างาน เช่น เกิดการขดัแยง้กบัคนท่ีท างาน ไม่ไวใ้จกนั จากความสามารถในการบริหารเวลา ขาด
ความสมดุลในการใช้ชีวิตการงานกับชีวิตส่วนตัว เป็นต้น (ศูนย์การแพทย์สมเด็จพระเทพ
รัตนราชสุดาฯ สยามบรมราชกมุารี, 2560) ซ่ึงความเครียดมีหลายระดบั ดงัน้ี 

1. ความเครียดระดบัตน้ มีพฤติกรรม เบ่ือ เหน่ือยหน่ายกบังาน อ่อนลา้ ซ่ึงความเครียด
ในระดับน้ีต้องการเวลาพกัผ่อน หาเพื่อนเพื่อพูดคุย รับฟังปัญหาท่ีเกิดข้ึน ซ่ึงใช้เวลาไม่นาน 
ความเครียดจะเบาลงได ้

2. ความเครียดระดบักลาง สามารถส่งผลต่อการใช้ชีวิต เช่น นอนไม่หลบั ปวดหัว
บ่อยๆ อยากอยู่คนเดียว ซ่ึงความเครียดในระดบัน้ี ตอ้งการการแกไ้ขปัญหาอย่างจริงจงั เช่น ออก
ก าลงักายประจ า ปรับชีวิตการท างาน และหาท่ีปรึกษาดา้นทางจิตใจ 

3. ความเครียดระดบัสูง สามารถส่งผลต่อการใชชี้วิตประจ าวนัได ้ซ่ึงอาจมีพฤติกรรม
สูบบุหร่ี ด่ืมสุรา เครียดจนร้องไห้บ่อยๆ นอนไม่หลบั ไม่มีสมาธิจนท างานไม่ได ้ไม่สนใจคนรอบ
ขา้ง โดยความเครียดระดบัน้ีตอ้งเขา้พบแพทยเ์พื่อเขา้รักษาตามขั้นตอน 

Cooper และ Cartwright (1997) ได้สรุปต้นเหตุของความเครียดในการท างานไว ้6 
ปัจจยั ดงัน้ี 

1. ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัลกัษณะงาน ไดแ้ก่ สภาพแวดลอ้มในการท างาน, ภาระงาน ปริมาณ
ของงานท่ีมาก หรือนอ้ยเกินไป, ชัว่โมงการท างาน เช่น งานท่ีเป็นกะ ใชเ้วลาท างานยาวนานเกินไป, 
การเดินทางไปท างาน และเทคโนโลยใีหม่ท่ีตอ้งน ามาใชใ้นงาน 

2. ปัจจยัดา้นบทบาทในองคก์ร ไดแ้ก่ ความไม่ชดัเจนในงานท่ีท า และความขดัแยง้ใน
งานท่ีตอ้งรับผิดชอบ 

3. ปัจจัยด้านสัมพันธภาพในท่ีท างาน  ได้แก่  ความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน , 
ความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน, ความสมัพนัธ์กบัลูกนอ้ง และความสมัพนัธ์กบัลูกคา้ 

4. ปัจจยัดา้นการพฒันาทางอาชีพการงาน ไดแ้ก่ พนกังานตั้งความหวงักบังานท่ีท า ใน
เร่ืองการเติบโต และความกา้วหนา้ และความตอ้งการเรียนรู้ทกัษะใหม่ๆ 
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5. ปัจจัยด้านโครงสร้างและบรรยากาศในองค์กร ได้แก่ ขาดการยืดหยุ่น, ไม่เปิด
โอกาสให้พนักงานมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ และพนักงานไม่เกิดความรู้สึกถึงการเป็นเจา้ของ
องคก์ร 

6. ปัจจยัท่ีดา้นความไม่สมดุลระหว่างชีวิตท างานและชีวิตส่วนตวั ไดแ้ก่ แบ่งเวลา
ระหวา่งงานกบัครอบครัวไม่ได ้

 
 

2.3 แนวคดิเกีย่วกบัภาวะหมดไฟในการท างาน (Burnout) 
จากการศึกษา บทความ วารสาร ทฤษฎี มีผูเ้ช่ียวชาญ และนักวิจยัหลายท่าน ไดใ้ห้

นิยามไวห้ลากหลาย ดงัต่อไปน้ี 
Maslach (1986) มีแนวคิดเก่ียวกบัภาวะหมดไฟในการท างานท่ีว่า ความเหน่ือยหน่าย 

เป็นอาการท่ีท าใหรู้้สึกอ่อนเพลียทางร่างกาย และจิตใจ มีความคิดลบ เป็นผลมาจากความเครียดของ
การท างาน โดยเฉพาะงานดา้นบริการ ท่ีตอ้งมีปฏิสัมพนัธ์กบัผูรั้บบริการ ตอ้งเผชิญกบัปัญหาของ
ผูรั้บบริการไปดว้ย 

Maslach และ Jackson (1986) ไดแ้บ่งความเหน่ือยหน่ายในงานออกเป็น 3 ดา้น ต่อไปน้ี 
1. ความเหน่ือยลา้ทางอารมณ์ (Emotional Exhaustion) เป็นอาการระยะแรกของการ

เหน่ือยหน่ายในการท างาน ซ่ึงจะมีอาการ หมดก าลงั ไม่อยากไปท างาน อ่อนเพลีย ควรไดรั้บการ
แกไ้ข ไม่เช่นนั้นจะมีอาการเลวร้ายลง เช่น ขาดงานบ่อย หมดก าลงัในการท างาน ไม่อยากแกไ้ข
ปัญหาหรืออุปสรรคใดๆ เป็นตน้ 

2. ดา้นความดอ้ยสัมพนัธภาพกบับุคคล หรือ การลดความเป็นบุคคล (Cynicism) เป็น
อาการหลงัจากท่ีเกิดความเหน่ือยลา้ทางอารมณ์ โดยจะเร่ิมมีทศันคติลบต่อเพื่อนร่วมงาน หัวหนา้
งาน หรือคนรอบขา้ง ขาดมนุษยสมัพนัธ์ ไร้ปฏิสมัพนัธ์กบัคนอ่ืนๆ 

3. ดา้นความรู้สึกท่ีไม่ประสบความส าเร็จในการปฏิบติังาน หรือ การลดความส าเร็จ
ส่วนบุคคล (Ineffectiveness)ในดา้นน้ีจะเร่ิมรู้สึกว่าตนเองไม่ประสบความส าเร็จในการท างาน ท า
อะไรไปก็ไม่ไดผ้ลลพัธ์ตามท่ีคาดหวงั หรือไม่ดีพอ มีความรู้สึกดอ้ยประสิทธิภาพ ไม่สนุกกบังาน 
ขาดเป้าหมายในการท างาน ไม่ภูมิใจในความสามารถหรือผลงานของตวัเองอีกต่อไป 

กมลพร วรรณฤทธ์ิ (2562) ได้ให้ค  านิยามของภาวะหมดไฟในการท างาน ว่า เป็น
ภาวะการเปล่ียนแปลงดา้นจิตใจท่ีเกิดจากความเครียดเร้ือรังในการท างาน ซ่ึงมีอาการหลกัอยู่ 3 
อาการ ดงัน้ี 

1. สูญเสียพลงังานทางจิตใจ และรู้สึกเหน่ือยลา้ทางอารมณ์ 
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2. มองตวัเองแลว้รู้สึกวา่ไม่มีความสามารถ รู้สึกวา่ตนเองไม่ประสบความส าเร็จ 
3. รู้สึกห่างเหินกบัผูร่้วมงาน หรือลูกคา้ เป็นการมองความสัมพนัธ์ในท่ีท างานไป

ในทางลบ 
ลกัษณะของบุคคลท่ีเส่ียงต่อการเกิดภาวะหมดไฟ 
1. ปริมาณงานมาก งานหนกัเกิน และตอ้งท างานในเวลาเร่งรีบ 
2. เรียงล าดบัความส าคญัของงานไม่เป็น ขาดอ านาจในการตดัสินใจ 
3. ไม่ไดรั้บการตอบแทนกบังานท่ีทุ่มเท 
4. รู้สึกวา่ตวัเองไร้ตวัตน ไม่เป็นส่วนหน่ึงของทีม 
5. ไม่ไดรั้บความยติุธรรม 
6. ระบบบริหารในท่ีท างานขดัต่อจุดมุ่งหมายในชีวิต 
Miller และ Smith (1993) ไดแ้บ่งระยะในการท างานท่ีน ามาสู่ภาวะหมดไฟ  
1. ระยะฮันนีมูน (The Honeymoon) เป็นช่วงเร่ิมงาน ท่ีพนักงานตั้งใจท างานอย่าง

เตม็ท่ี มีความทุ่มเทในงาน และพยายามปรับตวัเขา้กบัเพื่อนร่วมงาน หรือคนในองคก์ร 
2. ระยะรู้สึกตวั (The Awakening) เม่ือเวลาผา่นไป พนกังานเร่ิมรู้สึกวา่งานไม่ตรงกบั

ความคาดหวงัของตนเอง ทั้งในดา้นค่าตอบแทน หรือการยอมรับจากผูอ่ื้น พนกังานจะรู้สึกวา่ใชชี้วติ
อยา่งผดิพลาด และไม่สามารถจดัการได ้ท าใหเ้กิดความเหน่ือยลา้ 

3. ระยะไฟตก (Brownout) คนท างานมีความเหน่ือยลา้เร้ือรัง มีพฤติกรรมและวิถีชีวิต
ท่ีเปล่ียนไป เช่น หงุดหงิดง่ายข้ึน หนัไปด่ืมสุรา ส่งผลใหป้ระสิทธิภาพในการท างานลดลง เร่ิมมีการ
แยกตวัจากเพื่อนร่วมงาน และเร่ิมวิจารณ์องคก์รของตนเอง 

4. ระยะหมดไฟเต็มท่ี (Full Scale of Burnout) หากช่วงระยะไฟตกไม่ไดรั้บการแกไ้ข 
หรือท าใหดี้ข้ึน พนกังานจะรู้สึกส้ินหวงั มีความคิดวา่ตนเองลม้เหลว ไม่มีความมัน่ใจ ซ่ึงเป็นอาการ
ของระยะหมดไฟเตม็ท่ี 

5. ระยะฟ้ืนตัว (The Phoenix Phenomenon) หากพนักงานท่ีมีภาวะหมดไฟในการ
ท างาน ไดพ้กัผอ่นอยา่งเตม็ท่ี จนผอ่นคลายจะสามารถเรียกตนเองกลบัมาอยูใ่นภาวะปกติ และเร่ิมมี
เป้าหมายในการท างานเพิ่มข้ึนดว้ย 

พรชยั สิทธิศรัณยก์ุล (2019) กล่าวว่า ภาวะหมดไฟในการท างาน ไม่ใช่โรค แต่เป็น
ภาวะผิดปกติท่ีเกิดจากการท างาน (Occupational Phenomenon) โดยสาเหตุของภาวะหมดไฟ อาจมา
จากการขาดสมดุลในการใชชี้วิตและการท างาน (Work-Life Balance) ท่ีท าให้เกิดปัจจยัมากมาย ซ่ึง
น ามาสู่ภาวะหมดไฟในการท างาน เช่น ขาดอ านาจในการตดัสินใจ สภาพแวดลอ้มในท่ีท างานกดดนั
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และเครียดอยูต่ลอดเวลา ขาดความชดัเจนในงานท่ีท า เพื่อนหรือหวัหนา้งานไม่ใหก้ารยอมรับ งานท่ี
ท าไม่เหมาะสมกบัตนเอง เป็นตน้ 

ความเครียด มีความแตกต่างกบั ภาวะหมดไฟในการท างาน ดงัน้ี 
1. ความเครียด มกัจะเกิดข้ึนในระยะเวลาสั้นๆ เช่น หากมีงานเขา้มามาก หรืองาน

เร่งด่วน ท่ีท าใหบุ้คคลมีความรู้สึกวา่ท าไม่ทนั หรือกดดนัจนเกินไป กจ็ะท าใหเ้กิดความเครียดได ้แต่
หากว่า สถานการณ์ในงานนั้นๆไดค้ล่ีคลายลงแลว้ ก็จะท าให้ความเครียดเร่ิมหายไปดว้ย แต่ทั้งน้ี ก็
ข้ึนอยูก่บัหลายปัจจยัซ่ึง ความเครียดกส็ามารถเกิดข้ึนในระยะยาวไดเ้ช่นกนั 

2. ภาวะหมดไฟในการท างาน จะเกิดเป็นระยะเวลาท่ียาวนานกว่า จะเกิดข้ึนเม่ือรู้ว่า
งานท่ีท านั้นไร้ความหมาย หรือไม่ไดส้อดคลอ้งกบัส่ิงท่ีบุคคลนั้นท าอยู่ ภาระงานหนักหรือเบา
จนเกินไป ท าให้รู้สึกไม่ส าคญัในงาน ไม่มีความผูกพนัในงาน ผูร่้วมงาน หัวหนา้งาน หรือองคก์ร
เท่าท่ีควร ซ่ึงภาวะเช่นน้ีจะท าให้เกิดการหมดพลงั มองโลกในแง่ลบ ท าให้ส่งผลต่อการปฏิบติังาน
ได ้ 
 
ตารางที ่2.1 ความเครียดในการท างาน มีความแตกต่างกบั ภาวะหมดไฟในการท างาน 

ความเครียดในการท างาน ภาวะหมดไฟในการท างาน 

• น าตวัเองไปผกูมดักบังานมากเกินไป • รู้สึกเบ่ือ และเฉยเมยกบัทุกส่ิง 
• รู้สึกเร่งรีบกบัทุกส่ิง • ขาดแรงจูงใจ 
• ไม่มีพลังงานมากพอท่ีจะท างานให้

เสร็จ 
• ทอ้แท ้ส้ินหวงั 

• วิตกกงัวล • รู้สึกแปลกแยก ซึมเศร้า 
• ส่งผลเสียต่อร่างกาย ท าให้เกิดโรค

ตามมา 
• ส่งผลต่ออารมณ์ มีความเบ่ือหน่าย

กบัส่ิงรอบตวั 
• อาจท าใหถึ้งขั้นเสียชีวิตได ้ • รู้สึกคุณค่าในตวัเองลดลง 

ผลท่ีตามมาจากการมีภาวะหมดไฟจากการท างาน ไดแ้ก่ 
1. ประสิทธิภาพการท างานลดลง ส่งผลไปถึงทีมงาน และองคก์รดว้ย 
2. ไม่มีความคิดสร้างสรรค ์ขาดแรงจูงใจ ท าให้ไม่เห็นโอกาสในการสร้างนวตักรรม

ใหม่ๆได ้
3. ส่งผลต่อความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน องคก์ร และครอบครัว 
4. มีผลกระทบต่อสุขภาพ อาจจะท าใหเ้กิดโรคต่างๆตามมาได ้
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2.4 แนวคดิเกีย่วกบัการท างานที่บ้าน (Work from home) 
อภิชล และ สุรสิทธ์ิ (2563) ให้ความหมายไวว้่า “Work from home” มีความหมายตรง

ตวัท่ีแปลวา่ การท างานท่ีบา้น เป็นการท่ีบริษทัใหพ้นกังานสามารถท างานท่ีบา้นหรือนอกสถานท่ีได ้
โดยท่ีไม่ตอ้งเขา้บริษทั มีการประชุมทางไกล (VDO conference) ซ่ึงการท างานท่ีบา้นน้ีเคยเกิดข้ึน
แลว้ท่ีประเทศองักฤษ ท่ีผูค้นส่วนใหญ่ท างานท่ีบา้น เป็นปรากฎการณ์ท่ีเกิดข้ึนระหวา่งปี ค.ศ. 1981-
1998 นอกจากน้ีในสหรัฐฯ เกิดวิกฤติเศรษฐกิจ Global Financial Crisis เป็นช่วงเวลาท่ีเศรษฐกิจ
ชะลอตวั และไม่มีแนวโน้มท่ีดีข้ึน บริษทัต่างๆจึงพยายามจะลดตน้ทุน รวมไปถึงลดขนาดของตวั
ออฟฟิศ และสนบัสนุนใหพ้นกังานท างานท่ีบา้นมากข้ึน 

การท างานท่ีบา้นท่ีเหมาะกบัการท างานของคนรุ่นใหม่ ท่ีอยากท างานแบบมีอิสระ 
ท างานท่ีไหนก็ได ้ซ่ึง การท างานท่ีบา้น ในช่วงสถานการณ์โควิด-19น้ี อาจไม่ใช่ส่ิงท่ีมาตามกระแส 
หรือทางเลือกในการท างานเท่านั้น แต่การท างานท่ีบา้นก าลงัจะกลายมาเป็นทางรอดของมนุษยใ์น
ยุคสมัยน้ี เพราะตั้ งแต่มีโรคระบาดโควิด-19เข้ามา เร่ิมมีการรักษาระยะห่างทางสังคม (Social 
Distancing) เพื่อช่วยลดการแพร่กระจายของเช้ือโรคน้ี ดงันั้นการท างานท่ีบา้น จึงเป็นวิธีท่ีดีท่ีสุด ท่ี
จะช่วยให้คนสามารถรักษาระยะห่างกนัได ้แต่ยงัสามารถท างานดว้ยกนัได ้ถึงแมจ้ะอยูก่นัคนละท่ี 
แต่ก็ไม่ใช่ทุกอาชีพท่ีสามารถท างานท่ีบา้นได ้เพราะลกัษณะงานไม่เอ้ืออ านวย เช่น งานบริการ งาน
ท่ีตอ้งพบผูค้น งานช่าง วิศวกร เจา้หน้าท่ีธนาคาร แท็กซ่ีรับจา้ง เป็นตน้ ซ่ึงผูป้ระกอบการหรือผูท่ี้
ประกอบอาชีพเหล่าน้ีจึงตอ้งหาทางปรับตวัให้เขา้กบัสถานการณ์โควิด-19 โดยการมองหารายได้
จากช่องทางอ่ืน ท่ีจะช่วยใหธุ้รกิจสามารถขบัเคล่ือนไปได ้

ซ่ึงการท างานท่ีบา้นของพนกังานประจ า พนกังานออฟฟิศนั้น ตอ้งไดรั้บเคร่ืองมือ ท่ี
เหมาะสมในการท างาน เช่น โปรแกรมการเขา้ร่วมการประชุมต่างๆ สวสัดิการท่ีเหมาะสม เพื่อให้
งานด าเนินไปไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ และไม่กระทบต่อการใช้ชีวิตมากจนเกินไปดว้ย (กรุงเทพ
ธุรกิจออนไลน์, 2563)  

 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 2.2 การท างานยุคใหม่กบัมุมด้านบวกและด้านลบ ของการท างานท่ีบ้าน (Work from home), 

ศูนย์วจัิยกสิกรไทย (2564) 
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ประโยชน์ของการ Work From Home (รวิศ หาญอุตสาหะ, 2564) 
1. พนกังานมีประสิทธิภาพในการท างานมากข้ึน ผูบ้ริหารหรือหัวหนา้อีกหลายท่าน 

ยงัมีความคิดวา่ การท่ีให้พนกังานท างานท่ีบา้น จะไดผ้ลงานไม่ดีเท่าท่ีควร เพราะกลวัพนกังานจะอู้
งาน ไม่ท างาน จนงานไม่เสร็จ ซ่ึงมีการท าผลส ารวจออกมาแล้วว่าเร่ืองน้ีไม่เป็นความจริง ซ่ึง
การศึกษาของ MindMetre พบวา่ 56% ของผูต้อบแบบสอบถาม บอกวา่การท างานแบบทางไกล ช่วย
ให้พนักงานมีสมาธิท างานมากข้ึน ในขณะท่ี 53% บอกว่าสามารถช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการ
ท างาน ใหก้บัพนกังานได ้

2. พนกังานพึงพอใจในงานมากข้ึน ในปี 2017 มีผลส ารวจของ Morar Consulting ผล
รายงานว่า 38% ของแรงงานในสหรัฐอเมริกาท่ีมีการท างานท่ีบา้น อย่างน้อยสัปดาห์ละหน่ึงวนั มี
ความพึงพอใจในการท างานสูงกวา่คนท างานท่ีไม่ไดรั้บสิทธ์ิน้ี 

3. อตัราการลาออกลดลง จากผลงานศึกษาของมหาวิทยาลยั Stanford ร่วมกบั Ctrip 
รายงานวา่ การท างานท่ีบา้น ช่วยลดความอยากลาออกของพนกังานไดถึ้ง 50% เม่ือเทียบกบัพนกังาน
ท่ีเขา้ท างานในออฟฟิศเป็นหลกั 

4. ลดตน้ทุนของการเขา้ท างานในออฟฟิศลงได้ เน่ืองจากพนักงานไดท้ างานท่ีบา้น 
ความจ าเป็นในการเขา้ออฟฟิศจึงลดลง ท าใหอ้อฟฟิศบางแห่งมีการปรับลดพื้นท่ีการใชง้านเป็นโต๊ะ
ท างานแบบหมุนเวียน ท าใหเ้ป็น Co-Working Space มากยิง่ข้ึน 

ขอ้เสียของการ Work From Home (ปณิดดา เกษมจนัทโชติ, 2563) 
1. มีความเครียดมากข้ึน เน่ืองจากเป็นการท างานท่ีบา้น ท าให้งานบางอย่างตอ้งท า

เพียงล าพงั ซ่ึงอาจท าใหเ้กิดความเครียดมาจากหลายสาเหตุ ตั้งแต่การท่ีไม่ไดพ้ดูคุยกบัเพื่อนร่วมงาน 
หวัหนา้สัง่งานไม่หยดุ  

2. แยกเวลางานกบัเวลาส่วนตวัออกจากกนัไม่ได ้พนักงานหลายคนอาจตอ้งเผชิญ
ภาวะท่ีตอ้งท างานหนกัข้ึน2เท่า ดว้ยเน้ืองานท่ียากข้ึน หรือจดัการบริหารเวลาไม่ลงตวั หรืองานหนกั
ข้ึนจากหวัหนา้งานสัง่งาน หรือเพราะคนในทีมท างานไม่เป็น 

3. มีส่ิงรบกวน ไม่มีสมาธิ บา้นของพนกังานบางคน อยู่กนัเป็นครอบครัวใหญ่ และ
ไม่มีท่ีเอาไวส้ าหรับท างาน จึงมีส่ิงรบกวนอยูต่ลอดเวลา ไม่ว่าจะเป็นเสียง ส่ือบนัเทิงต่างๆ ท่ีคนใน
ครอบครัวก าลงัดู ท าใหก้ารท างานไม่มีสมาธิหรือไม่สามารถจดจ่อกบังานได ้

4. มีการส่ือสารท่ีผิดพลาด การท างานอยูบ่า้น เวลาประชุมจ าเป็นตอ้งใชอิ้นเตอร์เน็ต 
เป็นตวัหลกัในการติดต่อส่ือสาร ทั้งผา่นโปรแกรม Zoom, WebX หรือ โปรแกรมอ่ืนๆ หากบา้นของ
พนกังานบางคนไม่มีความพร้อม หรือไม่สะดวกในเร่ืองของสัญญาณ อาจท าให้เกิดความผิดพลาด
และท าใหก้ารส่ือสารมีประสิทธิภาพไม่พอ เหมือนกบัการพดูคุยตวัต่อตวั 
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5. ท างานเสร็จชา้กวา่ปกติ ในช่วงแรกๆของการท างานท่ีบา้น หลายคนอาจไม่เคยเจอ
ปัญหาน้ี แต่พอเร่ิมท างานไปนานๆ จะเร่ิมมีความสบาย เร่ิมท างานบนเตียง เดินไปหาของทานบ่อยๆ 
จนอาจท าใหง้านเสร็จชา้กเ็ป็นได ้และอาจเกิดความเครียดสะสมได ้

6. ไม่มีแรงบันดาลใจ การท างานนานๆท่ีบ้าน ในสถานการณ์โควิด-19 ท าให้ไม่
สามารถไปนั่งท างานท่ีอ่ืนได ้เช่น ร้านคาเฟ่ต่างๆ หรือไปหาบรรยากาศเพื่อสร้างแรงบนัดาลใจ
ใหม่ๆ โดยเฉพาะคนท่ีท างานดา้นครีเอทีฟ ท่ีจ าเป็นจะตอ้งมีความคิดสร้างสรรคอ์ยูต่ลอดเวลาในการ
สร้างงาน 

7. โรคภยัเพิ่มข้ึน การท างานท่ีออฟฟิศก็มีโรคท่ีตอ้งเส่ียงอยู่แลว้ นัน่คือ ออฟฟิศซิน
โดรม แต่เม่ือท างานอยู่บา้นก็ยงัมีโรคอ่ืนๆตามมาอย่างไม่ทนัรู้ตวั เช่น นอนไม่เป็นเวลา นอนดึก
เกินไป เพราะแบ่งเวลาไม่ได ้หรือการทานขา้วไม่ตรงเวลา ท าใหเ้ป็นโรคกระเพาะได ้นอกจากน้ียงัมี
โรคซึมเศร้า ปวดเม่ือยต่างๆ เป็นตน้ 
 
 

2.5 แนวคดิเกีย่วกบัประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
จากการอ่านทบทวนวรรณกรรมนจาก วารสาร บทความ และงานวิจยัต่างๆท่ีเก่ียวขอ้ง 

พบวา่ ประสิทธิภาพการท างาน มีความหมายท่ีหลากหลาย ซ่ึงมีผูใ้หค้วามหมายไวด้งัน้ี 

Millet (1954 อ้างถึงใน เขมมารี รักษ์ชูชีพ และจิตรลดา ตรีสาคร , 2558) กล่าวว่า 

ประสิทธิภาพ หมายถึง ผลการท างานท่ีท าใหเ้กิดความพึงพอใจ และการท่ีไดก้ าไรจากการท างานนั้น  

