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บทคัดย่อ  

งานวิจัยนี้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความเครียดทางเทคโนโลยี (Technostress) ที่มีองค์ประกอบทั้งหมด 5 ด้าน 
และความขัดแย้งภายในองค์กรที่มีองค์ประกอบทั้งหมด 3 ด้าน ส่งผลต่อการเกิดสภาวะหมดไฟในการทำงาน (Job Burnout) 
ของพนักงานในองค์กรและผู้ประกอบการภายในประเทศไทยอย่างไร หลาย ๆ องค์การได้มีการเปลี่ยนแปลงโดยการนำเอา
เทคโนโลยีอื่น ๆ มาใช้กับทุกภาคส่วนในองค์กร การนำเทคโนโลยีมาประยุกต์ใช้และส่งเสริมให้พนักงานนำเอาเทคโนโลยีมาใช้
ให้เกิดประโยชน์สูงสุดในการทำงานเพื่อให้บรรลุตามเป้าหมายที่ได้ตั ้งไว้ แต่ในทางกลับกันก็ก่อให้เกิดความเครียดทาง
เทคโนโลยี (Technostress) แก่บุคลากรในองค์กรและผู้ประกอบการ ในแง่ของภาระงานหลากหลายและเพิ่มมากขึ้น อีกทั้งใน
ปัจจุบันสังคมไทยกำลังประสบปัญหาความขัดแย้ง การแตกแยก และแบ่งฝ่ายอย่างรุนแรงและยืดเยื้อต่อเนื่องระหว่างคนไทย
อย่างที ่ไม่เคยมีมาก่อน และมีแนวโน้มว่าจะทวีความรุนแรงมากขึ ้นในสังคมไทยส่งต่อถึงความขัดแย้งภายในองค์กร  
(Intra-organization Conflict) ซึ่งส่วนหนึ่งของการทำงานโดยเฉพาะเมื่อพนักงานในองค์กรและผู้ประกอบการเมื่อต้องอยู่
ร่วมกัน ผู้วิจัยจึงได้ศึกษาความเครียดที่เกิดจากการใช้เทคโนโลยีและความขัดแย้งภายในองค์กรที่นำไปสู่การเกิดสภาวะหมดไฟ
ในการทำงาน เพื่อสร้างความเข้าใจและตระหนักถึงผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลงด้านเทคโนโลยีและความขัดแย้งภายใน
องค์กร ผลการศึกษาในงานวิจัยนี้พบว่า ความเครียดทางเทคโนโลยีมีความสัมพันธ์ในเชิงบวกต่อสภาวะหมดไฟในการทำงาน 
และองค์ประกอบของความเครียดทางเทคโนโลยีที่ส่งผลให้เกิดสภาวะหมดไฟในการทำงาน คือ ด้านการรุกล้ำความเป็นส่วนตัว 
ด้านความรู้สึกไม่มั่นคงในงาน และด้านความไม่แน่นอนของเทคโนโลยี  อีกทั้งยังพบว่า ปัจจัยความขัดแย้งในองค์กรส่งผลให้
เกิดสภาวะหมดไฟในการทำงาน คือ ความขัดแย้งด้านเป้าหมายของงานและความขัดแย้งในความสัมพันธ์ 
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Abstract 
This study explores the impact of the 5 aspects of technostress and the 3 aspects Intra-organization 

Conflict to employee’s and Entrepreneurial Job Burnout. How do technostress and Intra-organization 
Conflict affect employee’s and Entrepreneurial Job Burnout in Organization within Thailand.  
Many organizations adopt new technology and encourage employees to use technology for maximum 
organization benefit and achieve the goals. But it may also cause technostress. Moreover, nowadays Thai 
society experiences unembellished and never-ending social conflict, leading to Intra-organization Conflict. 
Therefore, this paper aims to understand how technostress and Intra-organization conflict effect on 
employee’s and Entrepreneurial Job Burnout. To raise an awareness of the impact of technostress and 
Intra-organization conflict. The results of this study show that Techno-Overload and Techno-Invasion have 
positive relationship to job burnout. It is also found that Task conflict and Relationship conflict affect job 
burnout. 

Keywords: Intra-organization Conflict, Job burnout, Technostress 
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บทนำ 
จากสถานการณ์ต่าง ๆ ที่เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็วในปัจจุบัน ไม่ว่าจะเป็นด้านเทคโนโลยี สภาวะเศรษฐกิจ หรือ

สังคม ส่งผลกระทบต่อการดำเนินธุรกิจทั่วโลก องค์กรต่าง ๆ จึงต้องพยายามปรับเปลี่ยนการดำเนินธุรกิจของตัวเองให้อยู่รอด 
และเริ่มพัฒนาระบบการทำงานหรือการดำเนินธุรกิจของตัวเองให้เกิดความยืดหยุ่นมากขึ้น และการปรับเปลี่ยนต่าง  ๆ ถูกเร่ง
จากสถานการณ์การแพร่ระบาดของ COVID-19 ที่เริ่มเกิดขึ้นในเดือนมีนาคม พ.ศ. 2563 ได้ส่งผลให้ผู้คนทั่วโลกต้องรีบปรับตัว
ในการดำเนินชีวิตรูปแบบใหม่ รวมไปจนถึงการทำงานที่มีการเปลี่ยนแปลงเข้าสู่ การทำงานวิถีใหม่ (New normal) โดยมีการ
ให้พนักงานทำงานที่บ้าน (Work from home) เพื่อลดการแพร่ระบาดของเชื้อไวรัส การเปลี่ยนแปลงเข้าสู่การทำงานวิถีใหม่นี้ 
หลาย ๆ องค์การได้มีการเปลี่ยนแปลงโดยการนำเอาเทคโนโลยีอื่น ๆ มาใช้กับทุกภาคส่วน (Digital transformation) ไม่ว่า 
จะเป็นในเรื่องของการนำเทคโนโลยีมาประยุกต์ใช้และส่งเสริมให้พนักงานนำเอาเทคโนโลยีมาใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุดในการ
ทำงานเพื่อให้บรรลุตามเป้าหมายที่ได้ตั้งไว้ พนักงานในองค์กรและผู้ประกอบการเองได้ใช้เทคโนโลยีในการเรียนรู้ผ่านช่องทาง
ออนไลน์เพื่อพัฒนาศักยภาพของตนเองเพิ่มมากขึ้นจากในช่วงก่อนการแพร่ระบาดของโควิด 19 แต่ก็ทำให้เกิดความเครียดทาง
เทคโนโลยี (Technostress) แก่บุคลากรในองค์กร ในแง่ของภาระงานหลากหลายและเพิ่มมากขึ้น, การต้องเรียนรู้เทคโนโลยี
ใหม่ ๆ เพื่อให้สามารถทำงานที่บ้าน (Work from home) ได้, การบุกรุกความเป็นส่วนตัว และความไม่มั่นคงที่เกี่ยวข้องกับ
งานที่ตามมา การประชุมงานผ่านเทคโนโลยีเช่นการประชุมทางวิดีโอคอลอย่างนับไม่ถ้วนส่งผลเสียกับสุขภาพจิตของ
คนทำงานไม่น้อยเลยทีเดียว ตัวอย่างเช่น วงการด้านสุขภาพได้ระบุผลกระทบทางจิตใจจากการประชุมทางวิดีโอคอล “ภาวะ
เหนื่อยล้าจากการประชุมออนไลน์ผ่านจอภาพ” (Zoom Fatigue) (Bakker & Demerouti, 2017; Bennett et al., 2021; 
Nadler, 2020; Srivastava & Shainesh, 2015) อีกทั้งพฤติกรรมการใช้เทคโนโลยีของคนไทย พบว่า คนไทยกว่า 71 ล้านคน 
มีผู้ใช้งานอินเทอร์เน็ตมากกว่า 61 ล้านคน หรือประมาณ 85% ใน 1 วัน หรือ 24 ชั่วโมง คนไทยใช้อินเทอร์เน็ตมากกว่า 8 
ชั่วโมง โดยเป็นการใช้ผ่านทางมือถือมากกว่า 5 ชั่วโมงต่อวัน และ ประเทศไทยติดอันดับ 4 ของโลกที่เล่นอินเทอร์เน็ตมือถือสูง 
ทำให้คนไทยในยุคปัจจุบันเริ่มประสบปัญหาจากการใช้งานเทคโนโลยีเป็นเวลาติดต่อกันนาน  ๆ ซึ่งอาจทำให้เกิดการสะสม
ความเครียดจากการใช้เทคโนโลยี (Technostress) ที่เราควรให้ความสนใจมากขึ้นเนื่องจากคนไทยมีแนวโน้มเกิดภาวะนี้
เพิ่มขึ้นเรื่อย ๆ เพราะพฤติกรรมการทำงานหรือทำธุรกิจแบบออนไลน์มากขึ้น จนมีผลกระทบต่อร่างกายและจิตใจ (Kemp, 
2023) 

ในปัจจุบันสังคมไทยกำลังประสบปัญหาความขัดแย้ง แบ่งแยกออกเป็นกลุ่มต่าง ๆ อย่างชัดเจน เนื่องจากความ
คิดเห็นทางการเมืองที่แตกต่างกัน จากความเหลื่อมล้ำในสังคมไทยที่มากขึ้น การขัดแย้งในผลประโยชน์ระหว่างกัน การขาด
โอกาสในการเข้าถึงการศึกษาข้อมูล สื่ออย่างเท่าเทียมกัน การเข้าใจในประชาธิปไตยอย่างไม่ถูกต้อง หรือการขาดบรรทัดฐาน
หรือเส้นแบ่งที่ชัดเจนของอำนาจนิติบัญญัติ ตุลาการ และบริหาร เป็นต้น และมีแนวโน้มว่าจะทวีความรุนแรงมากขึ้นเรื่อย  ๆ 
(Chittanurak, 2019; Mathulaprangsan, 2021) ส่งต่อถึงความขัดแย้งภายในองค์กร ( Intra-organization Conflict)  
ซึ่งส่วนหนึ่งของการทำงานโดยเฉพาะเมื่อพนักงานในองค์กรและผู้ประกอบการเมื่องต้องอยู่ร่วมกัน ความขัดแย้งนั้นสามารถ
เกิดขึ ้นได้ทุกที่ทุกเวลาเมื่อใดที่คนสองคนมีความแตกต่างกันในกระบวนการคิด ทัศนคติ ความเข้าใจ ความสนใจ หรือ
ผลประโยชน์ ความขัดแย้งมีได้หลายประเภท เช่น ความขัดแย้งทางการเมือง ความขัดแย้งทางศาสนา ความขัดแย้งทาง
อารมณ์ ความขัดแย้งทางสังคม ความขัดแย้งส่วนบุคคลเป็นต้น ซึ่งความขัดแย้งระหว่างบุคคลมักนำไปสู่ผลทางลบที่ทำให้เกิด
การโต้เถียง การทำร้ายร่างกาย และการสูญเสียความสงบสุขและความสามัคคีในองค์กรในท้ายที่สุด ดังนั้นผู้บริหารจำเป็น
อย่างยิ่งที่จะต้องหาแนวทางในการจัดการความขัดแย้งในองค์กรและถ้าบริหารจัดการความขัดแย้งไม่เหมาะสมอาจเป็นสาเหตุ
หลักประการหนึ่งของสภาวะหมดไฟในการทำงาน (Job Burnout) ของพนักงานและผู้ประกอบการในองค์การ และส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการทำงานลดลงจนถึงอาจคิดเรื่องลาออกในที่สุด (Wu et al., 2017) 

สภาวะหมดไฟ เป็นภาวะผิดปกติที่เกิดจากการทำงาน เนื่องจากการขาดสมดุลของชีวิตและการทำงาน จนเกิด
ความเครียดสะสมเรื ้อรังในสถานที ่ทำงานโดยที่ไม่ได้รับการแก้ไขอย่างเหมาะสม จะส่งผลต่อปัญหาทางด้านสุขภาพ 
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(Schaufeli et al., 2020) และ สภาวะหมดไฟ เป็นสภาวะทางสุขภาพที่ต้องได้รับการใส่ใจดูแลรักษา และเป็นสภาวะที่กำลัง
จะเกิดในสังคมคนเมืองและคนรุ่นใหม่มากขึ้น ซึ่งสภาวะหมดไฟหรือหมดแรงบันดาลใจในการทำงาน งานวิจัยจำนวนมากระบุ
ว่าอาจส่งผลให้กลายเป็นโรคซึมเศร้าได้ในระยะยาวและเป็นสาเหตุการเสียชีวิตอันดับที่ 2 ของกลุ่มคนรุ่นใหม่ ทำให้สภาวะ
หมดไฟจึงไม่ใช่เรื่องไกลตัวและองค์กรควรมาใส่ใจเรื่องนี้อย่างจริงจัง (World Health Organization, 2019) 

