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พนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย ในเขตพ้ืนที่นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวัดชลบุรี. (A STUDY ON 
FACTORS AFFECTING JOB BURNOUT AMONG GENERATION Y EMPLOYEES IN AMATA 
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การศึกษานี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาระดับปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะหมดไฟในการ
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องค์กรมีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับต่ ามาก (r = .016) ส่วนปัจจัยอื่น ๆ เช่น ผลตอบแทน ภาระ
งาน และสมดุลชีวิต มีความสัมพันธ์เชิงลบในระดับต่ ามาก ผลการวิเคราะห์อิทธิพลพบว่า ปัจจัย
สภาพแวดล้อมร่วมกันอธิบายภาวะหมดไฟได้ร้อยละ 0.90 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 แต่
ไม่มีอิทธิพลต่อภาวะหมดไฟอย่างมีนัยส าคัญ 
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This study aims to 1) examine the factors influencing burnout levels 

among Generation Y employees in Amata City Industrial Estate, Chonburi Province, 2) 
compare the burnout categorized by personal factors, and 3) analyze the influence 
of these factors on burnout. A quantitative research approach was employed, with a 
sample of 400 employees aged 24–44 years. Data was collected using a 
questionnaire and analyzed using statistical methods, including frequency, 
percentage, mean, standard deviation, t-test, F-test, Pearson’s correlation coefficient, 
and regression analysis. The findings indicated that the overall level of factors 
influencing burnout was high (mean = 3.91). The key contributing factors were the 
organizational environment, opportunities for skill development, and work-life 
balance. Education level significantly affected burnout, whereas gender, marital 
status, job position, years of employment, income, and industry type showed no 
significant differences. The correlation analysis revealed that the organizational 
environment had a low positive correlation with burnout (r = .016), while 
compensation, workload, work-life balance, skill development opportunities and job 
security exhibited low negative correlations. Regression analysis demonstrated that 
environmental factors collectively explained 90% of burnout variance with statistical 
significance at the 0.01 level. However, these factors did not have a significant direct 
influence on burnout. 
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บทท่ี 1 
บทน า 

 

ความส าคัญและที่มาของปัญหา 
 กลุ่มเจเนอเรชั่นวายเป็นบุคคลที่เกิดในช่วงตั้งแต่ ปี พ.ศ. 2523 – 2540 ซึ่งเป็นกลุ่มบุคคล

ที่เกิดมาพร้อมความเป็นสากล และเทคโนโลยี กลุ่มคนกลุ่มนี้มีลักษณะพฤติกรรมที่มักต้องการความ
ชัดเจนในการท างาน มีแนวคิดเป็นของตนเอง และมีความต้องการที่จะสร้างความสมดุลระหว่างการ
ใช้ชีวิตส่วนตัว และการปฏิบัติงานของตนเอง (โพสต์ทูเดย์, 2562) นอกจากนี้ยังได้มีการศึกษา
พฤติกรรมการท างานในบุคลากรเจเนอเรชั่นวาย พบว่าบุคคลกลุ่มนี้ชอบท างานเป็นทีมมากกว่าการ
แข่งขันกัน สามารถปฏิบัติหน้าที่ของตนเองที่ได้รับมอบหมายได้เต็มความสามารถ มีความสามารถใน
การใช้เทคโนโลยีเพ่ือลดความผิดพลาดในการปฏิบัติงาน มีความซื่อสัตย์หากมีการบังคับให้ท าในสิ่งที่
ผิดจะมีการโต้แย้งทันที มีการวางแผนในการท างานเสมอ ในส่วนของปัญหาที่เกิดข้ึนในกลุ่มบุคคลนี้ 
คือ การที่บุคคลกลุ่มนี้ไม่ได้รับการยอมรับในความคิดเห็นต่างที่เสนอไปจากหัวหน้างานหรือผู้ที่อาวุโส
กว่า (วิไลวรรณ โสภาคะยัง, 2562) อีกท้ังยังเป็นกลุ่มคนที่เปิดรับฟังความคิดเห็นจากผู้อ่ืนอย่าง
ตรงไปตรงมา และถ้ามีต าแหน่งเป็นหัวหน้างานจะสามารถน าทีมของตนโดยการสร้างความท้าทาย
เพ่ือมุ่งไปสู่เป้าหมาย (กรุงเทพธุรกิจ, 2565) มีการรายงานว่ากลุ่มคนเจเนอเรชั่นวายมีจ านวน
ประชากรที่อยู่ในวัยแรงงานตามสัดส่วนทางประชากรศาสตร์ปี พ.ศ. 2563 อยู่ที่ประมาณร้อยละ 45 
ของจ านวนประชากร ซึ่งแรงงานกลุ่มนี้จัดเป็นก าลังส าคัญในการขับเคลื่อนในระบบเศรษฐกิจและยัง
เป็นกลุ่มที่สามารถเข้ามามีบทบาทในการแย่งชิงสัดส่วนผู้บริหารแทนกลุ่มเบบี้บูมเมอร์ในภาคธุรกิจได้ 
(พิมพ์พิศา คีรีพัฒนานนท์, 2564) 

 ในปัจจุบันองค์กรธุรกิจเกิดการแข่งขันที่สูงขึ้นมาก ไม่ว่าในส่วนของผลิตภัณฑ์ การตลาด   
กลยุทธ์ต่าง ๆ ที่เป็นสิ่งที่ท าให้องค์กรของตนได้เปรียบคู่แข่ง ซึ่งบุคลากรหรือพนักงานในองค์กร 
เป็นกลไกส าคัญในการขับเคลื่อนองค์กร และเป็นสิ่งที่ส าคัญที่น าพาองค์กรมุ่งไปสู่การบรรลุเป้าหมาย 
เพราะฉะนั้นพนักงานขององค์กรจึงจ าเป็นต้องได้รับการดูแล และพัฒนาอยู่ตลอดเวลา ตลอดเวลา 
(วัฒนา ศรีวิลัย และกล้าหาญ ณ น่าน, 2564) กลุ่มเจเนอเรชั่นวาย (Gen-Y) ในปัจจุบันได้กลายเป็น
ส่วนส าคัญในองค์กรและทีมอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ เนื่องด้วยการท างานที่มีประสบการณ์ในระดับที่มาก
พอ หรือการมีคุณสมบัติและความสามารถส าหรับการเป็นหัวหน้าทีม ท าให้กลุ่มเจเนอเรชั่นวายได้รับ
การไว้วางใจให้เหมาะที่จะดูแลลูกทีมกลุ่มเจเนอเรชั่นซี (Gen-Z) หรือกลุ่มลูกน้องที่เพ่ิงเริ่มงานไม่นาน 
ด้วยกลุ่มเจเนอเรชั่นซีที่อาจจะมีความต่อต้านหรือไม่ได้ตั้งใจในการท างานตามเป้าหมาย ท าให้คนตรง
กลางที่ต้องบริหารจัดการระหว่างลูกน้องในทีมกับฝ่ายบริหารที่อาจจะเป็นกลุ่มเจเนอเรชั่นเอ็กซ์ 
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(Gen-X) รวมทั้งต้องมีรูปแบบการสื่อสารที่ชัดเจนและถูกใจทั้งสองฝ่าย จึงท าให้กลุ่มเจเนอเรชั่นวายมี
ปัญหาเรื่องภาวะหมดไฟมากถึงร้อยละ 42 คิดเป็นสองเท่าเมื่อเทียบกับกลุ่มเบบี้บูมเมอร์ที่มีสัดส่วน
ร้อยละ 21 (สปริงนิวส์, 2566) ซึ่งสอดคล้องกับผลการส ารวจในการสัมมนาของวิทยาลัยการจัดการ 
มหาวิทยาลัยมหิดล ที่ท าการเก็บตัวอย่างคนในจังหวัดกรุงเทพมหานคร ซึ่งเป็นกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย
คิดเป็นร้อยละ 79 จากนั้นท าการใช้มาตรวัดประเมินความเหนื่อยหน่าย (Oldenburg Burnout 
Inventory: OLBI) และแสดงการแปลผลพบว่า กลุ่มเจเนอเรชั่นวายที่มีอาการอยู่ในภาวะหมดไฟ 
(Burnout) ระดับต่ าจนถึงระดับกลาง คิดเป็นร้อยละ 57 ของกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด ซึ่งสาเหตุของการ
เกิดภาวะหมดไฟในการท างานของกลุ่มเจเนอเรชั่นวายมีอยู่ด้วยกันหลายสาเหตุ เช่น ภาระงานที่ไม่
เหมาะสม รูปแบบในการท างาน ผลตอบแทนที่ได้รับจากปฏิบัติงาน รวมไปถึงสิ่งแวดล้อมในการ
ท างาน เป็นต้น (เพ็ญพิชชา เกตุชัยโกศล, 2564) รวมถึงการถูกลดความส าคัญ ปัญหาสุขภาพ และทัศ
คติ (ปองกานต์ ศิโรรัตน์, 2563) โดยระดับของความเครียดนั้นได้ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตด้านอารมณ์ 
ความคิดและจิตใจ คุณภาพชีวิตด้านความสัมพันธ์ การมีส่วนร่วมทางสังคม คุณภาพชีวิตด้าน
การศึกษาและพัฒนาตนเอง ตลอดจนคุณภาพชีวิตด้านเศรษฐกิจและสิ่งแวดล้อม (วรยุทธ ศรีศักดา 
และยุรพร ศุทธรัตน์, 2565) ปัญหาดังกล่าวมานั้นอาจส่งผลให้เกิดการท างานไม่เต็มประสิทธิภาพ 
กล่าวคือ ภาวะหมดไฟการท างานท าให้เกิดการผลัดวันประกันพรุ่ง ขาดความกระตือรือร้น ไม่สามารถ
บริหารจัดการเวลาได้ ตลอดจนไม่มีสมาธิในการท างาน และการไม่มีความสุขในการท างาน ซึ่งส่งผล
เสียทั้งต่อตัวของบุคคลเองและองค์กรเป็นอย่างมาก (โรงพยาบาลกรุงเทพ, 2563) นอกจากนี้ได้มีการ
รายงานเกี่ยวกับปัญหาภาวะหมดไฟในการท างาน พบว่า กลุ่มผู้ประกอบอาชีพพนักงานบริษัทเอกชน 
คือกลุ่มที่อยู่ในภาวะหมดไฟ และก าลังเสี่ยงที่จะเข้าสู่ภาวะหมดไฟถึงร้อยละ 73 (กรมสุขภาพจิต, 
2563) 

 ภาวะหมดไฟเป็นปรากฏการณ์ท่ีเกิดจากการท างาน (Occupational phenomenon) 
ทางองค์การอนามัยโลก ได้จัดอยู่ในกลุ่มบัญชีจ าแนกทางสถิติระหว่างประเทศของโรคและปัญหา
สุขภาพที่เก่ียวข้อง (International Classification of Diseases: ICD) และถือเป็นปัญหาทาง
สุขภาพจิตรูปแบบหนึ่ง องค์การอนามัยโลกระบุถึงความหมายของภาวะหมดไฟในการท างาน ตาม
แนวทางการวินิจฉัยของโรคว่า เป็นภาวะจิตใจที่มีการเปลี่ยนแปลง ซึ่งมีสาเหตุมาจากการเครียด
สะสมในการท างาน โดยมีลักษณะอาการหลักอยู่ 3 ลักษณะ ได้แก่ 1) มีภาวะอ่อนเพลีย หรือรู้สึก
สูญเสียพลังงาน 2) เกิดความรู้สึกกับงานตนเองในแง่การต่อต้าน และความรู้สึกเชิงลบ และขาด
ความรู้สึกท่ีจะตั้งใจท างานให้ประสบความส าเร็จ หรือกล่าวได้อีกนัยหนึ่งคือ การที่ขาดแรงจูงใจใน
การท างานนั่นเอง 3) มีความรู้สึกเหินห่างจากบุคคลอื่น เช่น ลูกค้า เพื่อนร่วมงาน รวมไปถึงการที่รู้สึก
ขาดความผูกพันกับองค์กร (กรมสุขภาพจิต, 2563) ผลของการที่เม่ือเกิดภาวะหมดไฟโดยที่ไม่ได้รับ
การจัดการอย่างถูกต้องอาจเกิดผลกระทบต่อร่างกาย และจิตใจในด้านต่าง ๆ ได้แก่ 1) ด้านร่างกาย 
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มีอาการปวดเมื่อย ปวดศีรษะ และอาการเหนื่อยล้าเรื้อรัง 2) ด้านจิตใจ ในผู้ที่มีภาวะหมดไฟบางราย
มีการหมดหวัง สูญเสียแรงจูงใจ หรือรู้สึกหมดหนทาง ส่งผลท าให้เกิดอาการของภาวะซึมเศร้า และ
อาการนอนไม่ค่อยหลับ หากมีอาการเป็นระยะเวลานานจนถึงข้ันเรื้อรัง หรือรุนแรง ในบางรายพบ
การใช้สารเสพติดเพ่ือจัดการอารมณ์ของตนอีกด้วย 3) ด้านผลกระทบต่อการท างาน อาจจะท าให้มี
การลา หรือการขาดงานบ่อยขึ้น ตลอดจนมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลของการท างานลดลง 
จนกระท่ังออกจากงานในที่สุด (โรงพยาบาลราชวิถี, 2564) ซึ่งบุคคลทุกคนไม่ว่าจะประกอบอาชีพใด 
สายงานใด หรือต าแหน่งใด ๆ ก็ตาม ล้วนแล้วแต่มีความเสี่ยงที่จะพบกับการเกิดภาวะหมดไฟในการ
ท างานด้วยกันทั้งสิ้น จึงมีความจ าเป็นต้องมีการจัดการแก้ไข หรือท าการป้องกันก่อนที่จะเกิด
ความเครียดสะสมที่น าไปสู่การเกิดปัญหาในการใช้ชีวิตประจ าวัน และการเกิดภาวะซึมเศร้าในที่สุด  
(ศรีสกุล เฉียบแหลม และเพ็ญนภา แดงด้อมยุทธ์, 2562) 

 นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวัดชลบุรี ประกอบไปด้วยประเภทของอุตสาหกรรมที่
หลากหลาย ได้แก่ กลุ่มยานพาหนะไฟฟ้า ธุรกิจดิจิตัล วิทยาการหุ่นยนต์ ธุรกิจการบิน ชีวเคมีภัณฑ์ 
อาหาร เภสัชกรรม บริโภคภัณฑ์ การบริการ งานวิจัยและพัฒนา การออกแบบ และงานวิศวกรรม  
ซึ่งโดยคิดเป็นสัดส่วนได้ดังนี้ กลุ่มอุตสาหกรรมโลหะเหล็ก โลหะพลาสติก ยาง คิดเป็นร้อยละ 33 
กลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์ คิดเป็นร้อยละ 32 กลุ่มอุตสาหกรรมบริการ วิจัยและพัฒนา โลจิสติกส์ 
คลังสินค้า การขาย คิดเป็นร้อยละ 9 และกลุ่มอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์และไฟฟ้า คิดเป็นร้อยละ 9 
(AMATA Corporation Public Company Limited, 2019) มีจ านวนโรงงานและผู้เช่าในนิคม
จ านวน 798 ราย จ านวนพนักงานในนิคมจ านวน 210,000 คน และเป็นท าเลที่ตั้งอยู่ใจกลางของ 
อีสเทิร์นซีบอร์ด เป็นศูนย์กลางที่สามารถเข้าถึงตลาดได้ ตั้งอยู่ใกล้เมืองหลวง สนามบินหลัก และ
ท่าเรอื (บริษัท อมตะ คอร์ปอเรชั่น จ ากัด (มหาชน), 2565) นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวัดชลบุรี 
ถือเป็นนิคมอุตสาหกรรมที่มีขนาดใหญ่ที่สุดในประเทศไทย และเป็นศูนย์กลางของอุตสาหกรรมการ
ผลิตในภูมิภาคตะวันออก โดยเริ่มด าเนินการตั้งแต่ปี พ.ศ. 2532 (โยธิน นวบุตร, 2564) นอกจากนี้ยัง
พบว่าการขายพื้นที่ในนิคมอุตสาหกรรมปี พ.ศ. 2566 มีการคาดการณ์ว่าจะมีแนวโน้มจะมีอัตราการ
เติบโตที่เพ่ิมขึ้นจากปี พ.ศ. 2565 ประมาณร้อยละ 10 เนื่องจากเริ่มเห็นสัญญาณการกลับมาของนัก
ลงทุนต่างชาติเข้ามาต่อเนื่องตั้งแต่ปี พ.ศ. 2566 ที่ผ่านมา โดยเฉพาะกลุ่มการพัฒนาดาต้าเซ็นเตอร์ 
(Data center) การผลิตรถจักรยานยนต์ และอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ ที่นักลงทุนเริ่มใช้ไทยเป็น
ฐานการผลิตมากขึ้น (กรุงเทพธุรกิจ, 2566; บุษกร ค าโฮม, 2566) อีกทั้งยังมีการรายงานสถานการณ์
การแข่งขันเพ่ือสมัครงานที่โรงงานในนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวัดชลบุรี ซึ่งรับสมัครมากกว่า 
250 คน แต่จ ากัดรับสมัครวันละ 50 คน ท าให้เห็นว่าโรงงานในนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวัด
ชลบุรี มีการแข่งขันของแรงงานที่ค่อนข้างสูง (องค์การกระจายเสียงและแพร่ภาพสาธารณะแห่ง
ประเทศไทย, 2567) 
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 ส าหรับปัญหาแรงงานภาคอุตสาหกรรมในประเทศไทยพบว่าสาเหตุของการลาออก เกิด
จากปัญหาต่าง ๆ เช่น แรงงานไม่มีความตั้งใจในการท างาน ไม่มีความอดทน และไม่มีความ
กระตือรือร้นในการท างาน (ภาวิณี บุญสมศรี, 2559) ซึ่งสอดคล้องกับการรายการสถานการณ์แรงงาน
ของจังหวัดชลบุรี ปี พ.ศ. 2566 พบว่าอัตราการมีงานท ามีจ านวนลดลงร้อยละ 64.73 และอัตราการ
ว่างงานมีจ านวนเพิ่มขึ้นร้อยละ 0.87 (ส านักงานแรงงานจังหวัดชลบุรี, 2566) ซึ่งยังมีการศึกษาปัจจัย
ที่ส่งผลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงานเจเนอเรชันวายในเขตนิคมอุตสาหกรรมใกล้เคียง พบว่า 
พนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวายมีความตั้งใจลาออกจากงาน ที่แตกต่างกันตามลักษณะส่วนบุคคล ด้าน
รายได้ และสถานภาพสมรส ความตั้งใจที่จะลาออกจากงานแตกต่างกัน (จุฑารัตน์ อันวิเศษ, 2562)  

 จากสาเหตุที่กล่าวมาข้างต้นท าให้ผู้วิจัยเห็นความส าคัญของสาเหตุที่อาจก่อให้เกิดภาวะ
หมดไฟในการท างานของพนักงาน เนื่องจากกลุ่มเจเนอเรชั่นวายถือเป็นกลุ่มบุคคลที่ถือเป็นส่วนหนึ่ง
ในการขับเคลื่อนการท างานขององค์กร ให้องค์กรสามารถบรรลุเป้าหมายได้ อีกท้ังในปัจจุบันกลุ่ม 
เจเนอเรชั่นวายในบางช่วงอายุก าลังจะก้าวสู่การเป็นผู้น าในบางต าแหน่ง แต่ในปัจจุบันการศึกษาการ
เกิดภาวะหมดไฟการท างานในพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวายในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวัด
ชลบุรียังมีไม่ค่อยมากนัก ด้วยเหตุผลดังที่กล่าวมาผู้วิจัยจึงมีความสนใจจะศึกษา เรื่องการศึกษาปัจจัย
ที่ส่งผลต่อการเกิดภาวะหมดไฟในการท างานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย ในเขตพ้ืนที่นิคม
อุตสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวัดชลบุรี ทั้งนี้เพ่ือเป็นแนวทางในการแก้ไขและป้องกันไม่ให้เกิดปัญหา
ภาวะหมดไฟของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย เพื่อน าไปสู่การท างานอย่างมีประสิทธิภาพ และ
ความก้าวหน้าขององค์กรต่อไป 

 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย  
 1.  เพ่ือศึกษาระดับปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะหมดไฟในการท างานของพนักงานกลุ่ม 
เจเนอเรชั่นวาย ในเขตพ้ืนที่นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวัดชลบุรี 
 2.  เพ่ือศึกษาเปรียบเทียบภาวะหมดไฟในการท างานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย 
ในเขตพ้ืนที่นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวัดชลบุรี จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 
 3.  เพ่ือศึกษาอิทธิพลของปัจจัยที่ท าให้เกิดภาวะหมดไฟในการท างานของพนักงานกลุ่ม         
เจเนอเรชั่นวาย ในเขตพ้ืนที่นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวัดชลบุรี 
 

ค าถามในการวิจัย 
 1.  ระดับปัจจัยที่ส่งผลต่อการเกิดภาวะหมดไฟในการท างานของพนักงานกลุ่ม 
เจเนอเรชั่นวาย ในเขตพ้ืนที่นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวัดชลบุรี เป็นอย่างไร 
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 2.  เมื่อเปรียบเทียบภาวะหมดไฟในการท างานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย ในเขต
พ้ืนที่นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวัดชลบุรีจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลแล้วแตกต่างกันอย่างไร 
 3.  ปัจจัยที่ส่งผลต่อการเกิดภาวะหมดไฟในการท างานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย 
ในเขตพ้ืนที่นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวัดชลบุรี มีอิทธิพลอย่างไร 
 

สมมติฐานของการวิจัย 
 ปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกันส่งผลต่อการเกิดภาวะหมดไฟในการท างาน ของพนักงาน

กลุ่มเจเนอเรชั่นวาย ในเขตพ้ืนที่นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวัดชลบุรี ที่แตกต่างกัน 
 สมมติฐานย่อยท่ี 1.1 เพศที่แตกต่างกันส่งผลต่อการเกิดภาวะหมดไฟในการท างาน 

ของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย ในเขตพ้ืนที่นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวัดชลบุรี ที่แตกต่างกัน 
 สมมติฐานย่อยท่ี 1.2 สถานภาพสมรสที่แตกต่างกันส่งผลต่อการเกิดภาวะหมดไฟในการ

ท างาน ของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย ในเขตพ้ืนที่นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวัดชลบุรี  
ที่แตกต่างกัน 

 สมมติฐานย่อยท่ี 1.3 ต าแหน่งงานที่แตกต่างกันส่งผลต่อการเกิดภาวะหมดไฟในการ
ท างาน ของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย ในเขตพ้ืนที่นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวัดชลบุรี  
ที่แตกต่างกัน 

 สมมติฐานย่อยท่ี 1.4 ระดับการศึกษาที่แตกต่างกันส่งผลต่อการเกิดภาวะหมดไฟในการ
ท างาน ของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย ในเขตพ้ืนที่นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวัดชลบุรี  
ทีแ่ตกต่างกัน 

 สมมติฐานย่อยท่ี 1.5 อายุการท างานที่แตกต่างกันส่งผลต่อการเกิดภาวะหมดไฟในการ
ท างาน ของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย ในเขตพ้ืนที่นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวัดชลบุรี  
ที่แตกต่างกัน 

 สมมติฐานย่อยท่ี 1.6 รายได้ต่อเดือนที่แตกต่างกันส่งผลต่อการเกิดภาวะหมดไฟในการ
ท างาน ของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย ในเขตพ้ืนที่นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวัดชลบุรี  
ที่แตกต่างกัน 

 สมมติฐานย่อยท่ี 1.7 ประเภทของกลุ่มอุตสาหกรรมที่ปฏิบัติงานที่แตกต่างกันส่งผลต่อ 
การเกิดภาวะหมดไฟในการท างาน ของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย ในเขตพ้ืนที่นิคมอุตสาหกรรม 
อมตะซิตี้ จังหวัดชลบุรี ที่แตกต่างกัน 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 การวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยมุ่งศึกษาแนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะหมดไฟในการ

ท างานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย ในเขตพ้ืนที่นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวัดชลบุรี โดยได้
สังเคราะห์ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างานของกลุ่มเจเนอเรชั่นวายที่อาจจะส่งผลต่อภาวะหมด
ไฟในการท างานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย ทัศพร ชูศักดิ์ (2563), นิศากร กะการดี 
(2563),บุษกร ค าโฮม และสมรักษ์ รัตนวัน (2566), พฤกษา พฤทธิสาริกร (2563), เพ็ญพิชชา เกตุชัย
โกศล (2564), มนตรี ตรีอาภรณ์ไพศาล และ ดวงพร พุทธวงค์ (2564), สุปรียา สัมฤทธิ์วงศ์ (2565),  
โสภาวรรณ พรหมโยธิน (2565), อดิลักษณ์ พุ่มอ่ิม (2564), Mahmoud et al. (2021), Abubakar 
et al. (2021), Soelton et al. (2020) และ Dey and Fernandes (2020) ได้ปัจจัยด้าน
สภาพแวดล้อมในการท างานของกลุ่มเจเนอเรชั่นวายที่อาจจะส่งผลต่อภาวะหมดไฟในการท างานของ
พนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย 6 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านสภาพแวดล้อมภายในองค์กร 2) ด้านผลตอบแทน
ที่ได้จากการท างาน 3) ด้านภาระงาน 4) ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน 5) ด้านโอกาสใน
การพัฒนาความสามารถของบุคคล และ 6) ด้านความมั่นคงในการท างาน ในส่วนของภาวะหมดไฟใน
การท างานได้สังเคราะห์ภาวะหมดไฟในการท างาน ฉัตรชกรณ์ ระบิล และวิลาสินี จินตลิขิตดี (2564), 
ณัฐณิชา พ่วงอ่างทอง (2566), เปขณางค์ ยอดมณี (2566), ธนพรรณ หอมช่วย และวรัญพงศ์  
บุญศิริธรรมชัย (2565), ธารารัตน์ พรมสาร (2564), พัชราภรณ์ สิณัตพัฒนะศุข และธนาสิทธิ์ 
วิจิตราพันธ์ (2565), ยุรานีย์ เกียรติคุณรัตน์ และธีระวุธ ธรรมกุล (2565), วัฒนา ศรีวิลัย และ 
กล้าหาญ ณ น่าน (2564), วราภรณ์ เลิศวิลัย (2563), Xie et al. (2020), Johnston et al. (2021), 
Maslach and Jackson (1986) และ Norhisham et al. (2021) โดยงานวิจัยส่วนมากได้น าเอา
แนวคิดความเหนื่อยหน่ายงานของมาสลาซและแจคสัน (Maslach & Jackson, 1986) มาใช้เป็น 
ตัวแปรในการศึกษาภาวะหมดไฟในการท างาน ดังนั้นจึงรวบรวมตัวแปรเพื่อน ามาใช้ในการงานวิจัย
ฉบับนี้ได้ จ านวน 3 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านความอ่อนล้าทางอารมณ์ 2) ด้านการลดความเป็นบุคคล และ  
3) ด้านความส าเร็จส่วนบุคคลลดลง 
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ภาพที่ 1  กรอบแนวคิดการวิจัย 
 

ขอบเขตของการวิจัย 
 ขอบเขตด้านเนื้อหา 
 การวิจัยในครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative research) เพ่ือศึกษาหาปัจจัย 

ที่ส่งผลต่อภาวะหมดไฟในการท างานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย ในเขตพ้ืนที่นิคมอุตสาหกรรม
อมตะซิตี้ จังหวัดชลบุรี โดยการวิจัยครั้งนี้เป็นลักษณะการวิจัยเชิงส ารวจผ่านการใช้แบบสอบถาม 

ปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย 

1. เพศ 

2. สถานภาพสมรส 

3. ตำแหน่งงาน 

4. ระดับการศึกษา 

5. อายุการทำงาน 

6. รายได้ต่อเดือน 

7. ประเภทของกลุ่มอุตสาหกรรมที่

ปฏิบัติงาน 

 
ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างานของ 

กลุ่มเจเนอเรชั่นวาย 

1. ด้านสภาพแวดล้อมภายในองค์กร  

2. ด้านผลตอบแทนท่ีได้จากการทำงาน  

3. ด้านภาระงาน  

4. ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการ

ทำงาน 

5. ด้านโอกาสในการพัฒนา

ความสามารถของบุคคล 

6. ด้านความม่ันคงในการทำงาน  
 

ภาวะหมดไฟในการท างาน 

1. ด้านความอ่อนล้าทางอารมณ์ 

2. ด้านการลดความเป็นบุคคล 

3. ด้านความสำเร็จส่วนบุคคล

ลดลง 
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(Questionnaires) ออนไลน์ผ่านทาง Google form เป็นเครื่องมือส าหรับการรวบรวมข้อมูล  
ซึ่งตัวแปรที่ใช้ในการศึกษามีดังต่อไปนี้ 

 ตัวแปรต้น (Independent variable) คือ ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างานของกลุ่ม 
เจเนอเรชั่นวาย ประกอบด้วย ด้านสภาพแวดล้อมภายในองค์กร ด้านผลตอบแทนที่ได้จากการท างาน
ด้านภาระงาน ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน ด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถของ
บุคคล และด้านความมั่นคงในการท างาน 

 ตัวแปรตาม (Dependent variable) คือ ภาวะหมดไฟในการท างาน ประกอบด้วย ด้าน
ความอ่อนล้าทางอารมณ์ ด้านการลดความเป็นบุคคล และด้านความส าเร็จส่วนบุคคลลดลง 

 ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่างของงานวิจัย 
 ในส่วนของการออกแบบการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative research) ที่ศึกษาปัจจัยที่

ส่งผลต่อภาวะหมดไฟในการท างานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย ในเขตพ้ืนที่นิคมอุตสาหกรรม
อมตะซิตี้ จังหวัดชลบุรี ประชากรในการวิจัยครั้งนี้คือ พนักงานในเขตพ้ืนที่นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ 
จังหวัดชลบุรี ที่มีอายุอยู่ในช่วง 24 – 44 ปี และการก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยนี้ 
เนื่องด้วยไม่ทราบจ านวนประชากรที่แน่นอน จึงได้ใช้วิธีการค านวณด้วยสูตรของ W.G. Cochran 
(1953) ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% และมีความคลาดเคลื่อน 5% โดยจะได้กลุ่มตัวอย่างทั้งสิ้นจ านวน 
400 คน  
 

ประโยชน์ที่ได้รับจากการวิจัย 
 1.  นักทรัพยากรมนุษย์สามารถน าสาเหตุของภาวะหมดไฟจากการท างานของพนักงาน
กลุ่มเจเนอเรชั่นวายในเขตพ้ืนที่นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวัดชลบุรี มาใช้เป็นแนวทางในการ
แก้ไขปัญหาภาวะหมดไฟจากการท างาน การจัดท า และปรับปรุงแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ได้ 
 2.  พนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวายได้มีการทบทวนตัวเอง ท าให้ทราบถึงปัจจัยที่ส่งผลต่อการ
เกิดภาวะหมดไฟจากการท างาน ท าให้มีความรู้และความเข้าใจเกี่ยวกับการเกิดภาวะหมดไฟจากการ
ท างาน ซึ่งจะท าให้พนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวายสามารถป้องกันการเกิดภาวะหมดไฟจากการท างาน 
ตลอดจนแก้ไขปัญหาที่เกิดจากภาวะหมดไฟจากการท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 3.  ผู้ที่สนใจศึกษาเกี่ยวภาวะหมดไฟในการท างานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย ในเขต
พ้ืนที่นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวัดชลบุรี สามารถใช้งานวิจัยฉบับนี้เป็นข้อมูลในการศึกษาได้ 
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นิยามศัพท์เฉพาะ 
 ภาวะหมดไฟในการท างาน หมายถึง ภาวะหมดไฟจากการท างานของพนักงานกลุ่มเจเนอ

เรชั่นวาย ในเขตพ้ืนที่นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวัดชลบุรี 
 ความอ่อนล้าทางอารมณ์ หมายถึง การที่พนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย ในเขตพ้ืนที่นิคม

อุตสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวัดชลบุรี มีความรู้สึกเหนื่อยล้าจากการปฏิบัติงาน ไม่มีพลังใจมากพอที่จะ
สามารถให้ผู้อื่นได้ 

 การลดความเป็นบุคคล หมายถึง การที่พนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย ในเขตพ้ืนที่นิคม
อุตสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวัดชลบุรี มีความรู้สึกหรือทัศนคติด้านลบต่อการปฏิบัติงาน หรือต่อผู้อ่ืน 
และมีความรู้สึกเฉยชา รวมถึงมีการแยกตัวเองออกจากผู้อ่ืน 

 ความส าเร็จส่วนบุคคล หมายถึง การที่พนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย ในเขตพ้ืนที่นิคม
อุตสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวัดชลบุรี มีความรู้สึกที่รู้สึกว่าตนเองมีความสามารถในการปฏิบัติงาน และ
ความส าเร็จในการปฏิบัติงานลดลง  

 กลุ่มเจเนอเรชั่นวาย (Gen-Y) หมายถึง พนักงานในเขตพ้ืนที่นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ 
จังหวัดชลบุรี ที่มีอายุระหว่าง 24 – 44 ปี หรือเกิดในปี พ.ศ. 2523 – 2543 

 สภาพแวดล้อมภายในองค์กร หมายถึง การที่องค์กรในเขตพ้ืนที่นิคมอุตสาหกรรมอมตะ
ซิตี้ จังหวัดชลบุรี ได้มีการจัดสถานที่ในการท างานที่น่าท างานให้แก่พนักงาน มีความปลอดภัย และ
ปราศจากอันตรายทั้งในด้านร่างกาย จิตใจ หรือสุขภาพอนามัย รวมถึงความสัมพันธ์ของบุคลากร
ภายในองค์ที่พนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย ในเขตพ้ืนที่นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวัดชลบุรี 
ปฏิบัติงานอยู่ 

 ผลตอบแทนที่ได้จากการท างาน หมายถึง ผลตอบแทนที่พนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย ใน
เขตพ้ืนที่นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวัดชลบุรี ได้รับจากการท างานอย่างเป็นธรรม ซึ่งอาจจะอยู่
ในรูปของตัวเงิน เช่น ค่าตอบแทน เงินพิเศษประจ าปี หรือเป็นผลตอบแทนที่ได้จากการท างานที่ไม่ได้
อยู่ในรูปจของตัวเงิน เช่น สวัสดิการ และการได้รับค าชมเมื่อผลการทานออกมาดี เป็นต้น 

 ภาระงาน หมายถึง ปริมาณงานที่รับผิดชอบของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย ในเขตพ้ืนที่
นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวัดชลบุรี 

 ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน หมายถึง การที่พนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย ใน
เขตพ้ืนที่นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวัดชลบุรี มีการแบ่งเวลาการใช้ชีวิตส่วนตัวกับเวลาในการ
ท างานได้ดี ท าให้ไม่เกิดผลกระทบจากการที่ปฏิบัติงานมากจนเกินไป 
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 โอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคคล หมายถึง การที่พนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่น
วายมีโอกาสในการพัฒนาความสามารถของตนเอง รวมถึงการได้รับโอกาสในการพัฒนาความรู้ ทักษะ
ใหม่ ๆ และการได้รับการฝึกอบรมต่าง ๆ  

 ความม่ันคงในการท างาน หมายถึง การที่องค์กรของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย
สามารถสร้างความมั่นใจให้แก่ได้ว่าองค์กรมีความมั่นคง พนักงานไม่มีความเสี่ยงที่จะถูกเลิกจ้าง และ
พนักงานมีความมั่นใจในการที่จะประกอบอาชีพนั้นต่อไปได้เรื่อย ๆ  

 สรุปท้ายบท จากข้อมูลที่ศึกษามาสรุปได้ว่า ในปัจจุบันพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวายก าลัง
ก้าวสู่ก าลังส าคัญในการขับเคลื่อนองค์กร และยังเป็นบุคคลกลางที่ต้องอยู่ภายใต้ทีมบริหารซึ่งเป็นเจ
เนอเรชั่นเอ็กซ์กับเจเนอเรชั่นซีที่เป็นลูกทีม ซึ่งจะต้องสื่อสารและต้องถูกใจคนทั้งสองฝ่าย จึงท าให้
กลุ่มเจเนอเรชั่นวายมีปัญหาเรื่องภาวะหมดไฟในการท างานมากที่สุดเมื่อเทียบกับกลุ่มคนเจอเนเรชั่น
อ่ืน ๆ อีกทั้งในประเทศไทยการศึกษาเรื่องเกี่ยวกับภาวะหมดไฟในการท างานของกลุ่มพนักงานเจเนอ
เรชั่นวายยังมีไม่มากนัก ดังนั้นการศึกษาในครั้งนี้ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่อยากจะศึกษาปัจจัยด้านต่าง 
ๆ  
ที่ส่งผลต่อการเกิดภาวะหมดไฟในการท างานของกลุ่มพนักงานเจเนอเรชั่นวายในเขตพ้ืนที่นิคม
อุตสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวัดชลบุรี เพ่ือที่จะได้ทราบปัจจัยที่ส่งผล และอิทธิพลของปัจจัยที่ท าให้เกิด
ภาวะหมดไฟในการท างานภายหลังการระบาดของโรคโควิด-19 ในกลุ่มพนักงานเจเนอเรชั่นวายใน
เขตพ้ืนที่นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวัดชลบุรี 
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บทท่ี 2 
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
 ในการศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวกับภาวะ

หมดไฟในการท างานในบุคคลที่อยู่ในช่วงอายุรุ่นเจเนอเรชั่นวาย 
 1.  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวข้องกับภาวะหมดไฟในการท างาน 
 2.  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวข้องกับเจเนอเรชั่นวาย 
 3.  ข้อมูลทั่วไปของนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวัดชลบุรี 
 4.  งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับภาวะหมดไฟในการท างาน 
 ความเป็นมาของภาวะหมดไฟในการท างาน 
 ภาวะหมดไฟในการท างานเริ่มเกิดขึ้นเมื่อปี ค.ศ. 1970 จากการสังเกตของ Herbert J. 

