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บทท่ี 1 
บทนำ 

  
1.1  ความสำคัญและที่มาของปัญหาการวิจัย 

ปัจจุบันมีการเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็วซึ่งความท้าทายในหลายมิติ ไม่ว่าจะเป็นทางด้านสังคม 
เศรษฐกิจและการเมืองนั ้น ส่งผลต่อรูปแบบการดำเนินชีวิตโดยเฉพาะปัจจัยที ่ทำให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงที่สำคัญคือการนำเทคโนโลยีดิจิทัลเข้ามามีบทบาทต่อเศรษฐกิจและสังคม ทำให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงโครงสร้างทางเศรษฐกิจแบบก้าวกระโดด เน้นการขับเคลื่อนด้วยนวัตกรรมและนำ
ประเทศไปสู่วิธีการคิดใหม่ กระบวนการการทำงานใหม่และวิถีชีวิตใหม่ ซึ่งภาครัฐได้ดำเนินการตาม
นโยบายและแผนระดับชาติว่าด้วยการพัฒนาดิจิทัลเพ่ือเศรษฐกิจ และสังคมจะเป็นแผนแม่บทหลักใน
การพัฒนาเศรษฐกิจ และสังคมดิจิทัลของประเทศ ระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2561 – 2580) ที่กำหนดทิศ
ทางการขับเคลื ่อนการพัฒนาประเทศที่ยั ่งยืนโดยใช้เทคโนโลยีดิจิทัล ซึ ่งมีความสอดคล้องกับ
ยุทธศาสตร์ชาติ และแผนพัฒนาเศรษฐกิจ และสังคมแห่งชาติ มีภูมิทัศน์ดิจิทัลของประเทศไทย 4 
ระยะ คือ ระยะที่ 1 Digital Foundation ประเทศไทยลงทุนและสร้างรากฐานในการพัฒนาเศรษฐกิจ
และสังคมดิจิทัล ระยะที่ 2 Digital Thailand I: Inclusion (ภายใน พ.ศ. 2565) ทุกภาคส่วนของ
ประเทศไทยมีส่วนร่วมในการพัฒนาเศรษฐกิจ และสังคมดิจิทัลตามแนวประชารัฐ ระยะที่ 3 Digital 
Thailand II: Full Transformation (ภายใน พ.ศ. 2570) ประเทศไทยก้าวเข้าสู่การเป็น “ดิจิทัลไทย
แลนด์” ที่ขับเคลื่อนและใช้ประโยชน์จากนวัตกรรมดิจิทัลได้อย่างเต็มศักยภาพ และระยะท่ี 4 Global 
Digital Leadership (ภายใน พ.ศ. 2570 - 2580) ประเทศไทยอยู่ในกลุ่มที่พัฒนาแล้วสามารถใช้
เทคโนโลยีดิจิทัลสร้างมูลค่าเศรษฐกิจ และคุณค่าทางสังคมอย่างยั่งยืน (สำนักงานคณะกรรมการ
ดิจิทัลเพื่อเศรษฐกิจ และสังคมแห่งชาติ กระทรวงดิจิทัลเพื่อเศรษฐกิจและสังคม, 2565) จากนโยบาย
แผนพัฒนาเศรษฐกิจ และสังคมดิจิทัลที่ได้กล่าวมา จะเห็นได้ว่าแนวทางในการพัฒนาดิจิทัลมีความ
ต่อเนื่อง ยั่งยืน   

สำนักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2566) ได้ให้ความหมาย เทคโนโลยีดิจิทัล คือ 
ทักษะความเข้าใจ และใช้เทคโนโลยีด ิจ ิท ัล (Digital literacy ) ที ่ม ีอยู ่ในปัจจุบ ัน อาทิ เช่น 
คอมพิวเตอร์ โทรศัพท์ แทบเลต โปรแกรมคอมพิวเตอร์ และสื่อออนไลน์ ที่นำมาใช้ให้เกิดประโยชน์
สูงสุด ในการสื่อสาร การปฏิบัติงาน และการทำงานร่วมกัน หรือใช้เพื่อพัฒนากระบวนการทำงาน 
หรือระบบงานในองค์กรให้มีความทันสมัย และมีประสิทธิภาพ การใช้เทคโนโลยีดิจิทัลจะนำไปใช้
ตั้งแต่ระดับบุคคลจนไปถึงองค์กรต่าง ๆ ซึ่งเป็นเครื่องมือที่สำคัญในการดำเนินธุรกิจ และการแข่งขัน 
และในปัจจุบันบริษัทที่เกี่ยวกับเทคโนโลยีดิจิทัลมีจำนวนมากขึ้น ซึ่งการทำงานทางด้านเทคโนโลยี
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ดิจิทัลนั้น พนักงานส่วนใหญ่จะใช้คอมพิวเตอร์ทำงาน ซึ่งส่งผลให้พนักงานต้องอยู่หน้าคอมพิวเตอร์
เป็นเวลานาน อีกทั้งงานประเภทนี้มักมีผู้ใช้บริการจำนวนมาก และการทำงานต้องแข่งขันกับเวลา
เพื่อให้เสร็จทันกำหนด การแบกรับภาระงานที่หนักและต้องทำงานให้เสร็จตามกำหนด จนไม่มีเวลา
พักผ่อน ซึ่งสิ่งเหล่านี้ล้วนเป็นการกระทำเพื่อตอบสนองมาสู่ความสำเร็จขององค์กรทั้งสิ้น และอาจ
เป็นสาเหตุทำให้พนักงานต้องเผชิญกับภาวะความเครียด และความกดดันติดต่อกันเป็นเวลานาน  
ส่งผลให้พนักงานเกิดอาการอ่อนล้าทั้งร่างกายและจิตใจ รู้สึกหมดเรี่ยวแรง มีความอดทนต่องานที่
รับผิดชอบลดลง ไม่อยากทำงาน หากไม่ได้รับการแก้ไข อาจจะไปจนถึงขั้นขาดพลังในการดำรงชีวิต 
อาการเหล่านี้เรียกว่า ความเหนื่อยหน่ายในการทำงาน (Job Burnout) ลักษณะอาการที่ทำให้เกิด
ทัศนคติทางลบต่อตนเอง ต่อเพื่อนร่วมงานและงานที่ตนเองรับผิดชอบ เกิดความรู้สึกหมดหวัง ขาด
ความกระตือรือร้นในหน้าที่การงาน ชิดชนก คุณเจริญ (2560)  ซึ่งเป็นอาการทางจิตวิทยาของบุคคล
ที่เกิดความเครียดจากการทำงาน สะสมจนเรื้อรัง อาการอ่อนเพลีย ความเหนื่อยล้าทางอารมณ์ หมด
กำลังกายและใจ จนส่งผลให้ตนเองรู้สึกด้อยค่า เกิดทัศนคติทางลบทั้งต่อตนเองและงาน นำไปสู่การ
ตอบสนองต่อการทำงานที่มีความเครียด จนไม่สามารถปรับตัวหรือเผชิญกับความเครียดนั้นได้  

ปัจจุบันองค์กรต่าง ๆ ให้ความสำคัญในเรื่องสุขภาพร่างกาย และสภาวะทางจิตวิทยาของ
พนักงาน โดยทั้ง 2 อย่างนั้น จะส่งผลต่อประสิทธิภาพการทำงานของพนักงาน เช่น ลดอัตราการขาด
งาน ส่งผลต่อประโยชน์สูงสุดที่องค์กรจะได้รับ กล่าวคือพนักงานเป็นส่วนสำคัญขององค์กรทุกองค์กร 
และเป็นทรัพยากรหลักท่ีจะนำพาให้องค์กรก้าวไปสู่ความสำเร็จ ดังนั้น พนักงานที่ดีนั้นต้องมีสุขภาพที่
แข็งแรง ทั้งร่างกาย จิตใจ สติปัญญา มีความสามารถในการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ มีความ
รับผิดชอบต่อหน้าที่ และมีทัศนคติที่ดี อย่างไรก็ตามการพัฒนางานอย่างต่อเนื่อง และกฎระเบียบ
ต่างๆ ขององค์กร โดยเฉพาะอย่างยิ่งการมีจำนวนพนักงานอย่างจำกัด ประกอบกับงานที่ต้องทำอย่าง
รวดเร็ว รวมถึงงานต้องมีคุณภาพ ถูกต้อง เพ่ือให้งานสำเร็จทันกับความต้องการของลูกค้า ส่งผลทำให้
พนักงานเกิดความกดดันและความเครียด นอกจากนี้ยังมีปัจจัยทางสภาพแวดล้อมอื ่น ๆ ที่อาจ
ก่อให้เกิดความเครียดในการทำงานที่ส่งผลโดยตรงต่อการปฏิบัติงาน จนเกิดความเหนื่อยหน่ายในการ
ทำงาน ซึ่งสรุปได้ว่าสาเหตุของความเหนื่อยหน่ายในการทำงาน คือ ภาระงานที่หนักจนเกินไป 
(Workload) งานมีความเข้มข้นมากข้ึน ใช้เวลามากข้ึน และซับซ้อนมากขึ้น เพ่ือเพ่ิมผลผลิตในองค์กร 
ควรทำงานด้วยความพยายามมากขึ้นโดยไม่หยุดพัก มีชั่วโมงทำงานที่ยาวนานขึ้น และพยายามให้ทัน
กับความต้องการ ในขณะเดียวกันก็มีบทบาทมากขึ้นพร้อม ๆ กัน กล่าวคือ งานต้องการการทำงาน
หลายอย่างพร้อมกัน ปริมาณงานเป็นหนึ่งในสาเหตุที่ถูกพูดถึงมากท่ีสุดของภาวะหมดไฟในการทำงาน 
และมีความเกี่ยวข้องอย่างชัดเจนที่สุดกับความอ่อนล้าทางอารมณ์ งานในปริมาณท่ีมากโดยมีพนักงาน
ไม่เพียงพอในการทำงาน นำไปสู่ความกดดันในการทำงานให้เสร็จภายในเวลา การขยายเวลาทำงาน 
เพ่ือทำงานให้เสร็จทันเวลา ย่อมส่งผลกระทบกับชีวิตส่วนตัว (Maslach and Leiter, 1997) โดยหาก
ภาวะหมดไฟในการทำงานไม่ได้รับการดูแลและแก้ไข สิ่งที่เกิดขึ้นคือจะมีลักษณะการแสดงออกของ
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ความอ่อนล้าทางร่างกาย จิตใจ อารมณ์ และพฤติกรรมที่เกิดจากการตอบสนองต่อความเครียดเรื้อรัง
ในสิ่งแวดล้อมการทำงานและไม่สามารถปรับตัวเมื่อเจอกับความเครียดที่เกิดขึ้นได้ ส่งผลต่อทัศนคติ 
พฤติกรรมผลทางลบต่อบุคคล และองค์กร เกิดความเบื่อหน่าย ไม่อยากทำงาน เฉยชากับบุคคลรอบ
ข้าง เกิดความท้อแท้ มีความรู้สึกว่าตนเองไม่สามารถทำได้สำเร็จ (ธนพร พงษ์บุญชู, 2559)  

ภาวะหมดไฟในการทำงานของพนักงานเป็นภาวะการเปลี่ยนแปลงด้านจิตใจที ่เกิดจาก
ความเครียดเรื้อรังในการทำงาน โดยมีอาการหลัก 3 อาการ ประกอบด้วย 1) รู้สึกสูญเสียพลังงาน
หรือภาวะอ่อนเพลีย 2) มีความรู้สึกต่อต้านและมองงานของตนเองในทางลบ ขาดความรู้สึกในความ
ตั้งใจที่จะประสบความสำเร็จ ไม่มีแรงจูงใจที่จะประสบความสำเร็จในงาน และ 3) รู้สึกเหินห่างจาก
คนอื่นไม่ว่าจะเป็นผู้ร่วมงาน หรือลูกค้า รวมถึงขาดความผูกพันกับสถานที่ทำงาน (องค์การอนามัย
โลก, 2019) ซ่ึงผลกระทบของภาวะหมดไฟในการทำงาน ประกอบด้วย การขาดงาน การลาออก และ
หากบุคคลยังทำงานอยู่ในองค์กร ภาวะหมดไฟในการทำงานอาจนำไปสู่ประสิทธิภาพในการทำงานที่
ลดลง ดังนั้น ภาวะหมดไฟในการทำงานจึงมีความสัมพันธ์กับการลดลงของความพึงใจในงาน และ
ความผูกพันต่องานรวมถึงองค์กรด้วย ยิ่งไปกว่านั้นภาวะหมดไฟในการทำงานอาจส่งผลกระทบทาง
ลบกับบุคคลในแง่ของความสัมพันธ์กับเพื ่อนร่วมงานอีกด้วย (Maslach & Leiter, 1997) และ
ทางด้านอารมณ์จะมีความรู้สึกของการสูญเสียพลังงานหรืออ่อนเพลียจากงานหรือความรู้สึกเชิงลบ 
เหยียดหยามงานของตน รวมถึงมีความเชื่อที่ว่าตนไม่สามารถทำงานหรือ มีผลลัพธ์ที่ดีได้ (Hounsell, 
2019) ภาวะหมดไฟในการทำงานยังส่งผลให้บุคคลมีทัศนคติด้านลบกับงาน ผู้รับบริการ หรือเพื่อน
ร่วมงานอาจได้รับผลกระทบของอารมณ์ที่แปรปรวน หงุดหงิดง่ายขึ้น ส่งผลเสียต่อภาพลักษณ์ของ
องค์กร นอกจากนี้เมื่อบุคคลรู้สึกเบื่องาน ไม่ผูกพันในงานจะทำให้ประสิทธิภาพในการทำงานลดลง 
และนำไปสู่การลาออกได้ ทำให้องค์กรต้องเสียทรัพยากรในการสรรหา คัดเลือก ว่าจ้าง  และฝึกอบรม
บุคลากรใหม ่(ดุษฎี อุดมอิทธิ, พงศ์กฤตนัย แก้วยศ, และเกยูรมาศ อยู่ถิ่น, 2557) 

ภาวะหมดไฟในการทำงานของพนักงานดังที่ได้กล่าวมาข้างต้นแล้วนั้น มีความสำคัญต่อการ
ดำเนินงานขององค์กรให้บรรลุผลสำเร็จ ดังนั้นงานวิจัยนี้จึงมุ่งเน้นศึกษาและวิเคราะห์ข้อมูลเชิงลึก
เกี่ยวกับภาวะหมดไฟในการทำงานของพนักงานบริษัทเทคโนโลยีดิจิทัลที่เป็นกรณีศึกษา เพ่ือต้องการ
นำผลการวิเคราะห์ที่ได้ไปใช้ให้เกิดประโยชน์ต่อองค์กรด้านเทคโนโลยีการสื่อสารดิจิทัล ในการสร้าง
มาตรการ และพัฒนาวิธีรับมือกับภาวะหมดไฟในการทำงาน เพ่ือป้องกันให้พนักงานมีคุณภาพชีวิตที่ดี
ในการทำงาน และสามารถดำรงชีวิตได้อย่างมีความสุข  ด้วยเล็งเห็นว่าพนักงานเป็นปัจจัยสำคัญ
ปัจจัยหนึ่งที่ขาดไม่ได้ในกระบวนการดำเนินงานและเป็นไปตามเป้าหมายที่องค์กรกำหนดไว้ ดังนั้น
องค์กรจึงควรใส่ใจ ให้ความสำคัญกับพนักงาน และป้องกันไม่ให้เกิดภาวะหมดไฟในการทำงานของ
พนักงานในองค์กรหรือน้อยที่สุด เพ่ือให้องค์กรได้ผลสำเร็จตามเป้าหมาย  
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1.2  วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
  1.2.1 เพ่ือวิเคราะห์ปัจจัยที่มีผลต่อภาวะหมดไฟในการทำงานของพนักงาน 
  1.2.2 เพ่ือพัฒนาแบบจำลองการทำนายการเกิดภาวะหมดไฟในการทำงานของพนักงาน 

 
1.3  คำถามนำการวิจัย 
  1.3.1 ปัจจัยอะไรบ้างทีส่่งผลต่อภาวะหมดไฟในการทำงานของพนักงาน 

1.3.2 แบบจำลองการทำนายการเกิดภาวะหมดไฟในการทำงานของพนักงานมีขั้นตอน
อย่างไร 
 
1.4  ขอบเขตของการวิจัย 
  การวิจัยนี ้เป็นการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงลึกของภาวะหมดไฟในการทำงานของพนักงาน  
โดยข้อมูลที่นำมาใช้ในการวิเคราะห์ได้มาจากการเก็บรวบรวมกลุ่มเป้าหมายคือ บริษัทเทคโนโลยี
ดิจิทัล โดยใช้แบบสอบถามที่พัฒนาขึ้นจากการรวบรวมปัจจัยต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับภาวะหมดไฟใน
การทำงานจากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่ เกี่ยวข้อง ซึ่งตัวแปรต้นที่ใช้ในการวิจัยนี้ ได้แก่ 
ปัจจัยส่วนบุคคล และปัจจัยสภาพแวดล้อมในการทำงาน และตัวแปรตามที่ใช้ในการวิจัยนี้ ได้แก่ 
ปัจจัยทางอารมณ์ ส่วนในการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงลึกนั ้น ได้นำ เทคนิคการเรียนรู ้ของเครื ่อง 
(Machine Learning) มาประยุกต์ใช้เพ่ือทำนายการเกิดภาวะหมดไฟในการทำงานของพนักงาน 
 
1.5  ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
  1.5.1 ได้ทราบปัจจัยที่มีผลต่อภาวะหมดไฟในการทำงานของพนักงาน 

1.5.2 ได้แบบจำลองการทำนายการเกิดภาวะหมดไฟในการทำงานของพนักงาน 
1.5.3 นำแบบจำลองที่ได้ไปใช้เป็นแนวทางในการติดตามและเฝ้าระวังการเกิดภาวะหมด

ไฟในการทำงานของพนักงาน 
 
1.6  คำอธิบายศัพท์ 
  1.6.1 ปัจจัยส่วนบุคคล หมายถึง ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานบริษัทเทคโนโลยีดิจิทัล ซึ่ง
ประกอบด้วย เพศ อายุ รายได้ต่อเดือน สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา และภาระครอบครัว 
    1) เพศ หมายถึง พนักงานบริษัทเทคโนโลยีดิจิทัล ทั้งที่เป็นเพศชาย หญิง และ
ความหลากหลายทางเพศ 
    2) อายุ หมายถึง ระดับการศึกษาของพนักงานบริษัทเทคโนโลยีดิจิทัล 
    3) รายได้ต่อเดือน หมายถึง พนักงานบริษัทเทคโนโลยีดิจิทัล ที่มีรายได้ต่อเดือน 
15,000 บาทข้ึนไป 
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    4) สถานภาพสมรส หมายถึง พนักงานบริษัทเทคโนโลยีดิจิทัล ที่มีสถานภาพโสด 
สมรส หย่าร้าง หรือ แยกกันอยู่ 
    5) ระดับการศึกษา หมายถึง ระดับการศึกษาของพนักงานบริษัทเทคโนโลยีดิจิทัล 
    6) ภาระครอบครัว หมายถึง พนักงานบริษัทเทคโนโลยีดิจิทัล ที่มีภาระครอบครัวที่
ต้องดูแล 
  1.6.2 ปัจจัยสภาพแวดล้อมในการทำงาน หมายถึง ของพนักงานบริษัทเทคโนโลยีดิจิทัล 
ซึ่งประกอบด้วย ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ตำแหน่งงานในองค์กร ลักษณะงาน และสภาพแวดล้อม
ในการทำงาน 

  1) ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน หมายถึง ระยะเวลาในการปฏิบัติงานของพนักงาน
บริษัทเทคโนโลยีดิจิทัล 

  2) ตำแหน่งงานในองค์กร หมายถึง พนักงานบริษัทเทคโนโลยีดิจิทัล ที่มีตำแหน่ง
งาน ระดับปฏิบัติการ หัวหน้างาน และผู้จัดการ 

  3) ลักษณะงาน หมายถึง หน้าที่ความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานของพนักงาน
บริษัทเทคโนโลยีดิจิทัล 

  4) สภาพแวดล้อมในการทำงาน หมายถึง สภาพการปฏิบัติงานที่เป็นอยู่ประจำ  
ซึ่งครอบคลุมลักษณะทั่วไปของสถานที่ปฏิบัติงาน ความพร้อมของเครื่องมือเครื่องใช้ แสงสว่าง และ
อุณหภูมิ รวมไปถึง ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ผลของปฏิสัมพันธ์ระหว่างพนักงานในองค์กร การ
ติดต่อสัมพันธ์กันอย่างอบอุ่น การช่วยเหลือเกื้อกูลกัน ความไว้วางใจต่อกัน  
  1.6.3 ปัจจัยทางอารมณ์ มีนิยามดังต่อไปนี้  

  1) ความอ่อนล้าทางด้านอารมณ์ หมายถึง ความรู้สึกเหนื่อยหน่าย ห่อเหี่ยวในการ
ทำงาน หรือความรู้สึกเหนื่อยล้าเมื่อตื่นตอนเช้า เมื่อรู้ว่าต้องเผชิญกับงานอีกวัน 

  2) การลดความเป็นบุคคล หมายถึง การไม่สนใจ ไร้ความรู ้สึกต่อสิ่งแวดล้อม
ภายนอก ไม่ว่าจะเป็นเพื่อนร่วมงาน หรือบุคคลอื่น  

  3) ความสำเร็จส่วนบุคคลลดลง หมายถึง การรู้สึกว่าตนเองไม่มีประสิทธิภาพ โดย
รู้สึกว่าตนเองไม่มีพลัง ไม่มีความสุขเมื่อได้ทำงานร่วมกับบุคคลอื่น และไม่สามารถแก้ไขปัญหาของ
บุคคลอื่นได้อย่างมีประสิทธิภาพ  

 4) การรับรู้ต่อความสำเร็จในงาน หมายถึง ความภาคภูมิใจที่ตนเองมีส่วนร่วมช่วยให้
งานในหน่วยงานสำเร็จ รู้สึกว่าผู้ร่วมงานยอมรับในการทำงานของตนเอง หรือหัวหน้างานไว้วางใจใน
ผลงานของตนเอง 

 5) การรับรู้ต่อความสามารถเชิงวิชาชีพของตนเอง หมายถึง มีความมั่นใจและปฏิบัติงาน
ด้วยความชำนาญ สามารถแนะนำให้คำปรึกษาในการทำงานให้กับเพ่ือนร่วมงานได้ 



 
บทท่ี 2 

ปริทัศน์วรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 
  การวิจัยครั้งนี้ เป็นการศึกษาข้อมูลเชิงลึกของภาวะหมดไฟในการทำงานของพนักงานบริษัท
เทคโนโลยีดิจิทัล โดยงานวิจัยนี้ได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องเพื่อสนับสนุน
การค้นคว้า และเป็นกรอบแนวคิดในการดำเนินการวิจัย ในหัวข้อดังต่อไปนี้ 
  2.1 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับภาวะหมดไฟในการทำงาน 
   2.1.1 ความหมายของภาวะหมดไฟในการทำงาน 
   2.1.2 ลักษณะของภาวะหมดไฟในการทำงาน 
   2.1.3 สาเหตุและปัจจัยการเกิดภาวะหมดไฟในการทำงาน 
   2.1.4 อาการของภาวะหมดไฟในการทำงาน 
   2.1.5 ผลกระทบของภาวะหมดไฟในการทำงาน 
  2.2 เทคนิคการวิเคราะห์ข้อมูล 
   2.2.1 สถิติพ้ืนฐานเพื่อการวิจัย 
   2.2.2 การทำเหมืองข้อมูล (Data Mining) 
  2.3 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
  2.4 กรอบแนวคิดการวิจัย 
 
 โดยมีรายละเอียดของแต่ละหัวข้อ ดังนี้ 
 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับภาวะหมดไฟในการทำงาน 
  การศึกษาเกี่ยวกับภาวะหมดไฟในการทำงาน (Job Burnout) เริ่มต้นขึ้นในสหรัฐอเมริกา 
โดยในปี ค.ศ. 1970 Freudenberger จิตแพทย์ในหน่วยงานสุขภาพแห่งหนึ่งเป็นผู้เริ่มศึกษาภาวะ
หมดไฟในการทำงานเป็นครั้งแรก และต่อมาในปี ค.ศ. 1976 การศึกษา โดย Maslach นักจิตวิทยา
สังคมที่ศึกษาอารมณ์ของพนักงานที่เกิดในที่ทำงาน โดยเริ่มแรก Maslach ศึกษาเฉพาะในกลุ่ม
พนักงานที่มีลักษณะงานในการให้บริการ ซึ่งการศึกษาของ Maslach เป็นที่รู้จักและถูกอ้างอิงใน
งานวิจัยอย่างกว้างขวาง โดยเฉพาะเมื่อต่อมาได้พัฒนาแบบประเมินภาวะหมดไฟในการทำงานที่ถูก
นักวิจัยนำไปประยุกต์ใช้อย่างแพร่หลายที่สุด คือ Maslach Burnout Inventory (MBI) พัฒนา โดย 
Maslach และ Jackson ในปี ค.ศ. 1981 (ปองกานต์ ศิโรรัตน์, 2563) 
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 สำหรับประเทศไทยเริ่มมีการศึกษาเกี่ยวกับภาวะหมดไปในการทำงานครั้งแรกในปีพ.ศ. 2525  
ซึ่งนักวิชาการและนักวิจัยที่ศึกษาเกี่ยวกับภาวะหมดไฟในการทำงาน ใช้คำและนิยามที่หลากหลาย
และแตกต่างกันออกไป เช่น ความเหนื่อยหน่ายในการทำงาน ภาวะเบื่องาน ภาวะเหนื่อยล้าในการ
ทำงาน แต่พบว่า คำภาษาอังกฤษที่ใช้ตรงกันคือ Job Burnout ดังนั้น สำหรับการวิจัยในครั ้งนี้
เลือกใช้คำว่า ภาวะหมดไฟในการทำงาน เนื ่องจากเป็นคำที่สามารถเข้าใจได้ทันที ตรงตัวตาม
ภาษาอังกฤษและเป็นคำท่ีนิยมใช้ในชีวิตประจำวันมากกว่าคำอ่ืน 
 
  2.1.1 ความหมายของภาวะหมดไฟในการทำงาน 
    ภาวะหมดไฟในการทำงาน ตรงกับคำในภาษาอังกฤษ คือ Burnout ตามความหมาย
ของ Cambridge dictionary หมายความว่า สถานะของการไม่มีพลังงานหรือความกระตือรือร้น 
เนื่องจากการทำงานหนักเกินไปหรือบุคคลที่แสดงผลของสถานะนี้ ซึ่งมีผู้ให้ความหมายหรือนิยามไว้ 
ดังนี้ 
    Maslach & Leiter (1997) ให้ความหมายว่า อาการอ่อนเพลีย ความเหนื่อยล้าทาง
อารมณ์ หมดกำลังกายและใจ จนส่งผลให้ตนเองรู้สึกด้อยค่า เกิดทัศนคติทางลบทั้งต่อตนเองและงาน 
นำไปสู่การตอบสนองต่อการทำงานที่มีความเครียด จนไม่สามารถปรับตัวหรือเผชิญกับความเครียด
นั้นได ้
    Maslach & Leiter (2008) ให้ความหมายว่า การเปลี่ยนแปลงไปสู่สภาวะที่ไม่พึง
พอใจจากการทำหน้าที่ปกติ ซึ่งสภาวะที่ไม่พึงพอใจนี้เป็นได้ทั้งต่อตัวบุคคลและ/หรือองค์กร 
    World Health Organization (2019) ให้ความหมายว่า ภาวะการเปลี ่ยนแปลง
ด้านจิตใจที่เกิดจากความเครียดเรื้อรังในการทำงาน โดยมีอาการหลัก 3 อาการ ประกอบด้วย 1) รู้สึก
สูญเสียพลังงานหรือภาวะอ่อนเพลีย 2) มีความรู้สึกต่อต้านและมองงานของตนเองในทางลบ ขาด
ความรู้สึกในความตั้งใจที่จะประสบความสำเร็จ ไม่มีแรงจูงใจที่จะประสบความสำเร็จในงาน และ  
3) รู้สึกเหินห่างจากคนอ่ืนไม่ว่าจะเป็นผู้ร่วมงาน หรือลูกค้า รวมถึงขาดความผูกพันกับสถานที่ทำงาน 
    กำไร ปราณี (2559) ให้ความหมายว่า สภาวะทางจิตใจในด้านอารมณ์และความคิด
ในเชิงลบที่มีต่องาน โดยแสดงออกทางด้านร่างกาย จิตใจ และอารมณ์ ซึ่งส่งผลกระทบต่อตนเอง งาน
ที่ทำ และเพื่อนร่วมงาน โดยแสดงออกผ่านพฤติกรรม ท้อแท้ อ่อนล้า หมดแรงกายและแรงใจในการ
ทำงานหรือในการดำรงชีวิต มองงานและเพ่ือนร่วมงานในแง่ลบ และเกิดความรู้สึกว่าตนเองด้อย
ความสามารถไม่สามารถทำงานให้ประสบความสำเร็จได้ 
    ธนพร พงษ์บุญชู (2559) ให้ความหมายว่า กลุ่มอาการที่มีลักษณะการแสดงออก
ของความอ่อนล้าทางร่างกาย จิตใจ อารมณ์ และพฤติกรรมที่เกิดจากการตอบสนองต่อความเครียด
เรื้อรังในสิ่งแวดล้อมการทำงานและไม่สามารถปรับตัวเมื่อเจอกับความเครียดที่เกิดขึ้นได้ ส่งผลต่อ
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ทัศนคติ พฤติกรรมผลทางลบต่อบุคคล และองค์กร เกิดความเบื่อหน่าย ไม่อยากทำงาน เฉยชากับ
บุคคลรอบข้าง เกิดความท้อแท้ มีความรู้สึกว่าตนเองไม่สามารถทำได้สำเร็จ 
    ชิดชนก คุณเจริญ (2560) ให้ความหมายว่า ลักษณะอาการที่ทำให้เกิดทัศนคติทาง
ลบต่อตนเอง ต่อเพื ่อนร่วมงานและงานที่ตนเองรับผิดชอบ เกิดความรู ้สึกหมดหวัง ขาดความ
กระตือรือร้นในหน้าที่การงาน 
    สารานุกรมจิตวิทยา ฉบับราชบัณฑิตสภา (2561) ให้ความหมายว่า ความรู้สึกอิด
หนาระอาใจ เป็นทุกข์ เครียด สิ้นเรี่ยวแรงและเบื่อหน่ายในการทำงานที่ทำมาเป็นเวลานาน อาการ
หมดไฟเป็นกระบวนการที่บุคคลเผชิญกับความอ่อนล้าทางใจ รู้สึกว่างเปล่า โหงเหวงและหมดพลัง 
เกิดข้ึนเมื่อความรู้สึกผูกพันต่อองค์กรและประสิทธิภาพในการทำงานถูกบั่นทอน จนอ่อนล้า กลายเป็น
การไม่แยแสและไม่สามารถปฏิบัติงานได้อย่างสร้างสรรค์ 
    สรุปได้ว่า ภาวะหมดไฟในการทำงาน หมายถึง ภาวะของการอ่อนล้าทางอารมณ์ 
เกิดจากความเครียดสะสมเรื้อรังจากการทำงาน โดยที่ไม่ได้รับการแก้ไขที่เหมาะสม เป็นเหตุให้เกิด
ความเปลี่ยนแปลงทางด้านจิตใจ อารมณ์ และอาจส่งผลกระทบต่อร่างกาย ทำให้ผู้มีภาวะหมดไฟมี
ความรู้สึกว่างานนั้นเกินกำลังที่จะทำได้ มีอารมณ์ร่วมกับงานลดลงมาก มีอารมณ์อ่อนเพลียหรือรู้สึก
ไม่มีอารมณ์ที่จะทำงาน และไม่สามารถตอบสนองกับความต้องการ หรือทำงานได้ไม่ดี เกิดภาวะ 
Cynicism (ขาดความรู้สึกสนุกในการทำงาน ขาดแรงจูงใจในงานที่ทำ เป็นต้น) 
 
  2.1.2 ลักษณะของภาวะหมดไฟในการทำงาน 
    Muldary (1983) แสดงลักษณะอาการแสดงของบุคคลที่มีภาวะหมดไฟได้ออกเป็น 
3 ลักษณะ ดังนี้ 
    1. ด้านร่างกาย (Physical) เริ่มจากอาการเป็นหวัดบ่อย เจ็บคอ ต่อมน้ำเหลืองโตที่
คอ และรักแร้ มีอาการปวดหลัง ปวดกล้ามเนื้อ กล้ามเนื้อตึงตัง ปวดศีรษะรุนแรง หายใจไม่เต็มปอด 
มีอาการอ่อนเพลีย มีอาการเหนื่อยล้าต่อเนื่องนานติดต่อหลายวัน หลับยาก หากมีอาการเรื้องรังอาจ
ทำให้ความจำเสื่อมได้ และผู้มีอาการเหนื่อยล้า จะไม่สามารถทำอะไรได้อย่างต่อเนื่องเป็นเวลานานซึ่ง
รบกวนการใช้ชีวิตประจำวัน 
    2. ด้านจิตใจ (Psychological) คือ ความรู้สึกโกรธ และมีเจตคติ ที่เปลี่ยนแปลงไป
กลายเป็นคนมองโลกในแง่ร้าย และขาดความมั่นใจ เห็นใจ และเห็นว่าตนมีคุณค่าน้อยลง 
    3. ด้านพฤติกรรม (Behavioral) คือ มีอาการาพ่ึงพาสิ่งเสพติด สูบบุหรี่หรือติดสุรา 
ย้ำคิดย้ำทำ แยกตัวเองจากสังคม ขาดงาน และคิดฆ่าตัวตาย 
    Maslach (1986) ได้แบ่งกลุ่มภาวะหมดไฟในการทำงาน ออกเป็น 4 กลุ่ม และ
อธิบายถึงกลุ่มอาการดังกล่าวในแต่ละด้านดังนี้ 
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    1. ความอ่อนล้าทางด้านอารมณ์ (Emotional Exhaustion) เป็นอาการที่บุคคล
เกิดความรู้สึกเบื่อหน่าย หมดกำลังใจ สูญเสียพลังจนแทบจะหมดสิ้น และไม่มีแหล่งที่จะส่งเสริมให้
พลังนั้นกลับมาเหมือนเดิมได้ ทำให้เกิดความรู้สึกท้อแท้ สิ้นหวัง ไม่มีกำลังใจในการทำงานการหรือ
การดำเนินชีวิต รู้สึกว่าตนเองไม่สามารถช่วยเหลือผู้อื่นได้ เนื่องจากอ่อนล้าเกินไป ไม่มีแรงจูงใจที่จะ
ต่อสู้กับอุปสรรค เมื่ออาการเหล่านี้เกิดขึ้นมาสักระยะอาจจะมีอาการปวดศีรษะ อ่อนเพลียทาง
ร่างกาย ไม่มีแรงใจในการทำงาน หมดความกระตือรือร้นในการงาน ซึ่งเป็นอาการเด่นและสังเกตได้
ง่ายที่สุดของภาวะหมดไฟ ทั้งหมดนี้เป็นเอกสารสำคัญในระยะเริ่มต้นของกลุ่มอาการภาวะหมดไฟที่
สามารถแก้ไขได้  
    2. ด้านความรู้สึกการลดความเป็นบุคคล (Depersonalization) เป็นอาการที่เกิด
ต่อเนื่องมาจากความรู้สึกอ่อนล้าทางอารมณ์ท่ียังสามารถแก้ไขได้แต่จะมีความยุ่งยากซับซ้อนมากกว่า 
โดยจะมีความรู้สึกในแง่ลบต่อบุคคลอื่น หรือคาดเดาไปในทางร้าย รวมไปถึงความรู้สึกที่มักเกลียด
ผู้คนได้ง่าย ๆ จนมักทำให้เกิดปัญหาความสัมพันธ์กับผู้อ่ืน ไม่แสดงความสุภาพ ไม่อ่อนโยน ไม่ใส่ใจใน
คำขอร้องหรือความต้องการของบุคคลอื่น ล้มเหลวในการที่จะให้ความช่วยเหลือดูแลหรือให้บริการ
และเมื่อบุคคลมีลักษณะของการลดค่าความเป็นบุคคล จะแสดงความต้องการแยกตัวออกไปไม่
ต้องการให้ใครมายุ่งเก่ียว แสดงอาการประชดประชันและหงุดหงิด 
    3. ความสำเร็จส่วนบุคคลลดลง (Reduced Personal Accomplishment) คือ 
การที่บุคคลประเมินความสามารถ และประสิทธิภาพของตนเองไปในทางลบ บุคคลจะรู้สึกไม่ดีกับตัวเอง 
และรู้สึกว่าตนเองไม่ประสบความสำเร็จในงาน บุคคลจะไม่มีความมั่นใจในตนเอง และรู้สึกว่าตนเองไม่มี
ประสิทธิภาพในการทำงาน ซึ่งสุดท้ายจะนำไปสู่ความรู้สึกว่าตนเองไม่มีคุณค่า  
    4. การรับรู้ต่อความสำเร็จในงาน หมายถึง ความภาคภูมิใจที่ตนเองมีส่วนร่วมช่วย
ให้งานในหน่วยงานสำเร็จ รู้สึกว่าผู้ร่วมงานยอมรับในการทำงานของตนเอง หรือหัวหน้างานไว้วางใจ
ในผลงานของตนเอง 
 
