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บทคัดยอ 

 การวิจัยครั ้งนี้มีวัตถุประสงคเพื ่อ 1) เพื่อศึกษาระดับความเหนื่อยลาจากการประชุมงาน

ออนไลน และระดับความพึงพอใจในการทํางานทางไกลของพนักงาน 2) ศึกษาความสัมพันธระหวาง

ความเหนื่อยลาจากการประชุมงานออนไลนกับความพึงพอใจในการทํางานทางไกลของพนักงาน กลุม

ต ัวอยางที ่ ใช ในการศึกษาวิจ ัยได แก  พนักงานที ่ท ํางานในระบบการทํางานทางไกลในเขต

กรุงเทพมหานครฯ จํานวน 454 คน เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถามลักษณะมาตรวัด

ประเมินคา 5 ระดับ สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูลประกอบดวย ความถี่ รอยละ คาเฉลี่ย สวน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน ผลการวิจัยพบวา 1) ความเหนื่อยลาจาก

การประชุมงานออนไลนโดยรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก สวนความพึงพอใจในการทํางานทางไกล

ของพนักงานโดยรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง 2) ความเหนื่อยลาจากการประชุมงานออนไลน

โดยรวมมีความสัมพันธทางลบกับความพึงพอใจในการทํางานทางไกลของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีความสัมพันธกันในระดับนอยท่ีสุด (r=-.120) 

 (สารนิพนธมีจํานวนทั้งสิ้น 82 หนา) 
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Abstract 

 This research aims 1) to study levels of Zoom fatigue and satisfaction on telework 

of employees 2) to study the relationship between Zoom fatigue and satisfaction on 

telework of employees. The sample group used in the research consisted of 454 

company employees in Bangkok. The instrument used in the research was a 5-level 

assessment scale questionnaire. The statistics used for data analysis were frequency, 

percentage, mean, standard deviation and Pearson correlation coefficient. The results 

of the research indicated that 1) overall, Zoom fatigue was at the high level, and 

overall satisfaction on telework of employees was at the moderate level. Zoom 

fatigue negatively related to satisfaction on telework of employees. It was statistically 

significant at the .05, with a low correlation (r=-.120). 

(Total 82 pages) 
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 ขอขอบคุณอาจารยจากสถาบันเทคโนโลยีจิตรลดา เพื่อนๆ พี่ๆ นองๆ และทุกทานที่มิไดเอย

นาม ณ ที่นี้ ที่ไดใหการสนับสนุนคอยชวยเหลือ และกําลังใจในการทํางานวิจัยฉบับนี้สําเร็จลุลวง 
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บทที่ 1 

บทนํา 

1.1  ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

 ในโลกยุคปจจุบันที่มีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว ทั้งดานสังคม เศรษฐกิจ สภาพแวดลอม 

รวมถึงเทคโนโลยีที่ทันสมัยตางๆ ทําใหองคการทั่วโลกตองปรับตัวตามการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วนี้

เพื่อที่จะใหสามารถอยูรอดตอไปได ในปจจุบันมีเทคโนโลยีที่ทันสมัยและมีความกาวหนาอยางมาก 

สงผลใหการดํารงชีวิตของมนุษยมีทิศทางการเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีขึ ้นอยางมาก มีเครื่องมือ

เทคโนโลยีที่อํานวยความสะดวกตางๆมากมาย โดยเฉพาะระบบอินเทอรเน็ตที่ทําใหสามารถเขาถึง

ขอมูลตางๆไดตลอดเวลา การติดตอสื่อสารของคนที่อยูหางไกลกันสามารถทําไดอยางงายดายสะดวก 

รวดเร็ว ซึ่งถือเปนประโยชนอยางมากกับองคการท่ีมีสาขาจํานวนมาก สาขาที่หางไกลกันหรือองคการ

ที่ตองการขยายธุรกิจไปในตางประเทศ เนื่องจากการมีสาขาในตางประเทศ มีฐานการผลิตที่มีตนทุน

ตํ่ากวา การใชเทคโนโลยีในการติดตอสื่อสารจึงเปนสิ่งที่ทําใหการดําเนินงานเปนไปอยางสะดวก

รวดเร็ว ซึ่งหากองคการใดสามารถนําระบบเทคโนโลยีมาใชอยางเหมาะสม ก็จะทําใหองคการสามารถ

ดําเนินงานไดอยางมีประสิทธิภาพ (ชาลิณ,ี 2559) 

 ในปจจุบันมีการแพรระบาดของเชื้อไวรัสโคโรนา หรือโรคโควิด19 ทําใหองคการตางๆ ตาง

เริ่มมีนโยบายปรับแผนงานใหพนักงานมีการทํางานทางไกลหรือติดตอสื่อสารกันผานทางระบบ

อินเตอรเน็ตมากขึ้น เพ่ือลดการติดตอของโรค ตัดวงจรการแพรระบาดของเชื้อไวรัสโคโรนาหรือโรคโค

วิด19 สงผลทําใหเกิดการทํางานในรูปแบบออนไลนกันมากขึ้น พนักงานไมจําเปนตองเขามาทํางาน

บริษัทอีกตอไป หากแตเพียงติดตอสื ่อสารกันผานแฟลตฟอรมตางๆผานทางระบบอินเตอรเน็ต 

พนักงานสามารถทํางานจากที่ไหนก็ได ไมวาจะเปนที่บานรานกาแฟ หางสรรพสินคา ในเครื่องบิน 

และที่อื่นๆ ที่ไมรบกวนตอการทํางาน โดยเปนการติดตอกันผานทางระบบแอพพิเคชั่นออนไลน หรือ 

ประชุมผานวีดีโอคอนเฟอเรนซ (Video conference) ดวยการติดตอสื่อสารผานแพลตฟอรม

ออนไลนตางๆนี้ สงผลทําใหชวยลดมลภาวะจากการเดินทางและภาระคาใชจายในการเดินทางของ

พนักงานอีกดวย (มนัสนันท, 2553) 

 แตในทางตรงกันขาม การใชระบบติดตอสื่อสารกันผานอินเตอรเน็ตหรือการประชุมผานวีดีโอ

คอนเฟอเรนซนี้สงผลเสยีบางอยางใหแกพนักงาน เนื่องจากการประชุมผานวีดีโอคอนเฟอเรนซนี้บางที

ใชเวลานานและยืดเยื้อซึ่งเปนผลทําใหพนักงานเกิดความเหนื่อยลา มหาวิทยาลัยสแตนฟอรด ได

ทําการศึกษาวิจัยเก่ียวกับการประชุมผานวีดีโอคอนเฟอเรนซนี้โดยทําการแบงสาเหตุหลักของอาการที่

เรียกวา ความเหนื่อยลาจากการประชุมออนไลน (ZOOM fatigue) เปน 4 ประการ คือ 1.การวิดีโอ

ทางไกลทําใหผูใชงานตองสราง Eye contact ผานหนาจอมากขึ้น 2.การสื่อสารดวยทาทาง เชน การ
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พยักหนาหรือการสายหนา ตองพ่ึงการออกแรงมากกวาเดิมเพ่ือใหเห็นชัด 3.หนาของผูสนทนาปรากฏ

เปนชองเล็กๆตลอดเวลา ซึ่งทําใหรูสึกไมเปนธรรมชาติ 4.ตองใชความคิดตลอดเวลาทําใหเกิดภาระ

ทางดานรางกาย (Vignesh, 2016) 

ความเหนื่อยลาจากการประชุมงานออนไลน หรือ ZOOM fatigue นี้ อาจสงผลกระทบทําให

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานลดลงและอาจสงผลไปถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผล

ในการทํางานลดลงอีกดวย เนื่องจากความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคคลในองคการ มีผลตอ

ความสําเร็จของงานและองคการรวมทั้งความสุขของผูทํางานดวย ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ถือ

เปนปจจัยสําคัญที่ทําใหบุคคลมีความรูสึกที่ดีตองานที่ทํา รวมถึงเปนแรงกระตุน ชวยทําใหบุคคลมี

ความตั้งใจในการปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ ทําใหเกิดประสิทธิผลในการปฏิบัติงานตาม

เปาหมายที่กําหนดไว ไมวาจะเปนองคการใดก็ตาม หากบุคคลในองคการไมมีความพึงพอใจในการ

ทํางาน ก็จะเปนมูลเหตุหนึ่งท่ีทําใหผลงานและการปฏิบัติงานตํ่า คุณภาพของงานลดลง และสงผลให

มีการขาดงาน ลาออกจากงานหรืออาจกอใหเกิดปญหาอาชญากรรมและปญหาทางวินัยไดอีกดวย 

ผูวิจัยจึงสนใจที ่จะศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางความเหนื ่อยลาจากการประชุมงาน

ออนไลนและความพึงพอใจในการปฏิบัติทางไกลของพนักงานเพื่อนําไปประยุกตใชเปนแนวทางใน

การปรับปรุงและแกไขปญหา ลดความเหนื่อยลาของพนักงานที่ตองทํางานผานระบบการทํางาน

ทางไกล และเพ่ิมระดับความพึงพอใจในการทํางานตอไป 

 

1.2  วัตถุประสงคงานวิจัย 

 1.2.1  เพ่ือศึกษาระดับความเหนื่อยลาจากการประชุมงานออนไลนและความพึงพอใจในการ

ทํางานทางไกลของพนักงานบริษัทในเขตกรุงเทพมหานคร 

 1.2.2  เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางความเหนื่อยลาจากการประชุมงานออนไลนและความ

พึงพอใจในการทํางานทางไกลของพนักงานบริษัทในเขตกรุงเทพมหานคร 

 

1.3  ขอบเขตของการวิจัย 

  1.3.1  ชอบเขตดานประชากรและกลุมตัวอยาง 

  ประชากรที่ใชศึกษาคือพนักงานที่ปฏิบัติงานในบริษัทที่มีนโยบายการทํางาน Work from 

home หรือการทํางานทางไกลมีการใชงานแฟลตฟอรมการประชุมงานออนไลน และอยูในเขต

กรุงเทพมหานคร ทั้งนี้ไมสามารถกําหนดจํานวนประชากรที่แนนอนได 

 กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ คือ  พนักงานที่ปฏิบัติงานในบริษัทที ่มีนโยบายการ

ทํางาน Work from home หรือการทํางานทางไกลมีการใชงานแฟลตฟอรมการประชุมงานออนไลน 

และอยูในเขตกรุงเทพมหานคร เนื่องจากผูวิจัยไมทราบจํานวนประชากรที่แนนอน จึงกําหนดขนาด
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กลุมตัวอยางโดยใชสูตรของ Khazanie (1996 อางถึงใน ละเอียด, 2560) จากการคํานวณทําใหมี

กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาจํานวน 385 คน ผูวิจัยเก็บขอมูลเพิ่มเติมทําใหมีกลุมตัวอยางที่ใชใน

การศกึษาจํานวน 454 คน 

  1.3.2  ขอบเขตดานเนื้อหา 

  งานวิจัยครั้งนี้เปนงานวิจัยเชิงสหสัมพันธ (Correlation research) มุงศึกษาความสัมพันธ

ระหวางความเหนื่อยลาจากการประชุมงานออนไลนและความพึงพอใจในการทํางานทางไกลของ

พนักงาน ในเขตกรุงเทพมหานคร 

   ตัวแปรตัวที ่1 ความเหนื่อยลาจากการประชุมงานออนไลน ประกอบดวย 

- ความเหนื่อยลาทั่วไป 

- ความเหนื่อยลาทางดานสายตา 

- ความเหนื่อยลาทางดานสังคม 

- ความเหนื่อยลาทางดานแรงจูงใจ 

- ความเหนื่อยลาทางดานอารมณ 

   ตัวแปรตัวที ่2 ความพึงพอใจในการทํางานทางไกล ประกอบดวย 

- ความสามารถ 

- อิสระในการทํางาน 

- บรรยากาศองคการ 

    -     ความออนลาทางอารมณ 

 1.3.3 ขอบเขตดานระยะเวลา  

    การวิจัยครั้งนี้ทําการศึกษาในชวงระยะเวลาตั้งแต กรกฎาคม 2564- พฤษภาคม 2566  

1.4   นิยามศัพทเฉพาะ 

        1.4.1  ความเหนื่อยลาจากการประชุมงานออนไลน (Zoom fatigue) หมายถึง ความออนลา

และอาการผิดปกติที่เกิดข้ึนทั้งหมดของตัวพนักงานทั้งทางดานรางกายและจิตใจ ที่เปนผลมาจากการ

ประชุมออนไลนหรือใชแพลตฟอรมเสมือนจริงในระยะเวลานาน แบงออกเปน 5 ดาน  

 1.4.1.1  ความออนลาทั่วไป (General fatigue) หมายถึง ความออนลาหรือ

ความรูสึกเหนื่อยของพนักงานที่เปนผลมาจากการประชุมงานออนไลนมาเปนเวลานาน สงผลทําให

เกิดความผิดปกติขึ้นทั้งทางดานรางกายและทางดานจิตใจ ไดแก อาการปวดกลามเนื้อและกระดูก 

ออนเพลียเกิดความรูสึกเบ่ือหนาย กระวนกระวายใจ     

 1.4.1.2   ความเหนื่อยลาทางดานสายตา (Visual fatigue) หมายถึง ความออนลา

หรือความผิดปกติที่เกิดขึ้นกับระบบการมองเห็นระหวางการทํางานที่ตองใชสายตาอยางหนัก รวมถึง

การเพงความสนใจไปที่จอคอมพิวเตอรอยางตอเนื่อง จนทําใหเกิดอาการปวดตา ตาพลาเบลอ หรือ

รูสึกระคายเคืองตาหลังจากที่ประชุมงานออนไลน 
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 1.4.1.3  ความเหนื่อยลาทางดานสังคม (Social fatigue) หมายถึง ความออนลา

หรือความรูสึกเบื่อหนายสังคมหรือกิจกรรมในการทํางาน รวมถึงกิจกรรมในชีวิตประจําวันตองการ

เวลาสวนตัวมากขึ้น เกิดความรูสึกอยากอยูคนเดียว หลีกเลี่ยงการประชุมครั้งตอไป ปลีกตัวออกจาก

สังคมภายหลังจากการประชุมงานออนไลน 

 1.4.1.4 ความเหนื่อยลาทางดานแรงจูงใจ (Motivational fatigue) หมายถึง 

ความรูสึกออนลาจากการทํางานมาเปนเวลานาน ที่สงผลโดยตรงเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทํางาน ทํา

ใหพนักงานขาดแรงจูงใจในการทํางาน แรงจูงใจในการทํางานลดลง รูสึกไมอยากทําอะไรหลังจากการ

ประชุมงานออนไลน 

 1.4.1.5  ความเหนื่อยลาทางดานอารมณ (Emotional fatigue) หมายถึง ความ

เหนื่อยลาหรือความผิดปกติที่เกิดขึ้นทางดานอารมณที่แสดงออกมาในรูปแบบตางๆ ระหวางการ

ประชุมงานออนไลนหรือภายหลังจากการประชุมงานออนไลน ไดแก ความรูสึกกลัว วิตกกังวล รูสึก

หมดอารมณ หงุดหงิดหรืออารมณไมดี 

วิธีการวัดความเหนื่อยลาจากการประชุมงานออนไลน สามารถวัดไดจากแบบสอบถามความ 

ความเหนื่อยลาจากการประชุมงานออนไลน มีลักษณะเปนมาตรประมาณคา (Rating scale) ซึ่งมี

คําตอบใหเลือก 5 ระดับ ไดแก ไมเคยเลย นานๆครั้ง บางครั้ง บอยครั้ง เปนประจํา   

 1.4.2  ความพึงพอใจในการทํางานทางไกล หมายถึง ความรูสึกทางบวกที่พนักงานมีตอการ

ทํางานทางไกล ซึ่งเกิดจากการไดรับการตอบสนองความตองการในปจจัยตางๆในระบบการทํางาน

ทางไกล แบงเปน 4 ดาน ไดแก 

  1.4.2.1  ความสามารถ (Competence) หมายถึง การทํางานที ่ตรงกับความ

ตองการ ตรงกับองคความรู และทักษะของพนักงานในระบบการทํางานทางไกล รวมไปถึงการ

สนับสนุนใหมีการพัฒนาในดานของความรู ทักษะ ใหกับพนักงานที่ยังขาดความสามารถใหสามารถ

ปฏิบัติงานในระบบการทํางานทางไกลได 

  1.4.2.2  อิสระในการทํางาน (Autonomy) หมายถึง การทํางานที่ใหพนักงานมี

อิสระในการเลือกวิธีการทํางานในแบบของตนเอง เลือกพื้นที่ในการทํางาน เลือกเวลาทํางานเอง โดย

มีตารางกําหนดกระบวนการทํางานไวอยางชัดเจน และทางบริษัทสามารถติดตามผลการทํางานได 

   

  1.4.2.3  บรรยากาศขององคกร (The Organizational Climate) หมายถึง 

บรรยากาศระหว างตัวพนักงานในระบบการทํางานทางไกลกับเพื ่อนรวมงาน หัวหนางาน 

ผูใตบังคับบัญชา หรือบรรยากาศระหวางตัวพนักงานกับองคการ โดยบรรยากาศขององคกรที่ดีเกิด
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จากการรับรูวา พนักงานไดรับคาตอบแทนที่เหมาะสม และไดรับโอกาสในการพัฒนาความกาวหนา

สวนบุคคล องคกรมีการสนับสนุนหรืออํานวยความสะดวกใหกับพนักงานในดานเทคโนโลยีการสื่อสาร 

มีระบบการทํางานที่ปลอดภัยตอขอมูล มีความเร็วและความแมนยําในการรับ-สงขอมูล การใหความ

ชวยเหลือในทุกระดับที่เก่ียวของ ชวยใหพนักงานมั่นใจถึงการแกไขปญหาที่อาจเกิดขึ้นไดอยางรวดเร็ว

และมีประสิทธิภาพ 

  1.4.2.4  ความออนลาทางอารมณ (Emotional exhaustion) หมายถึงอาการ

ผิดปกติทางดานทางอารมณของพนักงานในระบบการทํางานทางไกล โดยมีสาเหตุมาจากภาระงานที่

มากเกินไป ไมสามารถแบงเวลาการทํางานได พนักงานมีความวิตกกังวลในความไมมั่นคงของงาน 

และ ขาดโอกาสในการรักษาความสัมพันธทางสังคมกับเพื่อนรวมงาน  

 วิธีการวัดความพึงพอใจในการทํางานทางไกล สามารถวัดไดจากแบบสอบถามเก่ียวกับความ 

พึงพอใจในการทํางานทางไกล โดยมีลักษณะเปนมาตรประมาณคา (Rating scale) ซึ่งมีคําตอบให

เลือก 5 ระดับ ไดแก เห็นดวยมากที่สุด เห็นดวยมาก ไมแนใจ ไมเห็นดวย ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 

 1.4.3  การทํางานทางไกล (Telework) หมายถึง รูปแบบในการทํางานรูปแบบหนึ่งที่ให

อิสระกับผูปฏิบัติงานในการเลือกสถานที่ทํางาน โดยใชเทคโนโลยีสารสนเทศเขามาเปนตัวเชื่อมโยงใน

การสื่อสารและการปฏิบัติงาน เพื่อใหการปฏิบัติงานเปนไปไดอยางราบรื่นและมีประสิทธิภาพ ซึ่ง

สถานที่ทํางานเหลานั้น อาจเปนที่บาน ที่ศูนยกลาง (Telecenter) หรือสถานที่ที่ใกลกับที่พักอาศัย

ของพนักงาน เพ่ือเพ่ิมความสะดวกในการปฏิบัติงาน  

1.5  ประโยชนของงานวิจัย 

1.5.1  องคการท่ีมีนโยบายการทํางานทางไกลสามารถนําผลการวิจัยไปใชเปนแนวทางในการ

วิเคราะหและวางแผนเก่ียวกับการลดความความเหนื่อยลาจากการประชุมงานออนไลนและเพิ่มความ

พึงพอใจในการทํางานทางไกลของพนักงานไดอยางถูกตองเหมาะสม 

1.5.2  องคการที่มีนโยบายการทํางานทางไกลไดเห็นถึงความสําคัญและใชเปนแนวทางใน

การเพ่ิมความพึงพอใจในงานทางไกลของพนักงานโดยการจัดการปรับเปลี่ยนการประชุมงานออนไลน

และระบบการทํางานทางไกลในองคการเพื่อลดความเหนื่อยลาจากการประชุมงานออนไลนลงทําให

พนักงานมีความพึงพอใจในงานทางไกลเพ่ิมมากยิ่งข้ึน 
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บทที่ 2 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 

การศึกษา “ความสัมพันธระหวางความเหนื่อยลาจากการประชุมงานออนไลนและความพึง

พอใจในในการทํางานทางไกลของพนักงานบริษัทในเขตกรุงเทพมหานคร” ผูวิจัยไดเสนอแนวคิดที่

เก่ียวของ ใชเปนแนวทางในการศกึษา ดังนี ้

2.1  เอกสารที่เก่ียวของกับความเหนื่อยลาจากการประชุมงานออนไลน (ZOOM fatigue) 

2.2  เอกสารที่เก่ียวของความพึงพอใจในการทํางานทางไกล (Satisfaction on telework) 

2.3  งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

2.4  ที่มาของสมมติฐานการวิจัย 

2.5  สมมติฐานการวิจัย 

2.6  กรอบแนวคิดการวิจัย 

 

2.1  เอกสารที่เกี่ยวของกับความเหนื่อยลาจากการประชุมงานออนไลน (ZOOM fatigue) 

 2.1.1  ความหมายของความเหนื่อยลา 

 ความเหนื่อยลาจากการทํางาน ถือเปนปจจัยสําคัญที่ทําพนักงานมีความรูสึกในทางลบตอ

งานที่ทํา ทําใหพนักงานหมดความตั้งใจในการปฏิบัติงาน ทําใหประสิทธิผลในการปฏิบัติงานลดลง ไม