โดยเฉพาะในช่วงสถานการณ์ช่วงโควิด 19 ที่พนักงานต้องมีการปรับเปลี่ยนวิธีการทำงานเป็นไปในรูปแบบใช้
เทคโนโลยีมากขึ้นการสื่อสารกับเพื่อนร่วมงานได้ถูกปรับเปลี่ยนรูปแบบจากเดิมเป็นแบบเผชิญหน้ามาเป็นการใช้การสื่อสาร
ออนไลน์ผ่านหน้าจอคอมพิวเตอร์ มากไปกว่านั้น การตอบสนองและรับมือต่อข้อเรียกร้องในงานที่เพิ่ มขึ้น พร้อมกันกับมี 
การนำเทคโนโลยีที่เชื่อมโยงเข้ากับงานของตนได้ตลอด 24 ชั่วโมง จึงส่งผลให้พนักงานมีการทำงานต่อเนื่องเป็นระยะเวลาที่
นานจนเกินไป และเกิดการเจ็บป่วย จากการทำงาน (Fritz & Ellis, 2015) โดยเฉพาะอย่างยิ่ง งานที่ต้องปฏิสัมพันธ์กับเพื่อน
ร่วมงานต่างประเทศที่มีเขตเวลาของโลกแตกต่างกัน เมื่อเร็ว ๆ นี้มีการศึกษาพบว่าการปรับเปลี่ยนขั้นตอนในการทำงานอย่าง
รวดเร็วจากสถานการณ์โควิด 19 ทำให้เกิดความเครียดในการรับมือกับภาระงานที่มากเกินไป ส่งผลต่อการเกิดสภาวะหมดไฟ
ในช่วงสถานการณ์โควิด 19 (Sengül et al., 2021) และการปรับเปลี่ยนวิถีการทำงานหรือการใช้ชีวิตอย่างรวดเร็วนี้ ส่งผลต่อ
การรับรู้ต่อผลกระทบด้านสุขภาวะที่ดีและความทุกข์ทางด้านจิตใจ (De Sio et al., 2021) ซึ่งหากองค์กรเพิกเฉยหรือไม่
หาทางแก้ไข ก็อาจจะส่งผลกระทบให้บุคลากรเหล่านั้นเกิดสภาวะหมดไฟหรือนำไปสู่ความเหนื่อยหน่ายในการทำงานส่งผลให้
ประสิทธิภาพการทำงานของพนักงานลดลง ที่อาจจะร้ายแรงจนนำไปสู่สาเหตุในการลาออกของบุคลากรได้ในอนาคต 
(Ayyagari et al., 2011; Srivastava & Shainesh, 2015) และส่งผลให้องค์กรขาดบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ ซึ่งทำให้ยากต่อ
การพัฒนาระบบงานและการดำเนินงานให้มีความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็วในปัจจุบัน  สถิติจากผลสำรวจคนไทย 
69% (Prachachat, 2022) มีความเห็นที่จะลาออกจากงาน เพื่อแลกกับสุขภาวะจิตที่ดี เหตุผลหลักในการลาออกเกี่ยวข้องกับ
ภาวะหมดไฟในการทำงาน โดยธุรกิจประเภทพลังงาน อยู่ในอันดับ 2 ที่คนไทยจะลาออก ทั้งนี้ผลการสำรวจพบว่า อัตราการ
ลาออกจากงานจะเพิ่มสูงขึ้นเรื่อย ๆ สภาวะหมดไฟทำให้เกิดความอยากลาออกจากงานเพิ่มมากขึ้น เช่น พนักงานบัญชีที่ต้อง
ทำงานผ่านระบบออนไลน์ได้รับความเครียดจนเกิดสภาวะหมดไฟในทำงาน โดยพนักงานที่มีความอาวุโสสูงมีแนวโน้มในการ
ลาออก จากงานมากกว่าพนักงานที่มีอาวุโสน้อย และพนักงานเพศหญิง มีภาวะหมดไฟในการทำงานเพิ่มมากขึ้นอย่างมี
นัยสำคัญทางสถิติ ในขณะที่พนักงานเพศชาย มีความรู้สึกเป็นส่วนตัวมากขึ้น และมีบทบาทมากเกินไป มีความสัมพันธ์เชิงบวก
ระหว่างขนาดบริษัทกับภาวะหมดไฟ โดยพนักงานในบริษัทระดับชาติหรือขนาดกลางประสบกับภาวะหมดไฟเพิ่มขึ้นมากที่สุด 
เป็นเหตุให้ผลิตภาพส่วนบุคคลลดลง (Bakarich et al., 2022; Yodmanee, 2023) ในปัจจุบันอัตราการลาออกของพนักงาน
ในประเทศไทยเพิ่มสูงขึ้น โดยจากผลการสำรวจองค์กร 636 แห่ง ในปี พ.ศ. 2565 พบว่า อัตราการลาออกของพนักงาน 
สูงกว่ ่าร้อยละ 11.9 เมื่อเทียบกับในปี พ.ศ. 2564 ที่มีอัตราการลาออกของพนักงานเพียงร้อยละ 9.4 โดยปัจจัยที่ทำให้ 
พนักงานลาออกเกิดจากความไม่่พอใจต่อค่าจ้างเมื่อเทียบกับความสามารถ เกิดจากภาวะหมดไฟในการทำงาน เกิดจาก
ความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน และเกิดจากการทำงานที่ไม่่ยืดหยุ่น ชั่วโมงการทำงานที่มากเกินไป (Polchai, 2024) 

งานวิจัยเกี่ยวกับความเครียดทางเทคโนโลยี (Technostress) ส่วนมากจะเป็นงานวิจัยของนักวิจัยต่างประเทศ  
มีงานวิจัยที่เกิดจากของนักวิจัยไทยน้อยมาก และด้วยวัฒนธรรมที่แตกต่างกัน (cross-cultural differences) และระดับ
ความก้าวหน้าด้านเทคโนโลยีคอมพิวเตอร์ที่แตกต่างกันของแต่ละประเทศ (Diamantopoulos et al., 2006) ด้วยเหตุนี้ผู้วิจัย
คิดว่า ตัวแปรดังกล่าวควรถูกเพิ่มเข้ามาในบริบทของประเทศไทยตามสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว 

อีกทั้งสังคมไทยในปัจจุบันกำลังประสบปัญหาความขัดแย้งระหว่างคนไทยอย่างรุนแรงแบบที่ไม่เคยมีมาก่อน ทำให้ 
ความขัดแย้งภายในองค์กร (Intra-organization Conflict) เป็นตัวแปรที่น่าจะศึกษาในช่วงเวลาปัจจุบัน ดังนั้น การศึกษานี้มี
วัตถุประสงค์เพื่อสำรวจปัจจัยความเครียดทางเทคโนโลยีทั้ง 5 ด้าน และความขัดแย้งภายในองค์กรทั้ง 3 ด้าน ว่าส่งผลต่อ
ภาวะหมดไฟในการทำงานอย่างไรในบริบทขององค์กรในประเทศไทย 
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วัตถุประสงค์การวิจัย 
ศึกษาความเครียดทางเทคโนโลยี (Technostress) และ ความขัดแย้งภายในองค์กร (Intra-organization Conflict) 

ส่งผลต่อสภาวะหมดไฟ (Burnout) ในการทำงานของพนักงานในองค์กรและผู้ประกอบการ ผู้วิจัยต้องการทราบว่า ปัจจัยของ
ความเครียดทางเทคโนโลยีที่มี 5 ปัจจัยย่อยและความขัดแย้งภายในองค์กรที่มี 3 ปัจจัยย่อย ปัจจัยย่อยใดบ้างที่จะส่งผลต่อ
สภาวะหมดไฟในการทำงานของพนักงานในองค์กรและผู้ประกอบการ เพื่อสร้างความตระหนักรู้และทราบปัจจัยที่ทำให้
พนักงานและผู้ประกอบการเกิดสภาวะหมดไฟ เข้าใจการเกิดความเครียดจากเทคโนโลยีด้านต่าง ๆ ในเชิงลึกที่ละเอียดมากขึ้น
และทราบประเภทของความขัดแย้งในองค์กรเพื่อหาแนวทางในการจัดการความขัดแย้งได้ตรงกับประเภทของความขัดแย้งที่
เหมาะสมและสร้างสรรค์ ซึ่งเป็นแนวทางเพื่อป้องกันหรือลดการเกิดสภาวะหมดไฟของพนักงานในองค์กรและผู้ประกอบการ 
ข้อค้นพบของงานวิจัยนี้สามารถนำมาใช้ต่อยอดงานวิจัยอื่นในแขนงการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์  (Human Resource 
Management) เพื่อลดความเครียดอันเกิดจากงานเทคโนโลยี เข้าใจประเภทของความขัดแย้งในองค์กร และสามารถจัดการ
ความขัดแย้งได้อย่างสร้างสรรค์และป้องกันการเกิดสภาวะหมดไฟ 

 

วรรณกรรมปริทัศน ์

ผู้วิจัยได้ทำการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพื่อประกอบการสร้างกรอบแนวคิดการวิจัยและ
พัฒนาสมมติฐานงานวิจัย ซึ่งครอบคลุมแนวคิดทฤษฎี ได้แก่  ความเครียดทางเทคโนโลยี (Technostress), ความขัดแย้ง
ภายในองค์กร (Intra-organization Conflict) และ สภาวะหมดไฟ (Burnout) 

 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความเครียดทางเทคโนโลยี (Technostress) 
ความเครียดทางเทคโนโลยี (Technostress) โรคสมัยใหม่ที่เกี่ยวกับการปรับตัวที่เกิดจากการไม่สามารถรับมือกับ

เทคโนโลยีคอมพิวเตอร์ใหม่ ๆ โดยการเกิดความเครียดทางเทคโนโลยี (Technostress Creators) ประกอบไปด้วยปัจจัยที่
เกี่ยวข้องกับการก่อให้เกิดความเครียดทางเทคโนโลยี เช่น พนักงานไม่สามารถแบ่งแยกเวลางานและชีวิตส่วนตัวได้เมื่อต้อง
ทำงานที่บ้าน (Work from home) ก่อให้เกิดความเครียดทางเทคโนโลยี (Laker, 2021) การทำงานโดยใช้เทคโนโลยี ช่วยให้
การทำงานแบบทำงานที่ไหนก็ได้ (Remote Work) ดำเนินต่อไปได้ พนักงานจึงจำต้องทำงานโดยใช้อุปกรณ์เทคโนโลยี
มากกว่าปกติ (Ting et al., 2020; Zhang et al., 2021) การใช้เทคโนโลยีเป็นตัวช่วยในการทำงานทำให้พนักงานทำงานเป็น
ระยะเวลานานขึ้น แม้แต่ในวันหยุดและในช่วงหลังเลิกงาน (Rasool et al., 2022) งานวิจัยพบว่า พนักงานที่ทำงานที่บ้าน
หรือท่ีไหนก็ได้ใช้เวลามากถึง 13 ชั่วโมงต่อวันบนอุปกรณ์เทคโนโลยีต่าง ๆ (Hernandez, 2022) เป็นการทำงานที่ไม่มีขอบเขต
ที่ชัดเจนระหว่างงานที่ได้รับมอบหมายกับชีวิตส่วนตัว มีชั่วโมงการทำงานที่เยอะเกินไป ส่งผลให้เกิดระดับความเครียดที่
เพิ่มข้ึนได้ (Dragano & Lunau, 2020; Li & Liu, 2022) พนักงานชายและหญิงที่มีอายุมากจะมีความเครียดทางเทคโนโลยีอยู่
ในระดับที่สูง จากการถูกบังคับใช้เทคโนโลยี (techno-overload) ความซับซ้อนของเทคโนโลยี (techno-complexity) หรือ
แม้แต่ความไม่แน่นอนของเทคโนโลยี (techno-uncertainty) ซึ่งส่งผลเชิงลบต่อผลิตภาพการทำงานของพนักงานกลุ่มนี้อีก
ด้วย (Hayes et al., 2021) องค์การแรงงานระหว่างประเทศและองค์การอนามัยโลกรายงานว่า พนักงานที่มีความเครียดจาก
ทักษะที่ไม่เพียงพอในการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร ( ICT) อาจประสบปัญหาด้านสุขภาพ (Mahboob & Khan, 
2016) ในขณะเดียวกัน สำหรับสภาพแวดล้อมทางการศึกษา ความเครียดทางเทคโนโลยีและสภาวะหมดไฟในการทำงาน 
สามารถนำไปสู่อารมณ์ด้านลบ ที่จะนำไปสู่ความไม่พอใจในการปฏิบัติงานในที่ทำงาน และบริษัทปรึกษาทางธุรกิจระดับโลก
เช่น แมคคินซีย์รายงานว่า การที่พนักงานเกิดความเครียดกระทบกับค่าใช้จ่ายทางการแพทย์ที่ไม่จำเป็นของบริษัท ต้นทุนการ
จ้างงาน และผลิตผลในการประกอบกิจการ (Munandar et al., 2020; Pfeffer, 2018) และ Tarafdar et al. (2007) ได้
พัฒนาและตรวจสอบวิธีการวัดความเครียดทางเทคโนโลยี (Technostress) ได้กำหนดองค์ประกอบของความเครียดทาง
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เทคโนโลยี (Technostress) เพื่อใช้ในการอธิบายสถานการณ์ที่เทคโนโลยีเกี่ยวกับคอมพิวเตอร์อาจจะก่อให้เกิดความเครียด
ทางเทคโนโลยีและอธิบายความเครียดที่มาจากการใช้เทคโนโลยี มี 5 องค์ประกอบ ดังต่อไปนี้ 1 ) การถูกบังคับใช้เทคโนโลยี 
(Techno Overload) อธิบายสถานการณ์ที่การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศบังคับให้ผู้ใช้ทำงานได้เร็วขึ้นและมากขึ้น  2) การถูก
รุกรานโดยเทคโนโลยี (Techno Invasion) อธิบายผลกระทบที่เกิดจากการถูกรุกรานของเทคโนโลยี ที่ทำให้ผู้ใช้ต้องเข้าถึงได้
เทคโนโลยีตลอดเวลา พนักงานรู้สึกว่าต้องทำงานอย่างต่อเนื่อง และทำให้เส้นแบ่งระหว่างบริบทที่เกี่ยวข้องกับงานและส่วน
บุคคลไม่มีความชัดเจน 3) ความซับซ้อนของเทคโนโลยี (Techno Complexity) ที่ทำให้ผู้ใช้รู้สึกว่าทักษะของพวกเขาไม่
เพียงพอ และถูกบังคับให้ใช้เวลาและความพยายามในการเรียนรู้และความเข้าใจในด้านต่าง  ๆ ของเทคโนโลยีสารสนเทศ  
4) ความรู้สึกไม่มั่นคงไม่ปลอดภัยจากเทคโนโลยี (Techno Insecurity) เกี่ยวข้องกับสถานการณ์ที่ผู้ใช้รู้สึกถูกข่มขู่ว่าจะ
สูญเสียงานของพวกเขาด้วยการทำงานแบบอัตโนมัติของเทคโนโลยีใหม่ ๆ หรือสูญเสียงานให้แก่ผู้ที่มีความรู้ด้านนี้ที่ดีกว่า  
5) ความไม่แน่นอนของเทคโนโลยี (Techno Uncertainty) หมายถึง บริบทที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่องและการพัฒนา
ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศสร้างความไม่แน่นอนสำหรับพวกเขาในการที่พวกเขากังวลเกี่ยวกับการที่จะต้องเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ ของ
เทคโนโลยีสารสนเทศ อย่างต่อเนื่อง ความเครียดประเภทนี้เกิดจากการปรับใช้เทคโนโลยีซึ่งเป็นผลมาจากความล้มเหลวในการ
รับมือกับเทคโนโลยีของแต่ละคนโดย อีกทั้งการเติบโตอย่างมากของแอพพลิเคชั่นและการพยายามที่จะใช้เทคโนโลยีช่วยเพิ่ม
ความรุนแรงของความเครียดทางเทคโนโลยี (Lee et al., 2014) ความเครียดทางเทคโนโลยีอาจจะส่งผลทำให้พนักงานหมดไฟ
ได้หากไม่สามารถจัดการความเครียดได้หรือได้ไม่ดี  