Freudenberger จิตแพทย์ชาวอเมริกัน ที่ได้สังเกตพบความผิดปกติของตนเอง และเพ่ือนร่วมงาน 
โดยพบว่า ตนเอง และเพ่ือนร่วมงานมีความอ่อนล้าทั้งทางร่างกาย และอารมณ์์ โดยเกิดจากการได้รับ
ปริมาณงานที่มากเกินไป มีผลท าให้ประสิทธิภาพการท างานลดลง ไม่เป็นไปตามความคาดหวัง และ
รู้สึกวิตกกังวลในงานที่ท า หรือขาดแรงจูงใจ และความสนุกในการท างาน (ทิพรัตน์ บ ารุงพนิชถาวร 
และคณะ, 2565) ต่อมาได้มีนักวิจัยศึกษาเกี่ยวกับภาวะหมดไฟในการท างานมากข้ึน หนึ่งในนั้นคือ
งานวิจัยของ Maslach and Jackson, 1986 ซึ่งเป็นอาจารย์ทางจิตวิทยาของมหาวิทยาลัยเบอร์คเลย์ 
แคลิฟอร์เนีย ได้ท าการแบ่งกลุ่มอาการของภาวะหมดไฟในงานออกเป็น 3 ด้าน และได้มีการใช้กลุ่ม
อาการเหล่านี้ในการสร้างแบบวัดความเหนื่อยหน่ายที่เรียกว่า เครื่องมือวัดความเหนื่อยหน่ายของมา
สลาซ (Maslach Burnout Inventory: MBI) โดยอาการดังกล่าว แบ่งเป็น 3 อาการ ได้แก่ 

 1.  ความรู้สึกอ่อนล้าทางอารมณ์ (Emotional exhaustion) เป็นลักษณะอาการที่บุคคลมี
ความรู้สึกอ่อนเพลีย หมดก าลังหรือขาดพลังในการใช้ชีวิต ไม่สามารถท่ีจะเสียสละตนเองเพ่ือผู้อ่ืนได้ 
สาเหตุเนื่องมาจากความอ่อนล้ามากจนเกินไป ในบางรายเมื่อตื่นเช้ามา และคิดว่าจะต้องเดินทางไป
ท างานก็จะตามมาด้วยการเหนื่อยกาย ปวดศีรษะ ไม่สบายบ่อย บุคคลที่มีความเหนื่อยหน่ายในระดับ
นี้มักจะแยกตัวออกจากผู้อ่ืน ในส่วนของการท างานอาจมีการขาดงานบ่อย หรือลาออกจากงาน  

 2.  ความรู้สึกของการลดความเป็นบุคคลลง (Depersonalization) เป็นความรู้สึกท่ีบุคคล
มีทัศนคติในการมองบุคคลอ่ืนในด้านลบ อาจรวมถึงการที่บุคคลมักรู้สึกเกลียดบุคคลอื่นได้อย่างง่าย 
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ในกรณีที่เป็นผู้ให้บริการอาจจะมีการแสดงท่าทีมีท่ีไม่อ่อนโยน หรือไม่สุภาพต่อผู้รับบริการ บุคคลที่
อยู่ในความรู้สึกระดับนี้มักจะขาดความเคารพนับถือต่อผู้อ่ืน และขาดความเห็นอกเห็นใจต่อผู้อ่ืนด้วย 

 3.  ความรู้สึกไม่ประสบความส าเร็จ (Personal accomplishment) เนื่องมาจากการที่
บุคคลรู้สึกในทางด้านลบต่อผู้อ่ืน โดยเฉพาะเมื่อเกิดกับบุคคลที่เป็นผู้ให้บริการ เพราะจะท าให้รับรู้ถึง
พฤติกรรมที่เปลี่ยนไปในตนเอง ท าให้เกิดความรู้สึกผิด และรู้สึกด้อยความสามารถของตนเอง 
 Edú-Valsania et al. (2022) ได้มีการแบ่งประเภทย่อยของภาวะหมดไฟ  
เป็น 3 ประเภท ดังนี้ 

 1.  บ้างาน (Frenetic type) เป็นประเภทย่อยที่สามารถพบเห็นในบริบทการท างานที่มี
ภาระงานมากและคนงานที่ท างานอย่างหนัก ภาวะหมดไฟประเภทนี้มีแนวโน้มที่จะมีบ่อยมากในงาน
ที่มีการท างานเป็นกะหลายช่วง สัญญาจ้างชั่วคราว และโดยทั่วไปบุคคลที่มีภาวะหมดไฟในประเภทนี้
จะมีลักษณะที่มีความมุ่งมั่นในการปฏิบัติงานเป็นอย่างมาก อีกทั้งยังใช้จ านวนชั่วโมงท างานต่อสัปดาห์
ที่สูงหรือมีการปฏิบัติงานหลายอย่างพร้อมกันในเวลาเดียวกัน เพื่อที่จะบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ 

 2.  หลีกเลี่ยงความท้าทาย (Under challenged type) เป็นประเภทย่อยที่สามารถพบได้
บ่อยในบุคคลที่ประกอบอาชีพที่ค่อนข้างน่าเบื่อ ไม่ค่อยสร้างสรรค์ ลักษณะของงานที่ปฏิบัติเป็นงานที่
ท าอยู่ซ้ า ๆ และงานประจ าที่ท าให้เกิดความไม่พึงพอใจต่อลูกจ้าง เช่น การไม่จ่ายค่าตอบแทน เป็น
ต้น บุคคลกลุ่มนี้มักจะไม่มีการพัฒนาตนเอง มีความอยากที่จะเปลี่ยนงาน และมักจะท างานโดย
หลีกเลี่ยงไม่ให้ตนเองเครียดจนเกินไป  

 3.  เหนื่อยล้า (Worn-out type) เป็นประเภทย่อยที่บุคคลเกิดความรู้สึกสิ้นหวัง ไม่
สามารถควบคุมผลลัพธ์ที่เกิดขึ้นกับงานที่ปฏิบัติได้ ท าให้บุคคลกลุ่มนี้เลือกที่จะละเลย ละทิ้งหน้าที่ 
และไม่มีตอบสนองต่อความยากล าบากใด ๆ ท าให้บุคคลที่มีภาวะหมดไฟในประเภทย่อยนี้แสดงออก
ให้เห็นถึงการทุ่มเทกับการปฏิบัติงานน้อยที่สุด 

 Freudenberger (1974) ภาวะหมดไฟในการท างาน (Burnout) ถูกนิยามครั้งแรกในปี 
ค.ศ. 1974 โดย Freudenberger ซึ่งได้อธิบายถึงภาวะความเหนื่อยล้าทั้งทางกายและใจที่เกิดจาก
ความเครียดสะสมในท่ีท างาน โดยเฉพาะในกลุ่มท่ีท างานด้านการบริการและการดูแล เช่น บุคลากร
ทางการแพทย์ ครู และเจ้าหน้าที่สังคมสงเคราะห์  

 ต่อมา Maslach และ Jackson (1981) ได้ขยายแนวคิดของภาวะหมดไฟในการท างาน
และระบุองค์ประกอบหลัก 3 ประการ ได้แก่ 
 1.  ความเหนื่อยล้าทางอารมณ์ (Emotional exhaustion): ความรู้สึกหมดแรง หมดพลัง 
และไม่สามารถรับมือกับความต้องการของงานได้ 
 2.  การลดความเป็นบุคคล (Depersonalization): การแสดงท่าทีเย็นชา ไม่แยแส และ
ขาดความเห็นอกเห็นใจต่อผู้อ่ืน 
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 3.  ความส าเร็จส่วนบุคคลที่ลดลง (Reduced Personal Accomplishment): ความรู้สึก
ด้อยคุณค่า ไม่ภูมิใจในผลงาน และมองว่าตนเองไม่มีประสิทธิภาพ 

 แนวคิดนี้น าไปสู่การพัฒนา Maslach Burnout Inventory (MBI) ซึ่งเป็นเครื่องมือวัด
ภาวะหมดไฟที่ได้รับการยอมรับในวงการวิจัย 

 ภาวะหมดไฟยังได้รับการยืนยันจากองค์การอนามัยโลก (World Health Organization: 
WHO) ในปี ค.ศ. 2019 ว่าเป็นภาวะที่เกิดจากความเครียดเรื้อรังในที่ท างานที่ไม่ได้รับการจัดการ
อย่างเหมาะสม และได้ถูกบรรจุไว้ใน International Classification of Diseases, 11th Revision 
(ICD-11) ซึ่งเป็นมาตรฐานด้านสุขภาพระดับสากล 

 
 ความหมายของภาวะหมดไฟในการท างาน 
 ภาวะหมดไฟจากการท างาน หมายถึง การที่บุคคลมีภาวะทางจิตใจที่เปลี่ยนแปลงไป  

อันมาจากความเครียดสะสมในการท างาน ซึ่งประกอบด้วยลักษณะอาการ 3 ลักษณะด้วยกัน คือ  
1) มีภาวะอ่อนเพลีย หรือรู้สึกว่าตนเองสูญเสียพลังงาน 2) เกิดความรู้สึกที่มองงานของตนเองในด้าน
ลบ และเกิดการต่อต้านงานของตน ไม่มีความเชื่อมั่น หรือหมดความตั้งใจที่จะประสบผลส าเร็จในงาน 
กล่าวคือ บุคคลมีการสูญเสียแรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้เกิดความส าเร็จ 3) เกิดความรู้สึกไม่อยากท่ี
จะใกล้ชิดกับผู้อ่ืน เช่น เพ่ือนร่วมงาน ลูกค้า ตลอดจนการขาดความผูกพันกับองค์กร (กรมสุขภาพจิต, 
2563) 

 ภาวะหมดไฟจากการท างาน หมายถึง ภาวะที่บุคคลเกิดความเหนื่อยหน่าย ท้อถอยหรือ
หมดก าลังใจ สภาวะอารมณ์แปรปรวน มีอาการหงุดหงิดง่าย การนอนหลับผิดปกติ และมีการมองโลก
ในด้านลบมากขึ้น ตลอดจนมองว่าตนเองไร้ความสามารถ เริ่มไม่มีความสุขในการท างาน ไม่สามารถ
บริหารจัดการเวลาได้ดี และมีพฤติกรรมที่แสดงออกอย่างผิดปกติจากเดิมทั้งทางด้านจิตใจ และ
ร่างกาย (ศรีสกุล เฉียบแหลม และเพ็ญนภา แดงด้อมยุทธ์, 2562) 

 ภาวะหมดไฟจากการท างาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลที่เกิดการเหนื่อยล้า ตลอดจน
ความเหนื่อยหน่ายในการท างาน ขาดสิ่งจูงใจในการท างาน ที่เป็นเหตุจากการเครียดสะสม และ
แสดงออกด้านพฤติกรรม รวมถึงทัศนคติด้านลบต่อการปฏิบัติงาน จนท าให้ประสิทธิภาพการท างาน 
ตลอดจนความผูกพันที่มีต่อองค์กรลดน้อยลง (ปองกานต์ ศิโรรัตน์, 2563) 

 ภาวะหมดไฟจากการท างาน หมายถึง บุคคลที่อยู่ในกลุ่มอาการเครียดที่เก่ียวข้องกับการ
ท างาน ซึ่งบุคคลเหล่านี้จะมีการแสดงออกในมิติต่าง ๆ เช่น มีความเหนื่อยล้าทางอารมณ์ ขาด
ประสิทธิภาพในการประกอบวิชาชีพ รวมถึงถูกถากถาง และเยาะเย้ย เป็นต้น (Lubbadeh, 2022) 
ภาวะหมดไฟจากการท างาน หมายถึง การที่บุคคลมีการตอบสนองต่อความเครียดทางการงานเป็น
ประจ า ซึ่งจะมีการเพ่ิมขึ้นเรื่อย ๆ จนในที่สุดอาจกลายเป็นภาวะเรื้อรัง มีผลท าให้เกิดการ
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เปลี่ยนแปลงทางสุขภาพ และภาวะนี้สร้างความเสียหายถึงการรับรู้ อารมณ์ และทัศนคติ ท าให้เกิด
พฤติกรรมด้านลบต่อการท างาน เพื่อนร่วมงาน และผู้ใช้บริการหรือลูกค้า (Edú-Valsania et al., 
2022) 

 ภาวะหมดไฟในจากท างาน หมายถึง ลักษณะของความเหนื่อยล้าทางอารมณ์ การลด
คุณค่า และการที่มีความรู้สึกประสบความส าเร็จลดลง ลักษณะดังที่กล่าวมานี้มีการอธิบายไว้ว่าความ
เหนื่อยล้าทางอารมณ์จะรวมไปถึงการที่รู้สึกสิ้นหวังและความอ่อนล้าที่เก่ียวข้องกับการท างาน การลด
คุณค่าคือระดับที่แต่ละบุคคลถือว่าบุคคลออ่ืนไม่มีตัวตน และการที่มีความรู้สึกประสบความส าเร็จ
ลดลงคือความรู้สึกในการประสบความส าเร็จ หรือความสามารถท่ีเกี่ยวข้องกับงาน (Eastern 

Washington University, 2021) 
 ภาวะหมดไฟในจากท างาน หมายถึง การตอบสนองต่อความเครียดทางอารมณ์อย่างหนึ่ง 

รวมถึงการที่บุคคลมีการตอบสนองด้านความสัมพันธ์ระหว่างผู้คนในองค์กร ซึ่งจะให้เกิดผลด้านลบต่อ
สุขภาพร่างกาย และจิตใจ อาจท าให้เกิดความเสียหายทั้งตัวของบุคคลเอง ตลอดจนสร้างความ
เสียหายต่อองค์กร (Wu et al., 2020) 

 ภาวะหมดไฟในจากท างาน หมายถึง เป็นลักษณะอาการของบุคคลที่รู้สึกเหนื่อยล้าทาง
อารมณ์ รู้สึกว่าตนเองไม่ประสบความส าเร็จ โดยเกิดจากการท างาน และรู้สึกคุณค่าในตนเองลดลง 
จึงเกิดการตอบสนองต่อสถานการณ์ที่มีความเครียดที่สะสมมานาน และส่งผลให้ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานลดน้อยลง (Maslach & Leiter, 1997)  

 จากความหมายที่ได้รวบรวมมาข้างต้นกล่าวโดยสรุปได้ว่า ภาวะหมดไฟจากการท างาน 
หมายถึง สภาวะที่บุคคลประสบกับการท างานที่มีความเครียดเรื้อรัง หรือถูกปฏิบัติในด้านลบจาก
บุคลากรในองค์กร ซึ่งบุคคลที่อยู่ในสภาวะนี้มักจะเกิดความรู้สึกทางอารมณ์เชิงลบ เช่น หงุดหงิดง่าย 
มีความอ่อนล้า ตลอดจนการมองตัวเองในแง่ลบ รวมถึงพบปัญหาทางด้านสุขภาพจิตที่ย่ าแย่ ซึ่งผล
ของการเกิดสภาวะนี้ท าให้บุคคลขาดประสิทธิภาพในการท างาน สูญเสียแรงจูงใจในการท างานจนเกิด
การขาดความผูกพันต่อองค์กรในที่สุด 

 
 องค์ประกอบของภาวะหมดไฟในการท างาน 
 Maslach and Leiter (2016) ได้แบ่งองค์ประกอบของภาวะหมดไฟในการท างาน

ออกเป็น 3 มิติหลัก ประกอบด้วย 
 1.  มิติของความเมื่อยล้า (The exhaustion dimension) เป็นลักษณะของการที่บุคคลใช้

พลังงาน จนเกิดการสูญเสียพลังงาน ตลอดจนการท าให้เหนื่อยล้า และเกิดความอ่อนเพลีย อาการที่
มักเกิดขึ้นเมื่อบุคคลอยู่ในมิติ คือ อาการนอนไม่หลับ ระบบภูมิคุ้มกันบกพร่อง ท าให้เพ่ิมโอกาส 
การเป็นไข้หวัด และการติดเชื้ออ่ืน ๆ อยู่บ่อยครั้ง 
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 2.  มิติของการเกิดความเครียด และลดค่าของตนเอง (The cynicism dimension) ได้ถูก
เรียกในชื่อเดิมว่า การหลอกลวงตนเอง (Depersonalization) เป็นลักษณะที่มักจะเกิดในกลุ่มบุคคล
ที่ประกอบอาชีพที่มีการให้บริการแก่ผู้อ่ืน โดยจะมีลักษณะทัศนคติที่เป็นลบหรือกระท าการที่ไม่
เหมาะสมต่อผู้รับบริการ การโมโหง่าย การสูญเสียความเชื่อมั่น การสูญเสียความสนุกสนาน ความ
กระตือรือร้นและความหลงใหลต่องานลดลง จนถึงจุดที่บุคคลนั้นรู้สึกไม่อยากไปท างานและต้องการ
ออกจากที่ท างานก่อนจบเวลาท างาน ตลอดจนการหลีกเลี่ยงการปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืนไปจนถึงข้ึนการ
แยกตัวออกจากสังคม 

 3.  มิติของการขาดความเชื่อมั่นในทักษะ และความสามารถของตนเอง (The inefficacy 
dimension) ได้ถูกเรียกในชื่อเดิมว่าการลดความส าเร็จส่วนบุคคล มักเป็นลักษณะที่พบได้ชัดเจนเมื่อ
บุคคลถูกให้รับผิดชอบงานมากเกินไปแต่ทรัพยากรที่อ านวยต่อการการท างานไม่เพียงพอ และบุคคล
ไม่มีอ านาจมากเพียงพอที่จะท างานออกมาให้ดีที่สุดได้ จนท าให้เกิดความวิตกกังวลเกี่ยวกับงาน
มากกว่าทีเคยเป็น 

 เปขณางค์ ยอดมณี (2566) ได้ท าการศึกษาปัจจัยที่ส่งผลกระทบต่อภาวะหมดไฟในการ
ท างานจากสถานการณ์โรคระบาดโควิด-19 ของพนักงานบริษัทธุรกิจพลังงานในภาคตะวันออกของ
ประเทศไทย ได้มีการแบ่งองค์ประกอบของ ใภาวะหมดไฟในการท างานออกเป็น 3 ด้าน ได้แก่
 1.  ความรู้สึกว่าต้องรับความกดดันทางอารมณ์มากเกินไป และรู้สึกหมดพลังที่จะท างาน 
(Emotional Exhaustion: EE) เป็นความรู้สึกท่ีพลังงานหมดไปจากการท างาน รู้สึกเหนื่อยหน่าย ไม่
มีแรงจูงใจ และหมดพลังทั้งทางร่างกายและจิตใจ 
 2.  การมีทัศนคติด้านลบต่องาน ไม่ใส่ใจเฉยเมย หรือเย็นชา และแยกตัวจากผู้อ่ืน 
(Depersonalization: DP) เป็นความรู้สึกท่ีเกิดความรู้สึกห่างเหิน ไม่ใส่ใจในงานหรือเพ่ือนร่วมงาน 
อาจแสดงออกในรูปแบบของการมองในแง่ลบหรือเย็นชา 
 3.  ความรู้สึกว่าตนไม่มีความสามารถและประสิทธิภาพในการท างาน รู้สึกว่าตนเองไม่มี 
ความสามารถที่จะช่วยเหลือผู้อ่ืนได้ (Reduced Professional Achievement: PA) กล่าวคือรู้สึกว่า
ตนเองไม่มีประสิทธิภาพหรือไม่สามารถประสบความส าเร็จในหน้าที่การงาน 

 ธารารัตน์ พรมสาร (2564) ได้ท าการศึกษาภาวะหมดไฟทางการเรียนของนิสิตแพทย์ 
ชั้นปีที่ 4 มหาวิทยาลัยนเรศวร จังหวัดพิษณุโลก เพื่อศึกษาความแตกต่างของการเกิดภาวะหมดไฟ
ของ ระหว่างนิสิตแพทย์โครงการ New track และนิสิตแพทย์โครงการปกติ โดยมีองค์ประกอบของ
ภาวะหมดไฟ 3 ด้าน ประกอบด้วย 
 1.  ด้านความอ่อนล้าทางอารมณ์ (Emotion exhaustion) ความอ่อนล้าทางอารมณ์เป็น 
ลักษณะส าคัญของภาวะหมดไฟในการท างาน โดยผู้ที่ประสบปัญหาจะรู้สึกเหนื่อยหน่ายทั้งทาง 
ร่างกายและจิตใจ การท างานหนักเป็นเวลานานหรือเผชิญกับแรงกดดันที่ต่อเนื่องท าให้เกิดความรู้สึก 
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หมดแรง ราวกับไม่มีพลังเหลือพอที่จะท าสิ่งใดเพ่ิมเติมอีก 
 2.  ด้านการลดความเป็นบุคคล (Depersonalization) ด้านนี้สะท้อนถึงความรู้สึกเหินห่าง 
จากงานหรือคนรอบข้าง ผู้ที่เผชิญกับปัญหานี้มักมองตนเองและผู้อื่นในเชิงลบ และเริ่มแสดง
พฤติกรรมเย็นชา ไม่ใส่ใจต่อเพ่ือนร่วมงาน 
 3.  ด้านความส าเร็จส่วนบุคคลลดลง (Reduced personal accomplishment) เมื่อ
บุคคลเริ่มมองตนเองว่าไม่มีความสามารถหรือประสบความส าเร็จในงานที่ท า จะเกิดความรู้สึกว่า
ตนเองไม่มีคุณค่าในบทบาทหน้าที่นี้ ท าให้ขาดความภูมิใจหรือความพึงพอใจในตนเอง 
 ฉัตรชกรณ ์ระบิล (2564) ได้ท าการศึกษาภาวะหมดไฟในการท างานของบุคลากรใน
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  
 1.  ด้านความอ่อนล้าทางอารมณ์ เป็นความรู้สึกที่รู้สึกหมดแรงหรืออ่อนล้าจากการท างาน 
ขาดแรงจูงใจในการท างาน รวมถึงการมีอารมณ์หงุดหงิดหรืออ่อนไหวมากข้ึน 
 2.  ด้านการลดค่าความเป็นบุคคล เป็นการที่บุคคลแสดงความเฉยเมยต่อเพ่ือนร่วมงาน
หรือปัญหาขององค์กร การมองผู้ร่วมงานหรือผู้เกี่ยวข้องในเชิงลบ เช่น การมองเพ่ือนร่วมงานเป็น
ปัญหา รวมถึงการขาดความรู้สึกผูกพันหรือความรับผิดชอบต่อบทบาทหน้าที่ 
 3.  ด้านความรู้สึกไม่ประสบความส าเร็จในการปฏิบัติงาน เป็นการที่บุคคลมองว่าสิ่งที่ตน
ท าไม่มีความหมายหรือไม่สร้างผลลัพธ์ที่ส าคัญรู้สึกว่าตนเองไม่เก่ง ไม่มีประสิทธิภาพเท่าที่ควรมี 
รวมถึงการมีความมั่นใจในตนเองลดลง 
 ทิพรัตน์ บ ารุงพนิชถาวร และคณะ (2565) ได้ท าการศึกษาปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ต่อภาวะ
หมดไฟในการท างานของผู้ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลชุมชนขนาด 30 เตียง ในจังหวัดแห่งหนึ่ง ช่วง
สถานการณ์การแพร่ระบาดของโควิด-19 โดยได้ศึกษาองค์ประกอบของภาวะหมดไฟในการท างาน  
3 ด้าน ด้วยกัน ประกอบด้วย 
 1.  ด้านความอ่อนล้า (Exhaustion) เป็นความรู้สึกหมดพลังงานหรือความเหนื่อยล้าทั้ง
ทางร่างกายและจิตใจ เป็นผลจากการเผชิญกับภาระงานที่หนักหน่วงและต่อเนื่อง หรือแรงกดดันจาก
สภาพแวดล้อมการท างาน 
 2.  ด้านความเย็นชา (Cynicism) เป็นการแสดงออกทางทัศนคติหรือพฤติกรรมที่
แสดงออกถึงการไม่ใส่ใจ หรือความรู้สึกเหินห่างจากงานและเพ่ือนร่วมงาน มักเกิดจากความเบื่อหน่าย
และการมองงานในแง่ลบ 
 3.  ด้านความมีประสิทธิภาพในการท างาน (Professional efficacy) ความสามารถในการ 
ท างานให้ส าเร็จตามเป้าหมายและความรู้สึกพึงพอใจในผลงานของตนเอง หากบุคคลรู้สึกว่าตนเอง
ขาดประสิทธิภาพหรือไม่สามารถท างานได้อย่างเหมาะสม อาจส่งผลต่อแรงจูงใจและคุณภาพงาน 
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 ธนพรรณ หอมช่วย (2565) ท าการศึกษาเกี่ยวกับอิทธิพลของภาวะติดงานและภาวะหมด
ไฟในการท างาน ที่มีต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานการรถไฟฟ้าขนส่งมวลชนแห่งประเทศไทย 
โดยมีองค์ประกอบของภาวะหมดไฟในการท างานที่ใช้ในการศึกษา 3 ด้าน ได้แก่ 
 1.  ด้านความอ่อนล้าทางอารมณ์ เป็นความรู้สึกที่ขาดพลังในการท ากิจกรรมหรือหน้าที่ 
ประจ า รู้สึกอ่อนเพลียตลอดเวลา แม้จะได้พักผ่อนแล้ว 
 2.  ด้านการลดความเป็นบุคคล เป็นการแสดงความเฉยเมยหรือไม่สนใจในงานที่ท า การ
มองเพ่ือนร่วมงาน ลูกค้า หรือองค์กรในเชิงลบ 
 3.  ด้านความส าเร็จส่วนบุคคลลดลง เกิดความรู้สึกที่ขาดความม่ันใจในความสามารถของ 
ตนเอง การมองว่าสิ่งที่ท าไม่เกิดผลลัพธ์ที่ส าคัญ และไม่รู้สึกภูมิใจในความส าเร็จของตน 
 วัฒนา ศรีวิลัย และ กล้าหาญ ณ น่าน (2564) ได้ท าการศึกษาความเครียด และความ
เหนื่อยหน่ายในการท างานที่มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษา: บริษัท ไฟน์ 
เม็ททัล เทคโนโลยีส์ จ ากัด (มหาชน) ซึ่งได้ท าการศึกษาโดยใช้องค์ประกอบของความเหนื่อยหน่ายใน
กรท างาน 3 ด้าน ประกอบด้วย 
 1.  ด้านความอ่อนล้าทางอารมณ์ เป็นความรู้สึกที่มีความเหนื่อยล้าทั้งในเชิงร่างกาย  
(Physical fatigue) และจิตใจ (Mental fatigue) รู้สึกว่าไม่สามารถฟ้ืนตัวหรือรับมือกับความเครียดได้ 
 2.  ด้านการลดค่าความเป็นบุคคลในผู้อ่ืน การเริ่มมองงานหรือผู้อื่นในเชิงลบและ 
ห่างเหิน การลดความเป็นบุคคลนี้มักเกิดจากความพยายามของบุคคลในการป้องกันตนเองจาก
ความเครียดและความกดดัน 
 3.  ด้านความรู้สึกว่าตนไม่ประสบความส าเร็จ ความรู้สึกว่าตนเองไม่มีคุณค่าหรือไม่
ประสบความส าเร็จ อาจส่งผลให้บุคคลขาดแรงจูงใจที่จะพัฒนาตนเองและอาจน าไปสู่การลาออก 
จากงาน 
 วราภรณ์ เลิศวิลัย (2563)ท าการศึกษาภาวะหมดไฟในการท างานและปัจจัยที่เก่ียวข้อง
ของนักเทคนิคการแพทย์ในจังหวัดกรุงเทพมหานคร ได้มีการศึกษาองค์ประกอบ  
 1.  ความรู้สึกอ่อนล้าทางอารมณ์ คือ การที่บุคคลมีความรู้สึกว่ารับความกดดันทางอารมณ์ 
มากเกินไป และมีการลดลงของทรัพยากรทางอารมณ์ของบุคคล รู้สึกหมดพลังที่จะเผชิญกับการ
ท างานและการให้บริการต่อผู้รับบริการ 
 2.  ความลดความเป็นบุคคล เป็นความรู้สึกท่ีไม่ใส่ใจหรือตอบสนองในลักษณะเฉยเมยหรือ 
เย็นชากับผู้รับบริการ และแยกตัวจากผู้อื่น โดยส่วนมากมักเกิดข้ึนในลักษณะตอบสนองต่อความอ่อน
ล้าทางอารมณ์ที่มากเกินไป 
 3.  ความรู้สึกในความไม่ส าเร็จของตน เป็นความรู้สึกท่ีไม่สามารถท่ีจะท างานได้ตามความ 
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ต้องการในหน้าที่ของตัวเองได้ ซึ่งกระตุ้นให้เกิดขึ้นได้โดยการขาดการสนับสนุนในสังคม (Social 
support) และโอกาสของความก้าวหน้าในอาชีพ 
 ณัฐณิชา พ่วงอ่างทอง (2566) ความเครียดและภาวะหมดไฟของการท างานที่บ้านในช่วง 
โควิด-19 ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยมี
องค์ประกอบของภาวะหมดไฟในการท างานที่ใช้ในการศึกษา 3 ด้าน ได้แก่ 
 1.  ด้านความอ่อนล้าทางอารมณ์ ความเหนื่อยล้าทางอารมณ์เป็นอาการเริ่มต้นของภาวะ 
หมดไฟในการท างาน โดยผู้ที่ประสบปัญหานี้มักมีความรู้สึกหมดแรง หมดก าลังใจ ไม่อยากไปท างาน 
และมีอาการอ่อนเพลีย หากไม่ได้รับการจัดการ อาการเหล่านี้อาจรุนแรงขึ้น เช่น การลางานบ่อยครั้ง 
การขาดพลังในการจัดการงานที่ได้รับมอบหมาย และการหลีกเลี่ยงการแก้ไขปัญหาหรืออุปสรรคที่
เกิดข้ึน 
 2.  ด้านความด้อยสัมพันธภาพกับบุคคล ด้านนี้มักเกิดขึ้นหลังจากภาวะเหนื่อยล้าทาง 
อารมณ์ โดยผู้ที่ได้รับผลกระทบจะเริ่มมองเพ่ือนร่วมงาน หัวหน้างาน หรือคนรอบตัวในเชิงลบ มี
ทัศนคติที่ไม่ดีต่อสิ่งแวดล้อมในที่ท างาน สูญเสียมนุษยสัมพันธ์ และลดความใส่ใจต่อการปฏิสัมพันธ์
กับผู้อ่ืน 
 3.  ด้านความรู้สึกที่ไม่ประสบความส าเร็จในการปฏิบัติงาน ในด้านนี้ บุคคลจะเริ่มมี 
ความรู้สึกว่าตนเองไม่มีความสามารถและไม่ประสบความส าเร็จในการปฏิบัติงาน โดยอาจมองว่า
ผลลัพธ์ของงานที่ท าไม่ได้เป็นไปตามที่คาดหวัง หรือไม่ดีพอ เกิดความรู้สึกด้อยประสิทธิภาพ ขาด
ความสุขและความสนุกกับงาน ขาดเป้าหมายในการท างาน และหมดความภาคภูมิใจในความสามารถ
หรือผลส าเร็จของตัวเอง 
 พัชราภรณ์ สิณัตพัฒนะศุข (2565) ได้ท าการศึกษาปัจจัยเสี่ยงของภาวะหมดไฟในการ
ท างานของบุคลากรโรงพยาบาลสันป่าตอง จังหวัดเชียงใหม่  
 1.  ด้านความอ่อนล้าทางอารมณ์ เป็นลักษณะเด่นของภาวะหมดไฟในการท างาน ซึ่ง 
สะท้อนถึงความรู้สึกเหนื่อยหน่ายและหมดพลังทั้งทางจิตใจและร่างกายที่เกิดขึ้นจากความเครียดและ
ความกดดันในการท างานอย่างต่อเนื่อง 
 2.  ด้านการลดความเป็นบุคคล การที่บุคคลเริ่มปฏิบัติต่อผู้อ่ืนในลักษณะไร้ความเป็น
มนุษย์ (Dehumanization) 
 3.  ด้านความส าเร็จส่วนบุคคล เป็นความรู้สึกท่ีบุคคลคิดว่าตนไม่มีคุณค่าหรือไม่ประสบ 
ความส าเร็จ อาจส่งผลให้บุคคลขาดแรงจูงใจที่จะพัฒนาตนเองและอาจน าไปสู่การลาออกจากงาน 
 ยุรานีย์ เกียรติคุณรัตน์ (2565) ท าการศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อภาวะหมดไฟในการท างานของ
เภสัชกรและเจ้าพนักงานเภสัชกรรม จังหวัดสุรินทร์ ในช่วงวิกฤตโรคโควิด-19 โดยองค์ประกอบของ



 19 

ภาวะหมดไฟในการท างาน ประกอบด้วย 3 ด้าน ดังนี้ 1) ด้านความอ่อนล้าทางอารมณ์ 2) ด้านการ
ลดค่าความเป็นบุคคล 3) ด้านการลดค่าความส าเร็จของบุคคล  
 Xie (2021) ท าการศึกษาภาวะหมดไฟในการท างานและปัจจัยที่มีอิทธิพลในกลุ่มพยาบาล
จบใหม่ในประเทศจีน: การศึกษาแบบภาคตัดขวาง โดยมีโรงพยาบาล 31 แห่ง (ได้แก่ โรงพยาบาล
ระดับ 3 จ านวน 20 แห่ง และโรงพยาบาลระดับ 2 จ านวน 11 แห่ง) ใน 15 เมืองทั่ว 13 จังหวัดและ 
7 พื้นที่ทางภูมิศาสตร์ที่ได้รับการคัดเลือกให้เข้าร่วมการศึกษาในช่วงระหว่างเดือนมกราคมถึง
กรกฎาคม 2019 โดยองค์ประกอบของภาวะหมดไฟในการท างาน ประกอบด้วย 3 ด้าน ประกอบด้วย 
1) ความเหนื่อยล้าทางอารมณ์ (Emotional Exhaustion: EE) 2) การลดความเป็นบุคคล 
(Depersonalization: DP) และ 3) ความส าเร็จส่วนบุคคล (Personal Accomplishment: PA) 
 Norhisham (2021) ได้ท าการศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะหมดไฟในการท างานในหมู่ครู
ผู้หญิง: การศึกษาในครูโรงเรียนมัธยมศึกษาหญิงในเขตหนึ่งของรัฐยะโฮร์ โดยองค์ประกอบของภาวะ
หมดไฟในการท างาน ประกอบด้วย 3 ด้าน ประกอบด้วย 1) ความเหนื่อยล้าทางอารมณ์ (Emotional 
Exhaustion: EE) 2) การลดความเป็นบุคคล (Depersonalization: DP) และ 3) ความส าเร็จส่วน
บุคคล (Personal Accomplishment: PA) 
 Johnston (2021) ท าการศึกษาภาวะหมดไฟในการท างาน และความท้าทายที่เภสัชกร
เผชิญในช่วงการระบาดของโรคโควิด-19 ในประเทศออสเตรเลีย เพื่อวัดระดับภาวะหมดไฟในการ
ท างาน และอธิบายปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการท างานและจิตสังคมท่ีส่งผลต่อเภสัชกรในช่วงโควิด-19 
รวมถึงเปรียบเทียบผลกระทบระหว่างเภสัชกรชาย และหญิง 1) ด้านความอ่อนล้าทางอารมณ์  
2) ด้านการลดค่าความเป็นบุคคล 3) ด้านการลดค่าความส าเร็จของบุคคล 
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ณัฐณิชา พ่วงอ่างทอง (2566) 
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 จากตารางสรุปแนวคิดของงานวิจัยที่เกี่ยวกับปัจจัยภาวะหมดไฟในการท างาน ส าหรับ
งานวิจัยปัจจัยที่ส่งผลต่อการเกิดภาวะหมดไฟในการท างานของกลุ่มเจเนอเรชั่นวายของพนักงาน
บริษัทเอกชนกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย ในเขตพ้ืนที่นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวัดชลบุรี จะเห็นได้ว่า
จากการสังเคราะห์งานวิจัย พบว่า งานวิจัยโดยส่วนมากได้น าเอาแนวคิดความเหนื่อยหน่ายงานของ
มาสลาซและแจคสัน (Maslach & Jackson, 1986) มาใช้เป็นตัวแปรในการศึกษาภาวะหมดไฟ 
ในการท างาน ดังนั้นจึงรวบรวมตัวแปรเพื่อน ามาใช้ในการงานวิจัยฉบับนี้ได้ จ านวน 3 ด้าน ได้แก่  
1) ด้านความอ่อนล้าทางอารมณ์ 2) ด้านการลดความเป็นบุคคล 3) ด้านความส าเร็จส่วนบุคคลลดลง 

 
 ปัจจัยท่ีส่งผลต่อภาวะหมดไฟในการท างาน 
 Maslach and Leiter (1997) ได้กล่าวถึงปัจจัยที่มีผลต่อการเกิดภาวะหมดไฟในการ

ท างาน โดยสามารถแบ่งออกได้เป็น 2 ปัจจัย คือ ปัจจัยด้านบุคคล และปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมใน
การปฏิบัติงาน 

 ปัจจัยด้านบุคคล ประกอบด้วย 
 1.  สถานภาพสมรส เป็นตัวบ่งชี้ถึงกาได้รับแรงสนับสนุนทางสังคม ผู้ที่มีสถานภาพโสด

มักจะเกิดภาวะหมดไฟในการท างานสูงกว่าผู้ที่มีครอบครัวแล้ว เนื่องมาจากการให้ความส าคัญกับงาน
มีความแตกต่างกัน ซึ่งผู้ที่สถานภาพโสดจะให้ความส าคัญ และทุ่มเทกับการท างานมากกว่า ในขณะที่
บุคคลที่มีครอบครัวแล้วจะไม่ทุ่มเทกับงานอย่างเดียว เพราะต้องการที่จะประสบความส าเร็จด้าน
ครอบครัวด้วย จึงมักจะไม่เสี่ยงกับการผิดหวังหรือล้มเหลว 