  2.1.3 สาเหตุและปัจจัยของการเกิดภาวะหมดไฟในการทำงาน 
    พรชัย สิทธิ์ศรัณย์กุล (2564) ได้ให้ความหมายไว้ว่า สาเหตุของภาวะหมดไฟเป็น
ผลกระทบที่เกิดจากการขาดความสมดุลชีวิต และการทำงาน (Work-Life Balance) ทำให้เกิดปัญหา
ต่าง ๆ อันนำมาซึ่งภาวะหมดไฟในการทำงาน ดังนี้ 
    1. ขาดการบริการจัดการในด้านการตัดสินใจที่ดี 
    2. สิ่งแวดล้อมหรือสภาพการทำงานที่มีความกดดัน และความเครียดตลอดเวลา 
    3. ขาดความชัดเจนในภาระงาน 
    4. ไม่ได้รับการยอมรับจากหัวหน้าและเพ่ือนร่วมงาน 
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    5. มีความรับผิดชอบในงาน และความคาดหวังในการทำงานสูงเกินไป 
    6. อาชีพงานที่ไม่เหมาะสมกับตนเองจนทำให้เกิดความเครียด 
    7. ทำงานที่มีความวุ่นวายทำให้ต้องใช้พลังงานสูงจึงเกิดการเหนื่อยล้าได้ง่าย 
    8. ขาดแรงสนับสนุนทางสังคม 
    Cooper & Cartwrigth (1997) ได้อธิบายถึงปัจจัยการเกิดภาวะหมดไฟในการ
ทำงาน ดังนี้ 
    1. ปัจจัยเกี่ยวกับการทำงาน เป็นภาวะหมดไฟในการทำงานที่มีปฏิสัมพันธ์ระหว่าง
การงานกับการรับรู้ทักษะของบุคคลในงาน ซึ่งบุคคลเหล่านี้จะต้องมีการเปลี่ยนแปลงไปตามงานที่
ตนเองทำ ได้แก่ สภาพการทำงาน ภาระงาน ชั่วโมงการทำงาน เทคโนโลยีใหม่ ๆ และลักษณะงานที่มี
ความเสี่ยง 
    2. ปัจจัยด้านบทบาทในองค์กร เมื ่อบทบาทที่ไม่ชัดเจน คลุมเครือ หรือหลาย
บทบาทในการทำงาน และมีหน้าที่ความรับผิดชอบจนเกิดความเครียด ซึ่งไม่สามารถรับผิดชอบได้
เต็มที่ จนเกิดความขัดแย้งในตนเองและไม่สามารถทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
    3. ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ เป็นความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในที ่ทำงานและ
สนับสนุนทางสังคม มีผลต่อความเครียดในการทำงานจนทำให้เกิดภาวะหมดไฟไม่อยากร่วมงานกัน 
    4. ปัจจัยด้านการพัฒนาอาชีพ เมื่อเกิดความไม่มั่นคงในงาน เกิดความไม่พอใจใน
การทำงาน และไม่ได้รับความก้าวหน้าในอาชีพหรือส่งเสริมพัฒนาด้านต่าง ๆ ส่งผลให้เกิดภาวะหมด
ไฟในการทำงาน 
    5. ปัจจัยด้านองค์กร ด้านวัฒนธรรมองค์กรและระบบบริหาร โดยองค์กรที ่มี
โครงสร้างแบบลำดับขั้นทำให้เกิดการสื่อสารกันน้อย และไม่มีส่วนในการแสดงความคิดเห็นทำให้เกิด
สัมพันธภาพไม่ดี ส่วนระบบบริหารองค์กรแบบมีส่วนร่วม ทุกคนมีโอกาสแสดงความคิดเห็น เกิด
ปฏิสัมพันธ์ที่ดี เกิดความสุขในการทำงานและทำให้เกิดผลการปฏิบัติที่ดี 
    6. ความสัมพันธ์ระหว่างงานและครอบครัว เป็นความขัดแย้งในการทำงานที่ส่งผล
กระทบต่อครอบครัวหรือความขัดแย้งต่อครอบครัว ส่งผลกระทบต่องาน ซึ่งเกิดจากการปรับตัว
เปลี่ยนแปลงในชีวิต  
    Maslach and Leiter (1997) ได้อธิบายถึงปัจจัยการเกิดภาวะหมดไฟในการทำงาน 
ดังนี้ 
    1. ปัจจัยท่ีเกี่ยวกับงาน 
     1.1 ภาระงานที่หนักจนเกินไป (Workload) ปัจจุบันมีการจัดการภาระงานใน  
3 วิธี งานมีความเข้มข้นมากขึ้น ใช้เวลามากขึ้น และซับซ้อนมากขึ้น เพื่อเพิ่มผลผลิตในองค์กร ควร
ทำงานด้วยความพยายามมากขึ้นโดยไม่หยุดพัก มีชั่วโมงทำงานที่ยาวนานขึ้น และพยายามให้ทันกับ
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ความต้องการ ในขณะเดียวกันก็มีบทบาทมากขึ้นพร้อม ๆ กัน กล่าวคือ งานต้องการการทำงานหลาย
อย่างพร้อมกัน ปริมาณงานเป็นหนึ่งในสาเหตุที่ถูกพูดถึงมากท่ีสุดของภาวะหมดไฟในการทำงาน และ
มีความเกี่ยวข้องอย่างชัดเจนที่สุดกับความอ่อนล้าทางอารมณ์ งานในปริมาณที่มากโดยมีพนักงานไม่
เพียงพอในการทำงาน นำไปสู่ความกดดันในการทำงานให้เสร็จภายในเวลา การขยายเวลาทำงาน 
เพ่ือทำงานให้เสร็จทันเวลา ย่อมส่งผลกระทบกับชีวิตส่วนตัว 
     1.2 การขาดความควบคุม (Lack of Control) ในการทำงาน แต่ละบุคคล
สามารถควบคุมมิติที่สำคัญของงานของตนได้ โดยการจัดลำดับความสำคัญสำหรับงานประจำวัน การ
เลือกแนวทางการทำงาน และการตัดสินใจเกี่ยวกับการใช้ทรัพยากรเพื่อรักษาความเป็นอิสระ และ
การมีส่วนร่วมกับงาน จากการศึกษาพบว่า การที่ไม่สามารถควบคุมงานได้ มีความสัมพันธ์อย่างมาก
กับความไม่พอใจในงาน การที่ไม่สามารถควบคุมปัจจัยต่าง ๆ ในงานได้ และการปฏิบัติหน้าที่อย่าง
หนักนั้นสัมพันธ์โดยตรงกับความไม่พอใจในงาน และระยะเวลาการนอนหลับที่สั้นลง ซึ่งสัมพันธ์
ทางอ้อมกับภาวะหมดไฟ และสุขภาพจิตที่ไม่ด ี
     1.3 การไม่ได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอ (Insufficient Reward) พนักงานย่อม
หวังว่างานของพวกเขาจะนำมาซึ่งผลตอบแทนในรูปแบบของเงิน ชื่อเสียง เกียรติยศ และความมั่นคง 
แต่เนื่องจากวิกฤตเศรษฐกิจ ความสามารถขององค์กรในการให้รางวัลแก่พนักงานลดลง นอกจากนี้ 
พนักงานยังต้องทำงานหนักขึ้น แม้จะได้ผลตอบแทนที่น้อยลงก็ตามเพื่อรักษางานของตนไว้ การขาด
รางวัลเช่นนี้ทำให้เกิดการสูญเสียความพึงพอใจที่แท้จริง ซึ่งก่อให้เกิดความอ่อนล้า การเพิกเฉยต่อ
งาน และการขาดประสิทธิรูปที่บ่งบอกถึงภาวะหมดไฟในการทำงาน 
     1.4 การรู ้ส ึกไร ้ต ัวตน และไม่เป็นส่วนหนึ ่งของทีม (Breakdown of the 
Community) ในที่ทำงาน พนักงานทุกคนควรให้การสนับสนุนซึ่งกันและกัน และมีจุดมุ่งหมาย
เดียวกันในองค์กร เนื่องจากความสัมพันธ์ที่ ไม่ดีในที่ทำงาน ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์กรจึง
กระจัดกระจาย และการทำงานเป็นทีมถูกทำลาย ซึ่งการสนับสนุนทางสังคมระหว่างสมาชิกในทีม และ
การสนับสนุนจากองค์กร จะช่วยลดความขัดแย้ง และเพ่ิมประสิทธิภาพในการทำงาน 
     1.5 การไม่ได้ร ับความยุติธรรม ความเชื ่อใจ การยอมรับ และการนับถือ 
(Absence of Fairness) เมื่อองค์กรดำเนินการอย่างเป็นธรรม องค์กรจะให้ความสำคัญกับทุกคนที่มี
ส่วนร่วมในความสำเร็จ ซึ่งบ่งบอกว่าทุกคนมีความสำคัญ องค์ประกอบ 3 อย่างของความเป็นธรรม 
ได้แก่ ความไว้วางใจ การเปิดกว้าง และความเคารพ มีความสำคัญต่อการรักษาความผูกพันของบุคคล
กับงาน ในทางตรงกันข้าม หากไม่ได้รับความเป็นธรรมก็จะมีส่วนทำให้เกิดภาวะหมดไฟโดยตรง 
ในขณะที่ผู้ได้รับความเป็นธรรมจะเกิดความผูกพันที่พนักงานมีต่องาน และองค์กร 
     1.6 คุณค่าของงานที ่ทำขัดต่อคุณค่าที ่ตนเองยึดถือ (Conflicting Values) 
ค่านิยมมีอิทธิพลต่อทุกอย่างเกี่ยวกับความสัมพันธ์กับงาน วิกฤตในปัจจุบันทำให้องค์กรต้องตัดสนิใจ 
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เลือกในสิ่งที่ไม่สอดคล้องกับค่านิยมหลัก และค่านิยมของพนักงาน เมื่อเกิดความไม่สอดคล้องขึ้นแล้ว 
ทำให้การบริการลูกค้าได้รับผลกระทบในทางลบ ด้วยภารกิจ และกลยุทธ์ขององค์กรที่เปลี่ยนแปลงไป 
และมักจะขัดแย้งกับค่านิยม หรือคุณค่าที่พนักงานยึดถือคนที่มีเจตนาดี มีความสามารถ และทุ่มเท
จำนวนมาก พบว่า ตัวเองติดอยู่ภาวะที่ตนเองไม่เห็นด้วย แต่จำต้องทำงานนั้น ๆ ต่อจนก่อให้เกิด
ภาวะหมดไฟ 
     1.7 ประสบการณ์ทำงาน ผู้ที่มีประสบการณ์ในการทำงานน้อย ส่งผลให้เกิด
ภาวะหมดไฟในการทำงานได้มากกว่าผู้ที่มีประสบการณ์มากกว่า เพราะการมีประสบการณ์ที่มากทำ
ให้สามารถปรับตัวต่อความเครียดจากการทำงานได้ดีกว่า ซึ่งประสบการณ์เป็นทั้งประสบการณ์ชีวิต 
และประสบการณ์ในการทำงาน 
    2. ปัจจัยท่ีไม่เกี่ยวข้องกับงาน 
     2.1 เพศ ในทางทฤษฎี ภาวะหมดไฟในการทำงานเกิดได้ทั้งเพศชาย และเพศ
หญิง ผู้หญิงมักจะพบกับความอ่อนล้าทางอารมณ์มากกว่า ในขณะที่ผู้ชายมีแนวโน้มที่จะมีความรู้สึก
ไร้ตัวตน และไร้ความรู้สึกในที่ทำงาน 
     2.2 อายุ ภาวะหมดไฟในการทำงานพบมากในกลุ่มคนอายุน้อย คำอธิบายหนึ่ง
ก็คือคนที่อายุมากกว่า มีประสบการณ์การทำงาน และวุฒิภาวะที่มากกว่า อีกคำอธิบายหนึ่งคือภาวะ
หมดไฟมักจะเกิดขึ้นในปีแรกของอาชีพการงาน ถ้าพนักงานมีปัญหาในการจัดการกับภาวะหมดไฟ
ในช่วงนี้ พวกเขาจะลาออกจากงานหรือเปลี่ยนงาน ดังนั้นผู้ที่รับมือกับความเครียดจากงานได้ดี และผู้
ที่จัดการกับภาวะหมดไฟในช่วงปีแรก ๆ ของอาชีพการงานได้ จะยังคงทำงานได้ดี และยังคงทำอาชีพ
นั้น ๆ ได้ต่อไป 
     2.3 สถานภาพสมรส สถานภาพโสดเป็นปัจจัยเสี่ยงที่ทำให้เกิดภาวะหมดไฟใน
การทำงาน คนโสดมักจะเกิดภาวะหมดไฟได้มากกว่าคนที่แต่งงานแล้ว เหตุผลที่คนที่มีครอบครัว
แล้วเกิดภาวะหมดไฟในการทำงานได้น้อยกว่า เพราะว่าพวกเขามักจะแก่กว่า มีความม่ันคงมากกว่า 
และมีวุฒิภาวะทางจิตใจมากขึ้น มีความเข้าใจอย่างถ่องแท้ และถูกต้องเกี่ยวกับความเป็นจริงทาง
สังคม และมีความสร้างสรรค์ สามารถปรับตัวได้มากขึ้น นอกจากนี้การมีส่วนร่วมกับคู่สมรส และบุตร
ยังทำให้พวกเขามีประสบการณ์มากขึ้นในการจัดการกับปัญหาระหว่างบุคคล และความขัดแย้งทาง
อารมณ ์
     2.4 การศึกษา จากการศึกษาพบว่า ระดับการศึกษายิ่งสูง หรือได้รับการอบรม 
การเพิ่มทักษะในงาน ยิ่งมีภาวะหมดไฟในการทำงานที่ต่ำ เนื่องจากการศึกษานั้น เป็นส่วนสำคัญใน
เพ่ิมความนับถือตนเองของพนักงาน และตอกย้ำความม่ันใจของพนักงานในด้านความม่ันคงในการจ้าง
งาน และคุณค่าของพวกเขาท่ีมีต่อบริษัท ระดับการศึกษาต่ำเป็นปัจจัยสำคัญ สำหรับที่ทำให้เกิดภาวะ
หมดไฟในเพศหญิง   
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    สรุปได้ว่า สาเหตุ และปัจจัยของการเกิดภาวะหมดไฟในการทำงาน เป็นผลกระทบ
ที่เกิดจากการไม่จัดการสมดุลชีวิต และการทำงาน เช่น สิ่งแวดล้อมหรือสภาพการทำงานที่มีความ
กดดัน และความเครียดตลอดเวลา ขาดการบริการจัดการในด้านการตัดสินใจที่ดี มีความคาดหวังใน
การทำงานสูงเกินไป 
 
  2.1.4 อาการของภาวะหมดไฟในการทำงาน 
    สารานุกรมของจิตวิทยา ฉบับราชบัณฑิตสภา (2561) ได้แบ่งลักษณะอาการของ
ภาวะหมดไฟในการทำงานของบุคคลเป็น 5 ประเภท ได้แก่ 
    1. อาการแสดงทางจิต เช่น ความวิตกกังวล และความหดหู่ ซึมเศร้า โกรธ 
คับข้อใจ มีผลต่อความสามารถด้านการรู้คิด ทำให้หมดความกระตือรือร้นขาดสมาธิกระสับกระส่าย 
การมีน้ำตาได้ง่ายขึ้น การเพ่ิมของระดับความเครียด สูญเสียความหวัง รับรู้ถึงความล้มเหลว และความ
อ่อนแอที่เกิดขึ้น ความนับถือในตนเองลดลง สูญสิ้นความสนใจ ความใส่ใจ และความพยายามในการ
ทำงานที่ซับซ้อน เกิดความรู้สึกอยากฆ่าตัวตาย 
    2. อาการแสดงทางกาย คือ อาการตึงเครียดทางกายแบบคลุมเครือ เช่น 
ปวดศีรษะ คลื่นไส้ ปวดกล้ามเนื้อ ความอ่อนล้าเรื้อรัง ปวดท้อง รวมถึงความอยากอาหาร หรือการ
พักผ่อนเปลี่ยนไป ทำให้เกิดการเจ็บป่วยได้ง่ายขึ้น เนื่องจากการสะสมความเครียดเป็นระยะเวลานาน 
ถ้าหากไม่ได้รับการแก้ไขจะส่งผลต่อระบบภูมิคุ้มกันต่ำ และไวต่อการเจ็บป่วยง่ายมากขึ้น 
    3. อาการแสดงทางพฤติกรรม คือ พฤติกรรมของบุคคลโดยทั่วไป ซึ่งเกิดจากความ
ตึงเครียด เช่น อาการอยู่ไม่สุข สูบบุหรี่จัด บริโภคคาเฟอีนเพ่ิม ดื่มสุรา กินยาเพ่ิม และพฤติกรรม
เฉพาะในที่ทำงาน เช่น ขาดงานมากขึ้น หยุดการเข้าสังคม การไม่ไว้วางใจคนในครอบครัว และ
เพื่อนร่วมงาน หันไปพึ่งพายาเสพติดและแอลกอฮอล์ เกิดความโกรธได้ง่าย เนื่องจากสูญเสียความใจ
เย็นของตนเอง ความสามารถในการรับมือกับความเครียดลดลง มีความห่างเกินจากการทำงานโดย
มองว่างานทำให้ระดับความเครียด และความท้อแท้ของตนเองเพิ่มมากขึ้น ลดประสิทธิภาพในการ
ทำงานของตนเอง เนื่องจากเกิดความคิดในทางลบต่อการทำงานของตนเอง การไม่รับรู้ หรือการ
บังคับผู้อื่นให้เป็นไปตามที่ตนต้องการ กลายเป็นคนที่อยู่นิ่งไม่ได้ และมีความหุนหันพลันแล่น เป็นต้น 
    4. อาการแสดงทางสังคม คือ มักแยกตนเองจากเพ่ือนร่วมงานทั้งทางกายและทางใจ 
    5. เจตคติที่มีปัญหา คือ มองทุกอย่างในแง่ลบ ไม่แย่แส หมดกำลังใจ มองโลกในแง่
ร้าย และไม่สนใจใยดีต่อผู้คนรอบข้าง 
    Miller & Smith (1993 อ้างถึงใน กมลพร วรรณฤทธิ์, 2564) ได้ให้ความหมายของ
อาการของภาวะหมดไฟในการทำงาน มี 5 ระยะ แบ่งได้ดังนี้  
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    1. ระยะฮันนีมูน (The Honeymoon) เป็นช่วงเริ่มต้นของการทำงาน คนทำงาน
จะมีความตั้งใจ เสียสละเพ่ืองานเต็มที่ พยายามปรับตัวให้เข้ากับเพื่อนร่วมงาน และองค์กร 
    2. ระยะรู้สึกตัว (The Awakening) เมื่อเวลาผ่านไปคนทำงานเริ่มรู้สึกว่าความ
คาดหวังของตน อาจไม่ตรงกับความเป็นจริง เริ่มรู้สึกว่างานไม่ตอบสนองกับความต้องการของตน ทั้ง
ในแง่ด้านตอบแทน และการเป็นที่ยอมรับในที่ทำงาน คนทำงานอาจรู้สึกว่าชีวิตดำเนินอย่างผิดพลาด 
และไม่สามารถจัดการได้เท่าที่ควร ทำให้เกิดความขับข้องใจ และเหนื่อยล้า 
    3. ระยะไฟตก (Brownout) คนที่ทำงานรู้สึกเหนื่อยล้าเรื้อรัง และหงุดหงิดง่ายขึ้น
อย่างชัดเจน อาจมีการปรับเปลี่ยนวิถีชีวิตเพื่อหนีความขับข้องใจ เช่น ดื่มสุราส่งผลให้ความสามารถ
ในการทำงานเริ่มลดลง อาจเริ่มมีการแยกตัวจากเพ่ือนร่วมงาน มีการวิพากษ์วิจารณ์องค์กรของตนเอง 
    4. ระยะหมดไฟเต็มที่ (Full Scale of Burnout) หากช่วงระยะไฟตกไม่ได้รับการ
แก้ไข คนทำงานจะเริ่มรู้สึกสิ้นหวัง มีความรู้สึกว่าตนเองล้มเหลว สูญเสียความมั่นใจในตนเองไป มี
อาการของภาวะหมดไฟเต็มที่ 
    5. ระยะฟื้นตัว (The Phoenix Phenomenon) หากคนทำงานได้มีโอกาสผ่อน
คลาย และพักผ่อนอย่างเต็มที่ จะสามารถกลับมาปรับตัวของตนเอง และมีความคาดหวังต่องานให้
ตรงกับความเป็นจริงมากข้ึน รวมถึงสามารถมีแรงบันดาลใจ และเป้าหมายในการทำงาน 

    สรุปได้ว่า อาการของภาวะหมดไฟในการทำงาน จำแนกได้เป็นอาการแสดงออกทางจิต 
เช่น ความวิตกกังวลหดหู่ สูญสิ้นความนับถือตนเอง อาการแสดงออกทางกายเกิดความเครียด
สะสม ทำให้ร่างกายเกิดความเจ็บป่วย อาการแสดงออกทางพฤติกรรม เช่น หยุดการเข้าสังคม ขาด
งาน อาการแสดงออกทางสังคม โดยการแยกตนจากเพ่ือนร่วมงาน และเจตคติท่ีมีปัญหา คือ การหมด
กำลังใจ และมองโลกในแง่ร้าย 
 

  2.1.5 ผลกระทบของภาวะหมดไฟในการทำงาน 
    Maslach, Jackson, and Leiter (2001) ได้ให้ความหมายของผลกระทบของภาวะ
หมดไฟในการทำงาน ประกอบด้วย การขาดงาน การลาออก และหากบุคคลยังทำงานอยู่ในองค์กร 
ภาวะหมดไฟในการทำงานอาจนำไปสู่ประสิทธิภาพในการทำงานที่ลดลง ดังนั้น ภาวะหมดไฟในการ
ทำงานจึงมีความสัมพันธ์กับการลดลงของความพึงใจในงาน และความผูกพันต่องานรวมถึงองค์กรด้วย 
ยิ่งไปกว่านั้นภาวะหมดไฟในการทำงานอาจส่งผลกระทบทางลบกับบุคคลในแง่ของความสัมพันธ์กับ
เพ่ือนร่วมงานอีกด้วย 
    นอกจากนั้น ภาวะหมดไฟในการทำงานด้านความรู้สึกอ่อนล้า มีแนวโน้มที่จะเป็น
สาเหตุของปัญหาสุขภาพที่เกี่ยวข้องกับความเครียดมากกว่าด้านการเมินเฉย และด้านการลด
คุณค่าความสำเร็จในตนเอง โดยภาวะหมดไฟในการทำงานเป็นสาเหตุของความวิตกกังวล และโรค
ซึมเศร้าได้ แบ่งผลกระทบของภาวะหมดไฟในการทำงานออกเป็น 2 ด้าน ดังนี้ 
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    1. ผลเสียต่อบุคคล 
     ความเหนื่อยหน่าย และความเครียดที่เกิดขึ้นในสถานที่ทำงาน ทำให้บุคคลเกิด
ความตึงเครียด และหงุดหงิด เนื่องจากการทำงานที่ขาดประสิทธิภาพ อาจทำให้งานที่ออกมาไม่
สมบูรณ์แบบหรือไม่เป็นไปตามวัตถุประสงค์ขององค์กร ขาดความกระตือรือร้นในการทำงาน มีความ
ผูกพันน้อยลง ในการทำงานบุคคลจะมีส่วนร่วมในงานน้อยลง นอกจากนี้จะขาดความคิดสร้างสรรค์ที่
จะแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น ไม่คิดที่จะปรับปรุงประสิทธิภาพในการทำงานให้ดีขึ้น ขาดความเห็นอกเห็น
ใจผู้อื่น ขาดวิธีการสื่อสารกับบุคคลอ่ืนจนทำให้การปฏิบัติงานไม่เป็นที่พึงพอใจกับเพ่ือนร่วมงาน และ
ผู้บังคับบัญชา หรือขั้นร้ายแรงอาจจะไปพึ่งแอลกอฮอล์หรือพึ่งยาเสพติด ซึ่งทำให้เกิดผลเสียต่อ
สุขภาพด้านร่างกาย และก่อให้เกิดอุบัติเหตุในการทำงานได้ (Muladary, 1993 อ้างอิงใน อัครพล ดิศ
ผดุล, 2559) 
    2. ผลเสียต่อองค์กร 
     ภาวะหมดไฟในการทำงาน ส่งผลให้บุคคลมีทัศนคติด้านลบกับงาน ผู้รับบรกิาร 
หรือเพื ่อนร่วมงานอาจได้รับผลกระทบของอารมณ์ที ่แปรปรวน หงุดหงิดง่ายขึ ้น ส่งผลเสียต่อ
ภาพลักษณ์ขององค์กร นอกจากนี้เมื่อบุคคลรู้สึกเบื่องาน ไม่ผูกพันในงานจะทำให้ประสิทธิภาพในการ
ทำงานลดลง และนำไปสู่การลาออกได้ ทำให้องค์กรต้องเสียทรัพยากรในการสรรหา คัดเลือก ว่าจ้าง  
และฝึกอบรมบุคลากรใหม่   (ดุษฎี อุดมอิทธิ, พงศ์กฤตนัย แก้วยศ และเกยูรมาศ อยู่ถิ่น, 2557) 
     ระบบการบริหารงานของหน่วยงาน และลักษณะงานมีส่วนที่สำคัญ เพราะทำ
ให้เกิดความคับข้องใจในการทำงาน มีความกดดันจากเพ่ือนร่วมงานหรือตัวงาน ส่งผลทำให้เกิดความ
เหนื่อยหน่าย มีทัศนคติทางลบต่องาน มีอารมณ์แปรปรวนง่าย ลดการประสานงานกับเพื่อนร่วมงาน 
จนขาดประสิทธิภาพในการทำงานที่ลดลง (Muladary, 1993 อ้างอิงใน อัครพล ดิศผดุล, 2559) 
    สรุปได้ว่า ผลกระทบของภาวะหมดไฟในการทำงาน ล้วนส่งผลเสียต่อบุคคลทำให้
เกิดความตึงเครียด ขาดความกระตือรือร้นต่องาน หรือเพื่อนร่วมงาน และทำให้ไม่เป็นที่พึงพอใจต่อ
เพ่ือนร่วมงาน และหัวหน้างาน เมื่อเกิดเหตุการณ์เหล่านี้บุคคลอาจหันไปพ่ึงยาเสพติดนำมาส่งผลเสีย
ต่อร่างกาย จนถึงขั้นเกิดอุบัติเหตุในการทำงานได้ ซึ่งจะส่งผลกระทบต่อองค์กรเพราะบุคคลเหล่านี้จะ
ขาดประสิทธิภาพในการทำงาน ส่งผลทำให้ประสิทธิภาพขององค์กรลดลง 
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2.2  เทคนิคการวิเคราะห์ข้อมูล 
  2.2.1 สถิติพื้นฐานเพื่อการวิจัย 
    การศึกษาครั ้งน ี ้ เล ือกใช ้โปรแกรมสำเร ็จร ูป Statistical Package for Social 
Science (SPSS) มาใช้ในการประมวลผลทางสถิติเพ่ือวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 
    1. การวิเคราะห์โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics)  
การวิเคราะห์โดยใช้สถิติเชิงพรรณนาเพื่อวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ เพศ อายุ 
สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ตำแหน่งงาน ลักษณะงาน ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน จำนวน
ชั่วโมงในการปฏิบัติงานต่อวัน และภาระทางครอบครัว ด้วยค่าความถี่ (Frequency) ค่าร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน(Standard Deviation) สถิติที่ใชอธิบาย
คุณลักษณะของข้อมูล ไคสแควร (Chi – square) ดังนี้ 
      1.1 ร้อยละ (Percentage) ในการคํานวณหาร้อยละ เป็นการเปรียบเทียบ
ตัวเลขจำนวนหนึ่งหรือหลายจำนวนกับตัวเลขอีกจำนวนหนึ่งที่เทียบสวนเป็น 100 คํานวณได้จากสูตร
ดังนี้ 
 

P = 𝑓 𝑁⁄ ∗ 100 

 
เมื่อ P คือ ร้อยละ 

f คือ ตัวเลขที่ตองการแปลงเป็นร้อยละ 
N คือ จำนวนทั้งหมด 

      1.2 คาเฉลี่ย คือ เป็นสถิติที่ใชเป็นตัวแทนของขอมูลชุดหนึ่งเพื่อใชอธิบาย
ข้อมูลทั้งหมดและใชเปรียบเทียบกับกลุมอ่ืน ๆ โดยค่าเฉลี่ยเป็นผลรวมของข้อมูลทั้งหมดหารด้วย
จำนวนข้อมูลทั้งหมด คํานวณได้จากสูตร ดังนี้ 

𝑥 =
Σ𝑥

𝑁
 

 
เมื่อ  𝑥  คือ คาเฉลี่ย 

Σx คือ ผลรวมของข้อมูลทั้งหมด 
N คือ จำนวนข้อมูลทั้งหมด 

 
      1.3 มัธยฐาน คือข้อมูลที่อยู่ตรงกลางที่แบงมูลอื่น ๆ ในกลุมออกเป็น 2 
ฝ่ายเทา ๆ กัน โดยที่ฝ่ายหนึ่งสูงกว่า และอีกฝ่ายหนึ่งต่ำกวา และตองเรียงขอมูลตามลำดับจากน้อย
ไปหามาก หรือจากมากไปหาน้อย 
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   ตัวอย่าง เชน ขอมูลชุดหนึ่งได้เรียงลำดับข้อมูลแลวดังนี้ 
          8 10 13 17 21 25 29 31 33 
       จากตัวอย่างจะเห็นว่าข้อมูลที่อยู่ตรงกลางคือ 21 ฐานนิยม คือ ข้อมูลที่ซ้ำกันมากที่สุด 
หรือมีความถ่ีมากที่สุด 
   ตัวอย่าง เชน ขอมูลชุดหนึ่งมีจำนวนดังนี้ 
          5 6 7 8 15 16 17 18 
          ขอมูลชุดนี้ไม่มีฐานนิยม เพราะไม่มีตัวเลขที่ซ้ำกัน 
          ขอมูลชุดอ่ืน ๆ เชน 15 14 15 17 18 16 
          ขอมูลชุดนี้ ฐานนิยมคือ 15 
  ในการวิจัยไม่นิยมใชฐานนิยมเพราะในการสุมกลุมตัวอย่าง 2 ครั้งจากประชากรชุดเดียวกัน
อาจจะมีฐานนิยมต่างกันได 
      1.4 สวนเบี ่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เป็นการวัดการ
กระจาย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน คือรากที่สองของคาเฉลี่ยของกําลังสองของคาเบี่ยงเบน คํานวณได้
จากสูตรดังนี้ 
 

     𝑆 =  
√Σ(𝑥 −𝑥  )

2

𝑁−1
 

 

เมื่อ      𝑆 คือ สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

𝑥 คือ คะแนนแตล่ะตัว 
𝑥̅  คือ คาเฉลี่ยของคะแนน 

𝑁  คือ จำนวนคะแนนในกลุม 

Σ  คือ ผลรวม 
      1.5 ความแปรปรวน คือสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานยกกําลังสอง ซึ่งเป็นการวัด
การกระจายทีส่ำคัญมาก โดยคํานวณจากสูตรของสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานแลวนำมายกกําลังสอง ดังนี้ 
 

𝑆2 =
Σ(𝑥 − 𝑥 )

2

𝑁 − 1
 

 

เมื่อ      𝑆2 คือ สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

𝑥 คือ คะแนนแตล่ะตัว 
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𝑥̅  คือ คาเฉลี่ยของคะแนน 

𝑁  คือ จำนวนคะแนนในกลุม 

Σ  คือ ผลรวม 
 
  2.2.2 การทำเหมืองข้อมูล (Data Mining) 
    การทำเหมืองข้อมูลเป็นกระบวนการเพื่อค้นหาความรู้ที่ซ่อนอยู่ในชุดข้อมูลขนาด
ใหญ่ โดยอาศัยหลักทางสถิติ การรู้จำ รวมถึงการเรียนรู้ของเครื่อง (Machine Learning) ซึ่งเทคนิคที่
ใช้ในการทำเหมืองข้อมูลแบ่งเป็น 3 ประเภท ได้แก่ การหากฎความสัมพันธ์ (Association Rule) การ
จัดกลุ่มข้อมูล (Data Clustering) และการจัดประเภทข้อมูล (Data Classification) โดยในงานวิจัยนี้
นำเสนอการสร้างแบบจำลองทำนายการเกิดภาวะหมดไฟในการทำงานโดยใช้เทคนิคการจัดประเภท
ข้อมูล  
    การจัดประเภทข้อมูลจัดเป็นการเรียนรู้แบบมีผู้สอน (Supervised Learning) เป็น
ศาสตร์หนึ่งทางด้านการเรียนรู้ของเครื่อง (Machine Learning) คือการเรียนรู้ข้อมูลเก่า เพื่อสร้าง
แบบจำลองที่ใช้ในการประมวลผลข้อมูลใหม่ โดยข้อมูลเก่าที่ใช้เรียนรู้  จะประกอบไปด้วยข้อมูล 2 
ส่วน ได้แก่ (1) ข้อมูลที่เป็นลักษณะพิเศษของเป้าหมายที่ต้องการ และคำตอบเปรียบเสมือนผู้สอนใน
แต่ละข้อมูลนั้น (2) ข้อมูลใหม่ที่นำใช้ในการจัดประเภท คือ ข้อมูลที่เป็นลักษณะพิเศษเท่านั้น และใช้
แบบจำลองการจัดประเภทที่ถูกสร้างขึ้นมาหาคำตอบสำหรับข้อมูลเหล่านั้น 
    ตัวอย่างรูปที่ 2.1  มีเป้าหมายคือ การวิเคราะห์การกู้ยืมเงินส่วนบุคคล หรือเป็นการ
จัดประเภทข้อมูลบุคคลที่เข้ามาคุณลักษณะของบุคคลที่ทำการกู-้ยืมเงิน และหมวดหมู่ของบุคคลนั้นๆ
ว่ามีความปลอดภัยหรือมีความเสี่ยงในการให้กู้ -ยืมเงินหรือไม่ ซึ่งคือคำตอบที่ต้องการ และข้อมูลที่
เป็นลักษณะพิเศษที่ใช้ในการวิเคราะห์เป้าหมายนั้น ได้แก่ อายุ (Age) และรายได้ (Income) โดย
ข้อมูลทั ้งสองส่วนนี ้ จะถูกนำไปใช้ในการเรียนรู ้เพื ่อสร้างแบบจำลองการจัดประเภทข้อมูล 
(Classifier/Predictor) โดยใช้เทคนิคการเรียนรู้แบบมีผู้สอน และเมื่อได้แบบจำลองมาแล้ว จะนำ
ข้อมูลที่เป็นลักษณะพิเศษของบุคคลเข้ามาใช้ในการจัดประเภทว่าอยู่ในที่จะอนุมัติ หรือไม่อนุมัติ การ
กู้ยืมเงินส่วนบุคคล 
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รูปที่ 2.1  ตัวอย่างการจัดประเภทข้อมูล 
 
 กระบวนการจัดประเภทของข้อมูลมี 4 ขั้นตอน ดังนี้ การดำเนินการก่อนการสร้างแบบจำลอง 
(Preprocess) การสร้างแบบจำลอง (Construction) การประเมินแบบจำลอง (Evaluation) และ
การนำแบบจำลองไปใช้ (Usage) ดังรูปที่ 2.2  ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 
 

 
 

รูปที่ 2.2  กระบวนการจัดประเภทข้อมูล 
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  2.2.3 การดำเนินการก่อนสร้างแบบจำลองการจัดประเภทข้อมูล 
    กระบวนการก่อนสร้างแบบจำลองจะประกอบไปด้วย การสกัดลักษณะสำคัญ 
(Feature Extraction) และการเลือกลักษณะสำคัญ (Feature Selection) โดยการนำข้อมูลดิบ 
(Raw Data) เข้ามาใช้ในการสกัดและเลือกลักษณะสำคัญ เพื่อให้ได้มาซึ่งชุดข้อมูลฝึกหัด (Training 
Data) ที่ใช้ในการสร้างแบบจำลองการจัดประเภทข้อมูลในขั้นตอนถัดไป การสกัดลักษณะสำคัญจาก
ข้อมูลดิบ (Raw Data) เป็นกระบวนการที ่สำคัญในการสร้างแบบจำลองการจัดประเภทข้อมูล 
เนื่องจากกลุ่มของลักษณะสำคัญที่ตรงกับเป้าหมายในการจัดประเภท จะช่วยให้แบบจำลองที่ได้มี
ความถูกต้องในการนำไปใช้ โดยในการสกัดลักษณะสำคัญนั้น จะคำนึงถึงเป้าหมายที่ต้องการเป็น
สำคัญ และสกัดลักษณะสำคัญที่ทำให้สร้างแบบจำลองได้ตรงตามเป้าหมาย 
    ดังตัวอย่าง เป้าหมายคือ ความต้องการสร้างแบบจำลองเพ่ือจัดประเภทข้อมูลลูกค้า
ที่เช่าสินทรัพย์ และมีโอกาสจะตัดสินใจซื้อสินทรัพย์ไปเป็นของตนเอง  ดังนั้นข้อมูลที่เป็นลักษณะ
สำคัญของเป้าหมายที่ต้องการอาจนำมาจากฐานข้อมูลระบบลงทะเบียนของลูกค้า ซึ่งประกอบด้วย
ข้อมูล เพศ อายุผู ้เช่า อายุเช่าสินทรัพย์ ส่วนคำตอบซึ่งเป็นเสมือนผู้สอนในแต่ละข้อมูล คือ ซื้อ
สินทรัพย์ หรือ 1 ไม่ซื้อสินทรัพย์ 
    ถึงแม้ว่าจะได้ลักษณะสำคัญจากการสกัดมาแล้ว แต่ก็ไม่ทราบว่าลักษณะสำคัญทุก
ตัวส่งผลต่อเป้าหมายอย่างแท้จริงหรือไม่ และในบางครั้งจำนวนลักษณะสำคัญที่ได้จากการสกัดมีมาก
เกินไป ทำให้การประมวลผลช้า จึงเป็นที ่มาของกระบวนการเลือกลักษณะสำคัญ ( Feature 
Selection) กระบวนการเลือกลักษณะสำคัญ คือ การลดขนาดมิติของข้อมูลลงให้เหมาะกับการ
จำแนกประเภทข้อมูล โดยการเลือกกลุ ่มย่อยของลักษณะสำคัญ (Feature Subset) ที ่ทำให้
แบบจำลองการจัดประเภทข้อมูลมีประสิทธิภาพมากที่สุด นั่นคือ เลือกเฉพาะลักษณะสำคัญที่ทำให้
การจัดประเภทมีความถูกต้อง โดยที่จำนวนไม่มากเกินไปที่จะมีผลกระทบต่อความเร็วในการ
ประมวลผล 
    ขั้นตอนวิธีในการเลือกกลุ่มย่อยของลักษณะสำคัญนั้นแบ่งได้กว้าง ๆ 3 วิธี ดังนี้ 
    1) วิธีการใช้ตัวกรอง (Filter) คือขั้นตอนในการเลือกลักษณะสำคัญโดยใช้เงื่อนไข
ทางสถิติหรือเงื ่อนไขทางทฤษฎีสารสนเทศ ( Information Theory) เข้ามาช่วยการเลือกลักษณะ
สำคัญ (Feature) หรือตัวแปรที่มีค่าสหสัมพันธ์ (Correlation) กับเป้าหมายสูงสุด ซ่ึงลักษณะสำคัญที่
เลือกได้จากขั้นตอนวิธีนี้ เหมาะที่จะนำไปใช้ตีความหรือวิเคราะห์ข้อมูลว่า ลักษณะสำคัญอะไรบ้างที่
เกี่ยวข้องกับเป้าหมายที่ต้องการ มากกว่าจะนำลักษณะสำคัญที่เลือกได้ไปใช้สอน (Train) เพื่อให้
แบบจำลองเรียนรู้ได้ดี 