 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความขัดแย้งภายในองค์กร (Intra-organization Conflict)  
ความขัดแย้งภายในองค์กร (Intra-organization Conflict) คือ ความขัดแย้งที่เกิดขึ้นมาโดยมีคู่กรณีขัดแย้งเป็น

บุคคลหรือกลุ่มย่อย ๆ ที่มีอยู่ในกลุ่มหรือที่อยู่ในองค์กรหรือกลุ่มต่าง ๆ ความขัดแย้งประเภทนี้เกิดขึ้นเมื่อบุคคล กลุ่มและ
แผนกในองค์กรมองเห็นว่าวิธีการปฏิบัติงาน กฎระเบียบในการทำงาน หรือนโยบายของบริษัทไม่สามารถเอื้ออำนวยต่อความ
ต้องการของแต่ละฝ่ายได้ ความขัดแย้งในความสัมพันธ์มีความสัมพันธ์เชิงลบกับความกระฉับกระเฉง, ผลการปฏิบัติงาน และมี
สัมพันธ์เชิงบวกกับความเครียดและความตั้งใจในการเปลี่ยนงาน (Shaukat et al., 2017; Tafvelin et al., 2020) นอกจากนี้
การมอบหมายงานหรือกระจายงานที่ไม่มีมาตรฐานที่ชัดเจนอาจนำมาซึ่งความรู้สึกไม่พอใจ ก่อให้เกิดความขัดแย้งระหว่าง
บุคคล กลุ่มและแผนกขึ้น เมื่อความขัดแย้งทวีความรุนแรงและขยายวงกว้างมากขึ้น ความขัดแย้งนั้นจะกลายเป็นความขัดแย้ง
ระดับองค์กร (Hwang & Shin, 2023) ความขัดแย้งภายในองค์กร (Intra-organization Conflict) อาจมีความหลากหลาย
ตั ้งแต่ความไม่ลงรอยกันเล็ก ๆ น้อย ๆ เกี ่ยวกับงานระหว่างเพื ่อนร่วมงาน และรุนแรงไปจนถึงการทำร้ายร่างกาย   
เช่น การศึกษาของ Wu et al. (2017) ที่ระบุถึงความขัดแย้งจากเป้าหมายของงาน กระบวนการที่เกี่ยวข้องกับการมอบหมาย
งาน และความสัมพันธ์ในองค์กร มีความเกี่ยวข้องกับวัตถุประสงค์ของการวิจัยนี้ในการทำความเข้าใจว่า ความขัดแย้งดังกลา่ว
ส่งผลต่อภาวะหมดไฟในบริบทขององค์กรในประเทศไทยอย่างไร โดย Jehn และ Mannix (2001) และ Wu et al. (2017)  
ได้แบ่งประเภทของความขัดแย้งภายในองค์กร ไว้ 3 รูปแบบ ดังนี้ 1) ความขัดแย้งจากกระบวนการเป็นความขัดแย้งและความ
ไม่ลงรอยกันเกี่ยวกับกระบวนการที่เกี่ยวข้องกับประเด็นของหน้าที่และการมอบหมายงาน และความขัดแย้งในบทบาท  
มีผลต่อความตั้งใจลาออกของอาจารย์ในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนที่ระดับนัยสำคัญที่ 2 ) ความขัดแย้งจากเป้าหมายของงาน 
คือ ความขัดแย้งของงานเกี่ยวข้องกับเป้าหมายการทำงานที่ต่างกัน ความขัดแย้งในบทบาทที่ได้รับและความคลุมเครือใน
บทบาทของบุคลากรพยาบาลส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน ความขัดแย้งในบทบาทและความคลุมเครือในบทบาทมี
ความสัมพันธ์เชิงลบกับความพึงพอใจในงานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ ความตั้งใจลาออกของอาจารย์ในสถาบันอุดมศึกษา
เอกชนผลการวิจัยพบว่าความคลุมเครือในบทบาทและความขัดแย้งในบทบาทมีผลต่อความตั้งใจลาออกของอาจารย์ใน
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนที ่ระดับนัยสำคัญทางสถิติ (Leelathanapipa & Jadesadalug, 2017) 3) ความขัดแย้งจาก
ความสัมพันธ์ เป็นการตระหนักถึงความไม่ลงรอยกันระหว่างบุคคล ไม่พอใจสมาชิกในกลุ่ม และรู้สึกรำคาญโดยธรรมชาติของ
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มนุษย์โดยทั่วไปจะมีความแตกต่างกันระหว่างบุคคลทั้งนิสัยใจคอ ทัศนคติ และวิธีการทํางาน เมื่อต้องมา ทํางานอยู่ร่วมกันใน
องค ์การ ย ่อมม ีโอกาสเก ิดความข ัดแย ้ง  (Jenkwao, 2020) เม ื ่อพ ิจารณาความข ัดแย ้งในองค ์กรแบ ่งออกเป็น  
2 ประเภท คือ 1) ความขัดแย้งที่สร้างสรรค์ (Functional Conflict) หมายถึง การเผชิญหน้าระหว่างกลุ่มหรือสมาชิกใน
องค์กรที่เกิดผลในเชิงบวกให้แก่บุคลากร กลุ่มและองค์กร ความขัดแย้งประเภทนี้เปิดโอกาสให้บุคลากรในองค์กรได้ระบุถึง
ปัญหาและโอกาสที่ถูกมองข้าม ซึ่งทําให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ และการระดมสมองทำให้เกิดการสร้างแนวทางใหม่ ๆ ขึ้นใน
องค์กร 2) ความขัดแย้งที่ไม่สร้างสรรค์ (Dys Functional Conflict) หมายถึง การเผชิญหน้าระหว่างกลุ่มหรือสมาชิกใน
องค์กรเพื่อสร้างผลกระทบในเชิงลบให้แก่บุคลากร ความขัดแย้งประเภทนี้มักเกิดขึ้นเมื่อบุคคลหรือกลุ่มในองค์กรไม่สามารถ
ทํางานร่วมกันได้ เนื่องจากความเกลียดชังระหว่างกันในระดับที่สูงมาก ความขัดแย้งแบบนี้ทําให้ระดับความพึ งพอใจในการ
ทํางานของพนักงานในองค์กรลดลง จะมีการขาดงานบ่อยๆและการลาออกจากงาน ทําให้ผลผลิตในการทํางานลดลง ซึ่งเป็น
อันตรายต่อการบรรลุเป้าหมายขององค์กร ดังนั้นผู้บริหารควรหาทางขจัดความขัดแย้งประเภทนี้ให้หมดไปจากองค์กร 
(Jenkwao, 2020)  

 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับสภาวะหมดไฟ (Burnout) 
สภาวะหมดไฟในการทำงาน (Burnout) คือ อาการอ่อนเพลียทางร่างกายและจิตใจ การเหนื่อยล้า รวมถึงมีความ

ท้อแท้ใจจนนำไปสู่การลาออก ทำให้มีทัศนคติในทางลบต่อตนเองและผู้ร่วมงาน มีความรู้สึกไม่อยากทำงาน ซึ่งอาจจะเป็นผล
ที่เกิดจากความเครียดจากการทำงานที่ถูกสะสมอย่างต่อเนื่องเป็นระยะเวลานาน ภาวะเหนื่ อยล้าในการทำงาน (Burnout) 
หรือภาวะหมดไฟในการทำงานเป็นการตอบสนองต่่อภาวะทางอารมณ์และความเครียดเรื้ อรังต่อการทำงาน เกิดภาวะเครียด
เรื้อรังในที่ทำงานที่ไม่สามารถจัดการได้ ซึ่ ่งเป็นปัญหาสำคัญของคนวัยทำงานในปัจจุบัน ในปี  ค.ศ. 2019 WHO (World 
Health Organization) ได้รับรองว่า Burnout ไม่ใช่โรคแต่เป็นปรากฏการณ์์เหตุอาชีพ (occupational phenomenon) 
เป็นครั้งแรกในคู่มือวินิจฉัยและจัดประเภทของโรคระหว่างประเทศ ซึ่งจะก่อให้เกิดความเบื่อหน่ายในการทำงานและอาจจะ
ทำให้เกิดความเสี่ยงที่จะเป็นโรคซึมเศร้าและทำให้ประสิทธิภาพในการทำงานลดลงและส่งผลเสียต่อองค์การในท้ายที่สุด 
(Schaufeli et al., 2023) ผลกระทบที่เกิดจากสภาวะหมดไฟในการทำงานของอาจารย์มหาวิทยาลัยส่งผลเสียต่อสุขภาพ เช่น 
ความจำไม่ดี นอนไม่ค่อยหลับ ความกระตือรือร้นลดลง ก่อให้เกิดปัญหาที่เกี่ยวข้องกับงาน เช่น ความไม่พึงพอใจในงาน 
ผลงานขาดประสิทธิภาพ และความสามารถในการจูงใจผู้เรียนลดลง (Xu , 2019) และพบว่า สภาวะหมดไฟจะสามารถส่งต่อ
ระหว่างบุคคลได้และพบว่า คู่สมรสเป็นบุคคลที่ได้รับผลกระทบได้ง่ายที่สุด (Schaufeli et al., 2020) สภาวะหมดไฟของ
พนักงานนำไปสู่การขาดงาน และการลาออก ทำให้องค์กรต้องเสียทรัพยากรในการสรรหา และฝึกอบรมพนักงานใหม่  
การที่บุคคลมีแรงจูงใจในการทำงานลดลงและมีความรู้สึกว่าสิ่งที่ทำยุ่งยากซับซ้อนไปหมด โดยมีสัญญาณเตือนคือรู้สึก  
คับข้องใจ, อารมณ์พุ่งพล่าน, การถอนตัวออกจากสังคม และมีปัญหาสุขภาพ (Freudenberger, 1989; Potter, 2009)  
สภาวะหมดไฟในการทำงานมักเกิดขึ ้นในช่วงปีแรกของการทำงาน หากสามารถรับมือกับปัญหาต่าง  ๆ ที ่เก ิดขึ้น  
จัดการความเครียดของตัวเองได้ดี ผู้ปฏิบัติงานจะทำงาน ณ ที่นั้นต่อไป แต่หากรับมือไม่ได้ก็จะลาออกในที่สุด ดังนั้น มักพบว่า
สภาวะหมดไฟในการทำงานจึงเกิดขึ้นกับผู้ที่มีอายุน้อยมากกว่าผู้ที่มีอายุมากกว่า และเพศหญิงมีสภาวะหมดไฟในการทำงาน
มากกว่าเพศชาย สาเหตุจากการขัดกันของบทบาท เนื่องจากต้องรับผิดชอบทั้งการทำงานในที่ทำงานและรับผิดชอบในบทบาท
ของการดูแลครอบครัวด้วย (Aydemir & Icelli, 2012) โดยในงานวิจัยนี้จะใช้เครื่องมือ (แบบสอบถาม) ในการประเมินสำหรับ
สภาวะหมดไฟ (Burnout) Bergen Burnout Inventory หรือ BBI 9 Item Scale ที่มีความน่าเชื่อถือและความถูกต้อง อ้างอิง
ตามงานวิจัยของ (Feldt et al., 2014; Näätänen et al., 2003) ผู้วิจัยได้ทำการทบทวนวรรณกรรมอย่างเป็นระบบโดยใช้
ระเบียบวิธีวิจัยเชิงสะสม (Systematic Review) เพื่อรวบรวมและวิเคราะห์ข้อมูลจากหลายแหล่งที่มาเพื่อสรุปผลการวิจัยที่มี
อยู่เกี่ยวกับแนวคิดและทฤษฎีความเครียดทางเทคโนโลยี (Technostress) และแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความขัดแย้งภายใน
องค์กร (Intra-organization Conflict) ซึ่งเป็นปัญหาหรือคำถามที่เกี่ยวข้องในวรรณกรรมที่รวบรวมมาเป็นกรอบของการ
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ทบทวนวรรณกรรมและสังเคราะห์กรอบแนวความคิด จากการทบทวนวรรณกรรมข้างต้น ผู้วิจัยต้องการจะทดสอบปัจจัยย่อย
ต่าง ๆ 5 ปัจจัยด้านความเครียดทางเทคโนโลยี และปัจจัยย่อยต่าง ๆ 3 ปัจจัยด้านความขัดแย้งภายในองค์กรส่งผลต่อสภาวะ
หมดไฟ (Burnout) ในการทำงานของพนักงานในองค์กรและผู้ประกอบการโดยมีกรอบแนวคิด (Conceptual Framework) 
ดังนี้ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