เปนไปตามเปาหมายที่กําหนดไว อยางไรก็ตามมีนักวิชาการทางการศึกษาทั้งในและตางประเทศไดให

ความหมายของความเหนื่อยลาไว ดังนี ้ 

 สุนทรี (2548) กลาววา ความเหนื่อยลา หมายถึง ความไมสุขสบายทั้งรางกายและจิตใจ ที่มี

การเปลี่ยนแปลงไปหลังจากการปฏิบัติงานที่ตองมีการใชความสามารถทั้งรางกายและจิตใจเปนอยาง

มาก ซึ่งผลทําใหการทํางานของกลามเนื้อรางกายทํางานดวยความตึงเครียดมากเกินไป ไมมีความ

กระตือรือรนในการทํางานหลังจากปฏิบัติงานที่ตองใชความสามารถทางสมองเปนอยางมาก ทําให

ประสิทธิภาพของระบบความรูสึกในการทํางานลดลงและมีความผิดพลาดในการทํางานเพ่ิมข้ึน 

 Vroom (1984) กลาววา ความเหนื่อยลา หมายถึง การท่ีกลามเนื้อไดประกอบกิจกรรมอยาง

ตอเนื่องเปนเวลานาน ทําใหเกิดอาการผิดปกติกับรางกาย 

 Pickard-Holley (1991) กลาววา ความเหนื่อยลา หมายถึง การที่บุคคลรับรูถึงความรูสึกที่

ไมสุขสบายเพิ ่มมากขึ้นและความสามารถในการปฏิบัติกิจกรรมลดลงโดยมีสาเหตุมาจากเรี่ยวแรง

ลดลง  

 Piper (1993) กลาววา ความเหนื่อยลา คือการที่บุคคลรับรูวาเกิดภาวะผิดปกติกับรางกาย 
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 จากแนวคิดของนักวิชาการเกี่ยวกับความเหนื่อยลา จึงสรุปไดวา ความเหนื่อยลา หมายถึง 

การที่บุคคลรับรูถึงความไมสุขสบายทั้งทางรางกายและทางจิตใจ สงผลทําใหความสามารถในการ

ปฏิบัติงานหรือกิจกรรมตางๆลดลงเนื่องจากเรี่ยวแรงลดลง 

 2.1.2  ความหมายของความเหนื่อยลาจากการประชมุงานออนไลน 

 Wahid and Wakas (2020) กลาววา ความเหนื่อยลาจากการประชุมงานออนไลน หมายถึง 

ความเหนื่อยลาจากการประชุมงานออนไลนเปนความรูสึกที่เกิดจากการจองหนาจอการประชุมทาง

วิดีโอนานเกินไป สงผลใหเกิดอาการปวดเมื่อย ปวดหัวและวิงเวียนศรีษะ 

 Wolf (2020) กลาววา Zoom fatigue คือ ความเหนื่อยลา ความกังวล หรือความเหนื่อย

หนายที่เก่ียวของกับการใชการแพลตฟอรมสื่อสารเสมือนจริงมากเกินไป 

 McWhirter (2020) กลาววา Zoom fatigue อาจเกิดขึ้นไดเนื่องจากการใชเวลากับ

คอมพิวเตอรมากเกินไป เปนผลเสียจากการประชุมมากเกินไป  

 Morris (2020) กลาววาความเหนื่อยลาจากการประชุมงานออนไลนเปนผลมาจากการนํา

เทคโนโลยีจํานวนมากมาใชอยางกะทันหัน ซึ่งขัดขวางวิธีการติดตอสื่อสารแบบปกติ สัญชาตญาณ 

และแบบละเอียดที่พัฒนาขึ้นตลอดประวัติศาสตรเพื่อชวยใหมนุษยอยูรอด ตัวอยางเชน การสนทนา

ทางวิดีโอตองการการโฟกัสมากกวาการแชทแบบเห็นหนากัน  

 Dixon-Saxon (2020) กลาววา Zoom fatigue หมายถึงความออนลาทางรางกายและจิตใจ

ที่เกิดจากการประมวลผลขอมูลระหวางการประชุมทางวิดีโอ 

 Ebner and Greenberg (2020) กลาววา Zoom fatigue คือ ความออนลาทางรางกายและ

จิตใจที่เกิดจากการใชเวลาในการประชุมทางวิดีโอนานเกินไป 

 Lee (2020) กลาววา ความเหนื่อยลาจากการประชุมงานออนไลน เปนความเหนื่อยลา 

ความกังวล หรือความเหนื่อยหนายที่เกี่ยวของกับการใชแพลตฟอรมเสมือนจริงของการสื่อสารมาก

เกินไป 

 Rump and Marc (2020) ไดใหความหมายของ Zoom fatigue หรือ การประชุมงาน

ออนไลน วา เปนความเหนื่อยลาที่เกิดขึ้นหลังจากการประชุมออนไลนหลายครั้งในระหวางวันและ

ตลอดทั้งสัปดาห  

 Hines and Sun (2020) กลาววา Zoom fatigue หมายถึง ความออนลาทางจิตใจที่

เก่ียวของกับการประชุมทางวิดีโอออนไลน 

 Miller (2020) กลาววา Zoom fatigue คือ ความรูสึกเหนื่อย วิตกกังวล หรือวิตกกังวลกับ

วิดีโอคอลในครั้งตอไป 
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 Wiederhold (2020) กลาววา Zoom fatigue หมายถึงความเหนื่อยลา วิตกกังวล หรือ

ความกังวลที่เกิดจากการใชแพลตฟอรมการประชุมทางวิดีโอเสมือนจริงมากเกินไป 

 Abdelrahman (2021) กลาววา Zoom fatigue คือ อาการผิดปกติที่เกี ่ยวของกับ

เทคโนโลยีการประชุมทางวิดีโอทั้งหมด ทั้งทางดานรางกายและทางจิตใจ เชน ปวดศีรษะและไมเกรน 

ตาพรามัวและเห็นภาพซอน ระคายเคอืงตาและปวดตา ขาดสมาธิและออนเพลียทั่วไป 

 จากแนวคิดของนักวิชาการเกี ่ยวกับความเหนื่อยลาจากการประชุมงานออนไลน (Zoom 

fatigue) สรุปไดวา ความเหนื่อยลาจากการประชุมงานออนไลน (Zoom fatigue) หมายถึง ความ

เหนื่อยลาและอาการผิดปกติที่เกิดขึ้นทั้งหมดของตัวบุคคลหรือพนักงานทั้งทางดานรางกายและจิตใจ 

ที่เปนผลมาจากการประชุมออนไลนหรือใชแพลตฟอรมเสมือนจริงในระยะเวลานาน 

 2.1.3  แนวคิดเกี่ยวกับความเหนื่อยลาจากการประชมุงานออนไลน 

 แนวคิดและองคประกอบของความเหนื่อยลาจากการประชุมงานออนไลน มีนักวิชาการหลาย

ทานไดศึกษาไวดังนี ้

 Shockley (2021) ไดใหความหมายของความเหนื่อยลาจากการประชุมงานออนไลน วาเปน

ความรูสึกหมดแรงและขาดพลังงานหลังจากการประชุมออนไลนมาทั้งวัน โดย Shockley (2021) ได

กลาวไวอีกวา ปจจัยหลักที ่ส ําคัญอยางหนึ่งที ่เปนสาเหตุของความเหนื่อยลาในการประชุมงาน

ออนไลนนั้นคือ การเปดกลองวีดีโอในขณะที่ทําการประชุมออนไลน โดยเขาไดอธิบายเพิ่มเติมโดยมี

แนวคิดทฤษฎี Self-presentation ของ Goffman (1959) และ Schneider (1981) ที่เชื่อวาคนเรา

ยอม Present หรือนําเสนอตนเองใหคนอื่นรูสึกประทับใจอยูตลอดเวลา คนสวนใหญมีความ

ปรารถนาโดยกําเนิดที่จะถูกมองในแงดีและมุงหมายที่จะถายทอดขอมูลเชิงบวกเกี่ยวกับตนเองโดย 

Bailenson (2021) กลาวไวอีกวา เมื่อผูเขารวมประชุมออนไลนเปดกลอง ความจําเปนในการนําเสนอ

ตนเองก็เปนสิ่งสําคัญ ซึ่งสอดคลองกับ Gonzales and Hancock (2011) ที่กลาวไววา การแสดง

ภาพวิดีโอของตัวเองบนหนาจอก็เชื่อมโยงกับการประเมินตนเองและการโฟกัสในตนเองมากขึ้น และ

การที่ผูเขารวมประชุมออนไลนนั้น ตองทําการจดจอกับการประชุมและการโฟกัสตนเองมากขึ้น ทําให

ผูเขารวมประชุมสูญเสียพลังงานและสงผลใหความสนใจลดลง นอกจากนี้ผูเขารวมประชุมออนไลนจะ

จองมองเปนเวลานานกวามากและมีแนวโนมจะละสายตาจากผูพูดนอยกวาการโตตอบแบบเห็นหนา

กัน นอกจากเหนือจากนี้การเปดกลองในขณะที่ประชุมออนไลนนั้นเชื่อมโยงกับความรูสึกเมื่อยลาจาก

การประชุมออนไลนนี้ ในทางกลับกัน ความเหนื่อยลาในจากการประชุมงานออนไลนถูกสันนิษฐานวา

สัมพันธในทางลบกับเสียงและการมีสวนรวมในระหวางการประชุมเสมือนจริง และยังคาดการณ

เพิ่มเติมวาเพศและการดํารงตําแหนงในองคกรจะมีความสัมพันธกับความเหนื่อยลา ดังนั้นการใช
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กลองระหวางการประชุมเสมือนจริงจะทําใหผูหญิงและสมาชิกใหมขององคกรมีความเหนื่อยลามาก

ขึ้น 

 Bailenson (2021) อธิบายวา การประชุมออนไลนในปจจุบันมีแนวโนมสูงขึ้นมากการ

ประชุมงานออนไลนที่บอยครัง้และแตละครั้งกินเวลานานสงผลทําใหเกิดความเหนื่อยลาขึ้นโดยเขาได

ตั้งทฤษฏีเก่ียวกับกลไกอวัจนภาษาเฉพาะดาน 5 ประการ เก่ียวกับการติดตอสื่อสารผานทางวีดีโอ คือ  

 1.  การติดตอสื่อสารผานทางวิดีโอเปนกระจกสะทอนความวิตกกังวล  เนื่องจากในการติดตอ

ผานทาง วิดโีอนั้น นอกจากหนาจอของผูรวมสนทนาแลว ตัวบุคคลนั้นยังตองเห็นมุมมองที่สะทอนตัว

บุคคลเองตลอดเวลา ในขณะที่บุคคลกําลังปฏิสัมพันธทางสังคมกับผูอื ่นอีกดวย ซึ ่งอาจนําไปสู

ผลกระทบทางดานลบ ในเรื่องของความวิตกกังวลและนําไปสูภาวะซึมเศราที่ตามมาอีกดวย 

 2.  ความรูสึกวาถูกขังเพราะจําเปนตองอยูภายใตขอบเขตการมองเห็นภายในกรอบสี่เหลี่ยม 

ถูกบังคับใหตองอยูตรงกลางภายในหนาจอมุมมองของตัวเอง (Self-view) ในการประชุมแบบปกติ 

(Face to face) ตัวบุคคลผูเขารวมการประชุมนั้น สามารถขยับ เคลื่อนไหวและยืดเสนยืดสายได แต

กลับกันในการประชุมทางวีดีโอหรือการประชุมออนไลนนั้น (Video conferences) ความคลองตัว

หรือการขยับรางกายจะลดลง  

 3.  Hyper gaze หมายถึง ประสบการณการรับรูทางสายตาของบุคคลหรือผูเขารวมการ

ประชุม กลาวคือ ในการประชุมแบบปกตินั้น ผูพูดมักจะเพงสายตาหาผูอื่นหรือหาจุดโฟกัสที่แตกตาง

กันไป แตในการประชุมออนไลนหรือการประชุมทางวิดีโอนั้น มุมมองการรับรูของผูเขารวมประชุม

ทั้งหมด จะไดรับการสบตากันโดยตรง ไมวาจะเปนผู พูด หรือผู ฟง ในขณะที่พูดก็ตองสบตากับ

ผูเขารวมประชุม ทั้งหมดผานทางหนาจอ หรือในขณะที่เปนผูฟง ก็ยังตองสบตากับผูเขารวมประชุม

ทั้งหมดเชนกัน ซึ่งการพูด และการถูกจองมองขณะที่พูดหรือไมไดพูด เปนสาเหตุของความตื่นตัวและ

ความวิตกกังวล 

 4.  ภาระความรู ความเขาใจที ่ เพิ ่มขึ ้นเกี ่ยวกับการจ ัดการพฤติกรรมอวัจนภาษาใน

สภาพแวดลอมของการสื่อสารในรูปแบบใหม ความพรอมในการใชงาน ความใกลชิดของสัญญา

นอวัจนภาษา การตัดสินทางสังคม และผลการปฏิบัติงาน กลาวคือ การสื่อสารในรูปแบบของอวัจน

ภาษานั้น บุคคลสื่อสารออกไปโดยไมรู สึกตัวและเกิดขึ้นเองตามธรรมชาติในระหวางการสื่อสาร ใน

การประชุมทางวิดีโอนั ้น บุคคลตองมีความตั้งใจและพยายามหรือความเอาใจใสในการแสดงออก

ถึงอวัจนภาษา รวมถึงการ ตีความถึงการแสดงออกอวัจนภาษาที่มักจะเกิดขึ้นเองตามธรรมชาติ เชน 
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การผงกศีรษะในชวงเวลาที่เหมาะสม หรือการที่ตองแสดงทาทีที่เกินจริง เพื่อใหมองเห็นผานทาง

หนาจอได ในทางกลับกันบุคลหรือผูเขารวมการประชุมยังตองตีความอวัจนะภาษาของบุคลหรือหรือ

ผูเขารวมประชุมคนอื่น เชน การจองตาอาจถูกบิดเบือน อาจเพราะดวยเหตุผลบางประการ เชน 

กลองหรือตําแหนงวิดีโอบนหนาจอของของบุคคลหรือผูเขารวมการประชุมผิดเพี้ยนไป การตีความ

การสื่อสารอวัจนภาษาอาจเปนไปไดดวยความยากลําบาก สงผลทําให เกิดสถานการณที่นําไปสูการ

โตตอบดวยเสียง ถือวาเปนการเพ่ิมภาระทางดานความรูความเขาใจในการประชุมทางวิดีโอ  

 5. Gender differences in nonverbal behavior ความแตกตางดานเพศในฤติกรรมอวัจน

ภาษา กลไกในดานอวัจนภาษานี้อาจสงผลตอผูชายและผูหญิงตางกัน Bailenson กลาววา ผูหญิง

มักจะไดรับผลกระทบจากความวิตกกังวลมากกวาผูชาย ในเรื่องของมุมมองของตัวเอง (Self-view) 

เนื่องจากผูหญิงมีแนวโนมในการเอาใจใสตนเองในมุมมองแบบเรียลไทมมากกวาผูชาย และผูหญิงมี

แนวโนมที่จะไดรับผลกระทบจากการถูกเพงความสนใจ โดยเฉพาะในบริบททีมีความกดดัน โดยทั่วไป

แลวมีผลกระทบทางเพศมากมายในการสื่อสารอวัจนภาษาที่อาจเก่ียวของกับกลไกอวัจนภาษาอื่นๆใน

การประชุมออนไลน ยกตัวอยางเชน ผูหญิงแนวโนมที่จะแสดงสีหนามากกวาผูชาย เชน ยิ้มมากขึ้น 

เปนตน ในแงของการตีความพฤติกรรมอวัจนภาษา ผูหญิงจดจํารายละเอียดเกี่ยวกับรูปลักษณและ

พฤติกรรมอวัจนภาษาของบุคคลอื่นไดดีกวาผูชายยังมีพฤติกรรมอวัจนภาษาอื่นๆอีก เชน การตัดสิน

อารมณผานทางสายตา การจดจําการแสดงออกทางสีหนาที ่เปนกลาง และตีความบุคลิกภาพหรือ

ความคิดและความรูสึกของใครบางคน เปนตน การประชุมออนไลนอาจเพิ่มภาระดานความรูความ

เขาใจที่เก่ียวของกับกลไกอวัจนภาษาเหลานี้ในผูหญิงมากกวาผูชาย 

 ความออนลาจากการประชุมงานออนไลน หรือ Zoom fatigue เกิดจากวิธีที่เราประมวลผล

ขอมูลผานวิดีโอ ในประชุมงานออนไลนหรือติดตอสื่อสารผานวิดีโอ วิธีเดียวที่จะแสดงใหเห็นวาเรา

กําลังใหความสนใจคือการมองท่ีกลอง แตในชีวิตจริงระยะหางระหวางการสนทนามีมากกวาระยะหาง

จากหนาจอเวลาที่ประชุมออนไลนมาก ในการประชุมออนไลนการที่ตองจองมองหรือถูกจองมองทํา

ใหเรารูสึกไมสบายใจและเหนื่อย ในการประชุมแบบปกติ เราสามารถมองเห็นรอบขาง มองออกไป

นอกหนาตางหรือมองคนอื่นในหอง แตในการประชุมออนไลนหรือติดตอสื่อสารผานวิดีโอไมสามารถ

ทําได เนื่องจากผูเขารวมประชุมแตละคนนั่งอยูคนละที่ หากเรามองออกไปนอกหนาตาง นั่นอาจ

แสดงถึงวาเรากําลังไมใสใจในขณะประชุมออนไลน ผูเขารวมประชุมสวนใหญตางถูกสถานการณบีบ

บังคับใหจองมองไปที่หนาจอของตัวเอง และจดจอกับการประชุม ทําใหผูเขารวมประชุมตองใชสายตา

และสมาธิอยางสูง สงผลทําใหเกิดความออนลาทางสมองข้ึน 
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 Fosslien and Duffy (2020) กลาววา ความเหนื่อยลาจากการประชุมงานออนไลน คือ การ

ที่พนักงานรูสึกเหนื่อยลาหลังจากประชุมออนไลนมาทั้งวัน โดยเขาไดอธิบายเพิ่มเติมวา ในระหวาง

การประชุมออนไลนนั้น ผูเขารวมประชุมจะถูกบังคับใหจดจอกับหนาจอตลอดเวลา และในการ

โตตอบสื่อสารกันในขณะประชมุออนไลนนั้นไมไดมีการปฏิสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน หากระหวางการ

ประชุมนั้นผูเขารวมประชุมเกิดไมมีสมาธิหรือไมไดจดจออยูกับการประชุมนั้น จะทําใหไมสามารถตาม

เนื้อหาไดทันและไมสามารถถามเพ่ือนรวมงานเหมือนตอนที่ประชุมกันในที่ทํางานจริงได ซึ่งสอดคลอง

กับแนวคิดของ Bailenson (2021) ที่ไดอธิบายวา สาเหตุอยางหนึ่งของความเหนื่อยลาจากการ

ประชุมงานออนไลนนั้นคือ การที่ผูเขารวมประชุมตองใชความคิดตลอดเวลาทําใหเกิดภาระทางดาน

รางกายเพ่ิมมากขึ้นสงผลทําใหเกิดความเหนื่อยลา 

 จากแนวคิดของนักวิชาการเกี ่ยวกับความเหนื่อยลาจากการประชุมงานออนไลน (Zoom 

fatigue) สรุปไดวา ความเหนื่อยลาจากการประชุมงานออนไลน (Zoom fatigue) หมายถึง ความ

เหนื่อยลาและอาการผิดปกติที่เกิดขึ้นทั้งหมดของตัวบุคคลหรือพนักงานทั้งทางดานรางกายและจิตใจ 

ที่เปนผลมาจากการประชุมออนไลนหรือใชแพลตฟอรมเสมือนจริงในระยะเวลานาน แบงออกเปน 5 

ดาน ประกอบดวย 

 1.  ความออนลาทั่วไป (General fatigue) หมายถึง ความออนลาหรือความรูสึกเหนื่อยที่

เปนผลมาจากการประชุมงานออนไลนมาเปนเวลานาน สงผลทําใหเกิดความผิดปกติขึ้นทั้งทางดาน

รางกายและทางดานจิตใจ เชน อาการปวดกลามเนื้อและกระดูก ออนเพลีย  เกิดความรูสึกเบื่อหนาย 

กระวนกระวายใจ  

 2.  ความเหนื่อยลาทางดานสายตา (Visual fatigue) หมายถึง ความเหนื่อยลาหรือความ

ผิดปกติที่เกิดขึ้นกับระบบการมองเห็นระหวางการทํางานที่ตองใชสายตาอยางหนัก รวมถึงการเพง

ความสนใจไปที ่จอคอมพิวเตอรอยางตอเนื่อง จนทําใหเกิดอาการปวดตา ตาพลาเบลอ หรือรูสึก

ระคายเคืองตาหลังจากที่ประชุมงานออนไลน 

 3.  ความเหนื่อยลาทางดานสังคม (Social fatigue) หมายถึง ความเหนื่อยลาหรือความรูสึก

เบื่อหนายสังคมหรอืกิจกรรมในการทํางาน รวมถึงกิจกรรมในชีวิตประจําวัน ตองการเวลาสวนตัวมาก

ขึ้น เกิดความรูสึกอยากอยูคนเดียว หลีกเลี่ยงการประชุมครั้งตอไป ปลีกตัวออกจากสังคมภายหลัง

จากการประชุมงานออนไลน 

 4.  ความเหนื่อยลาทางดานแรงจูงใจ (Motivational fatigue) หมายถึง ความรูสึกเหนื่อยลา

จากการทํางานมาเปนเวลานาน ที่สงผลโดยตรงเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทํางาน ทําใหบุคคลหรือ

พนักงานขาดแรงจูงใจในการทํางาน แรงจูงใจในการทํางานลดลง รูสึกไมอยากทําอะไรหลังจากการ

ประชุมงานออนไลน 
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 5.  ความเหนื่อยลาทางดานอารมณ (Emotional fatigue) หมายถึง ความเหนื่อยลาหรือ