 2.  บุคลิกภาพ เป็นลักษณะเฉพาะของบุคคลที่อาจท าให้เกิดภาวะหมดไฟในการท างานได้ 
เช่น บุคคลที่มีบุคลิกภาพท่ีขาดความเชื่อมั่นในตนเอง ต้องพ่ึงพาผู้อื่นอยู่เสมอ มีความวิตกกังวล
ค่อนข้างสูง ขาดความอดทน เป็นต้น จึงมีโอกาสท าให้เกิดภาวะหมดไฟได้อย่างง่าย ในทางกลับกัน
บุคคลที่มีบุคลิกภาพที่เชื่อมั่นในตนเองสูง ก็มีโอกาสเกิดภาวะหมดไฟในการท างานได้เช่นกัน กล่าวคือ
บุคคลลักษณะนี้มักจะตั้งความคาดหวังไว้สูง เมื่อเกิดความผิดพลาดบ่อยครั้ง ก็อาจน าไปสู่การเกิด
ภาวะหมดไฟได้ 

 3.  อายุ เป็นตัวบ่งชี้ถึงการมีวุฒิภาวะและประสบการณ์ต่าง ๆ ของบุคคล ซึ่งพบว่าบุคคลที่
มีอายุมากจะมีภาวะหมดไฟด้านความรู้สึกอ่อนล้าทางอารมณ์ และการลดค่าความเป็นบุคคลต่ ากว่า
บุคคลที่มีอายุน้อยกว่า แต่ในด้านการลดค่าความส าเร็จในตนเองจะสูงกว่า 

 4.  ภาระครอบครัว การที่บุคคลต้องมีหน้าที่รับผิดชอบครอบครัว ทั้งในด้านการดูแลและ
การเลี้ยงดูบุตร หรือแม้แต่การดูแลบิดามารดาที่มีอายุค่อนข้างมาก เป็นอีกหนึ่งปัจจัยหนึ่งที่มี 
อิทธิพลอย่างมากท่ีท าให้บุคคลเหล่านั้นขาดความกระตือรือร้นในการท างานและเกิดภาวะ
ความเครียดจากการท างานได้ง่ายกว่าบุคคลที่ไม่มีภาระทางครอบครัว 
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 5.  ระดับการศึกษา ปัจจัยระดับการศึกษาส่งผลต่อภาวะหมดไฟในการท างานค่อนข้างต่ า 
เพราะบุคคลที่มีระดับการศึกษาสูง ก็จะมีความคาดหวังในชีวิตที่สูงเช่นกัน จึงต้องการประสบ
ความส าเร็จในทุก ๆ สิ่ง ถ้าหากไม่มีการเตรียมตนเองให้พร้อมก็อาจจะท าให้เกิดภาวะหมดไฟในการ
ท างานได้ 

 6.  ระยะเวลาการท างาน พบว่า ช่วงระยะเวลาการท างาน 1 – 5 ปีของการท างาน เป็น
ช่วงที่บุคคลที่ประกอบอาชีพเกี่ยวกับการบริการเกิดภาวะหมดไฟในการท างานมากที่สุด เนื่องมาจาก
เกิดความขัดแย้งในการแสดงบทบาทระหว่างสถานการณ์จริงหรือบทบาทที่ตนเองคาดหวังไว้ แต่เมื่อ
ระยะเวลาผ่านไปนานขึ้นวัยวุฒิและประสบการณ์จะท าให้เกิดโอกาสการเกิดภาวะหมดไฟในการ
ท างานได้ 

 ทัศพร ชูศักดิ ์และคณะ (2563) ได้ท าการศึกษาปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความเครียดของ
พนักงานโรงงานอุตสาหกรรมแห่งหนึ่ง จังหวัดสระบุรี โดยปัจจัยส่วนบุคคลที่ใช้ในการศึกษา 
ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือน อายุงานในบริษัท และต าแหน่งงานปัจจุบัน 

 วราภรณ์ เลิศวิลัย (2563) ได้ท าการศึกษาภาวะหมดไฟในการท างานและปัจจัยที่เกี่ยวข้อง
ของนักเทคนิคการแพทย์ ในจังหวัดกรุงเทพมหานคร โดยปัจจัยส่วนบุคคลที่ใช้ในการศึกษา 
ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษาสูงสุด รายได้ ต าแหน่งทางราชการ และ
ต าแหน่งในงาน 

 มนตรี ตรีอาภรณ์ไพศาล (2564) ได้ท าการศึกษาอิทธิพลของคุณภาพชีวิตในการท างาน
และการรับรู้คุณค่าของงานที่มีต่อความเหนื่อยหน่ายในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ
ส านักงานคณะกรรมการกิจการกระจายเสียง กิจการโทรทัศน์ และกิจการโทรคมนาคมแห่งชาติ โดย
ปัจจัยส่วนบุคคลที่ใช้ในการศึกษา ประกอบด้วย สถานภาพสมรส อายุ และระยะเวลาการปฏิบัติงาน 

 อดิลักษณ์ พุ่มอ่ิม (2564) ได้ท าการศึกษาการพัฒนารูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของ
ปัจจัยด้านงานความเครียดในการท างาน ที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานใน
นิคมอุตสาหกรรมเกตเวย์ซิตี้ โดยปัจจัยส่วนบุคคลที่ใช้ในการศึกษา ประกอบด้วย เพศ อายุ 
สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน รายได้เฉลี่ยต่อเดือน แผนกการท างานประสบการณ์
ท างาน 

 สุปรียา สัมฤทธิ์วงศ ์(2565) ได้ท าการศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อภาวะหมดไฟในการท างานของ
พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลนครปฐม โดยปัจจัยส่วนบุคคลที่ใช้ในการศึกษา ประกอบด้วย อายุ
ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 

 บุษกร ค าโฮม (2566) อิทธิพลของการรับรู้ภาระงานกับภาวะหมดไฟในการทางานของ
พนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวายและซี ของบริษัทบริหารสินทรัพย์แห่งหนึ่ง โดยมีค่าตอบแทน 
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เป็นตัวแปรก ากับ โดยปัจจัยส่วนบุคคลที่ใช้ในการศึกษา ประกอบด้วย อายุ เพศ ระดับการศึกษา 
สถานภาพสมรส และอายุงาน 

 
 ปัจจัยด้านสภาะแวดล้อมในการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย 
 1.  สภาพแวดล้อมทางกายภาพ สถานที่ท างานที่มีผู้คนค่อนข้างพลุกพล่าน เสียงดัง มี

อากาศถ่ายเทไม่สะดวก แสงสว่างไม่เพียงพอ มักจะท าให้เกิดผลเสียทั้งต่อสุขภาพร่างกายและจิตใจ 
ส่งผลให้เกิดความเครียด ก่อให้เกิดความอ่อนล้า และเกิภาวะหมดไฟในการท างานได้ 

 2.  ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ในการท างานจะต้องมีการติดต่อสื่อสารระหว่างบุคคล
ตลอดเวลา โดยเฉพาะอย่างยิ่งงานลักษณะการบริการ หากมีความสัมพันธ์ที่ไม่ดี ไม่ว่าจะกับเพ่ือน
ร่วมงานหรือลูกค้า ก็จะขาดความไว้วางใจกัน ความไม่พึงพอใจในการท างาน และน าไปสู่การเกิด
ภาวะหมดไฟในการท างานในที่สุด 

 3.  ลักษณะงานที่รับผิดชอบ ลักษณะงานที่ต้องพบกับความเครียด หรือความกดดัน
บ่อยครั้ง ปริมาณงานที่มากเกินไป งานที่ต้องมีการตัดสินใจอย่างเร่งด่วน มีตารางงานไม่ชัดเจน และ
เป็นการท างานที่จ านวนชั่วโมงการท างานยาวติดต่อกัน มักจะก่อให้เกิดภาวะหมดไฟในการท างานได้ 
ซึ่งสอดคล้องกับ ทัศพร ชูศักดิ์ และคณะ (2563) ที่กล่าวว่าการท างานที่ไม่เหมาะกับความสามารถ
ของพนักงาน อาจจะท าให้พนักงานเกิดความเครียดจากการท างานได้ 

 4.  ระบบการบริหารขององค์กร องค์กรที่มีระบบการบริหารจัดการที่ขาดคุณธรม มุ่งใน
ผลงานที่มากเกินไป มีนโยบายไม่ชัดเจน ขาดการค านึงถึงบุคลากรในองค์กร เป็นสาเหตุให้บุคลากร
เกิดภาวะหมดไฟในการท างาน และยังส่งผลต่อคุณภาพการบริการหรือคุณภาพขององค์กรด้วย  

 5.  ผลตอบแทนที่ได้จากการท างาน บุษกร ค าโฮม และสมรักษ์ รัตนวัน (2566) 
ท าการศึกษาอิทธิพลของการรับรู้ภาระงานกับภาวะหมดไฟในการท างานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่น
วายและซี ของบริษัทบริหารสินทรัพย์แห่งหนึ่ง โดยมีค่าตอบแทนเป็นตัวแปรก ากับ พบว่า ความพึง
พอใจค่าตอบแทนเป็นตัวแปรก ากับของความสัมพันธ์ของการรับรู้ภาระงานต่อวะหมดไฟในการ
ท างงาน สามารถอธิบายได้ว่าถึงแม้ว่าพนักงานบริษัทบริหารสินทรัพย์แห่งนี้ มีภาระงานเพ่ิมมากข้ึน
แต่ภาวะหมดไฟในการท างานจะไม่เกิดหากพนักงานรู้สึกว่าได้รับค่าตอบแทนที่เหมาะสม ทั้งในด้าน
ของค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงิน และค่าตอบแทนที่ไม่ใช่ตัวเงิน  

 6.  ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน พรพิมล พงษ์โหมด (2560) ท าการศึกษา
คุณภาพชีวิตในการท างาน ความเหนื่อยหน่ายในงาน และความตั้งใจลาออกของพยาบาลแผนกวิกฤต
โรงพยาบาลรัฐแห่งหนึ่ง แสดงให้เห็นว่าความสมดุลระหว่างวิถีชีวิตของตนเองกับงานมีความสัมพันธ์
เชิงลบกับภาวะหมดไฟในการท างาน พบว่าพยาบาลพึงพอใจในเรื่องตารางเวลาระหว่างชีวิตส่วนตัว
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และงาน การสามารถแบ่งเวลาส าหรับพักผ่อนคลายเครียดจากงานรวมถึงมีเวลาให้ครอบครัว ซึ่งช่วย
ลดภาวะหมดไฟลงได้  

 7.  การพัฒนาอาชีพ การที่บุคลากรได้รับการพัฒนาอาชีพจะมีภาวะหมดไฟในการท างาน
ลดลง ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากการที่ได้รับโอกาสในการอบรมหลักสูตรเฉพาะทาง ซึ่งเป็นความก้าวหน้า
ทางวิชาชีพ ซึ่งสอดคล้องกับ สุปรียา สัมฤทธิ์วงศ์ และคณะ (2565) พบว่า โอกาสก้าวหน้าในอาชีพที่
มีความสัมพันธ์กับการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ ดังนั้นผู้บริหารจึงควรให้ความส าคัญกับการ
ส่งเสริมความก้าวหน้าในวิชาชีพของพยาบาล เพ่ือให้มีอัตราการคงอยู่ในงานเพิ่มมากขึ้น 

 8.  โอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคคล Fair Play Talks (2023) ได้มีการส ารวจ
ความคิดเห็นจากกลุ่มคนเจเนเรชั่นวาย และเจเนอเรชั่นแซด พบว่า กลุ่มคนเจเนเรชั่นวายมีความ
ต้องการให้นายจ้างช่วยเสริมสร้างศักยภาพ และมีการจัดการฝึกอบรม เพ่ือช่วยพัฒนาทักษะที่จ าเป็น
ส าหรับยุคการเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจ 

 9.  ความมั่นคงในการท างาน Mahmoud et al. (2021) ได้มีการศึกษาผลของความไม่
มั่นคงในงาน พบว่า การที่ต้องเผชิญกับความไม่ม่ันคงในหน้าที่การงานมีผลกระทบในวงกว้าง ไม่ว่าจะ
เป็นผลกระทบต่อองค์กร และผลกระทบต่อสุขภาพ ทัศนคติ และระดับความเครียดของพนักงาน 

 10.  การท างานแบบยืดหยุ่น Abubakar et al. (2021) พบว่า การที่องค์กรมีสวัสดิการ
ด้านสันทนาการหรือเรียกอีกอย่างว่า ค่าชดเชยทางอ้อมที่มุ่งเน้นการปรับปรุงคุณภาพชีวิตของ
พนักงาน เช่น การขยายเวลาพักร้อน การลดชั่วโมงการท างานให้ท างานได้ยืดหยุ่นมากข้ึน ท าให้ช่วย
บรรเทาผลกระทบจากภาวะหมดไฟในการท างานได้ 

 
 การป้องกันการเกิดภาวะหมดไฟในการท างาน 
 การศึกษาปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความเครียดของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมแห่งหนึ่ง 

ในจังหวัดสระบุรี มีความเห็นว่าหน่วยงานควรมีการจัดกิจกรรมต่าง ๆ เพ่ือส่งเสริมการจัดการ
ความเครียด เช่น กิจกรรมแฟมิลี่เดย์ การจัดให้ค าปรึกษาทางด้านสุขภาพจิตให้แก่พนักงาน และจัด
สิ่งแวดล้อมท่ีเอ้ือต่อการท างาน เพ่ือลดความเครียดของพนักงาน (ทัศพร ชูศักดิ์ และคณะ, 2563) 

 การศึกษาภาวะหมดไฟในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนในกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย 
ได้มีการเสนอแนะวิธีที่ช่วยท าให้การเกิดภาวะหมดไฟในการท างานของพนักงานลดน้อยลง คือ การ
จัดประชุมในหัวเรื่องที่ไม่เกี่ยวข้องกับงาน เพ่ือการพูดคุยสอบถามปัญหาของพนักงาน การมีสายด่วน
ในการค าปรึกษาจากนักจิตวิทยา (เพ็ญพิชชา เกตุชัยโกศล, 2564) 

 การศึกษาภาวะหมดไฟในการท างานของบุคลากรของโรงพยาบาลสมุทรปราการ ในช่วง
การแพร่ระบาดของโรคโควิด-19 ซึ่งได้มีการเสนอแนวทางในการลดการเกิดภาวะหมดไฟในการ
ท างาน คือ การให้ค าปรึกษารายบุคคลร่วมกับการสนับสนุนนโยบายที่ช่วยสร้างความผูกพันในองค์กร 
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การมีระบบติดตามสุขภาพจิตของบุคลากรอย่างสม่ าเสมอ รวมถึงการสนับสนุนทรัพยากรในการ
ท างาน การจ่ายค่าตอบแทนอย่างเหมาะสม และการสนับสนุนทางสังคม (กิติยา รุ่งเลิศสิทธิกุล, 
2564) 

 การศึกษาเก่ียวกับภาวะหมดไฟและข้อเสนอแนะในการป้องกันภาวะหมดไฟในการท างาน
ของแพทย์ประจ าบ้าน สาขาสูติศาสตร์-นารีเวชวิทยา โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช ได้มีการศึกษาหา
วิธีป้องกันการเกิดภาวะหมดไฟในการท างาน ไว้ 4 ประเด็น ดังนี้ 1) การสนับสนุนจากเพ่ือนและ
ครอบครัว 2) คุณค่าในตัวเอง 3) การสนับสนุนและป้องกันจากอาจารย์ 4) การจัดตารางหมุนเวียน
การท างาน นอกจากนี้ยังมีข้อเสนอแนะในการลดการเกิดภาวะหมดไฟในการท างานไว้ 5 ประเด็น 
ได้แก่ 1) การต้องการเวลาว่าง 2) การท ากิจกรรมที่บันเทิง 3) การเดินทางท่องเที่ยว 4) การออกก าลัง
กาย 5) ระบบการให้ค าปรึกษา (วิยะดา เหลืองด่านกุล, 2565) 

 การรับรู้ถึงภาวะหมดไฟในการท างาน ความเสี่ยงที่เก่ียวข้องที่อาจเกิดข้ึนตั้งแต่ตอนแรก ๆ 
การเสริมสร้างความสามารถในการสะท้อนตนเอง การท าการประเมินเป็นระยะ ๆ และการปรับปรุง
ทักษะ เป้าหมาย และความสนใจในการท างาน เพื่อให้สามารถจัดการกับภาวะท างานที่ท้าทายได้
อย่างมีประสิทธิภาพ ในส่วนขององค์กรควรมีการพัฒนาความส าคัญของวัฒนธรรมองค์กร พัฒนาแรง
สนับสนุนทางสังคม มีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกันกับพนักงาน ให้พนักงานมีส่วนร่วมในการ
ตัดสินใจที่จะเปลี่ยนแปลงสิ่งต่าง ๆ และส่งเสริมการสร้างธรรมเนียมในท่ีท างานอย่างเหมาะสม 
(Eastern Washington University, 2021) 

 การศึกษาการป้องกันการเกิดภาวะหมดไฟในการท างานของพนักงานบริษัทกลุ่มธุรกิจ
ขนาดเล็ก (SMEs) ในประเทศสโลวาเกีย พบว่าการท่ีองค์กรมีการใช้สิ่งจูงใจที่เป็นเงินเป็นเครื่องมือที่
ท าให้พนักงานมีแรงจูงใจในการท างาน และความมุ่งมั่นที่จะท างานให้กับองค์กรเพ่ิมมากขึ้น 
(Korcsmáros & Machová, 2021) 

 องค์กรควรมีการสนับสนุนจัดหาผู้เชี่ยวชาญ เช่น นักจิตวิทยา คอยให้ค าปรึกษาในกรณีท่ี
พนักงานที่เกิดภาวะหมดไฟในการท างานตัดสินใจที่จะปฏิบัติงานอยู่กับองค์กร มีการปรับเปลี่ยน
ขอบเขตของหน้าที่ เพ่ือไม่ให้บุคคลใดบุคคลหนึ่งได้รับมอบหมายงานหนักจนเกินไปจนท าให้เป็น
ต้นเหตุของการการเกิดภาวะหมดไฟในการท างาน (Michalak & Olejnik, 2023) 
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 จากตารางสรุปแนวคิดของงานวิจัยที่เกี่ยวกับปัจจัยปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน
ของกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย ผู้วิจยัได้มีการก าหนดเกณฑ์การคัดเลือกตัวแปรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ คือ 
คัดเลือกตัวแปรของงานวิจัยที่มีความถ่ีในระดับตั้งแต่ 4 ขึ้นไป ดังนั้นในการศึกษาปัจจัยด้าน
สภาพแวดล้อมในการท างานของกลุ่มเจเนอเรชั่นวายของพนักงานบริษัทเอกชนกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย 
ในเขตพ้ืนที่นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวัดชลบุรี จากการคัดเลือกสามารถรวบรวมตัวแปรเพื่อ
น ามาใช้ในการงานวิจัยฉบับนี้ได้จ านวน 6 ด้าน ซึ่งเรียงจากความถี่มากท่ีสุด ได้แก่ 1) ด้าน
สภาพแวดล้อมภายในองค์กร 2) ด้านผลตอบแทนที่ได้จากการท างาน 3) ด้านภาระงาน 4) ด้านความ
สมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน 5) ด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคคล และ  
6) ด้านความมั่นคงในการท างาน 

 

แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับเจเนอเรช่ันวาย 
 การแบ่งชั่วรุ่น (Generation) 
 ชั่วรุ่น (Generation) หมายถึง ยุคสมัยของกลุ่มบุคคลตามช่วงวัย กล่าวคือ เป็นช่วงเวลาที่

เฉลี่ยระหว่างการมีบุตรคนแรกของคุณแม่กับการมีบุตรคนแรกของลูก โดยสามารถจัดกลุ่มรุ่นต่าง ๆ 
ออกเป็น 8 ชั่วรุ่น ตั้งแต่อดีตจนปัจจุบัน (สุริยเดช ทริปาตี, 2560) ในงานวิจัยฉบับนี้ขอกล่าวถึงชั่วรุ่น
ที่พบในปัจจุบัน ซึ่งมีดังนี้ 

 1.  Baby Boomer หรือ Gen-B เกิดช่วงปี พ.ศ. 2489 – 2507 หากนับอายุ พ.ศ. 2562 
จะมีอายุอยู่ระหว่าง 54 – 73 ปี กลุ่มนี้เกิดมาในช่วงสิ้นสุดสงครามโลกครั้งที่ 2 บ้านเมืองและระบบ
เศรษฐกิจได้รับผลกระทบ ประชากรที่อยู่ต้องท าการเร่งฟ้ืนฟูประเทศให้กลับมามั่นคง ส่งผลให้มี
ค่านิยมการมีบุตรหลายคน เพ่ือเป็นการเพ่ิงแรงงานในการพัฒนาประเทศ บุคคลกลุ่มนี้หากเป็น
บุคลากรในองค์กรจะเป็นบุคคลที่มีชีวิตเพ่ือการท างาน เคารพกติกา กฎเกณฑ์ต่าง ๆ มีความอดทนสูง 
ทุ่มเทกับการท างานเพ่ือองค์กร อีกท้ังยังประหยัด ใช้จ่ายอย่างรอบคอบ 

 2.  Generation X หรือ Gen-X มีชื่อเรียกอีกอย่างว่า ยับปี้ (Yuppie) ย่อมาจาก Young 
Urban Professionals เกิดช่วงปี พ.ศ. 2508 – 2522 หากนับอายุ พ.ศ. 2562 จะมีอายุอยู่ระหว่าง 
39 – 54 ปี เกิดมาในยุคที่โลกมีความมั่นคั่งแล้ว เริ่มมีการพัฒนาคอมพิวเตอร์ พฤติกรรมเด่นชัดของ
กลุ่มบุคคลนี้ คือ ความไม่เป็นทางการ ให้ความส าคัญกับเรื่องความสมดุลระหว่างงานกับครอบครัว 
(Work life balance) มีแนวคิดในการท างานที่มีความคิดสร้างสรรค์ที่เปิดกว้าง และไม่พ่ึงพาผู้อื่น 

 3.  Generation Y หรือยุค Millennial เกิดช่วงปี พ.ศ. 2523 – 2540 หากนับอายุ พ.ศ. 
2562 จะมีอายุอยู่ระหว่าง 24 – 39 ปี เป็นกลุ่มบุคคลที่เกิดมาในช่วงที่เศรษฐกิจเติบโตอย่างมาก เริ่ม
มีการรับความเจริญของอินเตอร์เน็ต และเทคโนโลยีต่าง ๆ เข้ามาในชีวิตประจ าวัน จึงท าให้บุคคลลก



 30 

ลุ่มนี้มีความสามารถในการติดต่อสื่อสาร อีกท้ังยังสามารถใช้เครื่องมือทางเทคโนโลยีต่าง ๆ อย่าง
คล่องแคล่ว ในด้านทางท างานในองค์กรมีการเปลี่ยนงานค่อนข้างบ่อย และมีความเชื่อว่าการท างาน
หนักจะท าให้ประสบความส าเร็จในชีวิต ส่งผลให้คนกลุ่มนี้มีอัตราการแต่งงานที่ช้าลง 

 4.  Generation Z หรือ Gen-Z หรือเรียกอีกอย่างว่า iGen (Internet Generation) เกิด
ช่วงปี พ.ศ. 2538 – 2545 หากนับอายุ พ.ศ. 2562 จะมีอายุอยู่ระหว่าง 16 – 24 ปี อยู่ในกลุ่มวัยรุ่น
ที่ก าลังศึกษาในระดับอุดมศึกษา เกิดมาพร้อมกับความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี รู้จักการใช้สื่อโซเชียล
มีเดียตั้งแต่เด็กจนเข้ามาเป็นส่วนหนึ่งของชีวิต จนท าให้เป็นกลุ่มคนที่ชอบใช้การสื่อสารผ่านทาง
โซเชียลมีเดียมากกว่าการมีปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่นในโลกความจริง บุคคลกลุ่มนี้ก าลังจะเข้ามาสู่วัย
แรงงาน (First jobber) และยังเป็นก าลังในการพัฒนาประเทศชาติ 

 5.  Generation Alfa เป็นกลุ่มคนที่ก าลังศึกษาในระดับปฐมวัยถึงระดับประถมศึกษา 
มีการคลุกคลีอยู่กับเทคโนโลยีค่อนข้างมาก ในบางบุคคลเกิดปัญหาเรื่องปฏิสัมพันธ์กับครอบครัว 
มีปัญหาทักษะในการสื่อสาร ท าให้บางรายกลายเป็นเด็กที่ไม่มีน้ าใจ ก้าวร้าว กลายเป็นกลุ่มคนในโลก
ดิจิตอลที่เติบโต และด ารงชีวิตโดยใช้อารมณ์เพียงอย่างเดียว  

 
 ความหมายของกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย (Gen-Y) 
 กลุ่มเจเนอเรชั่นวาย คือ บุคคลที่เกิดช่วง ปี พ.ศ. 2523 – 2540 เป็นกลุ่มบุคคลที่เกิดมา

พร้อมความเป็นสากล และเทคโนโลยี กลุ่มคนกลุ่มนี้มีลักษณะพฤติกรรมที่มักต้องการความชัดเจนใน
การท างาน มีแนวคิดเป็นของตนเอง และมีความต้องการที่จะสร้างความสมดุลระหว่างการปฏิบัติงาน 
และการด าเนินชีวิตส่วนตัวของตนเอง (โพสต์ทูเดย์, 2562) 

 กลุ่มบุคคลเจเนอเรชั่นวาย หมายถึง บุคคลที่เกิดในทศวรรษ 1980 และต้นทศวรรษ 1990 
ซึ่งโดยส่วนใหญ่บุคคลกลุ่มนี้จะเป็นบุตรของกลุ่มคนเจเนอเรชั่นเจเนอเรชั่นบี (Gen-B) หรือเบบี้บูม
เมอร์ และโดยทั่วไปบุคคลอายุช่วงรุ่นเจเนอเรชั่นนี้จะมีความคุ้นเคยกับเทคโนโลยีและสิ่งที่เป็น
อิเล็กทรอนิกส์เพ่ิมขึ้น (Mahfuzur Rahman, 2020)  

 กลุ่มคนเจเนอเรชั่นวาย หมายถึง ประชากรซึ่งเกิดช่วง ปี ค.ศ. 1980 ถึงปี 2000 เป็น
บุคคลที่เกิดในช่วงที่อินเตอร์เน็ตขยายตัว อีกทั้งยังสามารถใช้เทคโนโลยีอย่างคล่องแคล่ว ตลอดจน
เป็นกลุ่มที่เห็นความส าคัญของความยืดหยุ่นในการปฏิบัติงานสูงกว่าการท่ีได้รับค่าตอบแทนที่สูง 
(ธนกฤต สังข์เฉย, 2564) 

 กลุ่มเจเนอเรชั่นวาย หมายถึง กลุ่มคนซึ่งเกิดมาท่ามกลางความเปลี่ยนแปลงเรื่อง
เทคโนโลยี อินเตอร์เน็ต คอมพิวเตอร์ และโทรศัพท์ เรียกได้ว่าบุคคลกลุ่มนี้เกิดมาพร้อมความ
สะดวกสบายในการด ารงชีวิต บุคคลกลุ่มนี้ถือว่าความเชื่อมั่นในตัวเองสูง ชอบชีวิตที่มีอิสระ ไม่เห็น



 31 

ด้วยกับการมีกฎระเบียบ หรือกฎเกณฑ์ท่ีเคร่งครัด แต่มักจะชอบการท างานที่ท้าทายความสามารถ
ของตนเอง (สุภาภรณ์ โสภา, 2565)  

 กลุ่มเจเนอเรชั่นวาย คือ ประชากรในสหรัฐอเมริกาที่เกิดช่วงปี ค.ศ. 1976 ถึงประมาณปี 
ค.ศ. 2000 เป็นกลุ่มคนที่เกิดมาพร้อมกับความผลิบานของอินเตอร์เน็ต รวมถึงอุปกรณ์ที่อ านวยความ
สะดวกต่าง ๆ มากมาย และบุคคลกลุ่มนี้ยังมีชื่อเรียกอีกอย่าง ได้แก่ Millennials, the Internet 
Generation และ Gen Y หรอื Gen Yers (Tricia Christensen, 2023) 

 จากความหมายที่ได้รวบรวมมาข้างต้นกล่าวโดยสรุปได้ว่า กลุ่มเจอเนอเรชั่นวาย (Gen-Y) 
หมายถึง กลุ่มบุคคลซึ่งก าเนิดในช่วงพ.ศ. 2523 – 2540 หรืออายุอยู่ระหว่าง 24 – 44 ปี เป็นกลุ่ม
บุคคลที่เกิดมาในยุคสมัยที่การพัฒนาด้านเทคโนโลยีเป็นไปอย่างว่องไว ท าให้บุคคลกลุ่มนี้สามารถใช้
เทคโนโลยี และอุปกรณ์ท่ีอ านวยความสะดวกสบายได้อย่างคล่องแคล่ว ในส่วนของการท างานบุคคล
กลุ่มนี้มีลักษณะที่มีความมั่นใจในตัวเองสูง ไม่ชอบการมีกฎเกณฑ์ หรือการบังคับ ต้องการอิสระใน
การท างาน จึงท าให้เป็นกลุ่มบุคคลที่ต้องการมีความสมดุลระหว่างการปฏิบัติหน้าที่การงาน และการ
ด าเนินชีวิตส่วนตัวมากกว่าที่จะได้รับค่าตอบแทนที่สูง 

 
 ลักษณะของกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย 

 Gozukara (2022) ได้ท าการรวบรวมลักษณะโดยทั่วไปของกลุ่มคนเจเนอเรชั่นวายไว้ดังนี้ 
 1.  เป็นกลุ่มบุคคลที่เติบโตมาสิ่งที่แวดล้อมไปด้วยเทคโนโลยี จึงท าให้บุคคลกลุ่มนี้สามารถ

ท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น คนกลุ่มเจเนอเรชั่นวายสามารถติดต่อสื่อสารกันได้ตลอด 24 
ชั่วโมง อีกท้ังยังชอบที่จะใช้อีเมล และการส่งข้อความต่าง ๆ ในการน าเสนองานแทนที่จะการประชุม
ในรูปแบบเดิม รวมถึงคนกลุ่มนี้ยังมีความคิดว่าการเรียนรู้ไม่ได้อยู่เพียงแค่ในระบบการศึกษาเท่านั้น 

 2.  เป็นกลุ่มบุคคลที่มีการด าเนินชีวิตที่ไม่เร่งรีบ มักจะชอบท างานอย่างยืดหยุ่น ความ
ผูกพันกับองค์กรค่อนข้างน้อย เน้นความสนุกสนานในที่ท างาน มีสมดุลระหว่างการท างานกับชีวิต 
และมีทัศนคติในแง่ของความมุ่งม่ันลดน้อยลง 

 3.  เป็นกลุ่มบุคคลมีความมั่นใจในตัวเองสูง มักจะชอบท าสิ่งใหม่ ๆ และท้าทาย
ความสามารถของตนเอง และมีความต้องการที่จะท างานที่ส าคัญ อีกทั้งยังมักจะหาโอกาสเรียนรู้อย่าง
ต่อเนื่อง จึงเป็นกลุ่มบุคคลที่ถูกคาดหวังจากองค์กรค่อนข้างสูง 

 4.  เป็นกลุ่มบุคคลที่ให้ความส าคัญกับการมีส่วนร่วม การท างานร่วมกับผู้อ่ืน และมีความ
ปรารถนาที่จะเป็นที่ยอมรับของผู้อื่น 

 5.  เป็นกลุ่มคนที่มักมองหาค าแนะน า และความคิดเห็นจากผู้อ่ืน เพ่ือเป็นการดึงดูดความ
สนใจ นอกจากนี้ยังให้ความส าคัญกับการได้รับค าชื่นชม และความม่ันใจ เนื่องจากพวกเขาต้องการ
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ความมีส่วนร่วมในสังคม ดังนั้น การมีท่ีปรึกษาหรือโค้ชที่ช่วยชี้แนะเส้นทางอาชีพจึงมีแนวโน้มที่จะ
เป็นประโยชน์ต่อคนกลุ่มนี้ 

 6.  เป็นกลุ่มคนที่ถูกมองว่าเป็นกลุ่มที่อ่อนไหว เนื่องจากให้ความส าคัญกับการสนับสนุน
และค าแนะน าจากสมาชิกในครอบครัว ซึ่งอาจส่งผลกระทบต่อจิตใจของพวกเขาได้ง่ายเมื่อได้รับ
อิทธิพลจากเพ่ือน ซึ่งคนกลุ่มนี้ถือว่าเป็นกลุ่มประชากรที่มีความหวังมากกว่ารุ่นพ่อแม่ พวกเขามีความ
มัน่ใจในตัวเอง ยอมรับกฎเกณฑ์ ชื่นชอบเทคโนโลยีที่ทันสมัย สนใจเรื่องจิตวิญญาณ และให้
ความส าคัญกับคุณภาพชีวิต 

 7.  เป็นกลุ่มคนที่ใช้เครือข่ายสังคมออนไลน์อย่างมีประสิทธิภาพ เพื่อการสื่อสารและ
ปฏิสัมพันธ์ทางสังคม คนกลุ่มนี้มักจะใช้โทรศัพท์มือถือเป็นวิธีแสดงออกถึงความเป็นตัวของตัวเอง 
และชื่นชอบการปรับแต่งเสียงเรียกเข้า ภาพพ้ืนหลัง และคุณสมบัติเฉพาะอ่ืน ๆ ในโทรศัพท์มือถือ 
นอกจากนี้ โทรศัพท์มือถือยังเป็นเครื่องมือส าหรับการติดต่อกับครอบครัวและเพ่ือน ๆ รวมถึงขยาย
ความสัมพันธ์ทางสังคมผ่านสื่อสังคมออนไลน์อีกด้วย 

 
 ทัศนคติต่อการท างานของกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย 

 กลุ่มคนเจเนอเรชั่นวาย (Generation Y) หรือ Millennials ได้น าความเปลี่ยนแปลงส าคัญ
มาสู่สถานที่ท างานแบบดั้งเดิมผ่านการน าเทคโนโลยีดิจิทัล โซเชียลเน็ตเวิร์ก และความคาดหวังที่สูง
ขึ้นมาปรับใช้ ท าให้สถานที่ท างานมีความยืดหยุ่นมากขึ้น คนรุ่นนี้มักจะเชื่อมต่อกับเทคโนโลยี
ตลอดเวลา ชอบตั้งค าถามต่อแนวทางเดิม และเปิดเผยความคิดเห็นอย่างอิสระ โดยไม่ยึดติดกับ
บรรทัดฐานและวัฒนธรรมองค์กรแบบเก่า รวมถึงการให้ความส าคัญกับพื้นที่ส่วนตัว รูปแบบการ
สื่อสารที่เหมาะสม และการแสดงออกถึงความคาดหวังของตนเอง โดยสามารถจ าแนกมุมมองทัศนคติ
ต่อการท างานของกลุ่มคนเจเนอเรชั่นวาย (Gozukara, 2022) ได้ดังต่อไปนี้ 
 การยอมรับทางวัฒนธรรม กลุ่มคนเจเนอเรชั่นวาย (Generation Y) หรือ Millennials 
เติบโตมาในสภาพแวดล้อมที่มีความหลากหลายทางวัฒนธรรมสูงที่สุดในประวัติศาสตร์ โดยมีความ
อดทนและเปิดกว้างต่อศาสนา เชื้อชาติ วัฒนธรรม และรสนิยมทางเพศมากกว่าคนรุ่นก่อน เนื่องจาก
พวกเขาเติบโตมาในชุมชนที่มีความหลากหลาย ครอบครัวรูปแบบใหม่ และวิถีชีวิตที่หลากหลาย ท า
ให้พวกเขาพร้อมที่จะยอมรับความแตกต่างทางวัฒนธรรมมากขึ้น  

 การรู้สึกว่าตนมีสิทธิ์ ความรู้สึกว่าตนมีสิทธิ์เป็นลักษณะเด่นของคนรุ่นนี้ เนื่องจากการ
สนับสนุนทางอารมณ์ และการเงินจากพ่อแม่ ท าให้พวกเขารู้สึกว่าตนเองมีสิทธิ์ในสถานที่ท างาน โดย
มักคาดหวังการเติบโตในอาชีพที่รวดเร็วและโอกาสในการพัฒนาตนเอง หากไม่ได้รับการเติมเต็ม พวก
เขามักมองหาโอกาสใหม่ๆ แม้ลักษณะนี้อาจถูกมองว่าเป็นเรื่องไร้เหตุผลในมุมมองของคนรุ่นก่อน แต่
ความรู้สึกนี้ไม่มีผลกระทบต่อความคาดหวังต่ออาชีพส าหรับต าแหน่งแรก 



 33 

 การเป็นอาสาสมัคร คนกลุ่มนี้มีแนวโน้มที่จะเข้าร่วมกิจกรรมอาสาสมัคร โดยมีแรงจูงใจ
จากความพึงพอใจส่วนตัวและความรับผิดชอบต่อสังคม พวกเขามักมีส่วนร่วมในองค์กรการกุศล หรือ
แม้กระทั่งการแจ้งข่าวสารเกี่ยวกับปัญหาสังคมและสิ่งแวดล้อม 

 เทคโนโลยี เทคโนโลยีเป็นหัวใจส าคัญของคนกลุ่มนี้ โดยพวกเขาสามารถสื่อสารและเข้าถึง
ข้อมูลได้ง่ายและรวดเร็ว แม้ว่าความสามารถในการเชื่อมต่อตลอดเวลาอาจช่วยเพิ่มประสิทธิภาพการ
ท างาน แต่กลับส่งผลให้เกิดการเบลอระหว่างชีวิตส่วนตัวและการท างาน คนกลุ่มนี้ไม่ได้ก าหนดตัวเอง
ด้วยองค์กร แต่ให้คุณค่ากับประเภทงาน และความยืดหยุ่นมากกว่า พวกเขามุ่งเน้นผลลัพธ์มากกว่า
ชั่วโมงการท างาน และเชื่อว่างานสามารถท าได้จากทุกท่ี 