Mager และ Besch (1967 อา้งถึงใน ปิยมาภรณ์ กู้กิตติไมตรี, 2558) ได้เสนอแนวคิด
เก่ียวกบัความสามารถของประสิทธิภาพการท างานไวด้งัน้ี 

1. ความสามารถในการแยกแยะเร่ืองราว หมายถึง สามารถบอกไดว้่างานส าคญัได้

เสร็จลงแลว้ หรือสามารถแยกไดว้า่ ส่ิงใดถูกตอ้ง ส่ิงใดไม่ถูกตอ้ง 

2. ความสามารถในการวิเคราะห์ปัญหา หมายถึง สามารถหาขั้นตอนในการแกไ้ข

ปัญหาได ้โดยสามารถสอนให้พนักงานไดเ้ห็นถึงความสัมพนัธ์ระหว่าง อาการ และ สาเหตุท่ีจะ

เกิดข้ึนในระหวา่งท่ีท าการแกไ้ขได ้

3. ความสามารถจ าเร่ืองท่ีผ่านมา หมายถึง สามารถท่ีจะเรียงล าดบัความส าคญัก่อน-

หลงัของงานได ้และทราบถึงระเบียบของการท างานของงานใดงานหน่ึง ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีลว้นเป็น

ประสิทธิภาพ และความสามารถเชิงสติปัญญา 
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4. ความสามารถในการดัดแปลง หมายถึง รู้จักเคร่ืองมือ หรือเคร่ืองกลต่างๆ ท่ี

สามารถน ามาปรับใชท้ างานใหเ้สร็จส้ินลงได ้

5. ความสามารถในการพูด หมายถึง สามารถส่ือสารไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ โดยตอ้ง

มีความรู้ ความเขา้ใจในงานท่ีท าเป็นอยา่งดี 

Peterson และ  Plowman (1989 อ้าง ถึงใน  กัญ ศิฌา  ศ รี สุ รียงค์ , 2561) กล่าวว่ า 

ประสิทธิภาพการท างาน มีองคป์ระกอบอยู ่4 ดา้น คือ 

1. คุณภาพของงาน (Quality) ผู ้ผลิตจะต้องผลิตส่ิงท่ีมีคุณภาพสูง และผู ้ใช้ได้

ประโยชน์คุม้ค่า มีความพึงพอใจในผลงาน ท างานไดม้าตรฐาน ถูกตอ้ง รวดเร็ว นอกจากน้ี ตอ้ง

ก่อใหเ้กิดประโยชน์ต่อองคก์รและสร้างความพอใจใหผู้เ้ขา้รับบริการดว้ย 

2. ปริมาณงาน (Quantity) งานท่ีเกิดข้ึนตอ้งเป็นไปตามท่ีหน่วยงานคาดหวงัไว ้โดย

งานท่ีท าตอ้งเหมาะสมตามท่ีบริษทัก าหนดตามเป้าหมายท่ีไดว้างไว ้และควรวางแผน บริหารเวลา 

เพื่อใหไ้ดป้ริมาณงานตามท่ีก าหนดไว ้

3. เวลา (Time) เวลาท่ีใชใ้นการท างาน ตอ้งถูกตอ้งเหมาะสมกบังาน 

4. ค่าใชจ่้าย (Cost) ค่าใชจ่้ายในการท างาน ตอ้งเหมาะสมกบังานและตอ้งลงทุนนอ้ย 

แต่ไดผ้ลก าไรมากท่ีสุด รวมถึงการใช้ทรัพยากร เช่น เงิน คน เทคโนโลยี ท่ีมีอยู่อย่างคุม้ค่าและ

สูญเสียนอ้ยท่ีสุด 

อคัรินทร์ พวฬเสวต (2546) กล่าวว่า ประสิทธิภาพการท างาน เป็นการน าเอาความรู้

และความสามารถท่ีมีอยูแ่ลว้ มาสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ใหเ้กิดข้ึน โดยการร่วมมือและมีความรับผิดชอบ

ต่อสงัคม สามารถวิเคราะห์ปัญหาและใส่ใจในคุณภาพของงานท่ีท า 

สมใจ ลกัษณะ (2549) กล่าววา่ ประสิทธิภาพการท างาน คือ การท างานใหเ้สร็จ โดยใช้

เวลาและพลงังานนอ้ยท่ีสุด หมายถึง การท างานเร็ว แต่งานท่ีออกมามีคุณภาพ บุคลากรท่ีท างานมี

ประสิทธิภาพ จะท างานเตม็ความสามารถ โดยมีวิธี เทคนิค ในการสร้างผลงานออกมาไดดี้มาก เป็น

งานท่ีน่าพอใจ โดยใชต้น้ทุน ค่าใชจ่้าย พลงังาน และเวลา นอ้ยท่ีสุด 

สิริวดี ชูเชิด (2556) กล่าววา่ ประสิทธิภาพการท างาน คือ ความสามารถและทกัษะของ

ตนเอง หรือผูอ่ื้นให้ดีข้ึน เพื่อให้บรรลุเป้าหมายของตนเองหรือองคก์ร เพื่อสุดทา้ยแลว้จะเกิดความ

พึงพอใจในท่ีสุด 
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2.6 งานวิจัยที่เกีย่วข้อง 
งานวิจัยคร้ังน้ี  ได้ท าการทวบทวนวรรณกรรมท่ีผ่านมาในเ ร่ือง ความเครียด 

ความเครียดในการท างาน และภาวะหมดไฟในการท างาน ท าให้พบวา่มีตวัแปรหลายตวัท่ีส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ดงัท่ีแสดงในตารางต่อไปน้ี 
 
ตารางที ่2.2 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความเครียด และความเครียดในการท างาน 

ช่ือผู้ศึกษา ช่ือเร่ือง กลุ่มตัวอย่างและ
วธีิการสุ่ม 

ผลการศึกษาที่ได้ 

พิมพ์  ศ รีทองค า  
(2557) 

ความเครียดในการ
ปฏิบัติ ง าน  ภาวะ
ผู ้น า  ท่ี ส่ ง ผ ล ต่ อ
ประ สิท ธิภ าพใน
การปฏิบัติงานของ
พนักงานปฏิบติัการ
ในบริษัทเอกชนท่ี
น า เ ข้ า แ ล ะ จั ด
จ า ห น่ า ย สิ น ค้ า
แฟชัน่แห่งหน่ึง 

พ นั ก ง า น
ป ฏิ บั ติ ก า ร ใ น
บริษัท เอกชน ท่ี
น า เ ข้ า แ ล ะ จั ด
จ า ห น่ า ย สินค้ า
แฟชั่นแห่งหน่ึง 
จ านวน 300 คน 

- ปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุท่ี
ต่างกนั ส่งผลต่อ ประสิทธิภาพ
การท างานแตกต่างกนั ซ่ึงเม่ือ
พนั ก ง า น มี อ า ยุ ม า ก อ า จ มี
ประสบการณ์ในการท างาน
มาก จึงท าใหส้ามารถท างานได้
ดีกวา่คนอายนุอ้ย  
- ปัจจัย ส่วนบุคคลด้านเพศ 
ระดบัการศึกษา และระยะเวลา
ในการท างานท่ีต่างกัน ส่งผล
ต่อประสิทธิภาพในการท างาน
ไม่ต่างกัน ส าหรับปัจจัยด้าน
เพศ การท างานในบริษทัน าเขา้
และจัดจ าหน่ายสินค้าแฟชั่น 
สามารถท างานได้ทั้ งเพศชาย
และห ญิ ง  ห ากพนัก ง าน มี
ความรู้ ความสามารถเพียงพอ 
ปัจจยัดา้นระดบัการศึกษาอาจ
ไม่ไดเ้ป็นตวัแปรส าคญัทั้งหมด 
โดยทกัษะ และความชอบ หรือ
ความช านาญเฉพาะทางด้าน
แฟชั่น  อาจส่ง เส ริมให้การ
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ท างานเป็นไปอย่างราบร่ืนได้ 
และปัจจยัดา้นระยะเวลาในการ
ท างาน จากกลุ่มตวัอย่าง ส่วน
ใหญ่มีระยะเวลาในการท างาน
น้อยกว่า  5ปี  โดย ท่ีก ลุ่มคน
เ ห ล่ า น้ี อ า จ ไ ม่ ไ ด้ มี
ประสบการณ์สูงในการท างาน 
แต่อาจมีความชอบในเร่ืองของ
แฟชัน่เป็นทุนเดิมอยูแ่ลว้ จึงท า
ให้ระยะเวลาในการท างานท่ี
แ ต ก ต่ า ง กั น ไ ม่ ส่ ง ผ ล ต่ อ
ประสิทธิภาพในการท างาน 
- ความเครียดในการท างานดา้น
ความกดดนัดา้นเวลา ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของ
พนักงาน เพราะมีงานต้องท า
มาก แต่เวลาท างานมีน้อย ท า
ให้รู้สึกว่าไม่ค่อยมีวนัหยุด ไม่
มีเวลาท ากิจกรรมอ่ืนๆ จึงท าให้
เกิดความเครียดในการท างาน 
- ความเครียดในการท างานดา้น
ความวิตกกังวล ไม่ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของ
พนักงาน เพราะพนักงานท่ี
ท างานเก่ียวกับด้านแฟชั่น ได้
ท างานท่ีตนเองชอบ มีความสุข
ในการท างาน จึงท าให้ไม่มี
ความเครียด 
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ปวิตรา ลาภละมูล 
(2557) 

ความเครียดภายใน
อ ง ค์ ก ร ท่ี มี
ความสัมพัน ธ์กับ
ประ สิท ธิภ าพใน
การปฏิบัติงานของ
พนกังาน บริษทั ไอ.
เทค .คอมมูนิเคชั่น 
จ ากดั 

พนักงานบริษัท 
ไ อ .เ ท ค .ค อ ม มู
นิเคชัน่ 98 คน 

- ความเครียดดา้นลกัษณะงาน 
พบว่า ไม่มีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพในการท างาน
ของพนักงาน ในด้านคุณภาพ
งานและดา้นความพอใจในงาน 
แ ต่ มี ค ว า ม สั ม พั น ธ์ กั บ
ประสิทธิภาพการท างานใน
ดา้นปริมาณงาน 
- ความเครียดในด้านโอกาส
กา้วหนา้ในการท างาน พบวา่ มี
ความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพ
การท างานในดา้นคุณภาพงาน 
ด้านความพอใจในงาน และ
ดา้นปริมาณงาน  
- ความเครียดด้านนโยบาย
อ ง ค์ ก ร  พ บ ว่ า  ไ ม่ มี
ความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพ
การท างานของพนักงาน ใน
ด้ าน คุณภาพง านและด้ าน
ปริมาณงาน แต่มีความสัมพนัธ์
ในดา้นความพอใจในงาน 
- ความเครียดดา้นผลตอบแทน 
พ บ ว่ า  ค ว า ม สั ม พัน ธ์ กั บ
ประสิทธิภาพการท างานใน
ดา้นคุณภาพงานและดา้นความ
พ อ ใ จ ใ น ง า น  แ ต่ ไ ม่ มี
ความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพ
การท างานในดา้นปริมาณงาน 
- ค ว า ม เ ค รี ย ด ด้ า น
สภาพแวดล้อมในการท างาน 
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พบว่า มีความสัมพนัธ์ในด้าน
คุ ณ ภ า พ ง า น  แ ต่ ไ ม่ มี
ความสัมพันธ์ในด้านความ
พอใจในงาน และดา้นปริมาณ
งาน 
- ประสิทธิภาพการท างาน ใน
ด้านปริมาณงานโดยรวมมี
ประสิทธิภาพในการท างานใน
ระดบัมาก ส่วนในดา้นคุณภาพ
งานและดา้นความพอใจในงาน 
มีประสิทธิภาพการท างานอยู่
ในระดบัปานกลาง 
- ค ว า ม สั ม พัน ธ์ ร ะ ห ว่ า ง
ความ เค รียดภายในองค์กร
โดยรวม กบัประสิทธิภาพการ
ท างาน พบว่า ดา้นคุณภาพและ
ปริมาณงาน มีความสัมพันธ์
ตรงขา้มกนัในระดบัต ่าอย่างมี
นยัส าคญัท่ี 0.01 และดา้นความ
พอใจในงาน มีความสัมพนัธ์
ทิศตรงข้ามกันในระดับปาน
กลาง อย่างมีนัยส าคญัท่ีระดับ 
0.01 

เบญจมาศ อ่ิมมาก 
(2558) 

คุณภาพ ชีวิ ตและ
ความเครียดในการ
ป ฏิ บั ติ ง า น ท่ี มี
อิ ท ธิ พ ล ต่ อ
ประสิทธิภาพการ
ป ฏิ บั ติ ง า น ข อ ง
พ นั ก ง า น ใ น

พ นั ก ง า น ท่ี
ป ฏิ บั ติ ง า น ใ น
อุ ต ส า ห ก ร ร ม
เคร่ืองปรับอากาศ
แ ล ะ เ ค ร่ื อ ง ท า
ความเย็น เฉพาะ
บริษทัท่ีมียอดขาย 

ปัจจยัความเครียดในการท างาน
ของพนักงานอยู่ในระดบัน้อย 
โดยด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ 
ด้านจิตใจ รองลงมาคือ ด้าน
ร่างกาย และดา้นพฤติกรรมท่ีมี
ค่าเฉล่ียต ่าสุด ตามล าดบั 
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อุ ต ส า ห ก ร ร ม
เคร่ืองปรับอากาศ 
และเคร่ืองท าความ
เยน็ 

5 อันดับแรกของ
ป ร ะ เ ท ศ ไ ท ย 
จ านวน 400คน 

- ความเครียดในการท างานดา้น
จิตใจ พบว่า พนักงานมีความ
หงุดหงิดใจ ร าคานใจ นอนไม่
หลับ คิดมาก และชีวิตของ
ตนเองไม่มีคุณค่า 
- ความเครียดในด้านร่างกาย 
พบวา่ พนกังานมีการปวด เกร็ง
กลา้มเน้ือ มีอาการมึนงง เวียน
ศีรษะอยูบ่่อยคร้ัง 
- ความเครียดในการท างานดา้น
พฤติกรรม พบวา่ พนกังานรู้สึก
ต่ืนเตน้ง่ายกบัเหตุกาณ์ใหม่ๆท่ี
ไม่คุน้เคย กระวนกระวายใจอยู่
ตลอดเวลา 

จุฑารัตน์ ทางธรรม 
(2558) 

ปั จ จั ย ด้ า น ก า ร
ท างานท่ีมีอิทธิพล
ต่อความเครียดและ
ประ สิท ธิภ าพใน
การปฏิบัติงานของ
พนกังานในโรงงาน
อุตสาหกรรมผลิต
ช้ิ น ส่ ว น
อิเลคทรอนิกส์ 

พ นั ก ง า น ก ลุ่ ม
โ ร ง ง า น
อุตสาหกรรมการ
ผ ลิ ต ช้ิ น ส่ ว น
อิ เลคทรอ นิก ส์  
จ านวน 400 คน 

ปั จ จั ย ด้ า น ก า รท า ง า น ท่ี มี
อิทธิพลต่อความเครียดและ
ประสิทธิภาพการท างานนั้ น 
พบวา่ 
- ดา้นลกัษณะงาน ยงัขาดทกัษะ
ในการบริหารจัดการเวลาใน
การท างาน งานท่ีท ามีมาก หรือ
น้อยจนเกินไป จึงก่อให้เกิด
ความเครียด 
- ด้านบทบาทและหน้าท่ีใน
องค์กร เน่ืองจากพนักงานตอ้ง
ท าตามค าสั่งของหัวหน้างาน 
แ ล ะท า หน้ า ท่ี ข อ ง ตน เ อ ง 
รวมทั้งการท างานเป็นทีม จึงท า
ให้เจอบุคคลท่ีมีหลายบุคลิก 
และพบเจออารมณ์ท่ีแตกต่าง
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กัน ท าให้ยากต่อการควบคุม
หรือการประณีประนอม ส่ิง
เ ห ล่ า น้ี จึ ง เ ป็ น เ ห ตุ ให้ เ กิ ด
ความเครียดได ้
- ด้ านสั มพันธภาพในการ
ท างาน พนักงานรู้สึกว่าไม่ได้
รับความช่วยเหลือจากเพื่อน
ร่วมงานหรือหวัหนา้งาน เพราะ
อาจ มีคว ามสั มพัน ธ์ ท่ี ไ ม่ ดี
ร่วมกัน รวมทั้งบรรยากาศใน
การท างานนั้นเครียดจนเกินไป 
- ด้ า น ค ว า ม ส า เ ร็ จ แ ล ะ
ค ว า ม ก้ า ว ห น้ า ใ น อ า ชี พ 
พนกังานไม่ไดค้วามสนบัสนุน
ในการท างานจากหัวหน้างาน
ตามเกณฑข์องบริษทั เน่ืองจาก
ภานในบริษทัมีบรรยากาศใน
การท างานท่ีเครียดจนเกินไป 
- ดา้นโครงสร้างและบรรยากาศ
องค์กร  พนักง านไ ม่ได้ รับ
โอกาสในการแสดงความ
คิด เ ห็น ต่อการท า ง านของ
บริษทั รวมไปถึงแนวคิดของ
พนัก ง านไ ม่สอดคล้อ งกับ
นโยบายของบริษทั 
- ด้านร่างกาย พนักงานมีวิ ถี
ชีวิตในการท างานท่ีเร่งรีบ ท า
ให้เกิดความสับสนในการท า
กิจกรรมต่างๆหลายอยา่งพร้อม
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กัน และยงัต้องแบกรับความ
กดดนัในงานมากมาย 
- ด้านจิตใจ เม่ือพนักงานเกิด
ความเครียดข้ึน สามารถส่งผล
ต่อจิตใจได้ ท าให้มรอาการ
ปวดศีรษะ อาการเจ็บป่วยอ่ืนๆ
ตามมา 
- ดา้นพฤติกรรม พนกังานรู้สึก
ต่ืนเต้นง่ายกับเหตุการณ์ท่ีไม่
คุน้เคย ท าให้ขาดสมาธิในการ
ท า ง าน  ขาดความ คิด ริ เ ร่ิ ม
ส ร้ า ง ส ร ร ค์  เ ป็ น เ ห ตุ ใ ห้
พนกังานเกิดความเครียดได ้

อรรถพล  ทอง ดี  
(2562) 

ผลกระทบจากโรค
ร ะ บ า ด  ก า ร
เ ป ล่ี ย น แ ป ล ง
น โ ย บ า ย ก า ร
ด า เ นิ น ง าน  แ ละ
ความเครียด ส่งผล
ต่อประ สิท ธิภ าพ
ก า ร ท า ง า น : 
ก ร ณี ศึ ก ษ า ก ลุ่ ม
ธุรกิจคา้ส่ง 

พนักง านระดับ
ป ฏิบั ติ ก า รของ
กลุ่มธุรกิจค้าส่ง 
จ านวน 400 คน 

อิท ธิพลของความ เค รียด ท่ี
ส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพ
การท างานของพนกังาน พบว่า 
ปั จ จั ย ด้ า น ค ว า ม เ ค รี ย ด มี
อิทธิพลร้อยละ 42.1 โดยเป็น
ดา้นของงาน มีอิทธิพลร้อยละ 
12.3 ด้านนโยบายองค์กร  มี
อิทธิพลร้อยละ 21.9 และด้าน
ผลตอบแทน มีอิทธิพลร้อยละ 
39.3 ในขณะ ท่ีด้ านโอกาส
ก้ า วหน้ า ก า รท า ง าน  ไ ม่ มี
อิทธิพลต่อประสิทธิภาพการ
ท างาน อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 

ก ณิศ า  จิ ตต์ สุ ภ า
พรรณ (2563) 

ปัจจัยความเครียด
ในการท างานท่ีมีผล
ต่อประ สิท ธิภ าพ

พนักงานบริษัท
ไ อ ที  ใ น เ ข ต

- พนกังานบริษทัไอทีท่ีลกัษณะ
ประชากรศาสตร์แตกต่างกัน 
คือ รายได้ และประสบการณ์
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ก า ร ท า ง า น ข อ ง
พนกังานบริษทัไอที 
ใ น เ ข ต
กรุงเทพมหานคร 

กรุงเทพมหานคร 
385 คน 

ท างาน มีประสิทธิภาพการ
ท างานท่ีแตกต่างกนั ส่วนระดบั
การศึกษาและต าแหน่งงานท่ี
แตกต่างกนั มีประสิทธิภาพการ
ท างานท่ีไม่แตกต่างกนัอย่างมี
นยัส าคญั- ปัจจยัความเครียดใน
การท างาน ไดแ้ก่ ปัจจยัเก่ียวกบั
ลกัษณะงาน บทบาทหน้าท่ีใน
องค์กร สัมพันธภาพระหว่าง
บุคคล การพฒันาทางอาชีพการ
งาน ลกัษณะองคก์ร และความ
สมดุลระหว่างชีวิตท างานและ
ชี วิ ต ส่ ว น ตั ว  มี ผ ล ต่ อ
ประสิทธิภาพในการท างานทุก
ด้ าน  คื อ  ด้ านป ริม าณง าน 
คุณภาพงาน ดา้นเวลา และดา้น
ค่าใชจ่้าย อยา่งมีนยัส าคญั 

 
ตารางที ่2.3 งานวิจยัเก่ียวขอ้งกบัภาวะหมดไฟในการท างาน 

ช่ือผู้ศึกษา ช่ือเร่ือง กลุ่มตัวอย่างและ
วธีิการสุ่ม 

ผลการศึกษาที่ได้ 

น ว ลพ ร รณ 
ช่ืนประโยชน์ 
(2554) 
 

ความเหน่ือยหน่ายในการ
ท างาน ความผูกพันใน
งานและความสามารถใน
การฝ่าฟันอุปสรรค ต่อผล
ก า ร ป ฏิ บั ติ ง า น ข อ ง
พนักงานสินค้า เกษตร
ส่งออก 

ป ร ะ ช า ก ร ท่ี
ท างานในบริษัท 
ก าแพงแสน คอม
เมอร์เชียล จ ากัด 
จ านวน 78 คน 

ความเหน่ือยหน่ายทั้ ง 3 ด้าน 
(ความอ่อนลา้ทางอารมณ์, การ
ลดค่าความเป็นบุคคลในผูอ่ื้น 
แ ล ะ ค ว า ม รู้ สึ ก ไ ร้
ประสิทธิภาพ) มีความสัมพนัธ์
เ ชิงลบกับผลการปฏิบัติงาน
อยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.1 

เหมือนขวัญ 
จรงคห์นู และ 

ความสัมพันธ์ระหว่าง
ภ า ว ะ ห ม ด ไ ฟ แ ล ะ

บุ ค ล า ก ร ส า ย
ส นั บ ส นุ น

ภ า ว ะหมด ไฟ โ ด ย ร ว ม  มี
ค ว า ม สั ม พัน ธ์ ท า ง ล บ กับ
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น น ทิ รั ต น์  
พั ฒ น ภั ก ดี  
(2563) 

ประ สิท ธิ ภ าพ ในก า ร
ปฏิบัติงานของบุคลากร
สายสนบัสนุนวิชาการใน
มหาวิทยาลยั 

วิ ช า ก า ร ใ น
ม ห า วิ ท ย า ลั ย
จ านวน 361 คน 

ประสิทธิภาพในการท างาน
ของพนกังาน หมายถึง ถา้ภาวะ
หมด ไฟขอ งพนั ก ง า น ต ่ า  
ประสิทธิภาพในการท างานจะ
สูงข้ึน จากการศึกษา ในภาวะ
หมดไฟทั้ง 3 ดา้น ไดแ้ก่  
- ดา้นความอ่อนลา้ทางอารมณ์ 
ไ ม่ มี ค ว า ม สั ม พั น ธ์ กั บ
ประสิทธิภาพการท างาน เพราะ
พนกังานมีความรู้สึกรักในงาน
ท่ี ท า  พ นั ก ง า น จึ ง มี ค ว า ม
รับผดิชอบสูง ความอ่อนลา้ทาง
อารมณ์จึงไม่มีผลต่อพนกังาน  
- การลดค่าความเป็นบุคคลใน
ผูอ่ื้น มีความสัมพนัธ์ทางบวก
กบัประสิทธิภาพในการท างาน 
หากภาวะหมดไฟด้านน้ีสูง 
ประสิทธิภาพในการท างานจะ
สูง เม่ือพนักงานได้รับความ
กดดันจากการท างานหนัก 
ไดรั้บแรงกดดนัจากดา้นต่างๆ 
อ า จ ส่ ง ผ ล ใ ห้ พ นั ก ง า น มี
ทศันคติไม่ดีกบังาน และส่งผล
ไปยงัเพื่อนร่วมงานได ้ 
- ความรู้สึกไร้ประสิทธิภาพ มี
ค ว า ม สั ม พัน ธ์ ท า ง ล บ กับ
ประสิทธิภาพการท างาน หาก
ภ า ว ะ ห ม ด ไ ฟ ด้ า น น้ี ต ่ า  
ประสิทธิภาพในการท างานจะ
สูง พนกังานรู้สึกว่าตนเองไม่มี



 24 

ความส าคญัต่อองคก์ร ไม่ไดรั้บ
ช่ืนชมในผลงานจากหัวหน้า
งาน องค์กรไม่สนับสนุน จึง
เ ป็น เห ตุ ให้พนักงาน คิดว่ า
ตนเองนั้นไม่มีความส าคญั 