ความผิดปกติที่เกิดขึ ้นทางดานอารมณที่แสดงออกมาในรูปแบบตางๆ ระหวางการประชุมงาน

ออนไลนหรือภายหลังจากการประชุมงานออนไลน ไดแก ความรูสึกกลัว วิตกกังวล รูสึกหมดอารมณ 

หงุดหงิดหรืออารมณไมดี 

2.2  เอกสารที่เกี่ยวของความพึงพอใจในการทํางานทางไกล (Satisfaction on telework) 

 2.2.1  ความหมายของความพึงพอใจในการทํางาน 

 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ถือเปนปจจัยสําคัญที่ทําบุคคลมีความรูสึกที่ดีตองานที่ทํา 

รวมถึงเปนแรงกระตุน ชวยทําใหบุคคลมีความตั้งใจในการปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ ทําให

เกิดประสิทธิผลในการปฏิบัติงานตามเปาหมายที่กําหนดไว อยางไรก็ตามมีนักวิชาการทางการศึกษา

ทั้งในและตางประเทศไดใหความหมายของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไว ดังนี ้

มนชัย (2550) กลาววาความพึงพอใจในการทํางาน หมายถึง ทัศนคติของบุคคลที่มีตอการ

ทํางานในทางบวกตองานที่ทําอยูและปจจัยแวดลอมตางๆ โดยเกิดจากองคประกอบหลายประการ ไม

วาจะเปนสภาพแวดลอมการทํางาน กระบวนการทํางาน ความสัมพันธกับบุคคลในหนวยงาน และ

คาตอบแทนซึ ่งมีผลตอบุคคลทําใหเกิดแรงกระตือรือรนตอการทํางาน มีขวัญกําลังใจที ่ดีมุ งมั่น

สรางสรรคใหกับองคการใหมีประสิทธิภาพสูงสุด  

รจนา (2550) กลาววา ความพึงพอใจในการทํางาน หมายถึง เปนความรูสึกชอบ พอใจหรือ

เต็มใจที่จะปฏิบัติงานใหบรรลุวัตถุประสงคมีความสุขในการทํางาน รวมทั้งประโยชนที่ไดรับจากการ

ปฏิบัติงานนั้น  

สุนทร (2551) กลาววา ความพึงพอใจในการทํางาน หมายถึง ความรูสึกของ บุคคลที่มีตอ

งาน และการทํางานนั้น ถาบุคคลมีความรูสึกพรอมจะเสียสละ ทุกอยางอุทิศแรงกาย แรงใจ และ

สติปญญาใหแกงานและทางตรงกันขามถาบุคคลมีความรูสึกไมพึงพอใจตองาน ก็จะไม กระตือรือรน

ในการทํางาน เพียงทา งานตามหนาที่ใหเสร็จไปในแตละวันเทานั้น ความพึงพอใจใน การปฏิบัติงาน

เปนความรูสึกรวมของบุคคลในทางบวกเปนความสุขของบุคคลที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงานและไดรับ

ผลตอบแทน ความพึงพอใจทําใหบุคคลกระตือรือรนในการทํางาน ที่มีความ มุงมั่น มีขวัญและ

กําลังใจสิ่งเหลานี้สงผลตอประสิทธิภาพ ประสิทธิผลของการปฏิบัติงานและสงผล ตอความสําเร็จ

เปนไปตามเปาหมายขององคการ 

บัญชา (2551) กลาววา ความพึงพอใจในการทํางาน หมายถึง ทัศนคติ ความรูสึกของบุคคล

ที่มีตองานที่เขาปฏิบัติอยูเกิดจากการไดรับการตอบสนองความตองการ ทางดานวัตถุและดานจิตใจ 

โดยถาบุคคลใดไดรับการตอบสนองความตองการมาก เขาจะ กระตือรือรนมีความตั้งใจเต็มใจและ

ปฏิบัติงานดวยความอุตสาหะเต็มความสามารถ 
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อัจจิมา (2552) กลาววา ความพึงพอใจในการทํางาน หมายถึง ทัศนคติ หรือความรูสึกชอบ 

หรือไมชอบของผู ปฏิบัติงานและผลของความไมพึงพอใจจะทําใหบุคคลเกิดความรู สึก โดยแสดง

ออกมาเปนความสนใจกระตือรือรน เต็มใจ สนุกราเริงกับงานที่ทําและมีความ รับผิดชอบ มุงมั่น 

ทํางานจนสําเร็จตามวัตถุประสงคที่วางไว  

ภาวิณี (2552) กลาววา ความพึงพอใจในการทํางาน หมายถึง ความรูสึกหรืออารมณทางบวก

โดยเปนผลจากประสบการณในการทํางาน 

ปยะ (2556) กลาววา ความพึงพอใจในการทํางาน หมายถึง ผลของทัศนคติ ตางๆ ของ

บุคคลที่มีตอองคประกอบของงานและมีความสัมพันธกับลักษณะงานรวมถึง สภาพแวดลอมในการ

ทํางาน ซึ่งความพึงพอใจดังกลาวนั้น ไดแกความรูสึกความสําเร็จในงานและ การไดรับการยกยอง 

 Good (1973) กลาววา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน หมายถึงคุณภาพหรือระดับ

ความรูสึกพอใจที่เกิดจากความสนใจและทัศนคตขิองตัวบุคคลท่ีมีตองานท่ีทําอยู 

 Feldman and Arnold (1983) กลาววา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง 

สิ่งท่ีแสดงออกหรือความรูสึกในทางบวกที่มีอยูท้ังหมดที่บุคคลมีตองานที่ปฏิบัติ 

 George and Jones (2008) กลาววา ความพึงพอใจในการทํางาน หมายถึงความรูสึก

ทางบวกที่พนักงานมีตองานที่ปฏิบัติซึ่งพนักงานแตละคนจะมีความพึงพอใจในการทํางานในดานตางๆ 

ตางกันออกไป ไดแก ประเภทของงานที่ทําเพื่อนรวมงาน ผูบังคับบัญชา หรือผูใตบังคับบัญชา และ

คาตอบแทน 

 Aziri (2011) กลาววา ความพึงพอใจในการทํางาน หมายถึง การที่พนักงานไดทํางานที่

ตนเองชอบ ทําไดดีไดรับคาตอบแทนที่คุมคากับความสามารถที่แลกไป ความรูสึกของความสําเร็จและ

ความสําเร็จของพนักงานสงผลทําใหผลิตภาพและการปฏิบัติงานตลอดจนความผาสุกสวนบุคคล 

 จากแนวคิดของนักวิชาการเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํางาน สรุปไดวา ความพึงพอใจใน

การทํางานหมายถึง ความรูสึกในทางบวกที่พนักงานมีใหตองาน ซึ่งไดรับการตอบสนองในดานตางๆ 

ตางกันออกไปแลวแตบุคคล ไมวาจะเปน การทําไดงานที่ตนเองชอบ บรรยากาศองคกร คาตอบแทน 

ความกาวหนาในงาน  
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 2.2.2  ความหมายของความพึงพอใจในการทํางานทางไกล 

 Kugelmass (1995) กลาววา การทํางานทางไกล (Telecommuting) หมายถึงการทํางานที่

ประกอบไปดวย การทํางานยืดหยุนดานเวลา การทํางานยืดหยุนดานสถานที่และการใชการสื่อสาร

ขอมูลอิเล็กทรอนิกส โดยพนักงานสามารถทํางานจากบานหรือจากสถานที่อื่นที่อยูไกลออกไปจาก

สํานักงานโดยเปนท่ีๆไดรับการ เห็นชอบจากบริษัทโดยสามารถทํางานจากสถานที่เหลานี้ไดตลอดหรือ

อาจทําแคบางวันตอสัปดาหก็ได 

 Nilles (1998) กลาววา การทํางานทางไกล (Telework) หมายถึงการทํางานที่ยืดหยุน

ทางดานสถานที่ทํางานโดยพนักงานทํางานจากที่บานไดโดยใชเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 

 Baker (2007) กลาววา ความพึงพอใจในการทํางานทางไกล หมายถึง การประเมินเชิงบวก

ของแงมุมตางๆ ของการทํางานทางไกล ไดแก การสนับสนุนทางสังคม อุปกรณไอที 

 Verbeke (2008) กลาววา การทํางานทางไกล (Telework) หมายถึงการใชเทคโนโลยี

สารสนเทศและการสื่อสารในการทํางาน ซึ่งรวมถึงการทํางานจากบานที ่ไดรับคาจาง (Paidwork 

from home) การทํางานจากสํานักงานดาวเทียม (Satellite office) จากศูนยทํางานระยะไกล 

(Telework centre) หรือสถานที่ทํางานอื่นนอกเหนือจากสํานักงานปกติ เปนเวลาอยาง นอย 1 วัน

ตอสัปดาห 

 Pearce (2009) กลาววา การทํางานทางไกล (Telecommuting) หมายถึงระบบหรือ

นโยบายของบริษัทนั้นๆที่มอบหมายงานหรือหนาที่อยางเปนทางการใหพนักงานสามารถทํางานที่บาน

หรือสถานที่อ่ืนๆที่เหมาะสมตอการทํางาน พื้นที่ระแวกใกลเคียงที่พักอาศัย รานกาแฟหรือที่ไหนก็ได

ตามความสะดวกของพนักงาน 

 จากแนวคิดของนักวิชาการเก่ียวกับความพึงพอใจในการทํางานทางไกลของพนักงาน สรุปได

วา ความพึงพอใจในการทํางานทางไกล หมายถึง ความรูสึกทางบวกที่พนักงานมีตอการทํางาน

ทางไกล ซึ่งเกิดจากการไดรับการตอบสนองความตองการในปจจัยตางๆในระบบการทํางานทางไกล 

 

 2.2.3  แนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํางานทางไกล 

 แนวคิดและองคประกอบของความพึงพอใจในการทํางานทางไกล มีนักวิชาการหลายทานได

ศึกษาไวดังนี ้

 Petcu (2021) กลาววา การทํางานทางไกลเปนวิธีการทํางานที่ยืดหยุนซึ่งชวยใหพนักงาน

ดําเนินกิจกรรมในสถานที่ตางๆ โดยใชระบบสื่อสารบนอินเตอรเน็ต เนื่องจากขอดีของมันสําหรับ

บริษัทตางๆ คือ ประหยัดพื้นที่สํานักงาน เพิ่มผลผลิต ขาดงานนอยลง มีความยืดหยุนดานแรงงาน

สัมพันธ และสําหรับพนักงาน คือมีความยืดหยุน มีอิสระ มีอิสระสวนบุคคล ประหยัดคาใชจาย  
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ใหโอกาสสําหรับผูพิการ และ เพื่อการจัดการจราจร โดยลดการเดินทางที ่เกี่ยวของกับงานและ

หลีกเลี่ยงการเดินทางในชั่วโมงเรงดวน ในชวงที่เกิดโรคระบาด การทํางานทางไกลเปนกิจกรรมบังคับ

รูปแบบหนึ่ง เนื่องจากขอจํากัดดานการเคลื่อนไหวที่กําหนดโดยรัฐบาล และดวยเหตุผลดานความ

ปลอดภัยของพนักงาน โดยมีองคประกอบ 4 ดาน คือ 1.ความสามารถ (Competence) 2.อิสระใน

การทํางาน (Autonomy) 3.บรรยากาศขององคกร (The organizational climate) 4.ความออนลา

ทางอารมณ (Emotional exhaustion) 

 จากแนวคิดของนักวิชาการเก่ียวกับความพึงพอใจในการทํางานทางไกลของพนักงาน สรุปได

วา ความพึงพอใจในการทํางานทางไกล หมายถึง ความรูสึกทางบวกที่พนักงานมีตอการทํางาน

ทางไกล ซึ่งเกิดจากการไดรับการตอบสนองความตองการในปจจัยตางๆในระบบการทํางานทางไกล 

ประกอบดวย 4 ดาน คือ 

 1. ความสามารถ (Competence) หมายถึง การทํางานที่ตรงกับความตองการ ตรงกับองค

ความรูและทักษะของพนักงานในระบบการทํางานทางไกล รวมไปถึงการสนับสนุนใหมีการพัฒนาใน

ดานของ ความรูทักษะ ใหกับพนักงานที่ยังขาดความสามารถใหสามารถปฏิบัติงานในระบบการทํางาน

ทางไกลได 

 2.  อิสระในการทํางาน (Autonomy) หมายถึง การทํางานที่ใหพนักงานมีอิสระในการเลือก

วิธีการทํางานในแบบของตนเอง เลือกพื้นที่ในการทํางาน เลือกเวลาทํางานเอง โดยมีตารางกําหนด

กระบวนการทํางานไวอยางชัดเจน และทางบริษัทสามารถติดตามผลการทํางานได 

 3.  บรรยากาศขององคกร (The organizational climate) หมายถึง บรรยากาศระหวางตัว

พนักงานในระบบการทํางานทางไกลกับเพื่อนรวมงาน หัวหนางาน ผูใตบังคับบัญชา หรือบรรยากาศ

ระหวางตัวพนักงานกับองคการ โดยบรรยากาศขององคกรที่ดีเกิดจากการรับรู วา พนักงานไดรับ

คาตอบแทนที่เหมาะสม และไดร ับโอกาสในการพัฒนาความกาวหนาสวนบุคคล องคกรมีการ

สนับสนุนหรืออํานวยความสะดวกใหกับพนักงานในดานเทคโนโลยีการสื่อสาร มีระบบการทํางานที่

ปลอดภัยตอขอมูล มีความเร็วและความแมนยําในการรับ-สงขอมูล การใหความชวยเหลือในทุกระดับ

ที่เก่ียวของ ชวยใหพนักงานม่ันใจถึงการแกไขปญหาที่อาจเกิดขึ้นไดอยางรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ 

 4.  ความออนลาทางอารมณ (Emotional exhaustion) หมายถึง อาการผิดปกติทางดาน

ทางอารมณของพนักงานในระบบการทํางานทางไกล โดยมีสาเหตุมาจากภาระงานที่มากเกินไป ไม

สามารถแบงเวลาการทํางานได พนักงานมีความวิตกกังวลในความไมมั่นคงของงาน และ ขาดโอกาส

ในการรักษาความสัมพันธทางสังคมกับเพ่ือนรวมงาน  
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 2.3  งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 Rump and Marc (2020) ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง Zoom fatigue โดยกลุมตัวอยางที่ใช

ศึกษาคือ คณะกรรมการผูจัดการ จํานวน 422 คน ผลการวิจัยพบวา ความเหนื่อยลาจากการประชุม

งานออนไลน ไมไดหมายถึงความเหนื่อยลาที่เกิดขึ้นหลังจากการประชุมออนไลนหลายครั้งในระหวาง

วันและตลอดทั้งสัปดาหเพียงอยางเดียว แตเปนความเหนื่อยลาหรือความออนลาที่เกี ่ยวของกับการ

สื่อสารและความรวมมือในการประชุมออนไลนอีกดวย ผูเขารวมประชุมออนไลนอาการผิดปกติตางๆ

ปรากฏออกมาในรูปแบบที่ตางกัน เชน ความตั้งใจลดลง อาการวิตกกังวล ความหงุดหงิดเพิ่มขึ้น ขาด

ความสมดุล, พฤติกรรมใจรอนตอเพื่อนมนุษย  รูสึกหงุดหงิด ปวดหัว  ปวดหลัง  ปวดแขนขา ปวด

ทอง นอนไมหลับ และ  ความผิดปกติทางสายตา จากผลการสํารวจ  ผูตอบแบบสอบถามเกือบทุกคน

ที่มีประสบการณความเหนื่อยลาจากการประชุมงานออนไลนและพูดถึงความตั้งใจที่ลดลง  50 % 

ของผูตอบแบบสอบถามไดรับผลกระทบประสบกับความไมอดทนและความรูสึกหงุดหงิด ไมนอยกวา

หนึ่งในสามของผูตอบแบบสอบถามไดรับผลกระทบอางถึงการขาดความสมดุลและตองรับมือกับความ

หงุดหงิดที่เพิ่มขึ ้น ประมาณ 30%ของผู ที ่สังเกตอาการเหนื่อยลาจากการประชุมงานออนไลนใน

ตนเอง พูดถึงอาการปวดหัว ปวดหลัง และความผิดปกติทางสายตา และจาก10 ถึง 15% ของผูตอบ

แบบสอบถามที่ไดรับผลกระทบทางพฤติกรรมบูดบึ้งตอเพื่อนมนุษย อาการนอนไมหลับ และความ

กระวนกระวายใจ ในสวนของอาการปวดแขนขาและปวดทอง ผู ตอบแบบสอบถามไมคอยมี

ประสบการณและมองเห็นได สิ่งที่เปนแรงขับทางความเครียดในการประชุมออนไลน ที่นําไปสูความ

เหนื่อยลาจากการประชุมงานออนไลนนั้น ในดานของปจจัยสามารถระบุปจจัยความเครียดโดย

ละเอียด ดังตอไปนี้คือ การถูกจับตามองจากผูรวมประชุมคนอื่น  การมองเห็นตัวเองอยูตลอดเวลา 

การมองไมเห็นสีหนาทาทางของผูรวมประชุมคนอื่น  ไมสามารถจับสัญญาณอวัจนภาษาได ไม

สามารถละสายตาจากการประชุมไดเลย ขาดการพูดคุยเล็กนอยกับผูรวมประชุมคนอื่น หรือไม

สามารถติดตอสื่อสารกันไดเลยหากตามการประชุมหรือมีขอสงสัย ไมมีการหยุดพักระหวางการ

ประชุมออนไลน กําหนดเวลาภายในการประชุมออนไลนที่มักจะยืดเยื้อและกินเวลานาน ปวดตาอยาง

มีนัยสําคัญเนื่องจากคุณภาพของภาพไมดี ความผิดหวังจากการเชื่อมตอที่ไมเสถียร ความลื่นไหลของ

การสื่อสารนอยลงเนื่องจากระบบการสื่อสารของแฟลตฟอรมออนไลนยังมีความดีเลย  

โดยปจจัยทางดานความเครียดออกเปน 3 ดานคือ 1.ดานมนุษยสัมพันธ 2.ดานองคกร 3.ดาน

เทคโนโลยี จากผลการสํารวจดานมนุษยสัมพันธ 70% ของผูตอบแบบสอบถามที่มีอาการเหนื่อยลา

จากการประชุมงานออนไลน ระบุวาการที ่ไมสามารถจับสัญญาณอวัจนภาษาไดเปนแรงขับทาง
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ความเครียด และประมาณ 45% ประมาณ 52% ระบุวา การไมไดพูดคุยเล็กนอยกับผูเขารวมประชุม

คนอื่นและขาดการติดตอเปนที่มาของความเครียดของผูตอบแบบสอบถามระบุวามองไมเห็นทาทาง

ของผูอื่น และการแสดงออกทางสีหนาเปนปจจัยความเครียด โดยปจจัยความเครียดหลักที่สรุปไดจาก

ดานมนุษยสัมพันธคือการขาดปฏิสัมพันธของมนุษย จากผลการสํารวจดานองคกร ประมาณ 45% 

ของผูตอบแบบสอบถามที่ประสบปญหาความเหนื่อยลาในการประชุมงานออนไลน ระบุวา ชวงเวลา

ของการประชุมตลอดทั้งวันยังเปนปจจัยหลัก เนื่องจากไมไดมีการพักระหวางการประชุมงานออนไลน 

ผูตอบแบบสอบถามไมนอยกวา 40% ของผูตอบแบบสํารวจคิดวาการประชุมออนไลนมีความจริงจัง

มากเกินไป ขาดความผอนคลายที่ปกติไดสรางขึ้นในการประชุมแบบปกติ เชน คําอุทานตลก จากผล

การสํารวจดานเทคโนโลยี มากกวาครึ่งของผูตอบแบบสอบถาม ตองพยายามอยางมากที่จะไดยิน 

เนื่องจากคุณภาพเสียงไมดี  มากกวาครึ่งของผูตอบแบบสอบถามที่มีอาการเหนื่อยลาจากการประชุม

งานออนไลน พูดถึงการสูญเสียเวลาอันเนื่องมาจากเวลาแฝงเพราะการเชื่อมตออินเทอรเน็ตไมเสถียร 

และมากกวา 35% บนวาคุณภาพของภาพไมดี การเปดกลองระหวางการประชุม และ การถูกจับตา

มองระหวางการประชุมเปนท่ีมาของความเครียด ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ Dpa (2020) กลาววา 

การถูกจับตามองในการประชุมออนไลน มักถูกกลาวถึงในการอภิปรายสาธารณะวาเปนปจจัยสําคัญ

ประการหนึ่งท่ีนําไปสูความเหนื่อยลาในการประชุมงานออนไลน “คุณสังเกตผูเขารวมบนหนาจอและ

ในเวลาเดียวกันคุณตระหนักถึงการถูกสังเกตโดยผูเขารวมประชุมทุกคน การสังเกตนี้ ประกอบกับงาน

ที่ตองการประสิทธิภาพมาก และการใชประสาทสัมผัสอยางจํากัด ทําใหเกิดความเหนื่อยลา”  

 

 2.4  ที่มาของสมมติฐานการวิจัย 

 Leazenby (2020) กลาววา Zoom fatigue หรือความเหนื่อยลาจากการประชุมทางวิดีโอ

เกิดขึ้นเมื่อบุคคลใชเวลามากเกินไปในการดูหนาจอคอมพิวเตอรหรือโทรศัพท โดยแสดงออกทาง

อารมณความเหนื่อยลาทางจิตใจ และรางกาย บางครั้งปญหาเหลานี้ก็ทวีคูณขึ้นอีกโดยความเครียดที่

เกิดจาก COVID-19 และอาจสงผลกระทบตอสุขภาพของบุคคล เชน การประชุมผานการประชุมทาง

วิดีโอตองการสมาธิที่เพิ่มขึ้น เพื่อใหตื่นตัวมากพอที่จะรับรูสัญญาณอวัจนภาษา เชน ภาษากายและ

การแสดงออกทางสีหนาที่ชัดเจนมากขึ้นในการสนทนาแบบเปดกลองวิดีโอ ซึ่งสอดคลองกับ Morris 