 ความยืดหยุ่น กลุ่มคนเจเนอเรชั่นวาย (Generation Y) ให้ความส าคัญกับความยืดหยุ่นทั้ง
ในด้านเวลาการท างานและอาชีพการงาน พวกเขามองว่าด้วยความเชี่ยวชาญด้านเทคโนโลยี ท าให้
สามารถท างานได้เร็วขึ้นและลดการปฏิสัมพันธ์ที่ไม่จ าเป็นในที่ท างาน นอกจากนี้ คนรุ่นนี้มีแนวโน้ม
เปลี่ยนงานบ่อยและเปิดรับโอกาสใหม่ๆ เพ่ือความก้าวหน้าในสายอาชีพ โดยพวกเขาเชื่อว่าความ
คล่องตัวในการท างานช่วยให้ได้สัมผัสประสบการณ์หลากหลาย  

 การเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง กลุ่มคนเจเนอเรชั่นวาย (Generation Y) ให้ความส าคัญกับ
ค าแนะน าและข้อเสนอแนะจากหัวหน้างาน ซึ่งสะท้อนถึงความต้องการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง ทั้งนี้ 
ความล้มเหลวยังถือเป็นโอกาสพัฒนาตนเอง คนรุ่นนี้มองว่าค าแนะน าจากหัวหน้างานและคนรุ่นเก่ามี
บทบาทส าคัญต่อความก้าวหน้าในอาชีพ และช่วยให้พวกเขาปรับปรุงผลงานได้ดีขึ้น  

 การท างานเป็นทีมและความเป็นปัจเจกบุคคล กลุ่มคนเจเนอเรชั่นวาย (Generation Y) 
ชื่นชอบการท างานเป็นทีมเพ่ือแลกเปลี่ยนข้อมูลและทรัพยากรกับเพ่ือนร่วมทีม แต่ยังคงมีลักษณะ
ของความเป็นปัจเจกบุคคล โดยพวกเขาชอบให้หัวหน้าท างานและให้ค าปรึกษาแบบตัวต่อตัว ลักษณะ
การท างานเป็นทีมของพวกเขาเกี่ยวข้องกับการสร้างความร่วมมือเพ่ือบรรลุเป้าหมายส่วนตัว ในขณะ
ที่ความเป็นปัจเจกบุคคลสะท้อนผ่านความต้องการค าแนะน าเฉพาะบุคคล และการฝึกอบรมที่ตอบ
โจทย์ความต้องการเฉพาะตัว 

 จากข้างต้นสามารถสรุปทัศนคติต่อการท างานของกลุ่มคนเจเนอเรชั่นวาย (Generation 
Y) หรือ Millennials คือ กลุ่มคนเจเนอเรชั่นวายได้เปลี่ยนแปลงสถานที่ท างานแบบดั้งเดิม โดยน า
เทคโนโลยีและความคาดหวังใหม่มาใช้ ท าให้คนกลุ่มนี้เติบโตในสภาพแวดล้อมที่หลากหลายทาง
วัฒนธรรม มีความอดทนและเปิดกว้างสูง พร้อมยอมรับความแตกต่างทางวัฒนธรรม และมีความรู้สึก
ว่าตนมีสิทธิ์ในที่ท างาน คนกลุ่มนี้ให้ความส าคัญกับความยืดหยุ่น เทคโนโลยี และผลลัพธ์มากกว่า
กระบวนการ ท าให้คนกลุ่มนี้ชื่นชอบการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง การท างานเป็นทีมที่เสริมด้วยค าแนะน า
เฉพาะบุคคล และมีแนวโน้มเข้าร่วมกิจกรรมอาสาสมัครเพ่ือสร้างผลกระทบต่อสังคม ความเชื่อม่ันใน
ความคล่องตัวช่วยให้คนกลุ่มเจเนอเรชั่นวายพร้อมเปลี่ยนงาน และมองหาโอกาสใหม่ ๆ อยู่เสมอ 



 34 

ข้อมูลทั่วไปของนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวดัชลบุรี 
 ความเป็นมาของนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวัดชลบุรี 
 บริษัท อมตะ คอร์ปอเรชัน จ ากัด (มหาชน) เดิมชื่อบริษัท บางปะกง อินดัสเตรียล ปาร์ค 2 

จ ากัด (มหาชน) ได้ จดทะเบียนจัดตั้งเมื่อวันที่ 6 มีนาคม 2532 โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือด าเนินธุรกิจค้า
อสังหาริมทรัพย์ ในรูปแบบของการพัฒนานิคมอุตสาหกรรมเพ่ือขายแก่ผู้ประกอบการอุตสาหกรรม  
มีทุนจดทะเบียนเริ่มแรก 120,000,000 บาท (หนึ่งร้อยยี่สิบล้านบาท) และได้จัดตั้งโครงการนิคม
อุตสาหกรรมบางปะกง ซึ่งได้เปลี่ยนชื่อครั้งแรกเป็น “นิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร” เมื่อวันที่ 25 
กุมภาพันธ์ 2541 ปัจจุบันได้มีการเปลี่ยนชื่อนิคมดังกล่าวอีกเป็นครั้งท่ี 2 จากเดิมนิคมอุตสาหกรรม
อมตะนคร เป็น “นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ ชลบุรี” เมื่อวันที่ 18 มกราคม 2561 นิคมอุตสาหกรรม
อมตะซิตี้ ชลบุรี เป็นโครงการที่ด าเนินงานร่วมกับการนิคมอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย บนเนื้อท่ี
ประมาณ 27,067 ไร่ ตั้งอยู่ กม.ที่ 57 ถนนบางนา-ตราด ในเขตอ าเภอเมืองและอ าเภอพานทอง 
จังหวัดชลบุรี ทั้งนี้ ในปี 2563 บริษัทฯ ได้ท าการเพ่ิมทุนจดทะเบียนจาก 1,067,000,000 บาท (หนึ่ง
พันหกสิบเจ็ดล้านบาทถ้วน) เป็น 1,150,000,000 บาท (หนึ่งพันหนึ่งร้อยห้าสิบบาทถ้วน) (บริษัท 
อมตะ คอร์ปอเรชั่น จ ากัด (มหาชน), 2564) โดยนิคมอุตสาหกรรมแห่งนี้เป็นที่ตั้งของโรงงานมากกว่า 
700 แห่งจากนักลงทุนทั้งในและต่างประเทศ โดยครอบคลุมหลากหลายอุตสาหกรรม เช่น 
อิเล็กทรอนิกส์ ยานยนต์ และอาหาร (ส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมการลงทุน, 2563) โดย
ภาพรวมกลุ่มอุตสาหกรรมในนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวัดชลบุรี ประกอบด้วย กลุ่ม
อุตสาหกรรมยานพาหนะไฟฟ้า ธุรกิจดิจิตัล วิทยาการหุ่นยนต์ ธุรกิจการบิน ชีวเคมีภัณฑ์ อาหาร 
เภสัชกรรม บริโภคภัณฑ์ การบริการ งานวิจัยและพัฒนา การออกแบบ และงานวิศวกรรม (บริษัท 
อมตะ คอร์ปอเรชั่น จ ากัด (มหาชน), 2565) 

 
 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวัดชลบุรี 

 จากการรับฟังความคิดเห็นจากลูกค้าภายในนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวัดชลบุรี 
พบว่าโรงงานผู้ประกอบการในนิคมอุตสาหกรรม ให้ความส าคัญกับประเด็นแรงงานที่มีทักษะเป็น
อย่างมาก เพ่ือให้มีแรงงานที่มีคุณภาพเพียงพอในการด าเนินธุรกิจอย่างต่อเนื่อง อีกทั้งยังจะช่วยให้
สามารถตอบสนองต่อนวัตกรรม และเทคโนโลยีของธุรกิจในอนาคต ทางนิคมอุตสาหกรรมจึงได้มีการ
เพ่ือพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในเขตพ้ืนที่ภาคตะวันออกให้มีความรู้ ความสามารถ เพ่ือตอบสนองความ
ต้องการของตลาดแรงงงานในอนาคตได้ (บริษัท อมตะ คอร์ปอเรชั่น จ ากัด (มหาชน), 2566) 
 โดยในปี พ.ศ. 2566 นิคมอุตสาหกรรมได้หารือร่วมกับรัฐมนตรีว่าการกระทรวงศึกษาธิการ 
ในการขับเคลื่อนความร่วมมือการจัดการอาชีวศึกษาระหว่างภาครัฐและภาคเอกชน กลุ่มนิคม
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อุตสาหกรรมต้นแบบ เพ่ือผลิตก าลังคนที่มีคุณภาพ ยกระดับการศึกษาในการผลิตและพัฒนาก าลังคน
รองรับภาคอุตสาหกรรมตอบโจทย์สถานประกอบการ ตามที่รัฐบาลและกระทรวงศึกษาธิการได้ให้
ความส าคัญในการจัดการอาชีวศึกษา ซึ่งนับเป็นกลไกส าคัญในภาคการผลิตของประเทศ สร้างความ
เข้มแข็งและส่งเสริมให้ผู้เรียนอาชีวศึกษามีทักษะ พร้อมสู่โลกอาชีพอย่างมีคุณภาพ อีกท้ังนิคม
อุตสาหกรรมยังได้ยกระดับความสามารถบุคลากรยุคดิจิทัล โดยได้ลงนามในบันทึกข้อตกลงความ
ร่วมมือทางด้านอาชีวศึกษากับคุณ เจิ้ง เหว่ย กวาง ผู้อ านวยการวิทยาลัย Guangdong Mechanical 
and Electrical Polytechnic (GDMEP) สาธารณรัฐประชาชนจีน และคุณพีรพงษ์ พันธ์โสดา 
ผู้อ านวยการวิทยาลัยอาชีวศึกษ เทคโนโลยีฐานวิทยาศาสตร์ (ชลบุรี) โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือยกระดับ
ความสามารถบุคลากรให้พร้อมส าหรับการขับเคลื่อนเศรษฐกิจในยุคดิจิทัล โดยในระยะแรกของ
โครงการจะใช้โปรแกรมการฝึกอบรมของวิทยาลัย Guangdong Mechanical and Electrical 
Polytechnic (GDMEP) ที่ร่วมพัฒนากับภาคอุตสาหกรรม ซึ่งทาง GDMEP ถูกจัดอันดับให้เป็น
วิทยาลัย อาชีวศึกษาอันดับ 2 ในมณฑลกวางตุ้ง สาธารณรัฐประชาชนจีน มุ่งเน้นการพัฒนา
ความสามารถและศักยภาพของ นักเรียน นักศึกษา จากวิทยาลัยอาชีวศึกษาเทคโนโลยีฐาน
วิทยาศาสตร์ (ชลบุรี) และขยายไปสู่การพัฒนาบุคลากรส าหรับอุตสาหกรรมแห่งอนาคต ทั้งในอมตะ 
และในพ้ืนที่เขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก (EEC) ภายใต้นโยบาย Thailand 4.0 (บริษัท อมตะ คอร์
ปอเรชั่น จ ากัด (มหาชน), 2566) 
 

งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 การศึกษาในครั้งนี้ผู้วิจัยจะศึกษาเรื่องปัจจัยที่ส่งผลต่อการเกิดภาวะหมดไฟในการท างาน

ของพนักงานกลุ่มเจอเนอเรชั่นวาย ในเขตพ้ืนที่นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวัดชลบุรี เพ่ือ
เปรียบเทียบระดับปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะหมดไฟในการท างาน และเพ่ือศึกษาอิทธิพลของปัจจัยที่ท า
ให้เกิดภาวะหมดไฟในการท างานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย ในเขตพ้ืนที่นิคมอุตสาหกรรม
อมตะซิตี้ จังหวัดชลบุรี 

 
 งานวิจัยในประเทศ 
 ทัศพร ชูศักดิ์ และคณะ (2563) ได้ท าการศึกษาปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความเครียดของ

พนักงานโรงงานอุตสาหกรรมแห่งหนึ่ง จังหวัดสระบุรี จ านวน 186 คน โดยใช้แบบสอบถามเป็น
เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บข้อมูล ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นบุคคลที่มีอายุในช่วง   
20 - 29 ปี ร้อยละ 74.19 รองลงมา คือ อายุ 30 – 39 ปี ร้อยละ 20.43 ซึ่งจัดอยู่ในกลุ่มเจเนอเรชั่น
วาย มีความเครียดอยู่ในระดับสูงคิดเป็นร้อยละ 47.31 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์พบว่า อายุ  
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อายุงานในบริษัท ระดับการศึกษา การจัดการความเครียด และปัจจัยสิ่งแวดล้อมในองค์กรมี
ความสัมพันธ์กับความเครียดของพนักงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี 0.05 ในส่วนของด้านปัจจัย
สิ่งแวดล้อมในองค์กร พบว่า ปัจจัยสิ่งแวดล้อมในองค์กรมีความเหมาะสมอยู่ระดับสูง คือ ความ

เหมาะสมของแสงสว่างในองค์กร (x̄ = 2.38, S.D. = 0.51) ความเหมาะสมของอุณหภูมิ ระบบระบาย

อากาศภายในองค์กร (x̄ = 2.16, S.D. = 0.52) ความเหมาะสมของอุปกรณ์ต่าง ๆ ในองค์กร  

(x̄ = 2.12, S.D. = 0.53) ความเหมาะสมของเสียงรบกวนในองค์กร (x̄ = 2.09, S.D. = 0.55) 
ตามล าดับ และกลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นว่าปัจจัยสิ่งแวดล้อมในองค์กรมีความเหมาะสมอยู่ระดับ

ปานกลาง คือ ความเหมาะสมของสวัสดิการต่าง ๆ ในองค์กร (x̄ = 1.97, S.D. = 0.51) 
 นิศากร กะการด ี(2562) ความเหนื่อยหน่ายในการท างานของพยาบาลวิชาชีพ 

เจนเนอเรชั่นวาย ของโรงพยาบาลรัฐแห่งหนึ่ง ซึ่งกลุ่มตัวอย่างเป็นพยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชั่นวาย 
ที่มีอายุระหว่าง 23-37 ปีตามแนวคิดของเฮนดริคส์ และโค๊ป ท าหน้าที่ตามแผนกต่าง ๆ ใน
โรงพยาบาล และมีประสบการณ์ในการท างานตั้งแต่ 1 ปีขึ้นไป ผลการศึกษาพบว่า พยาบาลวิชาชีพ 

เจนเนอเรชั่นวายมีอายุระหว่าง 26-30 ปี (x̄ = 28.33, S.D. = 3.91) มีระยะเวลาปฏิบัติงานเฉลี่ย 5 ปี 

(x̄ = 5.16, S.D. = 3.71) มีความเหนื่อยหน่ายในโดยรวมอยู่ในระดับน้อย เมื่อจ าแนกรายด้าน พบว่า
ด้านความอ่อนล้าทางอารมณ์อยู่ในระดับปานกลาง ส่วนด้านการลดความเป็นบุคคล และด้านการลด
ความส าเร็จส่วนบุคคลอยู่ในระดับน้อย ซึ่งพบว่าพยาบาลวิชาชีพหน่วยงานพิเศษ และผู้ป่วยในมีความ
เหนื่อยหน่ายมากกว่าพยาบาลผู้ป่วยนอกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ปัจจัยที่เก่ียวข้อง 
ประกอบด้วย อัตราก าลังคนและอุปกรณ์ไม่เพียงพอ การท างานเกินเกณฑ์มาตรฐาน หัวหน้าขาด
ความเข้าใจ การแลกเวรยาก และได้มีการหาแนวทางจัดการความเหนื่อยหน่ายในงาน ได้แก่ การจัด
อัตราก าลังคน และอุปกรณ์ให้เพียงพอ การลดภาระเอกสาร การเพิ่มช่องทางการสื่อสารกับ
ผู้บังคับบัญชา การจัดล าดับความส าคัญของงาน การเพ่ิมค่าตอบแทนในหน่วยงานที่มีภาระงานมาก 
ตลอดจนการมีสัมพันธภาพดี และการคิดแง่บวก 

 พฤกษา พฤทธิสาริกร (2563) ภาวะหมดไฟในการท างานของพนักงานการไฟฟ้าส่วน
ภูมิภาคกรณีศึกษาสายงานการไฟฟ้า ภาค 3 โดยมีกลุ่มตัวอย่างที่ได้จากการสุ่มแบบชั้นภูมิ 
(Stratified Random Sampling) เป็นพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคที่สังกัดสายงานการไฟฟ้า  
ภาค 3 ซึ่งปฏิบัติงานอยู่ในเขตพ้ืนที่ภาคกลาง ครอบคลุม 17 จังหวัดในภาคกลาง ภาคตะวันออกและ
ภาคตะวันตก จ านวน 1,010 คน ซึ่งส่วนใหญ่เป็นกลุ่มคนเจเนเรชั่นวายคิดเป็นร้อยละ 58.51 โดยใช้
แบบสอบถามเป็นเครื่องมือที่ใช้ในการเก็บข้อมูล ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตัวอย่างมีระดับความ
ต้องการของงานโดยรวมในระดับปานกลาง และมีความเสี่ยงที่ในการเกิดภาวะหมดไฟในการท างาน
ต่ า ซึ่งเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านความรู้สึกอ่อนล้า ด้านการเมินเฉย และด้านการลดคุณค่า
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ความส าเร็จในตนเอง มีความเสี่ยงที่เกิดภาวะหมดไฟในการท างานต่ าทั้ง 3 ด้าน ปัจจัยส่วนบุคคลที่มี
ความสัมพันธ์กับภาวะหมดไฟในการท างาน คือ อายุ ระดับต าแหน่ง ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ใน
ส่วนของความต้องการของงาน ได้แก่ ภาระงาน รูปแบบอารมณ์ตามงาน ความต้องการของงานทาง
กายภาพ งานที่มีความเสี่ยงและอันตราย มีความสัมพันธ์ทางบวกกับภาวะหมดไฟในการท างาน และ
ทรัพยากรในงาน ได้แก่ การได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม สภาพแวดล้อมในการท างานที่
ปลอดภัยต่อสุขภาพ โอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคคล ความก้าวหน้าและมั่นคงในการ
ท างาน การสนับสนุนทางสังคมจากเพ่ือนร่วมงาน การสนับสนุนทางสังคมจากผู้บังคับบัญชา ความมี
อิสระในการท างาน ข้อมูลป้อนกลับจากการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธ์ทางลบกับภาวะหมดไฟในการ
ท างาน 

 วราภรณ์ เลิศวิลัย (2563) ท าการศึกษาภาวะหมดไฟในการท างานและปัจจัยที่เก่ียวข้อง
ของนักเทคนิคการแพทย์จ านวน 195 ราย ในจังหวัดกรุงเทพมหานคร โดยการใช้แบบสอบถามเป็น
เครื่องมือในการศึกษา ซึ่งแบ่งออกเป็น 3 ส่วน คือ แบบสอบถามข้อมูลส่วนบุคคล แบบสอบถามด้าน
การปฏิบัติงานที่มีผลต่อความเครียด และแบบสอบถามภาวะหมดไฟ ผลการศึกษาพบว่า นักเทคนิค
การแพทย์ที่อยู่ในภาวะหมดไฟคิดเป็นร้อยละ 21 ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับภาวะหมดไฟในการท างานคือ 
รายได้เฉลี่ยต่อเดือนผู้ที่มีรายได้มากกว่าเกิดภาวะหมดไฟในการท างานน้อยกว่าผู้มีรายได้น้อย จ านวน
ชั่วโมงในการท างานนอกเวลาราชการที่มากกว่ามีโอกาสเกิดภาวะหมดไฟในการท างานที่มากกว่า 
ต าแหน่งราชการที่มั่นคงมีโอกาสในการเกิดภาวะหมดไฟในการท างานที่น้อยกว่า อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติ (p<0.05) ในส่วนของปัจจัยในการท างานที่มีผลต่อความเครียดพบว่า ด้านภาระงานมี
ความสัมพันธ์เชิงบวกกับภาวะหมดไฟในการท างาน กล่าวคือถึงแม้ว่าบุคคลมีภาระงานที่ดีโอกาสใน
การเกิดภาวะหมดไฟในการท างานก็เกิดขึ้นได้ ด้านการบริหารงานในหน่วยงานและด้านสัมพันธภาพ
ระหว่างบุคคลมีความสัมพันธ์เชิงลบกับภาวะหมดไฟในการท างานมีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติ (p<0.05) 

 เพ็ญพิชชา เกตุชัยโกศล (2564) ได้ท าการศึกษาภาวะหมดไฟจากการท างานของพนักงาน
บริษัทเอกชนที่อยู่ในช่วงอายุรุ่นเจเนอเรชั่นวาย จ านวน 30 คน โดยท าการเก็บข้อมูลเพื่อประเมิน
ภาวะหมดไฟในการท างาน แล้วท าการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth interviews) และใช้ค าถามกึ่ง
โครงสร้าง ผลการศึกษาพบว่า ภาพรวมผู้ให้ข้อมูลมีภาวะหมดไฟจากการท างานอยู่ท่ีระดับปานกลาง 
ซึ่งสาเหตุที่ท าให้เกิดภาวะดังกล่าว ประกอบด้วย สภาพแวดล้อมในองค์กร ภาระงาน ระบบการ
ท างาน และค่าตอบแทนที่ได้รับ รวมถึงยังพบว่าเมื่อเกิดภาวะหมดไฟจากการท างานผู้ให้ข้อมูลมี
พฤติกรรมที่แสดงออกอย่างเปลี่ยนไป ประกอบด้วย ไม่ใส่ใจในการท างาน ไม่ท างาน ไม่มีเป้าหมาย 
และมีอาการอ่อนล้า อีกทั้งได้มีการศึกษาสาเหตุที่ยังคงท างานสภาพแวดล้อมขององค์กรเดิม 
เนื่องมาจากยังหางานใหม่ไม่ได้ หรือก าลังมองหางานที่ใหม่ และอาจกลัวว่าจะถูกมองแง่ลบ 
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 มนตรี ตรีอาภรณ์ไพศาล (2564) ได้ศึกษาอิทธิพลของคุณภาพชีวิตในการท างานและการ
รับรู้คุณค่าของงานที่มีต่อความเหนื่อยหน่ายในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการส านักงาน
คณะกรรมการกิจการกระจายเสียง กิจการโทรทัศน์ และกิจการโทรคมนาคมแห่งชาติ ซึ่งกลุ่มตัวอย่าง 
คือ พนักงานระดับปฏิบัติการที่มีอายุการท างานตั้งแต่ 6 เดือน โดยใช้แบบสอบถามทางออนไลน์เป็น
เครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล จากการศึกษาพบว่า พนักงานระดับปฏิบัติการส่วนใหญ่มีสถานะ
โสดคิดเป็นร้อยละ 66.8 มีอายุในช่วง 31-40 ปี คิดเป็นร้อยละ 45.6 มีระยะเวลาการปฏิบัติงาน ไม่
เกิน 5 ปี คิดเป็นร้อยละ 59.7 ผลการวิเคราะห์คุณภาพชีวิตในการท างานที่มีอิทธิพลต่อความเหนื่อย

หน่ายในการท างาน พบว่า พนักงานมีความคิดเห็นโดยรวมอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก (x̄ = 3.84,  

S.D. = 0.56) ด้านความภูมิใจในองค์กรในระดับเห็นด้วยมากท่ีสุด   (x̄ = 4.24, S.D. = 0.68) 
รองลงมาคือด้านธรรมนูญในองค์การ ด้านความก้าวหน้าเจริญเติบโตและม่ันคง ด้านสภาพท างานที่
ปลอดภัย ด้านการพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน ด้านผลตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ ด้าน
สมดุลระหว่างชีวิตกับงาน ด้านสังคมสัมพันธ์ เรียงตามล าดับ  

 อดิลักษณ์ พุ่มอ่ิม (2564) การพัฒนารูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยด้านงาน 
ความเครียดในการท างาน ที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานในนิคม
อุตสาหกรรมเกตเวย์ซิตี้ จังหวัดฉะเชิงเทรา จ านวน 400 คน ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยด้านงานอยู่ใน

ระดับปานกลาง (x̄ = 3.01, S.D. = 0.62) ความเครียดในการท างานอยู่ในระดับน้อย (x̄ = 2.00,  

S.D. = 0.71) และและประสิทธิภาพในการท างานอยู่ในระดับปานกลาง (x̄ = 3.22, S.D. = 0.57) 

ส าหรับการตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืนโมเดลกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ได้ค่า (χ2/df= 1.175,  
p-Value = 0.229, GFI = 0.983, AGFI = 0.965, CFI = 0.998, NFI = 0.988, RMR = 0.013, 
RMSEA = 0.021, TLI = 0.997) เป็นไปตามเกณฑ์พิจารณาความสอดคล้องในระดับดี ดังนั้นปัจจัย
ด้านงาน ความเครียด และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานล้วนมีความสัมพันธ์กัน โดยปัจจัยด้านงาน 
พบว่า โครงสร้างบรรยากาศในองค์กร เป็นตัวแปรเชิงประจักษ์ที่มีค่าน ้าหนักของตัวแปร และค่า
สัมประสิทธิ์การพยากรณ์ (R2) มากที่สุด รองลงมา คือ สัมพันธ์ภาพในการท างาน การพัฒนาอาชีพ 
บทบาทในองค์กร 

 กชามาส วิชัยดิษฐ (2565) ท าการศึกษาถึงภาวะหมดไฟจากการท างานของบุคลากรทาง
การแพทย์ ซึ่งได้แก่ แพทย์ พยาบาล ทันตแพทย์ รวมถึงเภสัชกร นักเทคนิคการแพทย์ และ
นักวิชาการสาธารณสุข ของโรงพยาบาลของรัฐทั้งหมด 11 แห่ง ในเขตจังหวัดชุมพร ซึ่งส ารวจด้วย
การใช้แบบสอบถาม โดยกลุ่มตัวอย่างทั้งสิ้น 335 คน ผลการวิจัยพบว่า กลุ่มตัวอย่างมีอายุเฉลี่ยอยู่ที่ 
37.7 ปี โดยปัจจัยที่สัมพันธ์กับภาวะหมดไฟจากการท างาน ได้แก่ ความยืดหยุ่นด้านจิตใจ อายุ 
ชั่วโมงในการท างาน คุณภาพชีวิตในการท างาน เช่น ด้านความม่ันคง ความก้าวหน้า รวมถึงการได้รับ
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โอกาสในการใช้ความสามารถที่มีของตนได้เต็มที่ ตลอดจนด้านความสมดุลระหว่างการปฏิบัติหน้าที่
กับการด าเนินชีวิตส่วนตัว ซึ่งการจัดการกับภาวะหมดไฟในการปฏิบัติงานของบุคลากรการแพทย์ของ
โรงพยาบาล ประกอบด้วย การดูแลจากทีมสุขภาพจิต การจัดการทรัพยากรคนให้เพียงพอ และ
เหมาะสมกับภาระงาน การจัดกิจกรรมที่สร้างความยืดหยุ่นทางจิตใจ การสร้างค่านิยมในการท างาน 
รวมถึงการจ่ายสวัสดิการที่เหมาะสม เพ่ือเป็นแรงจูงใจของบุคลากร 

 ณัฐนันท์ ฤทธิ์ส าเร็จ (2565) ท าการศึกษาปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับภาวะหมดไฟในการ
ท างานของบุคคลากรในโรงพยาบาลเอกชน จ านวน 4 แห่ง ในอ าเภอเมือง จังหวัดชลบุรี กลุ่มตัวอย่าง
ในการศึกษาครั้งนี้ คือ บุคลากรที่ปฏิบัติงานเกี่ยวข้องกับการรักษา พยาบาลหรืองานบริการทาง
การแพทย์ จ านวนทั้งสิ้น 348 คน ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตัวอย่างโดยส่วนมากเป็นเพศหญิง อายุ
เฉลี่ย 32.45 ปี พบว่าปัจจัยที่มีผลต่อภาวะหมดไฟในการท างาน ได้แก่ 1) ปัจจัยส่วนบุคคล คือ ระดับ
การศึกษา และประสบการณ์ในการท างาน 2) ปัจจัยการท างาน ได้แก่ การเคยคิดลาออกจากอาชีพ 
และความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 3) ปัจจัยชีวิตความเป็นอยู่ ได้แก่ ความเพียงพอของการมีเวลา
ส่วนตัว และสถานภาพทางเศรษฐกิจ 

 พัชราภรณ์ สิณัตพัฒนะศุข (2565) ท าการศึกษาปัจจัยเสี่ยงของภาวะหมดไฟในการท างาน
ของบุคลากรโรงพยาบาลสันป่าตอง จังหวัดเชียงใหม่ จ านวน 221 คน โดยการใช้แบบสอบถามเป็น
เครื่องมือในการเก็บข้อมูล จากนั้นน ามาวิเคราะห์ระดับของภาวะหมดไฟ แบ่งเป็น 3 ด้าน ได้แก่ ด้าน
ความอ่อนล้าทางอารมณ์ ด้านการลดความเป็นบุคคล และด้านความส าเร็จส่วนบุคคล ผลการศึกษา
พบว่า บุคลากรมีภาวะหมดไฟในด้านความอ่อนล้าทางอารมณ์ ด้านการลดความเป็นบุคคลและด้าน
ลดความส าเร็จส่วนบุคคลในระดับปานกลางและสูง ตามล าดับ โดยปัจจัยที่มีผลกับระดับของภาวะ
หมดไฟในด้านความอ่อนล้าทางอารมณ์ท่ีสูงขึ้น ได้แก่ การมีเวลาส่วนตัวไม่เพียงพอ การมีรายได้มาก
ขึ้น การมีโรคประจ าตัว ปัจจัยที่มีผลกับระดับของภาวะหมดไฟในด้านการลดความเป็นบุคคลที่สูงขึ้น 
ได้แก่ การมีเวลาส่วนตัวไม่เพียงพอ และปัจจัยที่มีผลกับระดับ ภาวะหมดไฟในด้านความส าเร็จส่วน
บุคคลที่สูงขึ้น ได้แก่ การมีระดับการศึกษาที่ต่ า 

 ยุรานีย์ เกียรติคุณรัตน์ (2565) ท าการศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อภาวะหมดไฟในการท างานของ
เภสัชกรและเจ้าพนักงานเภสัชกรรม จังหวัดสุรินทร์ ในช่วงการระบาดของโรคโควิด-19 โดยใช้กลุ่ม
ตัวอย่างทั้งสิ้น 132 คน แบ่งเป็นเภสัชกร จ านวน 105 คน และเจ้าพนักงานเภสัชกรรม 27 คน ใช้
แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็น
เพศหญิง อายุระหว่าง 30-40 ปี สถานภาพโสด การศึกษาระดับปริญญาตรี และระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานอยู่ในช่วง 5-10 ปี มีการรับรู้ภาระงานอยู่ในระดับสูง ภาวะหมดไฟในการท างานด้านการ
ลดค่าความส าเร็จของบุคคลอยาในระดับต่ า ในขณะที่ด้านความอ่อนล้าทางอารมณ์และด้านการลดค่า



 40 

ความเป็นบุคคลอยู่ในระดับสูง โดยปัจจัยที่มีผลต่อภาวะหมดไฟในการท างานในช่วงการระบาดของ
โรคโควิด-19 คือ การรับรู้ภาระงาน อายุ และสถานที่ปฏิบัติงาน 

 สุปรียา สัมฤทธิ์วงศ ์(2565) ได้ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อภาวะหมดไฟในการท างานของ
พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลนครปฐมที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานอย่างน้อย 1 ปี จ านวน 110 คน 
โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการศึกษา ผลการศึกษาพบว่าพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาล
นครปฐมมีอายุเฉลี่ย 39.81 ปี ระยะเวลาในการปฏิบัติงานส่วนใหญ่น้อยกว่า 5 ปี มีภาวะหมดไฟใน
การท างานโดยรวมอยู่ในระดับปานกลางน ซึ่งอายุและระยะเวลาในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์ทาง
ลบในระดับต่ ากับภาวะหมดไฟในการท างาน (r = -.27, -.29) ในส่วนของปัจจัยด้านองค์การ ได้แก่ 
การพัฒนาอาชีพ บทบาทในองค์กร และสัมพันธภาพระหว่างผู้ร่วมงาน มีความสัมพันธ์ทางลบใน
ระดับปานกลาง (r = -.54 , -.45 และ -.43) และปัจจัยเกี่ยวกับการท างาน ได้แก่ ลักษณะงาน และ
ด้านภาระงาน มีความสัมพันธ์ทางลบอยู่ในระดับปานกลาง (r = -.58, -.50) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .01 ลักษณะงาน การพัฒนาอาชีพ และระยะเวลาการปฏิบัติงาน (Beta= -.58, -.23, และ 
-.26 ตามล าดับ) ร่วมกันท านายความแปรปรวนของภาวะหมดไฟของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาล
นครปฐมได้ร้อยละ 42 

 โสภาวรรณ พรหมโยธิน (2565) ท าการศึกษาภาวะหมดไฟในการท างานของพนักงานเจ
เนอเรชั่นวายของกลุ่มสถาบันการเงินเฉพาะกิจในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล รวมทั้งสิ้น 409 
คน โดยแบ่งเป็นพนักงานเจเนอเรชั่นวายของธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร จ านวน 
125 คน พนักงานเจเนอเรชั่นวายของธนาคารอาคารสงเคราะห์ จ านวน 129 คน และพนักงานเจเนอ
เรชั่นวายของธนาคารออมสิน จ านวน 155 คน มีการใช้แบบสอบถามออนไลน์เป็นเครื่องมือในการ
เก็บรวบรวมข้อมูล ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 26-30 ปี คิดเป็นร้อยละ 
39.12 มีต าแหน่งงานอยู่ในระดับปฏิบัติการ คิดเป็นร้อยละ 81.11 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน
ธนาคารอยู่ในช่วง 5-10 ปี คิดเป็นร้อยละ 50.86 ในส่วนของปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะหมดไฟในการ
ท างานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย คือ ปัจจัยความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน ด้านเวลา 
และด้านสติปัญญา ปัจจัยการแลกเปลี่ยนระหว่างผู้น ากับสมาชิก ด้านการร่วมกันสร้างผลงาน และ
ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านการพัฒนาศักยภาพของบุคคล ด้านความมั่นคงและก้าวหน้าใน
งาน ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน  และปัจจัยความเครียดในการท างาน 

 บุษกร ค าโฮม (2566) ได้ท าการศึกษาอิทธิพลของการรับรู้ภาระงานกับภาวะหมดไฟใน
การทางานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวายและซี ของบริษัทบริหารสินทรัพย์แห่งหนึ่ง โดยมี
ค่าตอบแทนเป็นตัวแปรก ากับ กลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงานเจเนอเรชั่นวาย และเจเนอเรชั่นซี ในบริษัท
บริหารสินทรัพย์แห่งหนึ่ง จ านวน 312 คน โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ผล
การศึกษาพบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเจเนอเรชั่นวาย คิดเป็นร้อยละ 58.97 การวิเคราะห์การ
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รับรู้ภาระงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก (x̄ = 3.57, S.D. = 0.71) ความพึงพอใจในค่าตอบแทนโดยรวม

อยู่ในระดับน้อย (x̄ = 2.53, S.D. = 0.68) พิจารณารายด้านพบว่า ค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงินมีค่าเฉลี่ย

ระดับน้อย (x̄ = 2.23, S.D. = 0.79) ส่วนค่าตอบแทนที่ไม่ใช่ตัวเงิน มีค่าเฉลี่ยในระดับปานกลาง 

(x̄ = 2.83, S.D. = 0.77) ในส่วนของภาวะหมดไฟในการท างานโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง 

(x̄ = 2.82, S.D. = 0.60) พิจารณารายด้านพบว่า ด้านความอ่อนล้ามีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือ ด้าน
การเมินเฉย และด้านการไม่มีประสิทธิภาพ ตามล าดับ ในส่วนของการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่าง
ตัวแปร พบว่า ค่าตอบแทนมีความสัมพันธ์เชิงลบกับภาวะหมดไฟในการท างานในระดับต่ า โดยมีค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ -0.240 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยสรุปความพึงพอใจ
ในค่าตอบแทนเป็นตัวแปรก ากับของความสัมพันธ์ของการรับรู้ต่อภาวะหมดไฟในการท างาน สามารถ
อธิบายได้ว่าแม้พนักงานมีภาระงานที่มากเพ่ิมขึ้นแต่ภาวะหมดไฟในการท างานจะไม่เกิดหากพนักงาน
รู้สึกว่าตนได้รับค่าตอบแทนอย่างเหมาะสม 

 เปขณางค์ ยอดมณี (2566) ได้ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลกระทบต่อภาวะหมดไฟในการท างาน
จากสถานการณ์โรคระบาดโควิด-19 ของพนักงานบริษัทธุรกิจพลังงานในภาคตะวันออกของประเทศ
ไทย จ านวน 400 คน โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือที่ใช้ในการเก็บข้อมูล ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัย
ที่มีค่าสหสัมพันธ์กับภาวะหมดไฟในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทธุรกิจพลังงานในภาคตะวันออก
ของประเทศไทยมากที่สุด ได้แก่ โอกาสได้รับการส่งเสริมความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน รองลงมา คือ 
โอกาสได้รับมอบงานแบบยึดหยุ่น และปัจจัยที่ส่งผลกระทบต่อภาวะหมดไฟในการท างานของ
พนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ได้แก่ ปัจจัยด้านวัฒนธรรมการมีส่วนร่วม ความเท่าเทียมและ
ความเป็นธรรม ปัจจัยด้านความเข้มแข็งของผู้บริหารในสายงาน และปัจจัยชั่วโมงการท างาน โดยมีค่า
สัมประสิทธิ์การถดถอยเท่ากับ 0.371 0.070 และ 0.064 ตามล าดับ 

 
 งานวิจัยต่างประเทศ 
 Soelton et al. (2020) ท าการศึกษาเกี่ยวกับผลกระทบของภาระงาน ความขัดแย้ง