ป อ ง ก า น ต์  
ศิ โ ร รั ต น์  
(2563) 

การศึกษาเก่ียวกับภาวะ
หมดไฟในการท างาน 
(Job Burnout) ข อ ง
พ นั ก ง า น อ ง ค์ ก ร
รัฐวิสาหกิจ กลุ่มเจเนอ
เรชัน่เบบ้ีบูมเมอร์ 

โดยใช้วิธีการสุ่ม
ตวัอย่างโดยไม่ใช้
ความน่าจะ เ ป็น 
แ บ บ
เฉพาะเจาะจง ซ่ึง
เป็นการเลือกกลุ่ม
ตวัอย่างจากความ
สมคัรใจ เป็นกลุ่ม
เ จ เ น อ เ ร ชั่ น เ บ
บ้ีบูมเมอร์ จ านวน 
30 คน 

ภาพรวมของพนักงานองค์กร
รัฐวิสาหกิจ กลุ่มเจเนอเรชัน่เบ
บ้ีบูมเมอร์ มีระดับภาวะหมด
ไฟในการท างานอยูใ่นระดบัต ่า 
โดยสาเหตุของภาวะหมดไฟ
ในการท างาน ได้แก่ หัวหน้า
ง าน  ง าน ท่ี ไ ม่ ถนั ด  เ พื่ อน
ร่วมงาน ภาระงาน การถูกลด
ความส าคัญ ปัญหาสุขภาพ 
ผู ้ บ ริ ห า ร  อ า ยุ  ก า ร เ ล่ื อ น
ต า แห น่ ง  ร ะบบง าน  และ
ทศันคติ 

เ พ็ ญ พิ ช ช า 
เกตุชัยโกศล 
(2564) 

ภ า ว ะหมดไฟ ในก า ร
ท า ง าน  (Burnout) ของ
พนกังานบริษทัเอกชนใน
กลุ่ม Generation Y 

สุ่มกลุ่มตัวอย่าง
โด ย ไ ม่ ใ ช้หลัก
ความน่าจะ เ ป็น 
แ บ บ ต า ม
วตัถุประสงค ์โดย
เป็นกลุ่มพนกังาน
บริษทัเอกชน และ
อ ยู่ ใ น ก ลุ่ ม 
Generation Y 
จ านวน 30 คน 

ภ า พ ร ว ม ข อ ง พ นั ก ง า น
บ ริ ษั ท เ อ ก ช น ใ น ก ลุ่ ม 
Generation Y มีภาวะหมดไฟ
ในระดบัปานกลาง สาเหตุของ
การเกิดภาวะหมดไฟในการ
ท า ง า น  ไ ด้ แ ก่  ภ า ร ะ ง า น 
สภาพแวดล้อมในท่ีท างาน 
ผลตอบแทน ท่ี ได้จ า กก า ร
ท างาน และระบบการท างาน 
ซ่ึงสา เหตุ ท่ีย ังคงท างานใน
สภาพแวดล้อมเดิม ในขณะท่ี
ยงัมีภาวะหมดไฟในการท างาน 
ไดแ้ก่ หางานใหม่/หางานใหม่
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ไม่ได ้ก าลงัศึกษาต่อ เน้ืองานมี
ความหลากหลาย และกลวัถูก
มองในแ ง่ลบ พฤติกรรม ท่ี
เปล่ียนแปลงไปในการท างาน
เ ม่ือ มีภาวะหมดไฟในการ
ท างาน ได้แก่ การบ่น อ่อนลา้ 
ไม่ท างาน ไม่ใส่ใจงาน และไม่
มีเป้าหมาย 

 
ตารางที ่2.4 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความเครียดและภาวะหมดไฟ 

ช่ือผู้ศึกษา ช่ือเร่ือง กลุ่มตัวอย่างและ
วธีิการสุ่ม 

ผลการศึกษาที่ได้ 

ณัฐสิณีนันท์ 
เมธากาญจนา 
(2562) 
 
 

ความเครียดและความเบ่ือ
หน่ายในงาน ท่ีส่งผลต่อ
ก า ร ป ฏิ บั ติ ง า น ข อ ง
พนัก ง าน : กรณี ศึกษา 
บ ริ ษั ท เ อ็ น เ อ  แ ค ล
เทคโนโลย ีจ ากดั 

พนักงานบริษัท
เ อ็ น เ อ  แ ค ล
เทคโนโลยี จ ากดั 
จ านวน  186 คน 
ใ ช้ วิ ธี ก า ร สุ่ ม
ตั ว อ ย่ า ง แ บ บ
สะดวก 

- ความเครียดด้านจิตใจ ด้าน
ร่างกาย และดา้นพฤติกรรมทุก
ด้าน ส่งผลต่อการปฏิบัติงาน
ทุกดา้น อยา่งมีนยัส าคญัท่ี 0.05 
- ความเ บ่ือหน่ายด้านความ
อ่อนลา้ทางอารมณ์ ไม่ส่งผลต่อ
การท างานด้านคุณภาพงาน 
ดา้นปริมาณงาน และดา้นเวลา
ในการท างาน 
- ความเบ่ือหน่ายดา้นความดอ้ย
สัมพนัธภาพกับบุคคล ส่งผล
ต่อการปฏิบติังานดา้นคุณภาพ
งาน ดา้นปริมาณงาน และดา้น
เวลา  
- ความเบ่ือหน่ายดา้นความรู้สึก
ไม่ประสบผลส าเร็จ ไม่ส่งผล
ต่อการท างานดา้นคุณภาพงาน
และดา้นปริมาณงาน แต่ส่งผล
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ต่อการท างานในดา้นเวลาท่ีใช้
ในการท างาน 

วฒันา ศรีวิลยั 
และ กลา้หาญ 
ณ  น่ า น 
(2564) 

ความเครียดและความ
เ ห น่ื อ ย ห น่ า ย ใ น ก า ร
ท างานท่ีมีอิทธิพลต่อผล
ก า ร ป ฏิ บั ติ ง า น ข อ ง
พนักงาน  กรณี ศึกษา : 
บ ริ ษัท  ไ ฟน์  เ ม็ ท ทั ล 
เ ท ค โ น โ ล ยี ส์  จ า กั ด 
(มหาชน) 

พนักงานบริษัท 
ไ ฟ น์  เ ม็ ท ทั ล 
เ ท ค โ น โ ล ยี ส์  
จ ากัด (มหาชน) 
จ านวน 231 คน 

- ความเครียด ในดา้นจิตใจและ
พฤติกรรม มีอิทธิพลต่อการ
ปฏิบติังานของพนกังานอย่างมี
นัยส าคัญ ส่วนความเครียด
ทางด้านร่างกายไม่มีอิทธิพล
ต่ อผลก า รป ฏิบั ติ ง านของ
พนกังานอยา่งมีนยัส าคญั 
- ความเหน่ือยหน่ายในการ
ท างานด้านความอ่อนล้าทาง
อารมณ์ ไม่มีอิทธิพลต่อผลการ
ปฏิบติังานของพนกังานอย่างมี
นยัส าคญัท่ีระดบั 0.05  
- ความเหน่ือยหน่ายในการ
ท างานดา้นการลดค่าความเป็น
บุ ค ค ล ใ น ผู ้ อ่ื น แ ล ะ ด้ า น
ความ รู้ สึกว่าตนไม่ประสบ
ความส าเร็จ มีอิทธิพลต่อการ
ท างานของพนักงานอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

การทบทวนวรรณกรรมท่ีผ่านมา เก่ียวกบัความเครียด ความเครียดในงาน และภาวะ

หมดไฟในการท างาน ท าให้พบว่า ผลการวิจยัปัจจยัความเครียดในงาน และภาวะหมดไฟในการ

ท างานมีทั้งท่ีส่งผล และไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างาน ข้ึนอยูก่บัหลายปัจจยัท่ีนกัวิจยัในอดีต

ไดศึ้กษาไว ้ทั้งปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัดา้นความเครียดในงานและภาวะหมดไฟในการท างาน 

จากการศึกษาตารางท่ี 2-4 พบวา่มีการศึกษา ตวัแปรความเครียดและภาวะหมดไฟดา้น
ต่างๆ ท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังาน ซ่ึงจากตวัอยา่งท่ีศึกษาสามารถสรุปปัจจยัท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังาน 
โดยเร่ิมจาก ปัจจยัความเครียด (Cooper & Cartwright, 1997) ท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังาน มีดงัน้ี ดา้น
ลกัษณะของงาน (ปวิตรา ลาภละมูล, 2557; จุฑารัตน์ ทางธรรม, 2558; อรรถพล ทองดี, 2562; กณิศา 
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จิตต์สุภาพรรณ, 2563) ดา้นบทบาทหน้าท่ีในองค์กร (จุฑารัตน์ ทางธรรม, 2558; กณิศา จิตต์สุภา
พรรณ, 2563) ดา้นโอกาสกา้วหน้าในการท างาน (ปวิตรา ลาภละมูล, 2557; จุฑารัตน์ ทางธรรม, 
2558;  อรรถพล ทองดี, 2562; กณิศา จิตตสุ์ภาพรรณ, 2563) ดา้นนโยบายองคก์ร (ปวิตรา ลาภละมูล, 
2557; อรรถพล ทองดี, 2562) ดา้นผลตอบแทน (ปวิตรา ลาภละมูล, 2557; อรรถพล ทองดี, 2562) 
ดา้นลกัษณะองค์กร (กณิศา จิตต์สุภาพรรณ, 2563) ดา้นความสมดุลระหว่างชีวิตท างานและชีวิต
ส่วนตวั (จุฑารัตน์ ทางธรรม, 2558; กณิศา จิตตสุ์ภาพรรณ, 2563) ดา้นสัมพนัธภาพระหว่างบุคคล 
(จุฑารัตน์ ทางธรรม, 2558; กณิศา จิตต์สุภาพรรณ , 2563) ปัจจัยด้านความเครียด (Parker & De 
Cotiis, 1983) ไดแ้ก่ ความกดดนัดา้นเวลา (พิมพ ์ศรีทองค า, 2557) และความวิตกกงัวล (พิมพ ์ศรี
ทองค า, 2557) และ ปัจจยัความเครียด (Robbins & Judge, 2007) ในดา้นจิตใจ (เบญจมาศ อ่ิมมาก, 
2558; ณัฐสิณีนันท์ เมธากาญจนา, 2562; วฒันา ศรีวิลยั และ กลา้หาญ ณ น่าน, 2564) ดา้นร่างกาย 
(เบญจมาศ อ่ิมมาก, 2558; ณัฐสิณีนนัท ์เมธากาญจนา, 2562; วฒันา ศรีวิลยั และ กลา้หาญ ณ น่าน, 
2564) และ ดา้นพฤติกรรม (เบญจมาศ อ่ิมมาก, 2558; ณัฐสิณีนนัท ์เมธากาญจนา, 2562; วฒันา ศรี
วิลยั และ กลา้หาญ ณ น่าน, 2564) 

ตวัแปรภาวะหมดไฟในงาน (Maslash & Jackson 1986) ส่งท่ีผลต่อการปฏิบติังาน มี

ดงัน้ี ปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นความอ่อนลา้ทางอารมณ์ (นวลพรรณ ช่ืนประโยชน์, 2554; ณัฐสิณีนนัท ์

เมธากาญจนา, 2562; เหมือนขวญั จรงคห์นู และ นนทิรัตน์ พฒันภกัดี, 2563; วฒันา ศรีวิลยั และ กลา้

หาญ ณ น่าน, 2564), ดา้นความดอ้ยสัมพนัธภาพกบับุคคล (นวลพรรณ ช่ืนประโยชน์, 2554; ณัฐ

สิณีนนัท ์เมธากาญจนา, 2562; เหมือนขวญั จรงคห์นู และ นนทิรัตน์ พฒันภกัดี, 2563; วฒันา ศรีวิลยั 

และ กลา้หาญ ณ น่าน, 2564), ดา้นความรู้สึกท่ีไม่ประสบความส าเร็จในการปฏิบติังาน (นวลพรรณ 

ช่ืนประโยชน์, 2554; ณฐัสิณีนนัท ์เมธากาญจนา, 2562; เหมือนขวญั จรงคห์นู และ นนทิรัตน์ พฒัน

ภกัดี, 2563; วฒันา ศรีวิลยั และ กลา้หาญ ณ น่าน, 2564) 

 

 

2.7 กรอบแนวคิดงานวจิัย 
จากการทบทวนวรรณกรรม และศึกษางานวิจยัในอดีต พบว่าส่วนใหญ่เป็นการศึกษา

ความเครียดในงาน และภาวะหมดไฟในการท างานแบบทัว่ไป โดยเป็นการศึกษากบัพนกังานบริษทั

ต่างๆ เช่น ธุรกิจน าเขา้เส้ือผา้แฟชัน่ (พิมพ ์ศรีทองค า, 2557) ธุรกิจเก่ียวกบัโทรศพัทมื์อถือ (ปวิตรา 

ลาภละมูล, 2557) อุตสาหกรรมเคร่ืองปรับอากาศและเคร่ืองท าความเยน็ (เบญจมาศ อ่ิมมาก, 2558) 

อุตสาหกรรมการผลิตช้ินส่วนอิเลคทรอนิกส์ (จุฑารัตน์ ทางธรรม, 2558) ธุรกิจคา้ส่ง (อรรถพล ทอง
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ปัจจัยภาวะหมดไฟในการท างาน 
- ดา้นความอ่อนลา้ทางอารมณ์ 

- ดา้นความดอ้ยสมัพนัธภาพกบั
บุคคล 

- ดา้นความรู้สึกท่ีไม่ประสบ
ความส าเร็จในการปฏิบติังาน 

(Maslach & Jackson, 1986) 

ตัวแปรต้น ตัวแปรตาม 

ดี, 2562) บริษทัไอที (กณิศา จิตต์สุภาพรรณ , 2563) ธุรกิจสินค้าเกษตรส่งออก (นวลพรรณ ช่ืน

ประโยชน์, 2554) บุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการในมหาวิทยาลยั (เหมือนขวญั จรงคห์นู และ นนทิ

รัตน์ พฒันภกัดี, 2563) พนักงานรัฐวิสาหกิจ (ปองกานต์ ศิโรรัตน์, 2563) พนักงานเอกชนในกลุ่ม

Generation Y (เพญ็พิชชา เกตุชยัโกศล, 2564) และ บริษทัเทคโนโลยี (ณัฐสิณีนนัท ์เมธากาญจนา, 

2562)  ซ่ึงผูว้ิจยัยงัไม่พบการศึกษาความเครียดในงาน และภาวะหมดไฟในการท างานในช่วงท างาน

ท่ีบา้นของพนกังานบริษทั ดงันั้นผูว้ิจยัจึงสนใจท่ีจะน ามาศึกษาวา่ทั้งความเครียดในการท างานและ

ภาวะหมดไฟในการท างานในช่วงท่ีพนกังานท างานท่ีบา้น ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน

อยา่งไร จึงไดก้ าหนดกรอบแนวคิดท่ีใชใ้นการวิจยัดงัท่ีแสดงในภาพท่ี2.3 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 2.3 กรอบแนวคดิในงานวจิัย 

 

ปัจจัยด้านความเครียด 

- ลกัษณะงาน 

- บทบาทหนา้ท่ีในงาน 

- โอกาสกา้วหนา้ในการท างาน 

- สมัพนัธภาพระหวา่งบุคคล 

- ความสมดุลระหวา่งชีวิตท างาน
และชีวิตส่วนตวั 

(Cooper & Cartwright, 1997) 

ประสิทธิภาพการท างาน 

(Mager & Besch, 1967) 
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ปัจจัยด้านความเครียด จากทฤษฎีของ Cooper และ Cartwright (1997) มีทั้ งหมด 6 

ดา้น ไดแ้ก่ ลกัษณะงาน ลกัษณะองคก์ร บทบาทหนา้ท่ีในองคก์ร สมัพนัธภาพระหวา่งบุคคล โอกาส

กา้วหนา้ในการท างาน และ ความสมดุลระหว่างชีวิตท างานและชีวิตส่วนตวั แต่เพื่อปรับให้เขา้กบั

บริบทในการท างานท่ีบา้น ผูว้ิจยัจึงเลือกศึกษาเพียงแค่ 5 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะงาน บทบาทหนา้ท่ี

ในองคก์ร สัมพนัธภาพระหว่างบุคคล โอกาสกา้วหนา้ในการท างาน และความสมดุลระหว่างชีวิต

ท างานและชีวิตส่วนตวั ดงัต่อไปน้ี 

1. ความเครียดดา้นลกัษณะงาน 
พนักงานมีความรู้สึกกดดันในลักษณะงาน ทั้ งในด้านร่างกายและจิตใจ ซ่ึงมี

องคป์ระกอบหลายอย่างท่ีท าให้เกิดความเครียดไดเ้ม่ือท างานท่ีบา้น เช่น ปริมาณงานท่ีมากเกินไป 
เกิดจากการมอบหมายงานท่ีอาจจะไม่เหมาะสมกบัความสามารถของพนักงาน การท างานท่ีหนัก
เกินไปติดต่อกนัหลายชัว่โมง มีการก าหนดเส้นตาย ถูกกดดนัดว้ยเวลา งานท่ียากเกินไป ซ่ึงตอ้งใช้
เทคนิคสูงในงาน นอกจากน้ียงัมีการน าเทคโนโลยีใหม่ท่ีใชใ้นการท างานท่ีบา้น เช่น การประชุม 
การส่งงานต่างๆ ผา่นโปรแกรม Zoom, Google Meet หรือ WebX ซ่ึงพนกังานบางคนไม่สามารถท า
ความเขา้ใจกบัเทคโนโลยใีหม่ๆน้ีได ้ไม่เขา้ใจวิธีการใชง้าน หรือหากเกิดปัญหาในการใชง้านข้ึน ก็
ไม่สามารถแก้ไขได้ด้วยตนเอง ท าให้ไม่สามารถท างานต่อไปได้ จึงเป็นอีกสาเหตุท่ีท าให้เพิ่ม
ความเครียดใหก้บัพนกังานได ้(จุฑารัตน์ ทางธรรม, 2558) 

จากการศึกษาท่ีผา่นมา การศึกษาของปวิตรา ลาภละมูล (2557) พบวา่ ความเครียดดา้น
ลกัษณะงานของพนักงานบริษทัไอ.เทค.คอมมูนิเคชั่น ไม่มีความสัมพนัธ์กับประสิทธิภาพการ
ท างานของพนักงานทั้ งในด้านคุณภาพงาน ในด้านความพอใจในงาน แต่มีความสัมพนัธ์กับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานในด้านปริมาณงานในระดับปานกลาง  ในขณะท่ี 
จุฑารัตน์ ทางธรรม (2558) พบว่า ความเครียดดา้นลกัษณะงานของพนกังานอุตสาหกรรมการผลิต
ช้ินส่วนอิเลคทรอนิกส์ มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการท างาน แต่เป็นความเครียดในทางบวก ท่ี
กระตุน้ให้พนกังานตั้งใจท างานยิ่งข้ึน การศึกษาของกณิศา จิตตสุ์ภาพรรณ (2563) พบว่า พนกังาน
บริษทัไอที มีความเครียดด้านลักษณะงานท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพงานด้านคุณภาพ และด้าน
ค่าใชจ่้าย  

ในอดีต นกัวิจยัหลายท่านท่ีไดท้ าการศึกษาในความเครียดดา้นลกัษณะงานน้ี แต่ยงัไม่
สามารถมีขอ้สรุปไปในทิศทางเดียวกนัได ้ทั้งน้ีอาจข้ึนอยูก่บัลกัษณะงานท่ีท า ซ่ึงการท างานท่ีบา้น 
หากไดรั้บมอบหมายงานมีปริมาณมากเกินไป จนท าให้ใช้ชั่วโมงการท างานเกินปกติกว่าเวลาท่ี
ท างานในออฟฟิศ และจากการใช้เทคโนโลยีใหม่ๆเขา้มาท างานท่ีบา้น ท าให้พนักงานบางคนไม่
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สามารถปรับตวัเขา้หาเทคโนโลยท่ีีวา่น้ีได ้เช่น การใชโ้ปรแกรมประชุมต่างๆ จึงท าใหพ้นกังานเกิด
ความเครียดในงาน แลว้ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานลดลงได ้ดงันั้นผูว้ิจยัจึงตั้งสมมติฐานวา่ 

สมมติฐานที่ 1 ความเครียดของการท างานท่ีบา้น ในดา้นลกัษณะงาน ส่งผลเชิงลบต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ในเขตกรุงเทพมหานคร 

2. ความเครียดดา้นบทบาทหนา้ท่ีในงาน  
นอกเหนือจากความเครียดจากลกัษณะงานแล้ว พนักงานยงัอาจมีความเครียดอัน

เน่ืองมาจากการขาดความชดัเจนเก่ียวกบับทบาทหนา้ท่ีและความรับผิดชอบในงาน เช่น พนกังานมี
ขอ้มูลไม่เพียงพอในการท างาน รวมไปถึงการมีบทบาทหนา้ท่ีรับผิดชอบมากเกินไป เช่น พนกังาน
หน่ึงคนตอ้งท าหนา้ท่ีหลายอยา่งมากในองคก์ร ท าใหง้านหลกัท่ีเป็นบทบาทหนา้ท่ีจริงๆท่ีตอ้งท าไม่
ส าเร็จ หรือส าเร็จชา้กว่าก าหนด และส่งผลให้พนักงานเกิดความเครียดได ้(Cooper & Cartwright, 
1997)   

การศึกษาของ จุฑารัตน์ ทางธรรม (2558) พบว่า ปัจจยัดา้นบทบาทหนา้ท่ีในองคก์รมี
อิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังานอุตสาหกรรมการผลิตช้ินส่วนอิเลคทรอนิกส์มาก
ท่ีสุด จากอีก 3 ตวัแปรตน้ท่ีเหลือ ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ดา้นสมัพนัธภาพกบับุคคลอ่ืนในการ
ท างาน และดา้นความส าเร็จและกา้วหน้าในงาน เน่ืองจากพนกังานกลุ่มโรงงานอุตสาหกรรมการ
ผลิตช้ินส่วนอิเลคทรอนิกส์มีความเขา้ใจในบทบาทและหนา้ท่ีในองคก์รของตนเองเป็นอยา่งดี จึงท า
ให้พนักงานมีประสิทธิภาพในการท างานอยู่ในระดับดี ในขณะท่ีกณิศา จิตต์สุภาพรรณ (2563) 
พบว่า พนักงานบริษทัไอทีมีความเครียดในดา้นบทบาทหน้าท่ีในองคก์รท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพ
งานดา้นคุณภาพ และดา้นค่าใชจ่้าย 

ผูว้ิจยัเห็นวา่ หากมีการก าหนดหนา้ท่ีหรือบทบาทในงานไม่ชดัเจน อาจท าใหพ้นกังาน
มีความสับสนในหน้าท่ีงานได้ ยิ่งต้องท างานท่ีบ้านแล้ว ทางบริษทั จ าเป็นต้องก าหนดงานให้
พนักงานอย่างชดัเจนว่ามีหน้าท่ีจะตอ้งท าอะไรบา้ง เพื่อให้พนักงานแต่ละคนทราบถึงหน้าท่ีของ
ตนเอง และท างานออกมามีประสิทธิภาพ ตรงตามความตอ้งการของบริษทั แต่หากพนักงานเกิด
ความไม่เขา้ใจในหนา้ท่ีของตนเองอยูบ่่อยคร้ัง และพนกังานไม่กลา้ท่ีจะถามหวัหนา้งาน หรือเพื่อน
ร่วมงาน อาจท าให้พนกังานเกิดความเครียดได ้จนส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานท่ีลดลงได ้
ดงันั้นผูว้ิจยัไดต้ั้งสมมติฐานวา่ 

สมมติฐานที่ 2 ความเครียดของการท างานท่ีบา้น ในดา้นบทบาทหนา้ท่ีในงาน ส่งผล
เชิงลบต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ในเขตกรุงเทพมหานคร 

3. ความเครียดดา้นโอกาสกา้วหนา้ในการท างาน 
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การท่ีพนักงานตั้งความหวงัไวก้ับเร่ืองการเติบโตในหน้าท่ีการงานในอนาคต เป็น
ความตอ้งการท่ีจะเรียนรู้ทกัษะใหม่ๆเพิ่มเติม มีรายไดเ้พิ่มข้ึน ไดเ้ล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่ง หรือไดรั้บ
รางวลั แต่หากส่ิงท่ีหวงัไม่เกิดข้ึนตามท่ีตอ้งการ เช่น ไม่มีการเล่ือนขั้น งานเร่ิมไม่มัน่คง สามารถท า
ให้พนักงานเกิดความเครียดได้ (กณิศา จิตต์สุภาพรรณ, 2563) ซ่ึงการท างานท่ีบ้านนั้น ก็ท าให้
พนักงานเสียโอกาสต่างๆท่ีบริษทั เช่น การเสนอความเห็นโครงการต่างๆ หรือการอาสาท างานท่ี
อยากท า และหากงานท่ีท านั้นออกมามีคุณภาพ แต่ก็อาจเสียโอกาสในการเล่ือนต าแหน่ง หรือถูกลด
ความส าคญัจากบริษทัลง พนักงานจึงเกิดความเครียดในดา้นโอกาสกา้วหนา้ในการท างานไดจ้าก
การศึกษาท่ีผ่านมาของปวิตรา ลาภละมูล (2557) พบว่า พนกังานบริษทั ไอ.เทค.คอมมูนิเคชัน่จ ากดั 
มี ความเครียดดา้นโอกาสกา้วหนา้ในการท างาน ท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการท างานของ
พนักงานในดา้นคุณภาพงาน ในดา้นความพอใจในงาน และดา้นปริมาณงาน  ในขณะท่ี จุฑารัตน์ 
ทางธรรม (2558) พบวา่ ความเครียดดา้นการพฒันาการทางอาชีพการงานของพนกังานอุตสาหกรรม
การผลิตช้ินส่วนอิเลคทรอนิกส์ มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการท างาน ท่ีเป็นความเครียดใน
ทางบวก ท่ีกระตุ้นให้พนักงานตั้ งใจท างานยิ่งข้ึน การศึกษาของอรรถพล ทองดี (2562) พบว่า 
ความเครียดในด้านโอกาสก้าวหน้าในการท างานไม่มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนักงานกลุ่มธุรกิจคา้ส่ง ในขณะท่ีกณิศา จิตต์สุภาพรรณ (2563) พบว่า พนักงานบริษทัไอที มี
ความเครียดดา้นการพฒันาทางอาชีพการงาน มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานในดา้นเวลา  