    2) วิธีการใช้เครื่องห่อหุ้ม (Wrapper) คือขั้นตอนวิธีที่เลือกลักษณะสำคัญ โดยใช้
แบบจำลองเข้ามาช่วย โดยเป้าหมายคือ การเลือกกลุ่มย่อยของลักษณะสำคัญที่ทำให้แบบจำลอง
เรียนรู้ได้ดี หรือเป็นการเลือกลักษณะสำคัญที่ทำให้ค่าผิดพลาดของแบบจำลองมีค่าน้อยที่สุด ดังนั้น
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ลักษณะสำคัญที่ได้จากขั้นตอนวิธีในกลุ่มนี้ จึงเหมาะกับแบบจำลองนั้น ๆ แต่อาจไม่เหมาะสำหรับจะ
นำไปใช้ตีความหรือวิเคราะห์ข้อมูล เพราะลักษณะสำคัญที่ได้มาขึ้นอยู่กับคุณลักษณะเฉพาะตัวของ
แบบจำลองที่ใช้ 
    3) วิธีการแบบฝังตัว (Embedded) คือขั้นตอนวิธีที่เลือกลักษณะสำคัญที่เป็นสว่น
หนึ่งในขั้นตอนการเรียนรู้ของแบบจำลองอยู่แล้ว นั่นก็คือ ในขั้นตอนการเรียนรู้จะให้ทั้งแบบจำลอง
และลักษณะสำคัญที่เกี่ยวข้องอยู่แล้ว ตัวอย่างขั้นตอนวิธีในกลุ่มนี้ เช่น ต้นไม้การตัดสินใจ (Decision 
Tree) ซึ่งในข้ันตอนวิธีนี้จะตัดลักษณะสำคัญท่ีไม่ได้เป็นโหนดใด ๆ ในต้นไม้ตัดสินใจออก เพราะต่อให้
เก็บไว้ก็ไม่ได้กระทบกับการตัดสินใจอยู่แล้ว 
    โดยปัจจัยหรือสิ่งที่ต้องคำนึงถึงในการเลือกลักษณะสำคัญมีหลัก ๆ อยู่ 3 ประการ คือ  
    1) ความเกี่ยวเนื่องของลักษณะสำคัญ (Feature Relevancy) คือความเกี่ยวข้อง
กันของลักษณะสำคัญกับเป้าหมาย โดยทั่วไปแล้วจะต้องเลือกลักษณะสำคัญที่มีความเกี่ยวข้องอย่าง
มากกับเป้าหมาย ซึ่งนับว่าความเก่ียวเนื่องของลักษณะสำคัญเป็นปัจจัยที่สำคัญที่สุด 
    2) ความซ้ำซ้อนของลักษณะสำคัญ (Feature Redundancy) ซึ่งโดยปกติจะต้อง
เลือกกลุ ่มย่อยของลักษณะสำคัญที่มีความซ้ำซ้อนต่ำ (Low Redundancy) หรือมีคุณสมบัติที่
หลากหลาย โดยแนวคิดคือ การไม่อยากได้ลักษณะสำคัญหลายตัวมาอธิบายเป้าหมายซ้ำกัน เพราะ
การมีลักษณะสำคัญที่คล้ายหรือเกี่ยวข้องกันเองหลายตัว ถึงจะเกี่ยวข้องกับเป้าหมายสูงทั้งหมด ก็
ไม่ได้ให้ข้อมูลอะไรเพิ่มเติม มีเพียงตัวเดียวก็พอ จึงควรตัดลักษณะสำคัญที่มีความซ้ำซ้อนกันทิ้ง 
    3) การกระทำระหว่างลักษณะสำคัญ (Feature Interaction) หรือเป็นปฏิสัมพนัธ์
ระหว่างลักษณะสำคัญ นั่นก็คือ ลักษณะสำคัญหลายตัวร่วมกันอธิบายเป้าหมาย ตัวอย่างเช่น ถ้ามี
ลักษณะสำคัญ 2 ตัว คือ X1 และ X2 ซึ่งแต่ละตัวไม่มีความเกี่ยวข้องหรือสามารถอธิบายเป้าหมาย 
(Y) ได้ แต่ถ้าพิจารณาทั้งคู่พร้อม ๆ กัน จะสามารถอธิบาย Y ได้  
    จากที่กล่าวมา วิธีการเลือกลักษณะสำคัญมีหลัก ๆ อยู่ 3 กลุ่ม แต่ละกลุ่มก็มีขั้นตอน
วิธ ีที ่หลากลาย รวมทั ้งต้องพิจารณา 3 ปัจจัยที ่ต ้องคำนึงถึง ซึ ่งเป็นผลทำให้ความซับซ้อน 
(Complexity) ของขั้นตอนวิธี และคุณภาพของลักษณะสำคัญที่เลือกได้แตกต่างกันไป 
 
  2.2.4 การสร้างแบบจำลองการจัดประเภทข้อมูล 
    การสร้างแบบจำลองการจัดประเภทข้อมูล นำข้อมูลลักษณะสำคัญที่ถูกสกัด และถูก
เลือกมาในขั้นตอนแรก และเทคนิคการทำเหมืองข้อมูลมาใช้ โดยเทคนิคของการทำเหมืองข้อมูล
สำหรับการสร้างแบบจำลองการจัดประเภทข้อมูลมีหลายวิธี แตใ่นที่นี้ขอยกตัวอย่างเทคนิคต้นไม้การ
ตัดสินใจ (Decision Tree) ซึ่งมีกระบวนการในการสร้างแบบจำลองดังนี้ 
    ขั้นตอนที่ 1: การกำหนดกรณีตัวอย่าง ( Instance) ในชุดข้อมูลฝึกหัด (Training 
Data) เพ่ือใช้ในการสร้างแบบจำลอง 
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    ขั้นตอนที่ 2: เลือกลักษณะสำคัญที่ดีที่สุด ซึ่งสามารถจำแนกหรือแยกกรณีตัวอย่าง
ในชุดข้อมูลฝึกหัดได้ 
    ขั้นตอนที่ 3: สร้างจุดต่อ (Node) ของต้นไม้ (Tree) จากลักษณะสำคัญซึ ่งได้รับ
เลือกนั้น และสร้างการเชื่อมโยงไปยังกลุ่มย่อย (Subclass) โดยแบ่งกรณีตัวอย่างแยกตามกลุ่มย่อย
ของมัน ขั้นตอนที่ 4: สำหรับแต่ละกลุ่มย่อยที่สร้างในข้ันตอนที่ 3 ให้ทำตามเง่ือนไขดังนี้  
    กรณีตัวอย่างทุกตัวของกลุ่มย่อยใดถูกต้องตามเงื่อนไขที่กำหนดในการเชื่อมโยง 
หรือไม่มีลักษณะสำคัญใดเหลืออยู่แล้ว ให้ระบุชื่อกลุ่มได้เลย หากมีบางกรณีตัวอย่างของกลุ่มย่อยใด
ไม่ตรงตามเง่ือนไข และมีลักษณะสำคัญเหลืออยู่ ให้กลับไปทำยังขั้นตอนที่ 2 
    ตัวอย่างของการสร้างแบบจำลองการจัดประเภทข้อมูลแสดงดังต่อไปนี้ 
    ขั้นตอนที่ 1: การกำหนดกรณีตัวอย่าง ( Instance) ในชุดข้อมูลฝึกหัด (Training 
Data) เพื่อใช้ในการสร้างแบบจำลอง โดยกรณีตัวอย่างแต่ละตัวจะมีลักษณะสำคัญเพื่อใช้กำหนด
คุณลักษณะของมัน และลักษณะสำคัญของกรณีตัวอย่างที่อยู่ในชุดข้อมูลฝึกหัดเดียวกัน ต้องมี
ลักษณะสำคัญที่เหมือนกันทั้งหมด โดยลักษณะสำคัญนั้นจะเลือกเฉพาะที่เกี่ยวข้องกับเป้าหมายที่
สนใจเท่านั้น 
    ซึ่งจากตารางที่ 2.1 แสดงตัวอย่างของการกำหนดกรณีตัวอย่าง หรือเป็นการสร้าง
ชุดข้อมูลที่ใช้ในการสร้างแบบจำลองการจัดกลุ่มลูกค้าในการทำประกัน โทรศัพท์ โดยเป้าหมายคือ 
ต้องการทราบว่าจะเสนอการจัดการส่งเสริมการประกันภัยชีวิต (Life Insurance Promotion) ให้กับ
ลูกค้าหรือไม่ โดยลักษณะสำคัญของลูกค้าที่ถูกนำมาใช้มี 4 ลักษณะ ได้แก่  
    1) ช่วงราคาโทรศัพท์ (Price Range) มีค่า 5 ประเภท ได้แก่ 5-10K 10-20K 20-
30K 30-40K 40-50K 
    2) การซื้อประกันโทรศัพท์มือถือ (Mobile Insurance) มีค่า 2 ประเภท ได้แก่ ซื้อ
ประกันภัย (Yes) และไม่ซ้ือประกันภัย (No) 
    3) เพศ (Gender) มีค่า 2 ประเภท ได้แก่ เพศชาย (Male) และเพศหญิง (Female) 
    4) อายุ (Age) เป็นค่าตัวเลขตั้งแต่ 18-60 
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ตารางท่ี 2.1  ฐานข้อมูลการส่งเสริมการประกันซื้อประกันชีวิตสำหรับการสร้างแบบจำลอง 
ID Price Range Mobile Insurance Gender Age Life Insurance Promotion 

1 5-10K No Female 55 No 

2 5-10K No Male 27 No 

3 5-10K No Male 29 Yes 

4 10-20K Yes Female 19 Yes 

5 10-20K No Female 40 Yes 

6 10-20K Yes Male 43 Yes 

7 20-30K Yes Male 35 Yes 

8 20-30K No Male 43 No 

9 30-40K No Female 41 Yes 

10 30-40K No Male 45 No 

11 30-40K No Male 42 No 

12 40-50K No Female 43 Yes 

13 40-50K No Male 55 No 

14 40-50K No Female 38 Yes 

15 40-50K No Female 39 Yes 

 
    ขั้นตอนที่ 2 และ 3 ให้เลือกลักษณะสำคัญที่ดีที่สุด ซึ่งสามารถจำแยกกรณีตัวอย่าง
ในชุดข้อมูลฝึกหัดได้ และใช้คุณลักษณะสำคัญซึ่งได้รับเลือกนั้นในการสร้างจุดต่อของต้นไม้ พร้อม
สร้างการเชื่อมโยงไปยังคลาสย่อย โดยแบ่งกรณีตัวอย่างแยกตามคลาสย่อย 
    การเลือกลักษณะสำคัญที่ดีที ่สุดจะพิจารณา 2 ค่า ได้แก่ ค่าความถูกต้องในการ
จำแนกกรณีต ัวอย่าง (Correctness) และค่าความสามารถในการแผ่ขยายวงในการจำแนก 
(Generalization Capability) โดยวิเคราะห์ว่าลักษณะสำคัญใดที่ทำให้การจำแนกมีความถูกต้องสูง 
และส่งผลให้ความสามารถในการแผ่ขยายสูงที่สุด ซึ่งการคำนวณหาค่าความถูกต้อง (Correctness) 
และค่าความสามารถในการขยายวงในการจำแนก หรือคะแนนความชอบ (Goodness Score) มีอยู่
ด้วยกันหลายวิธี ในที่นี้จะขอยกตัวอย่างอย่างง่าย เพ่ือให้เข้าใจหลักในการสร้างต้นไม้การตัดสินใจ ดัง
สมการที่ 2.4 และ 2.5 

                                  งหมด ัวอย่างท้ัจํานวนกรณีต

องจําแนกถูกต้ ัวอย่างท่ีจํานวนกรณีต
  =s Correctnes            2.4 

  
     องต้นไม้จํานวนก่ิงข

ต้องค่าความถูก
  =Score Goodness   2.5 
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    รูปที่ 2.3 ตัวอย่างการพิจารณาค่าความถูกต้อง และค่าความสามารถในการขยายวง
ในการจำแนกของลักษณะสำคัญ 4 ลักษณะในตารางที่ 2.1 เพ่ือวิเคราะห์หาลักษณะสำคัญที่ดีที่สุด ที่
จะให้เป็นจุดต่อของต้นไม้ในการจำแนกกรณีตัวอย่าง 
 

 
 

รูปที่ 2.3  ขั้นตอนการเลือกลักษณะสำคัญเพ่ือใช้เป็นจุดต่อของต้นไม้ 

 

    ซึ่งจากรูปจะเห็นได้ว่า อายุ (Age) มีความถูกต้องที่สูงที่สุด (Correctness) คือ 80% 

ซึ่งในท่ีนี้อายุ <= 43 เรากำหนดให้มีการส่งเสริมการประกันชีวิต (Life Insurance Promotion Class 

= Yes) ดังนั้น กรณีตัวอย่างที่อายุ <= 43 มีจำนวน 9 กรณีที่ถูกต้อง 3 กรณีที่ผิดพลาด ขณะที่กรณี

ตัวอย่างที่อายุ > 43 มี 3 กรณีที่ถูกต้อง และไม่มีกรณีที่ผิดพลาดเลย ดังนั้นค่าความถูกต้องคือ 

(9+3)/(9+3+3+0) = 12/15 = 80% จากค่าความถูกต้อง จะนำไปหาค่าความสามารถในการขยายวง 

(Goodness Score) ตามสมการ 2.5 ซึ่งเท่ากับ 0.80/2 = 0.40 ซึ่งได้ค่าที่สูงสุดเมื่อเปรียบเทียบกับ

ลักษณะสำคัญอ่ืน ๆ 

    ขั้นตอนที่ 4: สำหรับแต่ละกลุ่มย่อยที่สร้างในข้ันตอนที่ 3 ให้ทำตามเงื่อนไขดังนี้ 
    ถ้ากรณีตัวอย่างทุกตัวของกลุ่มย่อยใดถูกต้องตามเงื่อนไขที่กำหนดในการเชื่อมโยง 
หรือไม่มีลักษณะสำคัญใดเหลืออยู่แล้ว ให้ระบุชื่อกลุ่มได้เลย แต่ถ้ามีบางกรณีตัวอย่างของกลุ่มย่อยใด
ไม่ตรงตามเง่ือนไข และมีลักษณะสำคัญเหลืออยู่ ให้กลับไปทำยังขั้นตอนที่ 2  
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  2.2.5 การประเมินแบบจำลองการจัดประเภทข้อมูล 
    การประเมินแบบจำลองการจัดประเภทข้อมูล เป็นการนำชุดข้อมูลทดสอบ (Test 
Data) มาทดลองกับแบบจำลองที่สร้างขึ้นมา เพื่อประเมินประสิทธิภาพต่าง ๆ ของแบบจำลอง เช่น 
ความถูกต้อง หรือความผิดพลาดในการจัดประเภทข้อมูล และความเร็วในการจัดประเภทข้อมูล โดย
ในการสร้างชุดข้อมูลทดสอบนั้น จะมีกระบวนการเช่นเดียวกับการสร้างชุดข้อมูลฝึกหัด (Training 
Data) คือ มีนำข้อมูลดิบมาสกัดลักษณะสำคัญ และการเลือกลักษณะสำคัญ  
    อย่างไรก็ตาม หากชุดข้อมูลทดสอบกับชุดข้อมูลฝึกหัดเป็นชุดเดียวกัน ซึ่งโดยทั่วไป 
ในการแบ่งชุดข้อมูลทดสอบ และชุดข้อมูลฝึกหัดที่ใช้ จะมีอยู่ 2 วิธี ได้แก่ วิธีการยึดหน่วง (Holdout 
Method) และวิธีการตรวจสอบความสมเหตุสมผลแบบข้ามกัน k กลุ่ม (k-fold Cross Validation) 
ดังนี้ 
    1) วิธีการยึดหน่วง (Holdout Method)  

   การยึดหน่วง เป็นวิธีที่เหมาะสำหรับชุดข้อมูลที่มีขนาดใหญ่ ข้อมูลจะถูกแบ่ง
ออกเป็น 2 ส่วน แบบสุ่ม ประกอบด้วย ชุดข้อมูลสำหรับการเรียนรู้หรือสร้างแบบจำลอง และชุด
ข้อมูลทดสอบสำหรับประเมินแบบจำลอง ด้วยอัตราส่วนขนาดของชุดข้อมูลสำหรับการเรียนรู้เท่ากับ 
2/3 และขนาดชุดข้อมูลทดสอบเท่ากับ 1/3 ดังรูปที่ 2.4 ซึ่งความถูกต้องของแบบจำลองที่สร้างขึ้น 
จะได้จากการประเมินโดยใช้ข้อมูลในชุดทดสอบ 

 

 
 

รูปที่ 2.4  วิธีการประเมินแบบจำลองการจัดประเภทข้อมูล 
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    2) การตรวจสอบความสมเหตุสมผลแบบข้ามกัน k กลุ่ม (k-fold Cross Validation) 
     การตรวจสอบความสมเหตุสมผลแบบข้ามกัน k กลุ่ม เหมาะสำหรับชุดข้อมูลที่
มีจำนวนน้อยเพราะหากต้องแบ่งชุดข้อมูลออกเป็น 2 ส่วนตามแบบวิธีการยึดหน่วงออกเป็นชุดข้อมูล
สำหรับการเรียนรู้หรือสร้างแบบจำลอง และชุดข้อมูลทดสอบสำหรับประเมินแบบจำลอง อาจทำให้มี
ข้อมูลที ่ไม่เพียงพอในการสร้างแบบจำลอง หรือการประเมินแบบจำลองได้ ซึ ่งวิธีการนี ้จะช่วย
แก้ปัญหาในกรณีที่ชุดข้อมูลมีจำนวนน้อย  
    โดยวิธีการตรวจสอบความสมเหตุสมผลแบบข้ามกัน k กลุ่ม เป็นวิธีการที่แบ่งข้อมูล
ออกเป็น k กลุ ่มเท่า ๆ กัน และคำนวณค่าความแม่นยำจากการทำนาย k รอบ ดังตัวอย่างการ
แบ่งกลุ่มออกเป็น 3 กลุ่ม ในรูปที่ 2.4 ซึ่งในการทำงานรอบแรก ข้อมูลในชุดที่ 1 จะใช้เป็นข้อมูล
ทดสอบ ส่วนข้อมูลในชุดที่ 2 ถึง 3 จะนำมาใช้เป็นชุดข้อมูลสำหรับการเรียนรู้ ซึ่งจะได้ความถูกต้องใน
การจัดกลุ่มรอบแรก 
    ต่อมารอบที่สอง จะใช้ข้อมูลในชุดที่ 2 เป็นข้อมูลทดสอบ ส่วนข้อมูลในชุดที่ 1 และ 
3 จะนำมาใช้เป็นชุดข้อมูลสำหรับการเรียนรู้ ซึ่งจะได้ความถูกต้องในการจัดกลุ่มรอบที่สอง จะมีการ
ทำงานลักษณะนี้ไปเรื่อย ๆ จนถึงรอบสุดท้าย 
    กล่าวโดยสรุปคือ ในตอนแรกจะเลือกข้อมูลชุดที่ 1 เป็นข้อมูลชุดทดสอบ และข้อมูล
ชุดที่เหลือจะเป็นข้อมูลชุดสำหรับการเรียนรู้เพื่อนำมาสร้างแบบจำลอง จากนั้นจะสลับข้อมูลที่ 2 มา
เป็นชุดทดสอบและข้อมูลชุดอื่น ๆ ที่เหลือเป็นชุดสำหรับการเรียนรู้ สลับอย่างนี้ไปเรื่อย ๆ จนครบ k 
กลุ่ม ในขั้นตอนสุดท้ายจะหาค่าเฉลี่ยของค่าความถูกต้องในแต่ละกลุ่ม เพ่ือใช้เป็นค่าความแม่นยำจาก
การทำนายของแบบจำลอง ซึ่งวิธีการตรวจสอบความสมเหตุสมผลแบบข้ามกัน k กลุ่มนี้ ข้อมูล
ทั้งหมดจะได้เป็นทั้งข้อมูลสำหรับการเรียนรู้ และข้อมูลทดสอบ 
    การประเมินแบบจำลองโดยปกติจะคำนึงถึง 4 ปัจจัย ดังนี้ 
    1) ความถูกต้อง หรือความผิดพลาดของแบบจำลอง 
    2) ความเร็วในการสร้างแบบจำลอง 
    3) ความเร็วในการนำแบบจำลองไปใช้ 
    4) ความเข้าใจง่ายของแบบจำลอง 
    การประเมินความถูกต้อง หรือความผิดพลาดของแบบจำลอง โดยทั่วไปจะมีค่า
มาตรฐานที่นิยมใช้กัน 4 ค่า ได้แก่ ค่าความถูกต้อง (Accuracy) ค่าความแม่นยำ (Precision) ค่า
ความระลึก (Recall) และค่าเอฟเมเชอร์ (F-measure) ซึ่งในการคำนวณค่ามาตรฐานเหล่านั้น อาศัย
เมตริกซ์ 
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 คอนฟิวชัน (Confusion Matrix) ดังรูปที่ 2.5 ในการเก็บข้อมูลจำนวนแถวที่จำแนกจาก
กลุ่มข้อมูลจริง (Actual Class) และกลุ่มข้อมูลจากการทำนาย (Predicted Class) โดยที่ตารางนั้นจะ
มีขนาด n x n โดยที่ n คือจำนวนของกลุ่ม และมีค่าท่ีใช้ในการวัดประสิทธิภาพ 4 ค่า ดังนี้ 
  - True Positive (TP) หมายถึง จำนวนข้อมูลในกลุ ่มเป ้าหมาย และทำนายว ่าเป็น
กลุ่มเป้าหมาย 
  - False Positive (FP) หมายถึง จำนวนข้อมูลในกลุ่มอ่ืน แต่ทำนายว่าเป็นกลุ่มเป้าหมาย 
 - False Negative (FN) หมายถึง จำนวนข้อมูลในกลุ่มเป้าหมาย แต่ทำนายว่าเป็นกลุ่มอ่ืน 

 -True Negative (TN) หมายถึง จำนวนข้อมูลในกลุ่มอ่ืน และทำนายว่าเป็นกลุ่มอ่ืน 

   กลุ่มข้อมูลจากการทำนาย 

  กลุ่ม C1 C2 

กลุ่มข้อมูลจริง 
C1 TP FN 

C2 FP TN 

 
รูปที่ 2.5 เมตริกซ์คอนฟิวชันสำหรับการจัดกลุ่ม 2 กลุ่ม  

    (กลุ่มเป้าหมายที่พิจารณาคือ กลุ่มที่ 1) 
 

    โดยค่ามาตรฐานที่นิยมใช้กัน 4 ค่า ดังสมการที่ 2.1-2.4 

𝐴𝑐𝑐𝑢𝑟𝑎𝑐𝑦 =
𝑇𝑃 + 𝑇𝑁

𝑇𝑃 + 𝑇𝑁 + 𝐹𝑃 + 𝐹𝑁
 2.1 

𝑃𝑟𝑒𝑐𝑖𝑠𝑖𝑜𝑛 (𝑃) =
𝑇𝑃

𝑇𝑃 + 𝐹𝑃
 2.2 

𝑅𝑒𝑐𝑎𝑙𝑙 (𝑅) =
𝑇𝑃 + 𝑇𝑁

𝑇𝑃 + 𝐹𝑁
 2.3 

𝐹 − 𝑚𝑒𝑎𝑠𝑢𝑟𝑒 (𝐹) =
(1 + 𝛽2)𝑃𝑅

𝛽2𝑃 + 𝑅
 2.4 

เมื่อ  β = 0,  𝐹0   เท่ากับ ค่าความแม่นยำ  

β = ∞,  𝐹∞  เท่ากับ ค่าความระลึก 

β = 0.5,  𝐹0.5  เท่ากับ ค่าความระลึกมีความสำคัญน้อยกว่าค่าความแม่นยำครึ่งเท่า 

β = 0,  𝐹0   เท่ากับ ค่าความระลึกมีความสำคัญเท่ากับค่าความแม่นยำ 
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β = 2,  𝐹2   เท่ากับ ค่าความระลึกมีความสำคัญมากกว่าค่าความแม่นยำสองเท่า 
 

  2.2.6 การนำแบบจำลองไปใช้ในการจัดประเภทข้อมูล 
    การนำแบบจำลองไปใช้ในการจัดประเภทข้อมูล จะกระทำกลุ่มข้อมูลที่ไม่เคยเห็น
มาก่อน หรือข้อมูลใหม่ (Unseen Data) โดยข้อมูลชุดนี้ต้องดำเนินการสกัด และเลือกลักษณะสำคัญ
เช่นเดียวกับชุดข้อมูลฝึกหัด และชุดข้อมูลทดสอบ แต่แตกต่างกันตรงที่ข้อมูลใหม่นี้จะไม่มีคำตอบซึ่ง
เป็นเสมือนผู้สอนในแต่ละข้อมูล จะมีเพียงข้อมูลลักษณะพิเศษเท่านั้น และใช้แบบจำลองเพื่อจัด
ประเภทข้อมูล หรือหาคำตอบที่ต้องการ 
 
2.3  งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
   บุญเอื้อ โจว (2553) ได้ศึกษาเรื่องปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความเหนื่อยหน่ายในการทำงานของ
พยาบาลวิชาชีพ กรณีศึกษาคือวิทยาลัยแพทย์ศาสตร์กรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาล โดยได้
กำหนดวัตถุประสงค์ในการศึกษาไว้ดังนี้ 1) เพื่อศึกษาระดับความเหนื่อยหน่ายในการทำงานของ
พยาบาลในวิทยาลัยแพทยศาสตร์กรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาล 2) เพื่อศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพล
ต่อความเหนื่อยหน่ายในการทำงานของพยาบาลในวิทยาลัยแพทยศาสตร์กรุงเทพมหานครและวชิรพ
ยาบาล กลุ่มตัวอย่างในการศึกษาครั้งนี้ คือ พยาบาลในวิทยาลัยแพทยศาสตร์กรุงเทพมหานครและวชิ
รพยาบาล จำนวน 300 คน เครื่องมือที่ใช้ คือ แบบสอบถาม สถิติที่ใช้ในการศึกษาคือ ค่าร้อยละ 
ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน t-test และ F-test ผลการศึกษาพบว่า 1) กลุ่มตัวอย่างทั้งหมดเป็น
เพศหญิง ส่วนใหญ่อายุต่ำกว่า 39 ปี เป็นโสด ระดับการศึกษาจบปริญญาตรี สัมพันธภาพระหว่าง
สมาชิกภายในครอบครัวรักใคร่กันดีและมีความสุข รับภาระในการดูแลครอบครัวปานกลาง  รายได้
และรายจ่ายประจำเพียงพอใช้ ระยะเวลาในการปฏิบัติงานรับราชการเกิน 15 ปี 2) ปัจจัยลักษณะ
สภาพแวดล้อมในการทำงานในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ปัจจัย
ลักษณะสภาพแวดล้อมในการทำงานด้านลักษณะงานที่รับผิดชอบ  อยู่ในระดับปานกลาง ด้าน
สัมพันธภาพหน่วยงาน อยู่ในระดับดี ด้านการรับรู้ต่อระบบบริหาร อยู่ในระดับปานกลาง ด้านการรับรู้
ต่อความสำเร็จในการทำงาน อยู่ในระดับดี  และด้านการรับรู้ต่อความสามารถเชิงวิชาชีพของตนเอง 
อยู่ในระดับดี 3) ระดับความเหนื่อยหน่ายในการทำงานในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณา
เป็นรายด้าน พบว่า ด้านความอ่อนล้าทางอารมณ์ อยู่ในระดับปานกลาง ด้านการลดการเป็นบุคคล 
อยู่ในระดับมาก ด้านความสำเร็จส่วนบุคคล อยู่ในระดับน้อย และ 4) ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความ
เหนื่อยหน่าย ได้แก่ สัมพันธภาพในครอบครัว ภาระในการดูแลครอบครัว รายได้และรายจ่ายประจำ 
การรับรู้ต่อระบบบริหาร ส่วนปัจจัยที่ไม่มีอิทธิพลต่อความเหนื่อยหน่าย ได้แก่ อายุ ระดับการศึกษา 
สถานภาพ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ลักษณะงานที่รับผิดชอบ สัมพันธภาพในหน่วยงาน การรับรู้
ต่อความสำเร็จในงาน และการรับรู้ต่อความสามารถเชิงวิชาชีพของตนเอง 



24 

สายวรุณ ลิ ้มมัทวาภิรัติ ์ (2553) ได้ศึกษาเรื ่อง ความสัมพันธ์ระหว่างความเครียด และ
พฤติกรรมเผชิญความเครียดในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่สรรพากร สำนักงานสรรพากรภาค 6 โดย 
มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา 1) ความเครียดในการปฏิบัติงาน ปัจจัยด้านงานที่ส่งผลต่อความเครียดใน
การปฏิบัติงานและพฤติกรรมเผชิญความเคียดในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่สรรพากร สำนักงาน
สรรพากรภาค 6 2) หาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านงานที่ส่งผลต่อความเครียดกับความเครียดใน
การปฏิบัติงาน 3) หาความสัมพันธ์ระหว่างความเครียดในการปฏิบัติงานกับพฤติกรรมเผชิญ
ความเครียดในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ สำนักงานสรรพากรภาค 6 โดยประชากร คือ เจ้าหน้าที่
สำนักงานสรรพากรภาค 6 จำนวน 1,037 คน กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ เจ้าหน้าที่ สำนักงานสรรพากรภาค 
6 จำนวน 101 คน โดยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งกลุ่ม เครื่องมือที่ใช้ในการรวบรวมข้อมูลเป็น
แบบสอบถาม ทำการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้ค่าสถิติ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การ
วิเคราะห์สถิติ t-test สถิติการวิเคราะห์การผันแปรทางเดียว และใช้สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์
สัน ผลการศึกษา สรุปได้ดังนี้ 1) เจ้าหน้าที่สรรพากรที่มีปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศ และสถานภาพ
สมรสแตกต่างกัน มีความเครียดในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
2) เจ้าหน้าที่สรรพากรที่มีปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุ ระดับการศึกษา ตำแหน่ง อายุราชการ และ
รายได้/เดือน แตกต่างกัน มีความเครียดในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน และ 3) ปัจจัยด้านงานที่
ส่งผลต่อความเครียดในการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธ์กับความเครียดในการปฏิบัติงาน อย่างมี
นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และ 4) ความเครียดในการปฏิบัติงาน ไม่มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรม
เผชิญความเครียดในการปฏิบัติงาน 

ปทุมรัตน์ สกุลพิมลรัตน์ (2556) ได้ทำการวิจัยเรื่อง ภาวะหมดไฟในการทำงานของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการ บริษัท วีรับเบอร์ คอร์ปอเรชั่น จำกัด การวิจัยครั้งนี้มีจุดมุ่งหมาย 1) เพ่ือศึกษาระดับ
ภาวะหมดไฟ (Burnout Syndrome) ในการทำงานของพนักงานระดับปฏิบัติการของ บริษัท วีรับ
เบอร์ คอร์ปอเรชั่น จำกัด ตามปัจจัยส่วนบุคคล กลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงานระดับปฏิบัติการของ 
บริษัท วีรับเบอร์ คอร์ปอเรชั่น จำกัด จำนวน 107 คน โดยกำหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างใช้สูตร 
Taro Yamane ซึ่งมีระดับความเชื่อมั่น 95% เครื่องมือที่ใช้ในการรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถาม 
การวิเคราะห์ข้อมูลใช้สถิติ คือ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าที ( t-test) การ
วิเคราะห์ความแปรปรวน (Analysis of variance : ANOVA) และทดสอบค่าความแตกต่าง เป็นรายคู่ 
ด้วยวิธีของ Scheffe’s method ผลการวิจัยพบว่า 1) ระดับภาวะหมดไฟในการทำงานของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการของ บริษัท วีรับเบอร์ คอร์ปอเรชั่น จำกัด โดยรวม มีระดับภาวะหมดไฟในการ
ทำงานอยู่ระดับปานกลาง มีค่าเฉลี่ย 1.35 และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ภาวะหมดไฟในการ
ทำงานสูงที่สุด คือ ด้านความรู้สึกด้อยสัมพันธภาพต่อบุคคล มีค่าเฉลี่ย 1.42 รองลงมา คือ ด้าน
ความรู้สึกไม่ประสบความสำเร็จในการปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ย 1.33 และลำดับสุดท้าย คือ ด้านความ
อ่อนล้าทางอารมณ์ มีค่าเฉลี่ย 1.31 และ 2) ผลการเปรียบเทียบภาวะหมดไฟในการทำงาน ตามปัจจัย
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ส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระยะเวลาการปฏิบัติงาน เงินเดือน และภาระครอบครัว 
พบว่า เพศและเงินเดือนของพนักงานระดับปฏิบัติการของ บริษัท วีรับเบอร์ คอร์ปอเรชั่น จำกัด มี
ภาวะหมดไฟในการทำงานไม่แตกต่างกัน ส่วนสถานภาพสมรส ของพนักงานระดับปฏิบัติการของ 
บริษัท วีรับเบอร์ คอร์ปอเรชั่น จำกัด ด้านความอ่อนล้าทางอารมณ์ และภาวะหมดไฟโดยรวม มีภาวะ
หมดไฟในการทำงานแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ส่วนอายุ ระยะเวลาการ
ปฏิบัติงานและภาระครอบครัว ของพนักงานระดับปฏิบัติการของ บริษัท วีรับเบอร์ คอร์ปอเรชั่น 
จำกดั ด้านความอ่อนล้าทางอารมณ์ มีภาวะหมดไฟในการทำงานแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.05 
  สุนันท์ษา  นิธิวาสิน (2562) ได้ศึกษาเรื่อง ภาวะติดงาน ความเครียดจากงานและภาวะหมด
ไฟในความเป็นครูโรงเรียนเตรียมทหาร ปัจจุบันภาระงานของครูที่ต้องรับผิดชอบมีหลายด้าน จึงใช้
เวลาทำงานมากกว่าปกติ ซึ่งนำไปสู่ภาวะติดงานและภาวะหมดไฟได้ ในขณะที่ประเทศไทยยังไม่เคย
ศึกษาภาวะติดงานและภาวะหมดไฟของครู วัตถุประสงค์ของการวิจัยนี้เพื่อศึกษาหาความสุขและ
ปัจจัยที่เกี่ยวข้องของภาวะติดงานและภาวะหมดไฟ โดยประชากรคือ ครูโรงเรียนเตรียมทหาร ในปี 
พ.ศ. 2561 – 2562 จำนวน 113 คน ประเมินภาวะติดงานโดยใช้แบบสอบถามที่พัฒนามาจาก 
Bergen Work Addiction ประเมินภาวะหมดไฟ โดยใช้แบบสอบถามที่พัฒนามาจาก Maslach และ 
Jackson วิเคราะห์ปัจจัยที่เกี่ยวข้อง ได้แก่ ปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยด้านการทำงาน และปัจจัยด้าน
ความเครียดจากการทำงาน ซึ่งใช้แบบสอบถามความเครียดของคนไทยจากการทำงาน โดยใช้สถิติ 
Multiple logistic regression ผลการศึกษาพบว่า ความสุขของภาวะติดงานในครูโรงเรียนเตรียม
ทหาร ร้อยละ 11.50 ความสุขของภาวะหมดไฟในครูโรงเรียนเตรียมทหารร้อยละ 30.09 และปัจจัยที่
มีผลต่อภาวะติดงาน ได้แก่ ข้อเรียกร้องจากงานทางจิตใจ โดยผู้ที่มีข้อเรียกร้องจากงานทางจิตใจสูงมี
ภาวะติดงานเป็น 5.92 เท่า เมื่อเทียบกับผู้ที่มีข้อเรียกร้องจากงานทางจิตใจระดับต่ำ ขณะที่ปัจจัยส่วน
บุคคลและปัจจัยด้านการทำงานไม่มีผลต่อภาวะติดงาน สำหรับปัจจัยที่มีผลต่อภาวะหมดไฟ ได้แก่  
1) ความเครียดจากการทำงานด้านอิสระในการตัดสินใจ โดยผู้ที่มีความเครียดจากงานด้านความอิสระ
ในการตัดสินใจระดับสูง มีภาวะหมดไฟเป็น 0.31 เท่า เมื่อเทียบกับผู้ที่มีความเครียดจากงานด้าน
ความอิสระในการตัดสินใจระดับต่ำ และ 2) ความครียดจากงานด้านความมั่นคงในหน้าที่การงาน โดย
ผู้ที่มีความเครียดจากงานด้านความมั่นคงในหน้าที่การงานระดับต่ำ โดยสรุปพบว่า ความสุขของภาวะ
ติดงานไม่สูงมาก แต่ความสุขของภาวะหมดไฟค่อนข้างสูง ดังนั้นควรมีการคัดกรองค้นหาผู้ที่มีความ
เสี่ยง และควรดำเนินการวางแนวทางในการป้องกันภาวะหมดไฟ เช่น มีการประเมินความสุขในที่
ทำงานเป็นระยะ ตลอดจนมีกิจกรรมที่ผ่อนคลายระหว่างช่วงพัก เช่น การออกกำลังกาย และสร้าง
ทัศนคติเชิงบวกเพื่อสร้างแรงจูงใจในการทำงานให้ครูเห็นถึงผลดีของการอิสระในการตัดสินใจ และมี
ความมั่นคงในหน้าที่การงาน 

เฌอพัชญ์ ใจสะอาด (2564) ได้ทำการวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อภาวะหมดไฟในการทำงาน
ของพนักงานฝ่ายทรัพยากรบุคคล บริษัท เอ็นเอ็มบี-มินีแบไทย จำกัด มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาปัจจัย
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ที่มีผลต่อภาวะหมดไฟในการทำงานของพนักงานฝ่ายทรัพยากรบุคคล บริษัท เอ็นเอ็มบี -มินีแบไทย 
จำกัด ได้แก่ ด้านสภาพแวดล้อมทางกายภาพ ด้านลักษณะงานที่รับผิดชอบ ด้านสัมพันธภาพระหว่าง
บุคคล ด้านระบบบริหาร โดยจำแนกตามสถานภาพส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส  
อายุงาน รายได้ต่อเดือน ภาระครอบครัว ประชากรในงานวิจัยนี้ คือ พนักงานฝ่ายบุคคล บริษัท 
เอ็นเอ็มบี-มินีแบไทย จำกัด กลุ่มตัวอย่างที่ตอบแบบสอบถาม จำนวน 119 คน เครื่องมือที่ใช้ในการ
เก็บรวบรวมข้อมูล คือ แบบสอบถาม ดำเนินการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมสำเร็จรูปทาง
คอมพิวเตอร์ หาค่าความถี ่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี ่ย และส่วนเบี ่ยงเบนมาตรฐาน ผลการวิจัยพบว่า  
1) มีพนักงานผู้ที่ตอบแบบสอบถามทั้งหมดจำนวน 119 คน ส่วนใหญ่ เป็นเพศหญิงจำนวน 100 คน 
คิดเป็นร้อยละ 84.0 และเป็นเพศชายจำนวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 16.0 ส่วนใหญ่มีอายุ 25-30 ปี 
จำนวน 45 คน คิดเป็นร้อยละ 37.8 รองลงมาคือ มากกว่า 40 ปี จำนวน 34 คน คิดเป็นร้อยละ 28.6 
ไม่เกิน 25 ปี จำนวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ 18.5 มีสถานภาพโสด จำนวน 82 คน คิดเป็นร้อยละ 
68.9 มีอายุงานมากกว่า 10 ปี จำนวน 44 คน คิดเป็นร้อยละ 37.0 มีรายได้ต่อเดือน 10,000-20,000 
บาท จำนวน 39 คน คิดเป็นร้อยละ 32.8 มีภาระครอบครัวปานกลาง จำนวน 45 คน คิดเป็นร้อยละ 
37.8 และ 2) ปัจจัยที่มีผลต่อภาวะหมดไฟในการทำงานของพนักงานบุคคล บริษัท เอ็นเอ็มบี -มินีแบ 
ไทย จำกัด โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านสภาพแวดล้อมทางกายภาพ
อยู่ในระดับมากที่สุด รองลงมาอยู่ในระดับมากคือ ด้านสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ด้านลักษณะงานที่
รับผิดชอบ และด้านระบบบริหาร ตามลำดับ 