จากกรอบแนวความคิดปัจจัยที่ส่งผลต่อส่งผลต่อสภาวะหมดไฟ (Burnout) ในการทำงานของพนักงานในองค์กรและ
ผู้ประกอบการที่ผู้วิจัยสังเคราะห์ขึ้นแสดงให้เห็นว่าปัจจัยที่ส่งผลต่อสภาวะหมดไฟ (Burnout) ของพนักงานในองค์กรและ
ผู้ประกอบการ จะประกอบไปด้วย 1) การถูกบังคับใช้เทคโนโลยี (Techno Overload) 2) การถูกรุกรานโดยเทคโนโลยี 
(Techno Invasion) 3) ความซับซ้อนของเทคโนโลยี (Techno Complexity) 4) ความรู ้ส ึกไม่มั ่นคงไม่ปลอดภัยจาก
เทคโนโลยี (Techno Insecurity) 5) ความไม่แน่นอนของเทคโนโลยี (Techno Uncertainty) 6) ความขัดแย้งจาก
กระบวนการ (Process Conflict) 7) ความขัดแย้งจากเป้าหมายของงาน (Task Conflict) 8) ความขัดแย้งจากความสัมพันธ์ 
(Relationship Conflict) และผู้วิจัยต้องการจะทดสอบสมมติฐาน จำนวน 8 สมมติฐาน ดังต่อไปนี้ 

เทคโนโลยีเป็นตัวช่วยในการทำงาน ทำให้พนักงานทำงานเป็นระยะเวลานานขึ้น การทำงานหนักเกินไปหรือการมี
ภาระงานที่มากเกิน มีความกดดันด้านเวลา งานวิจัยพบว่า พนักงานใช้เวลาต่อวันมากในการทำงาน เกิดการเหนื่อยล้าทาง
อารมณ์ ทำให้เกิดความเครียดและเมินเฉยต่องานในที่สุด ซึ่งความเครียดที่เกิดขึ้นนั้นเป็นปัจจัยทำให้เกิดอารมณ์เชิงลบและ
สภาวะหมดไฟในการทำงาน ความผูกพันต่อองค์การต่ำ การขาดงานบ่อย ความไม่พึงพอใจในการทำงาน เมื่ อถึงจุด ๆ หนึ่งที่
พนักงานไม่สามารถปรับตัวต่อความเครียดได้ จะส่งผลให้เกิดการแสดงออกทางร่างกาย จิตใจ หรือพฤติกร รมในตัวบุคคลที่
แตกต่างไปจากเดิม โดยมากมักเป็นการแสดงออกที่เป็นผลทางลบเพื่อตอบสนองต่อความเครียดนั้น ซึ่งจะนำไปสู่ผลกระทบทั้ง
ต่อตัวบุคคลและองค์กร (Pongboonchoo & Limpanitgul, 2017; Rasool et al., 2022) ดังนั้นจึงเชื่อได้ว่า การถูกบังคับใช้

การถูกบังคับใช้เทคโนโลยี 
Technostress; Techno Overload (X1) 

การถูกรุกรานโดยเทคโนโลยี 

Technostress; Techno Invasion (X2) 

ความซับซ้อนของเทคโนโลยี 

Technostress; Techno Complexity (X3) 

ความรู้สึกไม่มั่นคงจากเทคโนโลยี  

Technostress; Techno Insecurity (X4) 

ความไม่แน่นอนของเทคโนโลย ี
Technostress; Techno Uncertainty (X5) 

H1 

H2 

H3 

H4 

H5 

ความขัดแย้งจากกระบวนการ 

Intra-organization Conflict; Process Conflict (X6) 

ความขัดแย้งจากเป้าหมายของงาน 

Intra-organization Conflict; Task Conflict (X7) 

ความขัดแย้งจากความสัมพันธ์ 

Intra-organization Conflict; Relationship Conflict (X8) 

สภาวะหมดไฟ 

ในการทำงาน 

(Job Burnout) 

H6 

H7 

H8 
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เทคโนโลยีในจำนวนชั่วโมงที่มากเกินไป ส่งผลให้เกิดสภาวะหมดไฟในการทำงาน เพราะฉะนั้นจึงกําหนดสมมติฐานการวิจัย 
ได้แก่ 

สมมติฐานที่ 1 (H1) ปัจจัยความเครียดทางเทคโนโลยี (Technostress) ด้านการถูกบังคับใช้เทคโนโลยี (Techno 
Overload) ส่งผลเชิงบวกให้เกิดสภาวะหมดไฟในการทำงาน (Job Burnout) 

การใช้เทคโนโลยีในวันหยุดและในช่วงหลังเลิกงาน การทำงานที่ไม่มีขอบเขตที่ชัดเจนระหว่างงานที่ได้รับมอบหมาย
กับชีวิตส่วนตัว รวมถึงการถูกตามตัวที่ง่ายขึ้นในวันหยุดและในช่วงหลังเลิกงานจากใช้เทคโนโลยีหรือแอปพลิเคชันใน
โทรศัพท์เคลื่อนที่ เช่น Line หรือ WhatsApp (Zhang et al., 2021) ดังนั้นจึงเชื่อได้ว่า การรุกล้ำความเป็นส่วนตัวจาก
เทคโนโลยี ส่งผลให้เกิดสภาวะหมดไฟในการทำงาน เพราะฉะนั้นจึงกําหนดสมมติฐานการวิจัย ได้แก่ 

สมมติฐานที่ 2 (H2) ปัจจัยความเครียดทางเทคโนโลยี (Technostress) ด้านการรุกล้ำความเป็นส่วนตัว (Techno 
Invasion) ส่งผลเชิงบวกให้เกิดสภาวะหมดไฟในการทำงาน (Job Burnout) 

การศึกษาก่อนหน้านี้พบว่า ซับซ้อนทางเทคโนโลยีอาจทำให้เกิดสภาวะหมดไฟในการทำงานและประสิทธิภาพการ
ทำงานของพนักงานลดลง องค์การอนามัยโลกรายงานว่า พนักงานที่มีความเครียดจากทักษะที่ไม่เพียงพอในการใช้เทคโนโลยี
สารสนเทศและการสื่อสารที่มีความซับซ้อนและเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว หรือทักษะที่พนักงานมีไม่สอดคล้องกับเทคโนโลยีที่
ใช้ในงานต่าง ๆ ทำให้ขาดความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเองในการใช้เทคโนโลยี (Mahapatra & Pati, 2018) ตัวอย่าง 
เช่น ปัญหาโรคระบาดไวรัสโคโรนาเมื่อปี ค.ศ. 2019 ทำให้ครูและนักเรียนต้องปรับตัวและค้นหาวิธีการเรียนแนวใหม่  เช่น  
การเรียนแบบออนไลน์ แต่การเรียนออนไลน์นี้มีข้อจำกัดเรื่องความพร้อมส่วนบุคคล โดยเฉพาะในโรงเรียนที่อยู่ต่างจังหวัด 
ต่างอำเภอ ที่คุณครูก็ยังไม่มีความคุ้นเคยกับโปรแกรมต่าง ๆ นักเรียนไม่มีอุปกรณ์ รวมถึงสัญญาณอินเทอร์เน็ตที่ไม่ดีนัก คุณครู
บางคนไม่สามารถเรียนรู้ระบบเทคโนโลยีที่ใช้ในการสอนแบบออนไลน์ ทำให้ครูต้องเผชิญกับปัญหาต่าง ๆ หากครูไม่สามารถ
ปรับตัวต่อสภาวะดังกล่าว อาจทำให้เกิดความกดดันในงานซึ่งมีแนวโน้มจะพัฒนาไปสู่ความเครียด และส่งผลให้เกิดภาวะหมด
ไฟในการทางานได้ (Apiwatnawapol et al., 2024) ดังนั้นจึงเชื่อได้ว่า ความซับซ้อนทางเทคโนโลยี ส่งผลให้เกิดสภาวะหมด
ไฟในการทำงาน เพราะฉะนั้นจึงกําหนดสมมติฐานการวิจัย ได้แก่ 

สมมติฐานที่ 3 (H3) ปัจจัยความเครียดทางเทคโนโลยี (Technostress) ด้านความซับซ้อนทางเทคโนโลยี (Techno 
Complexity) ส่งผลเชิงบวกให้เกิดสภาวะหมดไฟในการทำงาน (Job Burnout) 

การที ่พนักงานรู ้ส ึกว่าว่าจะสูญเสียงานของพวกเขาเพราะรูปแบบการทำงานจากเทคโนโลยีใหม่ ๆ หรือ
ผู้ประกอบการเองจะรู้สึกถึงกลัวว่าผลการดำเนินงานหรือผลประกอบการจะไม่ดีเหมือนเดิมเพราะมีผู้ประกอบการที่มีความรู้
ด้านนี้ที่ดีกว่า (Lee et al., 2014) ดังนั้นจึงเชื่อได้ว่า ความความรู้สึกไม่มั่นคงในงานจากเทคโนโลยีอัตโนมัติใหม่  ๆ ส่งผลให้
เกิดสภาวะหมดไฟในการทำงาน เพราะฉะนั้นจึงกําหนดสมมติฐานการวิจัย ได้แก่ 

สมมติฐานที่ 4 (H4) ปัจจัยความเครียดทางเทคโนโลยี (Technostress) ด้านความรู้สึกไม่มั่นคงในงาน (Techno 
Insecurity) ส่งผลเชิงบวกให้เกิดสภาวะหมดไฟในการทำงาน (Job Burnout) 

การล้มเหลวในการรับมือกับเทคโนโลยีใหม่ ๆ ของแต่ละคน เนื่องจากการเปลี่ยนแปลงและการพัฒนาของเทคโนโลยี
ที่รวดเร็ว ก่อให้เกิดความไม่แน่นอน และสร้างความกังวล ความเครียดได้ (Hayes et al., 2021) ดังนั้นจึงเชื่อได้ว่า ความไม่
แน่นอนของเทคโนโลยี ส่งผลให้เกิดสภาวะหมดไฟในการทำงาน  เพราะฉะนั้นจึงกําหนดสมมติฐานการวิจัย ได้แก่ 

สมมติฐานที่ 5 (H5) ปัจจัยความเครียดทางเทคโนโลยี (Technostress) ด้านความไม่แน่นอนของเทคโนโลยี 
(Techno Uncertainty) ส่งผลเชิงบวกให้เกิดสภาวะหมดไฟในการทำงาน (Job Burnout) 

 



วารสารเกษตรศาสตร์ธุรกิจประยุกต์ ปีที่ 19 ฉบับที่ 30 มกราคม - มิถุนายน 2568 
Kasetsart Business Applied Journal Vol. 19 No. 30 January - June 2025 (1-25) 

10 

การมองวิธีการทำงานที่แตกต่างกันอย่างชัดเจน ก่อให้เกิดความขัดแย้งระหว่างบุคคลและกลุ่มได้ทำให้เกิดทัศนคติ
ในทางลบต่อผู้ร่วมงานนำไปสู่ความรู้สึกที่ไม่อยากทำงาน (Hwang & Shin, 2023) ดังนั้นจึงเชื่อได้ว่า ความขัดแย้งจาก
กระบวนการทำงานที่ต่างกัน ส่งผลให้เกิดสภาวะหมดไฟในการทำงาน เพราะฉะนั้นจึงกําหนดสมมติฐานการวิจัย ได้แก่ 

สมมติฐานที่ 6 (H6) ปัจจัยความขัดแย้งในองค์กร (Organization Conflict) ด้านความขัดแย้งจากกระบวนการ 
(Process Conflict) ส่งผลเชิงบวกให้เกิดสภาวะหมดไฟในการทำงาน (Job Burnout)  

การมองเป้าหมายในการทำงาน วัตถุประสงค์ หรือผลการปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน ก่อให้เกิดความขัดแย้ง และรู้สึก
เบื ่อหน่ายในการทำงานและน่าจะทำให้ประสิทธิภาพในการทำงานลดลง  (Tafvelin et al., 2020) ดังนั ้นจึงเชื ่อได้ว่า  
ความขัดแย้งจากเป้าหมายของงานที่ต่างกัน ส่งผลให้เกิดสภาวะหมดไฟในการทำงาน เพราะฉะนั้นจึงกําหนดสมมติฐานการ
วิจัย ได้แก่ 

สมมติฐานที่ 7 (H7) ปัจจัยความขัดแย้งในองค์กร (Organization Conflict) ด้านความขัดแย้งจากเป้าหมายของ
งาน (Task Conflict) ส่งผลเชิงบวกให้เกิดสภาวะหมดไฟในการทำงาน (Job Burnout)  

สภาวะหมดไฟในการทางาน (Burnout) เป็นปัญหาที่พบได้มากโดยเฉพาะในบุคลากรที่มีอาชีพในการบริการ  
โดยพบประมาณร้อยละ 15-50 ของคนทำงานอาชีพที่ต้องทำงานเกี่ยวข้องกับการมีปฏิสัมพันธ์กับบุคคลอื่น ซึ่งครูและอาจารย์
พบว่า เป็นอาชีพที่ประสบปัญหาสภาวะหมดไฟโดยที่สาเหตุเกิดจากความสัมพันธ์กับนักเรียน ผู้ปกครอง การขาดการสื่อสาร
กัน ไม่ร ับฟังการแสดงความคิดเห็นของผู ้อ ื ่น ทำให้เกิดความขัดแย้งด้านสัมพันธภาพและการทำงานที ่ไม่ราบรื่น 
(Apiwatnawapol et al., 2024) ดังนั้นจึงเชื่อได้ว่า ความขัดแย้งจากความสัมพันธ์ ส่งผลให้เกิดสภาวะหมดไฟในการทำงาน  
เพราะฉะนั้นจึงกําหนดสมมติฐานการวิจัย ได้แก่ 

สมมติฐานที่ 8 (H8) ปัจจัยความขัดแย้งในองค์กร (Organization Conflict) ด้านความขัดแย้งจากความสัมพันธ์ 
(Relationship Conflict) ส่งผลเชิงบวกให้เกิดสภาวะหมดไฟในการทำงาน (Job Burnout) 

 