(2020) ที่กลาววา ความเหนื่อยลาของ Zoom เปนผลมาจากการนําเทคโนโลยีจํานวนมากมาใชอยาง

กะทันหัน ยกตัวอยาง คือการสนทนาทางวิดีโอตองการการโฟกัสมากกวาการสนทนาแบบเห็นหนากัน 
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รวมทั้ง Quinn and Dutton (2005) กลาววา ความเหนื่อยลาของการประชุมทางวิดีโอนั้นคลายกับ

แนวคิดของความเหนื่อยลาทั่วไป แตแตกตางจากความเหนื่อยลาทั่วไป 2 ประการ คือ 

 1.  ความเหนื ่อยลาในการทํางานเกิดจากความตองการเกี ่ยวกับการทํางานทั ่วไป เชน 

บทบาทที่เกินกําลังและความตองการดานเวลา รวมถึงความตองการที่ไมเกี่ยวกับงานที่ตองทําเกิน

เวลางาน ในทางกลับกันสาเหตุของความเหนื ่อยลาของการประชุมออนไลนม ีความสําคัญ

เฉพาะเจาะจงมากกวาความตองการเก่ียวกับการทํางานทั่วไป เชน ปญหาทางดานเทคโนโลยีและ การ

ที่ตองใหความสนใจมากขึ้น เนื่องจากสัญญาณอวัจนภาษานอยลงในการประชุมออนไลน  

 2.  ความเหนื่อยลาของการประชุมออนไลน มีความแตกตางกันชั่วคราวกับความเหนื่อยลา

จากการทํางานไดรับการกําหนดแนวความคิดและวัดจากความรูสึกเมื่อเลิกงาน ในขณะที่ความเหนื่อย

ลาของการประชุมออนไลนถูกมองวาเปนความรู สึกในระยะใกลที่เกิดจากเหตุการณเฉพาะ เชน 

เฉพาะตอนที่ประชุมทางออนไลน โดยความเหนื่อยลาจากการประชุมออนไลนมีความชัดเจนและไม

เกี่ยวของกับความตองการดานการทํางานอื่นๆ อยางไรก็ตาม ความเหนื่อยลาของการประชุมทาง

วิดีโอนั้นแตกตางกันจากโครงสรางความเหนื่อยลาทั่วไปเนื่องจากลักษณะเฉพาะชั่วขณะของมัน จึงทํา

ใหความเหนื่อยลาที่เกิดข้ึนจากการประชุมทางออนไลนเปนปรากฏการณที่ไมเหมือนใครซึ่งควรคาแก

การศกึษาเพ่ิมเติม 

 ดังนั้นผูวจิัยจึงตั้งสมมุติฐานไววา ความเหนื่อยลาจากการประชุมงานออนไลนมีความสัมพันธ

กับความพึงพอใจในการทํางานทางไกลของพนักงาน 

 

 2.5  สมมติฐานการวิจัย 

       ความเหนื่อยลาจากการประชุมงานออนไลนมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการ

ทํางานทางไกลของพนักงาน 
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 2.6  กรอบแนวคิดการวิจัย 

 การวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดกําหนดกรอบแนวคิดในการวิจัยไวดังนี ้

 ตัวแปรที ่1 คือ ความเหนื่อยลาจากการประชุมงานออนไลน แบงออกเปน 5 ดานคือ ความ

ออนลาทั่วไป ความเหนื่อยลาทางดานสายตาความเหนื่อยลาทางดานสังคม ความเหนื่อยลาทางดาน

แรงจูงใจ ความเหนื่อยลาทางดานอารมณ  

 ตัวแปรที่ 2 คือ  ความพึงพอใจในการทํางานทางไกล แบงออกเปน 4 ดาน คือ ความสามารถ 

อิสระในการทํางาน บรรยากาศขององคกร ความออนลาทางอารมณ  
 

     ตัวแปรที่ 1     ตัวแปรที่ 2 

 

 

 

 

 

 

 

   รูปที่ 2-1 กรอบสมมติฐานการวิจัย 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ความเหนื่อยลาจากการประชุมงานออนไลน 

 1.ความเหนื่อยลาทั่วไป 

 2.ความเหนื่อยลาทางดานสายตา 

 3.ความเหนื่อยลาทางดานสังคม 

 4.ความเหนื่อยลาทางดานแรงจูงใจ 

 5.ความเหนื่อยลาทางดานอารมณ 

ความพึงพอใจในการทํางานทางไกล 

 1.ความสามารถ  

 2.อิสระในการทํางาน  

 3.บรรยากาศขององคกร  

 4.ความออนลาทางอารมณ 
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บทที่ 3 

วิธีการดําเนินการวิจัย 

 

การศึกษาวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงสหสัมพันธ (Correlation research) เพื่อศึกษาระดับ

และความสัมพันธระหวางความเหนื่อยลาในการประชุมงานออนไลนและความพึงพอใจในการทํางาน

ทางไกลของพนักงานบริษัทในเขตกรุงเทพมหานคร โดยมีรายละเอียดดังนี้  

3.1 ประชากรและกลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย 

3.2 เครื่องมือที่ใชในการวิจยั 

3.3 การสรางและตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 

3.4 การเก็บรวบรวมขอมูล 

3.5 การวิเคราะหขอมูล และ สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

 

3.1  ประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 

 ประชากรที่ใชศึกษาคือพนักงานที่ปฏิบัติงานในบริษัทที่มีนโยบายการทํางาน Work from 

home หรือการทํางานทางไกลมีการใชงานแฟลตฟอรมการประชุมงานออนไลน และอยูในเขต

กรุงเทพมหานคร ทั้งนี้ผูวิจัยไมสามารถกําหนดจํานวนประชากรที่แนนอนได 

 กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ คือ  พนักงานที่ปฏิบัติงานในบริษัทที ่มีนโยบายการ

ทํางาน Work from homeหรือการทํางานทางไกลมีการใชงานแฟลตฟอรมการประชุมงานออนไลน

และอยูในเขตกรุงเทพมหานครเนื่องจากผูวิจัยไมทราบจํานวนประชากรที่แนนอน จึงกําหนดขนาด

กลุมตัวอยางโดยใชสูตรของ Khazanie (1996 อางถึงใน ละเอียด, 2560) ดังนี ้

จากสูตร   n  =  (
௓ഀ/మ഑

ா
)ଶ 

โดยให    n  =  จํานวนตัวอยาง  

   𝑍ఈ/ଶ   =  คะแนนมาตรฐาน ซึ่งในที่นี้กําหนดไวใหความเชื่อมั่นที่ 95% จึงได  

                                         𝛼 = 0.05 ทั้งนี้จาก (1-.05) 100% = 95% ซึ่งจะไดคะแนน 

     มาตรฐาน 𝑍ఈ/ଶ = 𝑍଴.଴ହ/ଶ=𝑍଴.଴ଶହ = 1.96 

   𝜎 = สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของประชากร (ซึ่งในที่นี ้ยังไมทราบสวน

     เบี่ยงเบนมาตรฐานของประชากร) 

   E = ความคลาดเคลื่อนที่ยอมใหเกิดขึ้นไดซึ่งในที่นี้กําหนดใหเทากับ 1 

     สวนใน 10 สวนของสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของประชากร (𝜎) 

     หรือ 𝜎/10 นั่นเอง  
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แทนคาลงในสูตรดังนี ้

   n = 
ଵ.ଽ଺ ஢

ಚ

భబ

ଶ

 

   n = ቀ
ଵ.ଽ଺ ஢ଵ

஢
ቁ

ଶ
 

 n = [1.96(10)] ଶ 

 n = (19.6) ଶ 

 n = 384.16 

 n  = 385 

จากการคาํนวณไดขนาดกลุมตัวอยางจํานวน 385 คน ผูวิจัยไดเพิ่มจํานวนกลุมตัวอยางที่ใช

ในการศกึษาเปนจํานวน 454 คนเพ่ือปองกันการสูญหายและไมครบถวนของขอมูล 

ผูวิจัยไดทําการสุมตัวอยางแบบเจาะจง โดยไดกําหนดกลุมตัวอยางใหเปนผูที่ปฏิบัติงานใน

บริษัทที่มีนโยบายการทํางาน Work from home หรือการทํางานทางไกลมีการใชงานแฟลตฟอรม

การประชุมงานออนไลน และอยูในเขตกรุงเทพมหานคร 

3.2  เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

เครื่องมือที่ใชในการศึกษาครั้งนี้เปนแบบสอบถาม (Questionnaire) โดยผูวิจัยสรางขึ้นจาก

แนวคิดทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยที่เกี ่ยวของ แลวนํามาสรางเปนขอคําถามโดยแบบสอบถาม

แบงเปน 3 สวน ดังนี้  

สวนที่ 1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม จํานวน 6 ขอ เปนลักษณะแบบสํารวจรายการ 

(Check list) โดยมีตัวเลือกใหเลือกตอบตามความเปนจริง ประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา 

ประสบการณทํางาน นโยบายการทํางานทางไกล และทํางานทางไกลกี่วัน 

  สวนที่  2 แบบสอบถามความเหนื่อยลาจากการประชุมงานออนไลน จํานวน 31 ขอ ลักษณะ

เปนขอคําถามใหผูตอบพิจารณาวาขอความแตละขอตนเองมีความถี ่ของอาการ ความรูสึก หรือ

พฤติกรรมที่เกิดในระดับใด เนื้อหาของขอคําถามจะแบงเปน 5 ดาน ตามองคประกอบของความ

เหนื่อยลาจากการประชุมงานออนไลน ดังนี้ ดานความเหนื่อยลาทั่วไป มีจํานวน 9 ขอดานความ

เหนื่อยลาทางดานสายตา มีจํานวน 7 ขอดานความเหนื่อยลาทางดานสังคม มีจํานวน 6 ขอความ

เหนื่อยลาทางดานแรงจูงใจมีจํานวน 4 ขอดานความเหนื่อยลาทางดานอารมณมีจํานวน 5 ขอดัง

ตาราง 3-1 
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 ตารางที่ 3-1  ขอคําถามความเหนื่อยลาจากการประชุมงานออนไลน 

ความเหนื่อยลาจากการประชุมงานออนไลน จํานวนขอคําถาม ขอคําถาม

ทางบวก 

ดานความเหนื่อยลาทั่วไป 9 1-9 

ดานความเหนื่อยลาทางดานสายตา 7 10-16 

ดานความเหนื่อยลาทางดานสังคม 6 17-22 

ความเหนื่อยลาทางดนแรงจูงใจ 4 23-26 

ดานความเหนื่อยลาทางดาน 5 27-31 

แบบสอบถามมีลักษณะเปนมาตรวัดประเมินคา (Rating scale) คําตอบเปนแบบเลือกตอบ

เพียงคําตอบเดียว ในการวิเคราะห มีเกณฑการใหคะแนนซึ่งแบบเปน 5 ระดับ ดังนี ้

 ระดับอาการ/ความรูสึก/พฤติกรรม   คะแนน 

  ไมเคยเลย       1 

  นานๆครั้ง       2 

  บางครั้ง        3 

  บอยครั้ง        4 

  เปนประจํา       5 

เมื่อรวบรวมขอมูลและวิเคราะหขอมูลแลว จะใชคะแนนเฉลี่ยแบงระดับของความเหนื่อยลา

จากการประชุมงานออนไลนเปนรายดานและโดยรวม โดยแบงเปน 5 ระดับ โดยการหาความกวาง

ของอัตราภาคชั้น ดังนี ้(ชัชวาล, 2539)  

 ระดับคะแนนเฉลี่ย =  
คะแนนเฉลี่ยିคะแนนตํ่าสุด

จํานวนชั้น
=  

ହିଵ

ହ
= 0.80 

 จากเกณฑความกวางของอัตรภาคชั ้นดังกลาว ผู ว ิจัยไดก ําหนดคะแนนและ

หลักเกณฑในการแปลความหมายคาคะแนนเฉลี่ยของความเหนื่อยลาจากการประชุมงานออนไลน

ดังนี้  

    ระดับคะแนน    การแปลความหมาย 

1.00 – 1.80  มีระดับความเหนื่อยลาจากการประชุมงานออนไลนนอยที่สุด 

1.81 – 2.60  มีระดับความเหนื่อยลาจากการประชุมงานออนไลนนอย 

2.61 – 3.40  มีระดับความเหนื่อยลาจากการประชุมงานออนไลนปานกลาง 

3.41 – 4.20  มีระดับความเหนื่อยลาจากการประชุมงานออนไลนมาก 

4.21 – 5.00  มีระดับความเหนื่อยลาจากการประชุมงานออนไลนมากที่สุด 
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  สวนที่ 3 แบบสอบถามความพึงพอใจในการทํางานทางไกล จํานวน 19 ขอ ลักษณะเปนขอ

คําถามใหผูตอบพิจารณาวาเห็นดวยกับขอความในระดับใด เนื้อหาของขอคําถามจะแบงเปน 4 ดาน 

ตามองคประกอบของความพึงพอใจในการทํางานทางไกลไดแกดานความสามารถ มีจํานวน 5 ขอดาน

อิสระในการทํางานมีจํานวน 5 ขอดานบรรยากาศองคกร มีจํานวน 5 ขอ ดานความเหนื่อยลา

ทางดานอารมณ มีจํานวน 4 ขอ ดังตาราง 3-2 

 ตารางที่ 3-2  ขอคําถามจากความพึงพอใจในการทํางาน 

ความพึงพอใจในการทํางานทางไกล จํานวนขอคําถาม ขอคําถามทางบวก ขอคําถามทางลบ 

ดานความสามารถ 5 1-5 - 

ดานอิสระในการทํางาน 5 6-10 - 

ดานบรรยากาศองคกร 5 11-15 - 

ดานความเหนื่อยลาทางดานอารมณ  4 - 16-19 

 

แบบสอบถามมีลักษณะเปนมาตรวัดประเมินคา (Rating scale) คําตอบเปนแบบเลือกตอบ

เพียงคําตอบเดียว ในการวิเคราะห มีเกณฑการใหคะแนนซึ่งแบบเปน 5 ระดับ ดังนี ้ 

ระดับความคิดเห็น  คะแนน     ระดับความคิดเห็นทางลบ คะแนน 

ไมเห็นดวยอยางยิ่ง  1     ไมเห็นดวยอยางยิ่ง     5  

ไมเห็นดวย   2     ไมเห็นดวย      4 

เฉยๆ    3     เฉยๆ       3 

เห็นดวย    4     เห็นดวย      2 

เห็นดวยอยางยิ่ง   5     เห็นดวยอยางยิ่ง     1 

 

เมื่อรวบรวมขอมูลและวิเคราะหขอมูลแลว จะใชคะแนนเฉลี่ยแบงระดับของความพึงพอใจใน

การทํางานทางไกลเปนรายดานและโดยรวม โดยแบงเปน 5 ระดับ โดยการหาความกวางของอัตรา

ภาคชั้น ดังนี ้(ชัชวาล, 2539) 

 

 ระดับคะแนนเฉลี่ย =  
คะแนนเฉลี่ยିคะแนนตํ่าสุด

จํานวนชั้น
=  

ହିଵ

ହ
= 0.80 

 

 จากเกณฑความกวางของอัตรภาคชั ้นดังกลาว ผู ว ิจัยไดก ําหนดคะแนนและ

หลักเกณฑในการแปลความหมายคาคะแนนเฉลี่ยของความพึงพอใจในการทํางานทางไกลดังนี้  

 



24 

 

  

ระดับคะแนน     การแปลความหมาย 

1.00 – 1.80   มีระดับความพึงพอใจนอยท่ีสุด 

1.81 – 2.60   มีระดับความพึงพอใจนอย 

2.61 – 3.40   มีระดับความพึงพอใจปานกลาง 

3.41 – 4.20   มีระดับความพึงพอใจมาก 

4.21 – 5.00   มีระดับความพึงพอใจมากที่สุด 

3.3  การสรางและตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

การสรางเครื ่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ไดสรางเปนแบบสอบถาม (Questionnaire)  ซึ่ง

ผูวิจัยไดดาํเนินการตามขั้นตอนดังนี้  

 3.3.1  ศึกษาคนควาเอกสาร แนวคิดทฤษฏี และงานวิจัยที่เกี ่ยวของกับตัวแปรที่

ศึกษา เพื่อเปนแนวทางในการสรางแบบสอบถาม พรอมทั้งกําหนดกรอบแนวคิดในการวิจัยโดยขอ

คําแนะนําจากอาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ 

 3.3.2  กําหนดขอคําถามใหสอดคลองกับวัตถุประสงคกรอบแนวคิดและตัวแปรที่ใช

ในการวิจัย 

 3.3.3  ดําเนินการสรางแบบสอบถามฉบับราง 

 3.3.4  นําแบบสอบถามฉบับรางเสนอตออาจารยท่ีปรึกษาสารนิพนธ เพ่ือพิจารณา

ตรวจสอบ แกไขคําถามใหตรงตามวัตถุประสงค หลังจากไดรับการพิจารณาตรวจสอบแลว ผูวิจัยไดนํา

ขอเสนอตางๆมาปรับปรุงแกไข 

 3.3.5  ผูวิจัยนําแบบสอบถามฉบับรางที่ปรับปรุงแกไขแลวไปใหผูเชี่ยวชาญ จํานวน 

3 คน (ภาคผนวก ข.) ซึ่งเปนผูเชี่ยวชาญทางดานจิตวิทยาอุตสาหกรรมจํานวน 3 คน เพ่ือตรวจสอบ

ความถูกตองในสํานวนการใชภาษาที่เกี่ยวของกับขอคําถามและพิจารณาความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา 

(Content validity) ใหคะแนนโดยผูทรงคุณวุฒิ 3 ระดับคะแนน ดังตารางท่ี 3-3 

ตารางที ่3-3  คะแนนการประเมินความเที่ยงตรงในแตละเนื้อหา   

ผลการประเมิน คะแนน 

เม ื ่อแน ใจว าข อค ําถามสามารถว ัดได ตรงตามน ิยามศ ัพท ของ

แบบสอบถาม 

+1 

เมื่อไมแนใจวาขอคําถามนั ้นสามารถวัดไดตรงตามนิยามศัพทของ

แบบสอบถาม 

0 

เมื่อแนใจวา ขอคําถามนั้นไมสามารถวัดไดตรงตามนิยามศัพทของ

แบบสอบถาม 

-1 
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จากนั้นคดัเลือกขอคําถามที่มีคาดัชนีความสอดคลองมากกวาหรือเทากับ 0.5 (ปนกนก, 

2559) และปรับปรุงแกไขดานสํานวนภาษา ตามคําแนะนําของผูเชี่ยวชาญ (ภาคผนวก ข.) 

สูตรหาคา 

𝐼𝑂𝐶 =  
∑ 𝑟

𝑁
 

IOC = ดัชนีความสอดคลองระหวางขอคําถามกับนิยามศัพท 

∑r = ผลรวมคะแนนของผูเชี่ยวชาญแตละคน 

N = จํานวนผูเชี่ยวชาญ 

กอนหาคา IOC มีขอคําถามทั้งหมด 52 ขอ และหลังจากที่ไดหาคา IOC และหลังจากมีการ

ปรับคําและขอความที่ใชในขอคําถามเพื่อใหสอดคลองกับนิยามศัพทและมีความชัดเจน อานแลวมี

ความเขาใจมากขึ้น โดยมีการตัดขอคําถามออกจํานวน 2 ขอ ดังนั้นจึงเหลือขอคําถามที่นําไปใชในการ

เก็บขอมูลจํานวน 50 ขอแบงเปนขอคําถามเกี่ยวกับความเหนื่อยลาจากการประชุมงานออนไลน 

จํานวน 31 ขอและขอคําถามเก่ียวกับความพึงพอใจในการทํางานทางไกลจํานวน 19 ขอ 

3.3.6  นําแบบสอบถามที่ผ านการตรวจสอบจากผู เช ี ่ยวชาญฉบับปรับปรุงแกไขแลวให

อาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธตรวจสอบอีกครั้งกอนนําไปทดลองใช (Try out) 

3.3.7  ผูวิจัยนําแบบสอบถามไปใชกับพนักงานบริษัทที่ทํางานทางไกล ซึ่งไมใชพนักงานที่

เปนกลุมตัวอยางในการวิจัย แตมีลักษณะใกลเคยีงกับกลุมตัวอยางในการวิจัย จํานวน 40 คน  

3.3.8  ผูวิจัยนําขอมูลมาวิเคราะหคาอํานาจจําแนก โดยใชการทดสอบ (Item – total 

correlation) โดยนําแบบสอบถามสวนที่ 2 และสวนที ่ 3 มาวิเคราะหผลซึ่งผลที่ไดตองมีคา r 

มากกวา .2 ขึ้นไป (ปนกนก, 2559) วิเคราะหผลไดดังนี ้

แบบสอบถามเกี่ยวกับความเหนื่อยลาจากการประชุมงานออนไลน มีขอคําถามทั้งหมด 31 

ขอ เม่ือนํามาหาคาอํานาจจําแนกรายขอแลว มีขอคําถามผานเกณฑทุกขอ 

แบบสอบถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํางานทางไกล มีขอคําถามทั้งหมด 19 ขอ เมื่อ

นํามาหาคาอํานาจจําแนกรายขอแลว มีขอคําถามผานเกณฑทุกขอ 

3.3.9  ผูวิจัยนําขอมูลมาหาคาความเชื่อมั่น (Reliability) โดยใชวิธีอัลฟาของครอนบาช 

(Cronbach’s Alpha coefficient) หากพบวาคาอัลฟาตั้งแต .70 ขึ้นไปจะถือวามีความเชื่อถือได

คอนขางสูง(ปนกนก, 2559) โดยไดคาความเชื่อมั่น (Reliability)  ของแบบสอบถามดังตารางท่ี 3-4 
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ตารางที่ 3-4   คาอํานาจจําแนกและคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามความเหนื่อยลาจาก