พฤกษา พฤทธิสาริกร (2563) ได้ทำการวิจัยเรื่อง ภาวะหมดไฟในการทำงานของพนักงาน
การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคกรณีศึกษาสายงานการไฟฟ้า ภาค 3 การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับ
ความต้องการของงาน ระดับทรัพยากรในงานและระดับภาวะหมดไฟในการทำงาน และศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล ความต้องการของงานและทรัพยากรในงานกับภาวะหมดไฟใน
การทำงานของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค กรณีศึกษาสายงานการไฟฟ้าภาค 3 กลุ่มตัวอย่างใน
การวิจัยเป็นพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในสังกัดสายงานการไฟฟ้าภาค 3 จำนวน 1,010 คน 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถาม และนำมาวิเคราะห์ด้วยสถิติเชิงพรรณนา และสถิติเชิง
อนุมาน ได้แก่ การวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ย 2 กลุ่มตัวอย่าง (Independent 
t-test)  การวิเคราะห์เปรียบเทียบความแปรปรวน (One-way ANOVA) และการวิเคราะห์ค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Correlation) ผลการศึกษา พบว่า 1) กลุ่มตัวอย่าง
มีระดับความต้องการของงานโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง มีระดับทรัพยากรในงานโดยรวมอยู่ใน
ระดับค่อนข้างสูง และมีความเสี่ยงที่จะเกิดภาวะหมดไฟในการทำงานต่ำ ซึ่งเมื่อพิจารณาภาวะหมด
ไฟในการทำงานเป็นรายด้าน พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความเสี่ยงที่เกิดภาวะหมดไฟในการทำงานต่ำ ทั้ง 
3 ด้าน ได้แก่ ด้านความรู้สึกอ่อนล้า ด้านการเมินเฉย และด้านการลดคุณค่าความสำเร็จในตนเอง 2) 
ปัจจัยส่วนบุคคลที่มีความสัมพันธ์กับภาวะหมดไฟในการทำงาน คือ อายุ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
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ระดับตำแหน่ง 3) ความต้องการของงานโดยรวมและรายด้านมีความสัมพันธ์ทางบวกกับภาวะหมดไฟ
ในการทำงาน และ 4) ทรัพยากรในงานโดยรวมและรายด้านมีความสัมพันธ์ทางลบกับภาวะหมดไฟใน
การทำงาน 

มนัสพงษ์ มาลา (2563) ได้ศึกษาเรื่อง ภาวะเมื่อยล้าหมดไฟในการปฏิบัติงานของอาสาสมัคร
สาธารณสุขประจำบ้าน เขตสุขรูปที่ 4 การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ เพ่ือศึกษาข้อมูลทั่วไป ความพึง
พอใจต่องาน ภาวะเมื่อยล้าหมดไฟของอาสาสมัครสาธารณสุขประจำบ้าน เขตสุขรูปที่ 4 เป็นการวิจัย
เชิงสำรวจ ณ จุดเวลาใดเวลาหนึ่งแบบตัดขวาง มีกลุ่มตัวอย่าง 1,074 คน โดยการสุ่มอย่างง่าย 
เครื่องมือที่ใช้เป็นแบบสอบถามข้อมูลทั่วไป ความพึงพอใจต่องาน ภาวะเมื่อยล้าหมดไฟ สถิติที่ใช้เชิง
พรรณนา คือ ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ผลการศึกษาพบว่า ลักษณะทาง
ประชากรส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุระหว่าง 51-60 ปี มีสถานภาพสมรส การศึกษาสูงสุดระดับ
มัธยมศึกษา ประกอบอาชีพเกษตรกร มีรายได้เฉลี่ยต่อปีระหว่าง 10,001-50,000 บาท ภาวะสุขภาพ
ไม่มีโรคประจำตัว ส่วนโรคประจำตัวพบมากที่สุด คือ ความดันโลหิตสูง ด้านระยะเวลาการเป็น
อาสาสมัครสาธารณสุขประจำหมู่บ้านส่วนใหญ่อยู่ระหว่าง 6-10 ปี และส่วนใหญ่ไม่ดื่มแอลกอฮอล์ 
และไม่สูบบุหรี่ ด้านการใช้ยากลุ่มมีผลต่อจิตประสาทใน 1 ปีที่ผ่านมา ส่วนใหญ่ไม่เคย ข้อมูลพื้นฐาน
เกี่ยวกับการปฏิบัติงาน พบว่า ส่วนใหญ่ปฏิบัติงานในชุมชนที่มีลักษณะเป็นชนบท มีบทบาทหน้าที่อ่ืน
ในชุมชนมากที่สุด คือ กลุ่มแม่บ้าน โดยส่วนใหญ่มีครัวเรือนที่รับผิดชอบระหว่าง 11–20 ครัวเรือน 
และส่วนใหญ่มีประชากรที่รับผิดชอบต่ำกว่าหรือเท่ากับ 100 คน ด้านส่วนจำนวนวันที่ทำงาน/บริการ
ด้านสาธารณสุขในชุมชน โดยเฉลี่ย ต่อ 1 เดือน ส่วนใหญ่ต่ำกว่าหรือเท่ากับ 7 วัน ด้านการได้รับ
สนับสนุนส่วนใหญ่ได้รับจากหน่วยงานภาครัฐในพื้นที่และเพ่ือน อสม. ส่วนใหญ่มีที่ปรึกษาเมื่อประสบ
ปัญหาในการทำงานในฐานะ อสม. และส่วนใหญ่เคยคิดที่จะลาออกจากการเป็นอาสาสมัครประจำ
หมู่บ้านในรอบ 1 ปี ความพึงพอใจต่องาน พบว่า ภาวะเมื่อยล้าหมดไฟของอาสาสมัครสาธารณสุข
ประจำหมู่บ้านภาพรวมอยู่ในระดับต่ำ เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านความอ่อนล้าทางอารมณ์อยู่
ในระดับต่ำ ร้อยละ 91.40 ด้านลดความเป็นบุคคลอยู่ในระดับต่ำ ร้อยละ 75.15 และด้านการลด
ความสำเร็จส่วนบุคคลอยู่ในระดับสูง ร้อยละ 51.21 โดยมีผู้เข้าเกณฑ์ภาวะเมื่อยล้าหมดไฟระดับสูง 
ร้อยละ 5.03 ทั ้งนี ้เพื ่อเป็นข้อเสนอแนะในการจัดการภาวะเมื ่อยล้าหมดไฟ นำไปเสนอต่อกรม
สนับสนุนบริการสุขภาพกำหนดนโยบาย และนำไปใช้เป็นแนวทางในการป้องกันและลดภาวะเมื่อยล้า
หมดไฟ 

เพ็ญพิชชา เกตุชัยโกศล (2564) ได้ทำการวิจัย ภาวะหมดไฟในการทำงาน (Burnout) ของ
พนักงานบริษัทเอกชนในกลุ่ม Generation Y งานวิจัยฉบับนี้มีจุดประสงค์เพื่อศึกษาภาวะหมดไฟใน
การทำงาน (Burnout) ของพนักงานบริษัทเอกชนในกลุ่ม Generation Y ใช้วิธีวิจัยเชิงคุณภาพ และ
สุ่มกลุ่มตัวอย่างโดยไม่ใช่หลักความน่าจะเป็น แบบตามวัตถุประสงค์ เพื่อให้ตรงกับวัตถุประสงค์
งานวิจัย ซึ่งจะต้องมีคุณสมบัติเป็นพนักงานบริษัทเอกชนและอยู่ในกลุ่ม Generation Y (ผู้ที่เกิดในปี 
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พ.ศ. 2520 - 2542) จำนวน 30 คน โดยมีการเก็บข้อมูลในรูปแบบการประเมินภาวะหมดไฟในการ
ทำงาน เพ่ือให้ทราบระดับภาวะหมดไฟในการทำงานของกลุ่มตัวอย่าง และมีการเก็บข้อมูลในรูปแบบ
การสัมภาษณ์ และใช้ข ้อคำถามแบบกึ ่งโครงสร้าง ผลการวิจัยพบว่า ภาพรวมของพนักงาน
บริษัทเอกชนในกลุ่ม Generation Y มีภาวะหมดไฟในระดับปานกลาง สาเหตุการเกิดภาวะหมดไฟใน
การทำงาน ได้แก่ ภาระงาน สภาพแวดล้อมในที่ทำงาน ผลตอบแทนที่ได้จากการทำงาน และระบบ
การทำงาน สาเหตุที่ทำให้ยังคงทำงานในสภาพแวดล้อมเดิม ขณะที่มีภาระหมดไฟในการทำงาน ได้แก่ 
กำลังหางานใหม่ ยังหางานใหม่ไม่ได้ กำลังศึกษาต่อ เนื้องานมีความหลากหลาย และกลัวถูกมองในแง่
ลบ สาเหตุที่ส่งผลให้ภาวะหมดไฟในการทำงานหมดไปในสภาพแวดล้อมเดิม ได้แก่ ไม่มีวิธีแก้ การทำ
กิจกรรมอื่น ๆ การพัก และการทำความเข้าใจปัญหา และพฤติกรรมที่เปลี่ยนแปลงไปในการทำงาน
เมื่อมีภาวะหมดไฟในการทำงาน ได้แก่ การบ่น มีความอ่อนล้า ไม่ทำงาน ไม่ใส่ใจในงาน และไม่มี
เป้าหมาย 

สโรชาพัชร์ เตชโรจนกัญจน์ (2564) ได้ทำการวิจัยเรื ่อง ภาวะหมดไฟในการทำงาน และ
ปัจจัยที่เก่ียวข้องของพนักงานบริษัทเอกชนที่ดำเนินธุรกิจจัดจำหน่ายวัสดุก่อสร้างแห่งหนึ่ง การศึกษา
ครั้งนี้ เป็นการวิจัยเชิงพรรณนา ณ ช่วงเวลาใดเวลาหนึ่ง มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาภาวะหมดไฟในการ
ทำงาน และปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับภาวะหมดไฟในการทำงานของพนักงานบริษัทเอกชนที่ดำเนินธุรกิจ
จัดจำหน่ายวัสดุก่อสร้างแห่งหนึ่ง กลุ่มตัวอย่างจำนวน 331 คน เก็บข้อมูลระหว่างเดือนมกราคม - 
เมษายน 2565 ด้วยวิธีการส่งแบบสอบถามออนไลน์ เครื ่องมือที ่ใช้ในการเก็บข้อมูลในครั ้งนี้ 
ประกอบด้วย แบบสอบถามข้อมูลส่วนบุคคล แบบสอบถามข้อมูลด้านการทำงาน แบบสอบถามด้าน
คุณภาพชีวิตขององค์การอนามัยโลกชุดย่อฉบับภาษาไทย แบบสอบถามความรู้สึกหลากหลายมิติ
เกี่ยวกับความช่วยเหลือทางสังคม และแบบสอบถามด้านภาวะหมดไฟในการทำงานฉบับภาษาไทย 
วิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิงพรรณนา จากนั ้นหาความสัมพันธ์โดยใช้สถิติเชิงอนุมาน ได้แก่ 
Pearson’s Chi-Square และว ิ เคราะห ์หาป ัจจ ัยทำนายโดยใช ้สถ ิต ิ  Logistic regression ผล
การศึกษาพบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีภาวะหมดไฟด้านความอ่อนล้าทางอารมณ์ในระดับสูง ร้อย
ละ 46.2 ด้านการเมินเฉยต่องาน ร้อยละ 48.9 และด้านประสิทธิภาพในการทำงาน ร้อยละ 45.9 มี
คุณภาพชีวิตในระดับกลาง ๆ ร้อยละ 75.8 และมีการสนับสนุนทางสังคมในระดับสูง ร้อยละ 61.6 
โดยปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับภาวะหมดไฟในการทำงานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ ด้านความอ่อนล้า
ทางอารมณ์ และการเมินเฉยต่องาน ได้แก่ อายุ สถานภาพสมรส การมีบุตร รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
สถานภาพทางเศรษฐกิจ การออกกำลังกาย อายุงาน ตำแหน่งงาน การเดินทางมาทำงาน ชั่วโมง
ทำงานเฉลี่ยต่อวัน และภาระงาน สำหรับประเภทที่อยู่อาศัย ภาระทางครอบครัว จำนวนชั่วโมงการ
นอนหลับเฉลี่ยต่อวัน และระยะเวลาที่ใช้ในการเดินทางมาทำงานนั้น เป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับภาวะ
หมดไฟในการทำงานด้านความอ่อนล้าทางอารมณ์ ส่วนปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับภาวะหมดไฟด้าน
การเมินเฉยต่องานเท่านั้น ได้แก่ ระดับการศึกษา และสวัสดิการที่ได้รับ ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิต และ
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การสนับสนุนทางสังคมเป็นปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับภาวะหมดไฟในทุกๆ ด้าน สำหรับตัวแปรที่
สามารถทำนายการเกิดภาวะหมดไฟในระดับสูงในด้านความอ่อนล้าทางอารมณ์ และการเมินเฉยต่อ
งาน ได้แก่ อายุงาน 1 - 10 ปี ตำแหน่งงานอยู่ในระดับปฏิบัติการ และระดับบังคับบัญชา ภาระงาน
ในระดับมากเกินไป สำหรับจำนวนชั่วโมงการทำงานที่มากกว่า 8 ชั่วโมง ถือเป็นปัจจัยทำนายในด้าน
ความอ่อนล้าทางอารมณ์ ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในระดับปานกลางถึงระดับต่ำ เป็นปัจจัยทำนายการ
เกิดภาวะหมดไฟในระดับสูงของทุก ๆ ด้าน ปัจจัยด้านการสนับสนุนทางสังคมในระดับปานกลางถึง
ระดับต่ำ เป็นปัจจัยทำนายในด้านการเมินเฉยต่องาน และด้านประสิทธิภาพในการทำงาน ผล
การศึกษาในครั้งนี้สามารถนำไปส่งเสริมสุขภาพจิตของพนักงาน พัฒนาองค์กร ทั้งการให้ความรู้ การ
จัดกิจกรรมเพื่อป้องกันการเกิดภาวะหมดไฟ และสามารถนำผลการศึกษาไปค้นคว้าวิจัยต่อได้กับ
หน่วยงานอื่นในองค์กร หรือ ภาคเอกชนต่อได้ในอนาคต 

Carlotto and Camara (2019) ได้ทำการศึกษาเร ื ่อง ภาวะหมดไฟในการทำงานของ
ข้าราชการ : ความชุก และความสัมพันธ์กับความเครียดจากการทำงาน โดยมีกลุ ่มตัวอย่างคือ 
ข้าราชการประจำศาลยุติธรรมแห่งรัฐ ประเทศบราซิล จำนวน 538 คน ผลการศึกษา พบว่า ปัจจัยที่
สัมพันธ์กับภาวะหมดไฟในการทำงาน ได้แก่ ความเครียด เนื้อหาของงาน องค์การที่ทำงาน ประเภท
ของการบริการ สภาพแวดล้อมทางสังคม สภาพแวดล้อมการทำงานทางกายภาพ จำนวนชั่วโมงการ
ทำงาน ภาระงานความสัมพันธ์กับหัวหน้างานและความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน 
  Verbeckb, Walkerb, and Clinchot (2019) ได้ทำการศึกษาเรื่องความแตกต่างของภาระ
หมดไฟในการทำงานการได้ร ับความเครียด และความเห็นอกเห็นใจของนักศึกษาแพทย์กลุ่ม 
Millennial ในเพศชายและเพศหญิง โดยมีกลุ่มตัวอย่างคือ เป็นการศึกษาระยะยาวของนักศึกษา
แพทย์ชั้นปีที่ 3 ตั้งแต่ปี 2008-2013 จำนวน 64 คน ในมหาวิทยาลัยไอไฮโอสเตต ผลการศึกษาพบว่า 
ภาวะหมดไฟในการทำงานและได้รับความเครียดของทั้งเพศชายและเพศหญิง มีความแตกต่างอย่าง
มีนัยสำคัญทางสถิติที ่น้อยมากแต่นักศึกษาแพทย์ปี 3 เพศหญิงมีระดับความเห็นอกเห็นใจสูงกว่า
นักศึกษาแพทย์ปี 3 เพศชาย 
  Ricardo (2019) ได้ทำการศึกษาเรื่องปัจจัยทางสังคมด้านจิตวิทยาและความสัมพันธ์ระหว่าง
งานกับความเครียดส่งผลต่อภาระหมดไฟในการทำงานอย่างไร โดยมีกลุ่มตัวอย่างพนักงานที่ทำ
โรงพยาบาล ประเทศโคลอมเบีย จำนวน 360 ตน โดยเป็นกลุ่มตัวอย่างที่มาจากโรงพยาบาลที่มี
คนไข้เป็นจำนวนมาก 4 โรงพยาบาล และโรงพยาบาลที่มีคนไข้จำนวนปานกลาง 3 โรงพยาบาล รวม
ทั้งหมด 7 โรงพยาบาล ผลการศึกษาพบว่า ภาระงานที่มากกว่าส่งผลต่อความพึงพอใจความต้องการส่วน
บุคคลและความต้องการในงานไปสู่ผลกระทบด้านสุขภาพจิต 

จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี ่ยวข้องกับปัจจัยภาวะหมดไฟในการทำงาน 
สามารถสรุปเปรียบเทียบได้ดังตารางที่ 2.2฿ 
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ตารางท่ี 2.2 การเปรียบเทียบงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยภาวะหมดไฟในการทำงาน 
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ัชร

์ เต
ชโ

รจ
นก

ัญจ
น์ 

(2
56

4)
 

งา
นว

ิจัย
นี ้

ปัจจัยสว่น
บุคคล 

เพศ           

อาย ุ           

รายได ้       
   

 

ศาสนา       
    

สถานภาพสมรส           

จำนวนบุตร           

ภาระครอบครัว          
 

การออกกำลังกาย           

ระดับการศึกษา       
    

โรคประจำตัว           

สัมพันธภาพในครอบครัว           

ประเภทที่อยูอ่าศัย           

ปัจจัย
สภาพแวดล้อม
ในการทำงาน 

ระยะเวลาในการปฏบิัติงาน/อายุ
งาน 

     
 

  

 

 

ตำแหน่งงานในองค์กร ระดับ
หัวหน้างาน/ระดับปฏบิัติการ 

     

 

  

 

 

ลักษณะงาน/ประเภทของงาน เช่น 
งานบริการ งานขาย  

     

 
  

 

 

จำนวนชัว่โมงที่ทำงาน/วัน           

บรรยากาศในการทำงาน/
สภาพแวดล้อมในการทำงาน  

     
 

   
 

  

ขนาดขององค์กร เล็ก/กลาง/ใหญ ่           

ความสัมพันธก์ับเพื่อนร่วมงาน           
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ตารางท่ี 2.2 การเปรียบเทียบงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยภาวะหมดไฟในการทำงาน (ต่อ) 

 
ปัจจัยที่นำมาใช ้

                                 
 

งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

บุญ
เอ

ื้อ 
โจ

ว 
(2

55
3) 

สา
ยว

รุณ
  ล

ิ้มม
ัทว

าภ
ิรัต

ิ์ (2
55

3)
 

 ปท
ุมร

ัตน
์ ส

กุล
พิม

ลรั
ตน

์ (2
55

6) 

สุน
ันท

์ษา
 น

ิธวิ
าส

ิน 
(2

56
2)

 

เฌ
อพ

ัชญ
์ ใจ

สอ
าด

 (2
56

2)
 

พฤ
กษ

า พ
ฤท

ธิส
าร

ิกร
 (2

56
3)

 

มน
ัสพ

งษ
์ ม

าล
า (

25
63

) 
เพ

็ญพ
ิชช

า เ
กต

ุชยั
โก

ศล
 (2

56
4) 

สโ
รช

าพ
ัชร

์ เต
ชโ

รจ
นก

ัญจ
น์ 

(2
56

4)
 

งา
นว

ิจัย
นี ้

ปัจจัยทาง
อารมณ์* 

ความอ่อนล้าทางด้านอารมณ์          
 

การลดความเป็นบุคคล          
 

ความสำเร็จส่วนบุคคลลดลง          
 

การรับรู้ต่อความสำเร็จในงาน          
 

การรับรู้ต่อความสามารถเชิงวิชาชีพ
ของตนเอง 

     
 

  
 

 

* ปัจจัยทางอารมณ์ มีนิยามดังต่อไปนี้  
ความอ่อนล้าทางด้านอารมณ์ หมายถึง ความรู้สึกเหนื่อยหน่าย ห่อเหี่ยวในการทำงาน หรือความรู้สึกเหนื่อยล้าเมื่อตื่นตอน

เช้า เมื่อรู้ว่าต้องเผชิญกับงานอีกวัน 
การลดความเป็นบุคคล หมายถึง การไม่สนใจ ไร้ความรู้สึกต่อสิ่งแวดล้อมภายนอก ไม่ว่าจะเป็นเพื่อนร่วมงาน หรือบุคลลอื่น  
ความสำเร็จส่วนบุคคลลดลง หมายถึง การรู้สึกว่าตนเองไม่มีคุณค่า โดยรู้สึกว่าตนเองไม่มีพลัง ไม่มีความสุขเมื่อได้ทำงาน

ร่วมกับบุคคลอื่น และไม่สามารถแก้ไขปัญหาของบุคคลอื่นได้อย่างมีประสิทธิภาพ  
การรับรู้ต่อความสำเร็จในงาน หมายถึง ความภาคภูมิใจที่ตนเองมีส่วนร่วมช่วยให้งานในหน่วยงานสำเร็จ รู้สึกว่าผู้ร่วมงาน

ยอมรับในการทำงานของตนเอง หรือหัวหน้างานไว้วางใจในผลงานของตนเอง 
การรับรู้ต่อความสามารถเชิงวิชาชีพของตนเอง หมายถึง มีความมั่นใจและปฏิบัติงานด้วยความชำนาญ สามารถแนะนำให้

คำปรึกษาในการทำงานให้กับเพื่อนร่วมงานได้ 
 

จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องพบว่า ปัจจัยที่นำมาใช้ในการวิเคราะห์
ภาวะหมดไฟในการทำงานแตกต่างกันตามกรณีศึกษา และผลของปัจจัยที่มีต่อภาวะหมดไฟในการ
ทำงานของแต่ละอาชีพและแต่ละสถานที่ทำงานก็แตกต่างกัน  

ดังนั้น ในงานวิจัยนี้ได้เลือกปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับภาวะหมดไฟในการทำงานของพนักงาน
บริษัทเทคโนโลยีดิจิทัล ที่เป็นกรณีศึกษา ดังแสดงในคอลัมน์สุดท้ายของตารางที่ 2.2 

ซึ่งสาเหตุที่เลือกปัจจัยที่นำมาใช้ในการศึกษาครั้งนี้มีดังต่อไปนี้ 
1. ปัจจัยส่วนบุคคล 

   - อายุ เพราะเป็นสิ่งที่บอกประสบการณ์ และวุฒิภาวะทางอารมณ์ ซึ่งคนที่อายุมากจะ
สามารถปรับตัวให้เข้ากับสถานการณ์ได้ดีกว่าคนที่อายุน้อย 
   - รายได้ เพราะเป็นปัจจัยที่ส่งผลให้เกิดความเครียดได้ หากรายได้น้อย แต่ภาระ
ครอบครัวสูงกว่า 
   - สถานภาพสมรส เพราะจากผลวิจัยพบว่าผู้ที่เป็นโสดมักจะมีภาวะหมดไฟมากกว่าผู้
ที่สมรสแล้ว เนื่องจากลักษณะการชีวิต และการทุ่มเทในงานมากเกินไป 
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   - ภาระครอบครัว เพราะเป็นปัจจัยที่สำคัญกับความเครียดของบุคคล เพราะหากมีสิ่ง
ที่ต้องรับผิดชอบหลายอย่าง อาจจะเกิดความเครียดได้ และความเครียดเมื่อไม่ได้รับการแก้ไขก็จะ
นำไปสู่ภาวะหมดไฟในการทำงาน  
   - ระดับการศึกษา เพราะเป็นอีกปัจจัย เช่น ผู้ที่จบการศึกษาสูง งานอาจจะยากกว่า 
ความรับผิดชอบสูงกว่า 
  สาเหตุที่เลือกปัจจัยส่วนบุคคลเหล่านี้ เนื่องจากทั้งหมดเป็นตัวแปรต้น และมีส่วนเชื่อมโยงที่
จะทำให้เกิดภาวะการหมดไฟในการทำงาน ซึ่งตัวแปรตามเป็นเรื่องข้อมูลเกี่ยวกับการทำงาน เช่น 
ลักษณะงาน ความเหนื่อยล้าในการทำงาน ตำแหน่งงานที ่ทำ ซึ ่งเป็นข้อมูลทางกายภาพ เช่น 
สภาพแวดล้อมในการทำงาน 
  สาเหตุที ่ไม ่เล ือกปัจจัยด้านศาสนา จำนวนบุตร การออกกำลังกาย  โรคประจำตัว 
สัมพันธภาพในครอบครัว และประเภทที่อยู่อาศัย เนื่องจากเหตุผลดังนี้ 
  - ศาสนา เป็นปัจจัยที่ไม่ได้สำคัญที่ส่งผลให้เกิดความเครียดหรือความเหนื่อยล้าในการ
ทำงาน 
  - จำนวนบุตร เป็นปัจจัยที ่สำคัญกับความเครียดของบุคคล เพราะหากมีสิ ่งที ่ต ้อง
รับผิดชอบหลายอย่าง อาจจะเกิดความเครียดได้ และความเครียดเมื่อไม่ได้รับการแก้ไขก็จะนำไปสู่
ภาวะหมดไฟในการทำงาน ทั้งนี้ที่ไม่ได้เลือกจำนวนบุตร เนื่องจากได้เลือกปัจจัยภาระครอบครัว ซึ่ง
เป็นภาระความรับผิดชอบในภาพรวม 
  - การออกกำลังกาย เป็นปัจจัยที่สำคัญเนื่องจากหากบุคคลที่ทำงานหนัก และไม่ได้ออก
กำลังกาย อาจจะส่งผลให้เกิดความเครียดได้ แต่อย่างไรก็ตาม การออกกำลังกายหากเกิดกับคนส่วน
น้อย ทำให้การเก็บข้อมูลอาจได้ไม่มากเพียงพอที่จะนำไปวิเคราะห์ผลได ้
  - โรคประจำตัว เป็นปัจจัยทีส่ำคัญเนื่องจากหากบุคคลที่มีปัญหาในเรื่องของสุขภาพหรือมี
โรคประจำตัวที่ต้องรักษาอย่างต่อเนื่อง อาจจะส่งผลให้เกิดความเครียดได้ แต่อย่างไรก็ตาม โรค
ประจำตัวหากเกิดกับคนส่วนน้อย ทำให้การเก็บข้อมูลอาจได้ไม่มากเพียงพอที่จะนำไปวิเคราะห์ผลได ้
  - สัมพันธภาพในครอบครัว เป ็นปัจจ ัยที ่สำคัญเน ื ่องจากครอบครัวเป ็นแหล่งที่
ประคับประคองให้ความอบอุ่น ให้ภูมิคุ้มกันมนุษย์ครอบครัวจะช่วยแก้ปัญหาต่าง ๆ ได้ ถ้าสถาบัน
ครอบครัวเข้มแข็งและสมาชิกในครอบครัวมีสัมพันธ์ทีด่ีต่อกัน มีบรรยากาศในความเป็นมิตร หวังดีต่อ
กันช่วยเหลือเกื้อกูลกัน แต่ในทางตรงกันข้ามครอบครัวอ่อนแอ สมาชิกในครอบครัวขาดสัมพันธ์ที่ดีต่อ
กันบุคคลก็จะขาดแรงสนับสนุนจากครอบครัว ขาดที่ปรึกษา ขาดผู้ให้ความช่วยเหลือซึ่งเป็นปัจจัย  ที่
ทำให้เกิดความเครียดนำไปสู่ความเหนื่อยหน่าย ซึ่งจากงานวิจัยที่นำมาอ้างอิงของบุญ เอื้อ โจว 
ประเมินจากความรู ้สึก จำแนกเป็น 2 กลุ ่มคือ สัมพันธภาพในครอบครัวดี และสัมพันธภาพใน
ครอบครัวไม่ดี แต่เนื่องจากเป็นเรื่องที่ละเอียดอ่อนในการสอบถามข้อมูลเพราะเป็นเรื่องส่วนตัวที่อาจ
ไม่อยากเปิดเผยข้อมูล จึงไม่เลือกเป็นปัจจัยที่นำมาใช้ในการวิเคราะห์ภาวะหมดไฟในการทำงาน 
  - ประเภทที่อยู่อาศัย เป็นปัจจัยส่วนบุคคล ซึ่งการเลือกที่อยู่อาศัยมีองค์ประกอบอื่น เช่น 
บุคคลที่แต่งงานมีครอบครัว  บุคคลโสดที่ดูแลพ่อแม่ หรือ บุคคลโสดที่อยู่คนเดียว ดังนั้นจึงไม่เลือก
เป็นปัจจัยที่นำมาใช้ในการวิเคราะห์ภาวะหมดไฟในการทำงาน 
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  2. ปัจจัยสภาพแวดล้อมในการทำงาน 
   - ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน/อายุงาน เพราะเมื่อทำงานไประยะหนึ่ง คนทำงานอาจ
เริ่มรู้สึกว่าความคาดหวังของตัวเองอาจไม่ตรงกับความเป็นจริง เริ่มรู้สึกว่างานไม่ตอบสนองกับความ
ต้องการทั้งในแง่การได้รับค่าตอบแทน และการเป็นที่ยอมรับ ซ่ึงอาจรู้สึกว่าชีวิตดำเนินอย่างผิดพลาด 
และไม่สามารถจัดการได้ ทำให้เกิดความคับข้องใจและเหนื่อยล้าในการทำงาน    
   - ตำแหน่งงานในองค์กร ระดับหัวหน้างาน/ระดับปฏิบัติการ เพราะตำแหน่งงานและ
ความรับผิดชอบที่สูง อาจเป็นปัจจัยที่ส่งเสริมให้เกิดความเครียดได้ 
   - ลักษณะงาน/ประเภทของงาน เพราะลักษณะของงานที่ต้องเผชิญกับจำนวนชั่วโมงที่
ทำงาน/สัปดาห์ อาจเป็นปัจจัยที่ส่งเสริมให้เกิดความเครียด เช่น การที่ต้องคอยแก้ไขปัญหาอยู่ เสมอ 
หรือ ระยะเวลาในการทำงานมากเกินไป 
   - บรรยากาศในการทำงาน/สภาพแวดล้อมในการทำงาน เพราะหากสภาพแวดล้อมที่
ทำงานแสงไฟสลัว คนพลุกพล่านจนเกินไป เสียงดัง ผู้ที่ทำงานต้องเจอเหตุการณ์นี้บ่อยครั้ง อาจ
ก่อให้เกิดผลกระทบทางด้านร่างกายและจิตใจ และอาจส่งผลให้เกิดความเครียดได้ 
   - ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน เพราะหากเกิดความขัดแย้ง หรือไม่ได้รับความ
ร่วมมือจากเพ่ือนร่วมงานในแผนกอ่ืนๆ ทำให้เกิดความกดดันในการทำงานได ้
  3. ปัจจัยทางอารมณ์ 
   - ความอ่อนล้าทางด้านอารมณ์ ความรู้สึกเหนื่อยหน่าย ห่อเหี่ยวในการทำงาน โดย
เกิดจากการที่ต้องรับผิดชอบในงาน ภาระหน้าที่ต่างๆ ที่มาก หรือเบื่อหน่ายในการทำงานที่ทำมาเป็น
เวลานาน ซึ่งความเหนื่อยล้านี้เองจะเป็นปัจจัยทางอารมณ์ที่ส่งผลให้เกิดความเครียด และเกิดภาวะ
หมดไฟในการทำงาน 
   - การลดความเป็นบุคคล การไม่สนใจ ไร้ความรู้สึกต่อสิ่งแวดล้อมภายนอก ไม่ว่าจะ
เป็นเพื่อนร่วมงาน หรือบุคคลอื่น เนื่องจากหากมีเรื่องไม่สบายใจ หรือมีปัญหา การที่ไม่มีใครให้
คำปรึกษา หรือไม่สามารถพูดคุยเพื ่อระบายความเครียดกับใครได้ เป็นปัจจัยที ่ส ่งผลให้เกิด
ความเครียด และเกิดภาวะหมดไฟในการทำงานได้ 
   - ความสำเร็จส่วนบุคคลลดลง คือการรู้สึกว่าตนเองไม่มีคุณค่า โดยรู้สึกว่าตนเองไมมี่
พลัง ไม่มีความสุขเมื่อได้ทำงานร่วมกับบุคคลอื่น และไม่สามารถแก้ไขปัญหาของบุคคลอื่นได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ หากการรับรู้ว่าตนเองไม่มีคุณค่า หรือทำงานไปวัน ๆ แบบไม่มีพลังในการคิดงานใหม่ ๆ 
ทำงานแบบจำเจ เป็นปัจจัยที่ส่งผลให้เกิดภาวะความเครียด และเกิดภาวะหมดไฟในการทำงานได้  
   - การรับรู้ต่อความสำเร็จในงาน คือ ความภาคภูมิใจที่ตนเองมีส่วนร่วมช่วยให้งานใน
หน่วยงานสำเร็จ รู้สึกว่าผู้ร่วมงานยอมรับในการทำงานของตนเอง หรือหัวหน้างานไว้วางใจในผลงาน
ของตนเอง หากผลงานที่ตนเองทำแล้ว หัวหน้างานไม่เห็นด้วยอยู่บ่อยครั้ง หรือไม่ไว้วางใจให้ตนเอง
ทำงานสำคัญ หรือการไม่ได้รับการเลื่อนตำแหน่ง อาจส่งผลให้เกิดความเหนื่อยหน่าย ท้อใจ ส่งผลให้
เกิดความเครียดได้ 
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   - การรับรู้ต่อความสามารถเชิงวิชาชีพของตนเอง เนื่องจากในองค์กรมีลักษณะการ
ทำงานโดยแบ่งเป็นแผนก และความรับผิดชอบที่แตกต่างกัน ดังนั้นในองค์กรจึงมีความหลากหลายใน
เรื่องของความสามารถด้านวิชาชีพของพนักงาน 
 

2.4 กรอบแนวคิดการวิจัย 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล  
1. เพศ  
2. อายุ  
3. รายได้  
4. สถานภาพสมรส  
5. ภาระครอบครัว  
6. ระดับการศึกษา  
 

ปัจจัยสภาพแวดล้อมในการทำงาน   
1.  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน/อายุงาน  
2. ตำแหน่งงานในองค์กร ลักษณะงาน/  

 ประเภทงาน  
3. บรรยากาศในการทำงาน/สภาพแวดล้อม 
   ในการทำงาน 
4. ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน  

ปัจจัยทางอารมณ์   
1. ความอ่อนล้าทางด้านอารมณ์  
2. การลดความเป็นบุคคล  
3. ความสำเร็จส่วนบุคคลลดลง  
4. การรับรู้ต่อความสำเร็จในงาน 
5. การรับรู้ต่อความสามารถเชิงวิชาชีพ

ของตนเอง  
 

 
 

ตัวแปรต้น 

ตัวแปรตาม 



 
บทท่ี 3 

วิธีดำเนินการวิจัย 
 

3.1  วิธีวิจัย 
  การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงประยุกต์ (Applied Research) ซึ่งได้นำแนวคิดและทฤษฎี 
ต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องมาใช้ และมีแผนการดำเนินการวิจัย ดังรูปที่ 3.1 

 

 
 

รูปที่ 3.1 แผนการดำเนินการวิจัย 
 
  



36 

  ซึ่งมีรายละเอียดของแผนการดำเนินงานดังต่อไปนี้ 
  1. ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการศึกษาและวิเคราะห์ข้อมูลเชิงลึก
เกี่ยวกับภาวะหมดไฟในการทำงานของพนักงาน (Burnout) (Maslach, 1981) 
  2. ออกแบบและสร้างเครื่องมือในการวิจัย ได้แก่ แบบสอบถามปัจจัยการเกิดภาวะหมดไฟ
ในการทำงานของพนักงานตามปัจจัยที่ศึกษาและวิเคราะห์ได้ 
  3. นำแบบสอบถามเสนอต่อผู้เชี่ยวชาญ จำนวน 3 ท่าน เพ่ือตรวจสอบความตรง (Validity) 
ของเครื่องมือ โดยใช้การวิเคราะห์ความแม่นตรงเชิงเนื้อหา ( IOC) โดยให้ผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบความ
เที่ยงตรงตามเนื้อหาและความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ เพื่อหาค่าดัชนีความสอดคล้องจากผลการ
ประเมินของผู้เชี่ยวชาญ และปรับปรุงแบบสอบถามตามข้อเสนอแนะของผู้เชี่ยวชาญ 
  4. เก็บรวบรวมข้อมูล เป็นขั้นตอนการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามข้อมูลเชิง
ปริมาณ เพ่ือนำไปสู่การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงลึกต่อไป 

5. วิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับภาวะหมดไฟในการทำงานของพนักงาน โดยใช้สถิติพื้นฐานที่ใช
อธิบายคุณลักษณะต่าง ๆ ของข้อมูล อาทิ ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เพ่ือ
ทราบถึงปัจจัยที่มีผลต่อภาวะหมดไฟในการทำงาน  

6. การจัดประเภทข้อมูล (Data Classification) เพื่อค้นหาปัจจัยที่มีความเสี่ยงต่อการเกิด
ภาวะหมดไฟในการทำงาน และสามารถนำมาสร้างแบบจำลอง เพ่ือทำนายการเกิดขึ้นของปัจจัยนั้น ๆ 
ในอนาคต และป้องกันการเกิดภาวะหมดไฟในการทำงานของพนักงาน 

 

3.2 ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
 3.2.1 ประชากร 
 ในการศึกษาครั้งนี้ได้ใช้กรณีศึกษาของพนักงานบริษัทเทคโนโลยีดิจิทัล จำนวน 500 คน  
 3.2.2 กลุ่มตัวอย่าง 
 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา งานวิจัยนี้ใช้วิธีการคำนวณขนาดตัวอย่างด้วยวิธีการใช้สูตรการ
คำนวณของทาโร่ยามาเน่ (Taro Yamane, 1967) ที่ระดับความเชื่อมั่นร้อยละ 95 ซึ่งกำหนดค่าความ
คลาดเคลื่อนของการสุ่มตัวอย่างเท่ากับร้อยละ 5 ได้กลุ่มตัวอย่าง จำนวน 223 คน ตามสมการที่ 3.1 