วิธีการวิจัย 

สำหรับการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบของความเครียดทางเทคโนโลยี ความขัดแย้งภายในองค์กร และ
สภาวะหมดไฟในการทำงานในของพนักงานในองค์กรและผู้ประกอบการ เป็นการศึกษาความสัมพันธ์เชิงปริมาณ โดยใช้
กระบวนการวิจัยเชิงสำรวจ (Survey Research) แบบสอบถามมี 3 ส่วน ประกอบไปด้วย ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปมีจำนวน 11 
ข้อ ข้อมูลที่เก็บรวบรวมในส่วนนี้จะเป็นข้อมูลที่ออกแบบมาเพื่อใช้ในการวิจัยเท่านั้น และไม่สามารถระบุตัวตนของผู้ที่เข้าร่วม
ตอบแบบสอบถามได้ เพื่อเป็นการป้องกันและเคารพในความเป็นส่วนตัวด้านข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม เช่น 
เพศ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา อายุรายได้ส่วนบุคคลเฉลี่ยต่อเดือน อาชีพ ประสบการณ์การทำงาน ที่ทำงานปัจจุบัน 
จำนวนครั้งในการโยกย้าย/เปลี่ยนงาน กลุ่มธุรกิจของบริษัทที่ผู้ตอบแบบสอบถามทำงานอยู่ ส่วนที่ 2 แบบทดสอบประเมิน
ความเครียดทางเทคโนโลยี (Technostress) จำนวนคำถาม 23 ข้อ และเป็นองค์ประกอบด้านต่าง ๆ ของความเครียด 
ทางเทคโนโลยีทั้ง 5 องค์ประกอบย่อย (ด้านการถูกบังคับใช้เทคโนโลยี ด้านการรุกล้ำความเป็นส่วนตัว ด้านความซับซ้อนทาง
เทคโนโลยี ด้านความรู้สึกไม่มั่นคงในงาน ด้านความไม่แน่นอนของเทคโนโลยี ) และแต่ละองค์ประกอบย่อยจะมีจำนวนคำถาม 
4-5 ข้อ โดยอ้างอิงจาก Ragu-Nathan et al. (2008) ส่วนที่ 3 และส่วนที่ 4 แบบทดสอบเกี่ยวกับทัศนคติที่มีต่อปัจจัยที่
ก่อให้เกิดความขัดแย้งในองค์กร (Intra-organization Conflict) จะมีจำนวนคำถาม 20 ข้อ และเป็นองค์ประกอบด้านต่าง ๆ 
ของความขัดแย้งในองค์กอบที่ประกอบไป 3 องค์ประกอบย่อย (ความขัดแย้งด้านกระบวนการทำงาน ความขัดแย้งด้าน
เป้าหมายของงาน ความขัดแย้งในความสัมพันธ์) และมีจำนวนคำถามแต่ละองค์ประกอบ 6-7 ข้อ แบบทดสอบสภาวะหมดไฟ
ในการทำงาน (Job Burnout) จำนวน 9 ข้อ คำถาม ซึ่งผู้วิจัยเลือกอิงจากแบบทดสอบของ The Bergen Burnout Inventory 
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(Feldt et al., 2014; Näätänen et al., 2003) พื ่อให้แบบสอบถามที ่ใช้ในการสำรวจและตอบคำถามงานวิจัยมีความ
น่าเชื่อถือ ผู้วิจัยจึงได้ทำการออกแบบหัวข้อในแบบสอบแต่ละส่วนอ้างอิงตามทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง รวมทั้งแปลเป็นภาษาไทยและ
แปลย้อนกลับ (Translate/back translation) เพื ่อให้ผู ้ตอบแบบสอบถามสามารถเข้าใจและได้ผลการทดสอบที่มีความ
เที่ยงตรงมากที่สุดโดยแบบสอบถามแต่ละส่วนมีรายละเอียดดังนี้ งานวิจัยนี้เป็นการศึกษาความสัมพันธ์เชิงปริมาณ โดยใช้
กระบวนการวิจัยเชิงสำรวจ (Survey Research) ผู้วิจัยใช้การสุ่มผู้เข้าร่วมการวิจัยโดยโดยใช้การสุ่มตัวอย่างแบบ Non-
probability sampling โดยสุ่มจากบุคคลที่อยู่ในช่วงวัยทำงานในองค์กรทั้งจากภาครัฐและเอกชนรวมถึงผู้ประกอบการ 
(เจ้าของกิจการ) กลุ่มตัวอย่างจะประกอบด้วย ข้าราชการ/พนักงานและลูกจ้างหน่วยงานราชการ, พนักงานบริษัทเอกชน, และ
เจ้าของกิจการ ซึ่งอาจส่งผลต่อความเที่ยงตรงภายนอก (External Validity) ของผลการวิจัยได้การวิเคราะห์ข้อมูลด้วยวิธีการ
การวิเคราะห์การถดถอยพหุคุณ ด้วยโปรแกรม Python เพื่อทดสอบความแตกต่างระหว่างองค์ประกอบของความเครียดทาง
เทคโนโลยีด้านต่าง ๆ ความขัดแย้งด้านต่าง ๆ ส่งผลต่ออาการหมดไฟในการทำงาน ที่ระดับนัยทางสถิติที่ค่าความเชื่อมั่น 
(Confidence Level) = 95%    
 

กลุ่มประชากรตัวอย่างและการวิเคราะห์ข้อมูล 
การคำนวณขนาดของกลุ่มตัวอย่างจะอ้างอิงจาก Cochran (1942) โดยเลือกใช้สมการแบบกรณีไม่ทราบจำนวน

ประชากร เนื่องจากกลุ่มตัวอย่างที่ต้องการศึกษามีขนาดใหญ่ และกำหนดระดับความเชื่อมั่นที่ 95% ซึ่งจากการคำนวณผู้วิจัย
จะต้องรวบรวบตัวอย่างให้ได้มากกว่า 385 ตัวอย่าง แต่เพื่อความถูกต้องของข้อมูลที่ใช้ในการทดสอบสมมติฐาน ผู้ วิจัยจึง
พิจารณาเพิ่มจำนวนการเก็บแบบสอบถามเพิ่มเติมเป็น 500 แบบสอบถาม เพื่อให้ข้อมูลที่ได้มีคุณภาพมากพอที่จะใช้ใน 
การทดสอบสมมติฐานงานวิจัย ผู้วิจัยได้จัดทำแบบสอบถามที่ใช้ในการรวบรวมข้อมูลเพื่อตอบคำถามวิจัยทั้ งหมด 2 รูปแบบ 
ได้แก่ รูปแบบออนไลน์หรือสำเนาอิเล็กทรอนิกส์ (Soft Copy) ผ่านช่องทางไมโครซอฟท์ฟอร์ม (Microsoft Form) และ
รูปแบบฉบับพิมพ์ (Hard Copy) เพื่ออำนวยความสะดวกให้แก่ผู้ตอบแบบสอบถาม และช่วยให้สามารถเข้าถึงกลุ่มตัวอย่างได้
อย่างทั่วถึงมากขึ้น จากนั้นกระจายแบบสอบถามทั้งหมด ทั้ง 2 รูปแบบ ไปยังหน่วยงานที่ผู้วิจัยสังกัดอยู่ และตัวแทนในองค์กร
ต่าง ๆ ที่ผู้วิจัยได้ติดต่อและได้รับความยินยอมในการดำเนินการจัดส่งและรวบรวมแบบสอบถาม  

งานวิจัยนี่ได้ผ่านการพิจารณาจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์ จากคณะกรรมการพิจารณาจริยธรรมการวิจัยของ
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ หมายเลข KUREC-SSR66/116 โดยผู้เข้าร่วมวิจัยได้รับการพิทักษ์สิทธิ์ผู้เข้าร่วมวิจัยตามหลัก
จริยธรรมการทำวิจัยในมนุษย์ทั้ง 3 ประการ ดังต่อไปนี้ 1) หลักความเคารพในบุคคล (Respect for person) ผู้วิจัยได้มี 
การแนบเอกสารแสดงเจตนายินยอมในการเข้าร่วมงานวิจัย โดยให้อาสาสมัครตัดสินใจอย่างอิสระในการให้ความยินยอมเข้า
ร่วมในการวิจัย ปราศจากการข่มขู่ บังคับ และตัดสินใจอย่างอิสระในการให้ความยินยอมเข้าร่วมในการวิจัย , เคารพในความ
เป็นส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถาม และเคารพในการเก็บรักษาความลับของข้อมูลส่วนตัว โดยในเครื่องมือที่ใช้เก็บข้อมูลจะไม่
มีข้อมูลที ่บ ่งชี ้ ( Identifiers) ถึงผู ้ตอบแบบสอบถาม 2) หลักการให้ประโยชน์ ไม่ก่อให้เกิดอันตราย (Beneficence/ 
non-maleficence) ในกรณีที ่อาจจะเกิดความเสี ่ยงต่อจิตใจของผู้ตอบแบบสอบถาม ผู้วิจั ยจึงมีวิธีการป้องกัน โดยการ
หลีกเลี่ยงใช้คำถามที่เป็นข้อคำถามเชิงเสนอแนะที่อาจจะส่งผลกระทบต่อจิตใจของผู้ตอบแบบสอบถาม เช่น คำถามที่มีการพูด
ถึงประเด็นส่อเสียดสังคม เป็นต้น 3) หลักความยุติธรรม (Justice) ผู้วิจัยได้ออกแบบเกณฑ์การคัดเข้าของผู้ตอบแบบสอบถาม
ที่เหมาะสมกับงานวิจัย โดยมีการชี้แจ้งถึงรายละเอียดในเอกสารแสดงเจตนายินยอมในการเข้าร่วมงานวิจัย 

กลุ่มประชากรที่ทำการศึกษาได้แบ่งจากสายอาชีพพนักงานของรัฐและภาคเอกชนในประเทศไทย แล้วคัดแยก
อัตราส่วนของกลุ่มประชากรตัวอย่างให้มีความใกล้เคียงกันมากที่สุด เพื่อให้สามารถอธิบายลักษณะความสัมพันธ์ในแต่ละกลุ่ม
ตัวอย่างได้อย่างเหมาะสม โดยหลังจากเก็บรวบรวมแบบสอบถามทั้ งหมดจากแหล่งต่าง ๆ แล้วจึงดำเนินการตรวจสอบความ
สอบความสมบูรณ์์ของแบบสอบถามก่อนนำข้อมูลไปวิเคราะห์ผลทางสถิติ เกณฑ์การคัดเข้า คือ  เป็นบุคคลในช่วงวัยทำงาน 
เป็นพนักงานในองค์กรและผู้ประกอบการ ไม่จำกัดอาชีพ มีสัญชาติไทยและสามารพูด อ่าน เขียนภาษาไทยได้และยินยอมเข้า
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ร่วมการวิจัย โดยสมัครใจ เกณฑ์การคัดออก คือ ให้ข้อมูลไม่ครบถ้วนตามที่ระบุไว้ในแบบสอบถาม หรือให้ข้อมูลที่มีลักษณะ
ผิดปกติ เช่น การพบการตอบคำถามในแบบสอบถามแบบทิ้งดิ ่ง หรือ การเลือกตัวเลือกเดียวกันเหมือนกันทุกข้อของ
แบบสอบถาม หรือใช้เวลาในการทำแบบสอบถามน้อยเกินไปในการเก็บแบบสอบถามรูปแบบฉบับพิมพ์ ( Hard Copy)
แบบสอบถามเพื่อสำรวจความคิดเห็นของกลุ่มอย่างทั้งหมดประมาณ 500 ฉบับ ในรูปแบบออนไลน์ผ่าน Microsoft Form 
และแบบกระดาษ โดยจากการรวบรวมแบบสอบถาม สามารถรวบรวมแบบสอบถามเพื่อการวิจัยได้ทั้งหมด 474 ฉบับ คิดเป็น 
94.8% และหลังจากดำเนินการปรับปรุงข้อมูล เพื่อคัดแยกข้อมูลที่มีความผิดปกติตามเกณฑ์การคัดออก เช่น ให้ข้อมูลไม่
ครบถ้วนตามที่ระบุไว้ในแบบสอบถาม หรือให้ข้อมูลที่มีลักษณะผิดปกติ เช่น เลือกตัวเลือกเดียวกันเหมือนกันทุกข้อในทุกส่วน
ของแบบสอบถาม หรือใช้เวลาในการทำแบบสอบถามผิดปกติ เช่น ใช้เวลาเร็วเกินไป เป็นต้น และเกณฑ์การคัดเข้า   
เช่น เป็นพนักงานหรือผู ้ประกอบการ โดยไม่จำกัดอาชีพและยินยอมเข้าร่วมการวิจัยโดยสมัครใจ  และ ส่งผลให้เหลือ
แบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ที ่สามารถนำมาใช้ในการวิเคราะห์ได้ทั ้งหมด 427 ฉบับ คิดเป็น 85.4%  โดยใช้เวลาเก็บ
แบบสอบถาม ประมาณ 2 เดือน การวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อตอบคำถามงานวิจัย ผู้วิจัยเลือกใช้วิธีการทดสอบสมมติฐานด้วย
วิธีการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ด้วยโปรแกรม Python เพื่อทดสอบความแตกต่าง
ระหว่างองค์ประกอบของความเครียดทางเทคโนโลยีด้านต่าง ๆ และปัจจัยที่ก่อให้เกิดความขัดแย้งในองค์กร (Organization 
Conflict) กับ สภาวะหมดไฟในการทำงาน ว่ามีนัยทางสถิติที่ค่าความเชื่อมั่น (Confidence Level) 95% หรือไม่ โดยข้อมูลที่
ได้จากการตอบแบบสอบถามจะต้องผ่านขั้นตอนการแปลงข้อมูลเป็นรูปแบบมาตรวัดแบบเรียงลำดับ (Ordinal Scale) เพื่อ
นำไปใช้ในการทดสอบในโมเดลทางสถิติด้วยมาตรวัดลิเคอร์ท (Likert Scale) สำหรับแบบสอบถามแต่ละส่วน และทดสอบ
ความน่าเชื่อถือของผลการทดสอบตามข้อบังคับของโมเดลที่ใช้ในการทดสอบ 
 

การทดสอบเครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา 

1) ผู้เชี่ยวชาญเพื่อตรวจสอบความเที่ยงเชิงเนื้อหา (Content Validity) หรือความสอดคล้องระหว่างข้อความที่เขียน
ขึ้นในแบบสอบถามกับนิยามศัพท์และผู้วิจัยได้ปรับปรุงตามข้อเสนอแนะของผู้เชี่ยวชาญ  

2) ทำการทดสอบความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม (Reliability) โดยการเก็บรวบรวมแบบสอบถามจากกลุ่มตัวอย่าง 
427 คน ที่ตรงตามเงื่อนไขในเกณฑ์การคัดเข้า และนำมาทดสอบโดยใช้ค่าทางสถิติ Cronbach's alpha ในการพิจารณาความ
เชื่อมั่น โดยค่า Cronbach’s Alpha ที่ได้จากการคำนวณมีค่าตั้งแต่ 0-1 โดยที่ 0 คือ มีระดับความน่าเชื่อถือน้อย และ 1 คือ 
มีระดับความน่าเชื่อถือสูง หรือหมายความว่าข้อคำถามที่ใช้ในการทดสอบระดับของตัวแปรอิสระแต่ละข้อนั้นสามารถอธิบาย
คุณลักษณะของตัวแปรอิสระตัวนั้นได้ 100% อย่างไรก็ตามค่า Cronbach’s Alpha ที่อยู่ในเกณฑ์น่าเชื่อถืออยู่ที่ระดับไม่ต่ำ
กว่า 70% หรือ 0.70 (Nunnally, 1978) แสดงว่าแบบสอบถามนั้นมีความน่าเชื่อถือทางสถิติ ซึ่งหลังจากทำการทดสอบกับ
กลุ่มตัวอย่าง 427 คน จะได้ผลการทดสอบค่าความเชื่อมั่นเป็นไปตามตารางที่ 1 

ตารางท่ี 1 ผลการทดสอบค่า Cronbach's alpha ของกลุ่มตัวอย่าง 427 คน 

ตัวแปรที่ต้องการศึกษา ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา  

ด้านการถูกบังคับใช้เทคโนโลยี (Techno Overload) 0.88 

ด้านการรุกลำ้ความเป็นสว่นตัว (Techno Invasion) 0.86 

ด้านความซับซ้อนทางเทคโนโลยี (Techno Complexity) 0.84 

ด้านความรูส้ึกไม่มัน่คงในงาน (Techno Insecurity) 0.77 

ด้านความไมแ่น่นอนของเทคโนโลยี (Techno Uncertainty) 0.86 
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ตัวแปรที่ต้องการศึกษา ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา  

ความขดัแย้งดา้นกระบวนการทำงาน (Process conflict) 0.70 

ความขดัแย้งดา้นเป้าหมายของงาน (Task conflict) 0.91 

ความขดัแย้งในความสมัพันธ์ (Relationship conflict) 0.93 

สภาวะหมดไฟในการทำงาน (Job Burnout) 0.93 

ค่าจากตารางที่ 1 จะพบว่า ค่า Cronbach’s Alpha ขององค์ประกอบของความเครียดทางเทคโนโลยีทั้ง 5 ด้าน 
และปัจจัยที่ก่อให้เกิดความขัดแย้งในองค์กรทั้ง 3 ด้าน เมื่อทดสอบความเชื่อมั่นของแบบสอบถามแล้ว มีค่า Cronbach’s 
Alpha สูงกว่า 0.70 ทั้งหมด เพราะฉะนั้นสามารถสรุปได้ว่าแบบสอบถามที่ใช้ในการทดสอบสมมติฐานมีความน่าเชื่อถือ 

ผลทดสอบความเที ่ยงตรงเชิงจำแนกด้วยค่าสัมประสิทธิ ์สหสัมพันธ์ (Discriminant Validity by Correlation 
coefficient) 

ในส่วนของทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างกันของตัวแปรอิสระใช้ในการทดสอบสมมติฐาน โดยในการศึกษานี้จะใช้
การทดสอบความเที่ยงตรงเชิงจำแนกด้วยค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (Discriminant Validity by Correlation coefficient) 
โดยที่ค่าสัมประสิทธิ์ที่ได้จากทดสอบต้องมีค่าไม่เกิน 0.8 (Hair et al., 2009) แสดงตามตารางที่ 2 

ตารางท่ี 2 ตารางแสดงการทดสอบความเที่ยงตรงเชิงจำแนกด้วยค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (Discriminant Validity Test by 
Correlation coefficient) 

 X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 X8 
X1 1.00        

X2 0.58 1.00       

X3 0.48 0.54 1.00      

X4 0.46 0.48 0.57 1.00     

X5 0.15 0.08 0.11 0.07 1.00    

X6 0.25 0.28 0.26 0.35 0.02 1.00   

X7 0.25 0.39 0.38 0.44 -0.06 0.60 1.00  

X8 0.24 0.34 0.30 0.48 -0.10 0.50 0.69 1.00 
 

ค่าจากตารางที ่ 2 ค่าสัมประสิทธิ ์สหสัมพันธ์ (Correlation) ระหว่างตัวแปรทั ้ง 8 ตัว ซึ ่งประกอบไปด้วย  
X1: ด้านการถูกบังคับใช้เทคโนโลยี (Techno Overload), X2: ด้านการรุกล้ำความเป็นส่วนตัว (Techno Invasion),  
X3: ด้านความซับซ้อนทางเทคโนโลยี (Techno Complexity), X4: ด้านความรู้สึกไม่มั่นคงในงาน (Techno Insecurity),  
X5: ด้านความไม่แน่นอนของเทคโนโลยี (Techno Uncertainty), X6: ความขัดแย้งด้านกระบวนการทำงาน (Process 
conflict), X7: ความขัดแย้งด้านเป้าหมายของงาน (Task conflict) และ X8: ความขัดแย้งในความสัมพันธ์ (Relationship 
conflict) เมื่อเปรียบเทียบระหว่างกันแล้วมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ต่ำกว่า 0.80 (Hair et al., 2009) ทั้งหมด แสดงว่าตัว
แปรอิสระทั้งหมดไม่มีปัญหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร  
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3) การวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
การศึกษาองค์ประกอบของความเครียดทางเทคโนโลยี และความขัดแย้งภายในองค์กร  ที่ส่งผลต่อสภาวะหมดไฟใน

การทำงานของพนักงานในองค์กรและผู้ประกอบการ ใช้การวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
ในการทดสอบสมมติฐานทั้ง 8 ข้อ โดยสมการถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Equation) ที่ใช้ในการทดสอบ
สมมติฐาน เป็นดังต่อไปนี้ 

 

Yi = β0+β1X1+β2X2+β3X3+β4X4+β5X5+β6X6+β7X7+β8X8+εi 
 

โดยที่ Yi    คือ สภาวะหมดไฟในการทำงานของพนักงานในองค์กรและผู้ประกอบการ 
 β0   คือ ค่าคงที่ หรือจุดตัดแกน Y 
 β1   คือ สัมประสิทธิ์การถดถอยของความเครียดทางเทคโนโลยีด้านการถูกบังคับใช้เทคโนโลยี 
 X1   คือ ความเครียดทางเทคโนโลยีด้านการถูกบังคับใช้เทคโนโลยี 
 β2   คือ สัมประสิทธิ์การถดถอยของความเครียดทางเทคโนโลยีด้านการรุกล้ำความเป็นส่วนตัว 
 X2   คือ ความเครียดทางเทคโนโลยีด้านการรุกล้ำความเป็นส่วนตัว 
 β3   คือ สัมประสิทธิ์การถดถอยของความเครียดทางเทคโนโลยีด้านความซับซ้อนทางเทคโนโลยี 
 X3   คือ ความเครียดทางเทคโนโลยีด้านความซับซ้อนทางเทคโนโลยี 
 β4   คือ สัมประสิทธิ์การถดถอยของความเครียดทางเทคโนโลยีด้านความรู้สึกไม่มั่นคงในงาน 
 X4   คือ ความเครียดทางเทคโนโลยีด้านความรู้สึกไม่มั่นคงในงาน 

β5   คือ สัมประสิทธิ์การถดถอยของความเครียดทางเทคโนโลยีด้านความไม่แน่นอนของเทคโนโลยี 
X5   คือ ความเครียดทางเทคโนโลยีด้านความไม่แน่นอนของเทคโนโลยี 
β6   คือ สัมประสิทธิ์การถดถอยของความขัดแย้งด้านกระบวนการทำงาน 
X6   คือ ความขัดแย้งด้านกระบวนการทำงาน 
β7   คือ สัมประสิทธิ์การถดถอยของความขัดแย้งด้านเป้าหมายของงาน 
X7   คือ ความขัดแย้งด้านเป้าหมายของงาน 
β8   คือ สัมประสิทธิ์การถดถอยของความขัดแย้งในความสัมพันธ์ 
X8   คือ ความขัดแย้งในความสัมพันธ์ 

 εi   คือ ค่าความผิดพลาด หรือ Error 
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ผลการวิจัย 
ตารางที่ 3 ตารางแสดงรายละเอียดของกลุ่มตัวอย่าง 

ข้อมูลทั่วไป 
ความถี ่
(คน) 

ร้อยละ 
(%)   

เพศ ชาย 142 33.3% 
  หญิง 281 65.8% 

  อื่น ๆ 4 0.9% 
สถานภาพสมรส โสด 299 70.0% 
  แต่งงานแล้ว 128 30.0% 
ระดับการศึกษา ต่ำกว่าปริญญาตรี 44 10.3% 
  ปริญญาตรี 321 75.2% 
  ปริญญาโท  62 14.5% 
  ปริญญาเอก 0 0.0% 
อายุ ต่ำกว่า 18 ปี 0 0.0% 
  18 - 24 ปี 29 6.8% 
  25 - 42 ปี  337 78.9% 
  43 - 60 ปี 61 14.3% 
รายได้ส่วนบุคคลเฉลี่ยต่อเดือน ต่ำกว่า 10,000 บาท 8 1.90% 
  10,000 - 25,000 บาท 214 50.10% 
  25,001 - 50,000 บาท 151 35.40% 
  50,001 - 70,000 บาท 27 6.30% 
  70,001 - 100,000 บาท 13 3.00% 
  สูงกว่า 100,000 บาท 14 3.30% 
อาชีพหลัก ข้าราชการ / พนักงานและลูกจ้างหน่วยงานราชการ  141 33.0% 
  พนักงานรัฐวิสาหกิจ 35 8.2% 

  
พนักงานบริษัทเอกชน 
(บริษัทสัญชาติไทย) 

120 28.1% 

  
พนักงานบริษัทเอกชน 
(บริษัทต่างชาติ) 

21 4.9% 

  เจ้าของกิจการ 110 25.8% 
ประสบการณ์การทำงาน  น้อยกว่า 1 ปี  46 10.8% 
(ที่ทำงานปัจจุบัน) ตั้งแต่ 1 ปี - ไม่เกิน 2 ปี  41 9.6% 
  ตั้งแต ่2 ปี - ไม่เกิน 3 ปี 51 11.9% 
  ตั้งแต ่3 ปี - ไม่เกิน 5 ปี 97 22.7% 
  ตั้งแต5่ ป ี- ไม่เกิน 10 ปี 114 26.7% 
  ตั้งแต่ 10 ปี - ข้ึนไป 78 18.3% 
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ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบของความเครียดทางเทคโนโลยี (Technostress) และปัจจัยความขัดแย้งในองค์กร (Intra-
Organization Conflict) ที่ส่งผลต่อสภาวะหมดไฟในการทำงาน (Job Burnout) 
ตารางท่ี 4 ตารางแสดงผลทดสอบการถดถอยเชิงพหุคูณโดยภาพรวม 

 df SS MS F Significance F 

Regression 8 313.434 39.179 36.685 ** 0.000 

Residual 418 446.416 1.068   

Total 426 759.850    

 R Square=0.412; Adjusted R Square=0.401 

ตารางท่ี 5 ผลการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ขององค์ประกอบของความเครียด 
ทางเทคโนโลยี และปัจจัยความขัดแย้งในองค์กรกับสภาวะหมดไฟในการทำงาน 

ตัวแปร β 
Standard 

Error 
t-test 

Significant 
(p-value) 

VIF 

ค่าคงที่ (Constant) -0.001 0.332 -0.002 0.998 - 
X1: ดา้นการถกูบังคับใช้เทคโนโลย ี
(Techno Overload) 

0.136 0.069 1.974 *0.049 1.69 

X2: ดา้นการรกุล้ำความเป็นส่วนตัว 
(Techno Invasion) 

0.317 0.064 4.965 **0.000 1.84 

X3: ดา้นความซับซ้อนทางเทคโนโลย ี
(Techno Complexity) 

0.009 0.078 0.121 0.904 1.79 

X4: ดา้นความรูส้กึไม่มั่นคงในงาน 
(Techno Insecurity) 

0.154 0.080 1.913 0.056 1.88 

X5: ดา้นความไมแ่น่นอนของเทคโนโลย ี
(Techno Uncertainty) 

-0.074 0.060 -1.222 0.222 1.06 

X6: ความขัดแย้งด้านกระบวนการทำงาน  
(Process conflict) 

0.108 0.087 1.253 0.211 1.63 

X7: ความขัดแย้งด้านเป้าหมายของงาน 
(Task conflict) 

0.199 0.088 2.258 *0.024 2.45 

X8: ความขัดแย้งในความสัมพันธ ์
(Relationship conflict) 