          การประชุมงานออนไลน 

แบบสอบถาม จํานวนขอ คาอํานาจจําแนก คาความเชื่อมั่น 

ดานความเหนื่อยลาทั่วไป  

ดานความเหนื่อยลาทางดานสายตา  

ดานความเหนื่อยลาทางดานสังคม 

ดานความเหนื่อยลาทางดานแรงจูงใจ 

ดานความเหนื่อยลาทางดานอารมณ 

9 

7 

6 

4 

5 

.236 - .665 

.234 - .727 

.522 - .852 

.426 - .865 

.271 - .785 

.903 

.905 

.901 

.901 

.901 

ความเหนื่อยลาจากการประชุมงานออนไลน 31 .234 - .865 .902 

 

ตารางที่ 3-5  คาอํานาจจําแนกและคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามความพึงพอใจในการ

         ทํางานทางไกล 

แบบสอบถาม จํานวนขอ คาอํานาจจําแนก คาความเชื่อมั่น 

ดานความสามารถ 

ดานอิสระในการทํางาน 

ดานบรรยากาศองคการ 

ดานความเหนื่อยลาทางดานอารมณ 

5 

5 

5 

4 

.271 - .785 

.222 - .407 

.201 - .771 

.241 - .377 

.905 

.906 

.904 

.905 

ความพึงพอใจในการทํางานทางไกล 19 .201 - .785 .905 

 

3.3.10  นําแบบสอบถามฉบับสมบูรณไปเก็บขอมูล 

 

3.4  การเก็บรวบรวมขอมูล 

ในการทําวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลดังนี้  

 3.4.1  ผูวิจัยนําแบบสอบถามทั้งในระบบ Google form และ แบบสอบถามแบบ

เอกสาร ไปเก็บขอมูลกับพนักงานในเขตกรุงเทพมหานคร โดยทําการกระจายลิงกแบบสอบถาม

Google form ลงในกลุมตางๆ โดยเลือกจากบุคคลที่ทํางานในระบบ Work from home หรือเคยมี

ประสบการณในการทํางานในระบบ Work from home ในเขตกรุงเทพมหานครเทานั้น สวน

แบบสอบถามเอกสาร ไดนําไปฝากคนรูจักที่ทํางานในกรุงเทพมหานคร  

 3.4.2 ผู ว ิจัยไดรวบรวมแบบสอบถามกลับคืนมา จากนั ้นทําการตรวจสอบ

แบบสอบถามที่สมบูรณ ไดจํานวน 454ชุด  
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 3.4.3  ผูวิจัยไดนําขอมูลมาตรวจใหคะแนนตามเกณฑที่กําหนดไว แลวนําคะแนนที่

ไดไปวิเคราะหขอมูลทางสถิติโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปของคอมพิวเตอร 

 

3.5  การวิเคราะหขอมูล และสถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 

การวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางคอมพิวเตอร 
สําหรับการประมวลขอมูลทางสถิติ สถิติที่ใชในการวิเคราะหในการวิจัยครั้งนี้ ไดแก 

  3.5.1  คาสถิติรอยละ (Percentage) และคาความถี ่ (Frequency) ใชในการ

วิเคราะหและนําเสนอขอมูลเกี่ยวกับลักษณะสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง 

  3.5.2  คาเฉลี่ย (Mean) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) ใชในการ

วิเคราะหระดับความเหนื่อยลาจากการประชุมงานออนไลน และ ความพึงพอใจในการทํางานทางไกล 

  3.5.3  การหาคาสัมประสิทธิ์สัมพันธ (Pearson’s correlation coefficient) เพ่ือใช

ทดสอบสมมติฐานความสัมพันธของความเหนื่อยลาจากการประชุมออนไลนและความพึงพอใจในการ

ทํางานไกล โดยใชเกณฑการแปลความหมายคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (บุญชม, 2553) โดยมีเกณฑ

การพิจารณา ดังน้ี 

 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธมีคา 0.20 ลงมา แสดงวามีความสัมพันธในระดับนอยที่สุด 

 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธมีคา 0.20 – 0.39 แสดงวามีความสัมพันธในระดับนอย 

 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธมีคา 0.40 – 0.59 แสดงวามีความสัมพันธในระดับปานกลาง 

 คาสัมประสิทธิ์สหสมัพันธมีคา 0.60 – 0.79 แสดงวามีความสัมพันธในระดับมาก 

 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธมีคา 0.80  ขึ้นไป แสดงวามีความสัมพันธในระดับมากทีสุ่ด 
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บทท่ี 4 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 

 การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงสหสัมพันธ (Correlation research) เพื่อศึกษาความสัมพันธ

ระหวางความเหนื่อยลาจากการประชุมงานออนไลนและความพึงพอใจในการทํางานทางไกลของ

พนักงานในเขตกรุงเทพมหานคร ผูวิจัยไดดําเนินการวิจัยตามขั้นตอนและนําขอมูลจากแบบสอบถาม

จํานวนทั้งสิ้น 454 ฉบับ โดยเปนแบบสอบถามที่สมบูรณทั้งหมด จากนั้นจึงนําขอมูลมาวิเคราะหทาง

สถิติไดผลการวิเคราะหดังนี้ 

  4.1  สัญลักษณที่ใชในการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 

 4.2  ผลการวิเคราะหทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 

 4.3  ผลวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับระดับความเหนื่อยลาจากการประชุมงานออนไลน 

 4.4  ผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับความพึงพอใจในการทํางานทางไกล 

 4.5  ผลการวิเคราะหขอมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐานการวิจัย 

 

        4.1  สัญลักษณที่ใชในการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 

        ในการวิเคราะหและแปลความหมายของผลการวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยไดใชสัญลักษณดังนี ้

 n หมายถึง จํานวนตัวอยาง  

x หมายถึง คาเฉลี่ยของคะแนน  

S.D. หมายถึง คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

r หมายถึง คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน  

r2 หมายถึง คากําลังสองของสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ  

 *  หมายถึง มีนัยสําคญัทางสถิติที่ .05 

 

        4.2  ผลการวิเคราะหทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 

  ปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถามมีคําถามทั้งหมด 5 ขอ ไดแก เพศ อายุ ระดับ

การศึกษา ประสบการณในการทํางาน และการทํางานออนไลนในแตละสัปดาหผลการวิเคราะหได

แสดงดังตารางที่ 4-1 
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ตารางที่ 4-1  จํานวนและรอยละของพนักงานที่ทํางานในระบบทํางานทางไกล ในเขต  

         กรุงเทพมหานคร (n=454)  

ปจจัยสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ 

1.เพศ   

       ชาย 195 42.95 

       หญิง 259 57.05 

       รวม 454 100.00 

2.อายุ   

       ตํ่ากวา 25 ป 10 2.20 

       25-34 ป 145 31.94 

       35-44 ป 179 39.43 

       45-55 ป 100 22.03 

       สูงกวา 55 ป 20 4.40 

       รวม 454 100.00 

3. ระดับการศึกษา   

       ปวช. 10 2.20 

       ปวส. 10 2.20 

       ปริญญาตร ี

       ปริญญาโท 

       ปริญญาเอก 

205 

184 

45 

45.15 

40.53 

9.92 

       รวม 454 100.00 
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ตารางที่ 4-1 ตอ 

4.ประสบการณทํางาน 

     ตํ่ากวา 2 ป 

     2-5 ป 

     6-9 ป 

     10 ปข้ึนไป 

รวม 

 

20 

75 

130 

229 

454 

 

4.40 

16.51 

28.64 

50.45 

100.00 

5.การทํางานทางไกลในแตละสัปดาห  

     1  วัน 

     2  วัน 

     3  วัน 

     4  วัน 

     5  วัน 

รวม 

 

22 

58 

181 

40 

153 

454 

 

4.84 

12.78 

39.87 

8.81 

33.70 

100.00 

 

จากตารางท่ี 4-1 พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศชาย จํานวน 195 คน คิดเปนรอยละ 42.95

และเปนเพศหญิง จํานวน 259 คน คิดเปนรอยละ 57.05 

  ในดานอายุ กลุมตัวอยางสวนใหญอยูในชวงอายุ 35 – 44 ป จํานวน 179 คน คิดเปนรอยละ 

39.43 รองลงมาคือชวงอายุ 25-34 ป จํานวน 145 คน คิดเปนรอยละ 31.94 ชวงอายุ 45-55 ป 

จํานวน 100 คน คิดเปนรอยละ 22.03 คน ชวงสงูกวา 55 ป จํานวน 20 คน คิดเปนรอยละ 4.40 

และชวงอายุตํ่ากวา 25 ป จํานวน 10 คน คิดเปนรอยละ 2.20 

  ในดานระดับการศึกษา กลุ มตัวอยางสวนใหญจบการศึกษาระดับการศึกษาปริญญาตรี 

จํานวน 205 คน คิดเปนรอยละ 45.15 รองลงมาคือระดับปริญญาโท จํานวน 184 คน คิดเปนรอยละ 
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40.53 ระดับปริญญาเอก จํานวน 45 คน คิดเปนรอยละ 9.92 ระดับการศึกษาปวส. จํานวน 10 คน 

คิดเปนรอยละ 2.20 และระดับการศึกษา ปวช. จํานวน 10 คน คิดเปนรอยละ 2.20 

  ในดานประสบการณในการทํางาน กลุมตัวอยางสวนใหญเปนพนักงานที่ประสบการณในการ

ทํางาน 10 ปขึ้นไป จํานวน 229 คน คิดเปนรอยละ 50.45 รองลงมาเปน พนักงานที่มีประสบการณ

ในการทํางาน 6-9 ป จํานวน 130 คน คิดเปนรอยละ 28.64 พนักงานที่มีประสบการณในการทํางาน 

2-5 ป จํานวน 75 คน คิดเปนรอยละ 16.51 และเปนพนักงานที่มีประการณในการทํางานตํ่ากวา 2 ป 

จํานวน 20 คน คิดเปนรอยละ 4.40 

  ในดานการทํางานทางไกลในแตละสัปดาห กลุมตัวอยางสวนใหญทํางานทางไกล 3 วันตอ

สัปดาห จํานวน 181 คน คิดเปนรอยละ 39.87 รองลงมาคือ 5 วันตอสัปดาห จํานวน 153 คน คิด

เปนรอยละ 33.70 พนักงานที่ทํางาน 2 วันตอสัปดาห จํานวน 58 คน คิดเปนรอยละ 12.78 พนักงาน

ที่ทํางาน 4 วันตอสัปดาหจํานวน 40 คน คิดเปนรอยละ 8.81 พนักงานที่ทํางาน 1 วันตอสัปดาห

จํานวน 22 คน คิดเปนรอยละ 4.84 
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4.3  ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับความเหนื่อยลาจากการประชุมงานออนไลน 

  ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับความเหนื่อยลาจากการประชุมงานออนไลน ทั้งโดยรวมและ

รายดาน ดังแสดงในตารางท่ี 4-2 

ตารางที่ 4-2  คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของความเหนื่อยลาจากการ 

          ประชุมงานออนไลน ทั้งโดยรวมและรายดาน 

ขอ ความเหนื่อยลาจากการประชุมงานออนไลน x̄  S.D. ระดับ 

1. ดานความเหนื่อยลาท่ัวไป 4.07 0.23 มาก 

2. ดานความเหนื่อยลาทางดานสายตา 3.67 0.45 มาก 

3. ดานความเหนื่อยลาทางดานสังคม 3.48 0.59 มาก 

4. ดานความเหนื่อยลาทางดานแรงจูงใจ 3.51 0.77 มาก 

5. ดานความเหนื่อยลาทางอารมณ 3.46 0.52 มาก 

 รวม 3.64 0.39 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4-2 ผลการวิเคราะหคาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความเหนื่อย

ลาจากการประชุมงานออนไลน ดานความเหนื่อยลาทั่วไปดานความเหนื่อยลาทางดานสายตาดาน

ความเหนื่อยลาทางดานสังคมดานความเหนื่อยลาทางดานแรงจูงใจและดานความเหนื่อยลาทาง

อารมณ พบวาพนักงานมีความเหนื่อยลาจากการประชุมงานออนไลนโดยรวม มีคาเฉลี่ยอยูในระดับ

มาก ( x̄= 3.64, SD. = .39) สําหรับผลการพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานความเหนื่อยลาทั่วไป มี

คาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ( x̄= 4.07, SD. = .23) รองลงมาคือดานความเหนื่อยลาทางดานสายตา มี

คาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ( x̄= 3.67, SD. = .45) ดานความเหนื่อยลาทางดานแรงจูงใจ มีคาเฉลี่ยอยูใน

ระดับมาก ( x̄= 3.51, SD. = .77) ดานความเหนื่อยลาทางดานสังคม  มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ( x̄= 

3.48, SD. = .59) และดานความเหนื่อยลาทางดานอารมณ มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ( x̄= 3.46, SD. 

= .52) ตามลําดับ 

  

  

 

 



33 

 

  

ตารางที่ 4-3  คาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับความเหนื่อยลาจากการประชุมงาน 

         ออนไลนดานความเหนื่อยลาทั่วไป 

ขอ ความเหนื่อยลาทั่วไป x̄  S.D. ระดับ 

1. การประชุมงานออนไลนเปนเวลานานทําใหทานมีอาการปวด

ศีรษะภายหลังการประชุม 
4.05 .37 มาก 

2. การประชุมงานออนไลนเปนเวลานานทําใหทานรูสึกออนเพลีย

ภายหลังการประชุม 
4.09 .33 มาก 

3. การประชุมงานออนไลนเปนเวลานานทําใหทานรูสึกปวดเมื่อย

กลามเนื้อตามรางกายภายหลังการประชุม 
4.15 .54 มาก 

4. การประชุมงานออนไลนเปนเวลานานทําใหทานมีอาการวิงเวียน

ศีรษะระหวางการประชุม 
4.02 .27 มาก 

5. การประชุมงานออนไลนเปนเวลานานทําใหทานรูสึกอยากนอน

พัก ภายหลังจากการประชุม 
4.02 .48 มาก 

6. การประชุมงานออนไลนเปนเวลานานทําใหทานรูสึกเหนื่อยลา

ภายหลังจากการประชุม 
4.09 .54 มาก 

7. การประชุมงานออนไลนเปนเวลานานทําใหทานกระวนกระวาย

ใจอยากเลิกประชุมโดยไว 
4.02 .54 มาก 

8. การประชุมงานออนไลนเปนเวลานานทําใหทานรูสึกไมมีสมาธิ

ระหวางที่ทานกําลังประชุม 
4.08 .34 มาก 

9. การประชุมงานออนไลนเปนเวลานานทําใหทานไมสามารถจดจอ

กับการประชุมได 
4.07 .40 มาก 

 รวม 4.07 .23 มาก 
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จากตาราง 4-3 จากผลการวิเคราะห ความเหนื่อยลาจากการประชุมงานออนไลน ดานความ

เหนื่อยลาทั่วไป พบวา โดยรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ( x̄= 4.07, SD. = .23) เมื่อพิจารณาเปน

รายขอพบวา ขอคําถามที่มีคาเฉลี่ยมากกวาขออื่นคือ การประชุมงานออนไลนเปนเวลานานทําใหทาน

รูสึกปวดเมื่อยกลามเนื้อตามรางกายภายหลังการประชุม มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ( x̄= 4.15, SD. = 

.54) รองลงมา คือ การประชุมงานออนไลนเปนเวลานานทําใหทานรูสึกเหนื่อยลาภายหลังจากการ

ประชุมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ( x̄= 4.09, SD. = .54) และขอที่มีคาเฉลี่ยนอยกวาขออื่น คือการ

ประชุมงานออนไลนเปนเวลานานทําใหทานกระวนกระวายใจอยากเลิกประชุมโดยไวมีคาเฉลี่ยอยูใน

ระดับมาก ( x̄= 4.02, SD. = .54) 

 

ตารางที่ 4-4  คาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับความเหนื่อยลาจากการประชุมงาน 

         ออนไลนดานความเหนื่อยลาทางดานสายตา 

ขอ ความเหนื่อยลาทางดานสายตา x̄  S.D. ระดับ 

1. ภายหลังการประชุมงานออนไลนเปนเวลานานทําใหทานมี

อาการตาพรา 
3.95 .57 มาก 

2. ภายหลังการประชุมงานออนไลนเปนเวลานานทําใหทานมี

อาการแสบตา 
4.00 .46 มาก 

3. ภายหลังการประชุมงานออนไลนเปนเวลานานทําใหทานรูสึก

ระคายเคืองตา  
3.53 .89 มาก 

4. ภายหลังการประชุมงานออนไลนเปนเวลานานทําใหทานมี

อาการปวดตา 
3.46 .93 มาก 

5. ภายหลังการประชุมงานออนไลนเปนเวลานานทําใหทานมี

อาการตาแหง 
3.55 .95 มาก 

6. ภายหลังการประชุมงานออนไลนเปนเวลานานทําใหทานมีนํ้าตา

ไหล 
3.63 .81 มาก 

7. ภายหลังการประชุมงานออนไลนเปนเวลานานทําใหทาน

มองเห็นภาพซอน 
3.58 .83 มาก 

 รวม 3.67 .45 มาก 

 



35 

 

  

จากตาราง 4-4 จากผลการวิเคราะห ความเหนื่อยลาจากการประชุมงานออนไลน ดาน ความ

เหนื่อยลาทางดานสายตา พบวา โดยรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ( x̄= 3.67, SD. = .45) เมื่อ

พิจารณาเปนรายขอพบวา ขอคําถามที่มีคาเฉลี่ยมากกวาขออื่นคือ ภายหลังการประชุมงานออนไลน

เปนเวลานานทําใหทานมีอาการแสบตา มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ( x̄= 4.00, SD. = .46) รองลงมา 

คือ ภายหลังการประชุมงานออนไลนเปนเวลานานทําใหทานมีอาการตาพรามีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก 

( x̄= 3.95, SD. = .57) และขอที่มีคาเฉลี่ยนอยกวาขออื่น คือภายหลังการประชุมงานออนไลนเปน

เวลานานทําใหทานมีอาการปวดตามีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ( x̄= 3.46, SD. = .93) 

 

ตารางที่ 4-5   คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความเหนื่อยลาจากการประชุม 

  งานออนไลนดานความเหนื่อยลาทางดานสังคม 

ขอ ความเหนื่อยลาทางดานสังคม x̄  S.D. ระดับ 

1. ภายหลังการประชุมงานออนไลนเปนเวลานานทําใหทานรูสึก

เบื่อหนายสังคม  
3.49 .91 มาก 

2. ภายหลังการประชุมงานออนไลนเปนเวลานานทําใหทาน

ตองการเวลาสวนตัวมากขึ้น  
3.67 .73 มาก 

3. ภายหลังการประชุมงานออนไลนเปนเวลานานทําใหทานรูสึก

อยากอยูคนเดียว 
3.28 .83 ปานกลาง 

4. ภายหลังการประชุมงานออนไลนเปนเวลานานทําใหทานไม

อยากพูดคุยกับบุคคลอ่ืน 
3.43 1.02 มาก 

5. ภายหลังการประชุมงานออนไลนเปนเวลานานทําใหทานอยาก

หลีกเลี่ยงการประชุมครั้งตอไป 
3.74 .79 มาก 

6. ภายหลังการประชุมงานออนไลนเปนเวลานานทําใหทานปลีก

ตัวออกจากสังคม 
3.26 .76 ปานกลาง 

 รวม 3.48 .59 มาก 
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จากตาราง 4-5 จากผลการวิเคราะห ความเหนื่อยลาจากการประชุมงานออนไลน ดาน ความ

เหนื่อยลาทางดานสังคม พบวา โดยรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ( x̄= 3.48, SD. = .59) เมื่อ

พิจารณาเปนรายขอพบวา ขอคําถามที่มีคาเฉลี่ยมากกวาขออื่นคือ ภายหลังการประชุมงานออนไลน

เปนเวลานานทําใหทานอยากหลีกเลี่ยงการประชุมครั้งตอไปมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ( x̄= 3.74, SD. 