 

            𝑛   =  
𝑁

1+𝑁𝑒2 (3.1) 

         =  
500

1+(500∗0.052)
  

                                                   =  222.22  
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𝑛  =  ขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ศึกษา 
N   =  ประชากรทั้งหมดท่ีต้องการศึกษาในครั้งนี้ เท่ากับ 500 คน 
e   = ความเคลื่อนของการสุ่มตัวอย่างท่ียอมรับได้ที่ร้อยละ 5 เท่ากับ 0.05  

 

3.3  ตัวแปรในการวิจัย 
  3.3.1 ตัวแปรต้น  
    ปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบด้วย  
    1) เพศ  
    2) อายุ  
    3) รายได้  
    4) สถานภาพสมรส  
    5) ภาระครอบครัว  
    6) ระดับการศึกษา  
    ปัจจัยสภาพแวดล้อมในการทำงาน ประกอบด้วย  

1) ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน/อายุงาน  
2) ตำแหน่งงานในองค์กร ลักษณะงาน/ประเภทงาน  
3) บรรยากาศในการทำงาน/สภาพแวดล้อมในการทำงาน 
4) ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน   

  3.3.2 ตัวแปรตาม  
    ปัจจัยทางอารมณ์ ประกอบด้วย  

1) ความอ่อนล้าทางด้านอารมณ์  
2) การลดความเป็นบุคคล  
3) ความสำเร็จส่วนบุคคลลดลง  
4) การรับรู้ต่อความสำเร็จในงาน 
5) การรับรู้ต่อความสามารถเชิงวิชาชีพของตนเอง 

 
3.4  เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
  เครื ่องมือในการรวบรวมข้อมูลเพื ่อการศึกษาครั ้งนี ้ใช้แบบสอบถาม (Questionnaire)  
ซึ่งงานวิจัยนี้ได้ศึกษาจากแนวคิดที่เกี่ยวข้อง แบบสอบถามของงานวิจัยอื่น และพัฒนาขึ้นเอง โดย
แบบสอบถามแบ่งเป็น 3 ส่วน ซึ่งสร้างขึ้นตามวัตถุประสงค์ และกรอบแนวคิดการศึกษาที่กำหนดขึ้น 
ดังนี้ 
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  ส่วนที่ 1  แบบสอบถามปัจจัยส่วนบุคคล เป็นคำถามให้เลือกตอบ จำนวน 11 ข้อ 
  ส่วนที่ 2  แบบสอบถามสภาพแวดล้อม ประกอบไปด้วยคำถาม 6 ข้อ ลักษณะคำถามเป็น
คำตอบ ใช่ และไม่ใช่ 
  ส่วนที่ 3  แบบสอบถามข้อมูลปัจจัยทางอารมณ์ ประกอบไปด้วยคำถาม 23 ข้อ โดย
ลักษณะคำถามเป็นมาตรวัด 5 อันดับ ดังนี้  
     คะแนน    ความหมาย 
     5 มากที่สุด  คำถามตรงกับความเป็นจริงมากที่สุด 

 4 มาก    คำถามตรงกับความเป็นจริงมาก 
 3 ปานกลาง  คำถามตรงกับความเป็นจริงปานกลาง 
 2 น้อย   คำถามตรงกับความเป็นน้อย 
 1 น้อยที่สุด  คำถามตรงกับความเป็นจริงน้อยที่สุด 
 

  โดยแบบสอบถามปัจจัยการเกิดภาวะหมดไฟในการทำงานของพนักงาน แสดงดังภาคผนวก ก 
 

3.5  การเก็บรวบรวมข้อมูล 
  การเก็บรวบรวมข้อมูลในงานวิจัยครั้งนี้เพื่อนำมาใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงลึกของภาวะ
หมดไฟในการทำงานของพนักงาน โดยในส่วนนี้ได้ใช้ข้อมูลที่มีการเก็บรวบรวมจากแบบสอบถามที่
พัฒนาขึ้นมา ซึ่งสามารถนำมาใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงลึกได ้

 

3.6  การวิเคราะห์ข้อมูล 
  3.6.1 การวิเคราะห์แบบสอบถามความคิดเห็นของผู้เชี ่ยวชาญ เพื่อหาคุณภาพของ
เครื่องมือ โดยใช้ค่าดัชนีความสอดคล้องของแบบสอบถาม ดังสมการที่ 3.2 (ธานินทร์ ศิลป์จารุ, 
2549) 

IOC = 
∑ 𝑅

𝑛
 (3.2) 

 
เมื่อ  IOC   =  ค่าดัชนีความสอดคล้อง (Index of Consistency) 

ΣR   =  ผลรวมของความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ  
 n    =  จำนวนผู้เชี่ยวชาญ  

โดยค่าดัชนีความสอดคล้อง 0.60 ขึ้นไป ถือว่าสอดคล้องเหมาะสม 
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  โดยแบบประเมินแบบสอบถามปัจจัยการเกิดภาวะหมดไฟในการทำงานของพนักงาน แสดง
ดังภาคผนวก ข 
 
  3.6.2 การกำหนดเกณฑ์ในการประเมินความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างที่มีต่อปัจจัยทาง
อารมณ์ที่เกี่ยวข้องกับภาวะหมดไฟในการทำงาน โดยใช้วิธีของไลเกิร์ท (Likert) (ล้วน สายยศ และ
อังคณา สายยศ, 2538: 183-184) ซึ่งแบ่งระดับคะแนน เป็น 5 ระดับ ดังต่อไปนี้ 
    คะแนน    ความหมาย 
    5 มากที่สุด  คำถามตรงกับความเป็นจริงมากที่สุด 

4 มาก    คำถามตรงกับความเป็นจริงมาก 
3 ปานกลาง  คำถามตรงกับความเป็นจริงปานกลาง 
2 น้อย   คำถามตรงกับความเป็นน้อย 
1 น้อยที่สุด  คำถามตรงกับความเป็นจริงน้อยที่สุด 

 
    โดยการคำนวณช่วงความกว้างของอันตรภาคชั้นตามหลักการหาค่าพิสัย ดังต่อไปนี้   
    อันตรภาคชั้น =  (คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ำสุด)/จำนวนชั้น     
    อันตรภาคชั้น =  (5-1)/5 =   0.80 

 
    จากผลการคำนวณความกว้างของอันตรภาคชั้นข้างต้น สามารถกำหนดเกณฑ์ที่ใช้ 
ในการแปลความหมายข้อมูลปัจจัยทางอารมณ์ (หรือตัวแปรตาม) ดังนี้   
    4.21-5.00  หมายถึง  มีปัจจัยทางอารมณ์ในระดับมากที่สุด (ระดับ 5) 
    3.41-4.20  หมายถึง  มีปัจจัยทางอารมณ์ในระดับมาก (ระดับ 4) 
    2.61-3.40  หมายถึง  มีปัจจัยทางอารมณ์ในระดับปานกลาง (ระดับ 3) 
    1.81-2.60  หมายถึง  มีปัจจัยทางอารมณ์ในระดับน้อย (ระดับ 2) 
    1.00-1.80  หมายถึง  มีปัจจัยทางอารมณ์ในระดับน้อยที่สุด (ระดับ 1) 
 

โดยในการพัฒนาแบบจำลองการทำนายภาวะหมดไฟในการทำงานนั้น ได้นำระดับปัจจัยทาง
อารมณ์ไปจัดกลุ่มซึ่งแบ่งกลุ่มเป็น 2 ประเภท ดังนี้ ประเภทไม่มีภาวะหมดไฟในการทำงาน ได้แก่ 
ปัจจัยทางอารมณ์ในระดับ 1 และ 2 และประเภทที่มีภาวะหมดไฟในการทำงาน ได้แก่ ปัจจัยทาง
อารมณ์ในระดับ 3 ขึ้นไป 
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  3.6.3 การวิเคราะห์ข้อมูลความถูกต้องและความน่าเชื่อถือของแบบจำลอง 
    การประเมินแบบจำลองการทำนายการเกิดภาวะหมดไฟในการทำงานของพนักงาน 
โดยการใช้ข้อมูลทดสอบ ซึ่งเป็นขั้นตอนที่นำผลลัพธ์ที่ได้จากการนำข้อมูลเข้าสู่กระบวนการทำนาย
แบบจำลอง มาทำการทดสอบหาค่าความถูกต้อง และความน่าเชื่อถือของแบบจำลองนั้น ๆ โดยใน
งานวิจัยนี้พิจารณาจากค่าความแม่นยำ (Precision) ค่าความระลึก (Recall) และค่าเอฟเมเชอร์ (F-
measure) ดังนี้ 
    ค่าความแม่นยำ (Precision) คือค่าที่วัดความสามารถในการขจัดความรู้ที่ไม่ถูกต้อง
ออกไป ดังสมการที่ 3.1 

Precision = 
(TP)

(TP + FP)
 ×100%                                  (3.1) 

 
    ค่าความระลึก (Recall) คือค่าที ่ว ัดความสามารถของตัวแบบในการดึงความรู ้ที่
เกี่ยวข้องออกมา ดังสมการที่ 3.2 

 

Recall = 
(TP)

(TP + FN)
 ×100%                                 (3.2) 

 
    ค่าเอฟเมเชอร์ (F-measure) คือค่าวัดประสิทธิภาพโดยรวมซึ่งเป็นผลเฉลี่ยจากค่า
ความแม่นยำและค่าความระลึก ดังสมการที่ 3.3 

 

F-measure = 
(2 × Precision×  Recall)

(Precision+  Recall)
 ×100%                       (3.3) 

 
    โดยที่ TP คือ แบบจำลองทำนายว่าพนักงานมีภาวะหมดไฟในการทำงาน และพนักงาน
คนนั้นมีภาวะหมดไฟในการทำงานจริง 
    TN คือ แบบจำลองทำนายว่าพนักงานไม่มีภาวะหมดไฟในการทำงาน และพนักงานคนนั้น
ไม่มีภาวะหมดไฟในการทำงานจริง 
    FP คือ แบบจำลองทำนายว่าพนักงานมีภาวะหมดไฟในการทำงาน แต่พนักงานคนนั้นไม
มีภาวะหมดไฟในการทำงาน 
    FN คือ แบบจำลองทำนายว่าพนักงานไม่มีภาวะหมดไฟในการทำงาน แต่พนักงานคนนั้น
มีภาวะหมดไฟในการทำงาน 
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  3.6.4 การวิเคราะห์ข้อมูลโดยใชเ้ทคนิคต้นไม้การตัดสินใจ (Decision Tree) 
    ต้นไม้การตัดสินใจ คือ การแสดงแผนภาพแบบต้นไม้ที่ใช้ในการตัดสินใจ โดยสร้าง
แผนภาพขึ้นจากต้นไม้ที่มีลักษณะเดียวกับต้นไม้จริง แต่มีคำตอบเป็นเงื่อนไขการตัดสินใจในแต่ละ
โหนดของต้นไม้ แบ่งออกเป็นสองส่วนหลัก คือ 1) ส่วนของการตัดสินใจ และ 2) ส่วนของการเชื่อมต่อ
โหนด โดยในแต่ละโหนด จะต้องมีเง่ือนไขเพ่ือทำให้สามารถตัดสินใจได้ว่า จะต้องเลือกทางเลือกใดใน
ขั้นตอนต่อไป เพื่อให้ได้ผลลัพธ์ที่ต้องการ โดยการสร้างต้นไม้การตัดสินใจนั้นจะใช้เทคนิคการสร้าง
แบบจำลองโดยการแบ่งข้อมูล (Splitting) ออกเป็นกลุ่มย่อย ๆ โดยใช้ตัวแปรที่มีความสำคัญมากที่สุด
เป็นตัวแบ่ง (Splitting Criterion) ซึ่งสามารถเลือกได้หลายวิธี เช่น การใช้ Entropy, Gini Index, 
หรือ Chi-square Test จากนั้นทำซ้ำการแบ่งข้อมูลของกลุ่มย่อย ๆ ไปเรื่อย ๆ จนกว่าจะได้โมเดล
ต้นไม้ที่มีความแม่นยำสูงสุดแล้วสามารถนำไปใช้ในการคาดการณ์ผลลัพธ์หรือการตัดสินใจต่อไปได้ 
    ต้นไม้การตัดสินใจถูกนำไปใช้ในหลายแวดวง เช่น การตัดสินใจในการลงทุนในหุ้น 
การตัดสินใจในการเลือกสินค้าที่ลูกค้าจะชอบ การตัดสินใจในการรักษาความปลอดภัยในระบบ
คอมพิวเตอร์ และอ่ืน ๆ โดยต้นไม้การตัดสินใจเป็นเครื่องมือที่ช่วยให้ผู้ใช้งานสามารถตัดสินใจได้อย่าง
ถูกต้อง เป็นแบบจำลองที ่เข้าใจง่าย สามารถแปลความจากโมเดลได้เลย ใช้งานได้ง่าย โดยไม่
จำเป็นต้องมีความรู้พื้นฐานด้านคณิตศาสตร์หรือสถิติเยอะมากก่อนใช้งาน  ดังนั้นงานวิจัยนี้จึงนำ
เทคนิคต้นไม้การตัดสินใจมาประยุกต์ใช้ในการพัฒนาแบบจำลองการทำนายภาวะหมดไฟในการ
ทำงานของพนักงาน 



 
บทท่ี 4 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลและการอภิปรายผล 
 

ในบทนี้จะกล่าวถึงผลของการวิจัย เรื่องการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงลึกของภาวะหมดไฟในการ
ทำงานของพนักงาน กรณีศึกษาเรื่อง “ภาวะหมดไฟในการทำงานของพนักงานบริษัทเทคโนโลยี
ดิจิทัล” ซึ่งมีวัตถุประสงค์เพื่อ (1) วิเคราะห์ปัจจัยที่มีผลต่อภาวะหมดไฟในการทำงานของพนักงาน 
โดยใช้สถิติการวิเคราะห์ข้อมูลพื้นฐาน (2) พัฒนาแบบจำลองทำนายการเกิดภาวะหมดไฟในการ
ทำงานของพนักงาน ด้วยเทคนิคการทำเหมืองข้อมูล โดยมีรายละเอียดผลการวิจัย ดังต่อไปนี้ 

งานวิจัยนี้ได้ดำเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถาม โดยได้พัฒนาเครื่องมือเก็บ
รวบรวม และวิเคราะห์ข้อมูลงานวิจัยในครั้งนี้เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ โดยจะทำการวิเคราะห์
ข้อมูลจากแบบสอบถามที่เก็บรวบรวมจากกลุ่มตัวอย่าง จำนวน 223 คน ซึ่งเป็นพนักงานบริษัท
เทคโนโลยีดิจิทัล ผลการวิจัยแบ่งออกได้ ดังนี้ 

4.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
4.2 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยที่มีผลต่อภาวะหมดไฟในการทำงานของพนักงาน 
4.3 ผลการพัฒนาแบบจำลองการทำนายการเกิดภาวะหมดไฟในการทำงานของพนักงาน 
ซึ่งมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 

 
4.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 4.1.1 ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
  ปัจจัยส่วนบุคคลที่นำมาวิเคราะห์ภาวะหมดไฟในการทำงาน ประกอบด้วย เพศ อายุ 
สถานภาพ การศึกษา รายได้หลักต่อเดือน และ ภาระในการดูแลครอบครัว โดยตารางที่ 4.1 และ 
รูปที่ 4.1 แสดงข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามซึ่งพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม มีจำนวน
ทั้งหมด 223 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จำนวน 129 คน คิดเป็นร้อยละ 57.85 รองลงมาเป็นเพศชาย 
จำนวน 81 คน คิดเป็นร้อยละ 36.32 และมีความหลากหลายทางเพศ จำนวน 13 คน คิดเป็น  
ร้อยละ 5.83  

ส่วนใหญ่มีอายุ 31 – 40 ปี จำนวน 100 คน คิดเป็นร้อยละ 44.84 รองลงมา คือ 41 ปีขึ้นไป 
จำนวน 83 คน คิดเป็นร้อยละ 37.22 และน้อยที่สุด คือ อายุ 25 – 30 ปี จำนวน 40 คน คิดเป็น 
ร้อยละ 17.94  

ส่วนใหญ่มีระดับการศึกษา ปริญญาตรี จำนวน 171 คน คิดเป็นร้อยละ 76.68 รองลงมาคือ 
ปริญญาโท จำนวน 39 คน คิดเป็นร้อยละ 17.49 และน้อยที ่สุดด คือ ปริญญาเอกหรือสูงกว่า  
จำนวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 1.35 
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ส่วนใหญ่มีรายได้หลักต่อเดือน มากกว่า 45,000 บาทขึ้นไป จำนวน 69 คน คิดเป็นร้อยละ 
30.94 รองลงมาคือ 25,001 ถึง 35,000 บาท จำนวน 56 คน ร้อยละ 25.11 และน้อยที่สุดคือ น้อย
กว่าหรือเท่ากับ 15,000 บาท จำนวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 4.48 

ส่วนใหญ่มีรายได้ และรายจ่าย เพียงพอใช้ จำนวน 102 คน คิดเป็นร้อยละ 45.74 รองลงมา
คือ มีเงินเหลือออม จำนวน 66 คน คิดเป็นร้อยละ 29.60 และน้อยที่สุด คือ ไม่เพียงพอต้องแสวงหา
รายได้เพ่ิม จำนวน 55 คน คิดเป็นร้อยละ 24.66 

ส่วนใหญ่มีภาระในการดูแลครอบครัว คือ มีภาระปานกลาง (ภาระรับผิดชอบทำให้คุณ
เดือดร้อน และวิตกกังวลในบางครั้ง) จำนวน 89 คน คิดเป็นร้อยละ 39.91 รองลงมาคือ มีภาระน้อย 
(ภาระรับผิดชอบไม่ทำให้คุณเดือดร้อน และวิตกกังวล) จำนวน 75 คน คิดเป็นร้อยละ 33.63 น้อย
ที่สุด คือ ไม่มีภาระครอบครัว จำนวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 10.76 
 
ตารางท่ี 4.1  ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม  

รายการ จำนวน ร้อยละ 
เพศ   

ชาย 81 36.32 
หญิง 129 57.85 
ความหลากหลายทางเพศ 13 5.83 
รวม 223 100.0 

อายุ   
25 – 30 ปี 40 17.94 
31 – 40 ปี 100 44.84 
41 ปีขึ้นไป 83 37.22 
รวม 223 100.0 

ระดับการศึกษา   
อนุปริญญา (ปวช./ปวส.) 10 4.48 
ปริญญาตรี 171 76.68 
ปริญญาโท 39 17.49 
ปริญญาเอก หรือสูงกว่า 3 1.35 
รวม 223 100.0 

สถานภาพ   
โสด 97 43.50 
สมรส 109 48.88 
หม้าย/หย่าร้าง 8 3.59 
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ตารางท่ี 4.1  ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม (ต่อ) 

รายการ จำนวน ร้อยละ 
แยกกันอยู่ 9 4.04 
รวม 223 100.0 

รายได้หลักต่อเดือน   
น้อยกว่าหรือเท่ากับ 15,000 บาท 10 4.48 
15,001 ถึง 25,000 บาท 38 17.04 
25,001 ถึง 35,000 บาท 56 25.11 
35,001 ถึง 45,000 บาท 50 22.42 
มากกว่า 45,000 บาทขึ้นไป 69 30.94 
รวม 223 100.0 

รายได้และรายจ่าย   
มีเงินเหลือออม 66 29.60 
เพียงพอใช้ 102 45.74 
ไม่เพียงพอต้องแสวงหารายได้เพ่ิม 55 24.66 
รวม 223 100.0 

ภาระในการดูแลครอบครัว   
ไม่มีภาระครอบครัว 24 10.76 
มีภาระน้อย (ภาระรับผิดชอบไม่ทำให้คุณเดือดร้อน 

และวิตกกังวล) 
75 33.63 

มีภาระปานกลาง (ภาระรับผิดชอบทำให้คุณ
เดือดร้อน และวิตกกังวลในบางครั้ง) 

89 39.91 

มีภาระมาก (ภาระรับผิดชอบทำให้คุณเดือดร้อน และ
วิตกกังวลมาก 

35 15.70 

รวม 223 100.0 
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รูปที่ 4.1  แดชบอร์ด (Dashboard) แสดงข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
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 4.1.2 ข้อมูลปัจจัยสภาพแวดล้อมในการทำงานของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ข้อมูลปัจจัยสภาพแวดล้อมในการทำงานที่นำมาวิเคราะห์ภาวะหมดไฟในการทำงานของ
พนักงาน ประกอบไปด้วย ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ตำแหน่งงานในองค์กร ลักษณะงาน ระยะเวลาใน
การปฏิบัติงานต่อวัน รวมงานที่ต้องทำนอกเวลางาน บรรยากาศสภาพแวดล้อมในการทำงาน แสงสว่าง 
และอุณภูมิการจัดวางอุปกรณ์ในการทำงาน การประสานงานกับเพื่อนร่วมงาน ความสัมพันธ์กับเพื่อน
ร่วมงานในการปรึกษาหารือเรื่องงาน และเรื่องส่วนตัวกับเพื่อนร่วมงานได้ โดยตารางที่ 4.2 แสดงข้อมูล
ผู ้ตอบแบบสอบถาม มีจำนวนทั ้งหมด 223 คน ส ่วนใหญ่ม ีระยะเวลาในการปฏิบ ัต ิงาน คือ  
มากกว่า 9 ปีขึ ้นไป จำนวน 120 คน คิดเป็นร้อยละ 53.81 รองลงมาคือ 7 – 9 ปี จำนวน 48 คน  
คิดเป็นร้อยละ 21.52 และน้อยที่สุด คือ ปฏิบัติงานน้อยกว่า 1 ปี จำนวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 4.04 

ส่วนใหญ่มีตำแหน่งงานในองค์กร คือ ระดับปฏิบัติการ จำนวน 170 คน คิดเป็นร้อยละ 
76.23 รองลงมาคือ ระดับหัวหน้างาน จำนวน 32 คน คิดเป็นร้อยละ 14.35 และน้อยที่สุด คือ 
ระดับผู้จัดการ จำนวน 21 คน คิดเป็นร้อยละ 9.42 

ส่วนใหญ่มีลักษณะงาน คือ งานให้บริการลูกค้า จำนวน 65 คน คิดเป็นร้อยละ 29.15 
รองลงมาคือ งาน Support หน่วยงานอื่นๆ จำนวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ 18.83 และน้อยที่สุด คือ 
งานบัญชี จำนวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 3.59  

ส่วนใหญ่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานต่อวัน รวมงานที่ต้องทำนอกเวลางาน คือ 8 ชั่วโมง 
จำนวน 123 คน คิดเป็นร้อยละ 55.16 รองลงมาคือ 9 ชั่วโมง จำนวน 55 คน คิดเป็นร้อยละ 24.66 
และน้อยที่สุด คือ 10 ชั่วโมง ขึ้นไป จำนวน 45 คน คิดเป็นร้อยละ 20.18 

ส่วนใหญ่คิดเห็นว่าบรรยากาศในการทำงาน/สภาพแวดล้อมในการทำงาน แสงสว่างเพียงต่อ
การทำงาน คิดว่าเหมาะสม จำนวน 210 คน คิดเป็นร้อยละ 94.17 รองลงมาคือ คิดว่าไม่เหมาะสม 
จำนวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 5.83 

ส่วนใหญ่คิดเห็นว่าบรรยากาศในการทำงาน/สภาพแวดล้อมในการทำงาน อุณหภูมิ โดยรวม
มีความเหมาะสมในการทำงาน คิดว่าเหมาะสม จำนวน 197 คน คิดเป็นร้อยละ 88.34 รองลงมาคือ 
คิดว่าไม่เหมาะสม จำนวน 26 คน คิดเป็นร้อยละ 11.66 

ส่วนใหญ่คิดเห็นว่าการจัดวางอุปกรณ์ในการทำงาน มีความเหมาะสม จำนวน 190 คน คิด
เป็นร้อยละ 85.20 รองลงมาคือ ไม่เหมาะสม จำนวน 33 คน คิดเป็นร้อยละ 14.80 

ส่วนใหญ่เพื่อนร่วมงานประสานกันเป็นอย่างดี คิดว่าใช่ จำนวน 211 คน คิดเป็นร้อยละ 
94.62 รองลงมาคือ คิดว่าไม่ใช่ จำนวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 5.38 

ส่วนใหญ่สามารถปรึกษาหารือเรื่องงานกับเพ่ือนร่วมงานได้อย่างสบายใจ คิดว่าใช่ จำนวน 204 
คน คิดเป็นร้อยละ 91.48 รองลงมาคือ คิดว่าไม่ใช่ จำนวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 8.52 

ส่วนใหญ่สามารถปรึกษาหารือปัญหาส่วนตัวกับเพื่อนร่วมงานได้อย่างสบายใจ คิดว่าใช่ 
จำนวน 150 คน คิดเป็นร้อยละ 67.26 รองลงมาคือ คิดว่าไม่ใช่ จำนวน 73 คน คิดเป็นร้อยละ 32.74 
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ตารางท่ี 4.2  ข้อมูลปัจจัยสภาพแวดล้อมในการทำงานของผู้ตอบแบบสอบถาม 

รายการ จำนวน ร้อยละ 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน   

ปฏิบัติงานน้อยกว่า 1 ปี 9 4.04 
1 – 3 ปี 20 8.97 
4 – 6 ปี 26 11.66 
7 – 9 ปี 48 21.52 
มากกว่า 9 ปีขึ้นไป 120 53.81 
รวม 223 100.00 

ตำแหน่งงานในองค์กร   
ระดับปฏิบัติการ 170 76.23 
ระดับหัวหน้างาน 32 14.35 
ระดับผู้จัดการ 21 9.42 
รวม 223 100.00 

ลักษณะงานของท่าน   
งานให้บริการลูกค้า 65 29.15 
งานด้านการตลาด 22 9.87 
งานบัญชี 8 3.59 
งานฝ่ายบุคคล 9 4.04 
งานวิศวกรรม 20 8.97 
งานจัดกิจกรรม 9 4.04 
งานด้านการขาย/ส่งเสริมการขาย 31 13.90 
งาน Support หน่วยงานอื่นๆ 42 18.83 
อ่ืน ๆ 17 7.62 
รวม 223 100.00 

ระยะเวลาในการปฏิบัติงานต่อวัน รวมงานที่ต้องทำ 
นอกเวลางาน 

  

8 ชั่วโมง 123 55.16 
9 ชั่วโมง 55 24.66 
10 ชั่วโมง ขึ้นไป 45 20.18 
รวม 223 100.00 
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ตารางท่ี 4.2  ข้อมูลปัจจัยสภาพแวดล้อมในการทำงานของผู้ตอบแบบสอบถาม (ต่อ) 
รายการ จำนวน ร้อยละ 

บรรยากาศในการทำงาน/สภาพแวดล้อมในการทำงาน  
แสงสว่างเพียงพอต่อการทำงาน 

  

เหมาะสม 210 94.17 
ไม่เหมาะสม 13 5.83 
รวม 223 100.00 

บรรยากาศในการทำงาน/สภาพแวดล้อมในการทำงาน  
อุณหภูมิ โดยรวมมีความเหมาะสมในการทำงาน 

  

เหมาะสม 197 88.34 
ไม่เหมาะสม 26 11.66 
รวม 223 100.00 

การจัดวางอุปกรณ์ในการทำงาน   
เหมาะสม 190 85.20 
ไม่เหมาะสม 33 14.80 
รวม 223 100.00 

เพื่อนร่วมงานประสานกันเป็นอย่างดี   
ใช่ 211 94.62 
ไม่ใช่ 12 5.38 
รวม 223 100.00 

สามารถปรึกษาหารือเรื่องงานกับเพื่อนร่วมได้อย่างสบายใจ   
ใช่ 204 91.48 
ไม่ใช่ 19 8.52 
รวม 223 100.00 

สามารถปรึกษาหารือปัญหาส่วนตัวกับเพื่อนร่วมได้อย่าง
สบายใจ 

  

ใช่ 150 67.26 
ไม่ใช่ 73 32.74 
รวม 223 100.00 
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รูปที ่4.2   แดชบอร์ด (Dashboard) แสดงข้อมูลปัจจัยสภาพแวดล้อมในการทำงาน 
     ของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
 

4.2  ผลการวิเคราะห์ปัจจัยทีม่ีผลต่อภาวะหมดไฟในการทำงานของพนักงาน 
  งานวิจัยนี ้ได้นำปัจจัยทางอารมณ์มาใช้ในการวิเคราะห์ภาวะหมดไฟในการทำงานของ
พนักงาน โดยการวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติเบื้องต้นของปัจจัยด้านต่าง ๆ ที่ส่งผลต่อภาวะหมดไฟในการ

ทำงานของพนักงานบริษัทเทคโนโลยีดิจิทัล โดยการนำเสนอข้อมูลเป็นค่าเฉลี่ย (Means : 𝑥̅) และค่า
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation : S.D.) เพื่ออธิบายระดับความคิดเห็น โดยเกณฑ์ใน
การแปลผลค่าคะแนนเฉลี่ยเลขคณิต แบ่งเป็น 5 ระดับ ดังนี้ 

ค่าเฉลี่ย    ความหมาย 
4.21-5.00  หมายถึง  มีปัจจัยทางอารมณ์ในระดับมากที่สุด (ระดับ 5)   
3.41-4.20  หมายถึง  มีปัจจัยทางอารมณ์ในระดับมาก (ระดับ 4) 
2.61-3.40  หมายถึง  มีปัจจัยทางอารมณ์ในระดับปานกลาง (ระดับ 3 
1.81-2.60  หมายถึง  มีปัจจัยทางอารมณ์ในระดับน้อย (ระดับ 2)  
1.00-1.80  หมายถึง  มีปัจจัยทางอารมณ์ในระดับน้อยที่สุด (ระดับ 1)   
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  4.2.1 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยทางอารมณ์โดยภาพรวม 
    โดยงานวิจัยนี้ได้นำปัจจัยทางอารมณ์มาใช้ในการวิเคราะห์ภาวะหมดไฟในการ
ทำงานของพนักงาน ซึ่งจากตารางที่ 4.3 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความคิดเห็นว่า ปัจจัยทาง

อารมณ์ในภาพรวมทุกปัจจัยย่อย โดยเฉลี่ยอยู่ในระดับน้อยที่สุด (𝑥̅ = 2.22, S.D. = 1.12) นั่น
หมายถึง พนักงานส่วนใหญ่ที่ตอบแบบสอบถามไม่เกิดภาวะหมดไฟในการทำงาน  
    เมื่อพิจารณาปัจจัยทางอารมณ์รายด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ด้าน

ความอ่อนล้าทางด้านอารมณ์ อยู่ในระดับปานกลาง (𝑥̅ = 3.28, S.D. = 1.23) ซึ่งเป็นระดับที่ส่งผลต่อ
เกิดภาวะหมดไฟในการทำงาน รองลงมาคือ ด้านความสำเร็จส่วนบุคคลลดลง อยู ่ในระดับน้อย  

 (𝑥̅ = 2.12, S.D. = 1.21) และน้อยที่สุด คือ ด้านการรับรู้ต่อความสำเร็จในงาน อยู่ในระดับน้อยที่สุด 

(𝑥̅ = 2.12, S.D. = 1.21) ซึ่งมีรายละเอียดของแต่ละปัจจัยย่อยดังนี้ 
 
ตารางท่ี 4.3  ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของข้อมูลปัจจัยทางอารมณ์ โดยภาพรวม 

ข้อมูลปัจจัยทางอารมณ์ 𝒙̅ S.D. แปลความ 
1. ด้านความอ่อนล้าทางด้านอารมณ์ 3.28 1.23 ปานกลาง 
2. ด้านการลดความเป็นบุคคล 2.07 1.11 น้อย 
3. ด้านความสำเร็จส่วนบุคคลลดลง 2.12 1.21 น้อย 
4. ด้านการรับรู้ต่อความสำเร็จในงาน 1.74 1.00 น้อยที่สุด 
5. ด้านการรับรู้ต่อความสามารถเชิงวิชาชีพของตนเอง 1.89 1.04 น้อย 

โดยภาพรวม 2.22 1.12 น้อยท่ีสุด 
 

    4.2.1.1 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยทางอารมณ์ด้านความอ่อนล้าทางด้านอารมณ์ 
      จากตารางที ่ 4.4 พบว่า ข้อมูลปัจจัยทางอารมณ์ด้านความอ่อนล้า

ทางด้านอารมณ์ อยู่ในระดับปานกลาง (𝑥̅ = 3.28, S.D. = 1.23) เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อ
ที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ งานของท่านเป็นงานที่ต้องทำอย่างรวดเร็ว อยู่ในระดับมาก รองลงมาคือ 

ท่านต้องทำสิ่งซ้ำ ๆ หลาย ๆ ครั้งในงาน อยู่ในระดับมาก (𝑥̅ = 3.89, S.D. = 1.12) และน้อยที่สุด คือ 

ท่านรู้สึกเบื่อกับงานที่ทำอยู่ อยู่ในระดับปานกลาง (𝑥̅ = 2.73, S.D. = 1.24) ซึ่งจากผลที่ได้แสดงให้
เห็นว่า ทุกปัจจัยย่อยด้านความอ่อนล้าทางด้านอารมณ์เป็นปัจจัยที่พนักงานผู้ตอบแบบสอบถามเผชิญ
อยู่และนำไปสู่การเกิดภาวะหมดไฟในการทำงานของพนักงาน 
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ตารางท่ี 4.4  ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของข้อมูลปัจจัยทางอารมณ์ด้านความอ่อนล้า 
                    ทางด้านอารมณ ์

ด้านความอ่อนล้าทางด้านอารมณ์ 𝒙̅ S.D. แปลความ 
1. ท่านรู้สึกเบื่อกับงานที่ทำอยู่ 2.73 1.24 ปานกลาง 
2. ท่านรู้สึกอยากให้ถึงวันหยุดสุดสัปดาห์อยู่บ่อยครั้ง 3.36 1.27 ปานกลาง 
3. ท่านมีเวลาไม่เพียงพอที่จะทำงานให้เสร็จ 2.84 1.27 ปานกลาง 
4. ท่านไม่มีโอกาสร่วมกิจกรรมของบริษัท เนื่องจาก
ติดภารกิจ ต้องทำงานให้เสร็จตามกำหนดเวลา 

3.04 1.29 ปานกลาง 

5. ท่านต้องทำงานแข่งกับเวลา 3.89 1.12 มาก 
6. ท่านต้องทำสิ่งซ้ำ ๆ หลาย ๆ ครั้งในงาน 3.82 1.18 มาก 

โดยภาพรวม 3.28 1.23 ปานกลาง 
 
    4.2.1.2 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยทางอารมณ์ด้านการลดความเป็นบุคคล 
      จากตารางที่ 4.5 พบว่า ข้อมูลปัจจัยทางอารมณ์ด้านการลดความเป็น

บุคคล อยู่ในระดับน้อย (𝑥̅ = 2.07, S.D. = 1.11) เมื่อพิจารณารายข้อ ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ 

ท่านรู้สึกอยากทำงานให้ผ่านไปแต่ละวัน อยู่ในระดับน้อย (𝑥̅ = 2.42, S.D. = 1.36) รองลงมาคือ 

ท่านรู้สึกว่าตนเองไม่มีความคิดสร้างสรรค์ อยู่ในระดับน้อย ( 𝑥̅ = 2.28, S.D. = 1.13) และน้อย

ที่สุด คือ ท่านไม่ชอบทำงานร่วมกับคนอ่ืน อยู่ในระดับน้อยที่สุด (𝑥̅ = 1.65, S.D. = 0.93) ซึ่งจากผล
ที่ได้แสดงให้เห็นว่า ทุกปัจจัยย่อยด้านการลดความเป็นบุคคลเป็นปัจจัยที่ไม่ได้ส่งผลต่อการเกิดภาวะ
หมดไฟในการทำงานของพนักงานผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
ตารางท่ี 4.5 ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของข้อมูลปัจจัยทางอารมณ์ด้านการลด 
       ความเป็นบุคคล 

ด้านการลดความเป็นบุคคล 𝒙̅ S.D. แปลความ 
1. ท่านรู้สึกได้ว่าเพ่ือนร่วมงานมีความรู้สึกในทางลบ
กับท่าน 

1.93 1.05 น้อย 

2. ท่านไม่ชอบทำงานร่วมกับคนอ่ืน 1.65 0.93 น้อยที่สุด 
3. ท่านรู้สึกว่าตนเองไม่มีความคิดสร้างสรรค์ 2.28 1.13 น้อย 
4. ท่านรู้สึกอยากทำงานให้ผ่านไปแต่ละวัน 2.42 1.36 น้อย 

โดยภาพรวม 2.07 1.11 น้อย 



52 

    4.2.1.3 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยทางอารมณ์ด้านความสำเร็จส่วนบุคคลลดลง 
    จากตารางที่ 4.6 พบว่า ข้อมูลปัจจัยทางอารมณ์ ด้านความสำเร็จส่วนบุคคล

ลดลง อยู่ในระดับน้อย (𝑥̅ = 2.12, S.D. = 1.21) เมื่อพิจารณารายข้อ ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ 

ท่านรู้สึกไม่สนุกในการทำงานแต่ละวัน อยู่ในระดับน้อย (𝑥̅ = 2.29, S.D. = 1.25) รองลงมาคือ 

ท่านรู้สึกไม่มีกำลังใจในการทำงาน อยู่ในระดับน้อย (𝑥̅ = 2.27, S.D. = 1.34) และน้อยที่สุด คือ ท่าน

รู้สึกว่าไม่ได้สร้างสิ่งที่มีคุณค่าให้กับงานที่ท่านทำอยู่ อยู่ในระดับน้อย (𝑥̅ = 1.90, S.D. = 1.15) ซึ่งจาก
ผลที่ได้แสดงให้เห็นว่า ทุกปัจจัยย่อยด้านความสำเร็จส่วนบุคคลลดลงเป็นปัจจัยที่ไม่ได้ส่งผลต่อการเกิด
ภาวะหมดไฟในการทำงานของพนักงานผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
ตารางท่ี 4.6  ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของข้อมูลปัจจัยทางอารมณ์ด้านความสำเร็จ 
     ส่วนบุคคลลดลง 

ด้านความสำเร็จส่วนบุคคลลดลง 𝒙̅ S.D. แปลความ 
1. ท่านรู้สึกไม่สนุกในการทำงานแต่ละวัน 2.29 1.25 น้อย 
2. ท่านรู้สึกว่าไม่ได้สร้างสิ่งที่มีคุณค่าให้กับงานที่
ท่านทำอยู่ 

1.90 1.15 น้อย 

3. ท่านรู้สึกไม่มีพละกำลังในการทำงาน 2.17 1.23 น้อย 
4. บ่อยครั้งที่งานของท่านไม่เสร็จตามกำหนดเวลา 1.96 1.09 น้อย 
5. ท่านรู้สึกไม่มีกำลังใจในการทำงาน 2.27 1.34 น้อย 