0.292 0.072 4.047 **0.000 2.15 

*ระดับนัยสำคัญที่ 0.05, **ระดับนัยสำคัญที่ 0.01 

ค่าจากตารางที่ 5 จากการทดสอบการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression) ขององค์ประกอบ
ของความเครียดทางเทคโนโลยี (Technostress) ทั้ง 5 ด้านและปัจจัยความขัดแย้งในองค์กร (Intra-Organization Conflict) 
ทั้ง 3 ด้าน ที่ส่งผลกระทบต่อสภาวะหมดไฟในการทำงาน (Job Burnout) และการพิจารณาค่า Variance Inflation Factor 
หรือ VIF ร่วมด้วย ซึ่งเมื่อพิจารณาผลการทดสอบค่า VIF ของตัวแปรอิสระทั้งหมดแล้ว  ตามตารางที่ 5 แล้วพบว่า มีค่าต่ำกว่า 
10 ทั ้งหมด ซึ่งหมายความว่าองค์ประกอบของความเครียดทางเทคโนโลยีและปัจจัยความขัดแย้งในองค์กรไม่มีปัญหา 
Multicollinearity (Hair et al., 2009) อีกทั้งการตรวจสอบการกระจายข้อมูลของตัวแปรตาม (สภาวะหมดไฟในการทำงาน) 
ผลการทดสอบการกระจายข้อมูล (Normality Test) พบการกระจายตัวของข้อมูลแบบปกติ ด้วยสถิติ Shapiro-Wilk Test 
Statistic = 0.997, ค ่า p-value มากกว ่าระด ับน ัยสำค ัญที ่  0.05 (p = 0.68) และสถ ิต ิ  Kolmogorov-Smirnov Test 
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Statistic =0.023, ค่า p-value มากกว่าระดับนัยสำคัญที่ 0.05 (p = 0.968) ส่งผลให้ผลการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณ 
(Multiple Regression Analysis) ได้รับการยอมรับและมีความน่าเชื่อถือ 
 จากผลการทดสอบที ่แสดงในตารางที ่ 5 ในส่วนของ Significant (p-value) ของตัวแปรอิสระทั ้งหมดพบว่า 
องค์ประกอบของความเครียดทางเทคโนโลยี (Technostress) ด้านที่มีความสัมพันธ์กับสภาวะหมดไฟในการทำงานอย่างมี
นัยสำคัญ ประกอบไปด้วย ด้านการถูกบังคับใช้เทคโนโลยี (Techno Overload) มีค่า p-value น้อยกว่าระดับนัยสำคัญที่ 

0.05 โดยที่ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอย (β) มีค่าเท่ากับ 0.136 และด้านการรุกล้ำความเป็นส่วนตัว (Techno Invasion) มีค่า 

p-value น้อยกว่าระดับนัยสำคัญที่ 0.05 โดยที่ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอย (β) มีค่าเท่ากับ 0.317 สำหรับปัจจัยความขัดแย้ง
ในองค์กร (Organization Conflict) ด้านที่มีความสัมพันธ์กับสภาวะหมดไฟในการทำงานอย่างมีนัยสำคัญ ประกอบไปด้วย 
ความขัดแย้งจากเป้าหมายของงาน (Task Conflict) มีค่า p-value น้อยกว่าระดับนัยสำคัญที่ 0.05 โดยที่ค่าสัมประสิทธิ์การ

ถดถอย (β) มีค่าเท่ากับ 0.199 และความขัดแย้งจากความสัมพันธ์ (Relationship Conflict) มีค่า p-value น้อยกว่าระดับ

นัยสำคัญที่ 0.01 และ 0.05 โดยที่ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอย (β) มีค่าเท่ากับ 0.292 นอกจากนั้นเมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์
การถดถอยขององค์ประกอบของความเครียดทางเทคโนโลยีทั้งหมดแล้ว พบว่าความเครียดทางเทคโนโลยีด้านการรุกล้ำความ
เป็นส่วนตัว (Techno Invasion) มีอิทธิพลต่อสภาวะหมดไฟในการทำงานมากที่สุด 

ผลการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ขององค์ประกอบของความเครียดทาง
เทคโนโลยี และปัจจัยความขัดแย้งในองค์กร กับสภาวะหมดไฟในการทำงาน สามารถนำมาเขียนอยู่ในสมการความสัมพันธ์ได้
ดังต่อไปนี้ 
Job Burnout = -0.001 + 0.136 Techno Overload + 0.317 Techno Invasion + 0.009 Techno Complexity 
+ 0.154Techno Insecurity - 0.074 Techno Uncertainty + 0.108 Process conflict + 0.199 Task Conflict + 

0.292 Relationship Conflict + εi 

จากสมการความสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบของความเครียดทางเทคโนโลยีด้านต่าง  ๆ และปัจจัยความขัดแย้งใน
องค์กร กับสภาวะหมดไฟในการทำงาน สามารถอธิบายได้ว่าระดับของสภาวะหมดไฟในการทำงาน ( Job Burnout)  
จะเปลี่ยนแปลงไปเมื่อความเครียดทางเทคโนโลยี (Technostress) ด้านการถูกบังคับใช้เทคโนโลยี (Techno Overload) 
เพิ ่มขึ ้น 1 หน่วย จะส่งผลให้สภาวะหมดไฟในการทำงาน (Job Burnout) เพิ ่มขึ ้น 13.6%, ความเครียดทางเทคโนโลยี 
(Technostress) ด้านการรุกล้ำความเป็นส่วนตัว (Techno Invasion) เพิ่มขึ้น 1 หน่วย จะส่งผลให้สภาวะหมดไฟในการ
ทำงาน (Job Burnout) เพิ่มข้ึน 31.7%, ความขัดแย้งในองค์กร (Organization Conflict) ด้านความขัดแย้งจากเป้าหมายของ
งาน (Task Conflict) เพิ่มขึ้น 1 หน่วย จะส่งผลให้สภาวะหมดไฟในการทำงาน (Job Burnout) เพิ่มขึ้น 19.9% และความ
ขัดแย้งในองค์กร (Organization Conflict) ด้านความขัดแย้งจากความสัมพันธ์ (Relationship Conflict) เพิ่มขึ้น 1 หน่วย 
จะส่งผลให้สภาวะหมดไฟในการทำงาน (Job Burnout) ลดลง 29.2% 

ผลการวิจัยพบว่า ความเครียดอันเกิดจากการถูกบังคับให้ใช้เทคโนโลยี (Techno Overload) การถูกรุกรานของ
เทคโนโลยี (Techno Invasion) ส่งผลต่อสภาวะหมดไฟในการทำงานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ (Statistical Significant) 
เนื่องจากการที่พนักงานและผู้ประกอบการต้องทำงานได้เร็วขึ้นและมากขึ้นอีกทั้งการทำงานผ่านเทคโนโลยีและต้องเข้าถึง
เทคโนโลยีตลอดเวลาเสมือนมีการถูกติดตามอยู่ตลอดเวลาแม้ว่าจะเป็นวันหยุุดหรือนอกเวลางาน ทำให้รู้สึกอึดอัด (Califf & 
Brooks, 2020; Mahapatra & Pati, 2018)   

ผลการวิจัยพบว่า ความขัดแย้งในองค์กรด้านเป้าหมายของงานและความขัดแย้งในความสัมพันธ์ทำให้พนักงานเกิด
สภาวะหมดไฟในการทำงานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ (Statistical Significant) การทราบประเภทหรือสาเหตุความขัดแย้งใน
องค์กรที่ทำให้เกิดสภาวะหมดไฟในการทำงานมาจากประเภทของความขัดแย้งใดบ้างก็จะสามารถที่จะหาแนวทางในการ
จัดการความขัดแย้งได้อย่างสร้างสรรค์ในลำดับต่อไปได้ 
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การอภิปราย สรุปผลการวิจยั และข้อเสนอแนะในการวจิัยครั้งต่อไป 
 การถูกบังคับใช้เทคโนโลยี (Techno Overload) มีผลการวิจัยที่มีนัยสำคัญทางสถิติต่อสภาวะหมดไฟในการทำงาน 

และมีค่า β = 0.136 สามาถอธิบายได้ว่า สถานการณ์ที่บังคับให้ผู้ใช้เทคโนโลยีต้องทำงานมากขึ้นและเร็วขึ้น พนักงานถู ก
บังคับให้เปลี่่ยนพฤติกรรมในการทำงานจากการทำงานรูปแบบเดิม ซึ่่งเป็นสิ่่งหนึ่่งที่่มีความสัมพันธ์ต่อสภาวะหมดไฟในการ
ทำงาน ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของ Califf และ Brooks (2020) ที่ว่าความเครียดทางเทคโนโลยีด้านการถูกบังคับใช้
เทคโนโลยีมีความเกี่ยวข้องอย่างมากกับสภาวะหมดไฟ กลุ่มตัวอย่างที่มีความเครียดทางเทคโนโลยีด้านการถูกบังคับใช้
เทคโนโลยีจะรู้สึกราวกับว่าเทคโนโลยีที่พวกเขาใช้สำหรับการทำงานมีส่วนช่วยให้วันทำงานยาวนานขึ้น และทำให้เกิ ดการ
เปลี่ยนแปลงด้านนิสัยในการทำงาน, ด้านการรุกล้ำความเป็นส่วนตัว (Techno Invasion) มีผลการวิจัยที่มีนัยสำคัญทางสถิติ

ต่อสภาวะหมดไฟในการทำงาน และมีค่า β = 0.317 สามาถอธิบายได้ว่าการถูกรุกรานของเทคโนโลยีที่ทำให้พนักงานและ
ผู้ประกอบการต้องเข้าถึงเทคโนโลยีตลอดเวลา ทำให้รู้สึกอึดอัดในการทำงานผ่านเทคโนโลยีเนื่่องจากต้องมีการถูกติดตามอยู่
สม่ำเสมอ ซึ่งผลของการศึกษานี้สอดคล้องในบางส่วนโดยเฉพาะด้านการรุกล้ำความเป็นส่วนตัว กับการศึกษาของ Mahapatra 
และ Pati (2018) ว่าความเครียดทางเทคโนโลยีด้านการรุกล้ำความเป็นส่วนตัวและด้านความรู้สึกไม่มั่นคงใน มีความเกี่ยวข้อง
ในเชิงบวกกับสภาวะหมดไฟในการทำงาน และพบว่า การเปลี่่ยนแปลงของเทคโนโลยีที่่ทำให้วิธีการทำงานจากเดิมเปลี่่ยน
แปลงไปเป็นสิ่งที่ก่อให้เกิดความเครียดจากเทคโนโลยีแก่พนักงาน เนื่่องจากผู้ปฏิบัติไม่สามารถรับมือหรือจัดการกับการเปลี่่ยน
แปลงวิธีการทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ทางผู้บริหารหรือองค์กรเองควรมีการกำหนดบทบาทหน้าที่ในการทำงานให้ชัดเจน 
สนับสนุุนให้พนักงานเกิดการเรียนรู้ก่อนที่จะนำเทคโนโลยีเข้ามาใช้เพื่่อให้สามารถ ปฏิบัติงานได้อย่่างเป็นไปตามเป้าหมายและ
มีประสิทธิภาพ และสอดคล้องกับงานวิจัยของ Suh และ Lee (2017) ที่กล่าวว่าการนำเทคโนโลยีสำหรับการปฏิบัติงานที่
นำมาใช้ภายในองค์กรจำเป็นที่่จะต้องเตรียมความพร้อมสำหรับผลกระทบที่จะเกิดขึ้นต่อตัวพนักงานภายในองค์กร ซึ่งอาจจะ
ก่่อให้เกิดความเครียดที่่เกิดขึ้นจากเทคโนโลยีที่นำเข้ามาใช้งาน เพื่่อเตรียมความพร้อมในการจัดการรูปแบบการทำงานที่่มีการ
เปลี่ยนแปลงไปได้อย่่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งองค์ประกอบเหล่่านี้เป็นองค์ประกอบที่่สำคัญต่อความเครียดที่่เกิดขึ้นจากการนำ
เทคโนโลยีเข้ามาใช้ในองค์กร 

ผลการวิจัยนี้นำมาสู่ข้อเสนอแนะสำหรับพนักงาน ผู้ประกอบการ และบุคลากรด้านพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และ
องค์กร ในการร่วมกันกำหนดวิธีการประชุมออนไลน์ที ่เหมาะสม เพื ่อลดผลกระทบต่อการเกิดสภาวะหมดไฟ  เช่น  
การหลีกเลี่ยงการจัดการประชุมออนไลน์ที่นอกเหนือจากเวลางานโดยไม่จำเป็น เพื่อลดผลกระทบของการรุกล้ ำความเป็น
ส่วนตัว (Techno Invasion) ต่อความเหนื่อยล้าจากการประชุมออนไลน์ อันเป็นสาเหตุให้เกิดสภาวะหมดไฟในการทำงาน 
รวมถึงรณรงค์ให้มีการใช้ระยะเวลาในการประชุมอย่างเหมาะสม ไม่นานจนเกินไป (Time efficiency) และควรมีช่วงเวลาพัก
อย่างเหมาะสมให้แก่ผู้เข้าร่วมประชุมเพื่อช่วยลดภาวะความเหนื่อยล้า อันก่อให้เกิดสภาวะหมดไฟในการทำงานและผลเสียใน
ระยะยาวของพนักงานและองค์การ 
 ผลงานวิจัยนี้ทำให้เราทราบว่าความขัดแย้งด้านเป้าหมายของงาน (Task conflict) มีนัยสำคัญทางสถิติ และมีค่า  