= .79) รองลงมา คือ ภายหลังการประชุมงานออนไลนเปนเวลานานทําใหทานตองการเวลาสวนตัว

มากขึ้นมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ( x̄= 3.67, SD. = .73) และขอที่มีคาเฉลี่ยนอยกวาขออื่น คือ

ภายหลังการประชุมงานออนไลนเปนเวลานานทําใหทานปลีกตัวออกจากสังคมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับ

ปานกลาง ( x̄= 3.26, SD. = .76) 

ตารางที่ 4-6  คาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับความเหนื่อยลาจากการประชุมงาน 

         ออนไลนดานความเหนื่อยลาทางดานแรงจูงใจ 

ขอ ความเหนื่อยลาทางดานแรงจูงใจ x̄  S.D. ระดับ 

1. ภายหลังการประชุมงานออนไลนเปนเวลานานทําใหทานรูสึก

เบื่อหนายการประชุมงานออนไลน  
3.35 1.04 ปานกลาง 

2. ภายหลังการประชุมงานออนไลนเปนเวลานานทําใหทานรูสึก

ไมอยากทํางานตอ 
3.44 .97 มาก 

3. ภายหลังการประชุมงานออนไลนเปนเวลานานทําใหทานขาด

ความกระตือรือรนในการทํางาน 
3.50 .94 มาก 

4. ภายหลังการประชุมงานออนไลนเปนเวลานานทําใหทานรูสึก

ขาดความสนใจในการทํางาน 
3.76 .96 มาก 

 รวม 3.51 .77 มาก 

 

จากตาราง 4-6 จากผลการวิเคราะห ความเหนื่อยลาจากการประชุมงานออนไลน ดาน ความ

เหนื่อยลาทางดานแรงจูงใจ พบวา โดยรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ( x̄= 3.51, SD. = .7) เมื่อ

พิจารณาเปนรายขอพบวา ขอคําถามที่มีคาเฉลี่ยมากกวาขออื่นคือ ภายหลังการประชุมงานออนไลน

เปนเวลานานทําใหทานรูสึกขาดความสนใจในการทํางานมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ( x̄= 3.76, SD. = 

.96) รองลงมา คือ ภายหลังการประชุมงานออนไลนเปนเวลานานทําใหทานขาดความกระตือรือรนใน

การทํางานมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ( x̄= 3.50, SD. = .97) และขอที่มีคาเฉลี่ยนอยกวาขออื่น คือ
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ภายหลังการประชุมงานออนไลนเปนเวลานานทําใหทานรู สึกเบื่อหนายการประชุมงานออนไลนมี

คาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง (x̄= 3.35, SD. = 1.04) 

 

ตารางที่ 4-7  คาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับความเหนื่อยลาจากการประชุมงาน 

         ออนไลนดานความเหนื่อยลาทางดานอารมณ 

ขอ ความเหนื่อยลาทางดานอารมณ x̄ S.D. ระดับ 

1. ระหวางการประชุมหรือภายหลังการประชุมงานออนไลนเปน

เวลานานทําใหทานรูสึกกลัวท่ีจะทําอะไรผิดพลาดในหอง

ประชุมงานออนไลน  

3.64 .89 มาก 

2. ระหวางการประชุมหรือภายหลังการประชุมงานออนไลนเปน

เวลานานทําใหทานรูสึกวิตกกังวลที่จะถูกจับจองจากคนทั้ง

หองประชุมงานออนไลน 

3.70 .94 มาก 

3. ระหวางการประชุมหรือภายหลังการประชุมงานออนไลนเปน

เวลานานทําใหทานรูสึกหมดอารมณสนุกกับการทํางาน 
3.63 .79 มาก 

4. ระหวางการประชุมหรือภายหลังการประชุมงานออนไลนเปน

เวลานานทําใหทานรูสึกหงุดหงดิ 
3.20 .64 ปานกลาง 

5. ระหวางการประชุมหรือภายหลังการประชุมงานออนไลนเปน

เวลานานทําใหทานรูสึกอารมณไมดี 
3.14 .55 ปานกลาง 

 รวม 3.46 .52 มาก 

 

จากตาราง 4-7 จากผลการวิเคราะห ความเหนื่อยลาจากการประชุมงานออนไลน ดาน ความ

เหนื่อยลาทางดานสังคม พบวา โดยรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก (x̄= 3.46, SD. = .52) เมื่อ

พิจารณาเปนรายขอพบวา ขอคําถามที่มีคาเฉลี่ยมากกวาขออื่นคือ ระหวางการประชุมหรือภายหลัง

การประชุมงานออนไลนเปนเวลานานทําใหทานรูสึกวิตกกังวลที่จะถูกจับจองจากคนทั้งหองประชุม

งานออนไลนมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก (x̄= 3.70, SD. = .94) รองลงมา คือ ระหวางการประชุมหรือ

ภายหลังการประชุมงานออนไลนเปนเวลานานทําใหทานรู สึกกลัวที ่จะทําอะไรผิดพลาดในหอง 
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ประชุมงานออนไลนมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก (x̄= 3.64, SD. = .89) และขอที่มีคาเฉลี่ยนอยกวาขอ

อื่น คือระหวางการประชุมหรือภายหลังการประชุมงานออนไลนเปนเวลานานทําใหทานรูสึกอารมณ

ไมดีมีคาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง (x̄= 3.46, SD. = .72) 

 

4.4  ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํางานทางไกล 

 ผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับความพึงพอใจในการทํางานทางไกล ทั้งโดยรวมและรายดาน ดัง

แสดงในตารางที่ 4-8 

ตารางที่ 4-8  คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับของความพึงพอใจในทํางานทางไกล ราย ข  อ

         และโดยรวม 

ขอ ความพึงพอใจในการทํางานทางไกล x̄ S.D. ระดับ 

1. ดานความสามารถ 2.38 .40 นอย 

2. ดานอิสระในการทํางาน 2.34 .47 นอย 

3. ดานบรรยากาศองคกร 2.21 .59 นอย 

4. ความเหนื่อยลาทางอารมณ 3.90 .47 มาก 

 รวม 2.71 .28 ปานกลาง 

 

จากตารางท่ี 4-8 ผลการวิเคราะหคาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความพึงพอใจในการ

ทํางานทางไกล ดานความเหนื่อยลาทั่วไปดานความสามารถ ดานอิสระในการทํางาน ดานบรรยากาศ

องคกรและดานความเหนื่อยลาทางอารมณ พบวาพนักงานมีความพึงพอใจในการทํางานไกล โดยรวม 

มีคาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง (x̄= 2.71, SD. = .28) สําหรับผลการพิจารณาเปนรายดาน พบวา 

ดานความเหนื่อยลาทางอารมณ มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก (x̄= 3.90, SD. = .47) รองลงมาคือ ดาน

ความสามารถ มีคาเฉลี่ยอยูในระดับนอย (x̄= 2.38, SD. = .40) และดานอิสระในการทํางาน มี

คาเฉลี่ยอยูในระดับนอย (x̄= 2.34, SD. = .47) ตามลําดับ 
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ตารางที่ 4-9 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความพึงพอใจในการทํางานทางไกล ดาน

ความสามารถ 

ขอ ความสามารถ x̄ S.D. ระดับ 

1. ทานมีความรูที่เพียงพอตอการทํางานในระบบการทํางาน

ทางไกลใหมีประสิทธิภาพ 
2.54 .61 นอย 

2. ทานมีทักษะที่จําเปนตอการทํางานในระบบการทํางาน

ทางไกล ที่ทําใหทานทํางานไดสําเร็จ 
2.44 .59 นอย 

3. ทานสามารถตัดสินใจในงานของตนเองโดยไมตองผานบุคคล

อ่ืน 
2.36 .84 นอย 

4. องคกรของทานมีการฝกอบรมใหพนักงานมีความรูและทักษะ

ที่เหมาะสมกับระบบการทํางานไกล 
2.38 .86 นอย 

5. องคกรของทานมีการสนับสนุนใหพนักงานที่ขาด

ความสามารถ มีการพัฒนาความรูและทักษะที่จําเปน เพื่อให

สามารถปฏิบัติงานในระบบการทํางานทางไกลได 

2.16 .59 นอย 

 รวม 2.38 .40 นอย 

 

 

จากตาราง 4-9 จากผลการวิเคราะห ความพึงพอใจในการทํางานทางไกล ดานความสามารถ 

พบวา โดยรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับนอย (x̄= 2.38, SD. = .40) เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา ขอ

คําถามที่มีคาเฉลี่ยมากกวาขออื่นคือ ทานมีความรูท่ีเพียงพอตอการทํางานในระบบการทํางานทางไกล

ใหมีประสิทธิภาพมีคาเฉลี่ยอยูในระดับนอย (x̄= 2.54, SD. = .61) รองลงมา คือ ทานมีทักษะที่

จําเปนตอการทํางานในระบบการทํางานทางไกล ที่ทําใหทานทํางานไดสําเร็จมีคาเฉลี่ยอยูในระดับ

นอย (x̄= 2.44, SD. = .59) และขอที่มีคาเฉลี่ยนอยกวาขออื่น คือองคกรของทานมีการสนับสนุนให

พนักงานที่ขาดความสามารถ มีการพัฒนาความรูและทักษะที่จําเปน เพื่อใหสามารถปฏิบัติงานใน

ระบบการทํางานทางไกลไดมีคาเฉลี่ยอยูในระดับนอย (x̄= 2.16, SD. = .59) 
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ตารางที่ 4-10  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความพึงพอใจในการทํางานทางไกล ดาน

  อิสระในการทํางาน 

ขอ อิสระในการทํางาน x̄ S.D. ระดับ 

1. ทานสามารถพัฒนาวิธีการทํางานในแบบของตนเองไดในชวง

ที่ทานทํางานทางไกล 
2.32 .62 นอย 

2. ทานมีอิสระในการกําหนดขั้นตอนการทํางานในชวงท่ีทาน

ทํางานทางไกล 
2.37 .71 นอย 

3. เมื่อทานไดพัฒนาแนวทางการทํางานของตนเองแลว ทาน

สามารถดําเนินการตามแนวทางนั้นได 
2.29 .58 นอย 

4. ทานสามารถตัดสินใจในการปรับเปลี่ยนวิธีการทํางานให

เหมาะสมตอสถานการณแตก็ยังอยูในการควบคุมติดตามของ

บริษัท 

2.37 .57 นอย 

5. ทานสามารถตัดสินใจในทางเลือกตางๆเพื่อแกปญหาในการ

ทํางานที่เกิดขึ้นในชวงการทํางานทางไกล แตยังคงมีการ

กํากับติดตามจากบริษัท เพ่ือยืนยันถึงคณุภาพงานของทาน 

2.36 .74 นอย 

 รวม 2.34 .47 นอย 

 

จากตาราง 4-10 จากผลการวิเคราะห ความพึงพอใจในการทํางานทางไกล ดานอิสระในการ

ทํางาน พบวา โดยรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับนอย (x̄= 2.34, SD. = .47) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ

พบวา ขอคําถามที่มีคาเฉลี่ยมากกวาขออื่นคือ ทานสามารถตัดสินใจในการปรับเปลี่ยนวิธีการทํางาน

ใหเหมาะสมตอสถานการณแตก็ยังอยูในการควบคุมติดตามของบริษัทมีคาเฉลี่ยอยูในระดับนอย (x̄= 

2.37, SD. = .57) รองลงมา คือ ทานมีอิสระในการกําหนดขั้นตอนการทํางานในชวงที่ทานทํางาน

ทางไกลมีคาเฉลี่ยอยูในระดับนอย (x̄= 2.37, SD. = .71) และขอที่มีคาเฉลี่ยนอยกวาขออื่น คือเมื่อ

ทานไดพัฒนาแนวทางการทํางานของตนเองแลว ทานสามารถดําเนินการตามแนวทางนั้นไดมีคาเฉลี่ย

อยูในระดับนอย (x̄= 2.29, SD. = .58) 
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ตารางที่ 4-11 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความพึงพอใจในการทํางานทางไกล ดาน

บรรยากาศองคกร 

ขอ บรรยากาศองคกร x̄ S.D. ระดับ 

1. องคกรของทานมีเทคโนโลยีที่พรอมใชสําหรับการทํางาน

ทางไกลใหกับพนักงาน 
2.13 .71 นอย 

2. องคกรของทานมีเทคโนโลยีที่มีคุณภาพรองรับการทํางาน

ทางไกลใหกับพนักงานใหทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
2.16 .72 นอย 

3. องคกรของทานมีการกําหนดวิธีการทํางานทางไกลใหกับ

พนักงานไวอยางชัดเจน 
2.19 .70 นอย 

4. หัวหนาของทานไววางใจวาทานสามารถทําผลงานไดด ี

ในชวงที่ทานทํางานทางไกล 
2.31 .69 นอย 

5. เพ่ือนรวมงานของทานชวยเหลือทาน เมื่อทานประสบปญหา

ในชวงที่ทํางานทางไกล 
2.27 .78 นอย 

 รวม 2.21 .59 นอย 

 

 จากตาราง 4-11 จากผลการวิเคราะห ความพึงพอใจในการทํางานทางไกล ดานบรรยากาศ

องคกร พบวา โดยรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับนอย (x̄= 2.21, SD. = .59) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ

พบวา ขอคําถามที่มีคาเฉลี่ยมากกวาขออ่ืนคอื หัวหนาของทานไววางใจวาทานสามารถทําผลงานไดดี 

ในชวงที่ทานทํางานทางไกลมีคาเฉลี่ยอยูในระดับนอย (x̄= 2.31, SD. = .69) รองลงมา คือ เพื่อน

รวมงานของทานชวยเหลือทาน เมื่อทานประสบปญหาในชวงที่ทํางานทางไกลมีคาเฉลี่ยอยูในระดับ

นอย (x̄= 2.27, SD. = .78) และขอที่มีคาเฉลี่ยนอยกวาขออื่น คือองคกรของทานมีเทคโนโลยีที่พรอม

ใชสําหรับการทํางานทางไกลใหกับพนักงานมีคาเฉลี่ยอยูในระดับนอย (x̄= 2.13, SD. = .71) 
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ตารางที่ 4-12  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความพึงพอใจในการทํางานทางไกล ดาน

  ความเหนื่อยลาทางอารมณ 

ขอ ความเหนื่อยลาทางอารมณ x̄ S.D. ระดับ 

1. ทานหมดกําลังใจ จากการที่ทานไมไดทํากิจกรรมรวมกับ

เพ่ือนรวมงานมาเปนเวลานานในชวงที่ทํางานทางไกล 
3.11 .55 ปานกลาง 

2. ทานเบ่ือหนาย เนื่องจากทานไมไดมีปฏิสัมพันธทางสังคมในที่

ทํางาน 
4.20 .62 มาก 

3. ทานวิตกกังวล จากการที่ภาระงานเพ่ิมมากข้ึนในชวงเวลาที่

ทานทํางานทางไกล 
4.17 .69 มาก 

4. การทํางานทางไกลทําใหทานทอแทเนื่องจากความไมมั่นคง

ในงาน 
4.11 .70 มาก 

 รวม 3.90 .47 มาก 

 

 จากตาราง 4-12 จากผลการวิเคราะห ความพึงพอใจในการทํางานทางไกล ดานความเหนื่อย

ลาทางอารมณ พบวา โดยรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก (x̄= 3.90, SD. = .47) เมื่อพิจารณาเปนราย

ขอพบวา ขอคําถามที่มีคาเฉลี่ยมากกวาขออ่ืนคือ ทานเบื่อหนาย เนื่องจากทานไมไดมีปฏิสัมพันธทาง

สังคมในที่ทํางานมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก (x̄= 4.20, SD. = .62) รองลงมา คือ ทานวิตกกังวล จาก

การที่ภาระงานเพ่ิมมากขึน้ในชวงเวลาที่ทานทํางานทางไกลมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก (x̄= 4.17, SD. 

= .69) และขอที่มีคาเฉลี่ยนอยกวาขออื่น คือทานหมดกําลังใจ จากการที่ทานไมไดทํากิจกรรมรวมกับ

เพ่ือนรวมงานมาเปนเวลานานในชวงที่ทํางานทางไกลมีคาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง (x̄= 3.11, SD. 

= .55) 
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4.4  ผลการวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐานการวิจัย 

สมมติฐาน ความเหนื่อยลาจากการประชุมงานออนไลนมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางาน

ทางไกลของพนักงาน 

ตารางที่ 4-13  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางความเหนื่อยลาจากการประชุมงานออนไลนและ

  ความพึงพอใจในการทํางานทางไกลของพนักงาน 

ความเหนื่อยลา 

จากการประชมุงานออนไลน 

ความพึงพอใจในการทํางานทางไกล 

r r2x100 p ระดับ

ความสัมพันธ 

ความเหนื่อยลาจากการประชุมงานออนไลน -.120* 1.44 .011 นอยที่สุด 

*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

 สมมติฐาน จากตารางที่ 4-13 ผลการวิเคราะหคาสถิติเพื่อหาคาความสัมพันธระหวางความ

เหนื่อยลาจากการประชุมงานออนไลนโดยรวมและความพึงพอใจในการทํางานทางไกลของพนักงาน 

พบวา ความเหนื่อยลาจากการประชุมงานออนไลนโดยรวม มีความสัมพันธทางลบกับความพึงพอใจ

ในการทํางานทางไกล อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 กลาวคือ ถาความเหนื่อยลาจากการ

ประชุมงานออนไลนเพิ ่มขึ ้น ความพึงพอใจในการทํางานทางไกลของพนักงานจะลดลง โดยมี

ความสัมพันธกันในระดับนอยที่สุด (r=-.120) คิดเปนรอยละ 1.44 
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บทท่ี 5 

สรุป อภิปรายผลและขอเสนอแนะ 

 
การวิจัยเรื่อง ความสัมพันธระหวางความเหนื่อยลาจากการประชุมงานออนไลนและความพึง

พอใจในการทํางานทางไกลของพนักงานในเขตกรุงเทพมหานคร เปนการวิจ ัยเชิงสหสัมพันธ 

(Correlation research)มุงศึกษาความสัมพันธระหวางความเหนื่อยลาจากการประชุมงานออนไลน

และความพึงพอใจในการทํางานทางไกลของพนักงานโดยมีวัตถุประสงคการวิจัย ดังตอไปนี้ 

1.  เพื่อศึกษาระดับความเหนื่อยลาจากการประชุมงานออนไลนและความพึงพอใจในการ

ทํางานทางไกลของพนักงานในเขตกรุงเทพมหานคร 

2.  เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางความเหนื่อยลาจากการประชุมงานออนไลนและความพึง

พอใจในการทํางานทางไกลของพนักงานในเขตกรุงเทพมหานคร 

กลุมประชากรที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ คือ  พนักงานที่ปฏิบัติงานในบริษัทที่มีนโยบายการ

ทํางาน Work from home หรือการทํางานทางไกลมีการใชงานแฟลตฟอรมการประชุมงานออนไลน 

และอยูในเขตกรุงเทพมหานคร เนื่องจากผูวิจัยไมทราบจํานวนประชากรที่แนนอน จึงกําหนดขนาด

กลุมตัวอยางโดยใชสูตรของ Khazanie (1996 อางถึงใน ละเอียด, 2560) จากการคํานวณทําใหมี

กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาจํานวน 385 คน ผูวิจัยเก็บขอมูลเพิ่มเติมทําใหมีกลุมตัวอยางที่ใชใน

การศกึษาจํานวน 454 คน 

เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถาม (Questionnaire) ที่

ผูวิจัยสรางขึ้นโดยศึกษาจากแนวความคิดทฤษฎีงานวิจัยที่เก่ียวของ โดยมีลักษณะเปนขอคําถามปลาย

ปด แบงออกเปน 3 สวนดังนี้  

สวนที่ 1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม จํานวน 5 ขอ เปนลักษณะแบบสํารวจรายการ 

(Checklist) ประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณในการทํางาน และภายใน 1 

สัปดาหทํางานทางไกลกี่วัน  

สวนที่ 2 เปนขอมูลเกี่ยวกับความเหนื่อยลาจากการประชุมงานออนไลน ใชแบบสอบถาม 

ประมาณคา (Rating scale) แบงออกเปน 5 ดานประกอบดวย ดานความเหนื่อยลาทั่วไป มีจํานวน 9 

ขอดานความเหนื่อยลาทางดานสายตา มีจํานวน 7 ขอดานความเหนื่อยลาทางดานสังคม มีจํานวน 6 

ขอความเหนื่อยลาทางดานแรงจูงใจมีจํานวน 4 ขอดานความเหนื่อยลาทางดานอารมณมีจํานวน 5 

ขอ จํานวน 5 ระดับ เปนประจําบอยครั้งบางครั้งนานๆครั้งไมเคยเลยไดคาความเชื่อมั่นรวมทั้งฉบับ

เทากับ .902 
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สวนที่ 3 เปนขอมูลเกี ่ยวกับความความพึงพอใจในการทํางานทางไกลใชแบบสอบถาม 

ประมาณคา (Rating scale) แบงออกเปน 5 ดานประกอบดวย ดานความสามารถมีจํานวน 5 ขอดาน

อิสระในการทํางาน มีจํานวน 5ขอดานบรรยากาศองคกร มีจํานวน 5 ขอดานความเหนื่อยลาทางดาน

อารมณ มีจํานวน 4 ขอ จํานวน 5 ระดับ เห็นดวยอยางยิ่ง เห็นดวยเฉยๆ ไมเห็นดวย ไมเห็นดวยอยาง

ยิ่ง ไดคาความเชื่อมั่นรวมท้ังฉบับเทากับ .905 

การเก็บรวบรวมขอมูล ผูวิจัยไดทําการกระจายแบบสอบถามทั้งในระบบออนไลน Google 

form และเอกสารแบบสอบถาม จากนั้นไดทําการรวบรวมขอมูลกลับมาและมีความสมบูรณทั้งหมด 

454 ฉบับ โดยนํามาวิเคราะหขอมูลตอไป  

 สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูลคือคาความถี่ (Frequency) คารอยละ (Percentage) ใช

วิเคราะหขอมูลทั ่วไปของบุคคล คาเฉลี ่ย (Mean) และคาสวนเบี ่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 

deviation) ใชอธิบายความหมายของขอมูลในการวัดคาแนวโนมเขาสู ส วนกลาง และวิเคราะห

ลักษณะการกระจายของขอมูลเก่ียวกับความเหนื่อยลาจากการประชุมงานออนไลน ความพึงพอใจใน

การทํางานทางไกลของพนักงานคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson correlation 

coefficient) จะใชในการวิเคราะหสมมุติฐาน ความเหนื่อยลาจากการประชุมงานออนไลนโดยรวมมี

ค ว า ม ส ั ม พ ั น ธ  ก ั บ ค ว า ม พ ึ ง พ อ ใ จ ใ น ก า ร ท ํ า ง า น ท า ง ไ ก ล ข อ ง พ น ั ก ง า น 

 

5.1  สรุปผลการวิจัย 

 จากการวิเคราะหขอมูล ความสัมพันธระหวางความเหนื่อยลาจากการประชุมงานออนไลนและ

ความพึงพอใจในการทํางานทางไกล 

 5.1.1  ผลการวิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของพนักงาน 

    จากผลการวิเคราะหขอมูล พนักงานสวนใหญเปนเพศหญิง จํานวน 259 คน คิดเปนรอยละ 57.05 

มีอายุ 35-44 ป จํานวน 179 คน คิดเปนรอยละ 39.43 ระดับการศึกษาปริญญาตรี จํานวน 205 คน 

คิดเปนรอยละ 45.15 ประสบการณทํางาน 10 ปขึ้นไป จํานวน 229 คน คิดเปนรอยละ 50.45 

ทํางานทางไกลในแตสัปดาหท่ี 3 วันตอสัปดาห จํานวน 181 คน คิดเปนรอยละ 39.87 

 5.1.2  ผลการวิเคราะหขอมูลระดับความเหนื่อยลาจากการประชุมงานออนไลนโดยรวม มี

คาเฉลี่ยอยูในระดับมาก (x̄= 3.64, SD. = .39) สําหรับผลการพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานความ

เหนื่อยลาทั่วไป มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก (x̄= 4.07, SD. = .23) ดานความเหนื่อยลาทางดานสายตา 

มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก (x̄= 3.67, SD. = .45) ดานความเหนื่อยลาทางดานสังคม  มีคาเฉลี่ยอยูใน

ระดับมาก (x̄= 3.48, SD. = .59 )ดานความเหนื่อยลาทางดานแรงจูงใจ มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก (x̄
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= 3.51, SD. = .77) และดานความเหนื่อยลาทางดานอารมณ มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก (x̄= 3.46, 

SD. = .52) 

 5.1.3  ผลการวิเคราะหขอมูลระดับความพึงพอใจในการทํางานทางไกล โดยรวม มีคาเฉลี่ย

อยูในระดับปานกลาง (x̄= 2.71, SD. = .28) สําหรับผลการพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดาน

ความสามารถ มีคาเฉลี่ยอยูในระดับนอย (x̄= 2.38, SD. = .40) ดานอิสระในการทํางาน มีคาเฉลี่ยอยู

ในระดับนอย (x̄= 2.34, SD. = .47) ดานบรรยากาศองคกร มีคาเฉลี่ยอยูในระดับนอย (x̄= 2.21, SD. 