ระหว่างชีวิตและการท างาน และสมดุลชีวิตระหว่างการท างานและชีวิตส่วนตัว ต่อปัญหาภาวะหมด
ไฟในการท างานของพนักงานบริษัท PT. Graha Planet Nusantara เมืองทังเกอรัง ประเทศ
อินโดนีเซีย จ านวน 83 คน โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการวิจัย ผลการศึกษาพบว่า ปริมาณ
งาน และความขัดแย้งระหว่างงานและครอบครัวมีผลเชิงบวกอย่างมีนัยส าคัญต่อความเหนื่อยหน่าย
ในงาน และความสมดุลในชีวิตการท างานมีผลกระทบเชิงลบอย่างมีนัยส าคัญต่อความเหนื่อยหน่ายใน
งาน 
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 Dey (2020) ได้ท าการศึกษาพฤติกรรมของผู้น าและความเครียดในการท างาน (ภาวะหมด
ไฟ) นักศึกษาผู้บริหารที่เป็นกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย จ านวน 118 คน ซึ่งจะเป็นผู้น าในองค์กรในอนาคต 
ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มเจเนอเรชั่นวายให้ความส าคัญกับคุณลักษณะการเป็นผู้น า เช่น ความอดทน
ต่ออิสรภาพเสรี การพิจารณา และการให้ความส าคัญต่อการผลิตเป็นอย่างมาก ในขณะที่อาการของ
ภาวะหมดไฟ เช่น ความเหนื่อยล้า ปัญหาทางสุขภาพจิต และความบกพร่องของสมรรถนะทางสมอง
เป็นอาการที่รุนแรงที่เจนเอวายรู้สึกได้มากท่ีสุด ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน (Pearson’s 
correlation) พบว่ามีความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมในการเป็นผู้น าและความเครียดในการท างาน 
(ภาวะหมดไฟ) มีความสัมพันธ์ในทางบวกแบบสมบูรณ์ 

 Liu (2020) ท าการศึกษาการเปลี่ยนแปลงของภาวะหมดไฟในการท างานของผู้บริการ
ทางด้านสุขภาพเนื่องมาจากการแพร่ระบาดของโรคโควิค-19 โดยกลุ่มตัวอย่างเป็นแพทย์และ
พยาบาลในประเทศจันจ านวน 880 คน ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการศึกษา ผลการศึกษา
พบว่า อัตราของภาวะหมดไฟในการท างานทั้ง 3 มิติ ได้แก่ อาการเหนื่อยล้าทางอารมณ์ การเป็น
บุคคล การบรรลุผลส าเร็จ และภาพรวมของภาวะหมดไฟในการท างานเป็นบวก คิดเป็นร้อยละ 9.09 
50.57 56.59 และ 73.98 ตามล าดับ จากการวิเคราะห์ทางสถิติพบว่า การท างานในพ้ืนที่ที่มีการติด
เชื้อสูง และรูปแบบการจัดการเชิงลบมีผลต่อภาวะหมดไฟในการท างานทั้ง 3 มิติ ปริมาณงานและกะ
การท างานในช่วงกลางคืนที่มากข้ึนสามารถท าให้อาการเหนื่อยทางอารมณ์และการเป็นบุคคลเพิ่มข้ัน 
ในทางกลับกันความหนักของภาระงานและต าแหน่งระดับผู้บริหารสามารถเพ่ิมอาการเหนื่อยทาง
อารมณ์ และลดการบรรลุผลส าเร็จส่วนบุคคลตามล าดับ ซึ่งจากการศึกษาครั้งนี้แสดงให้เห็นว่าควรให้
ความสนใจเกี่ยวกับภาวะหมดไฟในการท างานกับผู้ให้บริการทางสุขภาพเพ่ิมมากขึ้น โดยเฉพาะผู้ที่ไม่
สามารถจัดการกับสถานการณ์ท่ีท้าทายหรือความเครียดได้ ในส่วนของวิธีที่จะลดภาวะหมดไฟในการ
ท างานเช่น การลดภาระงาน และการให้การป้องกันเชื้อโรคจากการปฏิบัติงานเพ่ือให้เกิดความ
ปลอดภัยกับผู้ปฏิบัติงาน  

 Mahmoud et al. (2021) การศึกษาเจาะลึกเรื่องยุคโควิด-19 ที่ส่งผลกระทบต่อ
พฤติกรรมขององค์กรในภูมิภาคเอเชียตะวันออกกลางและเอเชียตะวันออกเฉียงใต้: โดยมีความไม่
มั่นคงในงาน ภาวะหมดไฟในการท างาน และความพึงพอใจในการท างานเป็นตัวกลางในการศึกษา  
ในการศึกษาครั้งนี้ท าการเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างที่เป็นพนักงานในบริษัทประเภทบริการ
จ านวน 578 คน ซึ่งใช้โมเดลการวิเคราะห์โครงสร้างในการวิเคราะห์ข้อมูล ผลการศึกษาพบว่า  
การรับรู้เกี่ยวกับโควิด-19 ท านายความไม่มั่นคงในงานในทางบวก ซึ่งมีผลต่อระดับภาวะหมดไฟใน
ทางบวก ภาวะหมดไฟมีผลลบต่อความพึงพอใจในงาน ผลการศึกษายืนยันว่าความพึงพอใจในงาน
ท านายพฤติกรรมของพนักงานองค์กรในทางบวก การวิเคราะห์การสื่อสารในแง่ของตัวกลางก าหนด
ว่าความไม่มั่นคงในงาน ภาวะหมดไฟ และความพึงพอใจในการท างานส่งผลต่อผลกระทบทางอ้อม
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ของการรับรู้เกี่ยวกับโควิด-19 ต่อพฤติกรรมของพนักงานในองค์กร จากการศึกษาโมเดลที่เราสมมติไว้
ไม่เท่าเทียมกันในระหว่างเจเนอเรชั่นเอ็กซ์ วาย และแซด ในส่วนของการวิเคราะห์หลายกลุ่มพบว่า 
ผลกระทบทางอ้อมของการรับรู้เกี่ยวกับโควิด-19 ต่อพฤติกรรมของพนักงานในองค์กรมีผลที่ถูกต้อง
เฉพาะในระหว่างช่วงรุ่นที่อายุน้อยกว่านั่นคือเจเนอเรชั่นวาย และเจเนอเรชั่นแซด อีกทั้งช่วงรุ่นที่อายุ
น้อยกว่านั้นมีความเสี่ยงมากกว่าต่อผลกระทบทางอ้อมของการรับรู้เกี่ยวกับโควิด-19 ต่อการมีส่วน
ร่วมในพฤติกรรมของพนักงานในองค์กร ในขณะที่เจเนอเรชั่นเอ็กซ์มีความพึงพอใจในงานช่วยป้องกัน
ผลกระทบของการรับรู้เกี่ยวกับโควิด-19 ต่อพฤติกรรมของพนักงานในองค์กร 

 Abubakar et al. (2021) ได้ท าการทบทวนและการสังเคราะห์วรรณกรรมเกี่ยวกับภาวะ
หมดไฟ และความเบื่อหน่าย ในภาคธุรกิจโรงแรมและการท่องเที่ยว ผลการสังเคราะห์ พบว่า ความ
แตกต่างของเจเนอเรชั่นอาจมีอิทธิพลในการเป็นกลางของสาเหตุระหว่างปัจจัยที่ส่งผลต่อความเครียด
เครียดและความเบื่อหน่าย ซึ่งกล่าวไว้ว่ากลุ่มเจเนเรชั่นวายมักจะชอบท างานในสถานที่ท างานที่มี
ระดับความร่วมมือสูง ความคิดสร้างสรรค์ ความสนุกสนาน การมองในแง่บวก ความยืดหยุ่น การให้
ค าแนะน า และการเน้นการบรรลุเป้าหมาย  

 Xie (2021) ท าการศึกษาภาวะหมดไฟในการท างาน และปัจจัยที่มีผลต่อภาวะหมดไฟใน
การท างานของพยาบาลที่จบใหม่ ซึ่งสาเหตุของการศึกษาในครั้งนี้ผู้ศึกษาสังเกตุว่าภาวะหมดไฟใน
การท างานท าให้คุณภาพของงาน และสุขภาพของพยาบาลที่จบใหม่ย่ าแย่ลง ท าให้เกิดการขาดแคลน
ของพยาบาล โดยมีกลุ่มตัวอย่างคือกลุ่มของพยาบาลที่จบใหม่จาก 15 เมืองใน 13 จังหวัดของ
ประเทศจีน ซึ่งรวบรวมได้ทั้งสิ้น 31 โรงพยาบาล ในการศึกษาครั้งนี้ใช้เครื่องมือเป็นแบบสอบถาม
ออนไลน์เพ่ือด าเนินการส ารวจ ผลการศึกษาพบว่า พยาบาลจบใหม่มีระดับเฉลี่ยของการเหนื่อยล้า
ทางอารมณ์ การลดความเป็นบุคคลอยู่ในระดับปานกลาง ในส่วนของการบรรลุผลส าเร็จส่วนบุคคล
อยู่ในระดับต่ า และพบว่าความพึงพอใจในการท างาน, ต าแหน่งวิชาชีพ, ระดับของโรงพยาบาล เพศ 
ค่านิยมวิชาชีพ อารมณ์เชิงลบ และความสามารถหลักหรือทักษะพิเศษเป็นตัวท านายที่มีผลต่อการเกิด
ภาวะหมดไฟในการท างานของพยาบาลที่จบใหม่ในประเทศจีน 

 Johnston (2021) ท าการศึกษาความเหนื่อยหน่ายในการท างานและความท้าทายที่เภสัช
กรต้องเผชิญในช่วงการระบาดของโรคโควิด-19 เปรียบเทียบระหว่างเพศหญิงและเพศชาย โดยใช้
แบบสอบถามออนไลน์เป็นเครื่องมือในการวิจัย กลุ่มตัวอย่างเป็นเภสัชกรในโรงพยาบาลและเภสัชกร
ชุมชน รวมทั้งหมด 647คน ผลการศึกษาพบว่าความเหนื่อยหน่ายในงานด้านความอ่อนล้าทางอารมณ์ 
และด้านการลดความเป็นบุคคลเพิ่มสูงขึ้นกว่าช่วงก่อนการระบาดของโรคโควิด-19 ส่วนด้าน
ความส าเร็จส่วนบุคคลใกล้เคียงกับช่วงก่อนการระบาดของโรคโควิด-19 ในส่วนของแตกต่างในเรื่อง
ของเพศ พบว่า เพศชายมีความเหนื่อยหน่ายในงานด้านการลดความเป็นบุคคลสูงขึ้น เนื่องมาจาก 
การท างานล่วงเวลา การจัดหายา และความไม่เคารพของผู้ป่วย ท าให้มีผลกระทบต่องานการท างาน 
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 Norhisham (2021) ท าการศึกษาปัจจัยที่ท าให้เกิดภาวะหมดไฟในการท างานของครูเพศ
หญิง กรณีศึกษาครูเพศหญิงที่ท างานในโรงเรียนมัธยมที่ตั้งอยู่ในรัฐโจโฮร์ ประเทศมาเลเซีย จ านวน 
254 คน ซึ่งมาจากโรงเรียนมัธยม 20 แห่ง โดยวัตถุประสงค์ของการศึกษาครั้งนี้เพ่ือส ารวจปัจจัยที่มี
ผลต่อความต้องการในการท างานของครูเพศหญิง เนื่องจากมีครูเพศหญิงครอบคลุมประชากรครูใน
ประเทศมาเลเซียถึงร้อยละ 70 ผลการศึกษาพบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างภาระงานที่มีมากเกินไป 
(p<0.01, r=.407) สภาพแวดล้อมการท างานเชิงลบ (p<0.01, r=.423) และพฤติกรรมที่ไม่เหมาะสม
ของนักเรียน (p<0.01, r=.569) มีผลต่อภาวะหมดไฟในการท างานของครูเพศหญิงในโรงเรียนมัธยม
แห่งหนึ่งที่ตั้งอยู่ในรัฐโจโฮร์ ประเทศมาเลเซีย การศึกษาในครั้งนี้จะช่วยให้เกิดความเข้าใจถึงสุขภาวะ
ที่ดีของครู เพื่อที่จะท าให้รัฐบาล โรงเรียน และบุคคลอื่นตระหนักถึงการลดความเครียดในครูเพศหญิง 

 Pradipto (2021) ได้มีการศึกษาผลของสภาพแวดล้อมการท างานต่อภาวะหมดไฟในการ
ท างานในพนักงานรุ่นมิลเลนียลหรือกลุ่มเจเนอเรชั่นวายในกรุงจาการ์ตา ประเทศอินโดนิเซีย โดยมี
ประสิทธิภาพในการท างานเป็นตัวแปรกลางในการศึกษา ซึ่งท าการศึกษาโดยใช้แบบสอบถามเป็น
เครื่องมือในการเก็บข้อมูลจากพนักงานกลุ่มมิลเลเนียลที่มีอายุ 19 – 39 ปี จ านวนทั้งสิ้น 500 คน 
สภาพแวดล้อมการท างานถูกวัดโดยเครื่องมือที่ปรับแก้จากทฤษฎีของสภาพแวดล้อมการท างาน 
ส่วนภาวะหมดไฟในการท างานถูกวัดโดยใช้เครื่องมือ Maslach Burnout Inventory (MBI) 
ผลการวิจัยพบว่า สภาพแวดล้อมในการท างานมีผลกระทบต่อภาวะหมดไฟในการท างานอย่างมี
นัยส าคัญ ผลการค านวณด้วยวิธีการวิเคราะห์การถดถอยอย่างง่ายแสดงค่านัยส าคัญ 0.000 โดยที่ค่า
น้อยกว่า 0.05 และประสิทธิภาพในการท างานไม่เป็นตัวแปรควบคุมในอิทธิพลของสภาพแวดล้อม 
การท างานต่อภาวะหมดไฟในการท างาน ซึ่งผลลัพธ์ที่ได้จากการวิเคราะห์สมการด้วยโปรแกรม 
SmartPLS ค่านัยส าคัญเท่ากับ 0.895  

 Zulkarnain (2022) อิทธิพลของความสมดุลระหว่างชีวิตการท างาน และสภาพแวดล้อม
การท างานต่อความพึงพอใจในการท างานต่อภาววะหมดไฟในกลุ่มพนักงานเจเนอเรชั่นวาย จ านวน 
96 คน ซึ่งท าการศึกษาในช่วงการระบาดของโรคโควิด-19 ในจังหวัดเบอกาซี ประเทศอินโดนิเซีย  
โดยมีแบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการรวบรวมข้อมูล ผลการศึกษาพบว่า ความสมดุลระหว่างชีวิต
การท างานต่อความพึงพอใจในการท างานของพนักงานเจเนอเรชั่นวายในช่วงการระบาดของโรคโค
วิด-19 ในเขตเบกาสีมีผลกระทบอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ สภาพแวดล้อมการท างานต่อความพึง
พอใจในการท างานของพนักงานเจเนอเรชั่นวายในช่วงการระบาดของโรคโควิด-19 มีผลกระทบเชิง
บวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ภาวะหมดไฟมีผลต่อความพึงพอใจในการท างานของพนักงานเจเน
เรชั่นวายช่วงการระบาดของโรคโควิด-19 มีผลกระทบเชิงลบอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ความสมดุล
ระหว่างชีวิตการท างานมีต่อผลต่อการเกิดภาวะหมดไฟในเชิงลบอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ และ
สภาพแวดล้อมการท างานมีผลต่อภาวะหมดไฟของพนักงานเจเนอเรชั่นวายในช่วงการระบาดของโรค
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โควิด-19 ในเชิงลบอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ และการพบว่าภาวะหมดไฟอาจท าหน้าที่เป็นตัวก าหนด
ที่ท าให้ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและสภาพแวดล้อมการท างานมีผลกระทบเชิงลบอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติต่อความพึงพอใจในการท างานของพนักงานเจเนอเรชั่นวาย ช่วงการระบาดของโรค
โควิด-19 ในจังหวัดเบอกาซี ประเทศอินโดนิเซีย 
 Ilamathi (2023) ท าการศึกษาผลกระทบของการเกิดภาวะหมดไฟในการท างานต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานบริษัทผลิตสินค้าที่แตกต่างกันในเมืองโกยัมปุตตูร รัฐทมิฬนาฑู 
ประเทศอินเดีย จ านวน 110 คน ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บข้อมูล ผลการศึกษาพบว่า
ภาระงานที่ได้รับมอบหมายมีผลกระทบต่อประสิทธิภาพของการท างานมากที่สุด และไม่มี
ความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานที่อยู่ในภาวะหมดไฟในการท างานและกลุ่มอายุของพนักงานที่แตกต่าง
กัน (ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ = -0.59) 
 Yalin (2023) ได้มีการศึกษาอายุการท างานในองค์การและภาวะหมดไฟในการท างานของ
พนักงานที่มีอายุระหว่าง 20 – 41 ปีขึ้นไป โดยพิจารณาผลของการละเมิดสัญญาจิตวิญญาณและ
ผลกระทบของประสบการณ์การละเมิดในอดีต ซึ่งท าการศึกษาโดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือใน
การเก็บข้อมูลจากตัวแทนพนักงานรุ่นใหม่ขององค์กรในจังหวัดยูนนาน ประเทศจีน จ านวน 353 คน 
ผลการศึกษาพบว่า (1) อายุการท างานในองค์กรมีผลกระทบเชิงบวกต่อภาวะหมดไฟในการท างาน
ของพนักงาน ซึ่งหมายความว่ายิ่งอายุการท างานในองค์กรมากขึ้นมีความเป็นไปได้มากข้ึนว่าพนักงาน
รุ่นใหม่จะสูญเสียความกระตือรือร้นในการท างาน ความเชื่อมั่นในตนเองในงาน และเริ่มเรียนรู้การ
ปฏิบัติงานที่ไม่เหมาะสมเพิ่มขึ้นเรื่อย ๆ ซึ่งอาจสร้างบรรยากาศการท างานที่ไม่เป็นสุขให้เกิดข้ึนได้ (2) 
การละเมิดพันธสัญญาเชิงจิตวิทยามีบทบาทเป็นตัวกลางระหว่างอายุการท างานในองค์กรกับภาวะ
หมดไฟในการท างาน แสดงว่าอายุการท างานในองค์กรที่ผ่านการละเมิดพันธสัญญาเชิงจิตวิทยามีผล
ต่อภาวะหมดไฟในการท างานของพนักงานรุ่นใหม่ (3) ประสบการณ์การถูกละเมิดในอดีตมีผลส่งเสริม
ต่อความสัมพันธ์ระหว่างการละเมิดพันธสัญญาเชิงจิตวิทยาและภาวะหมดไฟในการท างานของ
พนักงานรุ่นใหม่ ซึ่งเป็นอันตรายต่อสุขภาพจิต และประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน 
การศึกษาในครั้งนี้ได้มีการแนะน าให้องค์กรต่าง ๆ ให้มีการส ารวจ และประเมินพนักงานขององค์กร
อยู่เป็นระยะ ๆ และให้ความสนใจกับพันธสัญญาเชิงจิตวิทยาของพนักงาน 

 สรุปท้ายบท จากข้อมูลที่ศึกษามาสรุปได้ว่า การศึกษาปัจจัยที่ส่งผลกับภาวะหมดไฟใน
การท างานโดยส่วนมากจะท าการศึกษาในกลุ่มของบุคลากรทางการแพทย์ และบุคลากรทางการ
ศึกษา เมื่อเปรียบเทียบกับการศึกษาในกลุ่มพนักงานบริษัทเอกชนยังถือว่ามีค่อนข้างน้อย อีกทั้ง
การศึกษาท่ีพบยังไม่ค่อยมีการระบุกลุ่มอายุที่ชัดเจนของกลุ่มตัวอย่าง ดังนั้นในการศึกษาครั้งนี้ผู้วิจัย
จึงมีความสนใจที่จะศึกษาปัจจัยที่ส่งผลกับภาวะหมดไฟในการท างานในกลุ่มพนักงานบริษัท โดยมี
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กลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย ในเขตพ้ืนที่นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวัดชลบุรี 
จ านวน 400 คน 
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บทท่ี 3 
ระเบียบวิธีวิจัย 

 
 การศึกษาวิจัยเรื่อง การศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อการเกิดภาวะหมดไฟในการท างานของ

พนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย ในเขตพ้ืนที่นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวัดชลบุรี มีวัตถุประสงค์ คือ 
เพ่ือศึกษาระดับปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะหมดไฟในการท างานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวายในเขต
พ้ืนที่นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวัดชลบุรี เพ่ือเปรียบเทียบภาวะหมดไฟในการท างานของ
พนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย ในเขตพ้ืนที่นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวัดชลบุรี จ าแนกตามปัจจัย
ส่วนบุคคล และเพ่ือศึกษาอิทธิพลของปัจจัยที่ท าให้เกิดภาวะหมดไฟในการท างานของพนักงานกลุ่ม 
เจเนอเรชั่นวาย ในเขตพ้ืนที่นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวัดชลบุรี ซึ่งรายละเอียดของ
วิธีด าเนินการวิจัย ดังต่อไปนี้ 
 

รูปแบบการวิจัย 
 การวิจัยในครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative research) เพ่ือศึกษาหาปัจจัยที่
ส่งผลต่อภาวะหมดไฟในการท างาน และอิทธิพลของปัจจัยที่ท าให้เกิดภาวะหมดไฟในการท างานของ
พนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย ในเขตพ้ืนที่นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวัดชลบุรี โดยการวิจัยครั้งนี้
เป็นลักษณะการวิจัยเชิงส ารวจผ่านการใช้แบบสอบถาม (Questionnaires) ออนไลน์ผ่านทาง 
Google Form เป็นเครื่องมือส าหรับการรวบรวมข้อมูล  
 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ คือ พนักงานในเขตพ้ืนที่นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ 
จังหวัดชลบุรี ที่มีอายุอยู่ในช่วง 24 – 44 ปี และการก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยนี้ 
เนื่องด้วยไม่ทราบจ านวนประชากรที่แน่นอน จึงได้ใช้วิธีการค านวณด้วยสูตรของ W.G. Cochran 
(1953) ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% และมีความคลาดเคลื่อน 5%  
  

 สูตร       𝑛 =
𝑃(1−𝑃)𝑍2

𝑑2  
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 n = จ านวนกลุ่มตัวอย่างที่ต้องการ 
 P = สัดส่วนของประชากรที่ผู้วิจัยต้องการสุ่ม (โดยงานวิจัยนี้มีสัดส่วนของตัวแปรที่ใช้ 
50% หรือ 0.5) 
 Z = ค่าความเชื่อมั่นที่ผู้วิจัยก าหนดไว้ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ โดย Z ที่ระดับนัยส าคัญ
ทางสถิติ0.05 มีค่าเท่ากับ 1.96 (ความเชื่อมั่นที่ 95%) 
 d = สัดส่วนของความคลาดเคลื่อนที่ยอมให้เกิดข้ึนได้ (0.05)  
 

แทนค่า    𝑛 =
0.5(1 − 0.5)(1.96)2

(0.05)2  

 

 𝑛 = 384.16 
 
 ดังนั้น จากการค านวณเพ่ือหากลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครั้งนี้ โดยใช้วิธีค านวณของ 
Cochran (1953) ซึ่งได้ผลจากการค านวณเท่ากับ 384.16 คน ในการวิจัยครั้งนี้ต้องท าการเก็บข้อมูล
จากกลุ่มตัวอย่างทั้งหมดอย่างน้อย 385 คน  แต่การศึกษาในครั้งนี้ผู้วิจัยจะท าการเก็บข้อมูลจากกลุ่ม
ตัวอย่างส ารองไว้ 4% หรือเท่ากับ 15 ตัวอย่าง รวมทั้งสิ้นจ านวน 400 คน เพ่ือป้องกันการไม่ได้รับ
การตอบกลับแบบสอบถาม และเพ่ือความสะดวกในการวิเคราะห์ข้อมูล  
 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 การวิจัยครั้งนี้ได้ท าการสร้างแบบสอบถาม (Questionnaires) ขึ้นมาเพ่ือใช้เป็นเครื่องมือ
ในการเก็บข้อมูลโดยข้อมูลในการออกแบบแบบสอบถามได้มีการศึกษา และการทบทวนแนวคิด 
ทฤษฎี รวมถึงงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับภาวะหมดไฟในการท างาน ซึ่งแบ่งโครงสร้างแบบสอบถาม
ออกเป็น 3 ส่วน ดังนี้ 

 ส่วนที่ 1 เป็นค าถามเกี่ยวกับรายละเอียดข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ต้อบแบบสอบถาม ได้แก่ 
เพศ สถานภาพสมรส ต าแหน่งงาน ระดับการศึกษา อายุการท างาน รายได้ต่อเดือน ประเภทของกลุ่ม
อุตสาหกรรมที่ปฏิบัติงาน โดยมีลักษณะค าถามแบบเลือกตอบ (Check list)  

 ส่วนที่ 2 เป็นค าถามเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อการเกิดภาวะหมดไฟในการท างาน ได้แก่ 
ด้านสภาพแวดล้อมภายในองค์กร ด้านผลตอบแทนที่ได้จากการท างาน ด้านภาระงาน ด้านความ
สมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน ด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคคล และด้านความ
มั่นคงในการท างาน แบบสอบถามในส่วนนี้มีข้อค าถามทั้งสิ้น 29 ข้อ จากทั้งหมด 6 ด้าน 
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 ส่วนที่ 3 เป็นค าถามเกี่ยวกับภาวะหมดไฟในการท างาน ได้แก่ ด้านความอ่อนล้าทาง
อารมณ์ ด้านการลดความเป็นบุคคล และด้านความส าเร็จส่วนบุคคลลดลง แบบสอบถามในส่วนนี้มี
ข้อค าถามทั้งสิ้น 15 ข้อ จากทั้งหมด 3 ด้าน 
 ทั้งนี้แบบสอบถามในส่วนที่ 2 และส่วนที่ 3 ได้มีการก าหนดให้ผู้ตอบแบบสอบถาม
เลือกตอบแบบสอบถามตลามความคิดเห็นของตนเองแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ (Rating 
Scale) ตามรูปแบบของ Likert’s Scale (Likert, 1967) โดยก าหนดคะแนนตามสเกล โดยสามารถ
แบ่งระดับความคิดเห็น ดังนี้  

ระดับความคิดเห็น        ระดับคะแนน 
เห็นด้วยอย่างยิ่ง   5 
เห็นด้วย    4 
ไม่แน่ใจ    3 
ไม่เห็นด้วย    2 
ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง   1 

จากนั้นได้ท าการก าหนดเกณฑ์ค่าเฉลี่ยการประเมินแบบสอบถาม ดังนี้   
ค่าเฉลี่ย 4.50 – 5.00 หมายถึง มีระดับความเห็นด้วยมากที่สุด 
ค่าเฉลี่ย 3.50 – 4.49 หมายถึง มีระดับความเห็นด้วยมาก  
ค่าเฉลี่ย 2.50 – 3.49 หมายถึง มีระดับความเห็นด้วยปานกลาง 
ค่าเฉลี่ย 1.50 – 2.49 หมายถึง มีระดับความเห็นด้วยน้อย  
ค่าเฉลี่ย 0.00 – 1.49 หมายถึง มีระดับความเห็นด้วยน้อยที่สุด 
 

การหาคุณภาพของเคร่ืองมือ 
 ผู้วิจัยได้น าแบบสอบถามมาหาคุณภาพของแบบสอบถาม โดยการหาความเที่ยงตรง 

(Validity) และความเชื่อม่ัน (Reliability) ดังนี้ 
 1.  หาค่าความเที่ยงตรงของแบบสอบถาม (Validity) จากการให้ผู้เชี่ยวชาญช่วยตรวจสอบ
แบบสอบถามการวิจัย โดยการน าแบบสอบถามท่ีเสร็จเรียบร้อยแล้วขอความคิดเห็นและค าแนะน า
จากผู้เชี่ยวชาญ ทั้งหมด 5 ท่าน แล้วน ามาหาค่าดัชนีความสอดคล้องที่ยอมรับได้ โดยวิเคราะห์ดัชนี
ความเห็นสอดคล้องกันระหว่างข้อค าถามแต่ละข้อกับวัตถุประสงค์ (IOC : Index Objective 
Congruence) ซึ่งค่าดัชนีได้ต้องมีค่าตั้งแต่ 0.50 ขึ้นไป  
 2.  ความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม (Reliability) ผู้วิจัยได้น าแบบสอบถามท่ีผ่านการ
ตรวจสอบแล้วไปทดลองใช้ (Try out) โดยจัดส่งทางจดหมายอิเล็กทรอนิกส์ พร้อมกับแบบสอบถาม
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ออนไลน์ (Google Form) จ านวน 30 ชุด กับกลุ่มบุคคลที่มีคุณสมบัติใกล้เคียงกับกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ 
พนักงานบริษัทเอกชนที่มีช่วงอายุอยู่ในกลุ่มเจอเนอเรชั่นวาย จ านวน 30 คน เพื่อตรวจสอบว่าค าถาม
ในการวิจัยมีความเหมาะสมหรือไม่ ตั้งแต่วันที่ 15 สิงหาคม ถึง 22 สิงหาคม พ.ศ. 2567 จากนั้นน าไป
หาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) โดยน ามาวิเคราะห์หาค่าความเชื่อม่ันของแบบสอบถามด้วยค่า

สัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (α: Cronbach Alpha Coefficient) โดยระดับแอลฟาที่เป็นที่
ยอมรับได้ คือ ต้องมีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาอยู่ที่ระดับมากกว่า 0.70 ซึ่งปรากฏว่าค่าความเชื่อม่ันของ

แบบสอบถามฉบับนี้ ได้ค่าความเชื่อมั่นรวมทั้งฉบับเท่ากับ 0.965 (α=0.965) ซึ่งถือว่าแบบสอบถาม
ฉบับนี้มีความเชื่อมั่น สามารถน าไปเก็บข้อมูลจริงได้ต่อไป ทั้งนี้ เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน แสดงค่า
ความเชื่อมั่นเป็นดังต่อไปนี้ 
 ส่วนที่ 2 ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างานของกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย ค่าความเชื่อมั่น

เท่ากับ 0.973 (α=0.973) ซึ่งผลการวิเคราะห์รายด้าน เป็นดังนี้ 
 
ตารางที่ 3  ค่าความเชื่อม่ันของแบบสอบถามส่วนปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างานของกลุ่ม 
              เจเนอเรชั่นวาย 
 

ตัวแปร จ านวนข้อค าถาม Cronbach’s Alpha 

ด้านสภาพแวดล้อมภายในองค์กร 4 0.811 
ด้านผลตอบแทนที่ได้จากการท างาน 5 0.895 
ด้านภาระงาน 5 0.746 
ด้านสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตัว 5 0.964 
ด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคคล   5 0.930 
ด้านความมั่นคงในการท างาน 5 0.964 

รวม 29 0.973 
 

 ส่วนที่ 3 ภาวะหมดไฟในการท างาน ค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.938 (α=0.938) ซึ่งผลการ
วิเคราะห์รายด้าน เป็นดังนี้ 
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ตารางที่ 4  ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามส่วนภาวะหมดไฟในการท างาน 
 

ตัวแปร จ านวนข้อค าถาม Cronbach’s Alpha 
ด้านความอ่อนล้าทางอารมณ์ 5 0.921 
ด้านการลดความเป็นบุคคล 5 0.854 
ด้านความส าเร็จส่วนบุคคลลดลง 5 0.931 

รวม 15 0.938 

 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 ในการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้ด าเนินเก็บข้อมูลผ่านการใช้แบบสอบถามออนไลน์ผ่านทาง 
Google form จากของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย ในเขตพ้ืนที่นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวัด
ชลบุรี ซึ่งเป็นกลุ่มตัวอย่างเป้าหมายในการศึกษาครั้งนี้ จ านวน 400 คน โดยมีขั้นตอนในการเก็บ
รวบรวมข้อมูล ดังนี้ 
 1.  ผู้วิจัยจัดท าหนังสือรับรองจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยบูรพา เพ่ือมอบให้กับ
บริษัทที่จะขอเก็บข้อมูล 
 2.  น าส่งแบบสอบถามออนไลน์ให้กับเจ้าหน้าที่ผู้รับผิดชอบ เพื่อน าส่งให้กับกลุ่มตัวอย่าง 
โดยจัดส่งทางจดหมายอิเล็กทรอนิกส์ พร้อมกับแบบสอบถามออนไลน์ (Google Form) 
 3.  ระยะเวลาการตอบแบบสอบถามตั้งแต่วันที่ 13 กันยายน ถึง 27 ตุลาคม พ.ศ. 2567 
รวมระยะเวลาทั้งสิ้น 52 วัน การตอบกลับคิดเป็นร้อยละ 100 เนื่องจากผู้วิจัยท าการตรวจสอบ
แบบสอบถามที่ตอบครบถ้วนสมบูรณ์ทั้งสิ้น 400 ฉบับ 
 4.  ผู้วิจัยรวบรวมแบบสอบถาม เพ่ือการน าไปวิเคราะห์ข้อมูลต่อไป 
 

การวิเคราะห์ข้อมูล 
 เมื่อได้ท าการเก็บรวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถามครบเรียบร้อยแล้ว น าแบบสอบถามที่
ได้รับมาตรวจสอบความสมบูรณ์ในการตอบแบบสอบถาม จากนั้นด าเนินการ ดังนี้ 
 1.  น าขอ้มูลที่ได้จากแบบสอบถามตอนที่ 1 ซึ่งเป็นค าถามเกี่ยวกับรายละเอียดข้อมูลส่วน
บุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม น ามาแจกแจงความถี่เป็นรายข้อ โดยการประมวลผลด้วยการใช้
โปรแกรมวิเคราะห์สถิติส าเร็จรูป วิเคราะห์ข้อมูลด้วยการหาอัตราส่วนร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย 
(Mean) และน าเสนอในรูปแบบของตารางและความเรียง  
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 2.  น าข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามตอนที่ 2 และ 3 ซึ่งเป็นค าถามเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อ
ภาวะหมดไฟในการท างาน และภาวะหมดไฟในการท างานน ามาแจกแจงความถี่เป็นรายข้อ โดยการ
ประมวลผลด้วยการใช้โปรแกรมวิเคราะห์สถิติส าเร็จรูป วิเคราะห์ข้อมูลด้วยการหาค่าเฉลี่ย (Mean) 
และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) และน าเสนอในรูปแบบของตารางและความ
เรียง 
 3.  วิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐานโดยใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว 
(One Way Anova) การทดสอบสถิติสหสัมพันธ์ (Correlations) และการวิเคราะห์ถดถอย 
(Regression analysis) 
 

สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 การวิเคราะห์ข้อมูลในการวิจัยครั้งนี้ได้ท าการวิเคราะห์เพ่ือประมวลผลด้วยคอมพิวเตอร์
โดยใช้โปรแกรมวิเคราะห์สถิติส าเร็จรูป ดังนี้ 
 1.  สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistics) 
  1.1  ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ สถานภาพสมรส ต าแหน่งงาน  
ระดับการศึกษา อายุการท างาน รายได้ต่อเดือน ประเภทของกลุ่มอุตสาหกรรมที่ปฏิบัติงาน โดยใช้
ความถี่ (Frequency) และร้อยละ (Percentage) ประกอบการน าเสนอแบบตาราง 
  1.2  ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อการเกิดภาวะหมดไฟในการท างาน ได้แก่ ด้าน 
สภาพแวดล้อมภายในองค์กร ด้านผลตอบแทนที่ได้จากการท างาน ด้านภาระงาน ด้านความสมดุล
ระหว่างชีวิตกับการท างาน ด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคคล และด้านความม่ันคงใน
การท างาน โดยใช้สถิติค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 
ประกอบการน าเสนอแบบตาราง 
  1.3  ข้อมูลเกี่ยวกับภาวะหมดไฟในการท างาน ได้แก่ ด้านความอ่อนล้าทางอารมณ์ 
ด้านการลดความเป็นบุคคล และด้านความส าเร็จส่วนบุคคลลดลง โดยใช้สถิติค่าเฉลี่ย (Mean) และ
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) ประกอบการน าเสนอแบบตาราง 
 2.  สถิติเชิงอนุมาน (Inferential statistics) 
  2.1  ทดสอบสมมติฐาน ปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกันส่งผลต่อการเกิดภาวะหมดไฟใน 
การท างาน ของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย ในเขตพ้ืนที่นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวัดชลบุรี ที่
แตกต่างกัน โดยใช้สถิติ ดังนี้ 
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  ใช้สถิติ t-Test ส าหรับตัวแปรที่มี 2 ค่า ได้แก่ ระดับการศึกษา เปรียบเทียบกับภาวะ
หมดไฟในการท างานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย ในเขตพ้ืนที่นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวัด
ชลบุรี  
  และท าการทดสอบด้วยสถิติ F-Test หรือ One-way ANOVA ส าหรับตัวแปรที่มีค่า
มากกว่า 2 ค่า ได้แก่ เพศ สถานภาพสมรส ต าแหน่งงาน อายุการท างาน รายได้ต่อเดือน และ
ประเภทของกลุ่มอุตสาหกรรมที่ปฏิบัติงาน 

  2.2  ทดสอบสมมติฐาน โดยใช้ค่าค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s  
correlation coefficient) เพ่ือหาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างานของ
กลุ่มเจเนอเรชั่นวายและภาวะหมดไฟในการท างานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย ในเขตพ้ืนที่นิคม
อุตสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวัดชลบุรี โดยพิจารณาค่าความสัมพันธ์ตามแนวคิดของฮิงเก้ิล (Hinkle, 
1998) ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์จะมีค่า ดังนี้ 
   1)  ค่า r เป็น ลบ แสดงว่า X และ Y มีความสัมพันธ์ในทิศทางตรงกันข้าม 
   2)  ค่า r เป็น ลบ แสดงว่า X และ Y มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน 
   3)  ค่า r เข้าใกล้ 1 แสดงว่า X และ Y มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน/มี
ความสัมพันธ์มาก 
   4)  ค่า r เข้าใกล้ -1 แสดงว่า X และ Y มีความสัมพันธ์ในทิศทางตรงกันข้าม/มี
ความสัมพันธ์มาก 
   5)  ค่า r เท่ากับ 0 แสดงว่า X และ Y ไม่มีความสัมพันธ์กัน 
  เกณฑ์ในการพิจารณาความสัมพันธ์ ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) ดังนี้ 
  ± 0.81 ถึง ± 1.00 หมายถึง มีความสัมพันธ์ระดับสูงมาก 