โดยภาพรวม 2.12 1.21 น้อย 
 
    4.2.1.4 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยทางอารมณ์ด้านการรับรู้ต่อความสำเร็จในงาน 
      จากตารางที ่  4.7 พบว่า ข้อมูลปัจจัยทางอารมณ์ ด้านการรับรู ้ต่อ

ความสำเร็จในงาน อยู่ในระดับน้อยที่สุด (𝑥̅ = 1.74, S.D. = 1.00) เมื่อพิจารณารายข้อ ข้อที่มี

ค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ท่านรู้สึกว่าผู้บังคับบัญชาไม่ ไว้วางใจในผลงานของท่าน อยู่ ในระดับน้อย (𝑥̅ 
= 1.96, S.D. = 1.14) รองลงมาคือ ท่านรู้สึกว่างานที่ทำไม่มีประสิทธิภาพเท่าที่ควร อยู่ในระดับน้อย  

(𝑥̅ = 1.91, S.D. = 1.11) และน้อยที่สุด คือ ท่านรู้สึกว่าเป็นตัวถ่วงของทีม อยู่ในระดับน้อยที่สุด 

(𝑥̅ = 1.43, S.D. = 0.83) ซึ่งจากผลที่ได้แสดงให้เห็นว่า ทุกปัจจัยย่อยด้านการรับรู้ต่อความสำเร็จใน
งานเป็นปัจจัยที่ไม่ได้ส่งผลต่อการเกิดภาวะหมดไฟในการทำงานของพนักงานผู้ตอบแบบสอบถาม 
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ตารางที่ 4.7 ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของข้อมูลปัจจัยทางอารมณ์ด้านการรับรู้ต่อความสำเรจ็ 
   ในงาน 

ด้านการรับรู้ต่อความสำเร็จในงาน 𝒙̅ S.D. แปลความ 
1. ท่านรู้สึกว่าผูบ้ังคับบัญชาไม่ไว้วางใจในผลงานของท่าน 1.96 1.14 น้อย 
2. ท่านรู้สึกว่างานท่ีทำไมม่ีประสิทธิภาพเท่าที่ควร 1.91 1.11 น้อย 
3. ท่านรู้สึกว่ามีเพื่อนร่วมงานไม่ยอมรับในการทำงานของท่าน 1.64 0.92 น้อยที่สุด 
4. ท่านรู้สึกว่าเป็นตัวถ่วงของทีม 1.43 0.83 น้อยที่สุด 

โดยภาพรวม 1.74 1.00 น้อยที่สุด 

 
    4.2.1.5 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยทางอารมณ์ด้านการรับรู้ต่อความสามารถเชิง
วิชาชีพของตนเอง 
      จากตารางที ่  4.8 พบว่า ข้อมูลปัจจัยทางอารมณ์ ด้านการรับรู ้ต่อ

ความสามารถเชิงวิชาชีพของตนเอง อยู่ในระดับน้อย (𝑥̅ = 1.89, S.D. = 1.04) เมื่อพิจารณารายข้อ ข้อ
ที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ท่านขาดโอกาสในการฝึกอบรม เพื่อพัฒนาตนเองในการทำงาน อยู่ในระดับ

น้อย (𝑥̅ = 2.12, S.D. = 1.21) รองลงมาคือ ท่านยังขาดความชำนาญในการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับ

น้อย (𝑥̅ = 1.83, S.D. = 1.06) และน้อยที่สุด คือ ท่านไม่สามารถให้คำปรึกษาและแนะนำในการ

ทำงานให้กับผู้ร่วมงานได้ (𝑥̅ = 1.60, S.D. = 0.94) ซึ่งจากผลที่ได้แสดงให้เห็นว่า ทุกปัจจัยย่อยด้าน
การรับรู้ต่อความสามารถเชิงวิชาชีพของตนเองเป็นปัจจัยที่ไม่ได้ส่งผลต่อการเกิดภาวะหมดไฟในการ
ทำงานของพนักงานผู้ตอบแบบสอบถาม   
 
ตารางท่ี 4.8 ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ข้อมูลปัจจัยทางอารมณ์ ด้านการรับรู้ 
    ต่อความสามารถเชิงวิชาชีพของตนเอง 

ด้านการรับรู้ต่อความสามารถเชงิวิชาชีพของตนเอง 𝒙̅ S.D. แปลความ 
1. ท่านยังขาดความชำนาญในการปฏิบัติงาน 1.83 1.06 น้อย 
2. ท่านไม่มีความมั่นใจในการปฏิบัติงาน 1.70 0.98 น้อยที่สุด 
3. ท่านไม่สามารถให้คำปรึกษาและแนะนำในการทำงาน
 ให้กับผู้ร่วมงานได ้

1.60 0.94 น้อยที่สุด 

4. ท่านขาดโอกาสในการฝึกอบรม เพื่อพัฒนาตนเอง 
 ในการทำงาน 

2.43 1.18 น้อย 

โดยภาพรวม 1.89 1.04 น้อย 
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รูปที่ 4.3  แดชบอร์ดแสดงการเปรียบเทียบระดับของปัจจัยทางอารมณ์ในแต่ละด้าน 
      ของพนักงานกลุ่มตัวอย่าง 

 
  4.2.2 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลและปัจจัยสภาพแวดล้อมในการทำงานที่
สัมพันธ์กับภาวะหมดไฟในการทำงาน  
    จากข้อมูลผู้ตอบแบบสอบถามทั้งหมด 223 คน พบว่า มีผู้ที่มปีัจจัยทางอารมณ์เฉลี่ย
อยู่ในระดับ 3 ขึ้นไป จำนวน 67 คน ซึ่งจัดว่าเป็นผู้ที่มีภาวะการหมดไฟในการทำงาน ดังนั้นจึงได้นำ
ข้อมูลผู้ที่มีระดับภาวะหมดไฟในการทำงานเหล่านี้มาใช้ในการวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลและปัจจัย
สภาพแวดล้อมในการทำงานที ่ส ัมพันธ์กับภาวะหมดไฟในการทำงาน โดยผลการวิเคราะห์มี
รายละเอียดดังนี้  
    4.2.2.1 ปัจจัยส่วนบุคคลทีส่ัมพันธ์กับภาวะหมดไฟในการทำงาน 
      จากผลการวิเคราะห์พบว่า เพศที่เกิดภาวะหมดไฟในการทำงานมากที่สุด
คือ เพศหญิง อายุคือ 40 ปี ขึ้นไป สถานภาพคือ สมรส ระดับการศึกษาคือ ปริญญาตรี รายได้หลักต่อ
เดือนคือ 45,000 บาท ขึ้นไป รายได้เมื่อเปรียบเทียบกับรายจ่ายคือ เพียงพอใช้ และบุคคลที่มีภาระ
ในการดูแลครอบครัวอยู่ในระดับน้อยมักเกิดภาวะหมดไฟในการทำงานมากท่ีสุด 
    4.2.2.2 ปัจจัยสภาพแวดล้อมที่สัมพันธ์กับภาวะหมดไฟในการทำงาน 
      จากผลการวิเคราะห์พบว่า ผู้ที่มีตำแหน่งงานระดับปฏิบัติการมักเกิดภาวะ
หมดไฟในการทำงานมากที่สุด ระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่เกิดภาวะหมดไฟในการทำงานมากที่สุด
คือ 9 ปีขึ้นไป ส่วนใหญ่เป็นผู้ที ่ทำงานให้บริการลูกค้า ส่วนสภาพแวดล้อมในเรื่องแสงสว่างและ
อุณหภูมิคือ เหมาะสม ในเรื่องปรึกษาเพื่อนร่วมงานทั้งในเรื่องงานและเรื่องส่วนตัวได้คือ ผู้ที่มักเกิด
ภาวะหมดไฟในการทำงานมากที่สุด  
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  จากผลการวิเคราะห์ที่ได้นำมาวิเคราะห์ข้อมูลเชิงลึก โดยการสัมภาษณ์ผู้ที่เกี่ยวข้องเพิ่มเติม 
พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล และปัจจัยสภาพแวดล้อมที่สัมพันธ์กับภาวะหมดไฟในการทำงาน พบว่า การ
ที่พนักงานทำงานอยู่ในที่เดิมเป็นระยะเวลานาน และภาระงานมาก แม้จะมีเงินเดือนที่สูงก็ ทำให้
พนักงานมีภาวะหมดไฟในการทำงาน เช่น งานให้บริการลูกค้า ด้วยลักษณะงานที่มีความกดดันใน
เรื่องแก้ไขปัญหาให้กับลูกค้า อีกท้ังยังมียอดขาย ที่ต้องทำให้ให้บรรลุเป้าหมายที่กำหนด  
  นอกจากนี้จากการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงลึกยังพบว่า พนักงานเพศหญิง ที่มีตำแหน่งงานระดับ
ปฏิบัติการ รายได้ 45,000 บาท ขึ้นไป ระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่เกิดภาวะหมดไฟในการทำงาน
มากที่สุดคือ 9 ปีขึ้นไป ส่วนใหญ่เป็นผู้ที่ทำงานให้บริการลูกค้า รายได้เพียงพอใช้ และภาระในการ
ดูแลครอบครัวมีน้อย มักเกิดภาวะหมดไฟในการทำงานมากที่สุด เนื่องจากงานที่รับผิดชอบเป็นงานที่
ต้องสื่อสารกับลูกค้า มีการตรวจสอบคุณภาพงานให้บริการอย่างสม่ำเสมอโดยหัวหน้างานและ
ผู้จัดการ ทั้งในเรื่องการให้ข้อมูลกับลูกค้า และภาพลักษณ์ในเรื่องการแต่งกาย ทรงผม  โดยพนักงาน
ต้องทำงานให้ถูกต้องตามกระบวนการที่บริษัทฯ กำหนด เป็นงานที่ต้องทำงานแข่งกับเวลา และเป็น
งานที่ทำซ้ำๆ เกิดความจำเจ ทำให้เกิดความเบื่อหน่ายในงานที่ทำ  
  ส่วนปัจจัยสภาพแวดล้อมด้านแสงสว่างและอุณหภูมิที่เหมาะสม และการที่ปรึกษาเพื ่อน
ร่วมงานทั้งในเรื ่องงานและเรื่องส่วนตัวได้นั ้น อาจจะไม่เกี ่ยวข้องกับการเกิดภาวะหมดไฟในการ
ทำงาน เนื่องจากข้อมูลของผู้ตอบแบบสอบถามเกือบทุกคน จะให้ความเห็นแบบนี้เหมือนกันเป็นส่วน
ใหญ่ ดังนั้นทั้งผู้ที่เกิดภาวะหมดไฟ และไม่หมดไฟในการทำงานก็จะมีปัจจัยด้านนี้เป็นส่วนใหญ่ 
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รูปที ่ 4.4  แดชบอร์ดปัจจัยส่วนบุคคลที่สัมพันธ์กับภาวะหมดไฟในการทำงาน 
       ของพนักงานกลุ่มตัวอย่าง 
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รูปที ่4.5  แดชบอร์ดปัจจัยสภาพแวดล้อมที่สัมพันธ์กับภาวะหมดไฟในการทำงาน 
        ของพนักงานกลุ่มตัวอย่าง 

 
 

  4.2.3 การวิเคราะห์การกระจายข้อมูล 
    การวิเคราะห์ข้อมูลที่ใช้วิธีการประมาณค่าพารามิเตอร์จำเป็นต้องทดสอบการ
กระจายตัวของข้อมูลเพื่อให้แน่ใจว่าข้อมูลมีการแจกแจงแบบปกติ ซึ่งสามารถตรวจสอบได้จากค่า
ความเบ้ (Skewness) และความโด่ง (Kurtosis) ของข้อมูล โดย Field (2009) และ Malhotra 
(2008) ระบุว่า ข้อมูลที่มีการแจกแจงแบบปกติจะต้องมีค่าความเบ้และความโด่งเท่ากับศูนย์ ในขณะ
ที่ George and Mallery (2010) และ Tabachnick, Fidell and Ullman (2007) ระบุว่า ความเบ้
และความโด่งที่มีค่าอยู่ระหว่าง – 2 ถึง + 2 เป็นสิ่งที่ยอมรับได้  
    เมื่อพิจารณาผลการวิเคราะห์ปัจจัยทางอารมณ์ของพนักงานผู้ตอบแบบสอบถาม
แสดงผลดังตารางที่ 4.9 พบว่า ค่าความเบ้มีค่าต่ำสุดเท่ากับ -1.055 และมีค่าสูงสุดเท่ากับ 1.602 
ในขณะที่มีค่าโด่งมีค่าต่ำสุดท่ากับ -.980 และมีค่าสูงสุดเท่ากับ 1.969  
    ซึ่งจะเห็นได้ว่าค่าความเบ้และความโด่งอยู่ในเกณฑ์ที่ยอมรับได้ แสดงว่าข้อมูลมีการ
แจกแจงแบบปกติ ดังนั้น จึงสามารถนำข้อมูลไปใช้ในการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันต่อไปได้ 
และเม่ือวิเคราะห์เป็นรายด้านพบว่า 
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    ด้านความอ่อนล้าทางด้านอารมณ์ มีค่าความเบ้ (Skewness) มีค่าอยู่ระหว่าง -
1.055 ถึง .153 ซึ่งมีค่าเป็นลบ จำนวน 4 องค์ประกอบ และเป็นบวก จำนวน 1 องค์ประกอบ และค่า
ความโด่ง (Kurtosis) มีค่าอยู่ระหว่าง -.907 ถึง .625 มีค่าเป็นลบ จำนวน 5 องค์ประกอบ และมีค่า
เป็นบวก จำนวน 1 องค์ประกอบ 
    ด้านการลดความเป็นบุคคล มีค่าความเบ้ (Skewness) มีค่าอยู่ระหว่าง .566 ถึง 
1.402 ซึ่งมีค่าเป็นบวก จำนวน 4 องค์ประกอบ และค่าความโด่ง (Kurtosis) มีค่าอยู่ระหว่าง -.790 
ถึง 1.407 มีค่าเป็นลบ จำนวน 2 องค์ประกอบ และมีค่าเป็นบวก จำนวน 2 องค์ประกอบ 
    ด้านความสำเร็จส่วนบุคคลลดลง มีค่าความเบ้ (Skewness) มีค่าอยู่ระหว่าง .704 
ถึง 1.123 ซึ่งมีค่าเป็นบวก จำนวน 5 องค์ประกอบ และค่าความโด่ง (Kurtosis) มีค่าอยู่ระหว่าง -
.589 ถึง .375 มีค่าเป็นลบ จำนวน 3 องค์ประกอบ และมีค่าเป็นบวก จำนวน 2 องค์ประกอบ 
    ด้านการรับรู้ต่อความสำเร็จในงาน มีค่าความเบ้ (Skewness) มีค่าอยู่ระหว่าง 
1.040 ถึง 1.452 ซึ่งมีค่าเป็นบวก จำนวน 4 องค์ประกอบ และค่าความโด่ง (Kurtosis) มีค่าอยู่
ระหว่าง .320 ถึง 1.659 ค่าเป็นบวก จำนวน 4 องค์ประกอบ 
    ด้านการรับรู้ต่อความสามารถเชิงวิชาชีพของตนเอง มีค่าความเบ้ (Skewness) มี
ค่าอยู่ระหว่าง .566 ถึง 1.602 ซึ่งมีค่าเป็นบวก จำนวน 4 องค์ประกอบ และค่าความโด่ง (Kurtosis) 
มีค่าอยู่ระหว่าง -.410 ถึง 1.969 มีค่าเป็นลบ จำนวน 1 องค์ประกอบ และมีค่าเป็นบวก จำนวน 3 
องค์ประกอบ 

 
ตารางท่ี 4.9  การวิเคราะห์ค่าความเบ้ (Skewness) และค่าความโด่ง (Kurtosis) ของข้อมูล 

ตัวบ่งชี้/ตัวแปร ค่าความเบ้ ค่าความโด่ง 
ด้านความอ่อนล้าทางด้านอารมณ์   
1. ท่านรู้สึกเบื่อกับงานที่ทำอยู่ .153 -.907 
2. ท่านรู้สึกอยากให้ถึงวันหยุดสุดสัปดาห์อยู่บ่อยครั้ง -.244 -.963 
3. ท่านมีเวลาไม่เพียงพอที่จะทำงานให้เสร็จ .100 -.980 
4. ท่านไม่มีโอกาสร่วมกิจกรรมของบริษัท เนื่องจากติดภารกิจ 
ต้องทำงานให้เสร็จตามกำหนดเวลา 

-.139 -.980 

5. งานของท่านเป็นงานที่ต้องทำอย่างรวดเร็ว -1.055 .625 
6. ท่านต้องทำสิ่งซ้ำ ๆ หลาย ๆ ครั้งในงาน -.737 -.295 
ด้านการลดความเป็นบุคคล   
1. ท่านรู้สึกได้ว่าเพ่ือนร่วมงานมีความรู้สึกในทางลบกับท่าน 1.074 .726 
2. ท่านไม่ชอบทำงานร่วมกับคนอ่ืน 1.402 1.407 
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ตารางท่ี 4.9  การวิเคราะห์ค่าความเบ้ (Skewness) และค่าความโด่ง (Kurtosis) ของข้อมูล (ต่อ) 
ตัวบ่งชี้/ตัวแปร ค่าความเบ้ ค่าความโด่ง 

3. ท่านรู้สึกว่าตนเองไม่มีความคิดสร้างสรรค์ .566 -.386 
4. ท่านรู้สึกอยากทำงานให้ผ่านไปแต่ละวัน .631 -.790 
ด้านความสำเร็จส่วนบุคคลลดลง   
1. ท่านรู้สึกไม่สนุกในการทำงานแต่ละวัน .704 -.440 
2. ท่านรู้สึกว่าไม่ได้สร้างสิ่งที่มีคุณค่าให้กับงานที่ท่านทำอยู่ 1.123 .375 
3. ท่านรู้สึกไม่มีพละกำลังในการทำงาน .760 -.419 
4. บ่อยครั้งที่งานของท่านไม่เสร็จตามกำหนดเวลา .988 .192 
5. ท่านรู้สึกไม่มีกำลังใจในการทำงาน .756 -.589 
ด้านการรับรู้ต่อความสำเร็จในงาน   
1. ท่านรู้สึกว่าผู้บังคับบัญชาไม่ไว้วางใจในผลงานของท่าน 1.040 .320 
2. ท่านรู้สึกว่างานที่ทำไม่มีประสิทธิภาพเท่าที่ควร 1.128 .459 
3. ท่านรู้สึกว่ามีเพ่ือนร่วมงานไม่ยอมรับในการทำงานของท่าน 1.452 1.659 
4. ท่านรู้สึกว่าเป็นตัวถ่วงของทีม 1.068 1.076 
ด้านการรับรู้ต่อความสามารถเชิงวิชาชีพของตนเอง   
1. ท่านยังขาดความชำนาญในการปฏิบัติงาน 1.221 .781 
2. ท่านไม่มีความมั่นใจในการปฏิบัติงาน 1.407 1.361 
3. ท่านไม่สามารถให้คำปรึกษาและแนะนำในการทำงานให้กับ
ผู้ร่วมงานได้ 

1.602 1.969 

4. ท่านขาดโอกาสในการฝึกอบรม เพื่อพัฒนาตนเอง 
ในการทำงาน 

.596 -.410 

 
  4.2.4 ผลการวิเคราะห์ความเชื่อม่ัน (Reliability) 
    ผลการวิเคราะห์ความเชื่อมั่นของแบบสอบถามปัจจัยการเกิดภาวะหมดไฟในการ
ทำงานของพนักงาน ซึ ่งดำเนินการตรวจสอบด้วยวิธ ีการหาความสอดคล้องภายในจากค่า
สัมประสิทธิ์ครอนบาคแอลฟ่า (Cronbach’s Alpha Coefficient ) พบว่า ค่าความเชื่อมั่นของ
แบบสอบถามทั้งฉบับมีค่าเท่ากับ 0.931 ส่วนความเชื่อมั ่นของปัจจัยในแต่ละด้านมีค่าอยู ่
ระหว่าง 0.645 - 0.892 ซึ่งเป็นไปตามเกณฑ์ของ Nunnally and Rernsteing (1994) ที่ระบุว่า 
แบบสอบถามที่ดีต้องมีค่าสัมประสิทธิ์ครอนบาคแอลฟ่ามากกว่า 0.60 นอกจากนี้งานวิจัยนี้ยังได้หา
ความสัมพันธ์ของข้อคำถามรายข้อกับแบบสอบถามทั้งฉบับ โดยพิจารณาจากค่า Item – Total 
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Correlation เพื ่อพิสูจน์ว่าแบบสอบถาม ที ่ งานวิจัยนี้ได้พัฒนาขึ ้นนั ้นมีความคงเส้นคงวา โดย 
Streiner and Norman (1995) เสนอแนะว่า ข้อคำถามที่ดีควรมีค่าความสัมพันธ์ของคะแนนข้อ
คำถามรายข้อกับแบบสอบถามทั้งฉบับ (Item – Total Correlation) มากกว่า 0.20 ซึ่งมีผลของการ
วิเคราะห์ในตารางที่ 4.10 แสดงให้เห็นว่า มีความสอดคล้องตามเกณฑ์ที่กำหนด ดังนั้น จึงสรุปได้ว่า
แบบสอบถามมีความเท่ียงตรงและมีความเชื่อมั่นเพียงพอที่จะนำไปใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 
ตารางท่ี 4.10  ค่าสัมประสิทธิ์ครอนบาคแอลฟ่า (Cronbach’s Alpha Coefficient) 

Construct 
Cronbach's 

Alpha 

Total Correlation 
Value of Corrected 

Item 

Cronbach's Alpha 
When Item was 

removed 
ทั้งฉบับ 0.931   
ด้านความอ่อนล้าทางดา้นอารมณ ์ 0.645 .675 .927 

.112 .937 

.360 .932 

.574 .929 

.253 .933 

.382 .932 
ด้านการลดความเป็นบุคคล 0.743 .595 .928 

.560 .929 

.490 .930 

.740 .926 
ด้านความสำเรจ็ส่วนบุคคลลดลง 0.892 .738 .926 

.619 .928 

.819 .924 

.643 .928 

.856 .924 
ด้านการรบัรู้ต่อความสำเร็จ 
ในงาน 

0.786 .698 .927 
.760 .926 
.691 .927 
.512 .930 

ด้านการรบัรู้ต่อความสามารถเชิง
วิชาชีพของตนเอง 

0.827 .480 .930 
.673 .927 
.650 .927 
.715 .926 
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4.3  ผลการพัฒนาแบบจำลองทำนายการเกิดภาวะหมดไฟในการทำงานของพนักงาน 
  งานวิจัยนี้ได้นำเทคนิคต้นไม้การตัดสินใจ (Decision Tree) เข้ามาใช้ในการออกแบบและ
พัฒนาแบบจำลองการทำนายการเกิดภาวะหมดไฟในการทำงานของพนักงาน  ซึ่ง กลุ่มข้อมูลสำหรับ
การเรียนรู้ (Training Data) ที่ได้เตรียมไว้จำนวน 223 ชุด แบ่งเป็น ผู้ที่มีภาวะหมดไฟในการทำงาน  
67 คน (พนักงานที่มีปัจจัยทางอารมณ์เฉลี่ยอยู่ในระดับ 3 ขึ้นไป) และผู้ที่ไม่มีภาวะหมดไฟในการ
ทำงาน 156 คน (พนักงานที่มีปัจจัยทางอารมณ์เฉลี่ยต่ำกว่าระดับ 3) ดังนั้นจึงนำเทคนิคการปรับเพ่ิม
ข้อมูลด้วยวิธีสุ่ม (Oversampling) มาใช้ในการจัดการความไม่สมดุลของข้อมูล (Imbalanced data) 
ซึ่งเกิดขึ้นเมื่อข้อมูลที่ใช้งานมีจำนวนข้อมูลในแต่ละกลุ่มแตกต่างกัน ทำให้ผลลัพธ์จากการจำแนก
ข้อมูลมีความโน้มเอียง ซึ่งเทคนิคการปรับเพิ่มข้อมูลด้วยวิธีการสุ่มในงานวิจัยนี้ใช้เทคนิค SMOTE 
(Synthetic Minority Over-Sampling Technique) เป็นเทคนิคที่ใช้ในการแก้ปัญหาการจำแนก
ข้อมูลที่ไม่สมดุล โดยเป็นการเพ่ิมจำนวนข้อมูลกลุ่มน้อยให้มีจำนวนเพ่ิมขึ้น ด้วยการสุ่มค่าข้อมูลที่อยู่
ในกลุ่มข้อมูลน้อยขึ้นมา 
  หลังจากนั้น นำกลุ่มข้อมูลสำหรับการเรียนรู้ที่ได้ปรับเพ่ิมข้อมูลทุกกลุ่มให้สมดุลแล้วมาสร้าง
แบบจำลองด้วยขั ้นตอนวิธีต้นไม้การตัดสินใจ (J48) โดยนำข้อมูลมาวิเคราะห์ในโปรแกรมเวก้า 
(Weka) ซึ่งผลที่ได้แสดงดังรูปที่ 4.6 
 

 
 

รูปที่ 4.6  การพัฒนาแบบจำลองด้วยขั้นตอนวิธีต้นไม้การตัดสินใจ (J48) โดยใช้โปรแกรมเวก้า 
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  แบบจำลองที่พัฒนาขึ้นด้วยขั้นตอนวิธีต้นไม้การตัดสินใจ (J48) นั้น ได้กฎในการทำนายการ
เกิดภาวะหมดไฟในการทำงานของพนักงาน ทั้งหมด 35 กฎ ดังตารางที่ 4.11 

 
ตารางท่ี 4.11 กฎในการทำนายการเกิดภาวะหมดไฟในการทำงาน 

กฎที ่ กฎที่ได้จากต้นไม้การตัดสินใจ 
1 ถ้าพนักงานคนใดมีการศึกษาระดบัปริญญาตรี และเป็นเพศหญิง และทำงาน Support หน่วยงานอ่ืนๆ 

และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 8 ชม.ต่อวัน และอายุ 41 ปี ข้ึนไป และรายได้มากกว่า 45,000 บาท  
ดังนั้น พนักงานคนน้ันจะมีภาวะหมดไฟการทำงาน 

2 ถ้าพนักงานคนใดมีการศึกษาระดบัปริญญาตรี และเป็นเพศหญิง และทำงาน Support หน่วยงานอ่ืนๆ 
และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 8 ชม.ต่อวัน และอายุ 41 ปี ข้ึนไป และรายได้ 35,001 - 45,000 บาท 
ดังนั้น พนักงานคนน้ันไม่มีภาวะหมดไฟการทำงาน 

3 ถ้าพนักงานคนใดมีการศึกษาระดบัปริญญาตรี และเป็นเพศหญิง และทำงาน Support หน่วยงานอ่ืนๆ 
และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 8 ชม.ต่อวัน และอายุ 31 – 40 ปี  
ดังนั้น พนักงานคนน้ันไม่มีภาวะหมดไฟการทำงาน 

4 ถ้าพนักงานคนใดมีการศึกษาระดบัปริญญาตรี และเป็นเพศหญิง และทำงานให้บริการลูกค้า และ
ตำแหน่งผู้จดัการ และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 8 ชม.ต่อวัน  
ดังนั้น พนักงานคนน้ันจะมีภาวะหมดไฟการทำงาน 

5 ถ้าพนักงานคนใดมีการศึกษาระดบัปริญญาตรี และเป็นเพศหญิง และทำงานให้บริการลูกค้า และ
ตำแหน่งพนักงานปฏิบัติการ และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 8 ชม.ต่อวัน และรายได้มากกว่า 45,000 
บาท และหากมีปญัหาส่วนตัว ไมส่ามารถปรึกษากับเพื่อนร่วมงานได้ และระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน
มากกว่า 8 ชม.ต่อวัน 
ดังนั้น พนักงานคนน้ันจะมีภาวะหมดไฟการทำงาน 

6 ถ้าพนักงานคนใดมีการศึกษาระดบัปริญญาตรี และเป็นเพศหญิง และทำงานให้บริการลูกค้า และ
ตำแหน่ง พนักงานปฏิบัติการ และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 8 ชม.ต่อวัน และรายได้มากกว่า 45,000 
บาท และหากมีปญัหาส่วนตัว สามารถปรึกษาหารือกับเพื่อนร่วมงานได้อย่างสบายใจ  
ดังนั้น พนักงานคนน้ันจะมีภาวะหมดไฟการทำงาน 

7 ถ้าพนักงานคนใดมีการศึกษาระดบัปริญญาตรี และเป็นเพศหญิง และทำงาน Support หน่วยงานอ่ืนๆ 
และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 8 ชม.ต่อวัน และอายุ 41 ปี ข้ึนไป และรายได้ 35,001 - 45,000 บาท 
และอายุงาน 9 ปี มีเงินเหลือออม และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 8 ชม.ต่อวัน  
ดังนั้น พนักงานคนน้ันจะมีภาวะหมดไฟการทำงาน 

8 ถ้าพนักงานคนใดมีการศึกษาระดบัปริญญาตรี และเป็นเพศหญิง และทำงาน Support หน่วยงานอ่ืนๆ 
และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 8 ชม.ต่อวัน และอายุ 41 ปี ข้ึนไป และรายได้ 35,001 - 45,000 บาท 
และอายุงาน 9 ปี และรายได้ไม่เพยีงพอต้องแสวงหารายได้เพิ่ม และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 8 ชม.
ต่อวัน  
ดังนั้น พนักงานคนน้ันจะมีภาวะหมดไฟการทำงาน 
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ตารางท่ี 4.11 กฎในการทำนายการเกิดภาวะหมดไฟในการทำงาน (ต่อ) 
กฎที ่ กฎที่ได้จากต้นไม้การตัดสินใจ 

9 ถ้าพนักงานคนใดมีการศึกษาระดับปริญญาตรี และเป็นเพศหญิง และทำงาน Support หน่วยงานอื่นๆ 
และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 8 ชม.ต่อวัน และอายุ 41 ปี ขึ้นไป และรายได้ 35,001 - 45,000 บาท 
และอายุงาน 9 ปี และรายได้เพียงพอ และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 8 ชม.ต่อวัน  
ดังนั้น พนักงานคนน้ันจะไม่มีภาวะหมดไฟการทำงาน 

10 ถ้าพนักงานคนใดมีการศึกษาระดับปริญญาตรี และเป็นเพศหญิง และทำงาน Support หน่วยงานอื่นๆ 
และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 8 ชม.ต่อวัน และอายุ 41 ปี ขึ้นไป และรายได้ 35,001 - 45,000 บาท 
และอายุงาน 7-9  
ดังนั้น พนักงานคนน้ันจะไม่มีภาวะหมดไฟการทำงาน 

11 ถ้าพนักงานคนใดมีการศึกษาระดับปริญญาตรี และเป็นเพศหญิง และทำงานให้บริการลูกค้า และ
ตำแหน่งพนักงานปฏิบัติการ และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 8 ชม.ต่อวัน และรายได้ 25,001 - 
35,000 บาท และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 8 ชม.ต่อวัน และหากมีปัญหาเรื ่องงาน สามารถ
ปรึกษาหารือกับเพื่อนร่วมงานได้อย่างสบายใจ 
ดังนั้น พนักงานคนน้ันจะมีภาวะหมดไฟการทำงาน 

12 ถ้าพนักงานคนใดมีการศึกษาระดับปริญญาตรี และเป็นเพศหญิง และทำงานให้บริการลูกค้า และ
ตำแหน่งพนักงานปฏิบัติการ และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 8 ชม.ต่อวัน และรายได้ 25,001 - 
35,000 บาท  และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 8 ชม.ต่อวัน และสถานภาพสมรส 
ดังนั้น พนักงานคนน้ันจะมีภาวะหมดไฟการทำงาน 

13 ถ้าพนักงานคนใดมีการศึกษาระดับปริญญาตรี และเป็นเพศหญิง และทำงานให้บริการลูกค้า และ
ตำแหน่งพนักงานปฏิบัติการ และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 8 ชม.ต่อวัน และรายได้ 25,001 - 
35,000 บาท  และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 8 ชม.ต่อวัน และสถานภาพโสด 
ดังนั้น พนักงานคนน้ันจะไม่มีภาวะหมดไฟการทำงาน 

14 ถ้าพนักงานคนใดมีการศึกษาระดับปริญญาตรี และเป็นเพศหญิง และทำงานให้บริการลูกค้า และ
ตำแหน่งพนักงานปฏิบัติการ และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 8 ชม.ต่อวัน และรายได้ 15,001 -  
25,000 บาท 
ดังนั้น พนักงานคนน้ันจะมีภาวะหมดไฟการทำงาน 

15 ถ้าพนักงานคนใดมีการศึกษาระดบัปริญญาตรี และเป็นเพศหญิง และทำงานให้บริการลูกค้า และ
ตำแหน่งหัวหน้าทีม และสถานภาพโสด 
ดังนั้น พนักงานคนน้ันจะมีภาวะหมดไฟการทำงาน 

16 ถ้าพนักงานคนใดมีการศึกษาระดบัปริญญาตรี และเป็นเพศหญิง และทำงานให้บริการลูกค้า และ
ตำแหน่งหัวหน้าทีม และสถานภาพสมรส 
ดังนั้น พนักงานคนน้ันจะไม่มภีาวะหมดไฟการทำงาน 

17 ถ้าพนักงานคนใดมีการศึกษาระดับปริญญาตรี และเป็นเพศหญิง และทำงานบัญชี และอายุ 41 ปี ขึ้นไป 
ดังนั้น พนักงานคนน้ันจะมีภาวะหมดไฟการทำงาน 
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ตารางท่ี 4.11 กฎในการทำนายการเกิดภาวะหมดไฟในการทำงาน (ต่อ) 
กฎที ่ กฎที่ได้จากต้นไม้การตัดสินใจ 
18 ถ้าพนักงานคนใดมีการศึกษาระดับปริญญาตรี และเป็นเพศหญิง และทำงานบัญชี และอายุ 31-40 ปี 

ขึ้นไป 
ดังนั้น พนักงานคนน้ันจะไม่มีภาวะหมดไฟการทำงาน 

19 ถ้าพนักงานคนใดมีการศึกษาระดับปริญญาตรี และเป็นเพศหญิง และทำงานด้านการตลาด และ
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  9 ปีขึ้นไป 
ดังนั้น พนักงานคนน้ันจะมีภาวะหมดไฟการทำงาน 

20 ถ้าพนักงานคนใดมีการศึกษาระดับปริญญาตรี และเป็นเพศหญิง และทำงานด้านการตลาด และ
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  7-9 ปี 
ดังนั้น พนักงานคนน้ันจะไม่มีภาวะหมดไฟการทำงาน 

21 ถ้าพนักงานคนใดมีการศึกษาระดับปริญญาตรี และเป็นเพศหญิง และทำงานวิศวกร และสถานภาพ
สมรส 
ดังนั้น พนักงานคนน้ันจะมีภาวะหมดไฟการทำงาน 

22 ถ้าพนักงานคนใดมีการศึกษาระดับปริญญาตรี และเป็นเพศหญิง และทำงานวิศวกร และสถานภาพโสด 
ดังนั้น พนักงานคนน้ันจะไม่มีภาวะหมดไฟการทำงาน 

23 ถ้าพนักงานคนใดมีการศึกษาระดับปริญญาตรี และเป็นเพศหญิง และทำงานด้านงานขาย และ
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 8 ชม.ต่อวัน 
ดังนั้น พนักงานคนน้ันจะมีภาวะหมดไฟการทำงาน 

24 ถ้าพนักงานคนใดมีการศึกษาระดับปริญญาตรี และเป็นเพศหญิง และทำงานฝ่ายบุคคล และระยะเวลา
ในการปฏิบัติงานต่อวัน มากกว่า 8 ชม. 
ดังนั้น พนักงานคนน้ันจะมีภาวะหมดไฟการทำงาน 

25 ถ้าพนักงานคนใดมีการศึกษาระดับปริญญาตรี และเป็นเพศชาย และอายุ 41 ปี ข้ึนไป และภาระในการ
ดูแลครอบครัวน้อย และสถานภาพ โสด 
ดังนั้น พนักงานคนน้ันจะมีภาวะหมดไฟการทำงาน 

26 ถ้าพนักงานคนใดมีการศึกษาระดับปริญญาตรี และเป็นเพศชาย และอายุ 41 ปี ข้ึนไป และภาระในการ
ดูแลครอบครัวปานกลาง และสถานภาพสมรส 
ดังนั้น พนักงานคนน้ันจะไม่มีภาวะหมดไฟการทำงาน 

27 ถ้าพนักงานคนใดมีการศึกษาระดับปริญญาตรี และเป็นเพศชาย และอายุ 41 ปี ขึ้นไป และมีภาระใน
การดูแลครอบครัวมาก  และตำแหน่งพนักงานปฏิบัติการ 
ดังนั้น พนักงานคนน้ันจะมีภาวะหมดไฟการทำงาน 

28 ถ้าพนักงานคนใดมีการศึกษาระดับปริญญาตรี และเป็นเพศชาย และอายุ 41 ปี ขึ้นไป และมีภาระใน
การดูแลครอบครัวมาก  และตำแหน่งหัวหน้าทีม 
ดังนั้น พนักงานคนน้ันจะไม่มีภาวะหมดไฟการทำงาน 
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ตารางท่ี 4.11 กฎในการทำนายการเกิดภาวะหมดไฟในการทำงาน (ต่อ) 
กฎที ่ กฎที่ได้จากต้นไม้การตัดสินใจ 
29 ถ้าพนักงานคนใดมีการศึกษาระดับปริญญาตรี และเป็นเพศชาย และอายุ 31 - 40 ปี และระยะเวลาใน

การปฏิบัติงาน 9 ปีขึ้นไป 
ดังนั้น พนักงานคนน้ันจะมีภาวะหมดไฟการทำงาน 

30 ถ้าพนักงานคนใดมีการศึกษาระดับปริญญาตรี และเป็นเพศชาย และอายุ 31 - 40 ปี และระยะเวลาใน
การปฏิบัติงาน 4-6 ปี  
ดังนั้น พนักงานคนน้ันจะไม่มีภาวะหมดไฟการทำงาน 

31 ถ้าพนักงานคนใดมีการศึกษาระดับปริญญาตรี และเป็นเพศชาย และอายุ 31 - 40 ปี และระยะเวลาใน
การปฏิบัติงาน 7-9 ปี  
ดังนั้น พนักงานคนน้ันจะไม่มีภาวะหมดไฟการทำงาน 

32 ถ้าพนักงานคนใดมีการศึกษาระดับปริญญาตรี และเพศความหลากหลายทางเพศ  
ดังนั้น พนักงานคนน้ันจะไม่มีภาวะหมดไฟการทำงาน 

33 ถ้าพนักงานคนใดมีการศึกษาระดับปริญญาโท และสภาพแวดล้อมในท่ีทำงานเหมาะสมต่อการทำงาน 
ดังนั้น พนักงานคนน้ันจะไม่มีภาวะหมดไฟการทำงาน 

34 ถ้าพนักงานคนใดมีการศึกษาระดับปริญญาโท และความหลากหลายทางเพศ และสภาพแวดล้อมในท่ี
ทำงานไม่เหมาะสมต่อการทำงาน 
ดังนั้น พนักงานคนน้ันจะมีภาวะหมดไฟการทำงาน 