ผูว้ิจยัเห็นว่า การท างานท่ีบา้นอาจท าให้แรงจูงใจในการท างานลดลง มีความเส่ียงท่ี
เงินเดือนและสวสัดิการจะลดลงตามไปดว้ย และพนกังานบางคนอาจมองว่างานเร่ิมไม่ทา้ทาย จ าเจ 
ไม่ไดรั้บโอกาสในการพฒันาตนเอง ไม่เกิดความคิดสร้างสรรคใ์นงาน ซ่ึงอาจมีผลต่อการเล่ือนขั้น 
ปรับต าแหน่ง หรือบางคนอาจไม่เห็นโอกาสในการเติบโตในสายงาน ปัจจยัเหล่าน้ีอาจส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานลดลงได ้ดงันั้นผูว้ิจยัจึงตั้งสมมติฐานในดา้นความเครียด
ของการท างานท่ีบา้นวา่ 

สมมติฐานที่ 3 ความเครียดของการท างานท่ีบา้น ในดา้นโอกาสกา้วหนา้ในการท างาน 
ส่งผลเชิงลบต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ในเขตกรุงเทพมหานคร 

4. ความเครียดดา้นสมัพนัธภาพระหวา่งบุคคล 
ความเครียดดา้นสัมพนัธภาพเป็นความสมัพนัธ์กบับุคคลในองคก์ร หากบรรยากาศการ

ท างานด าเนินไปไดด้ว้ยดี จะท าใหพ้นกังานมีความไวใ้จซ่ึงกนัและกนั แต่หากบรรยากาศการท างาน
ไม่ดี ขาดความเช่ือใจ พนักงานรู้สึกอึดอดั ไม่มีความสุขในการท างาน สามารถท าให้พนกังานเกิด
ความเครียดได ้(อนุรัตน์ อนันทนาธร, 2559) โดยมีความสัมพนัธ์ทั้งกบัหัวหน้างาน ลูกน้อง และ
เพื่อนร่วมงาน ในด้านความสัมพนัธ์กับหัวหน้างาน พนักงานอาจไม่ได้รับความเอาใจใส่ หรือ
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ช่วยเหลือจากหวัหนา้งานมากท่ีควร โดยหวัหนา้งานให้ความส าคญัในงานมากกว่าตวับุคคล และมี
ความคิดวา่การสร้างสมัพนัธ์กบัลูกนอ้งไม่ใช่เร่ืองจ าเป็น เช่น การสงัสรรคก์นันอกเวลางาน หรือการ
ปรึกษาเร่ืองราวชีวิตส่วนตวั เป็นตน้ ในดา้นความสมัพนัธ์กบัลูกนอ้งและดา้นความสมัพนัธ์กบัเพือ่น
ร่วมงาน อาจไม่ใหค้วามร่วมมือในการท างาน ท้ิงใหท้ างานคนเดียว ไม่ใส่ใจในงาน ส่ิงเหล่าน้ีอาจท า
ให้เกิดความเครียดด้านสัมพนัธภาพระหว่างบุคคลได้ โดยส่งผลกระทบถึงการท างานในท่ีสุด 
(กณิศา จิตต์สุภาพรรณ, 2563) นอกเหนือจากสัมพนัธภาพระหว่างบุคคลในองคก์รแลว้ พนักงาน
อาจเกิดความเครียดจากสัมพนัธภาพจากบุคคลภายนอกองคก์รได ้เช่น ลูกคา้ไม่อนุญาตใหพ้นกังาน
เขา้ถึงขอ้มูลบางอยา่ง ท าใหพ้นกังานท างานไดย้ากมากข้ึน จนก่อใหเ้กิดความเครียด 

การศึกษาของ จุฑารัตน์ ทางธรรม (2558) พบว่า ปัจจยัดา้นสัมพนัธภาพกบับุคคลอ่ืน
ในการท างานของพนกังานอุตสาหกรรมการผลิตช้ินส่วนอิเลคทรอนิกส์ มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพ
การท างานรองลงมาจากปัจจยัดา้นบทบาทและหนา้ท่ีในองคก์ร โดยอีก 2 ตวัแปรตน้ ท่ีศึกษาไดแ้ก่ 
ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน และ ดา้นความส าเร็จและกา้วหน้าในงาน เน่ืองจากพนักงานกลุ่มโรงงาน
อุตสาหกรรมการผลิตช้ินส่วนอิเลคทรอนิกส์มีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อเพื่อนร่วมงาน และหัวหนา้งาน
ของตนเอง จึงท าให้พนักงานมีประสิทธิภาพในการท างานโดยรวมอยู่ในระดบัดี ในขณะท่ีกณิศา 
จิตต์สุภาพรรณ (2563) พบว่า พนักงานบริษทัไอทีมีความเครียดดา้นสัมพนัธภาพระหว่างบุคคล 
ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานในดา้นค่าใชจ่้าย  

ผูว้ิจยัเห็นว่า การท างานท่ีบา้นสามารถท าให้ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลลดลงได ้
เน่ืองจากปกติแลว้ หากท างานในออฟฟิศ สามารถพูดคุยกนัไดซ่ึ้งหน้า ปรึกษางาน คุยงาน หรือ
แมก้ระทัง่คุยเร่ืองอ่ืนๆทัว่ไป ก็สามารถเจอหน้าพูดคุยกนัได ้ซ่ึงสามารถท าให้ความเครียดในงาน
ลดลงได ้แต่เม่ือท างานท่ีบา้น ท าใหก้ารส่ือสารลดลง เพราะตอ้งท างานคนเดียว การส่ือสารพดูคุยกบั
ทั้งหวัหนา้งานเอง เพื่อนร่วมงาน ลูกนอ้ง มีการส่ือสารกนัยากมากข้ึน โดยเฉพาะเม่ือมีพนกังานใหม่
เขา้มา ท าใหก้ารส่ือสารหรือการพฒันาความสัมพนัธ์ในทีมยิง่นอ้ยลงไปอีก เวลางานมีปัญหา ท าให้
ไม่รู้ว่าจะตอ้งไปปรึกษาใครไดบ้า้ง จึงท าให้ความสัมพนัธ์กนัในองคก์รลดลง ซ่ึงสามารถก่อใหเ้กิด
ความเครียดได้ เพราะไม่สามารถพูดคุยกันได้เหมือนเดิม ซ่ึงปัจจัยเหล่าน้ีสามารถส่งผลให้
ประสิทธิภาพในการท างานลดลงไปดว้ย ดงันั้นผูว้ิจยัไดต้ั้งสมมติฐานวา่ 

สมมติฐานที่ 4 ความเครียดของการท างานท่ีบา้น ในดา้นสัมพนัธภาพระหว่างบุคคล 
ส่งผลเชิงลบต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ในเขตกรุงเทพมหานคร 

5. ความเครียดดา้นความสมดุลระหวา่งชีวิตท างานและชีวิตส่วนตวั 
ความเครียดด้านความสมดุลระหว่างชีวิตท างานและชีวิตส่วนตัว เป็นการจัดสรร

ระหวา่งเวลางานและเวลาส่วนตวัท่ีไม่สอดคลอ้งกนั ซ่ึงเม่ือท างานท่ีบา้นนั้นจะรวมไปถึงครอบครัว



 33 

ท่ีอาจส่งผลกระทบต่อการท างานดว้ย (Rice, 1992 อา้งถึงใน กณิศา จิตตสุ์ภาพรรณ, 2563) การสร้าง
ความสมดุลของชีวิตท างานและชีวิตส่วนตวั อาจไม่ไดแ้บ่งอยู่ท่ี 50:50 เพราะไม่สามารถแยกงาน
ออกจากชีวิตส่วนตวัไดอ้ยา่งท่ีคิด หากพนกังานท างานหนกัจะท าใหไ้ม่สามารถหยดุคิดงานในเวลา
พกัผ่อนได ้สามารถกระทบไปถึงอารมณ์จนเกิดความเครียด หมดสนุกกบัเวลาส่วนตวั สัดส่วน
ระหว่างงานและชีวิตอาจแบ่งเป็น 80:20 ก็ได้ สมดุลในชีวิตจะยิ่งแย่เขา้ไปอีก เพราะเม่ือก่อนท่ี
ท างานและท่ีพกัจะแยกออกจากกนัชดัเจน แต่เม่ือท่ีท างานกบัท่ีบา้นกลายเป็นสถานท่ีเดียวกนั ชีวิต
ส่วนตวัจะเขา้ไปปนกบังานเสมอ ซ่ึงเป็นเหตุให้พนกังานเกิดความเครียดได ้เพราะไม่สามารถแยก
ชีวิตท างานกบัชีวิตส่วนตวัออกจากกนัได ้(Sanit Rachata, 2021) 

จากการศึกษาท่ีผา่นมาของกณิศา จิตตสุ์ภาพรรณ (2563) พบวา่ พนกังานบริษทัไอที มี
ความเครียดดา้นความสมดุลระหวา่งชีวิตท างานและชีวิตส่วนตวั มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานใน
ทุกดา้น ไดแ้ก่ ดา้นปริมาณงาน เน่ืองจากพนกังานไดรั้บความกดดนัในงานมาก งานใชค้วามละเอียด
สูง ท าให้ไม่สามารถท างานไดต้ามปริมาณงาน จึงส่งผลให้เกิดความเครียดในงานได ้ ถดัมาในดา้น
คุณภาพงาน หากพนักงานมีความเครียดในงานมาก จะส่งผลให้คุณภาพงานออกมาไม่ไดคุ้ณภาพ
ตามท่ีตอ้งการ หรือท าใหคุ้ณภาพงานแยล่ง ในดา้นเวลา เน่ืองจากความเครียดจากงานท่ีท า ท าใหไ้ม่
สามารถส่งงานไดท้นัเวลาท่ีก าหนด ไม่สามารถจดัเวลาการท างานได ้และดา้นค่าใชจ่้าย พนกังานมี
ความเครียดมากในงาน อาจจะส่งผลใหก้ารท างานล่าชา้ไป ท าใหส่้งงานไม่ตรงก าหนด ซ่ึงท าใหเ้กิด
ความเสียหายต่อองคก์รได ้จึงอาจเกิดค่าใชจ่้ายข้ึน 

เน่ืองจากผูว้ิจยัพบวา่มีเพียงงานวิจยัเดียวท่ีศึกษาในความเครียดดา้นน้ี จึงมีความสนใจ
ท่ีอยากศึกษาเพิ่มเติม โดยเห็นว่าเม่ือพนกังานเขา้ท างานท่ีออฟฟิศ สามารถแบ่งเวลางาน เวลาทาน
อาหาร เวลาประชุม ไดป้กติ เม่ือเลิกงานก็สามารถใชเ้วลาส่วนตวัได ้พนกังานบางคนอาจแบ่งเวลา
ท างานและเวลาส่วนตวัแบบ 50:50ได ้แต่บางคนก็ไม่สามารถท าได ้เพราะข้ึนอยู่กบัความพอใจใน
การแบ่งเวลาของแต่ละคนดว้ย แต่เม่ือมีการท างานท่ีบา้นเกิดข้ึน พนักงานหาสมดุลในชีวิตไดย้าก 
เพราะท่ีท างานกบัท่ีพกัคือท่ีเดียวกนั กลายเป็นว่าทั้งชีวิตงานและชีวิตส่วนตวัปะปนกนัไดง่้าย ซ่ึง
เป็นอีกสาเหตุใหเ้กิดความเครียดและอาจส่งผลใหป้ระสิทธิภาพในการท างานลดลงได ้ดงันั้น ผูว้ิจยั
จึงไดต้ั้งสมมติฐานวา่ 

สมมติฐานที่ 5 ความเครียดของการท างานท่ีบา้น ในด้านความสมดุลระหว่างชีวิต
ท างานและชีวิตส่วนตวั ส่งผลเชิงลบต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงานบริษทั ในเขต
กรุงเทพมหานคร 
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ภาวะหมดไฟในการท างาน  
ผูว้ิจยัไดศึ้กษาทั้งหมด 3 ดา้น ตามทฤษฎีของ Maslach และ Jackson (1986) ไดแ้ก่ ดา้น

ความอ่อนลา้ทางอารมณ์ ด้านความด้อยสัมพนัธภาพกับบุคคล และด้านความรู้สึกท่ีไม่ประสบ
ความส าเร็จในการปฏิบติังาน ดงัต่อไปน้ี 

1. ดา้นความอ่อนลา้ทางอารมณ์ 
ความอ่อนลา้ทางอารมณ์เป็นพื้นฐานของความเครียดในบุคคล โดยมีสาเหตุมาจากการ

ท างานหนกั จนมีความรู้สึกทอ้แท ้ส้ินหวงั จิตใจห่อเห่ียวจากการท างาน หมดก าลงัใจในการท างาน 
ขาดความกระตือรือร้น หมดแรงเม่ือส้ินสุดเวลางาน รู้สึกเพลียเม่ือต่ืนนอนตอนเชา้และรู้ว่าตอ้งไป
ท างาน โดยเฉพาะการท างานท่ีให้บริการแก่คนอ่ืนตลอดเวลาท าให้รู้สึกเครียดได ้อาจท าให้เกิดการ
ขาดงาน ผลการปฏิบติังานลดลง และอาจส่งผลถึงขั้นลาออกจากงานได ้(เหมือนขวญั จรงคห์นู และ 
นนทิรัตน์ พฒันภกัดี, 2563) 

จากการศึกษาของ นวลพรรณ ช่ืนประโยชน์ (2554) พบวา่ ความเหน่ือยหน่ายทางความ

อ่อนลา้ทางอารมณ์ มีความสัมพนัธ์เชิงลบกบัผลการปฏิบติังานของพนกังาน ในขณะท่ีณฐัสิณีนนัท ์

เมธากาญจนา (2562) พบวา่ ภาวะหมดไฟในดา้นความอ่อนลา้ทางอารมณ์ของพนกังานบริษทัเอน็เอ 

แคล เทคโนโลยี ไม่ส่งผลต่อการท างานในดา้นคุณภาพงาน ดา้นปริมาณงาน และเวลาท่ีใชใ้นการ

ท างาน เม่ือพนกังานไดรั้บมอบหมายให้ท างานจ านวนมาก และสะสมเป็นเวลานาน สามารถท าให้

พนกังานเกิดความอ่อนลา้ทางอารมณ์ แต่พนกังานสามารถหยดุพกัให้หายเหน่ือยได ้การศึกษาของ

เหมือนขวญั จรงคห์นู และ นนทิรัตน์ พฒันภกัดี (2563) พบวา่ ความอ่อนลา้ทางอารมณ์ของบุคลากร

สายสนบัสนุนวิชาการ ไม่มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการท างาน คือ เม่ือบุคลากรมีความรู้สึก

ทอ้ในงาน แต่ยงัมีความรักท่ีจะท างาน จึงท าให้มีความรับผิดชอบในหนา้ท่ีสูงกว่าความอ่อนลา้ทาง

อารมณ์ การศึกษาของวฒันา ศรีวิลยั และ กลา้หาญ ณ น่าน (2564) พบว่า ภาวะหมดไฟดา้นความ

อ่อนลา้ทางอารมณ์ ไม่มีอิทธิพลต่อการท างานของพนกังานบริษทั ไฟน์ เมท็ทลั เทคโนโลยส์ี 

ผูว้ิจยัเห็นว่า ภาวะหมดไฟในการท างานในด้านความอ่อนลา้ทางอารมณ์ สามารถ

ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานลดลงได ้เน่ืองจากการท างานท่ีบา้นเป็นการท างานเพียงผูเ้ดียว 

ไม่ไดมี้เพื่อนหรือ หวัหนา้งานคอยใหค้ าปรึกษาตลอดเวลา อาจท าใหพ้นกังานรู้สึกหมดก าลงัใจ และ

เบ่ือหน่ายในการท างานท่ีบา้น ซ่ึงหากพนกังานไดท้ างานท่ีหนกัจนเกินไป อาจท าให้เกิดความรู้สึก

ทอ้แท ้ส้ินหวงัในการท างาน ไม่อยากท างานอีกต่อไป ส่งผลให้งานเสร็จไม่ทนัเวลา หรือไม่ได้

คุณภาพตามท่ีบริษทัตอ้งการ ดงันั้นผูว้ิจยัจึงตั้งสมมติฐานวา่ 
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สมมติฐานที่ 6 ภาวะหมดไฟของการท างานท่ีบา้น ในดา้นความอ่อนลา้ทางอารมณ์ 
ส่งผลเชิงลบต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ในเขตกรุงเทพมหานคร 

2. ดา้นความดอ้ยสมัพนัธภาพกบับุคคล  
ความดอ้ยสัมพนัธภาพกบับุคคลเป็นอาการท่ีเกิดต่อเน่ืองมาจากความรู้สึกอ่อนลา้ทาง

อารมณ์ ซ่ึงเกิดจากการตอบสนองต่อการท างานหนกั โดยมีความรู้สึกต่อผูอ่ื้นในดา้นลบ ไม่เตม็ใจจะ
ท างานดว้ย ไม่สุภาพอ่อนโยน ไม่อยากยุง่เก่ียวกบัใคร จนท าใหเ้กิดปัญหาความสมัพนัธ์กบับุคคลอ่ืน 
(ปทุมรัตน์ สกุลพิมลรัตน์, 2556) 

จากการศึกษาของ นวลพรรณ ช่ืนประโยชน์ (2554) พบวา่ ความเหน่ือยหน่ายทางดา้น

ความดอ้ยสัมพนัธภาพกบับุคคล มีความสัมพนัธ์เชิงลบกบัผลการปฏิบติังานของพนกังาน การศึกษา

ของณฐัสิณีนนัท ์เมธากาญจนา (2562) พบวา่ ภาวะหมดไฟ ในดา้นความดอ้ยสัมพนัธภาพกบับุคคล

ส่งผลต่อการท างานของพนักงานบริษทัเอ็นเอ แคลเทคโนโลยี ดา้นคุณภาพงาน ดา้นปริมาณงาน 

และดา้นเวลาท่ีใชใ้นการท างาน เม่ือพนกังานมีความรู้สึกเบ่ือจากการท างานหนกัซ ้ าๆ เป็นเวลานาน  

และหากไดรั้บมอบหมายงานในปริมาณมาก ท าให้ตอ้งท างานหนกัข้ึน หากท างานสะสมติดต่อกนั

เป็นเวลานานจะท าใหรู้้สึกหมดแรง อ่อนเพลีย พนกังานเร่ิมมีความรู้สึกไม่อยากพดูกบัเพื่อนร่วมงาน 

เร่ิมรู้สึกติดลบกับคนอ่ืนๆ ท างานกับแผนกอ่ืนๆไม่ได้ งานจึงส าเร็จได้ช้า และไม่ดีเท่าท่ีควร 

การศึกษาของเหมือนขวญั จรงค์หนู และ นนทิรัตน์ พัฒนภักดี (2563) พบว่า ด้านความด้อย

สัมพนัธภาพกบับุคคลของบุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการ มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิภาพ

การท างาน การศึกษาของวฒันา ศรีวิลยั และ กลา้หาญ ณ น่าน (2564) พบว่า ภาวะหมดไฟดา้นการ

ลดค่าความเป็นบุคคลในผูอ่ื้น มีอิทธิพลต่อการท างานของพนกังานบริษทั ไฟน์ เมท็ทลั เทคโนโลยส์ี  

ผูว้ิจยัเห็นวา่ การท างานท่ีบา้นของพนกังานบริษทั อาจมีภาวะหมดไฟในดา้นความดอ้ย

สัมพนัธภาพกบับุคคลอ่ืนได ้หากพนกังานมีความรู้สึกเบ่ือกบัการท างานซ ้ าๆเป็นเวลานาน ท างาน

ในปริมาณมาก จนงานหนกัข้ึนเร่ือย ๆ สะสมติดต่อกนัเป็นเวลานาน จะท าใหพ้นกังานอ่อนเพลีย จน

เกิดความรู้สึกไม่อยากพดูคุยกบับุคคลอ่ืน ประกอบกบัท างานท่ีบา้นดว้ยแลว้ การติดต่อกบับุคคลอ่ืน

เพื่อพดูคุย หรือปรึกษาจะท าใหมี้ความยากข้ึนไปอีก ซ่ึงอาจจะส่งใหพ้นกังาน มีประสิทธิภาพในการ

ท างานลดลงไปดว้ย ดงันั้นผูว้ิจยัจึงตั้งสมมติฐานวา่ 

สมมติฐานที่ 7 ภาวะหมดไฟของการท างานท่ีบา้น ในดา้นความดอ้ยสัมพนัธภาพกบั
บุคคล ส่งผลเชิงลบต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ในเขตกรุงเทพมหานคร 
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3. ดา้นความรู้สึกท่ีไม่ประสบความส าเร็จในการปฏิบติังาน 
ดา้นความรู้สึกท่ีไม่ประสบความส าเร็จในการปฏิบติังาน บุคคลนั้นรู้สึกว่าตนเองไม่

ประสบความส าเร็จตามท่ีไดค้าดหวงัไว ้ขาดทกัษะในการเผชิญปัญหา ประเมินตนเองในดา้นลบ 
รู้สึกไม่สนุกกับงานท่ีท า ขาดเป้าหมายในชีวิต (พัลพงศ์ สุวรรณวาทิน , 2560) ท าให้ตนเองมี
ความรู้สึกว่าท างานไม่มีประสิทธิภาพ ไม่มีความสามารถในงานท่ีไดรั้บมอบหมาย และขาดความ
ภูมิใจในผลงานของตนเอง (ติรยา เลิศหตัถศิลป์, 2554) 

จากการศึกษาของ นวลพรรณ ช่ืนประโยชน์ (2554) พบวา่ ความเหน่ือยหน่ายทางดา้น

ความรู้สึกท่ีไม่ประสบความส าเร็จในการปฏิบติังาน มีความสัมพนัธ์เชิงลบกบัผลการปฏิบติังานของ

พนักงาน ในขณะท่ีณัฐสิณีนันท์ เมธากาญจนา (2562) พบว่า ภาวะหมดไฟในดา้นความรู้สึกท่ีไม่

ประสบความส าเร็จในการปฏิบติังานของพนักงานบริษทัเอ็นเอ แคลเทคโนโลยี ไม่ส่งผลต่อการ

ท างานในด้านคุณภาพงาน ด้านปริมาณและด้านเวลาท่ีใช้ในการท างาน เน่ืองจากเป็นหน้าท่ีท่ี

พนกังานตอ้งรับผิดชอบ ถึงแมง้านจะเยอะ หรืองานหนกั อยา่งไรก็ตามพนกังานก็จ าเป็นจะตอ้งท า

ให้เสร็จ และยงัสามารถท างานออกมาไดคุ้ณภาพอีกดว้ย  การศึกษาของเหมือนขวญั จรงคห์นู และ 

นนทิรัตน์ พฒันภกัดี (2563) พบวา่ ความรู้สึกท่ีไม่ประสบความส าเร็จในการปฏิบติังานของบุคลากร

สายสนบัสนุนวิชาการ มีความสัมพนัธ์ทางลบกบัประสิทธิภาพการท างาน บุคลากรรู้สึกวา่ตนเองไม่

มีคุณค่าและไม่ไดรั้บความส าคญัจากองคก์ร ไม่ไดรั้บการช่ืนชมในผลงาน หรือจากหวัหนา้งาน และ

องคก์รไม่สนบัสนุน อ านวยความสะดวกต่างๆในการท างาน จึงเป็นเหตุให้บุคลากรคิดว่างานของ

ตนเองนั้นไม่มีความส าคญั การศึกษาของวฒันา ศรีวิลยั และ กลา้หาญ ณ น่าน (2564) พบว่า ภาวะ

หมดไฟด้านความรู้สึกท่ีไม่ประสบความส าเร็จในการปฏิบัติงานมีอิทธิพลต่อการท างานของ

พนกังานบริษทั ไฟน์ เม็ททลั เทคโนโลยีส์ เน่ืองจากในองคก์รมีหลายแผนก ซ่ึงแต่ละแผนกก็จะมี

มาตรฐานของงานท่ีแตกต่างกนัไป ท าใหพ้นกังานรู้สึกวา่ตนเองตอ้งท างานหลายอยา่ง มีการสั่งงาน

ท่ีไม่ชดัเจน ท าใหพ้นกังานท างานผดิพลาด และท างานไม่มีประสิทธิภาพ 

ผูว้ิจยัเห็นวา่ การท างานของพนกังาน เม่ือท างานท่ีบา้นจะไม่มีผูใ้ดทราบวา่ตวัพนกังาน

นั้นๆต้องท างานหนักมากน้อยเพียงใด เน่ืองจากไม่ได้รายงานหัวหน้า เพื่อนร่วมงาน หรือแจ้ง