  ± 0.61 ถึง ± 0.80 หมายถึง มีความสัมพันธ์ระดับสูง 
  ± 0.41 ถึง ± 0.60 หมายถึง มีความสัมพันธ์ระดับปานกลาง 
  ± 0.21 ถึง ± 0.40 หมายถึง มีความสัมพันธ์ระดับต่ า 
  ± 0.00 ถึง ± 0.20 หมายถึง มีความสัมพันธ์ระดับต่ ามาก 

  และใช้ค่าประสิทธิ์การถดถอย (Multiple regression analysis) เพ่ือค้นหาตัว
พยากรณ์และสร้างสมการพยากรณ์ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างานของกลุ่มเจเนอเรชั่นวายที่
ส่งผลต่อภาวะหมดไฟในการท างานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย ในเขตพ้ืนที่นิคมอุตสาหกรรม
อมตะซิตี้ จังหวัดชลบุรี โดยใช้วิธี Enter 
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จริยธรรมการวิจัย 
 การวิจัยในครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือการวิจัย ซึ่ง

อาจจะส่งผลกระทบต่อความเป็นส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถาม ผู้วิจัยจึงตระหนักถึงปัญหาด้าน
จริยธรรมที่อาจจะเกิดข้ึนระหว่างการด าเนินการวิจัย จึงได้ท าการกรอกข้อมูลรายละเอียดเพ่ือขอ
อนุมัติการรับรองจริยธรรมการวิจัยพร้อมท าการแนบเอกสารเค้าโครงการวิจัย และแบบสอบถามที่
ออกแบบขึ้น ยื่นผ่านระบบออนไลน์ให้แก่คณะกรรมการวิจัยของมหาวิทยาลัยบูรพาได้พิจารณา 
เพ่ือให้มั่นใจว่าโครงการวิจัยเป็นไปตามหลักการของจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์ มีคุณภาพ และมีการ
ด าเนินโครงการวิจัยอย่างมีความรับผิดชอบ อยู่บนพ้ืนฐานของจริยธรรม เคารพในสิทธิ และศักดิ์ศรีใน
ความเป็นมนุษย์ ไม่มีการล่วงละเมิดสิทธิ ไม่เกิดอันตรายต่อผู้เข้าร่วมโครงการวิจัย อีกทั้งยังไม่ขัดต่อ
ข้อกฎหมาย และจรรยาบรรณของสังคม ผู้วิจัยท าการส่งข้อมูลโครงการวิจัยที่เกี่ยวข้องเพ่ือรับ
พิจารณาในวันที่ 18 มิถุนายน พ.ศ. 2567 เลขที่ IRB4-175/2567 และได้รับการรับรองในวันที่ 12 
กรกฎาคม พ.ศ. 2567 รหัสโครงการ คือ G-HU130/2567(E2) 

 การพิทักษ์สิทธิกลุ่มตัวอย่างในการศึกษาวิจัยในครั้งนี้กลุ่มตัวอย่างที่เข้าร่วมการวิจัยทุกคน
เป็นกลุ่มตัวอย่างโดยไม่มีการบังคับ หรือให้ผลประโยชน์เพื่อที่จะให้เข้าร่วมในการเป็นกลุ่มตัวอย่าง 
ก่อนการเข้าร่วมในการวิจัยผู้วิจัยได้มีการอธิบายรายละเอียด เพื่อท าความเข้าใจในการเป็นกลุ่ม
ตัวอย่างไว้อย่างชัดเจน หากบุคคลใดไม่ประสงค์ท่ีจะเข้าร่วมในการเป็นกลุ่มตัวอย่างจะไม่มีการบังคับ 
และการเก็บข้อมูลโดยใช้เครื่องมือแบบสอบถาม เพ่ือเคารพความเป็นบุคคลและรักษาความลับของ
ผู้ตอบแบบสอบถาม การวิจัยในครั้งนี้จะไม่มีการระบุชื่อ นามสกุล สถานที่ท างานของกลุ่มตัวอย่าง   
ที่ระบุถึงตัวผู้ตอบแบบสอบถาม และการน าเสนอข้อมูลจะเป็นการน าเสนอภาพรวมไม่มีการระบุ
เฉพาะเจาะจงเป็นรายบุคคล ในส่วนของเอกสารที่เกี่ยวข้องกับงานวิจัย และแบบสอบถามที่ใช้เป็น
เครื่องมือในการวิจัย จะถูกเก็บบันทึกไว้ในเครื่องคอมพิวเตอร์ส่วนตัวที่ต้องใช้รหัสผ่าน มีเพียงผู้วิจัย
เท่านั้นที่สามารถเข้าถึงข้อมูลดังกล่าวได้ และทางผู้วิจัยจะมีการท าลายข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับการวิจัย
ฉบับนี้หลังการวิจัยเสร็จสิ้น 5 ปี 

 สรุปท้ายบท จากข้อมูลที่ศึกษามาสรุปได้ว่า งานวิจัยที่ท าการศึกษาในครั้งนี้เป็นการวิจัย
เชิงปริมาณ (Quantitative research) เพ่ือศึกษาหาปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะหมดไฟในการท างาน และ
อิทธิพลของปัจจัยที่ท าให้เกิดภาวะหมดไฟในการท างานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย ในเขตพ้ืนที่
นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวัดชลบุรี จ านวน 400 คน โดยการวิจัยครั้งนี้เป็นลักษณะการวิจัยเชิง
ส ารวจผ่านการใช้แบบสอบถาม (Questionnaires) ออนไลน์ผ่านทาง Google form เป็นเครื่องมือใน
การรวบรวมข้อมูล ส าหรับการวิเคราะห์ข้อมูลจะใช้โปรแกรมวิเคราะห์สถิติส าเร็จรูป จากนั้นท าการ
วิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐาน  



 55 

บทท่ี 4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
 การวิจัยเรื่อง “การศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อการเกิดภาวะหมดไฟในการท างานของพนักงาน
กลุ่มเจเนอเรชั่นวาย ในเขตพ้ืนที่นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวัดชลบุรี” ผู้วิจัยได้ท าการรวบรวม
ข้อมูลโดยจัดท าหนังสือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเพ่ือด าเนินการวิจัย จากนั้นน า
แบบสอบถามจ านวน 400 ชุด มาวิเคราะห์และน าเสนอผลการวิจัย โดยแบ่งออกเป็น 6 ส่วน 
ดังต่อไปนี้ 

1. ผลการวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
2. ผลการวิเคราะห์ระดับปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างานของกลุ่มเจเนอเรชั่นวายที่ 

ส่งผลต่อภาวะหมดไฟในการท างานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย ในเขตพ้ืนที่นิคมอุตสาหกรรม
อมตะซิตี้ จังหวัดชลบุรี 

3. ผลการวิเคราะห์ระดับภาวะหมดไฟในการท างานในการท างานของพนักงานกลุ่ม 
เจเนอเรชั่นวาย ในเขตพ้ืนที่นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวัดชลบุรี 

4. ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบระดับภาวะหมดไฟในการท างานของพนักงานกลุ่ม 
เจเนอเรชั่นวาย ในเขตพ้ืนที่นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวัดชลบุรี จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 

5. ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างานของกลุ่ม 
เจเนอเรชั่นวายที่ส่งผลต่อภาวะหมดไฟในการท างานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย ในเขตพ้ืนที่
นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวัดชลบุรี 

6. ผลการวิเคราะห์อิทธิพลระหว่างปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างานของกลุ่ม 
เจเนอเรชั่นวายที่ส่งผลต่อภาวะหมดไฟในการท างานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย ในเขตพ้ืนที่
นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวัดชลบุรี 

7. ข้อเสนอแนะ 
8. สรุปท้ายบท 

 เพ่ือให้เกิดความเข้าใจตรงกันในการน าเสนอข้อมูลและการแปลความหมายผลการ 
วิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยได้ท าการก าหนดสัญลักษณ์ และความหมายที่ใช้ ดังต่อไปนี้ 

 X̄     แทน ค่าเฉลี่ย 
 S.D.    แทน ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 SS    แทน ผลรวมก าลังสอง (Sum of squares) 
 df    แทน ค่าระดับชั้นแห่งความอิสระ 
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 MS   แทน ค่าเฉลี่ยผลรวมก าลังสอง (Mean square) 
 r    แทน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 
 R    แทน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุ 
 R2    แทน ค่าสัมประสิทธิ์การท านาย 
 R2 Adj  แทน ค่าสัมประสิทธิ์การท านายที่ปรับแก้หรืออ านาจในการท านาย 
 Std.error แทน ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน 

 B, β   แทน ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยคะแนนดิบ และคะแนนมาตรฐาน 
 *    แทน มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 **    แทน มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 

ผลการวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามในการวิจัยครั้งนี้ ประกอบด้วย เพศ สถานภาพสมรส 
ต าแหน่งงาน ระดับการศึกษา อายุการท างาน รายได้ต่อเดือน และประเภทของกลุ่มอุตสาหกรรมที่
ปฏิบัติงาน ซึ่งผู้วิจัยได้ท าการวิเคราะห์โดยการแจกแจงความถี่ (Frequency) และหาค่าร้อยละ 
(Percentage) ผลการวิเคราะห์ดังแสดงในตารางที่ 5 ถึงตารางที่ 11 
 
ตารางที่ 5  จ านวนและร้อยละของปัจจัยส่วนบุคคล จ าแนกตามเพศ 
 

เพศ จ านวน (คน) ร้อยละ 

ชาย 227 56.75 
หญิง 172 43.00 
เพศทางเลือก 1 0.25 

รวม 400 100.00 

 
 จากตารางที่ 5 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามโดยส่วนมากเป็นเพศชาย จ านวน 227 คน คิด

เป็นร้อยละ 56.75 รองลงมาเป็นเพศหญิง จ านวน 172 คน คิดเป็นร้อยละ 43.00 และเพศทางเลือก 
จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.25 ตามล าดับ 
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ตารางที่ 6  จ านวนและร้อยละของปัจจัยส่วนบุคคล จ าแนกตามสถานภาพสมรส 
 

สถานภาพสมรส จ านวน (คน) ร้อยละ 

โสด 76 19.00 
สมรส 323 80.75 
อยู่ด้วยกัน 1 0.25 

รวม 400 100.00 

 
 จากตารางที่ 6 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามโดยส่วนมากมีอยู่ในสถานภาพสมรส จ านวน 

323 คน คิดเป็นร้อยละ 80.75 รองลงมาอยู่ในสถานะโสด จ านวน 76 คน คิดเป็นร้อยละ 19.00 และ
อยู่ด้วยกัน จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.25 ตามล าดับ 

 
ตารางที่ 7  จ านวนและร้อยละของปัจจัยส่วนบุคคล จ าแนกตามต าแหน่งงาน 
 

ต าแหน่งงาน จ านวน (คน) ร้อยละ 

ระดับปฏิบัติการ 385 96.25 
ระดับบริหารระดับต้น 12 3.00 
ระดับบริหารระดับกลาง 2 0.50 
ระดับบริหารระดับสูง 1 0.25 

รวม 400 100.00 
 

 จากตารางที่ 7 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามโดยส่วนมากปฏิงานในต าแหน่งระดับปฏิบัติการ 
จ านวน 385 คน คิดเป็นร้อยละ 96.25 รองลงมาปฏิงานในระดับบริหารระดับต้น จ านวน 12 คน  
คิดเป็นร้อยละ 3.00 ระดับบริหารระดับกลาง จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 0.50 และปฏิงานใน
ต าแหน่งบริหารระดับสูง จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.25 ตามล าดับ 
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ตารางที่ 8  จ านวนและร้อยละของปัจจัยส่วนบุคคล จ าแนกตามระดับการศึกษา 
 

ระดับการศึกษา จ านวน (คน) ร้อยละ 

ปริญญาตรี 399 99.75 
ปริญญาโท 1 0.25 

รวม 400 100.00 
 

 จากตารางที่ 8 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามโดยส่วนมากมีการศึกษาในระดับปริญญาตรี 
จ านวน 399 คน คิดเป็นร้อยละ 99.75 และมีระดับการศึกษาระดับปริญญาโท จ านวน 1 คน คิดเป็น
ร้อยละ 0.25 ตามล าดับ 

 
ตารางที่ 9  จ านวนและร้อยละของปัจจัยส่วนบุคคล จ าแนกตามอายุการท างาน 
 

อายุการท างาน จ านวน (คน) ร้อยละ 
ต่ ากว่า 2 ปี 1 0.25 
2 – 5 ปี 10 2.50 
6 – 10 ปี 337 84.25 
11 – 15 ปี 52 13.00 

รวม 400 100.00 

 
 จากตารางที่ 9 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามโดยส่วนมากมีอายุการท างานอยู่ระหว่าง 6 – 

10 ปี จ านวน 337 คน คิดเป็นร้อยละ 84.25 รองลงมามีอายุการท างานอยู่ระหว่าง 11 – 15 ปี 
จ านวน 52 คน คิดเป็นร้อยละ 13.00 มีอายุการท างานอยู่ระหว่าง 2 – 5 ปี จ านวน 10 คน คิดเป็น
ร้อยละ 2.50 และมีอายุการท างานต่ ากว่า 2 ปี จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.25 ตามล าดับ 
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ตารางที่ 10  จ านวนและร้อยละของปัจจัยส่วนบุคคล จ าแนกตามรายได้ต่อเดือน 
 

รายได้ต่อเดือน จ านวน (คน) ร้อยละ 

15,000 – 20,000 บาท 21 5.25 
20,001 – 30,000 บาท 347 86.75 
30,001 – 40,000 บาท 28 7.00 
40,001 – 50,000 บาท 3 0.75 
มากกว่า 50,001  1 0.25 

รวม 400 100.00 

 
 จากตารางที่ 10 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามโดยส่วนมากได้รับรายต่อเดือนอยู่ระหว่าง 

20,001 – 30,000 บาท จ านวน 347 คน คิดเป็นร้อยละ 86.75 รองลงมาได้รับรายต่อเดือนอยู่
ระหว่าง 30,001 – 40,000 บาท จ านวน 28 คน คิดเป็นร้อยละ 7.00 ได้รับรายต่อเดือนอยู่ระหว่าง 
15,000 – 20,000 บาท จ านวน 21 คน คิดเป็นร้อยละ 5.25 ได้รับรายต่อเดือนอยู่ระหว่าง  
40,001 – 50,000 บาท จ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 0.75 และได้รับรายต่อเดือนมากกว่า  
50,001 บาท จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.25 ตามล าดับ 
 
ตารางที่ 11  จ านวนและร้อยละของปัจจัยส่วนบุคคล จ าแนกตามประเภทของกลุ่มอุตสาหกรรมที่ 
                ปฏิบัติงาน 
 

ประเภทของกลุ่มอุตสาหกรรมท่ี
ปฏิบัติงาน 

จ านวน (คน) ร้อยละ 

ยานพาหนะไฟฟ้า 30 7.50 
ธุรกิจดิจิตัล 4 1.00 
วิทยาการหุ่นยนต์ 7 1.75 
ชีวเคมีภัณฑ์ 82 20.50 
อาหาร 110 27.50 
เภสัชกรรม 13 3.25 
บริโภคภัณฑ ์ 51 12.75 
การบริการ 50 12.50 
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ตารางที่ 11  (ต่อ) 
 

ประเภทของกลุ่มอุตสาหกรรมท่ี
ปฏิบัติงาน 

จ านวน (คน) ร้อยละ 

งานวิจัยและพัฒนา 14 3.50 
การออกแบบ 20 5.00 
งานวิศวกรรม 19 4.75 

รวม 400 100.00 
 

 จากตารางที่ 11 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามโดยส่วนมากปฏิบัติงานอยู่ในประเภท
อุตสาหกรรมอาหาร จ านวน 110 คน คิดเป็นร้อยละ 27.50 รองลงมาคือประเภทอุตสาหกรรมชีวเคมี
ภัณฑ์ จ านวน 82 คน คิดเป็นร้อยละ 20.50 อุตสาหกรรมบริโภคภัณฑ์ จ านวน 51 คน คิดเป็นร้อยละ 
12.75 อุตสาหกรรมการบริการ จ านวน 50 คน คิดเป็นร้อยละ 12.50 อุตสาหกรรมยานพาหนะไฟฟ้า 
จ านวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 7.50 อุตสาหกรรมการออกแบบ จ านวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 5.0 
อุสาหกรรมงานวิศกรรม จ านวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 4.75 อุตสาหกรรมงานวิจัยและพัฒนา 
จ านวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 3.50 อุตสาหกรรมเภสัชกรรม จ านวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 3.25 
อุตสาหกรรมวิทยาการหุ่นยนต์ จ านวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 1.75 และธุรกิจดิจิตัล จ านวน 4 คน 
คิดเป็นร้อยละ 1.00 ตามล าดับ 

 

ผลการวิเคราะห์ระดับปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างานของกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย
ที่ส่งผลต่อภาวะหมดไฟในการท างานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย ในเขตพื้นที่
นิคมอุตสาหกรรมอมตะซติี้ จังหวัดชลบุร ี

 ผลการวิเคราะห์ระดับปัจจัยปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างานของกลุ่มเจเนอเรชั่น
วายที่ส่งผลต่อภาวะหมดไฟในการท างานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย ในเขตพ้ืนที่นิคม
อุตสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวัดชลบุรี ซึ่งแบ่งออกเป็น 6 ด้าน ประกอบด้วย ด้านสภาพแวดล้อมภายใน
องค์กร ด้านผลตอบแทนที่ได้จากการท างาน ด้านภาระงาน ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการ
ท างาน ด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคคล และด้านความมั่นคงในการท างาน  
ดังตารางที่ 12 



 61 

ตารางที่ 12  ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ และอันดับของปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมใน 
                การท างานของกลุ่มเจเนอเรชั่นวายที่ส่งผลต่อภาวะหมดไฟในการท างานของพนักงาน 
                กลุ่มเจเนอเรชั่นวาย ในเขตพ้ืนที่นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวัดชลบุรี โดยภาพรวม 
 

ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 
ของกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย 

X̄  S.D. ระดับ 
อันดับ

โดยรวม 

ด้านสภาพแวดล้อมภายในองค์กร 3.97 0.36 มาก 1 
ด้านผลตอบแทนที่ได้จากการท างาน 3.88 0.29 มาก 6 
ด้านภาระงาน 3.89 0.32 มาก 5 
ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน 3.92 0.28 มาก 3 
ด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถของ
บุคคล 

3.93 0.27 มาก 2 

ด้านความมั่นคงในการท างาน 3.91 0.30 มาก 4 
รวม 3.91 0.21 มาก  

  
 จากตารางที่ 12 พบว่าค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมใน

การท างานของกลุ่มเจเนอเรชั่นวายที่ส่งผลต่อภาวะหมดไฟในการท างานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่น

วาย ในเขตพ้ืนที่นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวัดชลบุรี โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (X̄ = 3.91, 
S.D. = 0.21) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านโดยเรียงล าดับจากมากไปน้อย ได้แก่ ด้านสภาพแวดล้อม

ภายในองค์กร อยู่ในระดับมาก (X̄ = 3.97, S.D. = 0.36) ด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถของ

บุคคล อยู่ในระดับมาก (X̄ = 3.93, S.D. = 0.27) ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน อยู่ใน

ระดับมาก (X̄ = 3.92, S.D. = 0.28) ด้านความม่ันคงในการท างาน อยู่ในระดับมาก (X̄ = 3.91,  

S.D. = 0.30) ด้านภาระงาน อยู่ในระดับมาก (X̄ = 3.89, S.D. = 0.32) และด้านผลตอบแทนที่ได้จาก

การท างาน อยู่ในระดับมาก (X̄ = 3.88, S.D. = 0.29) ตามล าดับ 
 เมื่อพิจารณาปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างานของกลุ่มเจเนอเรชั่นวายที่ส่งผลต่อ

ภาวะหมดไฟในการท างานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย ในเขตพ้ืนที่นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ 
จังหวัดชลบุรี เป็นรายด้าน ดังแสดงในตารางที่ 13 ถึงตารางที่ 18 ดังนี้ 
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ตารางที่ 13  ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ และอันดับของปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมใน 
                การท างานของกลุ่มเจเนอเรชั่นวายที่ส่งผลต่อภาวะหมดไฟในการท างานของพนักงาน 
                กลุ่มเจเนอเรชั่นวาย ในเขตพ้ืนที่นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวัดชลบุรี ด้าน 
                สภาพแวดล้อมภายในองค์กร 
 

ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 
ของกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย 

X̄  S.D. ระดับ 
อันดับ

โดยรวม 
ด้านสภาพแวดล้อมภายในองค์กร     

1.1  องค์กรของท่านมีสภาพแวดล้อมในการ
ท างานที่เหมาะสม เช่น เงียบ สงบ อากาศไม่ร้อน
หรือเย็นจนเกินไป 

4.03 0.46 มาก 2 

1.2  องค์กรของท่านได้มีการจัดอุปกรณ์ที่อ านวย
ความสะดวกในการท างานแก่พนักงานอยา่ง
เพียงพอ 

3.93 0.68 มาก 3 

1.3  เมื่ออยู่ในสถานที่ท างานทา่นรู้สึกปลอดภัย
ทั้งทางด้านร่างกาย และจิตใจ 

4.07 0.65 มาก 1 

1.4  ท่านได้รับความร่วมมือ หรือได้รับความ
ช่วยเหลือในการท างานจากหัวหน้างาน และ
เพื่อนร่วมงาน 

3.84 0.64 มาก 4 

รวม 3.97 0.36 มาก  

 
 จากตารางที่ 13 พบว่าค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของปัจจัยด้านสภาพแวดล้อม

ในการท างานของกลุ่มเจเนอเรชั่นวายที่ส่งผลต่อภาวะหมดไฟในการท างานของพนักงานกลุ่ม 
เจเนอเรชั่นวาย ในเขตพ้ืนที่นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวัดชลบุรี ด้านสภาพแวดล้อมภายใน

องค์กร โดยรวมอยู่ในระดับมาก (X̄ = 3.97, S.D. = 0.36) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าอยู่ในระดับ
มากทุกข้อ โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดเป็น 3 อันดับแรก ได้แก่ เมื่ออยู่ในสถานที่ท างานท่านรู้สึก

ปลอดภัยทั้งทางด้านร่างกาย และจิตใจ อยู่ในระดับมาก (X̄ = 4.07, S.D. = 0.65) องค์กรของท่านมี
สภาพแวดล้อมในการท างานที่เหมาะสม เช่น เงียบ สงบ อากาศไม่ร้อนหรือเย็นจนเกินไป อยู่ในระดับ

มาก (X̄ = 4.03, S.D. = 0.46) และองค์กรของท่านได้มีการจัดอุปกรณ์ท่ีอ านวยความสะดวกในการ

ท างานแก่พนักงานอย่างเพียงพอ อยู่ในระดับมาก (X̄ = 3.93, S.D. = 0.68) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ า
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กว่าข้ออื่น ๆ คือ ท่านได้รับความร่วมมือ หรือได้รับความช่วยเหลือในการท างานจากหัวหน้างาน และ

เพ่ือนร่วมงาน อยู่ในระดับมาก (X̄ = 3.84, S.D. = 0.64) 
 
ตารางที่ 14  ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ และอันดับของปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมใน 
                การท างานของกลุ่มเจเนอเรชั่นวายที่ส่งผลต่อภาวะหมดไฟในการท างานของพนักงาน 
                กลุ่มเจเนอเรชั่นวาย ในเขตพ้ืนที่นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวัดชลบุรี ด้าน 
                ผลตอบแทนที่ได้จากการท างาน 
 

ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 
ของกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย 

X̄  S.D. ระดับ 
อันดับ

โดยรวม 
ด้านผลตอบแทนที่ได้จากการท างาน     

2.1  องค์กรของท่านมีความชัดเจนเรื่องของ 
ค่าตอบแทน เช่น โบนัส หรือค่าตอบแทน 
อ่ืน ๆ 

3.85 0.50 มาก 4 

2.2  ท่านได้รับโบนัสประจ าปีสอดคล้องกับผล
การปฏิบัติงานของท่าน 

3.95 0.44 มาก 1 

2.3  ต าแหน่ง และปริมาณงานของท่าน 
สอดคล้องกับเงินเดือนที่ได้รับ 

3.87 0.63 มาก 3 

2.4  รายได้ของท่านเพียงพอต่อการด ารง 
ชีวิตประจ าวัน 

3.83 0.64 มาก 5 

2.5  ท่านมักจะได้รับค าชมเสมอเมื่อปฏิบัติ
ผลงานได้ตรงตามเป้าหมาย 

3.90 0.63 มาก 2 

รวม 3.88 0.29 มาก  

 
 จากตารางที่ 14 พบว่าค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของปัจจัยด้านสภาพแวดล้อม

ในการท างานของกลุ่มเจเนอเรชั่นวายที่ส่งผลต่อภาวะหมดไฟในการท างานของพนักงานกลุ่มเจเนอ
เรชั่นวาย ในเขตพ้ืนที่นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวัดชลบุรี ด้านผลตอบแทนที่ได้จากการท างาน 

โดยรวมอยู่ในระดับมาก (X̄ = 3.88, S.D. = 0.29) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าอยู่ในระดับมากทุก
ข้อ โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดเป็น 3 อันดับแรก ได้แก่ ท่านได้รับโบนัสประจ าปีสอดคล้องกับผลการ

ปฏิบัติงานของท่าน อยู่ในระดับมาก (X̄ = 3.95, S.D. = 0.44) ท่านมักจะได้รับค าชมเสมอเมื่อปฏิบัติ
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ผลงานได้ตรงตามเป้าหมาย อยู่ในระดับมาก (X̄ = 3.90, S.D. = 0.63) และต าแหน่ง และปริมาณงาน

ของท่าน สอดคล้องกับเงินเดือนที่ได้รับ อยู่ในระดับมาก (X̄ = 3.87, S.D. = 0.63) และข้อที่มีค่าเฉลี่ย

ต่ ากว่าข้ออ่ืน ๆ คือ รายได้ของท่านเพียงพอต่อการด ารงชีวิตประจ าวัน อยู่ในระดับมาก (X̄ = 3.83, 
S.D. = 0.64) 

 
ตารางที่ 15  ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ และอันดับของปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมใน 
                การท างานของกลุ่มเจเนอเรชั่นวายที่ส่งผลต่อภาวะหมดไฟในการท างานของพนักงาน 
                กลุ่มเจเนอเรชั่นวาย ในเขตพ้ืนที่นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวัดชลบุรี ด้านภาระงาน 
 

ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 
ของกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย 

X̄  S.D. ระดับ 
อันดับ

โดยรวม 

ด้านภาระงาน     

3.1  ท่านมีภาระงานที่เหมาะสมกับต าแหน่ง
งาน และเป็นไปตามรายละเอียดของงาน 

3.83 0.56 มาก 5 

3.2  ท่านมีอ านาจในการตัดสินใจในการ
ท างาน 

3.97 0.49 มาก 1 

3.3  ท่านได้รับมอบหมายงานที่ตรงกับความ
ถนัดของท่าน 

3.87 0.63 มาก 3 

3.4  ท่านได้ท างานโดยมีวันหยุดพักผ่อน 3.86 0.64 มาก 4 
3.5  องค์กรของท่านมีก าลังเพียงพอกับภาระ
งาน 

3.95 0.65 มาก 2 

รวม 3.89 0.32 มาก  
  
 จากตารางที่ 15 พบว่าค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของปัจจัยด้านสภาพแวดล้อม

ในการท างานของกลุ่มเจเนอเรชั่นวายที่ส่งผลต่อภาวะหมดไฟในการท างานของพนักงานกลุ่ม 
เจเนอเรชั่นวาย ในเขตพ้ืนที่นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวัดชลบุรี ด้านภาระงาน โดยรวมอยู่ใน

ระดับมาก (X̄ = 3.89, S.D. = 0.32) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยข้อที่มี
ค่าเฉลี่ยสูงสุดเป็น 3 อันดับแรก ได้แก่ ท่านมีอ านาจในการตัดสินใจในการท างาน อยู่ในระดับมาก  

(X̄ = 3.97, S.D. = 0.49) องค์กรของท่านมีก าลังเพียงพอกับภาระงาน อยู่ในระดับมาก (X̄ = 3.95, 

S.D. = 0.65) และท่านได้รับมอบหมายงานที่ตรงกับความถนัดของท่าน อยู่ในระดับมาก (X̄ = 3.87, 



 65 

S.D. = 0.63) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ ากว่าข้ออื่น ๆ คือ ท่านมีภาระงานที่เหมาะสมกับต าแหน่งงาน และ

เป็นไปตามรายละเอียดของงาน อยู่ในระดับมาก (X̄ = 3.83, S.D. = 0.56) 
 
ตารางที่ 16  ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ และอันดับของปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมใน 
                การท างานของกลุ่มเจเนอเรชั่นวายที่ส่งผลต่อภาวะหมดไฟในการท างานของพนักงาน 
                กลุ่มเจเนอเรชั่นวาย ในเขตพ้ืนที่นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวัดชลบุรี ด้านสมดุล 
                ระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว 
 

ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 
ของกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย 

X̄  S.D. ระดับ 
อันดับ

โดยรวม 
ด้านสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว     

4.1  ท่านท างานโดยมีเวลาในการใช้ชีวิต
ส่วนตัว 

3.78 0.52 มาก 5 

4.2  ท่านไม่มีปัญหาในการใช้ชีวิตส่วนตัวที่
เกิดมาจากการท างาน 

3.96 0.49 มาก 2 

4.3  ท่านมีเวลาในการท างานที่แน่นอน ไม่
จ าเป็นต้องท างานล่วงเวลาอยู่บ่อยครั้ง 

3.92 0.55 มาก 4 

4.4  ท่านสามารถให้เวลากับครอบครัวได้
อย่างเต็มที่เนื่องจากเวลาในการท างานไม่
กระทบกับเวลาของส่วนตัวของท่าน 

3.96 0.63 มาก 3 

4.5  การท างานของท่านไม่ส่งผลกระทบต่อ
สุขภาพทั้งด้านร่างกาย และจิตใจ 

4.00 0.61 มาก 1 

รวม 3.92 0.28 มาก  

 
 จากตารางที่ 16 พบว่าค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของปัจจัยด้านสภาพแวดล้อม

ในการท างานของกลุ่มเจเนอเรชั่นวายที่ส่งผลต่อภาวะหมดไฟในการท างานของพนักงานกลุ่มเจเนอ
เรชั่นวาย ในเขตพ้ืนที่นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวัดชลบุรี ด้านสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว 

โดยรวมอยู่ในระดับมาก (X̄ = 3.92, S.D. = 0.28) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าอยู่ในระดับมากทุก
ข้อ โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดเป็น 3 อันดับแรก ได้แก่ การท างานของท่านไม่ส่งผลกระทบต่อสุขภาพทั้ง

ด้านร่างกาย และจิตใจ อยู่ในระดับมาก (X̄ = 4.00, S.D. = 0.61) รองลงมามีค่าเฉลี่ยเท่ากัน คือ ท่าน
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ไม่มีปัญหาในการใช้ชีวิตส่วนตวัที่เกิดมาจากการท างาน อยู่ในระดับมาก (X̄ = 3.96, S.D. = 0.49) 
และท่านสามารถให้เวลากับครอบครัวได้อย่างเต็มที่เนื่องจากเวลาในการท างานไม่กระทบกับเวลาของ

ส่วนตัวของท่านอยู่ในระดับมาก (X̄ = 3.96, S.D. = 0.63) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ ากว่าข้ออื่น ๆ คือ 

ท่านท างานโดยมีเวลาในการใช้ชีวิตส่วนตวั อยู่ในระดับมาก (X̄ = 3.78, S.D. = 0.52) 
 

ตารางที่ 17  ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ และอันดับของปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมใน 
                การท างานของกลุ่มเจเนอเรชั่นวายที่ส่งผลต่อภาวะหมดไฟในการท างานของพนักงาน 
                กลุ่มเจเนอเรชั่นวาย ในเขตพ้ืนที่นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวัดชลบุรี ด้านโอกาสใน 
                การพัฒนาความสามารถของบุคคล 
 

ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 
ของกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย 

X̄  S.D. ระดับ 
อันดับ

โดยรวม 
ด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถของ
บุคคล 

    

5.1  ท่านได้รับโอกาสในการใช้ความรู้ 
ความสามารถของท่านในการท างานได้อย่าง
เต็มที่ 

3.93 0.48 มาก 2 

5.2  ท่านได้รับมอบหมายงานที่ท าให้ท่าน
พัฒนาความสามารถอยู่เสมอ 

4.02 0.47 มาก 1 

5.3  ท่านมีโอกาสได้การฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิมพูน
ทักษะ และความรู้ใหม่ ๆ ในการท างาน 

3.93 0.59 มาก 3 

5.4  องค์กรของท่านมีการจัดโครงการต่าง ๆ 
เพ่ือพัฒนาทักษะใหม่ ๆ ให้แก่พนักงานอยู่
เสมอ 

3.86 0.67 มาก 5 

5.5  องค์กรมีการสนับสนุนให้ท่านได้ศึกษาต่อ 
เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ และศักยภาพในการ
ท างาน 

3.91 0.62 มาก 4 

รวม 3.93 0.27 มาก  
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 จากตารางที่ 17 พบว่าค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของปัจจัยด้านสภาพแวดล้อม
ในการท างานของกลุ่มเจเนอเรชั่นวายที่ส่งผลต่อภาวะหมดไฟในการท างานของพนักงานกลุ่มเจเนอ
เรชั่นวาย ในเขตพ้ืนที่นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวัดชลบุรี ด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถ

ของบุคคล โดยรวมอยู่ในระดับมาก (X̄ = 3.93, S.D. = 0.27) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าอยู่ใน
ระดับมากทุกข้อ โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดเป็น 3 อันดับแรก ได้แก่ ท่านได้รับมอบหมายงานที่ท าให้

ท่านพัฒนาความสามารถอยู่เสมอ อยู่ในระดับมาก (X̄ = 4.02, S.D. = 0.47) รองลงมามคี่าเฉลี่ย
เท่ากัน คือ ท่านได้รับโอกาสในการใช้ความรู้ ความสามารถของท่านในการท างานได้อย่างเต็มท่ี อยู่ใน

ระดับมาก (X̄ = 3.93, S.D. = 0.48) และท่านมีโอกาสได้การฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิมพูนทักษะ และความรู้

ใหม่ ๆ ในการท างาน (X̄ = 3.93, S.D. = 0.59) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ ากว่าข้ออ่ืน ๆ คือ องค์กรของ
ท่านมีการจัดโครงการต่าง ๆ เพื่อพัฒนาทักษะใหม่ ๆ ให้แก่พนักงานอยู่เสมอ อยู่ในระดับมาก 

(X̄ = 3.86, S.D. = 0.67) 
 

ตารางที่ 18  ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ และอันดับของปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมใน 
                การท างานของกลุ่มเจเนอเรชั่นวายที่ส่งผลต่อภาวะหมดไฟในการท างานของพนักงาน 
                กลุ่มเจเนอเรชั่นวาย ในเขตพ้ืนที่นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวัดชลบุรี ด้านความ 
                มั่นคงในการท างาน 
 

ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 
ของกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย 

X̄  S.D. ระดับ 
อันดับ

โดยรวม 

ด้านความม่ันคงในการท างาน     
6.1  องค์กรของท่านมีการสร้างความม่ันใจ
ในการด าเนินงานขององค์กร ท าให้ท่านรู้สึก
มั่นใจในการท างานร่วมกับองค์กร 

3.94 0.46 มาก 2 

6.2  องค์กรของท่านมีการก าหนดเกณฑ์ใน
การเลื่อนต าแหน่งอย่างเสมอภาค และ
ยุติธรรม 

3.96 0.52 มาก 1 

6.3  องค์กรของท่านมีโครงสร้างองค์กรที่
ชัดเจน ท าให้ท่านสามารถเห็นถึงเส้นทาง
การเติบโตในต าแหน่งงาน 

3.93 0.61 มาก 3 
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ตารางที่ 18  (ต่อ) 
 

ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 
ของกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย 

X̄  S.D. ระดับ 
อันดับ

โดยรวม 

6.4  ท่านเชื่อว่าท่านสามารถก้าวหน้าในสาย
งานของท่านในองค์กรนี้ได้ 

3.88 0.66 มาก 4 

6.5  ท่านได้รับโอกาสในการเลื่อนต าแหน่ง
อย่างเหมาะสมกับความสามารถของท่าน 

3.84 0.65 มาก 5 

รวม 3.91 0.30 มาก  

 
 จากตารางที่ 18 พบว่าค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของปัจจัยด้านสภาพแวดล้อม

ในการท างานของกลุ่มเจเนอเรชั่นวายที่ส่งผลต่อภาวะหมดไฟในการท างานของพนักงานกลุ่มเจเนอ
เรชั่นวาย ในเขตพ้ืนที่นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวัดชลบุรี ด้านความมั่นคงในการท างาน โดยรวม

อยู่ในระดับมาก (X̄ = 3.91, S.D. = 0.30) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อ โดย
ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดเป็น 3 อันดับแรก ได้แก่ องค์กรของท่านมีการก าหนดเกณฑ์ในการเลื่อนต าแหน่ง

อย่างเสมอภาค และยุติธรรม อยู่ในระดับมาก (X̄ = 3.96, S.D. = 0.52) องค์กรของท่านมีการสร้าง
ความมั่นใจในการด าเนินงานขององค์กร ท าให้ท่านรู้สึกม่ันใจในการท างานร่วมกับองค์กร อยู่ในระดับ

มาก (X̄ = 3.94, S.D. = 0.46) และองค์กรของท่านมีโครงสร้างองค์กรที่ชัดเจน ท าให้ท่านสามารถ