β = 0.199 สามารถอธิบายได้ว่า ความซับซ้อนของงานและการเรียงลำดับความสำคัญของงานแตกต่างกันของพนักงาน 
ก่อให้เกิดความเหนื่อยล้าในการทำงาน และความขัดแย้งจากเป้าหมายของงานทำให้ความสามารถในการทำงานของทีมลดลง
อาจคิดเรื่องลาออกในที่สุด ส่งผลให้มีอาการของภาวะซึมเศร้าและอาการนอนไม่หลับได้ สอดคล้องกับงานวิจัยของ Chen et 
al. (2019) อธิบายว่า ความขัดแย้งจากเป้าหมายของงานเป็นความขัดแย้งในทีม (Team conflict) รูปแบบหนึ่งที่เป็นกลไก
สำคัญในการอธิบายถึงผลกระทบที่เกิดขึ้นมาจากความหลากหลายในองค์กรที่มีต่อผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรมต่าง ๆ  
ที่ต่างกันของพนักงานและผู้ประกอบการในองค์กร ผู้บริหารระดับสูงขององค์กรควรมีการแถลงนโยบายการปฎิบัติงานของ
องค์กรให้กับพนักงานทุกระดับทราบโดยสม่ำเสมอ เพื่อให้การปฎิบัติเป็นไปในทิศทางเดียวกันจะสามารถช่วยลดความขัดแย้ง
ด้านเป้าหมายของงานได้ 
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ความขัดแย้งในความสัมพันธ์ (Relationship conflict) มีระดับนัยสำคัญทางสถิติต่อสภาวะหมดไฟในการทำงาน 

และมีค่า β = 0.292 สามารถอธิบายได้ว่า ความขัดแย้งจากความสัมพันธ์ในที่ทำงานถือเป็นแรงกดดันที่สำคัญของพนักงาน
และประสบการณ์จากความขัดแย้งนี้ทำให้ให้เกิดความเครียดและสภาวะหมดไฟภายในบุคคล ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ 
Tafvelin et al. (2020) ที่พบว่า ความขัดแย้งจากความสัมพันธ์มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความเครียด ความเหนื่อยหน่าย 
และภาวะซึมเศร้าของพนักงาน นอกจากนี้ Esbati และ Korunka (2021) ยังพบว่า ความขัดแย้งในความสัมพันธ์ส่งผลเสียต่อ
ความสามารถในการทำงานของทีมและความไว้วางใจจากเพื ่อนร่วมงาน จากผลการศึกษาในครั ้งนี ้ ความขัดแย้งจาก

ความสัมพันธ์มีระดับนัยสำคัญทางสถิติและส่งผลรุนแรงที่สุดต่อภาวะหมดไฟในการทำงาน (β =0.292) สามารถอธิบายได้ว่า
เมื่อพนักงานทำงานร่วมกันมาระยะเวลาหนึ่งและเกิดความสนิทสนมและไว้วางใจกันแล้ว บางครั้งมักจะแสดงออกถึงคำพูด
หรือการกระทำที่ละเลยการเอาใจเขามาใส่ใจเรา จนอาจเลยเถิดไปเป็นความขัดแย้งในความสัมพันธ์ขั้นรุนแรง หรือด้วย
ภาระหน้าที่และปริมาณงานของพนักงานในองค์กรแต่ละคน อาจทำให้ไม่มีเวลาพูดคุยจนนำมาสู่ความห่างเหินและอาจทำให้
เกิดความขัดแย้งในความสัมพันธ์ได้ ผู้บริหารควรสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่มีบรรยากาศของการช่วยเหลือเกื้อกูลซึ่งกันและกัน 
การรับประทานอาหารร่วมกันทำให้สมาชิกในองค์กรมีโอกาสพูดคุยกัน ช่วยสานสัมพันธ์ภายในองค์กรให้ดีขึ้น หรือการจัด
กิจกรรมท่องเทียวประจำปีร่วมกันเพื่อกระชับความสัมพันธ์ภายในองค์กร การจัดสถานที่และบรรยากาศ เช่น มุมกาแฟในที่
ทำงานทำให้เกิดการพูดคุยสอบถามสารทุกข์สุกดิบหรือทำกิจกรรมร่วมกันเพื่อกระชับความสัมพันธ์ภายในองค์กร อีกทั้งองค์กร
ควรเน้นการสื่อสารกันภายในอย่างตรงไปตรงมาและมีประสิทธิภาพมีส่วนทำให้ความขัดแย้งลดลงได้ (Wu et al., 2019)   

ประโยชน์ของงานวิจัยนี้สามารถนำมาใช้ในองค์กร ฝ่ายพัฒนาบุคคลและผู้บริหารในแขนงจิตวิทยาอุตสาหกรรมและ
องค์การ ( Industrial and Organizational Psychology) และการสร้างมนุษยสัมพันธ์ในองค์กร (Human Relation in 
Organization) การมีองค์ความรู้ในด้านนี้มากขึ้นทำให้เราทราบแนวทางการปรับเปลี่ ยนหรือเสริมสร้างนโยบายเพื่อป้องกัน
การเกิดสภาวะหมดไฟในการทำงานดูแลสุขภาพทางจิตใจเพื่อการทำงานที่มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น เช่น องค์กรควรจัดเทรนนิ่ง
การพัฒนาทักษะด้านเทคโนโลยีรูปแบบใหม่ ๆ ที่มีความซับซ้อน เช่น ปัญญาประดิษฐ์  (Generative AI) หรือ Chat GPT 
(Chatbot Generative Pre-trained Transformer) เพราะเทคโนโลยีดังกล่าว อาจส่งผลให้เกิดความเครียดทางเทคโนโลยี
เพิ่มมากขึ้นกว่าเดิม ควบคู่กับการสร้างคู่มือการฝึกและพัฒนาสติ (Mindfulness) ส่งเสริมการปฏิบัติธรรม จัดเตรียมสถานที่
ร่มรื่นเหมาะสมในการเจริญสติในชีวิตประจำวันให้กับพนักงานจะเพื่อช่วยลดความเครียดอันเกิดจากการถูกบังคับให้ใช้
เทคโนโลยีที่ต้องทำงานได้เร็วขึ้นและถูกรุกรานของเทคโนโลยีที่ทำให้พนักงานและผู้ประกอบการต้องเข้าถึงเทคโนโลยี
ตลอดเวลาทำให้รู้สึกอึดอัดเนื่่องจากรู้สึกถึงการมีการถูกติดตามอยู่ตลอดเวลาและส่งผลต่อสภาวะหมดไฟในการทำงาน (Suyi 
et al., 2017) และยังพบว่า การฝึกและพัฒนาสติช่วยเพิ่มความพึงพอใจในงาน (Hülsheger et al., 2013) การทำงานและใช้
ชีวิตยุคดิจิทัลจึงไม่สามารถหลีกเลี่ยงการใช้เทคโนโลยีได้แต่สิ่งที่ เราทำได้คือการควบคุมการใช้เทคโนโลยีในแต่ละวัน เช่น  
การจัดสรรเวลาในการ “ออฟไลน์”(offline) บ้างโดยอาจเริ่มจากการวางโทรศัพท์มือถือ ไว้ไกล ๆ นอกห้องนอนเพื่อจะได้ไม่
หยิบโทรศัพท์มือถือเป็นสิ่งแรกเมื่อตื่นตอนเช้า หรือวางโทรศัพท์มือถือไว้ห่างตัวเมื่อกลับถึงบ้านหลังเลิกงานเพื่อเพิ่มเวลา
คุณภาพกับครอบครัว หรือการปิดแจ้งเตือนต่าง ๆ เพื่อไม่มีสิ่งคอยกระตุ้นให้ใช้โทรศัพท์มือถือ และที่สำคัญควรสร้างวัฒนธรรม
การทำงานที่เคารพช่วงเวลาส่วนตัว ไม่ติดต่อเรื่องงานในช่วงเวลาส่วนตัว 

การเข้าใจประเภทของความขัดแย้งในองค์กรด้านเป้าหมายของงานและความขัดแย้งในความสัมพันธ์ทำให้พนักงาน
เกิดสภาวะหมดไฟในการทำงาน งานวิจัยทำให้เราทราบสาเหตุของการเกิดสภาวะหมดไฟในการทำงานมาจากประเภทของ
ความขัดแย้งใดบ้างและสามารถที่จะหาแนวทางในการจัดการความขัดแย้งได้อย่ างสร้างสรรค์ในลำดับต่อไปได้เช่นสร้าง
บรรยากาศในการยอมรับความแตกต่างระหว่างกันได้ ทำงานราบรื่นไม่เกิดปัญหา สร้างความพึงพอใจในงานให้กับพนักงาน  
ทำให้บุคลากรเกิดความภักดีต่อองค์กร ลดปัญหาอัตราการลาออก คนภายนอกให้ความเชื่อถือและสามารถดึงดูดให้คนมี
ศักยภาพอยากมาร่วมงานกับองค์กร นำไปสู่การเติบโตอย่างยั่งยืนขององค์กร 
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ในด้านงานวิจัย ผลการวิจัยในครั้งนี้ได้เพิ่มหรือสร้างองค์ความรู้ใหม่  ๆ ในแวดวงนักวิจัยหรือนักวิชาการ เนื่องจากใน
ประเทศไทยยังมีการศึกษาถึงความเครียดทางเทคโนโลยีในการทำงานในพนักงานและผู้ประกอบการมีอยู่่ไม่่มากและเป็นหัวข้อ
ที่ถูกนำมาวิจัยได้ไม่นาน โดยเฉพาะการศึกษาความสัมพันธ์ตัวแปรต้นอย่างปัจจัยความเครียดทางเทคโนโลยีส่งผลถึงตัวแปร
ตามตัวใดอย่างไรบ้าง หากมีงานวิจัยที่สร้างองค์ความรู้ในด้านนี้มากขึ้น จะสามารถนำไปสู่การปรับเปลี่ ยนหรือเสริมสร้าง
นโยบายต่าง ๆ เพื่่อป้องกันการเกิดสภาวะหมดไฟในการทำงานที่เกี่ยวข้องกับคอมพิวเตอร์และเทคโนโลยี ดูแลสุขภาพทาง
จิตใจ เพ่่ือการทำงานที่มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 

1) การวิจัยครั้งต่อไปการเลือกศึกษากลุ่มใดกลุ่มหนึ่ง ระหว่าง พนักงานในองค์กร หรือ ผู้ประกอบการ เนื่องจาก
สภาพการทำงานของทั้ง 2 กลุ่มมีความแตกต่างกันมาก ทำให้มีปัจจัย และตัวแปรควบคุมในการวิเคราะห์ผลต่อภาวะการ 
burnout ที่แตกต่างกัน และน่าจะได้ผลการวิเคราะห์ท่ีมีความถูกต้อง แม่นยำทางสถิติมากขึ้น 

2) ผลการทดสอบองค์ประกอบของความเครียดทางเทคโนโลยีที่ส่งผลต่อสภาวะหมดไฟในการทำงาน ในการศึกษานี้
เก็บรวบรวมกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาและทดสอบสมมติฐานจากหน่วยงานทั่วไปทั้งภาครัฐและเอกชน ซึ่งมีความแตกต่าง
ทั้งในด้านการดำเนินธุรกิจและการพัฒนาองค์กร ดังนั้นงานวิจั ยในอนาคตควรแยกกลุ่มตัวอย่างของหน่วยงานภาครัฐและ
ภาคเอกชนแยกออกจากกัน เพราะอาจจะส่งผลกับระดับความเครียดอันเกิดจากงานเทคโนโลยี เข้าใจประเภทของความ
ขัดแย้งในองค์กรและสภาวะหมดไฟในการทำงานแตกต่างกัน 

3) งานวิจัยในอนาคตควรเลือกศึกษากลุ่มตัวอย่างโดยแยกประเภทของกลุ่มอุตสาหกรรมของบริษัทที่พนักงานหรือ
ผู้ประกอบการ ที่ทำงานอยู่เพื่อให้กลุ่มตัวอย่างมีสภาพแวดล้อมในการทำงานให้มีความคล้ายคลึงกัน  เช่น ระดับการใช้
เทคโนโลยีใกล้เคียงกัน ความรุนแรงในการแข่งขันที่ใกล้ เคียงกัน เพื่อให้ได้ผลทดสอบที่เที่ยงตรงมากขึ้น นอกจากนั้นหาก
สามารถเก็บรวบรวมกลุ่มตัวอย่างให้มีสัดส่วนของข้อมูลทั่วไป (Demographic Profile) ที่มีจำนวนที่เหมาะสมหรือใกล้เคียง
กันระหว่างกลุ่มตัวอย่าง ก็จะช่วยให้การวิเคราะห์และเปรียบเทียบตัวแปรต่างๆระหว่างกลุ่มประชากรได้ 

4) ปัจจัยที่ส่งผลต่อสภาวะหมดไฟในการทำงาน อาจมีปัจจัยอื่น  ๆ ที่เกี่ยวข้องอีก การเพิ่มปัจจัยอื่นๆจะช่วยให้
สามารถอธิบายความสัมพันธ์ของตัวแปรได้ดีขึ้น เช่น ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว ลักษณะของผู้นำหรือผู้บริหารใน
องค์กร เป็นต้น หากผู้วิจัยในอนาคตลองพิจารณาศึกษาเพิ่มเติม จะทำให้สามารถเห็นมุมมองใหม่ ๆ เพ่ิมมากขึ้น  

 

ข้อจำกัดในการศึกษา 
1) การศึกษานี้มีการเก็บรวบรวมกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาและทดสอบสมมติฐานจากองค์กรที่ต่างอุตสาหกรรม 

ซึ่งระดับการใช้เทคโนโลยีที่ต่างกัน จึงควรจะมีการทำวิจัยแยกอุตสาหกรรม 
2) การวิจัยในครั้งนี้เป็นการศึกษาวิจัยเชิงปริมาณ โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลเท่านั้น 

โดยไม่ได้มีการสังเกตหรือเก็บข้อมูลจากแหล่งอื่น ๆ ร่วมด้วย จึงควรจะมีการทำวิจัยเชิงคุณภาพ เช่น การสัมภาษณ์เชิงลึก 
เพื่อให้ได้ข้อมูลในเชิงลึกและละเอียดย่ิงขึ้น  

 

แหล่งทุน 
แหล่งทุนงานวิจัยชิ้นนี้ ได้รับทุนสนับสนุนจากกองทุนพัฒนาอาจารย์ คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ 
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