= .59) ดานความเหนื่อยลาทางอารมณ มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก (x̄= 3.90, SD. = .47) 

  5.1.4  ผลการวิเคราะหขอมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐานการวิจัย 

 สมมติฐาน ความเหนื่อยลาจากการประชุมงานออนไลนมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการ

ทํางานทางไกลของพนักงาน 

 ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา ความเหนื่อยลาจากการประชุมงานออนไลนมีความสัมพันธ

ทางลบกับความพึงพอใจในการทํางานทางไกล โดยมีความสัมพันธกันในระดับนอยที่สุด (r=-.120) คิด

เปนรอยละ 1.44กลาวคือ ถาความเหนื่อยลาจากการประชุมงานออนไลนเพิ่มขึ้น ความพึงพอใจใน

การทํางานทางไกลของพนักงานลดลง ยอมรับสมมติฐาน 

 จากผลการวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน สามารถสรุปผลการทดสอบสมมติฐานการ

วิจัยไดดังตารางที่ 5-1 

  ตางรางที่ 5-1 สมมติฐานการวิจัยและผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานการวิจัย ผลการทดสอบสมมติฐาน 

ความเหนื่อยลาจากการประชุมงานออนไลนมี

ความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางาน

ทางไกลของพนักงาน 

 

ยอมรับสมมติฐาน 

 

5.2  อภิปรายผลการวิจัย 

 จากผลการวิเคราะหสามารถนํามาอภิปรายผลได ดังนี้ 

 สมมติฐาน ความเหนื่อยลาจากการประชุมงานออนไลนมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการ

ทํางานทางไกลของพนักงาน 

 จากการวิจัยพบวา ความเหนื่อยลาจากการประชุมงานออนไลนมีความสัมพันธทางลบกับความ

พึงพอใจในการทํางานทางไกลของพนกังานในระดับนอยที่สุด (r = -.120) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ .05 ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว กลาวคือ ความเหนื่อยลาในการประชุมงานออนไลนเพิ่ม

มากขึ้นจะทําใหความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานลดลงในที่นี้เปนเพราะการระบาดของเชื้อ
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ไวรัสโคโรนาหรือโรคโควิด-19 เปนเหตุที่ทําใหบริษัทตองปรับแผนการทํางานจากการทํางานในแบบ

สํานักงาน เปนการทํางานในรูปแบบของออนไลนหรือการทํางานทางไกลอยางกะทันหัน บริษัทตางๆ

ไมไดมีการจัดฝกอบรมเก่ียวการใชเทคโนโลยีในการทํางานทางไกล ไมมีการสนับสนุนอุปกรณทางดาน

เทคโนโลยี ไมวาจะเปนคอมพิวเตอรหรือระบบอินเตอรเน็ต และไมมีการกําหนดรูปแบบการทํางาน

ทางไกลไวอยางแนชัด รวมไปถึงการประชุมออนไลนท่ีกินเวลานานและบอยครั้ง บางครั้งมีการใชเวลา

ที่ยืดเยื้อ สงผลทําใหพนักงานเกิดอาการเหนื่อยลา จากการที่ตองใชสายตาเปนเวลานาน การนั่งอยูกับ

ที่เปนเวลานาน และในระหวางการประชุมออนไลนพนักงานไมสามารถปฏิสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานได 

จึงทําใหเกิดความรูสึกไมอยากประชุมออนไลน จากที่กลาวมาทั้งหมดนี้หากทางบริษัทมีการฝกอบรม

เก่ียวกับการใชเทคโนโลยีแฟลตฟอรมออนไลนตางๆใหกับพนักงาน การสนับสนุนอุปกรณเทคโนโลยีที่

มีประสิทธิภาพ มีการใหความรูความแกพนักงานในเรื่องระบบการทํางานทางไกล จะชวยปญหาเกี่ยว

ที่เกิดจากความเหนื่อยลาจากการปะชุมงานออนไลนนี้ได  ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ Quinn and 

Dutton (2005) ที่กลาววา ความเหนื่อยลาจากการประชุมงานออนไลนเปนความเหนื่อยลาที่เกิดขึ้น

เฉพาะชวงเวลาที่ทําการประชุมออนไลน ทําใหพนักงานเกิดความรูสึกเหนื ่อยลา ซึ่งสอดคลองกับ

แนวคิดของ  Fosslien and Duffy (2020) กลาววา ความเหนื่อยลาจากการประชุมงานออนไลน คือ 

การที่พนักงานรูสึกเหนื่อยลาหลังจากประชุมออนไลนมาทั้งวัน โดยในระหวางการประชุมออนไลนนั้น 

ผูเขารวมประชุมจะถูกบังคับใหจดจอกับหนาจอตลอดเวลาและในการโตตอบสื่อสารกันในขณะ

ประชุมออนไลนนั้นไมไดมีการปฏิสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน หากระหวางการประชุมนั้นผูเขารวม

ประชุมเกิดไมมีสมาธิหรือไมไดจดจออยูกับการประชุมนั้น จะทําใหไมสามารถตามเนื้อหาไดทันและไม

สามารถถามเพื่อนรวมงานเหมือนตอนที่ประชุมกันในที่ทํางานจริงได สงผลเปนที่มาทําใหเกิดความ

เหนื่อยลาและความเครียดตามมา 

 

5.3  ขอเสนอแนะ 

 5.3.1  ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใช 

  5.3.1.1  จากผลการวิจัยที่พบวา ความเหนื่อยลาจากการประชุมงานออนไลนมีความสัมพันธ

กับความพึงพอใจในการทํางานทางไกลของพนักงาน บริษัทควรมีการกําหนดเวลาและกรอบวาระการ

ประชุมไวอยางชัดเจน ควรจัดเวลาใหพนักงานมีการพักเบรคเหมือนการประชุมในสํานักงาน การ

ประชุมงานตองไมยืดเยื้อ เพ่ือลดความเหนื่อยลาใหพนักงาน 

  5.3.1.2 จากผลการวิจัยนี ้พบวา ความพึงพอใจการทํางานทางไกลของพนักงาน ดาน

บรรยากาศองคกรเปนดานที่มีคาเฉลี่ยนอยกวาดานอื่นๆ ดังนั้น บริษัทควรมีการจัดหาหรือสนับสนุน

อุปกรณเทคโนโลยีที่มีคุณภาพเพื่อทําใหเกิดการทํางานที่สะดวกสบาย มีการกําหนดวิธีการในการ
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ทํางานทางไกลอยางชัดเจน และพรอมใหความชวยเหลือกับพนักงานในทุกๆดานขณะที่ทํางาน

ทางไกล  

  5.3.1.3  จากผลการวิจัยพบวา ความเหนื่อยลาจากการประชุมงานออนไลนดานความเหนื่อย

ลาทั่วไป ขอคําถาม การประชุมงานออนไลนเปนเวลานานทําใหทานรูสึกปวดเมื่อยกลามเนื้อตาม

รางกายภายหลังการประชุม มีคาเฉลี่ยมากกวาขออื่นคือ กลาวคือ การประชุมออนไลนเปนเวลานาน

ทําใหพนักงานตองนั่งอยูกับที่เปนเวลานาน การจัดสภาพในการทํางานที่ไมดีพอทําให การนั่งผิดวิธี 

องศาระหวางหนาจอคอมพิวเตอรไมพอดีกับระยะสายตา ทําใหตองกมมากกวาปกติ บริษัทควรที่จะมี

การจัดอบบรมเกี่ยวกับการจัดสภาพการทํางาน ทาทางการนั่งที่ถูกวิธี เพื่อลดอาการปวดเมื่อยตาม

กลามเนื้อ หากปลอยปญหาการปวดเมื่อยตามรางกายนี้ไวเปนเวลานาน จะสงผลเสียทางรางกาย 

สงผลทําใหเกิดเปนที่มาของโรคออฟฟตซินโดรมตอไป 

    

5.3.2  ขอเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งตอไป 

 5.3.2.1 การศกึษาครั้งนี้เปนการศึกษาความเหนื่อยลาจากการประชุมงานเพียงตัวแปรเดียว

เทานั้น ผูทีส่นใจสามารถศกึษาตัวแปรอ่ืนๆ ที่อาจมีผลตอความพึงพอใจในการทํางานทางไกล เชน 

สภาพแวดลอมในการทํางาน   

 5.3.2.2  การศกึษาครั้งนี้พบวาความเหนื่อยลาจากการประชุมงานออนไลนมีความสัมพันธ

ในทางลบกับความพึงพอใจในการทํางานทางไกล ดังนั้น อาจมีการศึกษาวิจัยพัฒนาหรือวิจัยเชิง

ทดลองในการพัฒนาจัดการฝกอบรมเพ่ือใหพนักงานมีความรู ความเขาใจ และความสามารถที่

เพียงพอใหปฏิบัติงานในระบบการทํางานทางไกลนี้ได 
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ภาคผนวก ก 

หนังสือขอความอนุเคราะหผูทรงคณุวุฒิ 
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ภาคผนวก ข 

คาความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาของแบบสอบถาม 
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การประเมินความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาของแบบสอบถามจากผูเชี่ยวชาญ(IOC) 

เกณฑการใหคะแนน 

+1 หมายถึง ทานแนใจวาขอความนี้สามารถวัดไดตามวัตถุประสงคของแบบสอบถาม 

 0 หมายถึง ทานไมแนใจวาขอความนี้สามารถวัดไดตามวัตถุประสงคของแบบสอบถาม 

-1 หมายถึง ทานแนใจวาขอความนี้ไมสามารถวัดไดตามวัตถุประสงคของแบบสอบถาม 

ตารางที่ ข-1 คาการประเมินความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ของแบบสอบถาม

เก่ียวกับความเหนื่อยลาจากการประชุมงานออนไลน 

ขอ ขอคําถาม รวมคะแนน 

แบบสอบถามเกี่ยวกับความเหนื่อยลาทั่วไป (General Fatigue) 

1 การประชุมงานออนไลนเปนเวลานานทําใหทานมีอาการปวดศีรษะ

ภายหลังการประชุม 
1.00 

2 การประชุมงานออนไลนเปนเวลานานทําใหทานรูสึกออนเพลียภายหลัง

การประชุม 
1.00 

3 การประชุมงานออนไลนเปนเวลานานทําใหทานรูสึกปวดเมื่อยกลามเนื้อ

ตามรางกายภายหลังการประชุม 
1.00 

4 การประชุมงานออนไลนเปนเวลานานทําใหทานมีอาการวิงเวียนศรีษะ

ระหวางการประชุม 
1.00 

5 การประชุมงานออนไลนเปนเวลานานทําใหทานรูสึกอยากนอนพัก 

ภายหลังจากการประชุม 
0.67 

6 การประชุมงานออนไลนเปนเวลานานทําใหทานรูสึกเหนื่อยลาภายหลัง

จากการประชุม 
0.67 

7 การประชุมงานออนไลนเปนเวลานานทําใหทานกระวนกระวายใจอยาก

เลิกประชุมโดยไว 
1.00 

8 การประชุมงานออนไลนเปนเวลานานทําใหทานรูสึกไมมีสมาธิระหวางที่

ทานกําลังประชุม 
1.00 

9 การประชุมงานออนไลนเปนเวลานานทําใหทานไมสามารถจดจอกับการ

ประชุมได 
1.00 
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ตารางที่ ข-1 (ตอ)  

แบบสอบถามเกี่ยวกับความเหนื่อยลาทางดานสายตา (Visual Fatigue) 

10 ภายหลังการประชุมงานออนไลนเปนเวลานานทําใหทานมีอาการตาพรา 1.00 

11 ภายหลังการประชุมงานออนไลนเปนเวลานานทําใหทานมีอาการแสบ

ตา 1.00 

12 ภายหลังการประชุมงานออนไลนเปนเวลานานทําใหทานรูสึกระคาย

เคืองตา  1.00 

13 ภายหลังการประชุมงานออนไลนเปนเวลานานทําใหทานมีอาการปวด

ตา 1.00 

14 ภายหลังการประชุมงานออนไลนเปนเวลานานทําใหทานมีอาการตาแหง 1.00 

15 ภายหลังการประชุมงานออนไลนเปนเวลานานทําใหทานมีนํ้าตาไหล 1.00 

16 ภายหลังการประชุมงานออนไลนเปนเวลานานทําใหทานมองเห็นภาพ

ซอน 1.00 

แบบสอบถามเกี่ยวกับความเหนื่อยลาทางดานสังคม (Social Fatigue) 

17 ภายหลังการประชุมงานออนไลนเปนเวลานานทําใหทานรูสึกเบื่อหนาย

สังคม  1.00 

18 ภายหลังการประชุมงานออนไลนเปนเวลานานทําใหทานตองการเวลา

สวนตัวมากขึ้น  1.00 

19 ภายหลังการประชุมงานออนไลนเปนเวลานานทําใหทานรูสึกอยากอยู

คนเดียว 1.00 

20 ภายหลังการประชุมงานออนไลนเปนเวลานานทําใหทานไมอยากพูดคุย

กับบุคคลอื่น 1.00 

21 ภายหลังการประชุมงานออนไลนเปนเวลานานทําใหทานอยากหลีกเลี่ยง

การประชุมครั้งตอไป 1.00 

22 ภายหลังการประชุมงานออนไลนเปนเวลานานทําใหทานปลีกตัวออก 

จากสังคม 1.00 
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ตารางที่ ข-1 (ตอ) 

แบบสอบถามเกี่ยวกับความเหนื่อยลาทางดานแรงจูงใจ (Motivational Fatigue) 

23 ภายหลังการประชุมงานออนไลนเปนเวลานานทําใหทานรูสึกเบื่อหนาย

การประชุมงานออนไลน  0.67 

24 ภายหลังการประชุมงานออนไลนเปนเวลานานทําใหทานรูสึกไมอยาก

ทํางานตอ 1.00 

25 ภายหลังการประชุมงานออนไลนเปนเวลานานทําใหทานรูสึกเซื่องซมึ

ทํางานชาลง 0.33 

26 ภายหลังการประชุมงานออนไลนเปนเวลานานทําใหทานรูสึกขาดความ

สนใจในการทํางาน 1.00 

27 ภายหลังการประชุมงานออนไลนเปนเวลานานทําใหทานหลงลืม

เรื่องราวเก่ียวกับการประชุมงานออนไลนที่ผานมา 0.00 

28 ภายหลังการประชุมงานออนไลนเปนเวลานานทําใหทานขาดความ

กระตือรือรนในการทํางาน 1.00 

23 ภายหลังการประชุมงานออนไลนเปนเวลานานทําใหทานรูสึกเบื่อหนาย

การประชุมงานออนไลน  0.67 

แบบสอบถามเกี่ยวกับความเหนื่อยลาทางดานอารมณ (Emotional Fatigue) 

29 ระหวางการประชุมหรือภายหลังการประชุมงานออนไลนเปนเวลานาน

ทําใหทานรูสึกกลัวที่จะทําอะไรผิดพลาดในหองประชุมงานออนไลน  

1.00 

30 ระหวางการประชุมหรือภายหลังการประชุมงานออนไลนเปนเวลานาน

ทําใหทานรูสึกวิตกกังวลที่จะถูกจับจองจากคนทั้งหองประชุมงาน

ออนไลน 

1.00 

31 ระหวางการประชุมหรือภายหลังการประชุมงานออนไลนเปนเวลานาน

ทําใหทานรูสึกหมดอารมณสนุกกับการทํางาน 1.00 

32 ระหวางการประชุมหรือภายหลังการประชุมงานออนไลนเปนเวลานาน

ทําใหทานรูสึกหงุดหงิด 1.00 

33 ระหวางการประชุมหรือภายหลังการประชุมงานออนไลนเปนเวลานาน

ทําใหทานรูสึกอารมณไมดี 1.00 



64 

 

  

ตารางที่ ข-2  คาความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ของแบบสอบถามความพึงพอใจใน             

        การทํางานทางไกลของพนักงาน 

ขอ ขอคําถาม IOC 

แบบสอบถามเกี่ยวกับความสามารถ (Competence) 

1 ทานมีความรูที่เพียงพอตอการทํางานในระบบการทํางานทางไกลใหมี

ประสิทธิภาพ 

1.00 

2 ทานมีทักษะที่จําเปนตอการทํางานในระบบการทํางานทางไกล ที่ทําให

ทานทํางานไดสําเร็จ 

1.00 

3 ทานสามารถตัดสินใจในงานของตนเองโดยไมตองผานบุคคลอ่ืน 1.00 

4 องคกรของทานมีการฝกอบรมใหพนักงานมีความรูและทักษะที่

เหมาะสมกับระบบการทํางานไกล 

1.00 

5 องคกรของทานมีการสนับสนุนใหพนักงานที่ขาดความสามารถ มีการ

พัฒนาความรูและทักษะที่จําเปน เพ่ือใหสามารถปฏิบัติงานในระบบการ

ทํางานทางไกลได 

1.00 

แบบสอบถามเกี่ยวกับอสิระในการทํางาน (Autonomy) 

6 ทานสามารถพัฒนาวิธีการทํางานในแบบของตนเองไดในชวงท่ีทาน

ทํางานทางไกล 

1.00 

7 ทานมีอิสระในการกําหนดขั้นตอนการทํางานในชวงท่ีทานทํางาน

ทางไกล 

1.00 

8 เมื่อทานไดพัฒนาแนวทางการทํางานของตนเองแลว ทานสามารถ

ดําเนินการตามแนวทางนั้นได 

1.00 

9 ทานสามารถตัดสินใจในการปรับเปลี่ยนวิธีการทํางานใหเหมาะสมตอ

สถานการณแตก็ยังอยูในการควบคุมติดตามของบริษัท 

1.00 

10 ทานสามารถตัดสินใจในทางเลือกตางๆเพ่ือแกปญหาในการทํางานที่

เกิดขึ้นในชวงการทํางานทางไกล แตยังคงมีการกํากับติดตามจากบริษัท 

เพ่ือยืนยันถึงคุณภาพงานของทาน 

1.00 
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ตารางที่ ข-2 (ตอ) 

ขอ ขอคําถาม IOC 

แบบสอบถามเกี่ยวกับบรรยากาศขององคกร (The organizational climate) 

11 องคกรของทานมีเทคโนโลยีท่ีพรอมใชสําหรับการทํางานทางไกลใหกับ

พนักงาน 

1.00 

12 องคกรของทานมีเทคโนโลยีท่ีมีคุณภาพรองรับการทํางานทางไกลใหกับ

พนักงานใหทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

1.00 

13 องคกรของทานมีการกําหนดวิธีการทํางานทางไกลใหกับพนักงานไว

อยางชัดเจน 

1.00 

14 หัวหนาของทานไววางใจวาทานสามารถทําผลงานไดดี ในชวงท่ีทาน

ทํางานทางไกล 

 

1.00 

15 เพ่ือนรวมงานของทานชวยเหลือทาน เมื่อทานประสบปญหาในชวงที่

ทํางานทางไกล 

1.00 

ความออนลาทางอารมณ (Emotional exhaustion) 

16 ทานหมดกําลังใจ จากการที่ทานไมไดทํากิจกรรมรวมกับเพ่ือนรวมงาน

มาเปนเวลานานในชวงท่ีทํางานทางไกล 

1.00 

17 ทานเบ่ือหนาย เนื่องจากทานไมไดมีปฏิสัมพันธทางสังคมในที่ทํางาน 1.00 

18 ทานวิตกกังวล จากการที่ภาระงานเพ่ิมมากขึ้นในชวงเวลาที่ทานทํางาน

ทางไกล 

1.00 

19 การทํางานทางไกลทําใหทานทอแทเนื่องจากความไมมั่นคงในงาน 1.00 
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ภาคผนวก ค 

คาอํานาจจําแนกและคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 
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ผลการวิเคราะหคาอํานาจจําแนกและคาความเชื่อม่ันของแบบสอบถามงานวิจัย 

เรื่อง ความสัมพันธระหวางความเหนื่อยลาจากการประชุมงานออนไลนและความพึงพอใจในการ

ทํางานทางไกลของพนักงาน ในเขตกรุงเทพมหานครฯ 

ความเหนื่อยลาจากการประชุมงานออนไลน 

ตารางที่ ค-1 คาอํานาจจําแนกดวยคา Corrected item-total correlation แลคา Alpha if Item 

       Deleted ของแบบสอบถามความเหนื่อยลาจากการปะชุมงานออนไลน 

ขอ ขอคําถาม Corrected 

item-total 

Correlation 

Alpha if 

Item 

 Deleted 

แบบสอบถามเกี่ยวกับความเหนื่อยลาทั่วไป (General Fatigue)                             .903                