ลูกน้องตลอดเวลา ซ่ึงพนักงานนั้นๆอาจจะไดรั้บงานท่ีทา้ทายและภาระงานท่ีเพิ่มข้ึนอย่างหนัก

หน่วงมาก เม่ือท างานส าเร็จ พนกังานกลบัไม่ไดรั้บการช่ืนชม หรือการตอบรับท่ีดีจากผลลพัธ์ของ

งานนั้น หากบ่อยคร้ังเขา้อาจท าให้พนักงานเร่ิมรู้สึกว่าตนเองไม่ดีพอ ไม่มีคุณค่า เพราะไม่ไดรั้บ

ความส าคญัจากองคก์ร จนท าให้พนกังานเร่ิมรู้สึกวา่ตนเองไม่ประสบความส าเร็จในการท างาน ซ่ึง

อาจจะส่งผลใหป้ระสิทธิภาพการท างานต่อๆไป ลดลงได ้ดงันั้นผูว้ิจยัไดต้ั้งสมมติฐานวา่ 
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สมมติฐานที่ 8 ภาวะหมดไฟของการท างานท่ีบ้าน ในด้านความรู้สึกท่ีไม่ประสบ
ความส าเร็จในการปฏิบติังาน ส่งผลเชิงลบต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ใน
เขตกรุงเทพมหานคร 
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บทที่ 3  

วธีิด าเนินงานวจิัย 
 
 

การศึกษาวิจยัเร่ือง “ความเครียด (Stress) และภาวะหมดไฟ (Burnout) ของการท างาน

ท่ีบา้น (Work Form Home) ในช่วงโควิด-19 ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงาน

บริษทั ในเขตกรุงเทพมหานคร” มีรายละเอียดในวิธีด าเนินงานวิจยั ดงัน้ี 

 
 

3.1 รูปแบบงานวจิัย 
การวิจยัคร้ังน้ีเป็นงานวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ซ่ึงเนน้การเกบ็รวบรวม

ขอ้มูลท่ีเป็นตวัเลข และวิเคราะห์ขอ้สรุปตามผลวิจยัดว้ยวิธีทางสถิติ เช่น ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน โดยใชว้ิธีการวิจยัเชิงส ารวจ (Survey Research) โดยศึกษาปรากฎการณ์ท่ีเกิดข้ึน 
เพื่อให้ทราบถึงขอ้เท็จจริง (กญัญามน อินหว่าง, 2560) เพื่อให้ไดข้อ้สรุปท่ีเป็นเหตุเป็นผลสามารถ
พิสูจน์ อา้งอิงไดต้ามแนววิทยาศาสตร์ และประมวลขอ้สรุปเพื่อให้เกิดความคลาดเคล่ือน (Error) 
นอ้ยท่ีสุด (เกียรติคุณบุญธรรม กิจปรีดาบริสุทธ์ิ, 2549) 

 
 

3.2 ประชากรและการสุ่มตัวอย่าง 
ประชากรในงานวิจยัน้ีคือ พนกังานบริษทัท่ีท างานท่ีบา้น ในเขตกรุงเทพมหานคร ซ่ึง

ไม่ทราบจ านวนท่ีแน่นอน จึงมีการก าหนดขนาดของกลุ่มตวัอย่างจะใชสู้ตรค านวณของคอแครน 

(Cochran, 1963) ดงัน้ี 

n = Z2p(1-p) 
    e2 

เม่ือ n คือ ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
   Z คือ ระดบัความเช่ือมัน่ท่ีผูว้ิจยัก าหนด 
   - ถา้ระดบัความเช่ือมัน่ 95% หรือระดบันยัส าคญั 0.05 มีค่า Z = 1.96 
   - ถา้ระดบัความเช่ือมัน่ 99% หรือระดบันยัส าคญั 0.01 มีค่า Z = 2.576 



 39 

   p คือ สดัส่วนของประชากรท่ีผูท้  าวิจยัก าหนดจะสุ่ม 
   e คือ ความคลาดเคล่ือนยอมใหเ้กิดข้ึนได ้

ในกรณีน้ีผูว้ิจยัไม่ทราบค่าสัดส่วนของประชากรจึงก าหนด ให้ระดบัความเช่ือมัน่ 
95% ความคลาดเคล่ือนท่ียอมใหเ้กิดข้ึนได ้5% และสดัส่วนของประชากรท่ีผูว้ิจยัก าหนดจะ
สุ่ม เท่ากบั 0.5 ขนาดของประชากรท่ีตอ้งการเท่ากบั 

n = (1.96)2 x 0.5 x (1-0.5) 
   (0.5)2 

n = 0.9604 
               0.25 

n ≈ 384.16 = 384 คน 
ดงันั้น ผูว้จิยัจะท าการเกบ็ขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 384 คน 

โดยการสุ่มตวัอยา่งท่ีเป็น Non-probability แบบสะดวก (Convenience Sampling) หรือ
การสุ่มตวัอยา่งแบบบงัเอิญ (Accidental Sampling) ซ่ึงเป็นการเลือกท่ีไม่มีกฎเกณฑ ์โดยอาศยัความ
สะดวกของผูว้ิจยัเป็นหลกั กลุ่มตวัอย่างเป็นใครก็ไดท่ี้ให้ความร่วมมือกบัผูว้ิจยัในการให้ขอ้มูล 
(ฉตัรศิริ ปิยะพิมลสิทธ์ิ, 2544) อยา่งไรก็ตามการสุ่มตวัอยา่งดงักล่าว อาจท าใหไ้ม่ไดต้วัแทนท่ีดีของ
ประชากร ส่งผลให้งานวิจยัเกิดความคลาดเคล่ือน และไม่สามารถอา้งอิงไปถึงประชากรทั้งหมดได ้
ซ่ึงอาจจะสรุปไดเ้พียงขอบเขตของกลุ่มตวัอยา่งเท่านั้น (หทยัชนก พรรคเจริญ, 2555) 
 
 

3.3 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
ในการศึกษาผูว้ิจยัใชว้ิธีการเก็บขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถาม (Questionnaire)โดยมีการ

ปรับปรุง ดดัแปลง ต่อยอดมาจากการศึกษางานวิจยัในอดีต เพื่อน ามาพฒันาให้เขา้กบังานวิจยัช้ินน้ี
มากยิง่ข้ึน ซ่ึงประกอบดว้ย 4 ส่วน ดงัน้ี 

ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผูต้อบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
ต าแหน่งงาน และจ านวนวนัในการท างานท่ีบา้น 

ส่วนที่ 2 ความเครียดในการท างานท่ีบา้น ตามทฤษฎีของ Cooper และ Catwright 
(1997) ประกอบไปดว้ย 5 ดา้น ทั้งหมด 38 ขอ้ โดยใน 3 ดา้นแรกไดด้ดัแปลงมาจากมาตรวดัของ 
นาตยา สุวรรณจนัทร์ (2559)  ไดแ้ก่  

1. ดา้นลกัษณะงาน    จ านวน 10 ขอ้  

2. ดา้นบทบาทหนา้ท่ีในองคก์ร   จ านวน 10 ขอ้ 



 40 

3. ดา้นโอกาสกา้วหนา้ในการท างาน  จ านวน 10 ขอ้   
และ ปัจจยัความเครียดในการท างานท่ีบา้น อีก 2 ดา้น ดดัแปลงมาจากมาตรวดั

ของ กณิศา จิตตสุ์ภาพรรณ (2563) ไดแ้ก่  
4. ดา้นสมัพนัธภาพระหวา่งบุคคล    จ านวน 4 ขอ้  
5. ดา้นความสมดุลระหวา่งชีวติท างานและชีวิตส่วนตวั จ านวน 4 ขอ้ 

ส่วนที่ 3 ภาวะหมดไฟในการท างานท่ีบา้น ตามทฤษฎีของ Maslach และ Jackson 
(1986) ประกอบไปดว้ย 3 ดา้น มีทั้งหมด 11 ขอ้ โดยดดัแปลงมาจากมาตรวดัของ ณฐัสิณีนนัท ์เมธา
กาญจนา (2562) ไดแ้ก่  

1. ดา้นความอ่อนลา้ทางอารมณ์    จ านวน 4 ขอ้ 
2. ดา้นความดอ้ยสมัพนัธภาพกบับุคคล   จ านวน 4 ขอ้ 

3. ดา้นความรู้สึกท่ีไม่ประสบผลส าเร็จในการปฏิบติังาน จ านวน 3 ขอ้ 

ส่วนที่ 4 ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั โดยศึกษาตามทฤษฎีของ 

Mager และ Besch (1967) โดยดดัแปลงมาจากมาตรวดัของ พิมพ ์ศรีทองค า (2557) ทั้งหมด 7 ขอ้ 

โดยแบบสอบถามในส่วนท่ี 2-4 น้ี ใชม้าตรวดัเป็นมาตรส่วนประมาณค่า 5 ระดบั 

(Rating Scale) ตามรูปแบบของลิเคิร์ท (Likert Scale) โดยก าหนดคะแนนตามสเกล ดงัน้ี 

   ระดบัคะแนน 5 หมายถึง  เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
ระดบัคะแนน 4 หมายถึง  เห็นดว้ยมาก 
ระดบัคะแนน 3 หมายถึง  ปานกลาง 
ระดบัคะแนน 2 หมายถึง  ไม่เห็นดว้ย 
ระดบัคะแนน 1 หมายถึง  ไม่เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
 

 
3.4 การวเิคราะห์ข้อมูล 

1. ผูว้ิจยัใช้การวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงพรรณนา (Descriptive statistic) เพื่อศึกษาขอ้มูล

ทัว่ไปของพนกังานบริษทัในเขตกรุงเทพมหานคร ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (𝑋̅) และ 

ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

2. สถิติเชิงอนุมาน (Inferential statistic) ได้แก่ การวิเคราะห์องค์ประกอบ (Factor 

Analysis) การทดสอบความเช่ือมั่นของมาตรวัด (Reliability Test) การทดสอบสหสัมพันธ์  

(Correlations) และ การวิเคราะห์ถดถอย (Regression Analysis)  
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บทที่ 4 

ผลการวจิัย 

 
 

การศึกษาวิจยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาเร่ือง “ความเครียดและภาวะหมดไฟของการท างานท่ี
บ้านในช่วงโควิด-19 ท่ี ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ในเขต
กรุงเทพมหานคร” โดยผูว้ิจยัไดเ้กบ็ขอ้มูลตวัอยา่ง จ านวน 385 คน และไดผ้ลการวิจยัดงัต่อไปน้ี 

 
 

4.1 ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ของกลุ่มตัวอย่าง 
หลงัจากท่ีไดเ้กบ็ขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด 385 คน สามารถแจกแจงภาพรวมของ

ผูต้อบแบบสอบถามตามลกัษณะของกลุ่มตวัอยา่งดา้นประชากรศาสตร์ ดงัน้ี 
ตารางที ่4.1 แสดงภาพรวมของผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตามตวัแปรทางดา้นประชากรศาสตร์ 

ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ จ านวน (คน) สัดส่วน (ร้อยละ) 

1. เพศ 
1)  ชาย 156 40.5 
2)  หญิง 181 47.0 
3)  ไม่ตอ้งการระบุ 48 12.5 
 รวม 385 100 

2. อายุ 
1)  ต ่ากวา่หรือเท่ากบั 25 ปี 76 19.7 
2)  อาย ุ26 – 30 ปี 125 32.5 
3)  อาย ุ31 – 35 ปี 104 27.0 
4)  อาย ุ36 – 40 ปี 53 13.8 
5)  อาย ุ41 – 45 ปี 17 4.4 
6)  อาย ุ46 – 50 ปี 9 2.3 
7)  อาย ุ51 ปีข้ึนไป 1 0.3 
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 รวม 385 100 
3. ระดับการศึกษา 
1)  ต ่ากวา่ปริญญาตรี 18 4.7 
2)  ปริญญาตรี 324 84.2 
3)  ปริญญาโท 43 11.2 
4) ปริญญาเอก 0 0 
 รวม 385 100 

4. ต าแหน่งงาน 
1)  ผูบ้ริหาร 5 1.3 
2)  ระดบัหวัหนา้งาน/ผูจ้ดัการ 43 11.2 
3)  พนกังานทัว่ไป 337 87.5 
 รวม 385 100 
5. จ านวนวนัในการท างานที่บ้าน   
1) 1 วนั/สัปดาห ์ 21 5.5 
2) 2 วนั/สัปดาห ์ 85 22.1 
3) 3 วนั/สัปดาห ์ 120 31.2 
4) 4 วนั/สัปดาห ์ 54 14.0 
5) 5 วนั/สัปดาห ์ 81 21.0 
6) 6 วนั/สัปดาห ์ 14 3.6 
7) 7 วนั/สัปดาห ์ 10 2.6 
 รวม 385 100 

จากตารางท่ี 4.1 พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มากกว่าเพศชาย (หญิง 
47% ชาย 40.5%) ซ่ึงมีอายมุากท่ีสุดอยูใ่นช่วงระหวา่ง 26-30 ปี (32.5%) ช่วงอาย ุ31-35 ปี (27%) และ
ต ่ากว่าหรือเท่ากับ 25 ปี (19.7%) ตามล าดับ มีระดับการศึกษาส่วนใหญ่อยู่ท่ี ระดับปริญญาตรี 
(84.2%) รองลงมาเป็นระดบัปริญญาโท (11.2%) ต ่ากว่าปริญญาตรี (4.7%) ตามล าดบั โดยท่ีไม่มี
การศึกษาในระดบัปริญญาเอก ในการท าแบบสอบถามงานวิจยัช้ินน้ี ต าแหน่งงานส่วนใหญ่เป็น
พนกังานทัว่ไป (87.5%) รองลงมาคือ ระดบัหวัหนา้งานหรือผูจ้ดัการ (11.2%) และผูบ้ริหาร (1.3%) 
กลุ่มประชากรตวัอย่างท่ีท างานท่ีบา้นมากท่ีสุดอยู่ท่ี 3วนัต่อสัปดาห์ (31.2%) รองลงมาคือ 2วนัต่อ
สัปดาห์ (22.1%) และทา้ยสุด 5วนัต่อสปัดาห์ (21%) ตามล าดบั 
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4.2 การวเิคราะห์องค์ประกอบของตัวแปร (Factor Analysis) 
ผูว้ิจยัไดท้ าการวิเคราะห์องคป์ระกอบของปัจจยัความเครียดและภาวะหมดไฟของการ

ท างานท่ีบา้นในช่วงโควิด-19  ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ประกอบดว้ย ความเครียด
ดา้นลกัษณะงาน 10 ค  าถาม, ดา้นบทบาทหน้าท่ีในองค์กร 10 ค  าถาม, ดา้นโอกาสกา้วหน้าในการ
ท างาน 10 ค าถาม, ดา้นสัมพนัธภาพระหว่างบุคคล 4 ค าถาม, ดา้นความสมดุลระหว่างชีวิตท างาน
และชีวิตส่วนตวั 4 ค าถาม, ภาวะหมดไฟในการท างานดา้นความอ่อนลา้ทางอารมณ์ 4 ค าถาม, ดา้น
ความดอ้ยสัมพนัธภาพกบับุคคล 4 ค าถาม, ดา้นความรู้สึกท่ีไม่ประสบผลส าเร็จในการปฏิบติังาน 3 
ค  าถาม และ ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 7 ค าถาม 

โดยผูว้ิจยัไดท้ าการตรวจสอบความเหมาะสมของกลุ่มตวัอย่างจากค่า KMO (Kaiser-

Meyer-Olkin) ซ่ึงควรจะมีค่ามากกวา่ 0.5 และยิง่เขา้ใกล ้1 มากข้ึน หมายความวา่ขอ้มูลชุดนั้นมีความ

เหมาะสมท่ีจะท า Factor Analysis มากยิ่งข้ึน (กัลยา วานิชยบ์ญัชา, 2546 อา้งถึงใน โอภาส จูเลิศ

ตระกูล, 2564) จากการตรวจสอบข้อมูล ได้ค่า KMO เท่ากับ 0.931 ผูว้ิจัยจึงน าข้อมูลเหล่าน้ีมา

วิเคราะห์ องค์ประกอบหลกั ดว้ยวิธี Principal Component Analysis ท่ีใช้วิเคราะห์ขอ้มูลหลายตวั

แปร เพื่อหาจ านวนโครงสร้างขององคป์ระกอบตวัแปรท่ีเหมือนกนั โดยท่ีค่า Eigen Value ตอ้งมีค่า

มากกว่าหรือเท่ากบั 1 ซ่ึงเป็นค่าท่ีต ่าสุดท่ีใชใ้นการควบคุมจ านวนองคป์ระกอบ จากนั้นจึงท าการ

หมุนแกนท่ีบรรจุตวัแปรเขา้ไปในแต่ละองค์ประกอบ โดยใชว้ิธี Varimax เป็นการหมุนแกนแบบ 

Orthogonal เพื่อค านวณหาค่าน ้ าหนักของปัจจัยในแต่ละองค์ประกอบ ผลลัพธ์ท่ีได้เป็นค่า 

Communalities ซ่ึงเป็นค่าความแปรปรวนท่ีเกิดจากองคป์ระกอบร่วมและค่าน ้ าหนักองคป์ระกอบ 

(Factor Loading) และค่า Barlett’s Test Sphericity ของปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 

มีค่า Significant ต ่ากวา่ระดบันยัส าคญัท่ี 0.05 (p < 0.05) 

ผลการใช ้ Factor Analysis นั้น ผูว้ิจยัไดพ้ิจารณาค่าน ้าหนกัขององคป์ระกอบต่างๆวา่ 

ตวัแปรใดมีค่ามากท่ีสุดจะอยูท่ี่องคป์ระกอบใด ใหจ้ดัตวัแปรไวใ้นองคป์ระกอบนั้น ซ่ึงตอ้งมีค่า

น ้าหนกัของแต่ละองคป์ระกอบมากกวา่ 0.45 ข้ึนไป (Comrey & Lee, 1992; Tabachnick & Fidell, 

2007) ถึงจะแสดงวา่ตวัแปรต่างๆ มีความเท่ียงตรง ดงันั้น ผูว้ิจยัไดท้ าการตดัขอ้ค าถามบางขอ้ และมี

การจดักลุ่มตวัแปรใหม่ตามผลการวิเคราะห์เบ้ืองตน้ เพื่อใหไ้ดเ้ป็นกลุ่มตวัแปรท่ีมีความเหมาะสม

เพื่อหาความสมัพนัธ์ของแต่ละกลุ่มตวัแปรในขั้นตอนต่อไป  
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ตารางที ่4.2 แสดงผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบของกลุ่มตวัแปร (คร้ังท่ี 1) 

KMO and Bartlett's Test 
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .931 
Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 14821.995 

df 1540 
Sig. .000 

 

ตารางที ่4.3 แสดงค่าน ้าหนกัขององคป์ระกอบตวัแปร (คร้ังท่ี 1) 

Rotated Component Matrixa  
Component 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 
Burn_Relation_08 .817 .109 .056 .066 .041 .030 -.014 .056 .148 .026 .079 
Burn_Relation_07 .775 .128 .023 .098 .015 .091 .101 .001 .259 .037 .158 
Burn_Relation_06 .761 .145 .089 .103 .074 .044 .058 .045 .261 -.057 .177 
Burn_Relation_05 .752 .106 .056 .088 .047 .038 -.039 -.008 .269 -.014 .314 
Burn_Work_10 .745 .223 .082 .141 .043 .085 .169 .146 -.047 .075 -.081 
Burn_Work_09 .740 .213 .030 .167 .084 .101 .135 .142 .057 .066 -.184 
Burn_Work_11 .694 .154 .038 .240 .072 .115 .134 .162 .092 .070 -.039 
Stress_People_34 .122 .736 .133 .202 .064 .065 .123 .101 .011 .158 .141 
Stress_WLB_35 .102 .686 .095 .108 .074 -.007 .203 .140 .265 .087 .167 
Stress_People_33 .172 .676 .165 .209 .200 .069 .091 .083 .019 .174 .127 
Stress_WLB_36 .199 .657 .041 .179 .167 .083 .209 .114 .125 -.087 .124 
Stress_People_32 .215 .628 .056 .323 .098 .167 .042 .114 .041 .070 .048 
Stress_WLB_37 .191 .619 .097 .119 .202 .254 .062 .223 .170 .007 -.058 
Stress_People_31 .238 .597 .150 .388 .200 .163 -.187 -.013 -.038 .086 -.014 
Stress_WLB_38 .241 .563 .069 .127 .217 .231 .032 .195 .272 -.020 -.042 
EFF_03 .020 .065 .836 .055 .143 .006 .062 -.022 .002 -.044 -.045 
EFF_07 .024 .028 .825 .009 -.026 -.017 .051 .052 .070 .032 .088 
EFF_06 -.031 .126 .817 .026 .041 .126 .030 .048 .092 .034 .023 
EFF_05 .029 .115 .814 .109 .059 .059 -.012 .098 .053 -.022 -.037 
EFF_01 .090 -.032 .796 .071 .073 .045 .115 .050 .050 .127 .117 
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EFF_04 .060 .090 .786 .090 -.029 .107 -.032 .002 .011 .068 -.051 
EFF_02 .141 .095 .780 -.008 .079 .037 .077 .017 .028 .030 .027 
Stress_Career_29 .196 .205 .057 .725 .226 .099 .071 .084 .175 -.028 .034 
Stress_Career_21 .119 .225 .088 .675 .022 .068 .290 .065 -.033 .191 .101 
Stress_Career_22 .163 .269 .049 .654 .062 .156 .233 .201 .036 .130 .015 
Stress_Career_30 .211 .418 .064 .639 .177 .086 -.099 .141 .003 .132 -.013 
Stress_Career_23 .095 .236 .143 .623 .308 .162 .019 .295 -.004 .039 .095 
Stress_Career_28 .173 .124 .035 .618 .070 .075 .213 .252 .322 .030 .072 
Stress_Role_20 .171 .281 .075 .448 .214 .325 .269 -.080 .081 .084 .302 
Stress_Job_08 .064 .181 .009 .109 .774 .153 .097 .098 .068 .054 .001 
Stress_Job_07 .059 .157 .094 .171 .757 .097 .029 .079 .140 .101 .113 
Stress_Job_02 .057 .115 .079 .127 .693 .148 .285 .052 .039 .213 .078 
Stress_Job_01 .041 .221 .073 .152 .635 .067 .321 .066 .068 .171 .138 
Stress_Role_17 .135 .155 .163 .125 .213 .773 .052 .170 .091 .110 .065 
Stress_Role_18 .078 .202 .099 .204 .100 .743 .088 .075 .165 .185 .012 
Stress_Role_19 .141 .216 .142 .369 .169 .478 .327 -.066 .123 .135 .211 
Stress_Role_16 .174 .153 .114 .058 .328 .445 .134 .283 -.042 .101 .353 
Stress_Job_10 .145 .098 .156 .225 .375 .151 .634 .155 -.002 .184 .031 
Stress_Job_09 .113 .167 .118 .134 .433 .030 .587 .151 .046 .161 .042 
Stress_Job_03 .145 .064 .090 .172 .327 .089 .485 .221 .078 .354 .132 
Stress_Role_11 .201 .252 .155 .225 .169 .372 .439 .000 .023 .066 .075 
Stress_Role_12 .237 .303 .037 .270 .251 .373 .394 .080 .073 -.118 .048 
Stress_Role_13 .237 .307 .024 .325 .248 .191 .347 .145 .095 -.054 .252 
Stress_Career_26 .120 .248 .043 .151 .064 .096 .184 .766 .118 .109 .045 
Stress_Career_25 .191 .195 .097 .214 .208 .061 .014 .736 -.043 .099 .115 
Stress_Career_27 .087 .230 .054 .362 .002 .128 .252 .549 .207 .112 .040 
Stress_Career_24 .140 .098 .155 .472 .299 .104 -.044 .506 .077 .068 .168 
Burn_Tired_04 .420 .134 .101 .081 .022 .027 -.090 .019 .673 .160 .241 
Burn_Tired_03 .404 .196 .135 .072 .043 .041 .067 .052 .661 .180 .095 
Burn_Tired_02 .333 .147 .064 .125 .200 .165 .075 .081 .659 .030 -.166 
Burn_Tired_01 .343 .136 .154 .122 .194 .179 .084 .105 .575 -.055 -.170 
Stress_Job_05 .012 .073 .090 .106 .341 .157 .060 .080 .116 .716 -.002 
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Stress_Job_04 .131 .165 .067 .182 .190 .192 .312 .224 .077 .637 .083 
Stress_Job_06 .036 .233 .124 .148 .496 .095 .111 .092 .086 .510 .098 
Stress_Role_15 .192 .282 .072 .177 .252 .179 .053 .178 -.051 .125 .617 
Stress_Role_14 .180 .306 .008 .234 .232 .081 .298 .217 .043 .015 .548 

จากตาราง ท่ี  4.3 พบว่ าค าถาม Stress_Role_20, Stress_Role_16, Stress_Role_11, 
Stress_Role_12 และ Stress_Role_13 มีค่า Factor Loading ต ่ากว่า 0.45 ซ่ึงแสดงให้เห็นถึงความไม่
สอดคล้องกันของกลุ่มค าถาม ผู ้วิจัยจึงพิจารณาตัดค าถามดังกล่าวออก ในส่วนของค าถาม 
Stress_Career_24 และ Stress_Job_06 เกิด Cross loading ข้ึน แสดงให้เห็นว่าขอ้ค าถามถูกจดัเขา้ได้
มากกว่า 1 องค์ประกอบ ผูว้ิจัยจึงตัดค าถาม Stress_Career_24 ออกก่อน ปรากฏว่ายงัเกิด Cross 
loading ของค าถาม Stress_Job_06 ผูว้ิจยัจึงไดพ้ิจารณาตดัค าถามดงักล่าวทั้ง 2 ขอ้ออก 