35 ถ้าพนักงานคนใดมีการศึกษาระดับปริญญาเอก 
ดังนั้น พนักงานคนน้ันจะไม่มีภาวะหมดไฟการทำงาน 

 
  โดยแบบจำลองที่พัฒนาขึ้นด้วยขั้นตอนวิธีต้นไม้การตัดสินใจ (J48) นั้น ได้กฎในการทำนาย
การเกิดภาวะหมดไฟในการทำงานของพนักงาน ทั้งหมด 35 กฎ โดยกฎที่เกิดขึ้นซึ่งจัดอยู่ในประเภท
พนักงานที่มีภาวะหมดไฟในการทำงาน ยกตัวอย่างดังนี้ กฎที่ 1 ถ้าพนักงานคนใดมีการศึกษาระดับ
ปริญญาตรี และเป็นเพศหญิง และทำงานสนับสนุน (Support) หน่วยงานอื่น ๆ และระยะเวลาใน 
การปฏิบัติงาน 8 ชม.ต่อวัน และอายุ 41 ปี ขึ้นไป และรายได้มากกว่า 45,000 บาท ดังนั้น พนักงาน
คนนั้นจะมีภาวะหมดไฟการทำงาน ในขณะที่กฎที่เกิดขึ้นซึ่งจัดอยู่ในประเภทพนักงานไม่มีภาวะ  
หมดไฟในการทำงาน ยกตัวอย่างดังนี้ กฎที่ 30 ถ้าพนักงานคนใดมีการศึกษาระดับปริญญาตรี และ
เป็นเพศชาย และอายุ 31 - 40 ปี และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 4-6 ปี ดังนั้น พนักงานคนนั้นจะไม่
มีภาวะหมดไฟการทำงาน ซึ่งกฎที่ได้จากแบบจำลองที่พัฒนาขึ้นด้วยขั้นตอนวิธีต้นไม้การตัดสินใจ 
(J48) นั้น สามารถนำมาให้ความสำคัญแก่พนักงานหรือมีการเตรียมแผนสำรองป้องกันการเกิดภาวะ
หมดไฟในอนาคต 
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จากแบบจำลองการทำนายการเกิดภาวะหมดไฟในการทำงานที่พัฒนาขึ้นมาในงานวิจัยนี้ ได้
นำมาทดสอบประสิทธิภาพในประเด็นความถูกต้องของแบบจำลอง ด้วยการวัดค่ามาตรฐาน 3 ค่า 
ได ้แก ่ ค ่าความแม่นยำ (Precision) ค ่าความระลึก (Recall) และค่าประสิทธ ิภาพโดยรวม  
(F-Measure) โดยใช้ข้อมูลชุดเดียวกับข้อมูลในการเรียนรู้เพ่ือพัฒนาแบบจำลอง โดยนำมาแบ่งข้อมูล
ด้วยเทคนิค 10-fold cross validation เพื่อทำการทดสอบประสิทธิภาพของแบบจำลอง ซึ่งได้ผลดัง
รูปที่ 4.7 

 

 
 
รูปที่ 4.7  ประสิทธิภาพของแบบจำลองการทำนายการเกิดภาวะหมดไฟในการทำงาน 



 
บทท่ี 5 

สรุปและขอ้เสนอแนะ 
 

การศึกษาวิจัยเรื่อง การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงลึกของภาวะหมดไฟในการทำงานของพนักงาน  
มีวัตถุประสงค์ของการวิจัย คือ 1) เพ่ือวิเคราะห์ปัจจัยที่มีผลต่อภาวะหมดไฟในการทำงานของพนักงาน 
2) เพื่อพัฒนาแบบจำลองการทำนายการเกิดภาวะหมดไฟในการทำงานของพนักงาน ซึ่งสามารถสรุป
ผลการวิจัยและสรุปข้อเสนอแนะไว้ดังนี้ 

 
5.1  สรุปผลการวิจัย 
  การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงลึกภาวะหมดไฟในการทำงานของพนักงานบริษัทเทคโนโลยีดิจิทัล 
สรุปและอภิปรายผลการวิจัยแบ่งตามวัตถุประสงค์ของการวิจัยได้ดังต่อไปนี้ 
  5.1.1 วัตถุประสงค์ข้อที่ 1 เพื่อวิเคราะห์ปัจจัยที่มีผลต่อภาวะหมดไฟในการทำงานของ
พนักงาน โดยวัตถุประสงค์ข้อนี้ได้พัฒนาแบบสอบถามและเก็บรวบรวมข้อมูลความคิดเห็นของ
พนักงานที่เป็นกรณีศึกษา โดยสามารถสรุปได้ดังนี้ 
    5.1.1.1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ทั้งหมด 223 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศ
หญิง จำนวน 129 คน คิดเป็นร้อยละ 57.85 รองลงมาเป็นเพศชาย จำนวน 81 คน คิดเป็นร้อยละ 36.32 
และมีความหลากหลายทางเพศ จำนวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 5.83 ส่วนใหญ่มีอายุ 31 – 40 ปี 
จำนวน 100 คน คิดเป็นร้อยละ 44.84 ส่วนใหญ่มีระดับการศึกษา ปริญญาตรี จำนวน 171 คน 
คิดเป็นร้อยละ 76.68 ส่วนใหญ่มีรายได้หลักต่อเดือน มากกว่า 45,000 บาทขึ้นไป จำนวน 69 คน 
คิดเป็นร้อยละ 30.94 ส่วนใหญ่มีรายได้และรายจ่าย เพียงพอใช้ จำนวน 102 คน น้อยกว่าหรือเท่ากับ 
15,000 บาท 45.74 ส่วนใหญ่มีภาระในการดูแลครอบครัว คือ มีภาระน้อย (ภาระรับผิดชอบทำ
ให้คุณเดือดร้อน และวิตกกังวลในบางครั้ง) จำนวน 89 คน คิดเป็นร้อยละ 39.91 ส่วนใหญ่มี
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน คือ มากกว่า 9 ปีขึ้นไป จำนวน 120 คน คิดเป็นร้อยละ 53.81 ส่วนใหญ่
มีตำแหน่งงานในองค์กร คือ ระดับปฏิบัติการ จำนวน 170 คน คิดเป็นร้อยละ 76.23 ส่วนใหญ่มี
ลักษณะงาน คือ งานให้บริการลูกค้า จำนวน 65 คน คิดเป็นร้อยละ 29.15 ส่วนใหญ่มีระยะเวลาใน
การปฏิบัติงานต่อวัน รวมงานที่ต้องทำนอกเวลางาน คือ 8 ชั่วโมง จำนวน 123 คน คิดเป็นร้อยละ 
55.16 ส่วนใหญ่คิดเห็นว่าบรรยากาศในการทำงาน/สภาพแวดล้อมในการทำงาน แสงสว่างเพียงต่อ
การทำงาน คิดว่าเหมาะสม จำนวน 210 คน คิดเป็นร้อยละ 94.17 ส่วนใหญ่คิดเห็นว่าบรรยากาศใน
การทำงาน/สภาพแวดล้อมในการทำงาน อุณหภูมิ โดยรวมมีความเหมาะสมในการทำงาน คิดว่า
เหมาะสม จำนวน 197 คน คิดเป็นร้อยละ 88.34 ส่วนใหญ่คิดเห็นว่าการจัดวางอุปกรณ์ในการทำงาน 



68 

มีความเหมาะสม จำนวน 190 คน คิดเป็นร้อยละ 85.20 ส่วนใหญ่เพ่ือนร่วมงานประสานกันเป็นอย่างดี 
คิดว่าใช่ จำนวน 211 คน คิดเป็นร้อยละ 94.62 ส่วนใหญ่สามารถปรึกษาหารือเรื่องงานกับเพ่ือนร่วมงาน
ได้อย่างสบายใจ คิดว่าใช่ จำนวน 204 คน คิดเป็นร้อยละ 91.48 ส่วนใหญ่สามารถปรึกษาหารือปัญหา
ส่วนตัวกับเพ่ือนร่วมงานได้อย่างสบายใจ คิดว่าใช่ จำนวน 150 คน คิดเป็นร้อยละ 67.26  
    5.1.1.2 ข้อมูลปัจจัยทางอารมณ์ของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยภาพรวม อยู่ใน
ระดับน้อยที่สุด เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุด คือ ด้านความอ่อนล้าทางด้าน
อารมณ์ อยู่ในระดับปานกลาง รองลงมาคือ ด้านความสำเร็จส่วนบุคคลลดลง อยู่ในระดับน้อย และ
สุดท้าย คือ ด้านการรับรู้ต่อความสำเร็จในงาน อยู่ในระดับน้อยที่สุด ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ
พฤกษา พฤทธิสาริกร (2563) ได้ทำการวิจัยเรื่อง ภาวะหมดไฟในการทำงานของพนักงานการไฟฟ้า
ส่วนภูมิภาคกรณีศึกษาสายงานการไฟฟ้า ภาค 3 ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความเสี่ยงที่เกิด
ภาวะหมดไฟในการทำงานต่ำ ทั้ง 3 ด้าน ได้แก ่ด้านความรู้สึกอ่อนล้า ด้านการเมินเฉย และด้านการลด
คุณค่าความสำเร็จในตนเอง 
      1) ด้านความอ่อนล้าทางด้านอารมณ์ อยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณา
รายข้อ ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ งานของท่านเป็นงานที่ต้องทำอย่างรวดเร็ว อยู่ในระดับมาก 
รองลงมาคือ ท่านต้องทำสิ่งซ้ำ ๆ หลาย ๆ ครั้งในงาน อยู่ในระดับมาก และน้อยที่สุด คือ ท่านรู้สึกเบื่อ
กับงานท่ีทำอยู่ อยู่ในระดับปานกลาง ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของบุญเอ้ือ โจว (2553) ได้ศึกษาเรื่อง
ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความเหนื่อยหน่ายในการทำงานของพยาบาลวิชาชีพ กรณีศึกษาคือวิทยาลัยแพทย์
ศาสตร์กรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาล พบว่า ด้านความอ่อนล้าทางอารมณ์ อยู่ในระดับปานกลาง 
และปัจจัยที ่มีอิทธิพลต่อความเหนื่อยหน่าย ได้แก่ สัมพันธภาพในครอบครัว ภาระในการดูแล
ครอบครัว รายได้และรายจ่ายประจำ การรับรู้ต่อระบบบริหาร ส่วนปัจจัยที่ไม่มีอิทธิพลต่อความ
เหนื่อยหน่าย ได้แก่ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ลักษณะงานที่
รับผิดชอบ สัมพันธภาพในหน่วยงาน การรับรู้ต่อความสำเร็จในงาน และการรับรู้ต่อความสามารถเชิง
วิชาชีพของตนเอง  
      2) ด้านการลดความเป็นบุคคล อยู่ในระดับน้อย เมื่อพิจารณารายข้อ  
ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุด คือ ท่านรู้สึกอยากทำงานให้ผ่านไปแต่ละวัน อยู่ในระดับน้อย รองลงมาคือ 
ท่านรู้สึกว่าตนเองไม่มีความคิดสร้างสรรค์ อยู่ ในระดับน้อย และน้อยที่สุด คือ ท่านไม่ชอบทำงาน
ร่วมกับคนอื่น อยู่ในระดับน้อยที่สุด ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของปทุมรัตน์ สกุลพิมลรัตน์ (2556) 
ได้ทำการวิจัยเรื่อง ภาวะหมดไฟในการทำงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท วีรับเบอร์ คอร์
ปอเรชั่น จำกัด ผลการวิจัยพบว่า ระดับภาวะหมดไฟในการทำงานของพนักงานระดับปฏิบัติการของ
บริษัท วีรับเบอร์ คอร์ปอเรชั่น จำกัด โดยรวม มีระดับภาวะหมดไฟในการทำงานอยู่ระดับปานกลาง มี
ค่าเฉลี่ย 1.35 และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ภาวะหมดไฟในการทำงานสูงที่สุด คือ ด้าน
ความรู้สึกด้อยสัมพันธภาพต่อบุคคล  
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      3) ด้านความสำเร็จส่วนบุคคลลดลง อยู่ในระดับน้อย เมื่อพิจารณารายข้อ 
ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ท่านรู้สึกไม่สนุกในการทำงานแต่ละวัน อยู่ในระดับน้อย รองลงมาคือ 
ท่านรู้สึกไม่มีกำลังใจในการทำงาน อยู่ในระดับน้อย และน้อยที่สุด คือ ท่านรู้สึกว่าไม่ได้สร้างสิ่งที่มี
คุณค่าให้กับงานที่ท่านทำอยู่ อยู่ในระดับน้อย ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของสุนันท์ษา  นิธิวาสิน (2562) 
ได้ศึกษาเรื่อง ภาวะติดงาน ความเครียดจากงานและภาวะหมดไฟในความเป็นครูโรงเรียนเตรียมทหาร 
ปัจจุบันภาระงานของครูที่ต้องรับผิดชอบมีหลายด้าน จึงใช้เวลาทำงานมากกว่าปกติ  ซึ่งนำไปสู่ภาวะ
ติดงานและภาวะหมดไฟได้ ในขณะที่ประเทศไทยยังไม่เคยศึกษาภาวะติดงานและภาวะหมดไฟของ
ครู ผลการศึกษาพบว่า ความครียดจากงานด้านความมั่นคงในหน้าที่การงาน โดยผู้ที่มีความเครียด
จากงานด้านความมั่นคงในหน้าที่การงานระดับต่ำ โดยสรุปพบว่า ความสุขของภาวะติดงานไม่สูงมาก 
แต่ความสุขของภาวะหมดไฟค่อนข้างสูง ดังนั้นควรมีการคัดกรองค้นหาผู้ที่มีความเสี่ยง และควร
ดำเนินการวางแนวทางในการป้องกันภาวะหมดไฟ เช่น มีการประเมินความสุขในที่ทำงานเป็น
ระยะ ตลอดจนมีกิจกรรมที่ผ่อนคลายระหว่างช่วงพัก เช่น การออกกำลังกาย และสร้างทัศนคติ
เชิงบวกเพื่อสร้างแรงจูงใจในการทำงานให้ครูเห็นถึงผลดีของการอิสระในการตัดสินใจ และมีความ
มั่นคงในหน้าที่การงาน 
      4) ด้านการรับรู้ต่อความสำเร็จในงาน อยู่ในระดับน้อยที่สุด เมื่อพิจารณา
รายข้อ ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ท่านรู้สึกว่าผู้บังคับบัญชาไม่ไว้วางใจในผลงานของท่าน อยู่ใน
ระดับน้อย รองลงมาคือ ท่านรู้สึกว่างานที่ทำไม่มีประสิทธิภาพเท่าที่ควร อยู่ในระดับน้อย และน้อย
ที่สุด คือ ท่านรู้สึกว่าเป็นตัวถ่วงของทีม อยู่ในระดับน้อยที่สุด ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของเพ็ญพิชชา 
เกตุชัยโกศล (2564) ได้ทำการวิจัย ภาวะหมดไฟในการทำงาน (Burnout) ของพนักงานบริษัทเอกชน
ในกลุ่ม Generation Y ผลการวิจัยพบว่า ภาพรวมของพนักงานบริษัทเอกชนในกลุ่ม Generation Y 
มีภาวะหมดไฟในระดับปานกลาง สาเหตุการเกิดภาวะหมดไฟในการทำงาน ได้แก่ ภาระงาน 
สภาพแวดล้อมในท่ีทำงาน ผลตอบแทนที่ได้จากการทำงาน และระบบการทำงาน สาเหตุที่ทำให้ยังคง
ทำงานในสภาพแวดล้อมเดิม ขณะที่มีภาระหมดไฟในการทำงาน ได้แก่ กำลังหางานใหม่ ยังหางาน
ใหม่ไม่ได้ กำลังศึกษาต่อ เนื้องานมีความหลากหลาย และกลัวถูกมองในแง่ลบ สาเหตุที่ส่งผลให้ภาวะ
หมดไฟในการทำงานหมดไปในสภาพแวดล้อมเดิม ได้แก่ ไม่มีวิธีแก้ การทำกิจกรรมอื่น ๆ การพัก 
และการทำความเข้าใจปัญหา และพฤติกรรมที่เปลี่ยนแปลงไปในการทำงานเมื่อมีภาวะหมดไฟในการ
ทำงาน ได้แก่ การบ่น มีความอ่อนล้า ไม่ทำงาน ไม่ใส่ใจในงาน และไม่มีเป้าหมาย 
      5) ด้านการรับรู้ต่อความสามารถเชิงวิชาชีพของตนเอง อยู่ในระดับน้อย 
เมื่อพิจารณารายข้อ ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ท่านขาดโอกาสในการฝึกอบรม เพื่อพัฒนาตนเองใน
การทำงาน อยู่ในระดับน้อย รองลงมาคือ ท่านยังขาดความชำนาญในการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับ
น้อย และน้อยที่สุด คือ ท่านไม่สามารถให้คำปรึกษาและแนะนำในการทำงานให้กับผู้ร่วมงานได้ ซึ่ง
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สอดคล ้องก ับงานว ิจ ัยของ Medaliyeya, Mynbayeva, Sadvakassova and Zholdassova 
(2015) ได้ศึกษาเรื่องของการลดภาวะหมดไฟในครู โดยการเพ่ิมประสิทธิภาพในการทำงาน ด้วย
การจัดฝึกอบรม เพื่อพัฒนาความสามารถทางอารมณ์ ซึ่งพบว่า การจัดอบรมมีความสำคัญต่อ
ภาวะหมดไฟด้านความอ่อนล้าทางอารมณ์ของครู โดยช่วยลดอาการกระวนกระวาย ซึมเศร้า เพ่ิม
การตอบสนองทางอารมณ์ เพ่ิมประสิทธิภาพในการทำงาน และเพ่ิมความสามารถทางด้านอารมณ์ท่ีดีขึ้น 
    5.1.1.3 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลและปัจจัยสภาพแวดล้อมในการทำงาน
ที่สัมพันธ์กับภาวะหมดไฟในการทำงาน พบว่า จากข้อมูลผู้ตอบแบบสอบถามทั้งหมด 223 คน 
พบว่า มีผู้ที่มีปัจจัยทางอารมณ์เฉลี่ยอยู่ในระดับ 3 ขึ้นไป จำนวน 67 คน ซึ่งจัดว่าเป็นผู้ที่มีภาวะการ
หมดไฟในการทำงาน ดังนั้นจึงได้นำข้อมูลผู้ที่มีระดับภาวะหมดไฟในการทำงานเหล่านี้มาใช้ในการ
วิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลและปัจจัยสภาพแวดล้อมในการทำงานที่สัมพันธ์กับภาวะหมดไฟในการ
ทำงาน โดยผลการวิเคราะห์มีรายละเอียดดังนี้  
      1) ปัจจัยส่วนบุคลที่สัมพันธ์กับภาวะหมดไฟในการทำงาน จากผลการ
วิเคราะห์พบว่า เพศที่เกิดภาวะหมดไฟในการทำงานมากที่สุดคือ เพศหญิง อายุคือ 40 ปี ขึ้นไป 
สถานภาพคือ สมรส ระดับการศึกษาคือ ปริญญาตรี รายได้หลักต่อเดือนคือ 45,000 บาท ขึ้นไป 
รายได้เมื่อเปรียบเทียบกับรายจ่ายคือ เพียงพอใช้ และบุคคลที่มีภาระในการดูแลครอบครัวอยู่ใน
ระดับน้อย มักเกิดภาวะหมดไฟในการทำงานมากท่ีสุด 
      2) ปัจจัยสภาพแวดล้อมที่สัมพันธ์กับภาวะหมดไฟในการทำงาน จากผล
การวิเคราะห์พบว่า ผู้ที่มีตำแหน่งงานระดับปฏิบัติการมักเกิดภาวะหมดไฟในการทำงานมากที่สุด 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่เกิดภาวะหมดไฟในการทำงานมากที่สุดคือ 9 ปีขึ้นไป และส่วนใหญ่เป็น
ผู้ที่ทำงานให้บริการลูกค้า ส่วนสภาพแวดล้อมในเรื่องแสงสว่างและอุณหภูมิคือ เหมาะสม และในเรื่อง
ปรึกษาเพื่อนร่วมงานทั้งในเรื่องงานและเรื่องส่วนตัวได้คือ ผู้ที่มักเกิดภาวะหมดไฟในการทำงานมาก
ที่สุด 
    จากผลการวิเคราะห์ที่ได้นำมาวิเคราะห์ข้อมูลเชิงลึก โดยการสัมภาษณ์ผู้ที่เกี่ยวข้อง
พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล และปัจจัยสภาพแวดล้อมที่สัมพันธ์กับภาวะหมดไฟในการทำงาน พบว่า การ
ที่พนักงานทำงานอยู่ในที่เดิมเป็นระยะเวลานาน และภาระงานมาก แม้จะมีเงินเดือนที่สูงก็ทำให้
พนักงานมีภาวะหมดไฟในการทำงาน เช่น งานให้บริการลูกค้า ด้วยลักษณะงานที่มีความกดดันใน
เรื่องแก้ไขปัญหาให้กับลูกค้า อีกท้ังยังมียอดขาย ที่ต้องทำให้ให้บรรลุเป้าหมายที่กำหนด  
    นอกจากนี้จากการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงลึกยังพบว่า พนักงานเพศหญิง ที่มีตำแหน่ง
งานระดับปฏิบัติการ รายได้ 45,000 บาท ขึ้นไป ระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่เกิดภาวะหมดไฟใน
การทำงานมากที่สุดคือ 9 ปีขึ้นไป ส่วนใหญ่เป็นผู้ที่ทำงานให้บริการลูกค้า  รายได้เพียงพอใช้ และ
ภาระในการดูแลครอบครัวมีน้อย มักเกิดภาวะหมดไฟในการทำงานมากที่สุด เนื ่องจากงานที่
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รับผิดชอบเป็นงานที่ต้องสื่อสารกับลูกค้า มีการตรวจสอบคุณภาพงานให้บริการอย่างสม่ำเสมอโดย
หัวหน้างานและผู้จัดการ ทั้งในเรื่องการให้ข้อมูลกับลูกค้า และภาพลักษณ์ในเรื่องการแต่งกาย ทรงผม  
โดยพนักงานต้องทำงานให้ถูกต้องตามกระบวนการที่บริษัทฯ กำหนด เป็นงานที่ต้องทำงานแข่งกับ
เวลา และเป็นงานที่ทำซ้ำๆ เกิดความจำเจ ทำให้เกิดความเบื่อหน่ายในงานที่ทำ  
    ส่วนปัจจัยสภาพแวดล้อมด้านแสงสว่างและอุณหภูมิที่เหมาะสม และการที่ปรึกษา
เพ่ือนร่วมงานทั้งในเรื่องงานและเรื่องส่วนตัวได้นั้น อาจจะไม่เกี่ยวข้องกับการเกิดภาวะหมดไฟในการ
ทำงาน เนื่องจากข้อมูลของผู้ตอบแบบสอบถามเกือบทุกคน จะให้ความเห็นแบบนี้เหมือนกันเป็นส่วน
ใหญ่ ดังนั้นทั้งผู้ที่เกิดภาวะหมดไฟ และไม่หมดไฟในการทำงานก็จะมีปัจจัยด้านนี้เป็นส่วนใหญ่ 
  5.1.2 วัตถุประสงค์ข้อที่ 2 เพื่อพัฒนาแบบจำลองการทำนายการเกิดภาวะหมดไฟใน
การทำงานของพนักงาน โดยสรุปผลได้ดังนี้ 
    งานวิจัยนี ้ได้นำเทคนิคต้นไม้การตัดสินใจ (Decision Tree) เข้ามาใช้ในการ
ออกแบบและพัฒนาแบบจำลองการทำนายการเกิดภาวะหมดไฟในการทำงานของพนักงาน โดยกลุ่ม
ข้อมูลสำหรับการเรียนรู้ (Training Data) ที่ได้เตรียมไว้จำนวน 223 ชุดแบ่งเป็น ผู้ที่มีภาวะหมดไฟใน
การทำงาน 67 คน (พนักงานที่มีปัจจัยทางอารมณ์เฉลี่ยอยู่ในระดับ 3 ขึ้นไป) และผู้ที่ไม่มีภาวะหมด
ไฟในการทำงาน 156 คน (พนักงานที่มีปัจจัยทางอารมณ์เฉลี่ยต่ำกว่าระดับ 3) ดังนั้นจึงนำเทคนิค
การปรับเพิ่มข้อมูลด้วยวิธีสุ ่ม (Oversampling) มาใช้ในการจัดการความไม่สมดุลของข้อมูล 
(Imbalanced data) ซึ่งเกิดขึ้นเมื่อข้อมูลที่ใช้งานมีจำนวนข้อมูลในแต่ละกลุ่มแตกต่างกัน ทำให้
ผลลัพธ์จากการจำแนกข้อมูลมีความโน้มเอียง ซึ่งเทคนิคการปรับเพ่ิมข้อมูลด้วยวิธีการสุ่มในงานวิจัยนี้
ใช้เทคนิค SMOTE (Synthetic Minority Over-Sampling Technique) เป็นเทคนิคที ่ใช้ในการ
แก้ปัญหาการจำแนกข้อมูลที่ไม่สมดุล โดยเป็นการเพิ่มจำนวนข้อมูลกลุ่มน้อยให้มีจำนวนเพ่ิมขึ้น ด้วย
การสุ่มค่าข้อมูลที่อยู่ในกลุ่มข้อมูลน้อยขึ้นมา 
    หลังจากนั้น นำกลุ่มข้อมูลสำหรับการเรียนรู้ที่ได้ปรับเพ่ิมข้อมูลทุกกลุ่มให้สมดุลแล้ว
มาสร้างแบบจำลองด้วยขั้นตอนวิธีต้นไม้การตัดสินใจ (J48) โดยนำข้อมูลมาวิเคราะห์ในโปรแกรม
เวก้า (Weka) ซ่ึงผลที่ได้แสดงดังนี้ 

    แบบจำลองที่พัฒนาขึ้นด้วยขั้นตอนวิธีต้นไม้การตัดสินใจ (J48) นั้น ได้กฎในการ
ทำนายการเกิดภาวะหมดไฟในการทำงานของพนักงาน ทั้งหมด 35 กฎในการทำนายการเกิดภาวะ
หมดไฟในการทำงาน อาทิ ถ้าพนักงานคนใดมีการศึกษาระดับปริญญาตรี และเป็นเพศหญิง และ
ทำงาน Support หน่วยงานอื่น ๆ และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 8 ช.ม. ต่อวัน และอายุ 41 ปี ขึ้น
ไป และรายได้มากกว่า 45,000 บาท ดังนั้น พนักงานคนนั้นจะมีภาวะหมดไฟการทำงาน ในขณะที่ถ้า
พนักงานคนใดมีการศึกษาระดับปริญญาตรี และเป็นเพศหญิง และทำงาน Support หน่วยงานอื่น ๆ 
และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 8 ช.ม. ต่อวัน และอายุ 41 ปี ขึ้นไป และรายได ้35,001 - 45,000 บาท 
ดังนั้น พนักงานคนนั้นไม่มีภาวะหมดไฟการทำงาน ฯลฯ 
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  จากแบบจำลองการทำนายการเกิดภาวะหมดไฟในการทำงานที่พัฒนาขึ้นมาในงานวิจัยนี้ 
ได้นำมาทดสอบประสิทธิภาพในประเด็นความถูกต้องของแบบจำลอง ด้วยการวัดค่ามาตรฐาน 3 ค่า 
ได้แก่ ค่าความแม่นยำ (Precision) ค่าความระลึก (Recall) และค่าประสิทธิภาพโดยรวม (F-Measure) 
โดยใช้ข้อมูลชุดเดียวกับข้อมูลในการเรียนรู้เพื่อพัฒนาแบบจำลอง โดยนำมาแบ่งข้อมูลด้วยเทคนิค 
10-fold cross validation เพื ่อทำการทดสอบประสิทธิภาพของแบบจำลอง พบว่า ได้ค่าความ
แม่นยำ ค่าความระลึก และค่าประสิทธิภาพโดยรวม คือร้อยละ 85 ทั้งหมด 
 

5.2 ข้อจำกัดของการวิจัย 
 5.2.1 การวิจัยนี้เป็นการวิจัยเชิงพรรณนา ณ จุดเวลาใดเวลาหนึ่ง โดยได้ทำการศึกษากับ
พนักงานบริษัทเทคโนโลยีดิจิทัล เท่านั้น อาจไม่สามารถนำไปใช้เป็นตัวแทนของพนักงานบริษัทเอกชน
ทั้งหมดได้ 
 5.2.2 การวิจัยครั้งนี้ มีการเก็บข้อมูลในช่วงการแพร่ระบาดของไวรัสโคโรนาสายพันธุ์ใหม่ 
(COVID-19) ทำให้ต้องเปลี่ยนวิธีการเก็บข้อมูล จากเดิมท่ีเป็นการวิจัยโดยการส่งแบบสอบถามให้กลุ่ม
ประชากรตัวอย่างโดยตรง มาเป็นการส่งแบบสอบถามออนไลน์ เนื่องจากพนักงานเกือบทั้งหมดต้อง
ทำงานที่บ้าน (Work from home) ตามนโยบายของบริษัทเพื่อลดความเสี่ยง และป้องกันการแพร่
ระบาดของเชื้อไวรัส COVID-19 
 5.2.3 การวิจัยครั้งนี้เก็บข้อมูลในช่วงการแพร่ระบาดของไวรัสโคโรนาสายพันธุ์ใหม่ (COVID-
19) อาจส่งผลให้การศึกษาแตกต่างจากช่วงสถานการณ์ปกติ โดยอาจมีตัวแปรอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้องกับ
ภาวะหมดไฟในการทำงานที่ต้องศึกษาเพ่ิมเติม ซึ่งผลที่ได้อาจมีความแตกต่างออกไป หรือพบปัจจัยที่
เกี่ยวข้องเพ่ิมเติมที่สามารถอธิบายภาวะหมดไฟในการทำงานได้มากกว่าการศึกษาในครั้งนี้ 
 

5.3  การประยุกต์ผลการวิจัย 
  จากการศึกษาเรื่อง “ภาวะหมดไฟในการทำงานของพนักงานบริษัทเทคโนโลยีดิจิทัล” ได้
ข้อเสนอการประยุกต์ผลการวิจัย ดังต่อไปนี้ 
  5.3.1 จากการศึกษาพบว่า ภาวะหมดไฟในการทำงานของพนักงานบริษัทเทคโนโลยี
ดิจิทัล ในภาพรวมอยู่ในระดับน้อยที่สุด อย่างไรก็ตาม บริษัทควรมีการให้ความสำคัญแก่พนักงาน
หรือมีการเตรียมแผนสำรองป้องกันการเกิดภาวะหมดไฟในอนาคต เพราะยังมีบางด้านหรือบาง
ปัจจัยที่พนักงานเสี่ยงต่อการเกิดภาวะหมดไฟในอนาคต ดังนั้น ผู้บริหารและผู้ปฏิบัติ งานควรให้
ความสำคัญเป็นอย่างยิ่งในการป้องกันและช่วยแก้ไขภาวะหมดไฟที่อาจจะเกิดขึ้นในอนาคต โดย
การดำเนินกิจกรรมหรือมีมาตรการสำคัญในระดับบบุคคล และระดับองค์กรอย่างต่อเนื่อง เพื่อ
ช่วยในการพัฒนาคุณภาพทางด้านจิตใจและร่า งกายของบุคลากร และคุณภาพของงานเพื่อ
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ประสิทธิภาพขององค์กร โดยสามารถให้พนักงานเข้าไปมีส่วนร่วมในการออกความคิดเห็นในการ
แก้ไขปัญหา หรือหาทางป้องกัน และทำให้มีเป้าหมายในองค์กรร่วมกัน ซึ่งการดำเนินการเหล่านี้
ล้วนมีประโยชน์ทางด้านภาวะทางอารมร์หรือจิตใจของพนักงาน นำไปสู่การสร้างแรงจูงในการ
ทำงาน การสร้างความสัมพันธ์ และความรู้สึกที่ดีต่อการทำงานมากยิ่งขึ้น 
  5.3.2 ปัจจัยพฤติกรรมการทำงานด้านการเพิ่มผลผลิตส่งผลต่อภาวะหมดไฟในการ
ทำงาน ดังนั้นบริษัทควรกำหนดนโยบาย โดยให้ความสำคัญในการดำเนินกิจกรรมอย่างเต็มที่ อีก
ทั้งยังช่วยให้พนักงานมีทัศนคติที่ดีในการทำงาน เพราะได้มีส่วนร่วมในการทำงาน ได้มีการเรียนรู้
ในการใช้เทคโนโลยีใหม่ ๆ เป็นการเพิ่มทักษะในการทำงาน และยังเป็นการพัฒนาให้พนักงานมี
ความรู้ความสามารถ และความชำนาญมากขึ้น ดังนั้นจึงถือว่าเป็นกลยุทธ์ส่งเสริมให้พนักงานเกิด
แรงจูงใจในการเพิ่มผลผลิต ซึ่งผลรับที่ได้ยังส่งผลดีต่อตัวพนักงาน เช่น ผลตอบแทนที่สูงขึ้น 
สวัสดิการที ่ด ี  ม ีความมั ่นคงในชีว ิต สร้างความปลอดภัยให้ก ับพนักงานขณะทำงาน มี
สภาพแวดล้อมการทำงานที่ดีขึ้น มีขวัญและกำลังใจที่ดีในการทำงาน ซึ่งจะส่งผลต่อการป้องกัน
การเกิดภาวะหมดไฟในการทำงาน 
 
5.4  ข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังต่อไป 
  5.4.1 การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณในการวิเคราะห์ปัจจัยที่มีผลต่อภาวะหมดไฟ
ในการทำงานของพนักงาน โดยใช้แบบสอบถาม ดังนั้นในการศึกษาครั้งต่อไป ควรมีการวิจัยเชิง
คุณภาพ โดยใช้วิธีการสัมภาษณ์ และการสังเกตพฤติกรรมของพนักงานร่วมด้วย และปรับเปลี่ยนตัว
แปรต้น เพ่ือช่วยให้วิเคราะห์ถึงปัญหาภาวะหมดไฟได้อย่างชัดเจนยิ่งขึ้น จะช่วยทำให้ข้อมูลที่ได้รับมา
สมบูรณ์แบบครบถ้วนมากยิ่งขึ้น และทำให้สามารถนำผลการวิจัยไปใช้ในการกำหนดนโยบายและกล
ยุทธ์ด้านการพัฒนาบุคลากรเพ่ือเป็นแนวทางการปรับปรุงและพัฒนาองค์กรต่อไป 
  5.4.2 การวิจัยครั้งต่อไปอาจมีการพัฒนาแบบสอบถามในเรื่องภาวะหมดไฟในการทำงาน
ของพนักงานในครั้งต่อไป โดยควรจะเพิ่มความละเอียดของแบบสอบถาม โดยใช้แบบสอบถามที่มีค่า
ความละเอียดในด้านความรู้สึก ทั้งนี้เพื่อช่วยให้เห็นภาพของภาวะหมดไฟทำงานได้อย่างชัดเจนมาก
ขึ้น และทำให้ได้ปัจจัยที่เก่ียวข้องกับภาวะหมดไฟในการทำงานมากยิ่งขึ้น 
  5.4.3 การวิจัยครั้งต่อไปควรศึกษาถึงปัจจัยอื ่นที่คาดว่าจะส่งผลต่อภาวะหมดไฟ เช่น 
สัมพันธภาพในหน่วยงาน การรับรู้ต่อระบบบริหาร ประสิทธิภาพในการทำงาน ความผิดพลาดในการ
ทำงาน ปัจจัยด้านบุคลิกภาพ เพ่ือช่วยให้วิเคราะห์ถึงปัญหาภาวะหมดไฟได้อย่างชัดเจนยิ่งขึ้น 
  5.4.4 การวิจัยครั้งต่อไป ใช้เทคนิคอื่นในการพัฒนาแบบจำลอง เช่น โครงข่ายประสาท
เทียม (Artificial Neural Networks) เป็นหนึ่งในเทคนิคของการทำเหมืองข้อมูล (Data Mining) คือ
โมเดลทางคณิตศาสตร์จำลองมาจากการทำงานของระบบสมองของมนุษย์ซึ ่งส่งผลให้ได้ผลลัพธ์
คล้ายคลึงกับการคิดและตัดสินใจมนุษย์ 
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ภาคผนวก ก 
แบบสอบถามปจัจัยการเกิดภาวะหมดไฟในการทำงานของพนักงาน 

  



แบบสอบถามปจัจัยการเกิดภาวะหมดไฟในการทำงานของพนักงาน 

วัตถุประสงค์   แบบประเมินปัจจัยการเกิดภาวะหมดไฟในการทำงาน มีวัตถุประสงค์เพื่อวิเคราะห์

ปัจจัยการเกิดภาวะหมดไฟในการทำงานของพนักงาน โดยผลที่ได้จะนำไปวิเคราะห์

ว่าพนักงานมีปัจจัยใดบ้างที่ทำให้เกิดภาวะหมดไฟในการทำงาน 

ตอนที่ 1 แบบสอบถามข้อมูลส่วนบุคคล 

คำชี้แจง  ส่วนนี้เป็นการถามข้อมูลส่วนตัวของพนักงาน โปรดเติมคำตอบลงในช่องว่าง 

ตอนที่ 2 แบบสอบถามข้อมูลปัจจัยทางอารมณ์ 

คำชี้แจง ให้พนักงานอ่านคำถามแบบประเมินปัจจัยการเกิดภาวะหมดไฟในการทำงานของ

พนักงานและทำเครื่องหมายถูก (✓) ลงในช่องที่ตรงกับระดับความเป็นจริงของ

พนักงานมากที่สุด ซึ่งแบบแบบประเมินปัจจัยการเกิดภาวะหมดไฟในการทำงาน

ของพนักงานไม่มีผลต่อการทำงานของพนักงานเป็นเพียงการวัดระดับปัจจัยการเกิด

ภาวะหมดไฟในการทำงานของพนักงานโปรดกรอกให้ตรงกับความเป็นจริงมากท่ีสุด 

ระดับความเป็นจริงแบ่งเป็น 5 ระดับ ดังนี้ 

- มากที่สุด หมายถึง คำถามตรงกับความเป็นจริงมากที่สุด 

- มาก    หมายถึง คำถามตรงกับความเป็นจริงมาก 

- ปานกลาง หมายถึง คำถามตรงกับความเป็นจริงปานกลาง 

- น้อย  หมายถึง คำถามตรงกับความเป็นน้อย 

- น้อยที่สุด หมายถึง คำถามตรงกับความเป็นจริงน้อยที่สุด 

นิยามศัพท์ 
ภาวะหมดไฟในการทำงาน เป็นภาวะของการอ่อนล้าทางอารมณ์ เกิดจากความเครียดสะสม

เรื้อรังจากการทำงาน โดยที่ไม่ได้รับการแก้ไขที่เหมาะสม เป็นเหตุให้เกิดความเปลี่ยนแปลงทางด้าน

จิตใจ อารมณ์ และอาจส่งผลกระทบต่อร่างกาย ทำให้ผู้มีภาวะหมดไฟมีความรู้สึกว่างานนั้นเกินกำลัง

ทีจ่ะทำได้ มีอารมณ์ร่วมกับงานลดลงมาก มีอารมณ์อ่อนเพลียหรือรู้สึกไม่มีอารมณ์ท่ีจะทำงาน และไม่

สามารถตอบสนองกับความต้องการ หรือทำงานได้ไม่ดี เกิดภาวะ Cynicism (ขาดความรู้สึกสนุกใน

การทำงาน ขาดแรงจูงใจในงานที่ทำ เป็นต้น) โดยปัจจัยในการเกิดภาวะหมดไฟในการทำงานแบ่งเป็น 

3 ส่วน ได้แก่ ปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยสภาพแวดล้อมในการทำงาน และปัจจัยทางอารมณ์ 

นิยามศัพท์ ปัจจัยทางอารมณ์ มีนิยามดังต่อไปนี้  
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o ความอ่อนล้าทางด้านอารมณ์ หมายถึง ความรู้สึกเหนื่อยหน่าย ห่อเหี่ยวในการทำงาน 
หรือความรู้สึกเหนื่อยล้าเมื่อตื่นตอนเช้า เมื่อรู้ว่าต้องเผชิญกับงานอีกวัน 

o การลดความเป็นบุคคล หมายถึง การไม่สนใจ ไร้ความรู้สึกต่อสิ่งแวดล้อมภายนอก ไม่
ว่าจะเป็นเพ่ือนร่วมงาน หรือบุคคลอื่น 

o ความสำเร็จส่วนบุคคลลดลง หมายถึง การรู้สึกว่าตนเองไม่มีคุณค่า โดยรู้สึกว่าตนเอง
ไม่มีพลัง ไม่มีความสุขเมื่อได้ทำงานร่วมกับบุคคลอ่ืน และไม่สามารถแก้ไขปัญหาของบุคคลอ่ืนได้อย่าง
มีประสิทธิภาพ  

o การรับรู้ต่อความสำเร็จในงาน หมายถึง ความภาคภูมิใจที่ตนเองมีส่วนร่วมช่วยให้งาน
ในหน่วยงานสำเร็จ รู้สึกว่าผู้ร่วมงานยอมรับในการทำงานของตนเอง หรือหัวหน้างานไว้วางใจใน
ผลงานของตนเอง 

o การรับรู้ต่อความสามารถเชิงวิชาชีพของตนเอง หมายถึง มีความมั่นใจและปฏิบัติงาน
ด้วยความชำนาญ สามารถแนะนำให้คำปรึกษาในการทำงานให้กับเพ่ือนร่วมงานได้ 

 
 

 

           

          ขอบพระคุณอย่างสูง 
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ตอนที่ 1  ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

คำชี้แจง:  โปรดทำเครื่องหมาย  ในช่องว่าง  หน้าข้อความที่ตรงกับข้อมูลของท่านเพียง
ตัวเลือกเดียว 

ข้อ คำถาม 

 1. เพศ   

 ชาย   
 หญิง                
 ความหลากหลายทางเพศ 

 2. อายุ    

 25 - 30 ปี 

 31 - 40 ปี   

 มากกว่า 40 ปี 
 3. ระดับการศึกษา 

 อนุปริญญา (ปวช./ปวส.)  