เห็นถึงเส้นทางการเติบโตในต าแหน่งงาน อยู่ในระดับมาก (X̄ = 3.93, S.D. = 0.61) และข้อที่มี
ค่าเฉลี่ยต่ ากว่าข้ออื่น ๆ คือ ท่านได้รับโอกาสในการเลื่อนต าแหน่งอย่างเหมาะสมกับความสามารถ

ของท่าน อยู่ในระดับมาก (X̄ = 3.84, S.D. = 0.65) 
 

ผลการวิเคราะห์ระดับภาวะหมดไฟในการท างานในการท างานของพนักงานกลุ่มเจเนอ
เรชั่นวาย ในเขตพื้นที่นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวัดชลบุรี 
 ผลการวิเคราะห์ระดับภาวะหมดไฟในการท างานในการท างานของพนักงานกลุ่มเจเนอ
เรชั่นวาย ในเขตพ้ืนที่นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวัดชลบุรี ซึ่งประกอบด้วย 3 ด้าน ได้แก่ ด้าน
ความอ่อนล้าทางอารมณ์ ด้านการลดความเป็นบุคคล และด้านความส าเร็จส่วนบุคคลลดลง  
ดังตารางที่ 19 
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ตารางที่ 19  ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ และอันดับของภาวะหมดไฟในการท างาน 
                ของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย ในเขตพ้ืนที่นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวัดชลบุรี  
                โดยภาพรวม 
 

ภาวะหมดไฟในการท างาน X̄  S.D. ระดับ 
อันดับ

โดยรวม 

ด้านความอ่อนล้าทางอารมณ์ 2.50 0.75 ปานกลาง 1 
ด้านการลดความเป็นบุคคล 2.46 0.74 น้อย 3 
ด้านความส าเร็จส่วนบุคคลลดลง 2.48 0.73 น้อย 2 

รวม 2.47 0.72 น้อย  
 

 จากตารางที่ 19 พบว่าค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของภาวะหมดไฟในการท างาน
ของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย ในเขตพ้ืนที่นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวัดชลบุรี โดยภาพรวม

อยู่ในระดับน้อย (X̄ = 2.47, S.D. = 0.72) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน โดยเรียบล าดับจากมากไปหา

น้อย ได้แก่ ด้านความอ่อนล้าทางอารมณ์ อยู่ในระดับปานกลาง (X̄ = 2.50, S.D. = 0.75) ด้าน

ความส าเร็จส่วนบุคคลลดลง อยู่ในระดับน้อย (X̄ = 2.48, S.D. = 0.73) และด้านการลดความเป็น

บุคคล อยู่ในระดับน้อย (X̄ = 2.46, S.D. = 0.74) ตามล าดับ 
 เมื่อพิจารณาภาวะหมดไฟในการท างานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย ในเขตพ้ืนที่นิคม

อุตสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวัดชลบุรี เป็นรายด้าน ดังแสดงในตารางที่ 20 ถึงตารางที่ 22 ดังนี้ 
 

ตารางที่ 20  ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ และอันดับของภาวะหมดไฟในการท างาน 
                ของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย ในเขตพ้ืนที่นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวัดชลบุรี  
                ด้านความอ่อนล้าทางอารมณ์ 
 

ภาวะหมดไฟในการท างาน X̄  S.D. ระดับ 
อันดับ

โดยรวม 

ด้านความอ่อนล้าทางอารมณ์     

1.1  ท่านเกิดอาการจิตใจห่อเหี่ยวเมื่อคิดว่า
ต้องไปท างาน 

2.28 1.00 น้อย 5 
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ตารางที่ 20  (ต่อ) 
 

ภาวะหมดไฟในการท างาน X̄  S.D. ระดับ 
อันดับ

โดยรวม 

1.2  ท่านเกิดความรู้สึกหมดแรงเมื่อหมด
เวลาการท างาน 

2.55 0.98 ปานกลาง 2 

1.3  ท่านมีความรู้สึกไม่มีก าลังใจในการ
ท างาน 

2.43 0.93 น้อย 4 

1.4  ท่านมีความท้อแท้ และสิ้นหวังกับชีวิต 2.49 0.90 น้อย 3 

1.5  ท่านรู้สึกหมดความอดทนที่จะท างาน
ต่อไป 

2.73 0.91 ปานกลาง 1 

รวม 2.49 0.75 น้อย  

 
 จากตารางที่ 20 พบว่าค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของภาวะหมดไฟในการท างาน

ของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย ในเขตพ้ืนที่นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวัดชลบุรี ด้านความ

อ่อนล้าทางอารมณ์ โดยรวมอยู่ในระดับน้อย (X̄ = 2.49, S.D. = 0.75) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 
พบว่าอยู่ในระดับปานกลาง และน้อย โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดเป็น 3 อันดับแรก ได้แก่ ท่านรู้สึกหมด

ความอดทนที่จะท างานต่อไป อยู่ในระดับปานกลาง (X̄ = 2.73, S.D. = 0.91) ท่านเกิดความรู้สึกหมด

แรงเมื่อหมดเวลาการท างาน อยู่ในระดับปานกลาง (X̄ = 2.55, S.D. = 0.98) และท่านมีความท้อแท้ 

และสิ้นหวังกับชีวิต อยู่ในระดับน้อย (X̄ = 2.49, S.D. = 0.90) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ ากว่าข้ออื่น ๆ คือ 

ท่านเกิดอาการจิตใจห่อเหี่ยวเมื่อคิดว่าต้องไปท างาน อยู่ในระดับน้อย (X̄ = 2.28, S.D. = 1.00) 
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ตารางที่ 21  ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ และอันดับของภาวะหมดไฟในการท างาน 
                ของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย ในเขตพ้ืนที่นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวัดชลบุรี  
                ด้านการลดความเป็นบุคคล 
 

ภาวะหมดไฟในการท างาน X̄  S.D. ระดับ 
อันดับ

โดยรวม 

ด้านการลดความเป็นบุคคล     

2.1  ท่านมีทัศนคติด้านลบต่อเพ่ือนร่วมงาน
โดยไม่มีสาเหตุ 

2.39 0.97 น้อย 5 

2.2  ท่านรู้สึกว่าอยากที่จะกลับบ้านทันที เมื่อ
ท างานเสร็จสิ้น 

2.49 0.91 น้อย 2 

2.3  ท่านมักจะเลี่ยงการขอความช่วยเหลือ
จากเพ่ือนร่วมงาน 

2.39 0.95 น้อย 5 

2.4  ท่านมีความรู้สึกอยากลาออกจากงานใน
บางครั้งเนื่องจากเพ่ือนร่วมงาน และหัวหน้า
งาน 

2.44 0.87 น้อย 3 

2.5  ท่านรู้สึกว่างานท าให้ท่านเป็นคนที่
ปฏิบัติกับผู้อื่นเสมือนเขาเป็นสิ่งไร้ชีวิตจิตใจ 

2.57 0.94 ปานกลาง 1 

รวม 2.46 0.74 น้อย  
 

 จากตารางที่ 21 พบว่าค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของภาวะหมดไฟในการท างาน
ของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย ในเขตพ้ืนที่นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวัดชลบุรี ด้านการลด

ความเป็นบุคคล โดยรวมอยู่ในระดับน้อย (X̄ = 2.46, S.D. = 0.74) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า
อยู่ในระดับปานกลาง และน้อย โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดเป็น 3 อันดับแรก ได้แก่ ท่านรู้สึกว่างานท า

ให้ท่านเป็นคนที่ปฏิบัติกับผู้อ่ืนเสมือนเขาเป็นสิ่งไร้ชีวิตจิตใจ อยู่ในระดับปานกลาง (X̄ = 2.57,  

S.D. = 0.94) ท่านรู้สึกว่าอยากท่ีจะกลับบ้านทันที เมื่อท างานเสร็จสิ้น อยู่ในระดับน้อย (X̄ = 2.49, 
S.D. = 0.91) และท่านมีความรู้สึกอยากลาออกจากงานในบางครั้งเนื่องจากเพ่ือนร่วมงาน และ

หัวหน้างาน อยู่ในระดับน้อย (X̄ = 2.44, S.D. = 0.87) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ ากว่าข้ออ่ืน ๆ คือ ท่าน

มักจะเลี่ยงการขอความช่วยเหลือจากเพ่ือนร่วมงาน อยู่ในระดับน้อย (X̄ = 2.39, S.D. = 0.95) และ

ท่านมีทัศนคติด้านลบต่อเพ่ือนร่วมงานโดยไม่มีสาเหตุ อยู่ในระดับน้อย (X̄ = 2.39, S.D. = 0.97) 
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ตารางที่ 22  ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ และอันดับของภาวะหมดไฟในการท างาน 
                ของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย ในเขตพ้ืนที่นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวัดชลบุรี  
                ด้านความส าเร็จส่วนบุคคลลดลง 
 

ภาวะหมดไฟในการท างาน X̄  S.D. ระดับ 
อันดับ

โดยรวม 

ด้านความส าเร็จส่วนบุคคลลดลง     

3.1  ท่านมีความคิดว่าตนเองไม่มี
ความสามารถมากเพียงพอต่อการท างาน 

2.41 1.00 น้อย 4 

3.2  ท่านรู้สึกว่าท างานไปวันๆ ท างานตาม
เงินเดือนไม่กระตือรือร้น ไม่มีการคิดที่จะ
พัฒนาตนเองเพ่ิมเติม 

2.53 0.90 ปานกลาง 2 

3.3  ท่านมีความรู้สึกว่าตนเองท างานอย่างไม่
มีประสิทธิภาพ และเป็นตัวถ่วงของทีม 

2.43 0.92 น้อย 3 

3.4  ท่านมีความกังวลว่าตนจะถูกต าหนิจาก
การท างาน 

2.40 0.91 น้อย 5 

3.5  ท่านไม่สามารถแก้ไขปัญหาในการท างาน
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

2.60 0.85 ปานกลาง 1 

รวม 2.48 0.73 น้อย  
 

 จากตารางที่ 22 พบว่าค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของภาวะหมดไฟในการท างาน
ของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย ในเขตพ้ืนที่นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวัดชลบุรี ด้าน

ความส าเร็จส่วนบุคคลลดลง โดยรวมอยู่ในระดับน้อย (X̄ = 2.48, S.D. = 0.73) เมื่อพิจารณาเป็น 
รายข้อ พบว่าอยู่ในระดับปานกลาง และน้อย โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดเป็น 3 อันดับแรก ได้แก่ ท่าน

ไม่สามารถแก้ไขปัญหาในการท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ อยู่ในระดับปานกลาง (X̄ = 2.60,  
S.D. = 0.85) ท่านรู้สึกว่าท างานไปวันๆ ท างานตามเงินเดือนไม่กระตือรือร้น ไม่มีการคิดที่จะพัฒนา

ตนเองเพ่ิมเติม อยู่ในระดับปานกลาง (X̄ = 2.53, S.D. = 0.90) และท่านมีความรู้สึกว่าตนเองท างาน

อย่างไม่มีประสิทธิภาพ และเป็นตัวถ่วงของทีม อยู่ในระดับน้อย (X̄ = 2.43, S.D. = 0.92) และข้อที่มี
ค่าเฉลี่ยต่ ากว่าข้ออื่น ๆ คือ ท่านมีความกังวลว่าตนจะถูกต าหนิจากการท างาน อยู่ในระดับน้อย 

(X̄ = 2.40, S.D. = 0.91) 
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ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบระดับภาวะหมดไฟในการท างานของพนักงานกลุ่มเจเนอ
เรชั่นวาย ในเขตพื้นที่นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวัดชลบุรี จ าแนกตามปัจจัยส่วน
บุคคล 
 สมมติฐานที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกันส่งผลต่อการเกิดภาวะหมดไฟในการ
ท างานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย ในเขตพื้นที่นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวัดชลบุรี ที่
แตกต่างกัน 
  สมมติฐานที่ 1.1 เพศท่ีแตกต่างกันภาวะหมดไฟในการท างานของพนักงานกลุ่มเจเนอ
เรชั่นวาย ในเขตพ้ืนที่นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวัดชลบุรี แตกต่างกัน 
  ส าหรับสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์นั้น เพศ มี 3 กลุ่ม จะท าการทดสอบความแตกต่าง
ความแปรปรวนทางเดียว (ANOVA) โดยแสดงตามตารางที่ 23 ดังนี้ 
 
ตารางที่ 23  ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบภาวะหมดไฟในการท างานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่น 
                วาย ในเขตพ้ืนที่นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวัดชลบุรี จ าแนกตามเพศ 
 

รายการ 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F 
p-

value 
ด้านความอ่อนล้าทาง
อารมณ์ 

ระหว่างกลุ่ม 1.730 2 0.865 1.541 0.215 
ภายในกลุ่ม 222.734 397 0.561   

 รวม 224.463 399    

ด้านการลดความเป็น
บุคคล 

ระหว่างกลุ่ม 0.494 2 0.247 0.448 0.640 
ภายในกลุ่ม 219.096 397 0.552   

 รวม 219.590 399    

ด้านความส าเร็จส่วน
บุคคลลดลง 

ระหว่างกลุ่ม 1.257 2 0.629 1.166 0.313 
ภายในกลุ่ม 214.093 397 0.539   

 รวม 215.350 399    
ภาวะหมดไฟในการ
ท างาน 

ระหว่างกลุ่ม 1.730 2 0.537 1.039 0.355 
ภายในกลุ่ม 205.022 397 0.516   

 รวม 206.095 399    

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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  จากตารางที่ 23 แสดงผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบภาวะหมดไฟในการท างานของ
พนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย ในเขตพ้ืนที่นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวัดชลบุรี จ าแนกตามเพศ 
พบว่า พนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย ในเขตพ้ืนที่นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวัดชลบุรี ที่มีเพศ
ต่างกัน มีภาวะหมดไฟในการท างานภาพรวมไม่แตกต่างกัน และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าทั้ง 3 
ด้าน ได้แก่ ด้านความอ่อนล้าทางอารมณ์ ด้านการลดความเป็นบุคคล และด้านความส าเร็จส่วนบุคคล
ลดลง ไม่แตกต่างกัน 
  สมมติฐานที่ 1.2 สถานภาพสมรสที่แตกต่างกันภาวะหมดไฟในการท างานของพนักงาน
กลุ่มเจเนอเรชั่นวาย ในเขตพ้ืนที่นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวัดชลบุรี แตกต่างกัน 
  ส าหรับสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์นั้น สถานภาพสมรส มี 4 กลุ่ม จะท าการทดสอบความ
แตกต่างความแปรปรวนทางเดียว (ANOVA) โดยแสดงตามตารางที่ 24 ดังนี้ 
 
ตารางที่ 24  ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบภาวะหมดไฟในการท างานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่น 
                วาย ในเขตพ้ืนที่นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวัดชลบุรี จ าแนกตามสถานภาพสมรส 
 

รายการ 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F 
p-

value 

ด้านความอ่อนล้าทาง
อารมณ์ 

ระหว่างกลุ่ม 0.738 2 0.369 0.655 0.520 
ภายในกลุ่ม 223.725 397 0.564   

 รวม 224.463 399    
ด้านการลดความเป็น
บุคคล 

ระหว่างกลุ่ม 2.815 2 1.408 2.578 0.077 
ภายในกลุ่ม 216775 397 0.546   

 รวม 219.590 399    

ด้านความส าเร็จส่วน
บุคคลลดลง 

ระหว่างกลุ่ม 0.849 2 0.425 0.786 0.456 
ภายในกลุ่ม 214.501 397 0.540   

 รวม 215.350 399    

ภาวะหมดไฟในการ
ท างาน 

ระหว่างกลุ่ม 1.254 2 0.627 1.215 0.298 

 ภายในกลุ่ม 204.842 397 0.516   
 รวม 206.095 399    

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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  จากตารางที่ 24 แสดงผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบภาวะหมดไฟในการท างานของ
พนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย ในเขตพ้ืนที่นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวัดชลบุรี จ าแนกตาม
สถานภาพสมรส พบว่า พนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย ในเขตพ้ืนที่นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวัด
ชลบุรี ที่มีสถานภาพสมรสต่างกัน มีภาวะหมดไฟในการท างานภาพรวมไม่แตกต่างกัน และเมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าทั้ง 3 ด้าน ได้แก่ ด้านความอ่อนล้าทางอารมณ์ ด้านการลดความเป็น
บุคคล และด้านความส าเร็จส่วนบุคคลลดลง ไม่แตกต่างกัน 
  สมมติฐานที่ 1.3 ต าแหน่งงานที่แตกต่างกันภาวะหมดไฟในการท างานของพนักงาน
กลุ่มเจเนอเรชั่นวาย ในเขตพ้ืนที่นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวัดชลบุรี แตกต่างกัน 
  ส าหรับสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์นั้น ต าแหน่งงาน มี 4 กลุ่ม จะท าการทดสอบความ
แตกต่างความแปรปรวนทางเดียว (ANOVA) โดยแสดงตามตารางที่ 25 ดังนี้ 
 
ตารางที่ 25  ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบภาวะหมดไฟในการท างานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่น 
                วาย ในเขตพ้ืนที่นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวัดชลบุรี จ าแนกตามต าแหน่งงาน 
 

รายการ 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F 
p-

value 

ด้านความอ่อนล้าทาง
อารมณ์ 

ระหว่างกลุ่ม 1.174 3 0.391 0.694 0.556 
ภายในกลุ่ม 223.289 396 0.564   

 รวม 224.463 399    
ด้านการลดความเป็น
บุคคล 

ระหว่างกลุ่ม 1.613 3 0.538 0.977 0.404 
ภายในกลุ่ม 217.977 396 0.550   

 รวม 219.590 399    

ด้านความส าเร็จส่วน
บุคคลลดลง 

ระหว่างกลุ่ม 1.773 3 0.591 1.096 0.351 
ภายในกลุ่ม 213.577 396 0.539   

 รวม 215.350 399    

ภาวะหมดไฟในการ
ท างาน 

ระหว่างกลุ่ม 1.480 3 0.493 0.955 0.414 
ภายในกลุ่ม 204.616 396 0.517   

 รวม 206.095 399    

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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  จากตารางที่ 25 แสดงผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบภาวะหมดไฟในการท างานของ
พนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย ในเขตพ้ืนที่นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวัดชลบุรี จ าแนกตาม
ต าแหน่งงาน พบว่า พนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย ในเขตพ้ืนที่นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวัด
ชลบุรี ที่มีต าแหน่งงานต่างกัน มีภาวะหมดไฟในการท างานภาพรวมไม่แตกต่างกัน และเมื่อพิจารณา
เป็นรายด้าน พบว่าทั้ง 3 ด้าน ได้แก่ ด้านความอ่อนล้าทางอารมณ์ ด้านการลดความเป็นบุคคล และ
ด้านความส าเร็จส่วนบุคคลลดลง ไม่แตกต่างกัน 
  สมมติฐานที่ 1.4 ระดับการศึกษาที่แตกต่างกันภาวะหมดไฟในการท างานของพนักงาน
กลุ่มเจเนอเรชั่นวาย ในเขตพ้ืนที่นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวัดชลบุรี แตกต่างกัน 
  ส าหรับสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์นั้น ระดับการศึกษามี 2 กลุ่ม จะท าการทดสอบ
เปรียบเทียบค่าเฉลี่ยระหว่างกลุ่มตัวอย่าง 2 กลุ่มที่เป็นอิสระจากกัน (Independent Samples  
t-Test) โดยแสดงตามตารางที่ 26 ดังนี้ 
 
ตารางที่ 26  ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบภาวะหมดไฟในการท างานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่น 
                วาย ในเขตพ้ืนที่นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวัดชลบุรี จ าแนกตามระดับการศึกษา 
 

รายการ ระดับ
การศึกษา 

จ านวน X̄  S.D. t Sig 

ด้านความอ่อนล้าทาง
อารมณ์ 

ปริญญาตรี 399 2.50 0.75 2.001 0.046* 
ปริญญาโท 1 1.00 0.00 0.00  

ด้านการลดความเป็น
บุคคล 

ปริญญาตรี 399 2.46 0.74 1.971 0.049* 
ปริญญาโท 1 1.00 0.00 0.00  

ด้านความส าเร็จส่วน
บุคคลลดล 

ปริญญาตรี 399 2.48 0.73 2.018 0.044* 
ปริญญาโท 1 1.00 0.00 0.00  

ภาวะหมดไฟในการ
ท างาน 

ปริญญาตรี 399 2.48 0.72 2.063 0.040* 
ปริญญาโท 1 1.00 0.00 0.00  

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
  จากตารางที่ 26 แสดงผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบภาวะหมดไฟในการท างานของ
พนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย ในเขตพ้ืนที่นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวัดชลบุรี จ าแนกตามระดับ
การศึกษา พบว่า พนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย ในเขตพ้ืนที่นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวัดชลบุรี 
ที่มีระดับการศึกษาต่างกัน มีภาวะหมดไฟในการท างานภาพรวมแตกต่างกัน และเมื่อพิจารณาเป็น
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รายด้าน พบว่าทั้ง 3 ด้าน ได้แก่ ด้านความอ่อนล้าทางอารมณ์ ด้านการลดความเป็นบุคคล และด้าน
ความส าเร็จส่วนบุคคลลดลง แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
  สมมติฐานที่ 1.5 อายุการท างานที่แตกต่างกันภาวะหมดไฟในการท างานของพนักงาน
กลุ่มเจเนอเรชั่นวาย ในเขตพ้ืนที่นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวัดชลบุรี แตกต่างกัน 
  ส าหรับสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์นั้น อายุการท างาน มี 4 กลุ่ม จะท าการทดสอบความ
แตกต่างความแปรปรวนทางเดียว (ANOVA) โดยแสดงตามตารางที่ 27 ดังนี้ 
 
ตารางที่ 27  การวิเคราะห์เปรียบเทียบภาวะหมดไฟในการท างานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย  
                ในเขตพ้ืนที่นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวัดชลบุรี จ าแนกตามอายุการท างาน 
 

รายการ 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F 
p-

value 

ด้านความอ่อนล้าทาง
อารมณ์ 

ระหว่างกลุ่ม 0.679 3 0.226 0.401 0.753 
ภายในกลุ่ม 223.784 369 0.565   

 รวม 224.463 399    
ด้านการลดความเป็น
บุคคล 

ระหว่างกลุ่ม 1.604 3 0.535 0.971 0.406 
ภายในกลุ่ม 217.986 369 0.550   

 รวม 219.590 399    
ด้านความส าเร็จส่วน
บุคคลลดลง 

ระหว่างกลุ่ม 1.572 3 0.524 0.971 0.407 
ภายในกลุ่ม 213.778 369 0.540   

 รวม 215.350 399    

ภาวะหมดไฟในการ
ท างาน 

ระหว่างกลุ่ม 1.149 3 0.383 0.740 0.529 

ภายในกลุ่ม 204.947 369 0.518   
 รวม 206.095 399    

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
  
  จากตารางที่ 27 แสดงผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบภาวะหมดไฟในการท างานของ

พนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย ในเขตพ้ืนที่นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวัดชลบุรี จ าแนกตามอายุ
การท างาน พบว่า พนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย ในเขตพ้ืนที่นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวัดชลบุรี 
ที่มีอายุการท างานต่างกัน มีภาวะหมดไฟในการท างานภาพรวมไม่แตกต่างกัน และเมื่อพิจารณาเป็น
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รายด้าน พบว่าทั้ง 3 ด้าน ได้แก่ ด้านความอ่อนล้าทางอารมณ์ ด้านการลดความเป็นบุคคล และด้าน
ความส าเร็จส่วนบุคคลลดลง ไม่แตกต่างกัน 
  สมมติฐานที่ 1.6 รายได้ต่อเดือนที่แตกต่างกันภาวะหมดไฟในการท างานของพนักงาน
กลุ่มเจเนอเรชั่นวาย ในเขตพ้ืนที่นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวัดชลบุรี แตกต่างกัน 
  ส าหรับสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์นั้น อายุการท างาน มี 5 กลุ่ม จะท าการทดสอบความ
แตกต่างความแปรปรวนทางเดียว (ANOVA) โดยแสดงตามตารางที่ 28 ดังนี้ 
 
ตารางที่ 28  ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบภาวะหมดไฟในการท างานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่น 
                วาย ในเขตพ้ืนที่นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวัดชลบุรี จ าแนกตามรายได้ต่อเดือน 
 

รายการ 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F 
p-

value 

ด้านความอ่อนล้าทาง
อารมณ์ 

ระหว่างกลุ่ม 1.783 4 0.446 0.790 0.532 
ภายในกลุ่ม 222.681 395 0.564   

 รวม 224.463 399    

ด้านการลดความเป็น
บุคคล 

ระหว่างกลุ่ม 2.027 4 0.507 0.920 0.452 
ภายในกลุ่ม 217.563 395 0.551   

 รวม 219.590 399    
ด้านความส าเร็จส่วน
บุคคลลดลง 

ระหว่างกลุ่ม 1.352 4 0.338 0.624 0.646 
ภายในกลุ่ม 213.998 395 0.542   

 รวม 215.350 399    

ภาวะหมดไฟในการ
ท างาน 

ระหว่างกลุ่ม 1.600 4 0.400 0.772 0.544 

ภายในกลุ่ม 204.496 395 0.518   
 รวม 206.095 399    

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
   
  จากตารางที่ 28 แสดงผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบภาวะหมดไฟในการท างานของ

พนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย ในเขตพ้ืนที่นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวัดชลบุรี จ าแนกตามรายได้
ต่อเดือน พบว่า พนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย ในเขตพ้ืนที่นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวัดชลบุรี 
ที่มีรายได้ต่อเดือนแตกต่างกัน มีภาวะหมดไฟในการท างานภาพรวมไม่แตกต่างกัน และเมื่อพิจารณา
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เป็นรายด้าน พบว่าทั้ง 3 ด้าน ได้แก่ ด้านความอ่อนล้าทางอารมณ์ ด้านการลดความเป็นบุคคล และ
ด้านความส าเร็จส่วนบุคคลลดลง ไม่แตกต่างกัน 
  สมมติฐานที่ 1.7 ประเภทของกลุ่มอุตสาหกรรมที่ปฏิบัติงานที่แตกต่างกันภาวะหมดไฟ
ในการท างานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย ในเขตพ้ืนที่นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวัดชลบุรี 
แตกต่างกัน 
  ส าหรับสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์นั้น ประเภทของกลุ่มอุตสาหกรรมที่ปฏิบัติงาน  
มี 11 กลุ่ม จะท าการทดสอบความแตกต่างความแปรปรวนทางเดียว (ANOVA) โดยแสดงตามตาราง
ที่ 29 ดังนี้ 
 
ตารางที่ 29  ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบภาวะหมดไฟในการท างานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่น 
                วาย ในเขตพ้ืนที่นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวัดชลบุรี จ าแนกตามประเภทของกลุ่ม 
                อุตสาหกรรมที่ปฏิบัติงาน 
 

รายการ 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F 
p-

value 
ด้านความอ่อนล้าทาง
อารมณ์ 

ระหว่างกลุ่ม 4.204 10 0.420 0.743 0.684 
ภายในกลุ่ม 220.259 389 0.566   

 รวม 224.463 399    

ด้านการลดความเป็น
บุคคล 

ระหว่างกลุ่ม 3.490 10 0.349 0.628 0.790 
ภายในกลุ่ม 216.100 389 0.556   

 รวม 219.590 399    

ด้านความส าเร็จส่วน
บุคคลลดลง 

ระหว่างกลุ่ม 2.430 10 0.243 0.444 0.924 
ภายในกลุ่ม 212.920 389 0.547   

 รวม 215.350 399    

ภาวะหมดไฟในการ
ท างาน 

ระหว่างกลุ่ม 2.948 10 0.295 0.564 0.843 
ภายในกลุ่ม 203.148 389 0.522   

 รวม 206.095 399    
*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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  จากตารางที่ 29 แสดงผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบภาวะหมดไฟในการท างานของ
พนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย ในเขตพ้ืนที่นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวัดชลบุรี จ าแนกตาม
ประเภทของกลุ่มอุตสาหกรรมที่ปฏิบัติงาน พบว่า พนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย ในเขตพ้ืนที่นิคม
อุตสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวัดชลบุรี ที่มีประเภทของกลุ่มอุตสาหกรรมที่ปฏิบัติงานแตกต่างกัน มี
ภาวะหมดไฟในการท างานภาพรวมไม่แตกต่างกัน และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าทั้ง 3 ด้าน 
ได้แก่ ด้านความอ่อนล้าทางอารมณ์ ด้านการลดความเป็นบุคคล และด้านความส าเร็จส่วนบุคคล
ลดลง ไม่แตกต่างกัน 
 

ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างานของกลุ่ม
เจเนอเรช่ันวายและภาวะหมดไฟในการท างานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรช่ันวาย ใน
เขตพื้นที่นิคมอุตสาหกรรมอมตะซติี้ จังหวัดชลบุร ี

 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างานของกลุ่ม 
เจเนอเรชั่นวายและภาวะหมดไฟในการท างานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย ในเขตพ้ืนที่นิคม
อุตสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวัดชลบุรี ท าการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร โดยค่าการ
วิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s correlation coefficient) ผลการ
วิเคราะห์ข้อมูลรวมดังแสงดในตารางที่ 30 
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ตารางที่ 30  ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างานของกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย 
                และภาวะหมดไฟในการท างานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย ในเขตพ้ืนที่นิคม 
                อุตสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวัดชลบุรี 

**มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
   
  จากตารางที่ 30 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการ

ท างานของกลุ่มเจเนอเรชั่นวายและภาวะหมดไฟในการท างานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย ใน
เขตพ้ืนที่นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวัดชลบุรี พบว่า ปัจจัยด้านสภาพการท างานภายในองค์กรมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับภาวะหมดไฟในการท างานอยู่ในระดับต่ ามาก (r = .016) ในส่วนของปัจจัย
ด้านอื่น ๆ มีความสัมพันธ์ทางลบกับภาวะหมดไฟในการท างานอยู่ในระดับต่ ามาก ได้แก่ ด้าน
ผลตอบแทนที่ได้จากการท างาน (r =-.044) ด้านภาระงาน (r =-.069) ด้านสมดุลระหว่างงานและชีวิต
ส่วนตัว (r = -.059) ด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคคล (r =-.022) และด้านความมั่นคง
ในการท างาน (r = -.051) 

ตัวแปร 

ด้านสภาพ
การท างาน

ภายใน
องค์กร 

ด้าน
ผลตอบแท
นที่ได้จาก
การท างาน 

ด้านภาระ
งาน 

ด้านสมดลุ
ระหว่างงาน
และชีวติ
ส่วนตัว 

ด้านโอกาสใน
การพัฒนา

ความสามารถ
ของบุคคล 

ด้านความ
มั่นคงใน

การท างาน 

ภาวะหมด
ไฟในการ
ท างาน 

ด้านสภาพการ
ท างานภายใน
องค์กร 

1       

ด้าน
ผลตอบแทนที่
ได้จากการ
ท างาน 

.080 1      

ด้านภาระงาน .341 .358 1     

ด้านสมดลุ
ระหว่างงาน
และชีวติส่วนตัว 

.342 .463 .396 1    

ด้านโอกาสใน
การพัฒนา
ความสามารถ
ของบุคคล 

.363 .381 .444 .328 1   

ด้านความมั่นคง
ในการท างาน 

.328 .418 .428 .514 .319 1  

ภาวะหมดไฟใน
การท างาน 

.016 -.044 -.069 -.059 -.022 -.051 1 
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ผลการวิเคราะห์อิทธิพลระหว่างปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างานของกลุ่มเจเนอ
เรชั่นวายที่ส่งผลต่อภาวะหมดไฟในการท างานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรช่ันวาย ใน
เขตพื้นที่นิคมอุตสาหกรรมอมตะซติี้ จังหวัดชลบุรี  

 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างานของกลุ่มเจเนอเรชั่นวายที่ส่งผลต่อ
ภาวะหมดไฟในการท างานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย ในเขตพ้ืนที่นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ 
จังหวัดชลบุรี ท าการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร โดยค่าประสิทธิ์การถดถอย (Multiple 
Regression Analysis) เพ่ือค้นหาตัวพยากรณ์และสร้างสมการพยากรณ์ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมใน
การท างานของกลุ่มเจเนอเรชั่นวายที่ส่งผลต่อภาวะหมดไฟในการท างานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่น
วาย ในเขตพ้ืนที่นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวัดชลบุรี โดยใช้วิธี Enter ผลการวิเคราะห์ข้อมูลรวม
ดังแสงดในตารางที่ 31 ถึงตารางที่ 32 

 
ตารางที่ 31  ความสามารถในการท านายของปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างานของกลุ่มเจเนอ 
                เรชั่นวายที่ส่งผลต่อภาวะหมดไฟในการท างานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย ในเขต 
                พ้ืนที่นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวัดชลบุรี โดยใช้วิธี Enter 
 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS Df Mean 
Square 

F Sig 

Regression 1.867 6 .311 .599 .731b 
Residual 204.228 393 .520   
Total 206.095 399    

 R= .095 R2= .009 R2 Adj= -.006   
ตัวแปรตาม : ภาวะหมดไฟในการท างานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย ในเขตพื้นทีน่ิคมอุตสาหกรรม
อมตะซิตี้ จังหวัดชลบุร ี

ตัวแปรต้น : ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างานของกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย 
**p < .01 

 
  จากตารางที่ 31 ตัวแปรปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างานของกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย
ร่วมกับตัวแปรที่ภาวะหมดไฟในการท างานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย ในเขตพ้ืนที่นิคม
อุตสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวัดชลบุรี ได้ที่ร้อยละ 0.90 มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
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ตารางที่ 32  ค่าน้ าหนักความส าคัญของปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างานของกลุ่มเจเนอเรชั่น 
                วายที่ส่งผลต่อภาวะหมดไฟในการท างานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย ในเขตพ้ืนที่ 
                นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวัดชลบุรี โดยใช้วิธี Enter 
 

ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการ
ท างานของกลุ่มเจเนอเรชั่นวายที่
ส่งผลต่อภาวะหมดไฟในการท างาน
ของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย ใน
เขตพื้นที่นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ 
จังหวัดชลบุรี 

B Std. 
Error 

Standardized 
Beta 

t Sig 

ค่าคงที่ 3.150 .696  4.526 .000** 
ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมภายในองค์กร .117 .117 .059 1.006 .315 
ปัจจัยด้านผลตอบแทนที่ได้จากการ
ท างาน 

.006 .156 .002 .036 .917 

ปัจจัยด้านภาระงาน -.148 .138 -.066 -1.072 .284 
ปัจจัยด้านสมดุลระหว่างงานและชีวิต
ส่วนตัว 

-.116 .163 -.046 -.712 .477 

ปัจจัยด้านโอกาสในการพัฒนา
ความสามารถของบุคคล 

.018 .161 .007 .113 .910 

ปัจจัยด้านความม่ันคงในการท างาน -.052 .151 -.022 -.342 .732 

** p < .01 
 
  จากตารางที่ 32 การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอย (Multiple Regression 
Analysis) โดยใช้วธิี Enter พบว่าปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างานของกลุ่มเจเนอเรชั่นวายไม่มี
อิทธิพลต่อภาวะหมดไฟในการท างานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย ในเขตพ้ืนที่นิคมอุตสาหกรรม
อมตะซิตี้ จังหวัดชลบุรี  
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ตารางที่ 33  สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

สมมติฐาน ผลการทดสอบสมมติฐาน 

ปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกันส่งผลต่อการเกิดภาวะหมดไฟ
ในการท างาน ของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย ในเขตพ้ืนที่
นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวัดชลบุรี ที่แตกต่างกัน 

 

       สมมติฐานย่อยท่ี 1.1 เพศท่ีแตกต่างกันส่งผลต่อการ
เกิดภาวะหมดไฟในการท างาน ของ พนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่น
วาย ในเขตพ้ืนที่นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวัดชลบุรี ที่
แตกต่างกัน 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

       สมมติฐานย่อยท่ี 1.2 สถานภาพสมรสที่แตกต่างกัน
ส่งผลต่อการเกิดภาวะหมดไฟในการ ท างาน ของพนักงาน
กลุ่มเจเนอเรชั่นวาย ในเขตพ้ืนที่นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ 
จังหวัดชลบุรี ที่ แตกต่างกัน 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

       สมมติฐานย่อยท่ี 1.3 ต าแหน่งงานที่แตกต่างกันส่งผล
ต่อการเกิดภาวะหมดไฟในการท างาน ของพนักงานกลุ่มเจ
เนอเรชั่นวาย ในเขตพ้ืนที่นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวัด
ชลบุรี ที่แตกต่างกัน 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

       สมมติฐานย่อยท่ี 1.4 ระดับการศึกษาที่แตกต่างกัน
ส่งผลต่อการเกิดภาวะหมดไฟในการ ท างาน ของพนักงาน
กลุ่มเจเนอเรชั่นวาย ในเขตพ้ืนที่นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ 
จังหวัดชลบุรี ที่ แตกต่างกัน 

ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานย่อยท่ี 1.5 อายุการท างานที่แตกต่างกันส่งผลต่อ
การเกิดภาวะหมดไฟในการ ท างาน ของพนักงานกลุ่มเจเนอ
เรชั่นวาย ในเขตพ้ืนที่นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวัด
ชลบุรี ที่ แตกต่างกัน 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

สมมติฐานย่อยท่ี 1.6 รายได้ต่อเดือนที่แตกต่างกันส่งผลต่อ
การเกิดภาวะหมดไฟในการ ท างาน ของพนักงานกลุ่มเจเนอ
เรชั่นวาย ในเขตพ้ืนที่นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวัด
ชลบุรี ที่ แตกต่างกัน 

ปฏิเสธสมมติฐาน 
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ตารางที ่33  (ต่อ) 
 

สมมติฐาน ผลการทดสอบสมมติฐาน 

       สมมติฐานย่อยท่ี 1.7 ประเภทของกลุ่มอุตสาหกรรมที่
ปฏิบัติงานที่แตกต่างกันส่งผลต่อการเกิดภาวะหมดไฟในการ
ท างาน ของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย ในเขตพ้ืนที่นิคม
อุตสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวัดชลบุรี ที่แตกต่างกัน 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