 
ตารางที่ 4.4 แสดงผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบของกลุ่มตวัแปร (คร้ังท่ี 2) 

KMO and Bartlett's Test 
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .923 
Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 12576.811 

df 1176 
Sig. .000 

 

ตารางที ่4.5 แสดงค่าน ้าหนกัขององคป์ระกอบตวัแปร (คร้ังท่ี 2) 

Rotated Component Matrixa  
Component 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 
Stress_Job_02 .765 .064 .139 .074 .098 .047 .034 .116 .190 
Stress_Job_01 .744 .055 .256 .067 .118 .058 .027 .052 .101 
Stress_Job_09 .698 .129 .162 .113 .166 .037 .117 .011 -.106 
Stress_Job_10 .685 .160 .090 .152 .272 -.002 .136 .106 -.129 
Stress_Job_08 .679 .058 .208 .002 .056 .095 .051 .094 .424 
Stress_Job_03 .666 .154 .081 .087 .189 .073 .190 .107 -.242 
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Stress_Job_07 .655 .058 .209 .088 .129 .162 .009 .032 .353 
Stress_Job_04 .553 .104 .160 .067 .187 .126 .238 .275 -.293 
Stress_Job_05 .534 -.047 .055 .092 .077 .225 .123 .223 -.049 
Stress_Role_14 .427 .250 .412 .008 .219 -.039 .197 -.010 -.186 
Burn_Relation_08 .045 .819 .130 .052 .046 .142 .038 .037 .011 
Burn_Relation_07 .099 .795 .155 .019 .093 .230 -.007 .083 -.103 
Burn_Relation_06 .094 .789 .190 .084 .079 .218 .008 .038 -.039 
Burn_Relation_05 .065 .787 .188 .050 .045 .219 -.044 .013 -.092 
Burn_Work_10 .105 .728 .167 .088 .173 -.011 .215 .068 .096 
Burn_Work_09 .102 .711 .141 .036 .203 .107 .192 .098 .159 
Burn_Work_11 .137 .678 .130 .043 .262 .126 .173 .091 .052 
Stress_People_34 .173 .129 .750 .130 .178 .007 .102 .117 -.112 
Stress_People_33 .267 .175 .700 .160 .165 .022 .066 .128 -.025 
Stress_WLB_35 .201 .110 .697 .091 .129 .271 .125 -.034 -.159 
Stress_WLB_36 .203 .216 .665 .040 .184 .122 .114 .021 .027 
Stress_People_32 .112 .205 .625 .058 .307 .070 .139 .161 .077 
Stress_People_31 .074 .201 .604 .149 .352 .035 -.019 .151 .264 
Stress_WLB_37 .168 .174 .589 .098 .132 .224 .228 .199 .202 
Stress_WLB_38 .160 .230 .541 .069 .136 .312 .192 .178 .210 
Stress_Role_15 .392 .235 .427 .066 .172 -.085 .092 .058 -.143 
EFF_03 .118 .023 .056 .836 .039 .000 -.009 -.004 .110 
EFF_07 .041 .036 .046 .824 .008 .050 .037 -.010 -.109 
EFF_06 .070 -.030 .133 .818 .020 .102 .035 .114 -.012 
EFF_05 .034 .024 .114 .815 .104 .068 .076 .051 .077 
EFF_01 .186 .099 -.010 .794 .085 .046 .036 .026 -.098 
EFF_04 -.008 .051 .082 .785 .079 .026 -.001 .137 .016 
EFF_02 .104 .141 .088 .782 -.001 .043 .035 .003 .030 
Stress_Career_29 .214 .197 .236 .054 .726 .184 .033 .049 .133 
Stress_Career_21 .240 .123 .225 .091 .707 -.023 .096 .052 -.146 
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Stress_Career_22 .222 .166 .265 .051 .680 .033 .189 .181 -.073 
Stress_Career_28 .196 .198 .141 .034 .632 .285 .227 .067 -.087 
Stress_Career_30 .136 .179 .434 .062 .617 .056 .109 .098 .173 
Stress_Career_23 .300 .090 .300 .140 .602 .017 .183 .134 .133 
Burn_Tired_02 .167 .317 .099 .062 .138 .700 .092 .127 .160 
Burn_Tired_03 .138 .407 .204 .131 .067 .666 .049 .041 -.162 
Burn_Tired_04 .069 .438 .191 .095 .042 .649 -.010 .038 -.172 
Burn_Tired_01 .134 .326 .093 .153 .155 .624 .088 .108 .189 
Stress_Career_26 .207 .130 .233 .049 .169 .109 .807 .071 -.017 
Stress_Career_25 .254 .186 .246 .098 .170 -.021 .698 .015 .090 
Stress_Career_27 .183 .119 .208 .061 .372 .153 .606 .168 -.102 
Stress_Role_18 .220 .109 .215 .098 .169 .133 .086 .795 -.003 
Stress_Role_17 .284 .154 .191 .161 .123 .092 .118 .737 .093 
Stress_Role_19 .392 .198 .261 .140 .316 .058 -.033 .493 -.128 

 
ผูว้ิจัยพบว่า หลงัจากท่ีได้ตัดข้อค าถามบางข้อจากตารางท่ี 4.3ไปแล้ว ท าให้เหลือ

องค์ประกอบในตารางท่ี 4.5 อยู่ทั้ งหมด 9 องค์ประกอบ และ ยงัมีค าถาม Stress_Role_14 และ 
Stress_Role_15 มีค่า Factor Loading ต ่ากวา่ 0.45 ซ่ึงแสดงใหเ้ห็นถึงความไม่สอดคลอ้งกนัของกลุ่ม
ค าถาม ผูว้ิจยัจึงพิจารณาตดัค าถามดงักล่าวออก 

 
ตารางที ่4.6 แสดงผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบของกลุ่มตวัแปร (คร้ังท่ี 3) 

KMO and Bartlett's Test 
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .922 
Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 12076.650 

df 1081 
Sig. .000 

 

 

 



 49 

ตารางที ่4.7 แสดงค่าน ้าหนกัขององคป์ระกอบตวัแปร (คร้ังท่ี 3) 

Rotated Component Matrixa  
Component 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 
Burn_Relation_08 .822 .046 .051 .124 .046 .144 .041 .032 .019 
Burn_Relation_07 .795 .117 .018 .146 .093 .240 -.008 .079 -.067 
Burn_Relation_06 .791 .096 .083 .180 .081 .224 .009 .041 .001 
Burn_Relation_05 .782 .060 .051 .161 .053 .242 -.036 .026 -.021 
Burn_Work_10 .732 .096 .088 .163 .174 -.013 .208 .066 .077 
Burn_Work_09 .717 .087 .035 .147 .200 .095 .184 .094 .124 
Burn_Work_11 .680 .135 .042 .126 .262 .126 .167 .088 .048 
Stress_Job_09 .143 .734 .109 .189 .154 .015 .091 -.013 .005 
Stress_Job_10 .168 .719 .149 .104 .263 -.011 .111 .088 -.016 
Stress_Job_03 .158 .719 .083 .087 .182 .075 .173 .082 -.108 
Stress_Job_02 .068 .701 .075 .131 .106 .040 .039 .123 .363 
Stress_Job_01 .061 .700 .066 .250 .126 .052 .031 .056 .280 
Stress_Job_04 .110 .634 .062 .176 .176 .125 .220 .236 -.210 
Stress_Job_05 -.049 .546 .090 .062 .076 .227 .116 .204 .045 
EFF_03 .027 .096 .836 .060 .040 -.011 -.007 .000 .126 
EFF_07 .034 .058 .825 .039 .009 .060 .036 -.008 -.083 
EFF_06 -.031 .072 .818 .130 .023 .106 .036 .116 .001 
EFF_05 .027 .029 .814 .120 .104 .058 .078 .046 .058 
EFF_01 .095 .195 .794 -.022 .087 .062 .033 .029 -.042 
EFF_04 .053 .001 .784 .088 .078 .023 .000 .129 -.014 
EFF_02 .138 .090 .783 .080 .004 .051 .036 .008 .055 
Stress_People_34 .145 .210 .127 .761 .181 -.008 .099 .103 -.089 
Stress_People_33 .193 .286 .157 .716 .166 -.001 .062 .117 .011 
Stress_WLB_35 .120 .239 .088 .705 .134 .265 .122 -.046 -.106 
Stress_WLB_36 .226 .196 .039 .664 .194 .114 .118 .021 .073 
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Stress_People_32 .214 .102 .058 .621 .317 .062 .144 .161 .078 
Stress_People_31 .207 .016 .150 .594 .368 .029 -.004 .161 .256 
Stress_WLB_37 .176 .121 .098 .578 .150 .224 .240 .209 .225 
Stress_WLB_38 .228 .103 .071 .523 .155 .317 .207 .195 .246 
Stress_Career_29 .197 .173 .056 .211 .736 .186 .042 .062 .178 
Stress_Career_21 .124 .271 .091 .211 .709 -.012 .086 .046 -.110 
Stress_Career_22 .173 .250 .049 .257 .680 .030 .186 .168 -.059 
Stress_Career_28 .200 .214 .034 .126 .631 .286 .226 .066 -.046 
Stress_Career_30 .184 .101 .063 .419 .629 .052 .121 .101 .176 
Stress_Career_23 .093 .263 .141 .278 .613 .017 .192 .143 .186 
Burn_Tired_02 .312 .133 .062 .100 .140 .694 .093 .128 .177 
Burn_Tired_04 .427 .083 .095 .171 .048 .673 -.003 .041 -.099 
Burn_Tired_03 .405 .173 .129 .210 .062 .666 .041 .030 -.119 
Burn_Tired_01 .318 .087 .155 .085 .161 .626 .091 .119 .207 
Stress_Career_26 .133 .214 .050 .215 .175 .111 .809 .072 .010 
Stress_Career_25 .191 .236 .099 .227 .179 -.022 .705 .018 .124 
Stress_Career_27 .124 .213 .060 .194 .372 .149 .605 .165 -.079 
Stress_Role_18 .112 .227 .098 .208 .170 .130 .087 .799 .017 
Stress_Role_17 .150 .258 .162 .170 .133 .103 .129 .746 .133 
Stress_Role_19 .197 .408 .140 .245 .320 .071 -.038 .498 -.038 
Stress_Job_08 .062 .565 .004 .198 .071 .080 .070 .109 .568 
Stress_Job_07 .054 .534 .091 .179 .151 .166 .033 .062 .537 

 
จากตารางท่ี 4.7 พบว่าค าถาม Stress_Job_08 และ Stress_Job_07 เกิด Cross loading 

ข้ึน แสดงใหเ้ห็นวา่ขอ้ค าถามถูกจดัเขา้ไดม้ากกวา่ 1 องคป์ระกอบ ผูว้ิจยัจึงตดัค าถาม Stress_Job_08 
ออกก่อน ปรากฏว่ายงัเกิด Cross loading ของค าถาม Stress_Job_07 อยู่ ผูว้ิจัยจึงได้พิจารณาตัด
ค าถามดงักล่าวทั้ง 2 ขอ้ออก 

 
 



 51 

ตารางที ่4.8 แสดงผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบของกลุ่มตวัแปร (คร้ังท่ี 4) 

KMO and Bartlett's Test 
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .920 
Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 11514.987 

df 990 
Sig. .000 

 

ตารางที ่4.9 แสดงค่าน ้าหนกัขององคป์ระกอบตวัแปร (คร้ังท่ี 4) 

Rotated Component Matrixa  
Component 

1 2 3 4 5 6 7 8 
Burn_Relation_08 .819 .050 .132 .047 .045 .151 .042 .036 
Burn_Relation_07 .797 .018 .139 .112 .089 .242 .007 .072 
Burn_Relation_06 .791 .084 .181 .088 .082 .228 .020 .041 
Burn_Relation_05 .787 .052 .156 .043 .051 .236 -.012 .034 
Burn_Work_10 .724 .086 .184 .106 .178 .006 .188 .063 
Burn_Work_09 .704 .031 .178 .106 .202 .118 .155 .094 
Burn_Work_11 .671 .039 .143 .145 .263 .142 .154 .083 
EFF_03 .022 .836 .077 .099 .045 -.003 -.015 .015 
EFF_07 .041 .825 .028 .051 .003 .051 .054 -.010 
EFF_06 -.030 .818 .132 .072 .019 .104 .040 .113 
EFF_05 .021 .813 .132 .039 .106 .068 .066 .045 
EFF_01 .097 .795 -.026 .191 .086 .062 .044 .024 
EFF_04 .052 .784 .088 .003 .080 .028 .000 .122 
EFF_02 .133 .781 .092 .101 .004 .061 .025 .010 
Stress_People_34 .154 .129 .738 .193 .170 -.024 .129 .083 
Stress_People_33 .196 .157 .708 .278 .158 -.008 .078 .107 
Stress_WLB_35 .125 .089 .680 .221 .120 .250 .150 -.072 
Stress_WLB_36 .221 .036 .672 .200 .186 .115 .113 .012 
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Stress_People_32 .205 .054 .634 .118 .309 .072 .132 .152 
Stress_People_31 .191 .146 .632 .037 .369 .048 -.037 .170 
Stress_WLB_37 .155 .090 .622 .161 .139 .247 .190 .204 
Stress_WLB_38 .206 .063 .569 .140 .146 .342 .157 .194 
Stress_Job_09 .136 .107 .187 .742 .155 .030 .084 -.040 
Stress_Job_10 .160 .145 .107 .741 .257 .005 .101 .061 
Stress_Job_03 .160 .080 .076 .724 .169 .075 .186 .055 
Stress_Job_02 .052 .070 .179 .719 .111 .060 .009 .152 
Stress_Job_01 .051 .061 .286 .713 .121 .061 .013 .078 
Stress_Job_04 .116 .061 .149 .633 .160 .119 .245 .196 
Stress_Job_05 -.054 .086 .073 .559 .066 .232 .110 .193 
Stress_Career_29 .187 .053 .241 .176 .735 .196 .039 .078 
Stress_Career_21 .124 .090 .201 .273 .702 -.009 .101 .019 
Stress_Career_22 .173 .048 .255 .247 .674 .030 .204 .152 
Stress_Career_30 .172 .059 .450 .115 .627 .067 .104 .106 
Stress_Career_28 .202 .034 .123 .198 .624 .278 .257 .065 
Stress_Career_23 .082 .138 .311 .275 .611 .029 .178 .154 
Burn_Tired_02 .292 .058 .132 .149 .142 .716 .067 .126 
Burn_Tired_03 .407 .130 .190 .155 .056 .659 .071 .009 
Burn_Tired_01 .291 .147 .128 .125 .159 .658 .043 .117 
Burn_Tired_04 .434 .097 .151 .055 .042 .657 .038 .034 
Stress_Career_26 .131 .049 .226 .205 .168 .109 .814 .072 
Stress_Career_25 .182 .097 .255 .240 .176 -.012 .690 .028 
Stress_Career_27 .130 .062 .186 .189 .364 .137 .638 .163 
Stress_Role_18 .113 .098 .211 .229 .164 .128 .105 .795 
Stress_Role_17 .143 .161 .192 .269 .134 .115 .124 .748 
Stress_Role_19 .199 .140 .237 .407 .316 .072 -.018 .480 
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จากท่ีผูว้ิจยัไดต้ดัขอ้ค าถามบางขอ้จากตารางท่ี 4.7ไปแลว้ ท าใหเ้หลือองคป์ระกอบใน
ตารางท่ี 4.9 อยูท่ั้งหมด 8 องคป์ระกอบ และพบว่ามีปัจจยัความเครียดและภาวะหมดไฟ ท่ีถูกตดัขอ้
ค าถาม รวมขอ้ค าถาม และ แยกขอ้ค าถามใหม่ ดงัต่อไปน้ี  

- ปัจจัยความเครียดด้านลักษณะงาน เหลือ 7 ข้อค าถาม ได้แก่ Stress_Job_01, 
Stress_Job_02, Stress_Job_03, Stress_Job_04, Stress_Job_05, Stress_Job_09 และ Stress_Job_10  

- ปัจจัยความเครียดด้านบทบาทหน้าท่ีในองค์กร เหลือ เพียง 3 ข้อค าถาม ได้แก่ 
Stress_Role_17, Stress_Role_18 และ Stress_Role_19  

- ปัจจัยความเครียดด้านโอกาสก้าวหน้าในการท างาน ถูกแบ่งออกเป็น 2 
องคป์ระกอบ ดงัน้ี 

o องค์ประกอบ ท่ี  1 ประกอบไปด้วย  6 ข้อค าถาม  ได้แ ก่  
Stress_Career_21, Stress_Career_22, Stress_Career_23, Stress_Career_28, 
Stress_Career_29 และ Stress_Career_30 

o องค์ประกอบ ท่ี  2 ประกอบไปด้วย  3 ข้อค าถาม  ได้แ ก่  
Stress_Career_25, Stress_Career_26 และ Stress_Career_27 
- ปัจจัยความเครียดด้านสัมพันธภาพระหว่างบุคคล  4 ข้อค าถาม และ ปัจจัย

ความเครียดดา้นความสมดุลระหวา่งชีวิตท างานและชีวิตส่วนตวั 4 ขอ้ค าถาม ถูกรวมเป็นขอ้ค าถาม 
ภายใตอ้งคป์ระกอบเดียวกนั โดยผูว้ิจยัพิจารณาแลว้ว่า ขอ้ค าถามมีความคลา้ยคลึงกนัสามารถอยู่
รวมกันได้ จึงไม่ได้ตัดข้อค าถามใดออก ประกอบไปด้วยข้อค าถามทั้ งหมด 8 ข้อ ได้แก่  
Stress_People_31, Stress_People_32, Stress_People_33, Stress_People_34, Stress_WLB_35, 
Stress_WLB_36, Stress_WLB_37 และ Stress_WLB_38 

- ภาวะหมดไฟในด้านความอ่อนล้าทางอารมณ์ มี 4 ข้อค าถามเช่นเดิม ได้แก่ 
Burn_Tired_01, Burn_Tired_02, Burn_Tired_03 และ Burn_Tired_04 

- ภาวะหมดไฟดา้นความดอ้ยสัมพนัธภาพกบับุคคล 4 ขอ้ค าถาม และ ปัจจยัภาวะ
หมดไฟดา้นความรู้สึกท่ีไม่ประสบความส าเร็จในการปฏิบติังาน 3 ขอ้ค าถาม ถูกรวมเป็นขอ้ค าถาม 
ภายใตอ้งคป์ระกอบเดียวกนั โดยผูว้ิจยัพิจารณาแลว้ว่า ขอ้ค าถามมีความคลา้ยคลึงกนัสามารถอยู่
รวมกันได้ จึงไม่ได้ตัดข้อค าถามใดออก ประกอบไปด้วยข้อค าถามทั้ งหมด 7 ข้อ ได้แก่  
Burn_Relation_05, Burn_Relation_06, Burn_Relation_07, Burn_Relation_08, Burn_Work_09, 
Burn_Work_10 และ Burn_Work_11 

- ประสิทธิภาพของการปฏิบติังาน มี 7 ขอ้ค าถาม เช่นเดิม ไดแ้ก่ EFF_01, EFF_02, 
EFF_03, EFF_04, EFF_05, EFF_06 และ EFF_07 
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เน่ืองจากมีการปรับองคป์ระกอบของตวัแปรใหม่ ผูว้ิจยัจึงตอ้งปรับสมมติฐานใหม่ให้
เหมาะสม ดงัน้ี 

 
ตารางที ่4.10 การปรับสมมติฐานใหม่ตามผลลพัธ์จากการวิเคราะห์องคป์ระกอบของตวัแปร 

สมมติฐานเดมิ สมมติฐานใหม่ 

สมมติฐานที่ 1 ความเครียดของการท างานท่ี
บ้าน ในด้านลักษณะงาน ส่งผลเชิงลบต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน
บริษทั ในเขตกรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานเดิม 

สมมติฐานที่ 2 ความเครียดของการท างานท่ี
บา้น ในดา้นบทบาทหนา้ท่ีในงาน ส่งผลเชิงลบ
ต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงาน
บริษทั ในเขตกรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานเดิม 

สมมติฐานที่ 3 ความเครียดของการท างานท่ี
บ้าน ในด้านโอกาสก้าวหน้าในการท างาน 
ส่งผลเชิงลบต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของพนกังานบริษทั ในเขตกรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานที่ 3 ความเครียดของการท างานท่ี
บ้าน ในด้านโอกาสก้าวหน้าในการท างาน 
ส่งผลเชิงลบต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของพนกังานบริษทั ในเขตกรุงเทพมหานคร 
สมมติฐานที่ 4 ความเครียดของการท างานท่ี
บา้นในดา้นสนบัสนุนการท างาน ส่งผลเชิงลบ
ต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงาน
บริษทั ในเขตกรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานที่  4 ความเครียดของการท างานท่ี
บา้น ในดา้นสัมพนัธภาพระหว่างบุคคล ส่งผล
เชิงลบต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนกังานบริษทั ในเขตกรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานที่ 5 ความเครียดของการท างานท่ี
บ้าน ในด้านสัมพนัธภาพระหว่างบุคคลและ
ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตท างานและชีวิต
ส่วนตัว ส่งผลเชิงลบต่อประสิทธิภาพการ
ป ฏิบั ติ ง านของพนัก ง านบ ริษัท  ใน เ ขต
กรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานที่ 5 ความเครียดของการท างานท่ี
บ้าน ในด้านความสมดุลระหว่างชีวิตท างาน
และชีวิตส่วนตวั ส่งผลเชิงลบต่อประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ในเขต
กรุงเทพมหานคร 
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สมมติฐานที่ 6 ภาวะหมดไฟของการท างานท่ี
บา้น ในดา้นความอ่อนลา้ทางอารมณ์ ส่งผลเชิง
ลบ ต่อประ สิท ธิภาพการปฏิบั ติ ง านของ
พนกังานบริษทั ในเขตกรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานเดิม 

สมมติฐานที่ 7 ภาวะหมดไฟของการท างานท่ี
บา้น ในดา้นความดอ้ยสัมพนัธภาพกบับุคคล 
ส่งผลเชิงลบต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของพนกังานบริษทั ในเขตกรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานที่ 7 ภาวะหมดไฟของการท างานท่ี
บา้น ในดา้นความดอ้ยสัมพนัธภาพกบับุคคล 
และดา้นความรู้สึกท่ีไม่ประสบความส าเร็จใน
การปฏิบติังาน ส่งผลเชิงลบต่อประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ในเขต
กรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานที่ 8 ภาวะหมดไฟของการท างานท่ี
บา้น ในดา้นความรู้สึกท่ีไม่ประสบความส าเร็จ
ในการปฏิบติังาน ส่งผลเชิงลบต่อประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ในเขต
กรุงเทพมหานคร 

 
 

4.3 การทดสอบความน่าเช่ือถือของมาตรวัด (Reliability) 
หลงัจากท่ีไดว้ิเคราะห์องค์ประกอบ (Factor Analysis) แลว้นั้น ผูว้ิจยัไดน้ าค าถามท่ี

ผ่านกระบวนการวิเคราะห์องค์ประกอบน้ี มาทดสอบหาความเช่ือถือของมาตรวดั (Reliability) 

เพื่อใหส้ามารถน าขอ้มูลไปใชใ้นการวิเคราะห์และน าไปอธิบายหาความสัมพนัธ์ของตวัแปรตน้และ

ตวัแปรตาม ไดอ้ยา่งมีความน่าเช่ือถือ 

 

ตารางที ่4.11 แสดงผลลพัธ์จากการตรวจสอบความน่าเช่ือถือ (Reliability) ของแต่ละกลุ่มตวัแปร 

สัญลกัษณ์ รายการตัวแปร Cronbach's 
Alpha 

Stress_Job ความเครียดดา้นลกัษณะงาน 0.874 
Stress_Role ความเครียดดา้นบทบาทหนา้ท่ีในงาน 0.810 
Stress_Career ความเครียดดา้นโอกาสกา้วหนา้ในการท างาน 0.885 
Stress_Support ความเครียดดา้นสนบัสนุนการท างาน 0.810 
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Stress_People ความเครียดดา้นสมัพนัธภาพระหวา่งบุคคล และดา้น
ความสมดุลระหวา่งชีวิตท างานและชีวิตส่วนตวั 

0.900 

Burn_Tired ภาวะหมดไฟดา้นความอ่อนลา้ทางอารมณ์  0.839 
Burn_Relation ภาวะหมดไฟดา้นความดอ้ยสมัพนัธภาพกบับุคคล และ

ดา้นความรู้สึกท่ีไม่ประสบความส าเร็จในการปฏิบติังาน 
0.916 

EFF ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 0.920 
 

จากตารางท่ี 4.11 ผลลพัธ์ของการทดสอบค่าความน่าเช่ือถือ (Reliability) ของแต่ละ

กลุ่มตวัแปรน้ี อยูใ่นช่วงระหวา่ง 0.810 ถึง 0.920 ซ่ึงมากกว่า 0.70 ท่ีเป็นค่าความน่าเช่ือถือท่ียอมรับ

ได ้(Nunnally, 1978) จึงถือว่ามาตรวดัเหล่าน้ีมีความน่าเช่ือถือ และสามารถน ามาใช้วิเคราะห์หา

ความสัมพนัธ์ถดัไปได ้

 

 

4.4 การวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ของกลุ่มตัวแปร (Correlation Analysis) 
หลังจากท่ีผู ้วิจัยได้ท าการวิเคราะห์องค์ประกอบของตัวแปรและทดสอบความ

น่าเช่ือถือของมาตรวดัแลว้ จึงไดท้ าการหาค่าเฉล่ีย โดยพบวา่ มีค่าเฉล่ียอยูร่ะหวา่ง 3.08 – 3.85 แสดง

ให้เห็นว่าระดบัความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถามต่อตวัแปรต่างๆ อยู่ในระดบัปานกลาง ใน

ล าดบัถดัไป ผูว้ิจยัไดท้ าการวิเคราะห์หาความสัมพนัธ์ระหว่างกลุ่มปัจจยั หรือกลุ่มตวัแปรหลกั

ทั้งหมดในงานวิจยั ดว้ยวิธี Bivariate Correlation ท่ีสามารถระบุความสัมพนัธ์ต่อกนั โดยแยกเป็นคู่

ดว้ยค่าสมัประสิทธ์ิเพียรสนั (Person Correlation) ซ่ึงพบวา่ ความเครียดดา้นลกัษณะงาน (r = .259, p 

< 0.001) ความเครียดด้านบทบาทหน้าท่ีในงาน (r = .287, p < 0.001) ความเครียดด้านโอกาส

ก้าวหน้าในการท างาน (r = .225, p < 0.001) ความเครียดดา้นสนับสนุนการท างาน (r = .195, p < 

0.001) ความเครียดดา้นสมัพนัธภาพระหวา่งบุคคล และดา้นความสมดุลระหวา่งชีวิตท างานและชีวติ

ส่วนตวั (r = .276, p < 0.001) ภาวะหมดไฟดา้นความอ่อนลา้ทางอารมณ์  (r = .248, p < 0.001) และ 

ภาวะหมดไฟดา้นความดอ้ยสัมพนัธภาพกบับุคคล และดา้นความรู้สึกท่ีไม่ประสบความส าเร็จใน

การปฏิบติังาน (r = .174, p < 0.001) มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ดงัตารางท่ี 

4.12
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ตารางที่ 4.12 แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการวเิคราะห์สหสมัพนัธ์ (Correlation Analysis) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

N = 385 *p < 0.05, **p < 0.01, ***p < 0.001 
 

Correlations 

 Mean 
Std. 