 ปริญญาตรี  

 ปริญญาโท  

 ปริญญาเอก หรือสูงกว่า 

 4. สถานภาพ 

 โสด                 

 สมรส 

 หม้าย / หย่าร้าง  

 แยกกันอยู่ 

 5. 

 

 

 

รายได้หลักต่อเดือน  

 น้อยกว่าหรือเท่ากับ 15,000 บาท            

 15,001 ถึง 25,000 บาท 

 25,001 ถึง 35,000 บาท 
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ข้อ คำถาม 

 

 

 35,001 ถึง 45,000 บาท 

 มากกว่า 45,000 บาท  

6. ท่านมีรายได้และรายจ่ายประจำของท่านเป็นอย่างไร 

 มีเงินเหลือออม 

 เพียงพอใช้  

 ไม่เพียงพอต้องแสวงหารายได้เพ่ิม  

 7. ท่านคิดว่าท่านมีภาระในการดูแลครอบครัวเพียงใด  
(ภาระครอบครัว หมายถึง ภาระท่ีคุณต้องดูแลอุปการะบุคคลอ่ืน เช่น บิดา มารดา สามี 
ภรรยา บุตร พี่น้อง หรือ  บุคลลอ่ืน ทั้งด้านการเงินและการดูแล) 

 ไม่มีภาระครอบครัว  

 มีภาระน้อย (ภาระรับผิดชอบไม่ทำให้คุณเดือดร้อน และวิตกกังวล) 

 มีภาระปานกลาง (ภาระรับผิดชอบทำให้คุณเดือดร้อน และวิตกกังวลในบางครั้ง) 

 มีภาระมาก (ภาระรับผิดชอบทำให้คุณเดือดร้อน และวิตกกังวลมาก) 

 8. ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  

 ปฏิบัติงานน้อยกว่า 1 ปี 
 1 - 3 ป ี

 4 - 6 ป ี

 7 - 9 ป ี

 มากกว่า 9 ปี  

 9. ตำแหน่งงานในองค์กร  

 ระดับปฏิบัติการ  

 ระดับหัวหน้างาน 

 ระดับผู้จัดการ 

 1
0. 

ลักษณะงานของท่าน  

 งานให้บริการลูกค้า            
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ข้อ คำถาม 

  งานด้านการตลาด 

 งานบัญช ี

 งานฝ่ายบุคคล 

 งานวิศวกรรม 

 งานจัดกิจกรรม 

 งานด้านการขาย 

 งาน Support หน่วยงานอื่นๆ  

 อ่ืน ๆ โปรดระบุ …………………………………… 

 11
. 

ระยะเวลาในการปฏิบัติงานต่อวัน รวมงานที่ต้องทำนอกเวลางาน 

 8 ชั่วโมง 

 9 ชั่วโมง 

 10 ชั่วโมง ขึ้นไป 

12
. 

 

 

13
. 

 

 

บรรยากาศในการทำงาน/สภาพแวดล้อมในการทำงานของท่าน แสงสว่างมีความสว่าง
เพียงพอต่อการทำงาน  

 เหมาะสม 

 ไม่เหมาะสม 

บรรยากาศในการทำงาน/สภาพแวดล้อมในการทำงานของท่าน อุณหภูมิ โดยรวมมีความ
เหมาะสมในการทำงาน 

 เหมาะสม 

 ไม่เหมาะสม 

14
. 

การจัดวางอุปกรณ์ในการทำงาน โดยรวมมีความเหมาะสมในการทำงาน 

 เหมาะสม 

 ไม่เหมาะสม 
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ข้อ คำถาม 

15
. 

ท่านและเพ่ือนร่วมงานทำงานประสานกันเป็นอย่างดี  

 ใช ่

 ไม่ใช่ 

16
. 

เมื่อมีปัญหาเรื่องงาน ท่านสามารถปรึกษาหารือกับเพ่ือนร่วมงานได้อย่างสบายใจ 

 ใช ่

 ไม่ใช่ 

17
. 

เมื่อมีปัญหาส่วนตัว ท่านสามารถปรึกษาหารือกับเพ่ือนร่วมงานได้อย่างสบายใจ 

 ใช ่

 ไม่ใช่ 
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ตอนที่ 2  ข้อมูลปัจจัยทางอารมณ์ 

คำชี้แจง :  โปรดทำเครื่องหมาย  ในช่องที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด 

ข้อ คำถาม 
ระดับความเป็นจริง 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

ความอ่อนล้าทางด้านอารมณ์ 

1. ท่านรู้สึกเบื่อกับงานที่ทำอยู่      

2. ท่านรู้สึกอยากให้ถึงวันหยุดสุดสัปดาห์อยู่บ่อยครั้ง      

3. ท่านมีเวลาไม่เพียงพอที่จะทำงานให้เสร็จ      

4. ท่านไม่มีโอกาสร่วมกิจกรรมของบริษัท เนื่องจากติด
ภารกิจ ต้องทำงานให้เสร็จตามกำหนดเวลา 

     

5. งานของท่านเป็นงานที่ต้องทำอย่างรวดเร็ว      

6. ท่านต้องทำสิ่งซ้ำ ๆ หลาย ๆ ครั้งในงาน      

การลดความเป็นบุคคล 

1. ท่านรู้สึกได้ว่าเพ่ือนร่วมงานมีความรู้สึกในทางลบกับ
ท่าน 

     

2. ท่านไม่ชอบทำงานร่วมกับคนอ่ืน      

3. ท่านรู้สึกว่าตนเองไม่มีความคิดสร้างสรรค์      

4. ท่านรู้สึกอยากทำงานให้ผ่านไปแต่ละวัน      

ความสำเร็จส่วนบุคคลลดลง 

1. ท่านรู้สึกไม่สนุกในการทำงานแต่ละวัน      

2. ท่านรู้สึกว่าไม่ได้สร้างสิ่งที่มีคุณค่าให้กับงานท่ีท่านทำ
อยู่ 

     

3. ท่านรู้สึกไม่มีพละกำลังในการทำงาน      

4. บ่อยครั้งที่งานของท่านไม่เสร็จตามกำหนดเวลา      

5. ท่านรู้สึกไม่มีกำลังใจในการทำงาน      

       



85 

ข้อ คำถาม 
ระดับความเป็นจริง 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

การรับรู้ต่อความสำเร็จในงาน 

1. ท่านรู้สึกว่าผู้บังคับบัญชาไม่ไว้วางใจในผลงานของ
ท่าน 

     

2. ท่านรู้สึกว่างานที่ทำไม่มีประสิทธิภาพเท่าท่ีควร      

3. ท่านรู้สึกว่าเพื่อนร่วมงานไม่ยอมรับในการทำงาน
ของท่าน 

     

4. ท่านรู้สึกว่าเป็นตัวถ่วงของทีม      

การรับรู้ต่อความสามารถเชิงวิชาชีพของตนเอง 

1. ท่านยังขาดความชำนาญในการปฏิบัติงาน      

2. ท่านไม่มีความมั่นใจในการปฏิบัติงาน      

3. ท่านไม่สามารถให้คำปรึกษาและแนะนำในการ
ทำงานให้กับผู้ร่วมงานได้ 

     

4. ท่านขาดโอกาสในการฝึกอบรม เพื่อพัฒนาตนเองใน
การทำงาน 

     

 

ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม 

………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข 
แบบประเมินแบบสอบถามปัจจัยการเกิดภาวะหมดไฟ 

ในการทำงานของพนักงาน 
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แบบประเมินแบบสอบถาม 
 

 แบบประเมินแบบสอบถามนี ้ เป็นเครื ่องมือที ่ใช้ตรวจสอบความตรง 

(Validity) ของเครื่องมือ โดยใช้ผู้เชี่ยวชาญในการตรวจสอบข้อคำถามที่ปรากฏใน

เครื่องมือ แล้วนำมาหาค่า IOC (Item Objective Congruency Index)  

 

IOC  หมายถึง  ความสอดคล้องระหว่างข้อคำถามกับวัตถปุระสงค์  มีค่าอยู่

ระหว่าง 1 ถึง –1  ข้อคำถามที่มีความตรงตามเนื้อหาจะมีค่า  IOC  เข้าใกล้  1.00  

ถ้าข้อใดมีค่า  IOC  ต่ำกว่า  0.5  ควรจะปรับปรุงข้อคำถามใหม่ให้สอดคล้องกับ

วัตถุประสงค์ที่ต้องการวัด   

 

คำชี้แจง  โปรดทำเคร่ืองหมาย  ลงในช่องคะแนนการพิจารณา ตามเกณฑ์การให้

คะแนนความสอดคล้องของข้อคำถาม กับวัตถุประสงค์ ดังนี้ 

1   หมายถงึ   ข้อคำถามมีความสอดคล้องกับวัตถปุระสงค์หรือสิ่งที่ต้องการวัด 

0   หมายถงึ   ข้อคำถามที่ไม่แน่ใจว่ามีความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์หรือสิ่งที่

ต้องการวัด 

-1  หมายถงึ   ข้อคำถามที่ไม่สอดคล้องกบัวัตถปุระสงค์หรือสิ่งที่ต้องการวัด 
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แบบประเมินปัจจัยการเกิดภาวะหมดไฟในการทำงาน 

วัตถุประสงค์ในการสอบถามข้อมูล 
1. แบบประเมินปัจจัยการเกิดภาวะหมดไฟในการทำงาน มีวัตถุประสงค์เพื่อวิเคราะห์

ปัจจัยการเกิดภาวะหมดไฟในการทำงานของพนักงาน โดยผลที่ได้จะนำไปวิเคราะห์ว่า

พนักงานมีปัจจัยใดบ้างที่ทำให้เกิดภาวะหมดไฟในการทำงาน 

2. ข้อมูลที่ได้จากการตอบแบบสอบถามนี้ นำมาใช้ในการวิจัยเท่านั้น ผู้วิจัยขอรับรองว่า

จะไม่มีผลกระทบใด ๆ ต่อท่าน ดังนั้นจึงขอความอนุเคราะห์ให้ท่านตรวจแบบสอบถาม

ให้ครบทุกข้อคำถามด้วยความเป็นจริง 

3. แบบสอบถามนี้แบ่งเป็น 3 ตอน ได้แก่ 

ตอนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ตอนที่ 2 ข้อมูลปัจจัยสภาพแวดล้อมในการทำงาน 
ตอนที่ 3 ข้อมูลปัจจัยทางอารมณ์ 
 

   ผู ้วิจัยหวังขอขอบคุณที่ท่านเสียสละเวลาในการตรวจสอบข้อคำถามของแบบ

ประเมินปัจจัยการเกิดภาวะหมดไฟในการทำงานนี้ 

 

ขอบพระคุณอย่างสูง 

วัทนวิภา ธนกูลกิจ 

นักศึกษาบัณฑิตศึกษา 
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แบบประเมินความสอดคล้อง ระหว่างข้อคำถามกับวัตถุประสงค์ในการเก็บข้อมูล 

คำชี้แจง 
ภาวะหมดไฟในการทำงาน เป็นภาวะของการอ่อนล้าทางอารมณ์ เกิดจากความเครียดสะสม

เรื้อรังจากการทำงาน โดยที่ไม่ได้รับการแก้ไขที่เหมาะสม เป็นเหตุให้เกิดความเปลี่ยนแปลงทางด้าน
จิตใจ อารมณ์ และอาจส่งผลกระทบต่อร่างกาย ทำให้ผู้มีภาวะหมดไฟมีความรู้สึกว่างานนั้นเกินกำลัง
ที่จะทำได้ มีอารมณ์ร่วมกับงานลดลงมาก มีอารมณ์อ่อนเพลียหรือรู้สึกไม่มีอารมณ์ท่ีจะทำงาน และไม่
สามารถตอบสนองกับความต้องการ หรือทำงานได้ไม่ดี  เกิดภาวะ Cynicism (ขาดความรู้สึกสนุกใน
การทำงาน ขาดแรงจูงใจในงานที่ทำ เป็นต้น) โดยปัจจัยในการเกิดภาวะหมดไฟในการทำงานแบ่งเป็น 
3 ส่วน ได้แก่ ปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยสภาพแวดล้อมในการทำงาน และปัจจัยทางอารมณ์ โดย
แบบสอบถามฉบับนี้ แบ่งออกเป็น 3 ตอน ดังนี้ 

ตอนที่ 1  ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

1. รหัสนักศึกษา ............................................... 

คำชี้แจง: โปรดทำเครื่องหมาย  ในช่องว่าง  หน้าข้อความที่ตรงกับข้อมูลของท่านเพียงข้อเดียว 

ข้อ คำถาม 
ความคิดเห็น ข้อเสนอแนะ

ของผู้เชี่ยวชาญ 1 0 -1 

 1. เพศ   

 ชาย   
 หญิง                
 ความหลากหลายทางเพศ         

 2. อายุ    

 ต่ำกว่า 25 ปี   

 25 - 30 ปี 

 31 - 35 ปี  

 36 - 40 ปี  

 มากกว่า 40 ปี          

 3. เงินเดือน 

 น้อยกว่าหรือเท่ากับ 15,000 บาท            

 15,001 ถึง 25,000 บาท         
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ข้อ คำถาม 
ความคิดเห็น ข้อเสนอแนะ

ของผู้เชี่ยวชาญ 1 0 -1 

 25,001 ถึง 35,000 บาท 

 35,001 ถึง 45,000 บาท 

 มากกว่า 45,000 บาท  

 

 4. สถานภาพ 

 โสด                 

 สมรส 

 หม้าย / หย่าร้าง  

 แยกกันอยู่     

 5. ท่านคิดว่าท่านมีภาระในการดูแลครอบครัวเพียงใด  
(ภาระครอบครัว หมายถึง ภาระท่ีท่านต้องดูแล
อุปการะบุคคลอ่ืน เช่น บิดา มารดา สามี ภรรยา บุตร 
พ่ีน้อง หรือบุคลลอ่ืน ทั้งด้านการเงินและการดูแล) 

 ไม่มีภาระครอบครัว 

 มีภาระครอบครัวน้อย 

 มีภาระครอบครัวปานกลาง 

 มีภาระครอบครัวมาก     

 6. ระดับการศึกษา 

 อนุปริญญา (ปวช./ปวส.)  

 ปริญญาตรี  

 ปริญญาโท  

 ปริญญาเอก หรือสูงกว่า     

 

ตอนที่ 2  ข้อมูลปัจจัยสภาพแวดล้อมในการทำงาน 

คำชี้แจง:  โปรดทำเครื่องหมาย  ในช่องว่าง  หน้าข้อความที่ตรงกับข้อมูลของท่านเพียงข้อเดียว 
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ข้อ คำถาม 
ความคิดเห็น ข้อเสนอแนะ

ของผู้เชี่ยวชาญ 1 0 -1 

 1. ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  

 1 - 3 ป ี

 4 - 6 ป ี

 7 - 9 ป ี

 มากกว่า 9 ปี          

 2. ตำแหน่งงานในองค์กร  

 ระดับปฏิบัติการ  

 ระดับหัวหน้างาน 

 ระดับผู้จัดการ         

 3. ลักษณะงานของท่าน  

 งานให้บริการลูกค้า            

 งานด้านการตลาด 

 งานบัญช ี

 งานฝ่ายบุคคล 

 งานวิศวกรรม 

 งานจัดกิจกรรม 

 อ่ืน ๆ โปรดระบุ ……………………………………         

 4. จำนวนชั่วโมงท่ีทำงาน/วัน 

 น้อยกว่า 8 ชั่วโมง                

 8 - 9 ชั่วโมง 

 มากกว่า 9 ชั่วโมง      

 5. บรรยากาศในการทำงาน/สภาพแวดล้อมในการ
ทำงานของท่าน 

 แสงสว่างและอุณหภูมิ โดยรวมเหมาะสมในการ
ทำงาน       
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ข้อ คำถาม 
ความคิดเห็น ข้อเสนอแนะ

ของผู้เชี่ยวชาญ 1 0 -1 

 แสงสว่างหรืออุณหภูมิ โดยรวมไม่เหมาะสมใน
การทำงาน 

 6. ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 

 เพ่ือนร่วมงานมคีวามเข้าใจกันทั้งเรื่องงาน และ
เรื่องส่วนตัว  

 เพ่ือนร่วมงานไม่มีความเข้าใจในเรื่องงาน หรือ
เรื่องส่วนตัว     
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ตอนที่ 3  ข้อมูลปัจจัยทางอารมณ์ 

นิยาม: ปัจจัยทางอารมณ์ มีนิยามดังต่อไปนี้  

o ความอ่อนล้าทางด้านอารมณ์ หมายถึง ความรู้สึกเหนื่อยหน่าย ห่อเหี่ยวในการทำงาน 
หรือความรู้สึกเหนื่อยล้าเมื่อตื่นตอนเช้า เมื่อรู้ว่าต้องเผชิญกับงานอีกวัน 

o การลดความเป็นบุคคล หมายถึง การไม่สนใจ ไร้ความรู้สึกต่อสิ่งแวดล้อมภายนอก ไม่
ว่าจะเป็นเพ่ือนร่วมงาน หรือบุคลลอื่น  

o ความสำเร็จส่วนบุคคลลดลง หมายถึง การรู้สึกว่าตนเองไม่มีคุณค่า โดยรู้สึกว่าตนเอง
ไมม่ีพลัง ไมม่ีความสุขเมื่อได้ทำงานร่วมกับบุคคลอ่ืน และไมส่ามารถแก้ไขปัญหาของบุคคลอ่ืนได้อย่าง
มีประสิทธิภาพ  

o การรับรู้ต่อความสำเร็จในงาน หมายถึง ความภาคภูมิใจที่ตนเองมีส่วนร่วมช่วยให้งาน
ในหน่วยงานสำเร็จ รู้สึกว่าผู้ร่วมงานยอมรับในการทำงานของตนเอง หรือหัวหน้างานไว้วางใจใน
ผลงานของตนเอง 
 

คำชี้แจง:  โปรดทำเครื่องหมาย  ในช่องที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด 

ข้อ คำถาม 

ความคิดเห็นของ 
ผู้ทำแบบสอบถาม 

ความ
คิดเห็น ข้อเสนอแนะ

ของ
ผู้เชี่ยวชาญ 

เห็นด้วย
อย่างย่ิง 

เห็น
ด้วย 

ไม่ 
เห็น
ด้วย 

1 0 -1 

1 ความอ่อนล้าทางด้านอารมณ์ 

1.1 ฉันรู้สึกเบื่อกับงานท่ีทำอยู่            

1.2 ฉันรู้สึกเหนื่อยกับสภาพความกดดันในการทำงาน            

1.3 ฉันรู้สึกนอนหลับไม่สนิท เนื่องจากงานที่ฉันทำอยู่ทำให้
เกิดความเครียด 

   
        

1.4 เมื่อนึกถึงงาน ฉันรู้สึกเบื่อและไม่อยากทำ            

2 การลดความเป็นบุคคล 

2.1 ฉันรู้สึกว่าตนเองไมส่ามารถแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ให้กับ
ผู้อื่นได้ 
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ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

  

ข้อ คำถาม 

ความคิดเห็นของ 
ผู้ทำแบบสอบถาม 

ความ
คิดเห็น ข้อเสนอแนะ

ของ
ผู้เชี่ยวชาญ 

เห็นด้วย
อย่างย่ิง 

เห็น
ด้วย 

ไม่ 
เห็น
ด้วย 

1 0 -1 

2.2 ฉันรู้สึกได้ว่าเพ่ือนร่วมงานมีความรู้สึกในทางลบกับฉัน            

2.3 ฉันไม่ชอบทำงานร่วมกับคนอ่ืน            

3 ความสำเร็จส่วนบุคคลลดลง 

3.1 ฉันรู้สึกไม่สนุกในการทำงานแต่ละวัน            

3.2 ฉันรู้สึกว่าไม่ได้สร้างสิ่งที่มีคุณค่าให้กับงานที่ฉันทำอยู่            

3.3 ฉันรู้สึกไม่มพีละกำลังในการทำงาน            

4 การรับรู้ต่อความสำเร็จในงาน 

4.1 ฉันรู้สึกว่าผู้บังคับบัญชาไมไ่ว้วางใจในผลการทำงาน
ของฉัน 

   
        

4.2 ฉันรู้สึกว่างานที่ทำไม่มีประสิทธิภาพเท่าท่ีควร        

4.3 ฉันรู้สึกว่าเพื่อนร่วมงานไมย่อมรับในการทำงานของฉัน        

4.4 ฉันรู้สึกว่าเป็นตัวถ่วงของทีม            
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ผลการประเมินปัจจัยการเกิดภาวะหมดไฟในการทำงานของผู้เชี่ยวชาญ 

ตารางที่ 1  ผลความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญต่อแบบประเมินปัจจัยการเกิดภาวะหมดไฟในการ

ทำงาน 

ข้อ คำถาม ความคิดเห็นของ
ผู้เชี่ยวชาญ 

รวม IOC ความหมาย 

คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 

ตอนที่ 1  ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

1 เพศ   +1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

2 อายุ    +1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

3 เงินเดือน 0 +1 0 1 0.3 ปรับปรุง 

4 สถานภาพ +1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

5 
ท่านคิดว่าท่านมีภาระในการดูแลครอบครัว
เพียงใด 

-1 +1 -1 -1 -0.3 ปรับปรุง 

6 ระดับการศึกษา +1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

ตอนที่ 2  ข้อมูลปัจจัยสภาพแวดล้อมในการทำงาน 

1 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  -1 +1 +1 2 0.7 ใช้ได้ 

2 ตำแหน่งงานในองค์กร  +1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

3 ลักษณะงานของท่าน  +1 +1 0 2 0.7 ใช้ได้ 

4 จำนวนชั่วโมงท่ีทำงาน/วัน  0 +1 0 1 0.3 ปรับปรุง 

5 
บรรยากาศในการทำงาน/สภาพแวดล้อมใน
การทำงานของท่าน 

-1 -1 0 0 0 ปรับปรุง 

6 ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน -1 -1 0 0 0 ปรับปรุง 

ตอนที่ 3   ข้อมูลปัจจัยทางอารมณ์ 

1 ความอ่อนล้าทางด้านอารมณ์ 

1.1 ฉันรู้สึกเบื่อกับงานที่ทำอยู่ +1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 
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ข้อ คำถาม ความคิดเห็นของ
ผู้เชี่ยวชาญ 

รวม IOC ความหมาย 

คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 

1.2 ฉันรู้สึกเหนื่อยกับสภาพความกดดันในการ
ทำงาน 

0 +1 0 1 0.3 ปรับปรุง 

1.3 ฉันรู้สึกนอนหลับไม่สนิท เนื่องจากงานที่ฉัน
ทำอยู่ทำให้เกิดความเครียด 

0 +1 +1 2 0.7 ใช้ได้ 

1.4 เมื่อนึกถึงงาน ฉันรู้สึกเบื่อและไม่อยากทำ 0 +1 +1 2 0.7 ใช้ได้ 

2 การลดความเป็นบุคคล 

2.1 ฉันรู้สึกว่าตนเองไม่สามารถแก้ไขปัญหาต่าง ๆ 
ให้กับผู้อื่นได้ 

+1 -1 0 1 0.3 ปรับปรุง 

2.2 ฉันรู้สึกได้ว่าเพ่ือนร่วมงานมีความรู้สึกในทาง
ลบกับฉัน 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

2.3 ฉันไม่ชอบทำงานร่วมกับคนอ่ืน -1 +1 +1 2 0.7 ใช้ได้ 

3 ความสำเร็จส่วนบุคคลลดลง 

3.1 ฉันรู้สึกไม่สนุกในการทำงานแต่ละวัน +1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

3.2 ฉันรู้สึกว่าไม่ได้สร้างสิ่งที่มีคุณค่าให้กับงานที่
ฉันทำอยู่ 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

3.3 ฉันรู้สึกไม่มีพละกำลังในการทำงาน +1 -1 +1 2 0.7 ใช้ได้ 

4 การรับรู้ต่อความสำเร็จในงาน 

4.1 ฉันรู้สึกว่าผู้บังคับบัญชาไม่ไว้วางใจในผลการ
ทำงานของฉัน 

0 +1 +1 2 0.7 ใช้ได้ 

4.2 ฉันรู้สึกว่างานที่ทำไม่มีประสิทธิภาพเท่าท่ีควร +1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

4.3 ฉันรู้สึกว่าเพื่อนร่วมงานไม่ยอมรับในการ
ทำงานของฉัน 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

4.4 ฉันรู้สึกว่าเป็นตัวถ่วงของทีม +1 -1 +1 2 0.7 ใช้ได้ 
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ตารางที่ 2  ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญในหัวข้อที่ต้องปรับปรุง (ค่า IOC ต่ำกว่า 0.70 มีจำนวน 

7 ข้อ) 

ตอน
ที ่

ข้อ คำถาม ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 

คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 

1 1 เงินเดือน 
 

 

รายได้อ่ืน นอกจาก
เงินเดือน ควรนำมา
สอบถามด้วย 

 ต้องระบุหรือแยกให้
ชัดเจน เรื่องของ
รายได้หลัก รายได้
เสริม งานประจำ 
งานเสริม  

1 5 ท่านคิดว่า
ท่านมีภาระใน
การดูแล
ครอบครัว
เพียงใด 

น้อย ปานกลาง มาก 
มีความหมายแตกต่าง
กันอย่างไร เนื่องจาก 
"น้อย", “ปานกลาง”, 

“มาก” ของแต่ละคน
ไม่เหมือนกัน 

 ขอบเขตของภาระ
ครอบครัวกว้างไป 
และการสรุป น้อย 
ปานกลาง มาก 
ค่อนข้างหยาบ 
เนื่องจากปัญหามี
หลายด้าน หลาย
ระดับ อาจจะต้อง
ศึกษาว่าครอบครัว
แบบไหนก่อน เช่น 
ครอบครัวตัวเอง 
ครอบครัวตนเอง 
ครอบครัวฝ่ายคู่สมรส 
ฯลฯ ซึ่งประเด็น
ปัญหาแต่ละส่วน
อาจจะมีผลต่อภาวะ
หมดไฟได้หลาย
รูปแบบ สามารถแยก
ประเด็นสรุปหรือหา
ความสัมพันธ์ในมิติที่
แตกต่างกันได้ครับ 
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ตอน
ที ่

ข้อ คำถาม ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 

คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 

2 4 จำนวนชั่วโมง
ที่ทำงาน/วัน 

ตัวเลือก “น้อยกว่า 8 

ชั่วโมง” ควรตัดออก 
หากสอบถาม
พนักงานในองค์กรที่มี
ระยะเวลาปฏิบัติงาน
ชัดเจนว่าตั้งแต่ก่ีโมง
ถึงก่ีโมง  

 ปรับตัวเลือกให้
สอดคล้องกับงานที่มี
ให้เลือก เพราะบาง
งานทำเกิน 15 ชม. 
หรือบางงานทำเป็น
งาน ไม่แน่นอน 
ดังนั้น อาจจะต้อง
แยกเป็นเวลางาน
ปกติ เวลาทำ
ล่วงเวลา  

2 5 บรรยากาศใน
การทำงาน/
สภาพแวดล้อ
มในการ
ทำงานของ
ท่าน 

บรรยากาศในการ
ทำงาน/
สภาพแวดล้อมในการ
ทำงาน ควรมี
มากกว่าเรื่องแสง
สว่างและอุณหภูมิ 
เช่น กลิ่น เสียง การ
เดินทาง ฯลฯ 

ควรประเมินแยกข้อ 

และเหมาะสม คือ
อย่างไร สว่างแค่ไหน 
อุณหภูมิเท่าไหร่ จึง
จะเรียกว่าเหมาะสม 

2 เรื่อง ในข้อความ
เดียว ทาให้เลือก
ยาก จริงๆตัวเลือก
ควรเป็น 1. 
เหมาะสมทั้ง A 

และ B  

2. เหมาะสม
เฉพาะ A หรือ B 

3. ไม่เหมาะสมทั้ง 
A และ B 

ควรแยกเป็นเรื่อง
ย่อย ๆ เพื่อความ
ชัดเจนของสภาพการ
ทำงาน เช่น อุปกรณ์ 
เครื่องมือ 
กระบวนการขั้นตอน 
กฎระเบียบ ฯลฯ 

2 6 ความสัมพันธ์
กับเพ่ือน
ร่วมงาน 

ความสัมพันธ์กับ
เพ่ือนร่วมงาน ควรมี
มากกว่าเรื่องความ
เข้าใจกัน เช่น การ
ทำงานเป็นทีมช่วยกัน
แก้ปัญหา ไม่ก้าวก่าย

2 เรื่อง ในข้อความ
เดียว ทาให้เลือกยาก 
จริงๆตัวเลือกควร
เป็น  
1. เหมาะสมทั้ง A 
และ B  

วิเคราะห์ได้เยอะ 
เพราะความสัมพันธ์มี
หลายด้าน ทั้ง
ระหว่างเพื่อน
ร่วมงาน ระดับบน 
ระดับล่าง รูปแบบ
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ตอน
ที ่

ข้อ คำถาม ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 

คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 

เรื่องส่วนตัว ให้
เกียรติกัน รับฟัง
ความเห็น ฯลฯ 

ควรประเมินแยกข้อ 

2. เหมาะสมเฉพาะ 
A หรือ B  
3. ไม่เหมาะสมท้ัง A 
และ B  

 

การทำงาน เช่น เจอ
หน้าทุกวัน หรือ
แยกกันทำงาน การ
ให้รางวัล การลงโทษ 
ฯลฯ มีผลหมด 

3 1.2 ฉันรู้สึก
เหนื่อยกับ
สภาพความ
กดดันในการ
ทำงาน 
 

 

คำถามเจาะจงเกินไป 
อาจทำให้ไม่ได้ข้อมูล
ไปวิเคราะห์ ถ้า
เหนื่อยกับเรื่องอ่ืน 
เช่น เหนื่อยกับเพ่ือน
ร่วมงาน, เหนื่อยกับ
ผู้บริหาร ,ต้องตอบว่า
อะไร เห็นด้วยหรือไม่
เห็นด้วย 

 ความกดดันหลาย
ประเภท อาจจะแยก
เป็นข้อๆ เช่น ความ
กดดันทางด้าน
กระบวนการทำงาน 
ความกดดันทางด้าน
สภาพแวดล้อม ความ
กดดันทางเพ่ือนร่วม 
งาน 

3 2.1 ฉันรู้สึกว่า
ตนเองไม่
สามารถแก้ไข
ปัญหาต่าง ๆ 
ให้กับผู้อื่นได้ 

 ตามคำอธิบายอาการ
นี้เป็น ความสำเร็จ
ส่วนบุคคลลดลง  
 

ปัญหาที่เกี่ยวกับงาน 
หรือหน้าที่ หรือ
ปัญหาอื่นๆ ที่อาจจะ
ไม่เก่ียวกับเราด้วย 

 

ตารางที่ 3  ข้อเสนอแนะอื่น ๆ ของผู้เชี่ยวชาญในหัวข้อที่สามารถใช้ได้ (ค่า IOC สูงกว่าหรือ

เท่ากับ 0.70) 

ตอ
นที ่

ข้อ คำถาม ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 

2 1 ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน  

 ความเพ่ิมตัวเลือก กรณีระยะเวลาปฏิบัติการน้อยกว่า 1 ปี
ด้วย 

3 1 ความอ่อนล้าทางด้าน
อารมณ์  

นอนน้อย เพราะทำงานเยอะ ทำให้เครียดได้ไหม? แล้วทำ
ให้หมดไฟได้รึเปล่า ถ้ามีโอกาสเป็นไปได้ ทำไมไม่ถามไป
เลย? จำเป็นหรือไม่ที่จะต้องถามเฉพาะคำถามที่อยู่ใน
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ตอ
นที ่

ข้อ คำถาม ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 

งานวิจัยอื่น? ในบริบทของกลุ่มเป้าหมายในงานวิจัยเรา 
น่าจะมีอะไรแตกต่าง และน่าจะมีคำถามที่เพ่ิมเองได้ ควร
ลอง survey หรือสัมภาษณ์เพ่ือหาปัจจัยกว้างๆ ก่อน 

3 1.3 ฉันรู้สึกนอนหลับไม่สนิท 
เนื่องจากงานที่ฉันทำอยู่
ทำให้เกิดความเครียด 

 คำถามเจาะจงเกินไป อาจทำให้ไม่ได้ข้อมูลไปวิเคราะห์ 
ถ้าเครียดจากงาน แต่ไม่แสดงออกโดยการนอนหลับไม่
สนิท ข้อนี้ควรต้องตอบว่าอะไร เห็นด้วยหรือไม่เห็นด้วย? 

3 1.4 เมื่อนึกถึงงาน ฉันรู้สึก
เบื่อและไม่อยากทำ 

ซ้ำซ้อนกับข้อ 1.1 หรือไม่? 

3 2 การลดความเป็นบุคคล  ความรู้สึกท่ีอยากทำงานให้จบๆ ผ่านๆ ไปในแต่ละวัน 
(ทำงานส่งๆ ลวกๆ หรือเช้าชามเย็นชาม) ควรเป็นคำถาม
ในหมวดนี้ด้วยหรือไม่? 

3 2.3 ฉันไม่ชอบทำงานร่วมกับ
คนอ่ืน 

 ไม่ชอบทำงานร่วมกับผู้อ่ืน เป็นลักษณะเฉพาะบุคคล อาจ
ไม่ได้แสดงถึงภาวะหมดไฟในการทำงาน 

3 3.3 ฉันรู้สึกไม่มีพละกำลังใน
การทำงาน 

 ความรู้สึกท่ีอยากทำงานให้จบๆ ผ่านๆ ไปในแต่ละวัน 
(ทำงานส่งๆ ลวกๆ หรือเช้าชามเย็นชาม) ควรเป็นคำถาม
ในหมวดนี้ด้วยหรือไม่? 

3 4.1 ฉันรู้สึกว่าผู้บังคับบัญชา
ไม่ไว้วางใจในผลการ
ทำงานของฉัน 

ไม่เข้าใจคำว่า “ไม่ไว้วางใจในผลการทำงาน” 

 

ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 

ปัจจัยในการประเมินน้อยไป ส่วนหนึ่งเป็นเพราะมีหลายปัจจัยที่ถูกตัดออกก่อนนำมาทำแบบ
ประเมิน โดยผู้วิจัย “คิดไป” ว่าไม่น่าจะเป็นปัจจัยที่ส่งผลให้เกิดความเครียดหรือความเหนื่อยล้าใน
การทำงาน หรือข้อมูลน่าจะมีเฉพาะคนส่วนน้อยไม่น่าเอามาวิเคราะห์ได้ ฯลฯ สิ่งนี้อาจทำให้งานดูมี
อคติและไม่น่าเชื่อถือได้ ดังนั้น ผู้วิจัยควรนำปัจจัยทุกข้อที่คิดว่าอาจจะเกี่ยวหรือไม่เกี่ยวข้องก็ได้ มา
สอบถามในแบบสอบถามนี้ เพ่ือนำข้อมูลที่ได้มาวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยกับภาวะหมดไฟ
ในการทำงานได้อย่างครบถ้วน 



 
 

ประวัติผู้เขียน 
 

 นางสาววัทนวิภา ธนกูลกิจ เกิดเมื ่อวันที ่ 28 มีนาคม พ.ศ. 2521 เกิดที ่อำเภอเมือง  
จังหวัดลพบุรี สำเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรีการบริหารธุรกิจ-การตลาด จากมหาวิทยาลัย 
ราชภัฏนครราชสีมา จังหวัดนครราชสีมา เมื่อ พ.ศ. 2544 ภายหลังสำเร็จการศึกษาได้เข้าทำงานใน
ตำแหน่งฝ่ายดูแลลูกค้า บริษัทแอดวานซ์ ไวร์เลส เน็ทเวอร์ค จำกัด และปัจจุบันดำรงตำแหน่ง 
ผู้จัดการฝ่ายฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร 
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