 
 สรุปท้ายบท 

 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล มีดังนี้  
 1.  วัตถุประสงค์ข้อที่ 1 เพ่ือศึกษาระดับปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะหมดไฟในการท างานของ 
พนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวายในเขตพ้ืนที่นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวัดชลบุรี พบว่า ระดับปัจจัย
โดยรวม และรายด้านอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงเป็น 3 

อันดับแรก ได้แก่ 1) ด้านสภาพแวดล้อมภายในองค์กร อยู่ในระดับมาก (X̄ = 3.97, S.D. = 0.36)    

2) ด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคคล อยู่ในระดับมาก (X̄ = 3.93, S.D. = 0.27) และ

3) ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน อยู่ในระดับมาก (X̄ = 3.92, S.D. = 0.28)  
 และด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ ารองลงมา ได้แก่ 1) ด้านความมั่นคงในการท างาน อยู่ในระดับมาก 

(X̄ = 3.91, S.D. = 0.30) 2) ด้านภาระงาน อยู่ในระดับมาก (X̄ = 3.89, S.D. = 0.32) และ  

3) ด้านผลตอบแทนที่ได้จากการท างาน อยู่ในระดับมาก (X̄ = 3.88, S.D. = 0.29)  
 ระดับภาวะหมดไฟในการท างานในการท างานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย ในเขต

พ้ืนที่นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวัดชลบุรี พบว่า ภาวะหมดไฟในการท างานของพนักงานกลุ่ม 
เจเนอเรชั่นวาย ในเขตพ้ืนที่นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวัดชลบุรี โดยภาพรวมอยู่ในระดับน้อย 

(X̄ = 2.47, S.D. = 0.72) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน โดยเรียบล าดับจากมากไปหาน้อย ได้แก่  

1) ด้านความอ่อนล้าทางอารมณ์ อยู่ในระดับปานกลาง (X̄ = 2.50, S.D. = 0.75) 2) ด้านความส าเร็จ

ส่วนบุคคลลดลง อยู่ในระดับน้อย (X̄ = 2.48, S.D. = 0.73) และ 3) ด้านการลดความเป็นบุคคล อยู่

ในระดับน้อย (X̄ = 2.46, S.D. = 0.74)  
 2.  วัตถุประสงค์ข้อที่ 2 เพ่ือศึกษาเปรียบเทียบภาวะหมดไฟในการท างานของพนักงาน
กลุ่มเจเนอเรชั่นวาย ในเขตพ้ืนที่นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวัดชลบุรี จ าแนกตามปัจจัยส่วน
บุคคลพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล ในส่วนของระดับการศึกษาที่แตกต่างมีภาวะหมดไฟในการท างาน
ภาพรวมที่แตกต่างกัน ปัจจัยด้านอื่น ๆ ประกอบด้วย เพศ สถานภาพสมรส ต าแหน่งงาน อายุการ
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ท างาน รายได้ต่อเดือน และประเภทของกลุ่มอุตสาหกรรมที่ปฏิบัติงาน ที่แตกต่างกันมีภาวะหมดไฟ
ในการท างานภาพรวมไม่แตกต่างกัน 
 3.  วัตถุประสงค์ข้อที่ 3 เพ่ือศึกษาอิทธิพลของปัจจัยที่ท าให้เกิดภาวะหมดไฟในการท างาน 
ของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย ในเขตพ้ืนที่นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวัดชลบุรี พบว่า ตัวแปร
ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างานของกลุ่มเจเนอเรชั่นวายร่วมกับตัวแปรที่ภาวะหมดไฟในการ
ท างานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย ในเขตพ้ืนที่นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวัดชลบุรี ได้ที่
รอ้ยละ 0.90 มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 
ประกอบด้วย ด้านสภาพแวดล้อมภายในองค์กร ด้านผลตอบแทนที่ได้จากการท างาน ด้านภาระงาน 
ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน ด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคคล และ
ด้านความมั่นคงในการท างาน ไม่มีอิทธิพลต่อภาวะหมดไฟในการท างานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่น
วาย ในเขตพ้ืนที่นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวัดชลบุรี และความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้าน
สภาพแวดล้อมในการท างานของกลุ่มเจเนอเรชั่นวายและภาวะหมดไฟในการท างานของพนักงานกลุ่ม
เจเนอเรชั่นวาย ในเขตพ้ืนที่นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวัดชลบุรี พบว่า ปัจจัยด้านสภาพการ
ท างานภายในองค์กรมีความสัมพันธ์ทางบวกกับภาวะหมดไฟในการท างานอยู่ในระดับต่ ามาก  
(r = .016) ในส่วนของปัจจัยด้านอื่น ๆ มีความสัมพันธ์ทางลบกับภาวะหมดไฟในการท างานอยู่ใน
ระดับต่ ามาก ได้แก่ ด้านผลตอบแทนที่ได้จากการท างาน (r =-.044) ด้านภาระงาน (r =-.069)  
ด้านสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตัว (r = -.059) ด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคคล 
(r =-.022) และด้านความมั่นคงในการท างาน (r = -.051) 
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บทท่ี 5 
สรุป อภิปรายผลการวิจัย และข้อเสนอแนะ 

  
 การศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อการเกิดภาวะหมดไฟในการท างานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่น

วาย ในเขตพ้ืนที่นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวัดชลบุรี เป็นงานวิจัยเชิงปริมาณ ที่มีวัตถุประสงค์
เพ่ือศึกษาระดับปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะหมดไฟในการท างานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวายในเขต
พ้ืนที่นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวัดชลบุรี เพ่ือศึกษาเปรียบเทียบภาวะหมดไฟในการท างานของ
พนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย ในเขตพ้ืนที่นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวัดชลบุรี จ าแนกตามปัจจัย
ส่วนบุคคล และเพ่ือศึกษาอิทธิพลของปัจจัยที่ท าให้เกิดภาวะหมดไฟในการท างานของพนักงานกลุ่มเจ
เนอเรชั่นวาย ในเขตพ้ืนที่นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวัดชลบุรี ข้อมูลที่ใช้ในการวิจัยเป็นการเก็บ
ข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างที่เป็นพนักงานบริษัทที่มีอายุ 24 – 44 ปี ในเขตพ้ืนที่นิคมอุตสาหกรรมอมตะ
ซิตี้ จังหวัดชลบุรี จ านวนทั้งสิน้ 400 คน โดยมีเครื่องมือที่ใช้ในการเก็บข้อมูลเป็นแบบสอบถามที่
เกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ค าถามที่เกี่ยวกับปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการ
ท างานของกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย และค าถามท่ีเกี่ยวกับภาวะหมดไฟในการท างานของพนักงานกลุ่มเจ
เนอเรชั่นวาย สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลประกอบด้วยค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน และค่าสัมประสิทธิ์การถดถอย ผู้วิจัยจะ
ท าการสรุปผลการวิจัย อภิปรายผลและข้อเสนอแนะได้ดังต่อไปนี้ 

1. สรุปผลการวิจัย 
2. การอภิปรายผลการวิจัย 
3. ข้อเสนอแนะการวิจัย 
 

สรุปผลการวิจัย 
 สรุปข้อมูลผลการวิจัยได้ดังต่อไปนี้ 

 1.  กลุ่มตัวอย่างของการศึกษาพบว่าเป็นเพศชายมากกว่าเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 56.75 
อยู่ในสถานภาพสมรส คิดเป็นร้อยละ 80.75 ปฏิบัติงานอยู่ในต าแหน่งระดับปฏิบัติการ คิดเป็นร้อยละ 
96.25 มีการศึกษาระดับปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 99.75 ระยะเวลาในการท างานอยู่ในช่วง 6 – 10 
ปี คิดเป็นร้อยละ 84.25 มีรายได้ต่อเดือนตั้งแต่ 20,000 – 30,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 86.75 และ
ปฏิบัติงานในกลุ่มอุตสาหกรรมประเภทอาหาร คิดเป็นร้อยละ 27.50  

 2.  ผลการวิเคราะห์ระดับปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างานของกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย
ที่ส่งผลต่อภาวะหมดไฟในการท างานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย ในเขตพ้ืนที่นิคมอุตสาหกรรม
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อมตะซิตี้ จังหวัดชลบุรี โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้าน โดยเรียงล าดับจากมากไป
น้อย ได้แก่ ด้านสภาพแวดล้อมภายในองค์กร ด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคคล ด้าน
ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน ด้านความมั่นคงในการท างาน ด้านภาระงาน และด้าน
ผลตอบแทนที่ได้จากการท างาน แต่ละด้านสรุปได้ดังนี้ 

  2.1  ด้านสภาพแวดล้อมภายในองค์กร โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นราย
ข้อ พบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดเป็น 3 อันดับแรก ได้แก่ เมื่ออยู่ในสถานที่
ท างานท่านรู้สึกปลอดภัยทั้งทางด้านร่างกาย และจิตใจ รองลงมา องค์กรของท่านมีสภาพแวดล้อมใน
การท างานที่เหมาะสม เช่น เงียบ สงบ อากาศไม่ร้อนหรือเย็น และองค์กรของท่านได้มีการจัดอุปกรณ์
ที่อ านวยความสะดวกในการท างานแก่พนักงานอย่างเพียงพอ ตามล าดับ และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ ากว่าข้อ
อ่ืน ๆ คือ ท่านได้รับความร่วมมือ หรือได้รับความช่วยเหลือในการท างานจากหัวหน้างาน และเพ่ือน
ร่วมงาน 

  2.2  ด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคคล โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดเป็น 3 อันดับแรก ได้แก่ 
ท่านได้รับมอบหมายงานที่ท าให้ท่านพัฒนาความสามารถอยู่เสมอ รองลงมา ท่านได้รับโอกาสในการ
ใช้ความรู้ ความสามารถของท่านในการท างานได้อย่างเต็มที่ และท่านมีโอกาสได้การฝึกอบรมเพ่ือ
เพ่ิมพูนทักษะ และความรู้ใหม่ ๆ ในการท างาน ตามล าดับ และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ ากว่าข้ออื่น ๆ คือ 
องค์กรของท่านมีการจัดโครงการต่าง ๆ เพื่อพัฒนาทักษะใหม่ ๆ ให้แก่พนักงานอยู่เสมอ 

  2.3  ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อ พบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดเป็น 3 อันดับแรก ได้แก่ การท างาน
ของท่านไม่ส่งผลกระทบต่อสุขภาพท้ังด้านร่างกาย และจิตใจ รองลงมา ท่านไม่มีปัญหาในการใช้ชีวิต
ส่วนตัวที่เกิดมาจากการท างาน และท่านสามารถให้เวลากับครอบครัวได้อย่างเต็มที่เนื่องจากเวลาใน
การท างานไม่กระทบกับเวลาของส่วนตัวของท่าน ตามล าดับ และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ ากว่าข้ออ่ืน ๆ คือ 
ท่านท างานโดยมีเวลาในการใช้ชีวิตส่วนตวั  

  2.4  ด้านความมั่นคงในการท างาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 
พบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดเป็น 3 อันดับแรก ได้แก่ องค์กรของท่านมีการ
ก าหนดเกณฑ์ในการเลื่อนต าแหน่งอย่างเสมอภาค และยุติธรรม รองลงมา องค์กรของท่านมีการสร้าง
ความมั่นใจในการด าเนินงานขององค์กร ท าให้ท่านรู้สึกม่ันใจในการท างานร่วมกับองค์กร และองค์กร
ของท่านมีโครงสร้างองค์กรที่ชัดเจน ท าให้ท่านสามารถเห็นถึงเส้นทางการเติบโตในต าแหน่งงาน 
ตามล าดับ และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ ากว่าข้ออ่ืน ๆ คือ ท่านได้รับโอกาสในการเลื่อนต าแหน่งอย่าง
เหมาะสมกับความสามารถของท่าน  
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  2.5  ด้านภาระงาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าอยู่ในระดับ
มากทุกข้อ โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดเป็น 3 อันดับแรก ได้แก่ ท่านมีอ านาจในการตัดสินใจในการ
ท างาน รองลงมา องค์กรของท่านมีก าลังเพียงพอกับภาระงาน และท่านได้รับมอบหมายงานที่ตรงกับ
ความถนัดของท่าน ตามล าดับ และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ ากว่าข้ออ่ืน ๆ คือ ท่านมีภาระงานที่เหมาะสมกับ
ต าแหน่งงาน และเป็นไปตามรายละเอียดของงาน  

  2.6  ด้านผลตอบแทนที่ได้จากการท างาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็น
รายข้อ พบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดเป็น 3 อันดับแรก ได้แก่ ท่านได้รับโบนัส
ประจ าปีสอดคล้องกับผลการปฏิบัติงานของท่าน รองลงมา ท่านมักจะได้รับค าชมเสมอเมื่อปฏิบัติ
ผลงานได้ตรงตามเป้าหมาย และต าแหน่ง และปริมาณงานของท่าน สอดคล้องกับเงินเดือนที่ได้รับ 
ตามล าดับ และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ ากว่าข้ออ่ืน ๆ คือ รายได้ของท่านเพียงพอต่อการด ารงชีวิตประจ าวัน  

 3.  ผลการวิเคราะห์ระดับภาวะหมดไฟในการท างานในการท างานของพนักงานกลุ่มเจเนอ
เรชั่นวาย ในเขตพ้ืนที่นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวัดชลบุรี โดยภาพรวมอยู่ในระดับน้อย เมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้าน โดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านความอ่อนล้าทางอารมณ์ ด้าน
ความส าเร็จส่วนบุคคลลดลง และด้านการลดความเป็นบุคคล แต่ละด้านสรุปได้ดังนี้ 

  3.1  ด้านความอ่อนล้าทางอารมณ์ โดยรวมอยู่ในระดับ เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า
อยู่ในระดับปานกลาง และน้อย โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดเป็น 3 อันดับแรก ได้แก่ ท่านรู้สึกหมดความ
อดทนที่จะท างานต่อไป รองลงมา ท่านเกิดความรู้สึกหมดแรงเมื่อหมดเวลาการท างาน และท่านมี
ความท้อแท้ และสิ้นหวังกับชีวิต ตามล าดับ และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ ากว่าข้ออ่ืน ๆ คือ ท่านเกิดอาการ
จิตใจห่อเหี่ยวเมื่อคิดว่าต้องไปท างาน  

  3.2  ด้านความส าเร็จส่วนบุคคลลดลง โดยรวมอยู่ในระดับน้อย เมื่อพิจารณาเป็นราย
ข้อ พบว่าอยู่ในระดับปานกลาง และน้อย โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดเป็น 3 อันดับแรก ได้แก่ ท่านไม่
สามารถแก้ไขปัญหาในการท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ รองลงมา ท่านรู้สึกว่าท างานไปวันๆ ท างาน
ตามเงินเดือนไม่กระตือรือร้น ไม่มีการคิดที่จะพัฒนาตนเองเพ่ิมเติม และท่านมีความรู้สึกว่าตนเอง
ท างานอย่างไม่มีประสิทธิภาพ และเป็นตัวถ่วงของทีม ตามล าดับ และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ ากว่าข้ออ่ืน ๆ 
คือ ท่านมีความกังวลว่าตนจะถูกต าหนิจากการท างาน  

   3.3  ด้านการลดความเป็นบุคคล โดยรวมอยู่ในระดับน้อย (X̄ = 2.46, S.D. = 0.74) 
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าอยู่ในระดับปานกลาง และน้อย โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดเป็น 3 อันดับ
แรก ได้แก่ ท่านรู้สึกว่างานท าให้ท่านเป็นคนที่ปฏิบัติกับผู้อ่ืนเสมือนเขาเป็นสิ่งไร้ชีวิตจิตใจ รองลงมา 
ท่านรู้สึกว่าอยากท่ีจะกลับบ้านทันที เมื่อท างานเสร็จสิ้น และท่านมีความรู้สึกอยากลาออกจากงานใน
บางครั้งเนื่องจากเพ่ือนร่วมงาน และหัวหน้างาน ตามล าดับ และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ ากว่าข้ออื่น ๆ คือ 
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ท่านมักจะเลี่ยงการขอความช่วยเหลือจากเพ่ือนร่วมงาน และท่านมีทัศนคติด้านลบต่อเพ่ือนร่วมงาน
โดยไม่มีสาเหตุ 

 4.  ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบระดับภาวะหมดไฟในการท างานของพนักงานกลุ่ม 
เจเนอเรชั่นวาย ในเขตพ้ืนที่นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวัดชลบุรี จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 
พบว่า ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกันส่งผลต่อการเกิดภาวะหมดไฟใน
การท างาน ของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย ในเขตพ้ืนที่นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวัดชลบุรี  
ที่แตกต่างกัน ผลพบว่าปัจจัยส่วนบุคคลในด้าน เพศ สถานภาพสมรส ต าแหน่งงาน อายุการท างาน 
รายได้ต่อเดือน และประเภทของกลุ่มอุตสาหกรรมที่ปฏิบัติงานปฏิเสธสมมติฐาน ยกเว้นปัจจัยส่วน
บุคคลด้านระดับการศึกษาที่ยอมรับสมมติฐาน 

 5.  ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างานของกลุ่ม
เจเนอเรชั่นวายและภาวะหมดไฟในการท างานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย ในเขตพ้ืนที่นิคม
อุตสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวัดชลบุรี พบว่า ปัจจัยด้านสภาพการท างานภายในองค์กรมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับภาวะหมดไฟในการท างานอยู่ในระดับต่ า (r = .016) ในส่วนของปัจจัยด้านอ่ืน ๆ มี
ความสัมพันธ์ทางลบกับภาวะหมดไฟในการท างานอยู่ในระดับต่ า ได้แก่ ด้านผลตอบแทนที่ได้จากการ
ท างาน (r =-.044) ด้านภาระงาน (r =-.069) ด้านสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตัว (r = -.059)  
ด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคคล (r =-.022) และด้านความมั่นคงในการท างาน 
(r = -.051) 

 6.  ผลการวิเคราะห์อิทธิพลระหว่างปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างานของกลุ่ม 
เจเนอเรชั่นวายที่ส่งผลต่อภาวะหมดไฟในการท างานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย ในเขตพ้ืนที่
นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวัดชลบุรี พบว่า ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างานของกลุ่ม 
เจเนอเรชั่นวายไม่มีอิทธิพลต่อภาวะหมดไฟในการท างานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย ในเขต
พ้ืนที่นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวัดชลบุรี  

 

อภิปรายผลการวิจัย 
 จากผลการศึกษาในครั้งนี้ ผู้วิจัยได้น าประเด็นส าคัญมาท าการอภิปรายผลตาม

วัตถุประสงค์ของการวิจัย โดยมีรายละเอียดดังต่อไปนี้  
 ผลการศึกษาตามวัตถุประสงค์ท่ี 1 ศึกษาระดับปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 

ของกลุ่มเจเนอเรชั่นวายที่ส่งผลต่อภาวะหมดไฟในการท างานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย ในเขต
พ้ืนที่นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวัดชลบุรี ในภาพรวมของทุกด้านมีความคิดเห็นในระดับมาก 
หากพิจารณารายด้าน โดยเรียงล าดับจากมากไปน้อย ได้แก่ ด้านสภาพแวดล้อมภายในองค์กร ด้าน



 91 

โอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคคล ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน ด้านความ
มั่นคงในการท างาน ด้านภาระงาน และด้านผลตอบแทนที่ได้จากการท างาน ทั้งนี้ในด้าน
สภาพแวดล้อมภายในองค์กรมีค่าเฉลี่ยสูงสุด อาจเนื่องมาจาก นิคมอุสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวัดชลบุรี 
ได้มีการบริหารจัดการดูแล และควบคุมคุณภาพสิ่งแวดล้อม ในเรื่องของการจัดการพ้ืนที่สีเขียว 
คุณภาพอากาศ ความปลอดภัย และสุขภาพของพนักงาน อีกท้ังยังมีการบริหารจัดการในเรื่องของการ
เป็นเมืองแห่งความปลอดภัย (Safety city) เพ่ือช่วยสร้างความม่ันใจให้กับกลุ่มอุตสาหกรรมในพื้นท่ี 
เช่น การมีแผนรองรับสถานการณ์ฉุกเฉิน การเพ่ิมทักษะให้พนักงานมีความเชี่ยวชาญในการรีบมือกับ
สถานการณ์ต่าง ๆ ตลอดจนการติดตั้งระบบตรวจสอบดูแล และมาตรการป้องกันความเสี่ยงต่าง ๆ 
(บริษัท อมตะ คอร์ปอเรชั่น จ ากัด (มหาชน), 2566) ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ผาสุก สุขประสงค์ 
และสินีนาถ เริ่มลาวรรณ (2565) ที่ได้ท าการศึกษาคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของบุคลากรระดับ
ปฏิบัติการ กลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์ ในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวัดชลบุรี ที่พบว่า 
คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานด้านสิ่งแวดล้อมที่ถูกลักษณะ และความปลอดภัยมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด และ
ยังสอดคล้องกับ ทัศพร ชูศักดิ์ และคณะ (2563) ที่ได้ท าการศึกษาพบว่า ความเหมาะสมของแสง
สว่างในองค์กร ความเหมาะสมของอุณหภูมิ ระบบระบายอากาศภายในองค์กร ความเหมาะสมของ
อุปกรณ์ต่าง ๆ ในองค์กร และความเหมาะสมของเสียงรบกวนในองค์กรมีความสัมพันธ์กับ
ความเครียดของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมแห่งหนึ่งในระดับสูง 
 ผลการศึกษาระดับภาวะหมดไฟในการท างานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย ในเขต 
พ้ืนที่นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวัดชลบุรี พบว่า โดยภาพรวมอยู่ในระดับน้อย เมื่อพิจารณาเป็น
รายด้าน โดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านความอ่อนล้าทางอารมณ์ ด้านความส าเร็จส่วน
บุคคลลดลง และด้านการลดความเป็นบุคคล ตามล าดับ ทั้งนี้การที่พนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย ใน
เขตพ้ืนที่นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวัดชลบุรี ระดับภาวะหมดไฟในการท างานภาพรวมในระดับ
น้อย อาจเป็นเพราะว่าบริษัทในนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวัดชลบุรี มีการจัดกิจกรรมส่งเสริม
สุขภาพทั้งทางด้านร่างกาย และจิตใจ เช่น การจัดตั้งชมรมกีฬาตามความสนใจของพนักงาน 
ประกอบด้วย ชมรมสมาธิ ชมรมกีฬาต่าง ๆ เป็นต้น (บริษัท อมตะ คอร์ปอเรชั่น จ ากัด (มหาชน), 
2566) ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาเช่นเดียวกับ สุนันท์ษา นิธิวาสิน (2562) ที่มีการเสนอแนะแนว
ทางการป้องกันการเกิดภาวะหมดไฟจากการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย การออกก าลังกาย จัดการ
ประเมินความสุขของบุคลากร จัดกิจกรรมที่ท าให้เกิดความผ่อนคลาย ตลอดจนการสร้างทัศนคติด้าน
บวกเพ่ือเป็นสิ่งจูงใจในการท างาน ส่วนกชามาส วิชัยดิษฐ (2565) พบว่า การมีความสมดุลระหว่าง
การปฏิบัติงานกับการด าเนินชีวิตส่วนตัวนั้นเป็นสิ่งที่ส าคัญในการป้องกันการเกิดภาวะหมดไฟจากการ
ปฏิบัติงาน ในท านองเดียวกัน ศรีสกุล เฉียบแหลม (2562) พบว่า แนวทางการป้องกันภาวะหมดไฟใน
การท างาน คือการจัดการความเครียด การค้นหาเป้าหมายของตนเอง และที่ส าคัญคือการดูแลตนเอง
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ให้มีความสุขอยู่เสมอ และยังสอดคล้องกับ Cha et al.(2022) ที่พบว่าความยืดหยุ่นทางจิตใจ เป็นสิ่ง
ที่องค์กรไม่ควรละเลยกับบุคลากรขององค์กร ควรมีมาตรการที่ช่วยในการปรับปรุง และเยียวยาความ
ยืดหยุ่นทางจิตใจของบุคลากร สอดคล้องกับ กชามาส วิชัยดิษฐ (2565) ที่ได้ศึกษาภาวะหมดไฟใน
การท างานของบุคลากร พบว่า การจัดกิจกรรมที่สร้างความยืดหยุ่นทางจิตใจ การสร้างค่านิยมในการ
ท างาน สามารถเป็นตัวจัดการกับภาวะหมดไฟในการปฏิบัติงานของบุคลากรการแพทย์ของ
โรงพยาบาลได้ 
 ผลการศึกษาตามวัตถุประสงค์ท่ี 2 ศึกษาปรียบเทียบระดับภาวะหมดไฟในการท างาน 
ของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวายในเขตพ้ืนที่นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวัดชลบุรี จ าแนกตาม
ปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า ข้อค้นพบจากการศึกษาครั้งนี้ไม่สอดคล้องกับสมมติฐานที่ก าหนดไว้ คือ 
ปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกันส่งผลต่อการเกิดภาวะหมดไฟในการท างาน ของพนักงานกลุ่มเจเนอ
เรชั่นวาย ในเขตพ้ืนที่นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวัดชลบุรี ที่แตกต่างกัน ซึ่งพบว่า กลุ่มตัวอย่างที่
มีเพศ สถานภาพสมรส ต าแหน่งงาน อายุการท างาน รายได้ต่อเดือน และประเภทของกลุ่ม
อุตสาหกรรมที่ปฏิบัติงานต่างกัน มีภาวะหมดไฟในการท างานไม่แตกต่างกัน อาจเนื่องมาจากพนักงาน
กลุ่มเจเนอเรชั่นวาย ในเขตพ้ืนที่นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวัดชลบุรี โดยสว่นมากมีสถานภาพ
สมรสมากกว่าสถานภาพโสด ซึ่งสอดคล้องกับ Maslach and Leiter (1997) ที่กล่าวไว้ว่าที่มี
สถานภาพโสดมักจะเกิดภาวะหมดไฟในการท างานสูงกว่าผู้ที่มีครอบครัวแล้ว เนื่องมาจากการให้
ความส าคัญกับงานมีความแตกต่างกัน ซึ่งผู้ที่สถานภาพโสดจะให้ความส าคัญ และทุ่มเทกับการท างาน
มากกว่า ในขณะที่บุคคลที่มีครอบครัวแล้วจะไม่ทุ่มเทกับงานอย่างเดียว เพราะต้องการที่จะประสบ
ความส าเร็จด้านครอบครัวด้วย จึงมักจะไม่เสี่ยงกับการผิดหวังหรือล้มเหลว ซึ่งเป็นไปในทิศทาง
เดียวกันกับการศึกษาของ กฤตพิพัฒน์ พงศ์เสวี (2568) ที่กล่าวว่าผู้ที่มีครอบครัวมักให้ความส าคัญกับ
ความส าเร็จในชีวิตครอบครัวมากกว่าความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน จึงมุ่งเน้นเวลาและพลังไปกับ
การดูแลครอบครัวมากกว่าเรื่องงาน ขณะที่ผู้ที่ยังโสดมีแนวโน้มที่จะให้ความส าคัญกับความส าเร็จใน
อาชีพการงานมากกว่า จึงทุ่มเททั้งแรงกายและแรงใจไปกับการท างาน ส่งผลให้ระดับความเหนื่อยล้า
จากการท างานแตกต่างกันระหว่างทั้งสองกลุ่ม ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ทิพรัตน์ บ ารุงพนิชถาวร 
(2565) ที่พบว่าสถานภาพการสมรสของผู้ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลชุมชนสามารถท านาย ความ 
อ่อนล้าทางอารมณ์ (R2 = .438, p > .01) และความเย็นชา (R2 = 0.416, p > .001) แต่ผล
การศึกษาในการศึกษาครั้งนี้ไม่สอดคล้องกับ กฤตพิพัฒน์ พงศ์เสวี (2568) ที่พบว่ากลุ่มคนวัยท างาน 
ที่มีระดับรายได้เฉลี่ยต่อเดือนต่างกัน แสดงระดับภาวะหมดไฟในการท างานที่แตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ปัจจัยหนึ่งที่อาจอธิบายได้คือ รายได้ถือเป็นแรงจูงใจหลักในการท างาน 
และเป็นองค์ประกอบส าคัญของคุณภาพชีวิต หากพนักงานมีรายได้ไม่เพียงพอต่อความต้องการ  
อาจเกิดแรงผลักดันให้ลาออกไปหางานใหม่ที่มีค่าตอบแทนสูงกว่า หรือหากรายได้ที่ได้รับไม่สอดคล้อง
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กับทักษะ ความรับผิดชอบ และความพยายามในการท างาน ก็อาจส่งผลให้รู้สึกหมดก าลังใจ ขาด
คุณค่าในตนเอง และน าไปสู่ภาวะหมดไฟในการท างานในที่สุด อีกท้ังยังไม่สอดคล้องกับ ศิริพร 
พุทธรักษา (2565) ที่ได้ศึกษาความแตกต่างของภาวะหมดไฟในการท างานในกลุ่มที่มีลักษณะ
ประชากรศาสตร์ต่างกัน เช่น อายุ รายได้ และสถานภาพสมรส โดยผลการวิจัยพบว่า กลุ่มเจเนอเรชั่น
วายที่มีรายได้น้อย มีแนวโน้มประสบภาวะหมดไฟในการท างานมากกว่ากลุ่มอ่ืน เนื่องจากต้องเผชิญ
กับแรงกดดันทางเศรษฐกิจ และความไม่มั่นคงในชีวิตส่วนตัว ซึ่งส่งผลต่อความรู้สึกหมดแรง หมด
ก าลังใจ และความท้อแท้ในการท างาน 
 ผลการศึกษาตามวัตถุประสงค์ท่ี 3 การศึกษาอิทธิพลของปัจจัยที่ท าให้เกิดภาวะหมดไฟ 
ในการท างานของกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย ในเขตพ้ืนที่นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวัดชลบุรี พบว่า 
ปัจจัยด้านสภาพการท างานภายในองค์กร มีความสัมพันธ์กับภาวะหมดไฟในการท างานของพนักงาน
ของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย ในเขตพ้ืนที่นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวัดชลบุรี ในทิศทางบวก 
ในส่วนของปัจจัยด้านอ่ืน ๆ ประกอบด้วย ด้านผลตอบแทนที่ได้จากการท างาน ด้านภาระงาน ด้าน
สมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตัว ด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคคล และด้านความ
มั่นคงในการท างาน มีความสัมพันธ์กับภาวะหมดไฟในการท างานในทิศทางลบ ซึ่งสอดคล้องกับ 
พฤกษา พฤทธิสาริกร (2563) ที่ศึกษาเกี่ยวกับภาวะหมดไฟในการท างานของพนักงาน พบว่า การ
ได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม โอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคคล ความก้าวหน้า
และม่ันคงในการท างานมีความสัมพันธ์ในทิศทางลบกับภาวะหมดไฟในการท างาน และสอดคล้องกับ 
บุษกร ค าโฮม (2566) ที่ศึกษาอิทธิพลของการรับรู้ภาระงานกับภาวะหมดไฟในการท างานของ
พนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวายและซี พบว่า ค่าตอบแทนมีความสัมพันธ์เชิงลบกับภาวะหมดไฟในการ
ท างาน สามารถอธิบายได้ว่าแม้พนักงานมีภาระงานที่มากเพ่ิมข้ึนแต่ภาวะหมดไฟในการท างานจะไม่
เกิดหากพนักงานรู้สึกว่าตนได้รับค่าตอบแทนอย่างเหมาะสม อีกทั้งยังสอดคล้องกับ Cut Andriani 
Zulkarnain (2022) ซึ่งท าการศึกษาอิทธิพลของความสมดุลระหว่างชีวิตการท างาน และ
สภาพแวดล้อมการท างานต่อความพึงพอใจในการท างานต่อภาววะหมดไฟในกลุ่มพนักงานเจเนอ
เรชั่นวาย พบว่า ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานมีความสัมพันธ์เชิงลบกับภาวะหมดไฟในการ
ท างาน ซึ่งสอดคล้องกับ Mochamad Soelton et al. (2020) ที่ท าการศึกษาสมดุลชีวิตระหว่างการ
ท างานและชีวิตส่วนตัวต่อปัญหาภาวะหมดไฟในการท างานของพนักงาน พบว่าความสมดุลในชีวิต
การท างานมีความสัมพันธ์เชิงลบต่อความเหนื่อยหน่ายในงาน 
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ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะส าหรับการน าผลการวิจัยไปใช้ 

 1.  จากการที่พนักงานกลุ่มเจอนเรชั่นวายในเขตอุสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวัดชลบุรี ได้ 
ท าการตอบแบบสอบถาม เพื่อส ารวจเกี่ยวกับการเกิดภาวะหมดไฟจากการท างาน พบว่า พนักงาน
กลุ่มเจอนเรชั่นวายในเขตอุสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวัดชลบุรี มีความเสี่ยงที่จะเกิดภาวะหมดไฟในการ
ท างานระดับต่ า ซึ่งท าให้เห็นว่าการบริหารจัดการขององค์กรมีประสิทธิภาพ และนักทรัพยากรมนุษย์
อาจน าปัจจัยที่ศึกษาเหล่านี้ไปพัฒนาแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้มีประสิทธิภาพเพ่ิมขึ้นไปอีก  
 2.  ผลการศึกษาปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างานของกลุ่มเจเนอเรชั่นวายที่ 
ส่งผลต่อภาวะหมดไฟในการท างานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย ในเขตพ้ืนที่นิคมอุตสาหกรรม
อมตะซิตี้ จังหวัดชลบุรี พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดคือ ด้านผลตอบแทนที่ได้จากการท างาน และ
หากพิจารณาในรายข้อ พบว่าข้อที่ค่าเฉลี่ยต่ าเป็น 3 อันดับ แรก คือ รายได้ของท่านเพียงพอต่อการ
ด ารงชีวิตประจ าวัน องค์กรของท่านมีความชัดเจนเรื่องของค่าตอบแทน เช่น โบนัส หรือค่าตอบแทน
อ่ืน ๆ และต าแหน่ง และปริมาณงานของท่าน สอดคล้องกับเงินเดือนท่ีได้รับ องค์กรควรมีการเนินการ
ในเรื่องต่าง ๆ ดังนี้ 
  2.1  ในปัจจุบันอาจด้วยสภาพเศรษฐกิจท าให้พนักงานมีความคิดเห็นว่ารายได้ไม่ 
เพียงพอต่อการด าเนินชีวิตประจ าวัน บางองค์กรอาจจะมีนโยบายในการปรับเปลี่ยนสวัสดิการ
บางอย่าง เช่น สวัสดิการอาหารกลางวัน บริการรถรับส่ง เป็นต้น 
  2.2  การที่องค์กรยังไม่ชัดเจนเรื่องของค่าตอบแทน เช่น โบนัส อาจจะต้องมีนโยบาย  
และเกณฑ์การประเมินผลงานที่ชัดเจน เพ่ือแสดงให้เห็นถึงความชัดเจนต่อพนักงาน อีกท้ังควรมีการ
ก าหนดปริมาณงานให้เหมาะสมกับค่าตอบแทนที่พนักงานควรได้รับ 
 3.  ผลการศึกษาปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างานของกลุ่มเจเนอเรชั่นวายที่ 
ส่งผลต่อภาวะหมดไฟในการท างานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย ในเขตพ้ืนที่นิคมอุตสาหกรรม
อมตะซิตี้ จังหวัดชลบุรี พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ ด้านความอ่อนล้าทางอารมณ์ หากพิจารณา
ในรายข้อ พบว่าข้อที่ค่าเฉลี่ยสูงเป็น 3 อันดับ แรก คือ ท่านรู้สึกหมดความอดทนที่จะท างานต่อไป 
ท่านเกิดความรู้สึกหมดแรงเมื่อหมดเวลาการท างาน ท่านมีความท้อแท้ และสิ้นหวังกับชีวิต หากตัว
ของผู้ปฏิบัติงานเกิดความรู้สึกเช่นนี้ควรหาวิธีผ่อนคลายจากการท างาน ไม่ว่าจะเป็นการท ากิจกรรม
เพ่ือความบันเทิง หรือการออกก าลังกาย เป็นต้น และองค์กรควรให้ความส าคัญกับเรื่องสุขภาพจิต
ของพนักงานอยู่สม่ าเสมอ ควรมีนโยบายในการส่งเสริมสุขภาพจิตที่ดีให้แก่พนักงาน 
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 ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยครั้งต่อไป 
 จากผลการวิเคราะห์ข้อมูลของการศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อการเกิดภาวะหมดไฟในการ
ท างานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย ในเขตพ้ืนที่นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวัดชลบุรี ผู้วิจัยมี
ข้อเสนอแนะส าหรับการศึกษาในครั้งนี้ เพื่อน าไปใช้ในการวิจัยครั้งต่อไป ดังนี้ 
 1.  ควรมีการศึกษาตัวแปรปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างานของกลุ่มเจเนเรชั่นวาย
ในนอกเหนือในประเด็นอ่ืน ๆ เพิ่มเติม เพ่ือให้สามารถทราบถึงปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับภาวะหมดไฟ
ในการท างานของพนักงานกลุ่มเจเนเรชั่นวายในเขตพ้ืนที่นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวัดชลบุรี 
อย่างครอบคุลม และสามารถน าไปใช้ป้องกันการเกิดภาวะหมดไฟในการท างานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพเพ่ิมมากข้ึน 
 2.  ควรศึกษาควบคู่ไปกับการวิจัยเชิงคุณภาพ เนื่องจากการวิจัยในครั้งนี้แสดงถึงผล 
ภาพรวม อาจมีบางความคิดเห็นที่ อยากที่จะสื่อสาร หรือเสนอความคิดเห็นเพิ่มเติม เพ่ือให้ได้ข้อมูล
เชิงลึกทั้งด้านปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท างาน และภาวะหมดไฟในการท างานของพนักงานกลุ่ม
เจเนเรชั่นวายในเขตพ้ืนที่นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวัดชลบุรี 
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