Deviation 
1 2 3 4 5 6 7 

1. ความเครียดดา้นลกัษณะงาน 3.13 .88               
2. ความเครียดดา้นบทบาทหนา้ท่ีในงาน 3.14 .96 .571***             
3. ความเครียดดา้นโอกาสกา้วหนา้ในการ
ท างาน 

3.15 .91 .562*** .552***           

4. ความเครียดดา้นสนบัสนุนการท างาน 3.08 1.00 .502*** .431*** .593***         
5. ความเครียดดา้นสมัพนัธภาพระหวา่งบุคคล 
และดา้นความสมดุลระหวา่งชีวิตท างานและ
ชีวิตส่วนตวั 

3.13 .88 .523*** .557*** .678*** .547***       

6. ภาวะหมดไฟดา้นความอ่อนลา้ทางอารมณ์ 3.21 .91 .367*** .409*** .414*** .350*** .492***     
7. ภาวะหมดไฟดา้นความดอ้ยสมัพนัธภาพ
กบับุคคล และดา้นความรู้สึกท่ีไม่ประสบ
ความส าเร็จในการปฏิบติังาน 

3.21 .95 .336*** .382*** .464*** .386*** .517*** .648***   

8. ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 3.85 .84 .259*** .287*** .225*** .195*** .276*** .248*** .174*** 
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4.5 การวเิคราะห์การถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) 
ผูว้ิจยัใชต้วัแปรปัจจยัทั้งหมดในการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression 

Analysis) ดว้ยวิธี Linear Regression แบบวิเคราะห์ตวัแปรทั้งหมดในคราวเดียว (All Enter) ได้
ผลลพัธ์ ดงัน้ี 

 
ตารางที ่4.13 แสดงผลลพัธ์ Model Summary จากการวิเคราะห์การถดถอย (Regression) 

Model Summary 
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

1 .345a .119 .102 .80412 
a. Predictors: (Constant), Stress_Job, Stress_Role, Stress_Career, Stress_Support, Stress_People 
Burn_Tired, Burn_Relation      

 

จากตารางท่ี 4.13 พบวา่ ตวัแปรตน้ สามารถอธิบายผลของตวัแปรตามได ้10.2% 

 

ตารางที่ 4.14 แสดงผลการวเิคราะห์ความสมัพนัธ์ของตวัแปรตน้ท่ีมีต่อตวัแปรตาม (Coefficients) 

Coefficientsa 

Model 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 
(Constant) 2.618 .193 

 
13.590 .000 

1. ความเครียดดา้น
ลกัษณะงาน 

.087 .062 .091 1.404 .161 

2. ความเครียดด้าน
บทบาทหน้าที่ในงาน 

.123 .057 .141 2.166 .031 

3. ความเครียดดา้นโอกาส
กา้วหนา้ในการท างาน 

-.022 .069 -.023 -.313 .755 

4. ความเครียดดา้น
สนบัสนุนการท างาน 

.007 .053 .008 .132 .895 
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5. ความเครียดดา้น
สมัพนัธภาพระหวา่ง
บุคคล และดา้นความ
สมดุลระหวา่งชีวิต
ท างานและชีวติส่วนตวั 

.117 .071 .121 1.642 .101 

6. ภาวะหมดไฟด้านความ
อ่อนล้าทางอารมณ์ 

.131 .062 .140 2.117 .035 

7. ภาวะหมดไฟดา้นความ
ดอ้ยสมัพนัธภาพกบั
บุคคล และดา้น
ความรู้สึกท่ีไม่ประสบ
ความส าเร็จในการ
ปฏิบติังาน 

-.050 .060 -.057 -.840 .401 

         a. Dependent Variable: Efficiency       

 

จากการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression) พบว่า ปัจจยัความเครียด

ดา้นบทบาทหนา้ท่ี ในงาน (β = .141, p < 0.05) และ ภาวะหมดไฟดา้นความอ่อนลา้ทางอารมณ์  (β 

= .140, p < 0.05) ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานบริษทัอยา่งมีนยัส าคญั ในขณะ

ท่ีปัจจยัความเครียดดา้นลกัษณะงาน (β = .091, p > 0.05), ความเครียดดา้นโอกาสกา้วหนา้ในการ

ท างาน  (β  = -.023, p > 0.05), ความเค รียดด้านสนับสนุนการท างาน  (β  = .008, p > 0.05), 

ความเครียดด้านสัมพนัธภาพระหว่างบุคคล และด้านความสมดุลระหว่างชีวิตท างานและชีวิต

ส่วนตัว (β = .121, p > 0.05) และภาวะหมดไฟด้านความด้อยสัมพนัธภาพกับบุคคล และด้าน

ความรู้สึกท่ีไม่ประสบความส าเร็จในการปฏิบติังาน (β = -.057, p > 0.05) ไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพ

การปฏิบติังานของพนกังานบริษทั 
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4.6 ผลสรุปการทดสอบสมมติฐานงานวจิัย 
ตารางที ่4.15 แสดงผลสรุปการทดสอบสมมติฐานงานวิจยั 

สมมติฐาน ผลการทดสอบ 

สมมติฐานที่ 1 ความเครียดของการท างานท่ีบา้น ในดา้นลกัษณะงาน 
ส่งผลเชิงลบต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ในเขต
กรุงเทพมหานคร 

ไม่สนบัสนุน 

สมมติฐานที่ 2 ความเครียดของการท างานท่ีบา้น ในดา้นบทบาทหนา้ท่ี
ในงาน ส่งผลเชิงลบต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน
บริษทั ในเขตกรุงเทพมหานคร 

สนบัสนุน 

สมมติฐานที่  3 ความเครียดของการท างานท่ีบ้าน ในด้านโอกาส
กา้วหนา้ในการท างาน ส่งผลเชิงลบต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ
พนกังานบริษทั ในเขตกรุงเทพมหานคร 

ไม่สนบัสนุน 

สมมติฐานที่ 4 ความเครียดของการท างานท่ีบา้นในดา้นสนบัสนุนการ
ท างาน ส่งผลเชิงลบต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั 
ในเขตกรุงเทพมหานคร 

ไม่สนบัสนุน 

สมมติฐานที่ 5 ความเครียดของการท างานท่ีบา้น ในดา้นสัมพนัธภาพ
ระหวา่งบุคคลและดา้นความสมดุลระหวา่งชีวิตท างานและชีวิตส่วนตวั 
ส่งผลเชิงลบต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ในเขต
กรุงเทพมหานคร 

ไม่สนบัสนุน 

สมมติฐานที่ 6 ภาวะหมดไฟของการท างานท่ีบา้น ในดา้นความอ่อนลา้
ทางอารมณ์ ส่งผลเชิงลบต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน
บริษทั ในเขตกรุงเทพมหานคร 

สนบัสนุน 

สมมติฐานที่ 7 ภาวะหมดไฟของการท างานท่ีบา้น ในดา้นความดอ้ย
สัมพนัธภาพกบับุคคล และความรู้สึกท่ีไม่ประสบความส าเร็จในการ
ปฏิบติังาน ส่งผลเชิงลบต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงาน
บริษทั ในเขตกรุงเทพมหานคร 

ไม่สนบัสนุน 
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บทที่ 5 

อภิปรายผลและข้อเสนอแนะ 
 
 

จากการศึกษางานวิจยัเร่ือง “ความเครียดและภาวะหมดไฟของการท างานท่ีบา้นในช่วง

โควิด-19 ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ในเขตกรุงเทพมหานคร” ซ่ึง

ผูว้ิจยัใชก้ลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นพนกังานบริษทั ในเขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 385 คน สามารถสรุปผล

จากการวิเคราะห์ไดด้งัน้ี 

 

 

5.1 อภิปรายผลการวจิัย  
จากการวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อทดสอบสมมติฐานงานวิจยั ความเครียดในดา้นลกัษณะงาน 

ดา้นบทบาทหน้าท่ีในงาน ดา้นโอกาสกา้วหน้าในการท างาน ดา้นการสนับสนุนการท างาน ดา้น

สัมพนัธภาพระหว่างบุคคลและความสมดุลระหว่างชีวิตท างานและชีวิตส่วนตวั และภาวะหมดไฟ

ในด้านความอ่อนล้าทางอารมณ์ และด้านความด้อยสัมพนัธภาพกับบุคลลและความรู้สึกท่ีไม่

ประสบความส าเร็จในการปฏิบติังาน ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ใน

เขตกรุงเทพมหานคร ดงัต่อไปน้ี 

สมมติฐานที่ 1 ความเครียดของการท างานท่ีบา้น ในดา้นลกัษณะงาน ส่งผลเชิงลบต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ในเขตกรุงเทพมหานคร 

ผลวิจัยพบว่า ความเครียดของการท างานท่ีบ้านในด้านลักษณะงาน ไม่ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั โดยไม่เป็นไปตามสมมติฐานของงานวิจยัท่ีตั้งไว ้
ซ่ึงขดัแยง้กบัผลงานวิจยัของจุฑารัตน์ ทางธรรม (2558) ท่ีพบว่า ความเครียดดา้นลกัษณะงานของ
พนกังาน มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการท างาน ซ่ึงเป็นความเครียดในทางบวก เช่น การไดเ้ล่ือน
ต าแหน่งไปท างานท่ีทา้ทาย ท าให้เกิดความต่ืนเตน้ ท่ีจะกระตุน้ให้พนักงานตั้งใจท างานยิ่งข้ึนได ้
รวมถึงยงัไม่สอดคลอ้งกบังานวิจยัของกณิศา จิตตสุ์ภาพรรณ (2563) ท่ีพบวา่ พนกังาน มีความเครียด
ดา้นลกัษณะงานท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างาน 
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ทั้งน้ี เหตุผลท่ีความเครียดของการท างานท่ีบ้านในด้านลักษณะงาน ไม่ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน อาจเน่ืองมาจากงานท่ีพนักงานไดรั้บมอบหมายนั้น ไม่ไดมี้ความ
ซบัซอ้น งานท่ีท าตรงกบัความถนดัและไม่ท างานหนกัเกินไป และการน าเทคโนโลยเีขา้มาใชใ้นการ
ท างานท่ีบา้น อยา่งเช่น Zoom, Google Meet หรือ WebX กอ็าจะไม่ใช่เร่ืองยุง่ยากท่ีจะเรียนรู้ รวมทั้ง
จ าเป็นท่ีตอ้งเรียนรู้และใชง้านเพือ่ใชใ้นการปฏิบติังานท่ีบา้น ซ่ึงจากกลุ่มตวัอยา่งท่ีไดศึ้กษาพนกังาน
ส่วนใหญ่อยูใ่นช่วงอาย ุ26-30ปี ซ่ึงเป็นกลุ่มท่ีคุน้เคยกบัเทคโนโลยอียูแ่ลว้ และก่อนท่ีจะใชง้านทาง
บริษทัอาจมีการสอนวิธีการใชง้านมาก่อน จึงท าใหก้ารประชุม หรือการท างานออนไลน์ ไม่ใช่เร่ือง
ยาก พนกังานจึงไม่เกิดความเครียดในดา้นลกัษณะงาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของปวิตรา ลาภละ
มูล (2557) ท่ีพบว่า ความเครียดดา้นลกัษณะงานของพนกังาน ไม่มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพ
การท างานของพนกังาน  

สมมติฐานที่ 2 ความเครียดของการท างานท่ีบา้น ในดา้นบทบาทหนา้ท่ีในงาน ส่งผล
เชิงลบต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ในเขตกรุงเทพมหานคร 

ผลวิจยัพบวา่ ความเครียดของการท างานท่ีบา้นในดา้นบทบาทหนา้ท่ีในงาน ส่งผลเชิง
ลบต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษทั ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้ งไว ้โดย
สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Cooper และ Catwright (1997) ท่ีว่าหากพนกังานมีความไม่ชดัเจนในงาน
ท่ีไดรั้บมอบหมาย หรือมีบทบาทหน้าท่ีรับผิดชอบมากเกินไป งานท่ีท าส าเร็จช้ากว่าก าหนดและ
ส่งผลให้พนกังานเกิดความเครียดได ้ซ่ึงการท างานท่ีบา้น หัวหนา้งานอาจก าหนดหนา้ท่ีในงานไม่
ชดัเจนได ้จนส่งผลใหพ้นกังานอาจเกิดความสบัสนในงานท่ีไดรั้บมอบหมาย และไม่สามารถตีความ
ไดว้่า แลว้ตนเองมีหน้าท่ีบทบาทอะไรในงาน และหัวหน้างานไม่มีการประเมิณผลงาน ขาดการ
ท างานท่ีเป็นระบบ จึงท าใหส่้งผลเชิงลบต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานได ้

สมมติฐานที่ 3 ความเครียดของการท างานท่ีบา้น ในดา้นโอกาสกา้วหนา้ในการท างาน 
ส่งผลเชิงลบต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ในเขตกรุงเทพมหานคร 

ผลวิจยัพบว่า ความเครียดของการท างานท่ีบา้นในดา้นโอกาสกา้วหนา้ในการท างาน 
ไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษทั ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานของ
งานวิจยัท่ีตั้งไว ้และขดัแยง้กบังานวิจยัของปวิตรา ลาภละมูล (2557) และ กณิศา จิตต์สุภาพรรณ 
(2563) ท่ีพบว่า ความเครียดด้านโอกาสในการท างาน มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานของพนกังาน เพราะพนักงานมีการตั้งความหวงัไวใ้นเร่ืองของการเติบโตในหนา้ท่ีการ
งานในอนาคต มีรายไดเ้พิ่มข้ึน ไดเ้ล่ือนต าแหน่ง แต่หากส่ิงนั้นไม่เป็นอยา่งท่ีคิด พนกังานอาจะเกิด
ความเครียดและท าใหป้ระสิทธิภาพการท างานลดลงได ้
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ทั้งน้ี เหตุผลท่ีความเครียดของการท างานท่ีบา้นในดา้นโอกาสกา้วหนา้ในการท างาน 
ไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานนั้น อาจเน่ืองจากพนกังานยงัไดรั้บโอกาสในการพฒันา
ก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานเหมือนเดิม พนักงานยงัคงได้ท ากิจกรรมและโครงการต่างๆ เพิ่มข้ึน 
เพื่อให้พนกังานไดแ้สดงความคิดสร้างสรรคห์รือความสามารถได ้เพื่อจะปรับต าแหน่งหนา้ท่ีการ
งานให้พนกังานเช่นเดิม จึงไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบั
งานวิจยัของอรรถพล ทองดี (2562) ท่ีพบว่า ความเครียดในดา้นโอกาสกา้วหนา้ในการท างานไม่มี
ผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน 

สมมติฐานที่ 4 ความเครียดของการท างานท่ีบา้นในดา้นสนับสนุนการท างาน ส่งผล
เชิงลบต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ในเขตกรุงเทพมหานคร 

ผลวิจยัพบว่า ความเครียดของการท างานท่ีบา้นในดา้นสนบัสนุนการท างาน ไม่ส่งผล
ต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้และขดัแยง้
กับการศึกษาของจุฑารัตน์ ทางธรรม  (2558) ท่ีพบว่า การท างานของพนักงาน มีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างานเป็นความเครียดเชิงบวก ท่ีกระตุน้ให้พนกังานท างานไดดี้ยิ่งข้ึน ซ่ึงการ
ท างานท่ีบา้นนั้น พนกังานอาจไดรั้บการสนบัสนุนท่ีดีขององคก์รและหวัหนา้งานท่ีไดม้อบหมายให้
พนกังานไดรั้บงานท่ีมีความส าคญั ไดรั้บโอกาสในการพฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง ท าใหพ้นกังานไม่
พลาดโอกาสในการท าผลงานต่างๆ ซ่ึงไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน 

สมมติฐานที่ 5 ความเครียดของการท างานท่ีบา้น ในดา้นสัมพนัธภาพระหว่างบุคคล
และความสมดุลระหว่างชีวิตท างานและชีวิตส่วนตวั ส่งผลเชิงลบต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
ของพนกังานบริษทั ในเขตกรุงเทพมหานคร 

ผลวิจยัพบวา่ ความเครียดของการท างานท่ีบา้นในดา้นสัมพนัธภาพระหวา่งบุคคลและ
ความสมดุลระหว่างชีวิตท างานและชีวิตส่วนตัว ไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนกังานบริษทั ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้และขดัแยง้กบังานวิจยัของจุฑารัตน์ ทางธรรม 
(2558) และกณิศา จิตต์สุภาพรรณ  (2563) ท่ีพบว่า ความเครียดด้านสัมพันธภาพนั้ นส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างาน เพราะพนักงานอาจเจอความสัมพนัธ์ท่ีไม่ดีระหว่างหัวหน้างาน เพื่อน
ร่วมงาน หรือลูกนอ้ง นอกจากน้ียงัพบวา่ความเครียดในดา้นความสมดุลระหวา่งชีวิตท างานและชีวติ
ส่วนตวัก็มีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานเช่นกนั เน่ืองมาจากพนกังานไดรั้บความกดดนัในงาน
มาก และตอ้งท างานในปริมาณมาก การส่งงานตอ้งท าให้เสร็จในวนัท่ีก าหนด จึงเป็นเหตุให้เกิด
ความเครียดได ้

ทั้งน้ี เหตุผลท่ีความเครียดของการท างานท่ีบา้น ในดา้นสัมพนัธภาพระหว่างบุคคล
และความสมดุลระหว่างชีวิตท างานและชีวิตส่วนตวั ไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
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อาจเป็นเพราะในขณะท่ีท างานท่ีบา้น พนกังานมีสัมพนัธภาพท่ีดีกบัหวัหนา้งาน เพื่อนร่วมงาน และ
ลูกน้อง โดยอาจมีการติดต่อกนัอย่างสม ่าเสมอทั้งในเร่ืองงานและเร่ืองส่วนตวั มีความไวใ้จซ่ึงกนั
และกนั จึงมีความสัมพนัธ์ท่ีดีเช่นเดิม และงานท่ีไดรั้บมอบหมายท่ีท าท่ีบา้นอาจยงัคงเป็นงานเดิมท่ี
พนกังานท าอยูเ่ป็นประจ า นอกจากน้ีการท างานท่ีบา้นท าให้พนกังานหลายคนไม่ตอ้งเดินทาง เม่ือ
ต่ืนมาแลว้มีเวลาท ากิจกรรมเพิ่มได ้เช่น ออกก าลงักาย หรือทานขา้ว สามารถแบ่งเวลาระหว่างชีวิต
การท างานและชีวิตส่วนตวัไดอ้ย่างเหมาะสม ประกอบกบัครอบครัวมีความเขา้ใจในการท างานท่ี
บา้นของพนักงาน จึงท าให้พนักงานไม่เกิดความเครียดท่ีจะท าให้ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ลดลง 

สมมติฐานที่ 6 ภาวะหมดไฟของการท างานท่ีบา้น ในดา้นความอ่อนลา้ทางอารมณ์ 
ส่งผลเชิงลบต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ในเขตกรุงเทพมหานคร 

ผลวิจยัพบว่า ภาวะหมดไฟของการท างานท่ีบา้น ในด้านความอ่อนลา้ทางอารมณ์
ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานของงานวิจยัท่ีตั้ง
ไว ้และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของนวลพรรณ ช่ืนประโยชน์ (2554) ท่ีพบวา่ ความอ่อนลา้ทางอารมณ์
มีความสมัพนัธ์เชิงลบกบัผลการปฏิบติังานของพนกังาน เน่ืองจากพนกังานตอ้งท างานท่ีน่าเบ่ือ จ าเจ 
และตอ้งเป็นงานท่ีตดัสินใจเร่งด่วนอยูต่ลอดเวลา การท างานมีเวลาพกัท่ีไม่แน่นอน วนัพยดุพกัผอ่น
ไม่เพียงพอ จึงส่งผลต่อความอ่อนลา้นทางอารมณ์ได ้ 

ภาวะหมดไฟของการท างานท่ีบา้นในดา้นความอ่อนลา้ทางอารมณ์นั้น อาจเกิดข้ึนได้
เม่ือพนกังานท างานท่ีบา้นอยู่ตลอดเวลา ไม่ไดเ้ปล่ียนบรรยากาศ ไดรั้บมอบหมายแต่งานท่ีซ ้ าซาก 
จ าเจ ทนท างานท่ีไม่ไดอ้ยากท าเป็นเวลานานๆ พนกังานจึงเร่ิมหมดความอดทนในการท างานท่ีบา้น 
หมดก าลงัใจ ไม่มีใจในการท างาน หมดความกระตือรือร้น ท าให้ไม่สามารถท างานท่ีบา้นต่อไปได ้
ซ่ึงอาจท าใหป้ระสิทธิภาพการท างานลดลงได ้

สมมติฐานที่ 7 ภาวะหมดไฟของการท างานท่ีบา้น ในดา้นความดอ้ยสัมพนัธภาพกบั
บุคคล และความรู้สึกท่ีไม่ประสบความส าเร็จในการปฏิบติังาน ส่งผลเชิงลบต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ในเขตกรุงเทพมหานคร 

ผลวิจยัพบว่า ภาวะหมดไฟของการท างานท่ีบา้น ในดา้นความดอ้ยสัมพนัธภาพกบั
บุคคล และดา้นความรู้สึกท่ีไม่ประสบความส าเร็จในการปฏิบติังาน ไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานของงานวิจยัท่ีตั้งไว ้และไม่สอดคลอ้งกบั
งานวิจยัของณฐัสิณีนนัท ์เมธากาญจนา (2562) ท่ีพบวา่ ความดอ้ยสัมพนัธภาพกบับุคคลจะส่งผลต่อ
การปฏิบติังาน เพราะพนักงานมีความรู้สึกเบ่ือจากการท างานหนักๆซ ้ าๆเป็นเวลานาน โดยท่ีมี
ปริมาณงานมาก ส่งผลให้พนกังานเร่ิมไม่อยากพูดคุยกบัใครเพราะตอ้งจดจ่ออยูก่บัการท างาน และ
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เร่ิมเหน่ือยลา้จากการท างาน ท าให้งานเร่ิมส าเร็จไดช้้าและงานออกมาไม่ดีเท่าท่ีควร และยงัไม่
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของเหมือนขวญั จรงคห์นู และ นนทิรัตน์ พฒันภกัดี (2563) ท่ีพบวา่ บุคลากร
รู้สึกว่าตนเองไม่มีคุณค่า ไม่ไดรั้บการช่ืนชมในผลงาน องคก์รไม่สนบัสนุนอ านวยความสะดวกใน
การท างาน เป็นเหตุให้บุคลากรคิดว่างานตนเองนั้นไม่ส าคัญ จึงเกิดเป็นภาวะหมดไฟในด้าน
ความรู้สึกท่ีไม่ประสบความส าเร็จในการปฏิบติังานได ้

ทั้งน้ีอาจเป็นไปไดว้่าการท างานท่ีบา้นของพนักงาน อาจไม่ไดท้ าให้พนักงานรู้สึกมี
ภาวะหมดไฟในดา้นดอ้ยความสัมพนัธภาพกบัผูอ่ื้น ถึงแมพ้นักงานจะท างานประจ าซ ้ าๆเดิม ๆ ก็
ตาม เน่ืองจากพนกังานอาจมีการประชุมหรือปรึกษาหารือกนัอยูบ่่อยคร้ัง พนกังานรู้สึกวา่ตนไดรั้บ
การสนับสนุนท่ีดีจากคนรอบตวั จึงไม่ไดท้ าให้เกิดภาวะหมดไฟในดา้นสัมพนัธภาพท่ีดอ้ยลงไป 
นอกจากน้ี ภาวะหมดไฟในดา้นความรู้สึกท่ีไม่ประสบความส าเร็จในการปฏิบติังานของพนกังาน 
ไม่ส่งผลต่อการท างาน เพราะเน่ืองจากเป็นหนา้ท่ีท่ีพนกังานจะตอ้งรับผิดชอบอยูแ่ลว้ ไม่ว่าจะท าท่ี
ท างานหรือท าท่ีบา้นก็ตาม ถึงแมง้านจะเยอะหรือหนักแค่ไหน พนักงานก็จะยงัคงตอ้งท างานให้
ส าเร็จและมีคุณภาพท่ีดี 

 
 

5.2 ข้อเสนอแนะส าหรับผู้บริหาร  
ในช่วงสถานการณ์โควิด-19 เกิดเหตุการณ์หลากหลายท่ีท าใหก้ารท างานตอ้งเปล่ียนไป 

ทั้งองคก์ร ผูบ้ริหาร และพนกังาน ต่างตอ้งปรับตวัใหเ้ขา้กบัสถานการณ์ท่ีเกิดข้ึนตลอดเวลา จึงท าให้
บางคนมีความเครียดโดยไม่รู้ตวั ซ่ึงเม่ือเกิดความเครียดข้ึน กจ็ะไม่สามารถจดัการกบัความเครียดนั้น
ได ้ไม่มีสมาธิ ท างานบกพร่อง อารมณ์แปรปรวน อาจส่งผลให้ประสิทธิภาพการท างานลดลงได ้
และเดิมบา้นเคยกลายเป็นท่ีพกัผอ่น คลายความรู้สึกเหน่ือยของพนกังานหลงัจากเลิกงาน แต่เม่ือตอ้ง
ท างานท่ีบา้น ความรู้สึกผอ่นคลายอาจหายไป ท าใหต้อ้งใชก้ารปรับตวั เพราะพนกังานบางคนก็อาจ
ท างานไปเร่ือย ๆทั้งวนั หัวหนา้งานก็มีสั่งงานนอกเวลาแลว้คาดหวงัท่ีจะให้ส่งงานไดเ้ร็ว เม่ือเป็น
เช่นน้ีบ่อยคร้ัง พนักงานอาจมีความรู้สึกเบ่ือหน่ายในการท างานไดด้งันั้น ส่ิงท่ีผูบ้ริหารสามารถ
ช่วยเหลือพนกังานได ้เพื่อใหบ้รรเทาความเครียด และภาวะหมดไฟลงได ้มีรายละเอียดดงัน้ี 

1. จากผลวิจยัแสดงให้เห็นว่าความเครียดดา้นบทบาทหน้าท่ีในงาน ส่งผลเชิงลบต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ดังนั้ นองค์กรควรก าหนดลักษณะงานของพนักงานในแต่ละ
ต าแหน่งอย่างชดัเจน ว่างานท่ีตอ้งรับผิดชอบมีอะไรบา้ง เพื่อให้ทราบถึงบทบาทหนา้ท่ีของตนเอง 
นอกจากน้ียงัควรแบ่งงานให้เหมาะสมกบัความสามารถของพนกังานแต่ละคน เพื่อให้พนกังานได้
ปฏิบติังานออกมาไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  
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2. จากผลวิจยัยงัช้ีใหเ้ห็นวา่ภาวะหมดไฟในดา้นความอ่อนลา้ทางอารมณ์ ส่งผลเชิงลบ
ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ซ่ึงเป็นภาวะท่ีเกิดจากการท างานท่ีหนกัเกินไป มีอารมณ์ร่วมกบั
งานลดลงมาก ขาดแรงจูงใจในการท างาน ไม่สามารถจดัการงานต่างๆได ้ประสิทธิภาพในการ
ท างานลดลง พนกังานอาจคิดลาออกไดใ้นท่ีสุด นอกจากน้ียงัอาจส่งผลต่อดา้นร่างกาย เช่น มีอาการ
เหน่ือยลา้เร้ือรัง ปวดเม่ือย ปวดศีรษะ และส่งผลต่อดา้นจิตใจ เช่น การหมดหวงั หมดหนทางในการ
ท างานต่อไป ดงันั้นองคก์รควรใหเ้ร่ิมจากการป้องกนัเพื่อไม่ใหพ้นกังานเกิดภาวะหมดไฟดา้นความ
อ่อนลา้ทางอารมณ์ โดยจดักิจกรรมหรือมาตรการส าคญัในทางบวกให้พนักงานสามารถท างานท่ี
บา้นได ้เพื่อพฒันาจิตใจของพนกังาน ท่ีส าคญัควรให้พนกังานไดอ้อกความคิดเห็นนโยบายในการ
ป้องกนั หรือแกไ้ขปัญหา เพื่อให้องคก์รน ามาปฏิบติัป้องกนัหรือแกไ้ขไดต้รงจุด เพื่อเป็นการเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานใหดี้ยิง่ข้ึน  

3. ผลการวิจยัช้ีให้เห็นว่าความเครียดในดา้นลกัษณะงาน ดา้นโอกาสกา้วหนา้ในการ
ท างาน ดา้นสนบัสนุนการท างาน ดา้นสัมพนัธภาพระหวา่งบุคคล และดา้นความสมดุลระหวา่งชีวิต
ท างานและชีวิตส่วนตวั ไม่ไดส่้งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน นอกจากน้ีภาวะหมดไฟใน
ดา้นความดอ้ยสมัพนัธภาพกบับุคคล และดา้นความรู้สึกท่ีไม่ประสบความส าเร็จในการปฏิบติังาน ก็
ไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน อาจเป็นเพราะบริษทัมีมาตรการ หรือนโยบาย
ท่ีดี เป็นระบบ สามารถดูแลพนกังานได้อย่างครอบคลุมในขณะท่ีพนกังานท างานท่ีบา้น จึงไม่เกิด
ความเครียดและภาวะหมดไฟดา้นต่างๆดงักล่าว ท าให้ไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของพนกังาน 

 
 

5.3 ข้อจ ากดัและข้อเสนอแนะส าหรับการท าวจิัยในคร้ังต่อไป 
การศึกษางานวิจยัในคร้ังน้ี มีขอ้จ ากัด และขอ้เสนอแนะส าหรับการท าวิจยัในคร้ัง

ต่อไป ดงัน้ี 
1. งานวิจยัน้ีมุ่งศึกษาความเครียดตามทฤษฎีของ Cooper และ Cartwright (1997) และ

ภาวะหมดไฟท่ี ตามทฤษฎีของ Maslach และ  Jackson (1986) ซ่ึงอาจมีตัวแปรอ่ืนท่ีส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างาน เช่น ปัจจยัในการท างาน ไดแ้ก่ ความรู้ความเขา้ใจในการงานท่ีท า สถาพ
แวดลอ้มการท างาน และขวญัก าลงัใจในการท างาน (อคัรเดช ไมจ้นัทร์, 2560) ปัจจยัสภาพแวดลอ้ม
ในการท างาน ไดแ้ก่ ทางกายภาพ ดา้นสังคม และดา้นจิตใจ, ปัจจยัแรงจูงใจในการท างาน ไดแ้ก่ 
ความส าเร็จในงาน การยอมรับนบัถือ ความรับผิดชอบในงาน ความกา้วหนา้ในอาชีพ และลกัษณะ
ของงานท่ีปฏิบติั (วิษณุ กิตติพงศว์รการ, 2563) ปัจจยัความเครียด ดา้นความกดดันเวลา และความ
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วิตกกงัวล ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง และภาวะผูน้ าแลกเปล่ียน (พิมพ ์ศรีทองค า, 2559) 
ดงันั้นงานวิจยัในอนาคตจึงควรศึกษาปัจจยัเหล่าน้ีเพิ่มเติม เพื่อให้ทราบอิทธิพลของปัจจยัเหล่าน้ีท่ี
อาจมีต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนกังาน นอกจากน้ีประสิทธิภาพในการท างาน สามารถ
แยกย่อยไปไดอี้กหลายดา้น ไดแ้ก่ ดา้นส่วนบุคคล และดา้นผลการปฏิบติังาน (น่ิมนวล ทองแสน, 
2559) ดา้นตน้ทุน ค่าใชจ่้าย ดา้นกระบวนการบริหาร และดา้นผลผลิตและผลลพัธ์ (วิษณุ กิตติพงศ์
วรการ, 2563) ดา้นคุณภาพของงาน ปริมาณงาน และเวลาท่ีใชใ้นการท างาน (จุฑารัตน์ ทางธรรม, 
2558) ซ่ึงงานน้ีศึกษาแค่ดา้นประสิทธิภาพการปฏิบติังานโดยรวม ไม่ไดแ้ยกย่อยตามแต่ละด้าน 
ดงันั้นงานวิจยัในอนาคตควรศึกษาประสิทธิภาพการท างานท่ีแยกตามแต่ละดา้น ให้เหมาะสมกบั
งานวิจยัมากยิง่ข้ึน เพื่อใหไ้ดผ้ลวิจยัท่ีละเอียด และครอบคลุมเน้ือหาท่ีตอ้งการศึกษาทั้งหมด 

2. งานวิจยัน้ีมุ่งศึกษาเร่ืองความเครียดและภาวะหมดไฟของการท างานท่ีบา้นในช่วงโค
วิด-19 ซ่ึงพนักงานจะต้องท างานท่ีบ้านเน่ืองจากสถานการณ์ของโรคระบาดท่ีรุนแรง และมี
มาตราการป้องกนัการแพร่ระบาดมากมาย ดงันั้น หากการแพร่ระบาดลดลงจนพนักงานไม่ตอ้ง
ท างานท่ีบา้น หรือหากบริษทัเปล่ียนมาตรการให้พนกังานสามารถท างานท่ีบา้นได ้100% โดยท่ีไม่
ตอ้งเขา้ออฟฟิศแลว้ ผลการวิจยัอาจมีความแตกต่างกนั ดงันั้นงานวิจยัในอนาคตควรมีการศึกษา
ปัจจัยความเครียดและภาวะหมดไฟของการท างานท่ีบ้าน 100% ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานของพนกังานในช่วงท่ีสถานการณ์กลบัมาเป็นปกติแลว้ เพื่อให้ไดข้อ้มูลในมุมมองดา้น
อ่ืนเพิ่มมากข้ึน 

3. การศึกษาวิจยัคร้ังน้ีเป็นการเกบ็ขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งบริษทัทัว่ไป ไม่ไดจ้ ากดัเพียง
แค่บริษทัใดบริษทัหน่ึง ในเขตกรุงเทพมหานคร ท าให้ไดเ้ห็นภาพรวมของพนักงานบริษทัต่างๆ 
หลากหลายต าแหน่งงาน ทั้งผูบ้ริหาร หัวหน้างาน และพนักงานทัว่ไป แต่งานวิจยัเล่มน้ีเป็นเพียง
การศึกษาแค่ในประเทศไทยเท่านั้น หากผูท่ี้สนใจศึกษางานวิจยัเล่มน้ีอยากจะน าขอ้มูลไปปรับใชก้บั
งานวิจยัในประเทศอ่ืน อาจจะไม่สามารถน าขอ้มูล หรือผลลพัธ์ท่ีได ้ไปปรับใชไ้ด ้เพราะมีหลาย
ปัจจยัท่ีประเทศอ่ืนๆนั้นแตกต่างจากประเทศไทย เช่น สถานการณ์โรคระบาดท่ีเกิดข้ึนในประเทศ
ไทย ลกัษณะประชากร การออกนโยบาย มาตรการต่างๆของบริษทัท่ีมีความแตกต่างกนั จึงเห็นวา่ใน
อนาคต หากผูว้ิจยัท่านอ่ืนมีความตอ้งการศึกษาในหวัขอ้น้ี ทั้งในประเทศไทย และต่างประเทศ ก็จะ
สามารถน าผลลพัธ์ของงานวิจยัเล่มน้ีไปศึกษาควบคู่กนัได ้
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ภาคผนวก 

 
แบบสอบถาม 

ความเครียดและภาวะหมดไฟของการท างานที่บ้านในช่วงโควดิ-19 ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการ

ปฏิบตัิงานของพนักงานบริษัท ในเขตกรุงเทพมหานคร 

ค าช้ีแจง 
แบบสอบถามน้ี เป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาตามหลกัสูตรการจดัการมหาบณัฑิต สาขา

ทุนมนุษยแ์ละการจดัการองคก์ร ของวิทยาลยัการจดัการ มหาวิทยาลยัมหิดล โดยมีวตัถุประสงคใ์น
การศึกษาเร่ือง “ความเครียดและภาวะหมดไฟของการท างานท่ีบา้นในช่วงโควิด-19 ท่ีส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ในเขตกรุงเทพมหานคร” เพื่อความสมบูรณ์ในการ
วิจัย และประโยชน์ ท่ีจะเกิดข้ึนจากการวิจัยคร้ังน้ี  จึงใคร่ขอความกรุณาท่านในการตอบ
แบบสอบถามทุกขอ้ตามความเป็นจริงให้มากท่ีสุด โดยค าตอบทั้งหมดของท่าน จะถือเป็นความลบั
และจะเป็นการรายงานในลกัษณะภาพรวม โดยไม่มีการระบุขอ้มูลรายบุคคล ซ่ึงแบบสอบถามจะ
แบ่งออกเป็น 4 ส่วน ดงัน้ี 

ส่วนท่ี 1  ขอ้มูลส่วนบุคคล 
ส่วนท่ี 2  ปัจจยัความเครียดในการท างานท่ีบา้น 
ส่วนท่ี 3  ภาวะหมดไฟในการท างานท่ีบา้น 
ส่วนท่ี 4  ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 

 

ส่วนที่ 1 ขอ้มูลส่วนบุคคล 

ค าช้ีแจง โปรดตอบค าถามต่อไปน้ี โดยเลือกค าตอบท่ีตรงกบัความเป็นจริงกบัตวัท่านมากท่ีสุด 
1. เพศ 

 ชาย   หญิง   ไม่ระบุ 

2. อาย ุ

 ต ่ากวา่หรือเท่ากบั 25 ปี   26 – 30 ปี 

 31 – 35 ปี     36 – 40 ปี 

 41 – 45 ปี     46 – 50 ปี 
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 51 ปีข้ึนไป 

3. ระดบัการศึกษา 

 ต ่ากวา่ปริญญาตรี    ปริญญาตรี 

 ปริญญาโท     ปริญญาเอก 

4. ต าแหน่งงาน 

 ผูบ้ริหาร 

 หวัหนา้งาน/ผูจ้ดัการ 

 พนกังานทัว่ไป 

5. จ านวนวนัในการท างานท่ีบา้น 

 1 วนั/สัปดาห์     2 วนั/สัปดาห์ 

 3 วนั/สัปดาห์     4 วนั/สัปดาห์ 

 5 วนั/สัปดาห์     6 วนั/สัปดาห์ 

 7 วนั/สัปดาห์     

 

ส่วนที่ 2 ปัจจัยความเครียดในการท างานที่บ้าน ทั้งหมด 5 ด้าน 

ค าช้ีแจง โปรดเลือกช่องท่ีตรงกบัระดบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด เพียงค าตอบเดียว 

ปัจจัยความเครียดในการท างานที่บ้าน 

ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

เห็น
ด้วย
มาก
ท่ีสุด 

เห็น
ด้วย
มาก 

ปาน
กลาง 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย
มาก
ท่ีสุด 

ด้านลกัษณะงาน 

1. เม่ือท างานท่ีบา้น งานท่ีท่านท า มีปริมาณ
มาก           
2. เม่ือท างานท่ีบา้น งานท่ีท่านท า ตอ้งใช้
ทกัษะเฉพาะเป็นอยา่งมาก           
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3. เม่ือท างานท่ีบา้น งานท่ีท่านท านั้น ไม่ตรง
กบัความถนดัและความสามารถของท่าน           
4. เม่ือท างานท่ีบา้น งานท่ีท่านท ามีขั้นตอน
มากเกินไป           
5. เม่ือท างานท่ีบา้น งานท่ีท่านท านั้น 
จ าเป็นตอ้งมีความรับผิดชอบสูงมาก           
6. เม่ือท างานท่ีบา้น งานท่ีท่านท า ส่วนใหญ่มี
ความเร่งรัด เร่งด่วน           
7. เม่ือท างานท่ีบา้น งานท่ีท่านท า ตอ้งใช้
ชัว่โมงในการท างานมาก           

8. ทรัพยากรท่ีท่านใชท้ างานท่ีบา้นมีจ ากดั           
9. การใชเ้ทคโนโลยใีหม่ๆท างานท่ีบา้น ท าให้
ท่านรู้สึกวา่มีความเส่ียงในการใชง้าน           
10. เม่ือท างานท่ีบา้น งานท่ีท่านท า มีความ
เส่ียงดา้นความปลอดภยัต่อสุขภาพกายและ
สุขภาพจิต           

ด้านบทบาทหน้าที่ในองค์กร 
11. เม่ือท่านท างานท่ีบา้น การก าหนดหนา้ท่ี
ในการท างานไม่มีความชดัเจน           
12. เม่ือท่านท างานท่ีบา้น งานท่ีไดรั้บ
มอบหมายนั้นไม่เหมาะสมกบัท่าน           
13. งานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายขณะท างานท่ี
บา้น ขาดความเป็นธรรม           
14. ท่านมีปริมาณงานท่ีรับผดิชอบมากเกินไป 
เม่ือท างานท่ีบา้น           
15. เม่ือท่านท างานท่ีบา้น ท าใหข้าดอิสระใน
การตดัสินใจในการท างาน           
16. เม่ือท่านท างานท่ีบา้น ท าใหข้าดขอ้มูลใน
การตดัสินใจในการท างาน           
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17. เม่ือท่านท างานท่ีบา้น ท าใหข้าดการน าผล
ประเมินมาใชเ้ป็นแนวทางในการปรับปรุงงาน           
18. เม่ือท่านท างานท่ีบา้น ท าใหก้ารประเมิน
ขาดความเป็นระบบและไม่มีประสิทธิภาพ           
19. เม่ือท างานท่ีบา้น ท่านเกิดความขดัแยง้ใน
ตนเองกบังานท่ีท า            
20. เม่ือท างานท่ีบา้น ท่านมีความขดัแยง้กบั
เพื่อนร่วมงานในการท างาน            

ด้านโอกาสก้าวหน้าในการท างาน 
21. เม่ือท างานท่ีบา้น ท าใหท่้านขาดโอกาสใน
การเล่ือนขั้นเงินเดือนกรณีพิเศษ           
22. เม่ือท างานท่ีบา้น ลกัษณะงานท่ีท า ท าให้
ท่านมีโอกาสกา้วหนา้ในงานนอ้ยลง           
23. เม่ือท างานท่ีบา้น งานท่ีท า ไม่ส่งเสริม
ความคิดสร้างสรรคข์องท่าน           
24. เม่ือท างานท่ีบา้น งานท่ีท่านท า ไม่เกิด
ความทา้ทาย ซ ้ าซาก จ าเจ           
25. เม่ือท างานท่ีบา้น ท าใหท่้านไม่ไดรั้บการ
สนบัสนุนใหท้ างานท่ีส าคญั           
26. เม่ือท างานท่ีบา้น ท่านไม่ไดรั้บโอกาสใน
การพฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง            
27. เม่ือท างานท่ีบา้น ท าใหท่้านขาดโอกาสใน
การท าผลงาน เพื่อเล่ือนต าแหน่ง           
28. เม่ือท างานท่ีบา้น ท าใหท่้านไดรั้บการ
พิจารณาเล่ือนต าแหน่งชา้            
29. เม่ือท างานท่ีบา้น ท าใหท่้านไม่เห็นโอกาส
ในการกา้วหนา้ในสายงาน            
30. เม่ือท างานท่ีบา้น ท าใหท่้านขาดการ
สนบัสนุนอยา่งจริงจงัจากผูบ้งัคบับญัชา           

ด้านสัมพนัธภาพระหว่างบุคคล           
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31. เม่ือท างานท่ีบา้น ท่านไม่สามารถให้
ค าปรึกษาปัญหาในการท างานกบัเพื่อน
ร่วมงานได ้           
32. เม่ือท างานท่ีบา้น ท าใหท่้านไม่ไดรั้บความ
ไวว้างใจและความร่วมมือจากหวัหนา้            
33. เม่ือท างานท่ีบา้น ท าใหท่้านไม่ไดรั้บความ
ไวว้างใจและความร่วมมือจากเพื่อนร่วมงาน           
34. เม่ือท างานท่ีบา้น ท าใหท่้านไม่ไดรั้บความ
ไวว้างใจและความร่วมมือจากลูกนอ้ง            

ด้านความสมดุลระหว่างชีวติท างานและชีวติส่วนตัว 
35. เม่ือท างานท่ีบา้น ท าใหท่้านไม่มีเวลาออก
ก าลงักายเป็นประจ า           
36. ครอบครัวของท่านไม่สนบัสนุน ในการ
ท างานท่ีบา้น           
37. การท างานท่ีบา้นของท่าน กระทบต่อการ
ใชเ้วลาในชีวติส่วนตวั           
38. เม่ือท างานท่ีบา้น ท่านไม่สามารจดัสรร
เวลาในการท างานและเวลาใหก้บัครอบครัว
ไดอ้ยา่งเหมาะสม           

 

ส่วนที่ 3 ภาวะหมดไฟในการท างานทีบ้่าน ทั้งหมด 3 ด้าน  

ค าช้ีแจง โปรดเลือกช่องท่ีตรงกบัระดบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด เพียงค าตอบเดียว 

ภาวะหมดไฟในการท างานทีบ้่าน  

ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

เห็น
ด้วย
มาก
ท่ีสุด 

เห็น
ด้วย
มาก 

ปาน
กลาง 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย
มาก
ท่ีสุด 

ด้านความอ่อนล้าทางอารมณ์ 
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1. เม่ือท างานท่ีบา้น ท่านมีความรู้สึกอ่อนเพลีย 
หรือหมดแรงหลงัจากท่ีท างานเสร็จในแต่ละ
วนั           
2. เม่ือท างานท่ีบา้น ท่านมีความรู้สึกกงัวล
เก่ียวกบัการท างาน เม่ือเผชิญกบัภาวะแวดลอ้ม
ท่ีไม่เป็นไปตามท่ีก าหนดไว ้           
3. เม่ือท างานท่ีบา้น ท่านรู้สึกคบัขอ้งใจ ไม่
พอใจในการท างานบ่อยคร้ัง เม่ือไม่สามารถ
ท างานไดต้ามท่ีหวงั           
4. เม่ือท างานท่ีบา้น ท่านรับรู้ไดว้า่ตนเองขาด
ความอดทน และไม่สามารถท างานต่อไปได ้
เม่ืออยูใ่นสถานการณ์ท่ีมีความกดดนั           

ด้านความด้อยสัมพนัธภาพกบับุคคล 
5. เม่ือท างานท่ีบา้น ท่านพยายามเล่ียงท างานท่ี
ตอ้งมีปฏิสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานอยูเ่สมอ           
6. เม่ือท างานท่ีบา้น ท่านมีความรู้สึกไม่ดีกบั
เพื่อนร่วมงานในทีม จนไม่อยากท างาน
ร่วมกนั           
7. ท่านแสดงความไม่สุภาพต่อเพื่อนร่วมงาน
บ่อยคร้ัง เม่ืองานท่ีท าท่ีบา้นตอ้งท าอยา่งเร่งรีบ           
8. เม่ือท างานท่ีบา้น ท่านไดรั้บความช่วยเหลือ
จากเพื่อนร่วมงานนอ้ยลง ทั้งเร่ืองงานและ
เร่ืองส่วนตวั           

ด้านความรู้สึกท่ีไม่ประสบผลส าเร็จในการปฏิบตัิงาน 
9. เม่ือท างานท่ีบา้น ท่านรับรู้ไดว้า่
ความสามารถในการท างานลดลง ส่งผลให้
งานเสร็จตามก าหนดชา้           
10. เม่ือท างานท่ีบา้น ท่านรู้สึกวา่
ประสิทธิภาพการท างานลดลง เป็นเหตุให้
หวัหนา้ตกัเตือน           
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11. เม่ือท างานท่ีบา้น ท่านรู้สึกเบ่ือหน่าย และ
มีความพยายามท่ีจะท างานท่ีไดรั้บมอบหมาย
ใหเ้สร็จนอ้ยลงกวา่เดิม           

 

ส่วนที่ 4 ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 

ค าช้ีแจง โปรดเลือกช่องท่ีตรงกบัระดบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด เพียงค าตอบเดียว 

ประสิทธิภาพการปฏิบตัิงาน  

ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

เห็น
ด้วย
มาก
ท่ีสุด 

เห็น
ด้วย
มาก 

ปาน
กลาง 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย
มาก
ท่ีสุด 

1. ท่านมีความเช่ียวชาญในงานท่ีท า           

2. ท่านมีความรู้ ความเขา้ใจเก่ียวกบังานท่ีท า           
3. ท่านมีความสามารถในการประสานงานกบั
เพื่อนร่วมงานเป็นอยา่งดี           
4. ท่านสามารถด าเนินการตามแผนงานท่ีวาง
ไว ้จนบรรลุเป้าหมายได ้           
5. ท่านมีความมุ่งมัน่ กระตือรือร้น ใส่ใจใน
การท างานอยา่งเตม็ท่ีและสุดความสามารถ           
6. ท่านตระหนกัถึงการท างานท่ีถูกวิธี เพือ่เพิ่ม
ประสิทธิภาพสูงสุดในการท างาน           
7. เม่ือเกิดปัญหาในการท างาน ท่านสามารถ
ตดัสินใจแกปั้ญหาไดเ้ป็นอยา่งดี           

 

 