1 การประชุมงานออนไลนเปนเวลานานทําใหทานมีอาการ

ปวดศีรษะภายหลังการประชุม 
.457 .904 

2 การประชุมงานออนไลนเปนเวลานานทําใหทานรูสึก

ออนเพลียภายหลังการประชุม 
.408 .904 

3 การประชุมงานออนไลนเปนเวลานานทําใหทานรูสึกปวด

เมื่อยกลามเนื้อตามรางกายภายหลังการประชุม 
.609 .902 

4 การประชุมงานออนไลนเปนเวลานานทําใหทานมีอาการ

วิงเวียนศีรษะระหวางการประชุม 
.435 .904 

5 การประชุมงานออนไลนเปนเวลานานทําใหทานรูสึกอยาก

นอนพัก ภายหลังจากการประชุม 
.245 .905 

6 การประชุมงานออนไลนเปนเวลานานทําใหทานรูสึก

เหนื่อยลาภายหลังจากการประชุม 
.484 .903 

7 การประชุมงานออนไลนเปนเวลานานทําใหทานกระวน

กระวายใจอยากเลิกประชุมโดยไว 
.665 .901 

8 การประชุมงานออนไลนเปนเวลานานทําใหทานรูสึกไมมี

สมาธิระหวางที่ทานกําลังประชุม 
.236 .906 

9 การประชุมงานออนไลนเปนเวลานานทําใหทานไมสามารถ

จดจอกับการประชุมได 
.240 .906 
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ตารางที่ ค-1 (ตอ) 

ขอ ขอคําถาม Corrected 

item-total 

Correlation 

Alpha if 

Item 

Deleted 

แบบสอบถามเกี่ยวกับความเหนื่อยลาทางดานสายตา (Visual Fatigue)                 .905                  

10 ภายหลังการประชุมงานออนไลนเปนเวลานานทําใหทานมี

อาการตาพรา 
.283 .906 

11 ภายหลังการประชุมงานออนไลนเปนเวลานานทําใหทานมี

อาการแสบตา 
.244 .906 

12 ภายหลังการประชุมงานออนไลนเปนเวลานานทําใหทาน

รูสึกระคายเคืองตา  
.530 .903 

13 ภายหลังการประชุมงานออนไลนเปนเวลานานทําใหทานมี

อาการปวดตา 
.727 .901 

14 ภายหลังการประชุมงานออนไลนเปนเวลานานทําใหทานมี

อาการตาแหง 
.248 .905 

15 ภายหลังการประชุมงานออนไลนเปนเวลานานทําใหทานมี

นํ้าตาไหล 
.234 .910 

16 ภายหลังการประชุมงานออนไลนเปนเวลานานทําใหทาน

มองเห็นภาพซอน 
.284 .908 

แบบสอบถามเกี่ยวกับความเหนื่อยลาทางดานสังคม (Social Fatigue)                  .901 

17 ภายหลังการประชุมงานออนไลนเปนเวลานานทําใหทาน

รูสึกเบื่อหนายสังคม  
.556 .902 

18 ภายหลังการประชุมงานออนไลนเปนเวลานานทําใหทาน

ตองการเวลาสวนตัวมากขึ้น  
.852 .899 

19 ภายหลังการประชุมงานออนไลนเปนเวลานานทําใหทาน

รูสึกอยากอยูคนเดียว 
.511 .903 

20 ภายหลังการประชุมงานออนไลนเปนเวลานานทําใหทาน

ไมอยากพูดคุยกับบุคคลอื่น 
.623 .901 
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ตารางที่ ค-1 (ตอ) 

ขอ ขอคําถาม Corrected 

item-total 

Correlation 

Alpha if 

Item 

Deleted 

21 ภายหลังการประชุมงานออนไลนเปนเวลานานทําใหทาน

อยากหลีกเลี่ยงการประชุมครั้งตอไป 
.622 .902 

22 ภายหลังการประชุมงานออนไลนเปนเวลานานทําใหทาน

ปลีกตัวออกจากสังคม 
.718 .899 

แบบสอบถามเกี่ยวกับความเหนื่อยลาทางดานแรงจูงใจ (Motivational Fatigue)         .901 

23 ภายหลังการประชุมงานออนไลนเปนเวลานานทําใหทาน

รูสึกเบื่อหนายการประชุมงานออนไลน  
.865 .898 

24 ภายหลังการประชุมงานออนไลนเปนเวลานานทําใหทาน

รูสึกไมอยากทํางานตอ 
.586 .903 

25 ภายหลังการประชุมงานออนไลนเปนเวลานานทําใหทาน

รูสึกขาดความสนใจในการทํางาน 
.780 .899 

26 ภายหลังการประชุมงานออนไลนเปนเวลานานทําใหทาน

ขาดความกระตือรือรน 
.426 .904 

แบบสอบถามเกี่ยวกับความเหนื่อยลาทางดานอารมณ (Emotional Fatigue)         .901                   

27 ระหวางการประชุมหรือภายหลังการประชุมงานออนไลน

เปนเวลานานทําใหทานรูสึกกลัวที่จะทําอะไรผิดพลาดใน

หองประชุมงานออนไลน  

.735 .899 

28 ระหวางการประชุมหรือภายหลังการประชุมงานออนไลน

เปนเวลานานทําใหทานรูสึกวิตกกังวลที่จะถูกจับจองจาก

คนทั้งหองประชุมงานออนไลน 

.542 .902 

29 ระหวางการประชุมหรือภายหลังการประชุมงานออนไลน

เปนเวลานานทําใหทานรูสึกหมดอารมณสนุกกับการ

ทํางาน 

.679 .900 
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ตารางที่ ค-1 (ตอ) 

ขอ ขอคําถาม Corrected 

item-total 

Correlation 

Alpha if 

Item 

Deleted 

30 ระหวางการประชุมหรือภายหลังการประชุมงานออนไลน

เปนเวลานานทําใหทานรูสึกหงุดหงิด 
.475 .903 

31 ระหวางการประชุมหรือภายหลังการประชุมงานออนไลน

เปนเวลานานทําใหทานรูสึกอารมณไมดี 
.475 .903 

คาความเชื่อม่ันของความเหนื่อยลาจากการประชุมงานออนไลนโดยรวม                 .922         

 

ตารางที่ ค-2 คาความเชื่อมั่นของความเหนื่อยลาจากการประชุมงานออนไลนรายดานและภาพรวม 

ความเหนื่อยลาจากการประชุมงานออนไลน คาความเชื่อม่ัน (Reliability) 

ดานความเหนื่อยลาทั่วไป  

ดานความเหนื่อยลาทางดานสายตา  

ดานความเหนื่อยลาทางดานสังคม  

 ดานความเหนื่อยลาทางดานแรงจูงใจ  

ดานความเหนื่อยลาทางดานอารมณ 

.903 

.905 

.901 

.901 

.901 

โดยรวม .922 
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ตารางที่ ค-3 คาอํานาจจําแนกดวยคา Corrected item-total correlation แลคา Alpha if Item 

       Deleted ของแบบสอบถามความพึงพอใจในการทํางานทางไกล 

ขอ ขอคําถาม Corrected 

item-total 

Correlation 

Alpha if 

Item 

Deleted 

แบบสอบถามเกี่ยวกับความสามารถ (Competence)                                     .905 

1 ทานมีความรูที่เพียงพอตอการทํางานในระบบการทํางาน

ทางไกลใหมีประสิทธิภาพ 
.785 .909 

2 ทานมีทักษะที่จําเปนตอการทํางานในระบบการทํางาน

ทางไกล ที่ทําใหทานทํางานไดสําเร็จ 
.785 .909 

3 ทานสามารถตัดสินใจในงานของตนเองโดยไมตองผาน

บุคคลอ่ืน 
.271 .907 

4 องคกรของทานมีการฝกอบรมใหพนักงานมีความรูและ

ทักษะที่เหมาะสมกับระบบการทํางานไกล 
.566 .902 

5 องคกรของทานมีการสนับสนุนใหพนักงานที่ขาด

ความสามารถ มีการพัฒนาความรูและทักษะที่จําเปน 

เพ่ือใหสามารถปฏิบัติงานในระบบการทํางานทางไกลได 

.767 .899 

แบบสอบถามเกี่ยวกับอสิระในการทํางาน (Autonomy)                                   .906 

6 ทานสามารถพัฒนาวิธีการทํางานในแบบของตนเองได

ในชวงที่ทานทํางานทางไกล 
.407 .904 

7 ทานมีอิสระในการกําหนดขั้นตอนการทํางานในชวงท่ีทาน

ทํางานทางไกล 
.383 .904 

8 เมื่อทานไดพัฒนาแนวทางการทํางานของตนเองแลว ทาน

สามารถดําเนินการตามแนวทางนั้นได 
.222 .909 

9 ทานสามารถตัดสินใจในการปรับเปลี่ยนวิธีการทํางานให

เหมาะสมตอสถานการณแตก็ยังอยูในการควบคุมติดตาม

ของบริษัท 

.285 .907 
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ตารางที่ ค-3 (ตอ) 

ขอ ขอคําถาม Corrected 

item-total 

Correlation 

Alpha if 

Item 

Deleted 

10 ทานสามารถตัดสินใจในทางเลือกตางๆเพ่ือแกปญหาใน

การทํางานที่เกิดข้ึนในชวงการทํางานทางไกลแตยังคงมี

การกํากับติดตามจากบริษัทเพ่ือยืนยันถึงคุณภาพของงาน 

.229 .908 

แบบสอบถามเกี่ยวกับบรรยากาศขององคกร (The organizational climate)        .904 

11 องคกรของทานมีเทคโนโลยีท่ีพรอมใชสําหรับการทํางาน

ทางไกลใหกับพนักงาน 
.771 .903 

12 องคกรของทานมีเทคโนโลยีท่ีมีคุณภาพรองรับการทํางาน

ทางไกลใหกับพนักงานใหทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
.771 .903 

13 องคกรของทานมีการกําหนดวิธีการทํางานทางไกลใหกับ

พนักงานไวอยางชัดเจน 
.488 .904 

14 หัวหนาของทานไววางใจวาทานสามารถทําผลงานไดดี 

ในชวงที่ทานทํางานทางไกล 
.272 .905 

15 เพ่ือนรวมงานของทานชวยเหลือทาน เมื่อทานประสบ

ปญหาในชวงท่ีทํางานทางไกล 
.201 .906 

ความออนลาทางอารมณ (Emotional exhaustion)                                       .905 

16 ทานหมดกําลังใจ จากการที่ทานไมไดทํากิจกรรมรวมกับ

เพ่ือนรวมงานมาเปนเวลานานในชวงที่ทํางานทางไกล 
.241 .910 

17 ทานเบ่ือหนาย เนื่องจากทานไมไดมีปฏิสัมพันธทางสังคม

ในที่ทํางาน 
.359 .905 

18 ทานวิตกกังวล จากการที่ภาระงานเพ่ิมมากขึ้นในชวงเวลา

ที่ทานทํางานทางไกล 
.365 .904 

19 การทํางานทางไกลทําใหทานทอแทเนื่องจากความไม

มั่นคงในงาน 
.377 .904 

คาความเชื่อม่ันของความพึงพอใจในการทํางานทางไกล                                   .916 
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ตารางที่ ค-4 คาอํานาจจําแนกและคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามความพึงพอใจในการ

        ทํางานทางไกล 

ความพึงพอใจในการทํางานทางไกล คาความเชื่อม่ัน(Reliability) 

ดานความสามารถ 

ดานอิสระในการทํางาน 

ดานบรรยากาศองคการ 

ดานความเหนื่อยลาทางดานอารมณ 

.905 

.906 

.904 

.905 

โดยรวม .916 
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ภาคผนวก ง 

แบบสอบถามที่ใชในการวิจัย 
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แบบสอบถามการวิจัย 

เร่ือง ความสัมพันธระหวางความเหนื่อยลาจากการประชุมงานออนไลนกับความพึงพอใจในการทํางานทางไกล 

       แบบสอบถามน้ีมีวตัถุประสงคเพื่อศึกษาระดับความเหนื่อยลาจากการประชุมงานออนไลนและความพึงพอใจ

ในการทํางานทางไกลของพนักงานบริษัทและเพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางความเหนื่อยลาจากการประชุมงาน

ออนไลนและความพึงพอใจในการทํางานทางไกลของพนักงานบริษัท ผูวิจัยมีความประสงคขอขอมูลจากทาน ซึ่ง

แบบสอบถามนี้ไมมีคําตอบที่ถูกหรือผิด โดยขอความรวมมือจากทานโปรดอานคําชี้แจงกอนการตอบคําถามในแตละ

ตอนและขอใหทานตอบคําถามดวยตัวทานเองอยางเปนจริงท่ีสุด คําตอบของทานจะถือเปนความลับไมมีการเปดเผย

ขอมูลสวนตัวแกผูใดทั้งสิ้นและไมมีผลกระทบใดๆตอตัวทาน   

       แบบสอบถามชุดนี้แบงเปน 3 สวน คือ ( ใชเวลาในการตอบแบบสอบถามประมาณ 15 นาท ี) 

 สวนที่ 1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม     จํานวน 6 ขอ 

  สวนที่ 2 แบบสอบถามความเหนือ่ยลาจากการประชุมงานออนไลน (Zoom Fatigue)  จํานวน 31 ขอ 

  สวนที่ 3 แบบสอบถามดานความพึงพอใจในการทํางานทางไกล (Satisfaction on telework) จํานวน 19 ขอ 

   

 

ผูวิจัยขอบพระคุณเปนอยางสูง ณ โอกาสน้ีที่กรุณาตอบคําถามแบบสอบถามครัง้นี ้

หากมีขอสงสัย ทานสามารถสอบถามเพ่ิมเติมไดที่ นาย นราธปิ ถัดทะพงษ เบอรโทร. 080-612-9013 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

นราธิป ถัดทะพงษ 

นักศึกษาปริญญาโท 

สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองคการ 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ 
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กรุณาทําเครื่องหมาย ( √ ) หนาคําตอบท่ีทานตองการตอบ 

สวนที่ 1 ขอมูลทั่วไป  6 ขอ  

1.เพศ 

     (    ) ชาย   (      ) หญิง               (     ) อื่นๆ 

2.อายุ 

    (     ) ตํ่ากวา 25 ป                (     ) ระหวาง 45-54 ป 

    (     ) ระหวาง 25-34 ป                                (     ) สูงกวา 55 ป 

    (     ) ระหวาง 35-44 ป 

3.ระดับการศึกษา 

     (     ) ปวช.        (     ) ปริญญาโท    

     (     ) ปวส.       (     ) ปริญญาเอก  

     (     ) ปริญญาตรี     

4.ประสบการณทํางาน 

     (     ) ตํ่ากวา 2 ป       (     ) ระหวาง 6-9 ป 

     (     ) ระหวาง 2-5 ป      (     ) 10 ปขึ้นไป  

5.ในชวงที่มีการแพรระบาดของเชื้อไวรัสโคโรนา หรือภายหลังของการระบาด บริษัทของทานมี

นโยบายใหพนักงานทํางานทางไกลหรือไม  (การทํางานทางไกล หมายถึง การทํางานจากสถานที่

ไหนก็ได อาจจะเปนรานกาแฟ,บาน,หางสรรพสินคา หรือสถานท่ีอื่นๆ โดยมีการติดตอส่ือสารกัน

ผานระบบแฟลตฟอรมออนไลนตางๆ) 

     (     ) มี       (     ) ไมมี 

6.ภายใน 1 สัปดาหทานทํางานทางไกลกี่วัน ( โปรดระบุ ) 

  ………………………………………………………. 
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สวนที่ 2 แบบสอบถามความเหนื่อยลาจากการประชุมงานออนไลน 31 ขอ 

            5 = เปนประจํา    4 = บอยครั้ง   3 = บางครั้ง    2 = นานๆครั้ง   1 = ไมเคยเลย 

ขอ คําถาม ระดับคะแนน 

5 4 3 2 1 

1 ในชวงที่ทานทํางานทางไกล การประชุมงานออนไลนเปน

เวลานานทําใหทานมีอาการปวดศรีษะภายหลังการประชุม 

     

2 ในชวงที่ทานทํางานทางไกล การประชุมงานออนไลนเปน

เวลานานทําใหทานรูสึกออนเพลียภายหลังการประชุม 

     

3 ในชวงที่ทานทํางานทางไกล การประชุมงานออนไลนเปน

เวลานานทําใหทานรูสึกปวดเมื่อยกลามเนื้อตามรางกาย

ภายหลังการประชุม 

     

4 ในชวงที่ทานทํางานทางไกล การประชุมงานออนไลนเปน

เวลานานทําใหทานมีอาการวิงเวียนศีรษะระหวางการประชุม 

     

5 ในชวงที่ทานทํางานทางไกล การประชุมงานออนไลนเปน

เวลานานทําใหทานรูสึกอยากนอนพัก ภายหลังจากการ

ประชุม 

     

6 ในชวงที่ทานทํางานทางไกล การประชุมงานออนไลนเปน

เวลานานทําใหทานรูสึกเหนื่อยลาภายหลังจากการประชุม 

     

7 ในชวงที่ทานทํางานทางไกล การประชุมงานออนไลนเปน

เวลานานทําใหทานกระวนกระวายใจอยากเลิกประชุมโดยไว 

     

8 ในชวงที่ทานทํางานทางไกล การประชุมงานออนไลนเปน

เวลานานทําใหทานรูสึกไมมีสมาธิระหวางที่ทานกําลังประชุม 

     

9 ในชวงที่ทานทํางานทางไกล การประชุมงานออนไลนเปน

เวลานานทําใหทานไมสามารถจดจอกับการประชุมได 

     

10 ในชวงที่ทานทํางานทางไกล การประชุมงานออนไลนเปน

เวลานานทําใหทานมีอาการตาพราภายหลังการประชุม 

     

11 ในชวงที่ทานทํางานทางไกล การประชุมงานออนไลนเปน

เวลานานทําใหทานมีอาการแสบตาภายหลังการประชุม 
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ขอ คําถาม ระดับคะแนน 

5 4 3 2 1 

12 ในชวงที่ทานทํางานทางไกล การประชุมงานออนไลนเปน

เวลานานทําใหทานรูสึกระคายเคอืงตาภายหลังการประชุม 

     

13 ในชวงที่ทานทํางานทางไกล การประชุมงานออนไลนเปน

เวลานานทําใหทานมีอาการปวดตาภายหลังการประชุม 

     

14 ในชวงที่ทานทํางานทางไกล การประชุมงานออนไลนเปน

เวลานานทําใหทานมีอาการตาแหงภายหลังการประชุม 

     

15 ในชวงที่ทานทํางานทางไกล การประชุมงานออนไลนเปน

เวลานานทําใหทานมีนํ้าตาไหลภายหลังการประชุม 

     

16 ในชวงที่ทานทํางานทางไกล การประชุมงานออนไลนเปน

เวลานานทําใหทานมองเห็นภาพซอนภายหลังการประชุม 

     

17 ในชวงที่ทานทํางานทางไกล การประชุมงานออนไลนเปน

เวลานานทําใหทานรูสึกเบื่อหนายสังคม  

     

18 ในชวงที่ทานทํางานทางไกล การประชุมงานออนไลนเปน

เวลานานทําใหทานตองการเวลาสวนตัวมากขึ้น  

     

19 ในชวงที่ทานทํางานทางไกล การประชุมงานออนไลนเปน

เวลานานทําใหทานรูสึกอยากอยูคนเดียว 

     

20 ในชวงที่ทานทํางานทางไกล การประชุมงานออนไลนเปน

เวลานานทําใหทานไมอยากพูดคุยกับบุคคลอ่ืน 

     

21 ในชวงที่ทานทํางานทางไกล การประชุมงานออนไลนเปน

เวลานานทําใหทานอยากหลีกเลี่ยงการประชุมครั้งตอไป 

     

22 ในชวงที่ทานทํางานทางไกล การประชุมงานออนไลนเปน

เวลานานทําใหทานปลีกตัวออกจากสังคม 

     

23 ในชวงที่ทานทํางานทางไกล การประชุมงานออนไลนเปน

เวลานานทําใหทานรูสึกเบื่อหนายการประชุมงานออนไลน  

     

24 ในชวงที่ทานทํางานทางไกล การประชุมงานออนไลนเปน

เวลานานทําใหทานรูสึกไมอยากทํางานตอ 
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ขอ คําถาม ระดับคะแนน 

5 4 3 2 1 

25 ในชวงที่ทานทํางานทางไกล การประชุมงานออนไลนเปน

เวลานานทําใหทานรูสึกขาดความสนใจในการทํางาน 

     

26 ในชวงที่ทานทํางานทางไกล การประชุมงานออนไลนเปน

เวลานานทําใหทานขาดความกระตือรือรนในการทํางาน 

     

27 ระหวางการประชุมหรือภายหลังการประชุมงานออนไลนเปน

เวลานานทําใหทานรูสึกกลัวท่ีจะทําอะไรผิดพลาดในหอง

ประชุมงานออนไลน  

     

28 ระหวางการประชุมหรือภายหลังการประชุมงานออนไลนเปน

เวลานานทําใหทานรูสึกวิตกกังวลที่จะถูกจับจองจากคนทั้ง

หองประชุมงานออนไลน 

     

29 ระหวางการประชุมหรือภายหลังการประชุมงานออนไลนเปน

เวลานานทําใหทานรูสึกหมดอารมณสนุกกับการทํางาน 

     

30 ระหวางการประชุมหรือภายหลังการประชุมงานออนไลนเปน

เวลานานทําใหทานรูสึกหงุดหงดิ 

     

31 ระหวางการประชุมหรือภายหลังการประชุมงานออนไลนเปน

เวลานานทําใหทานรูสึกอารมณไมดี 
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สวนที่ 3 แบบสอบถามความพึงพอใจในการทํางานทางไกล 19 ขอ 

 5 = เห็นดวยอยางยิ่ง    4 = เห็นดวย   3 = เฉยๆ    2 = ไมเห็นดวย   1 = ไมเห็นดวยอยางย่ิง 

 

ขอ คําถาม ระดับคะแนน 

5 4 3 2 1 

1 ทานมีความรูที่เพียงพอตอการทํางานในระบบการทํางาน

ทางไกลใหมีประสิทธิภาพ 

     

2 ทานมีทักษะที่จําเปนตอการทํางานในระบบการทํางาน

ทางไกล ที่ทําใหทานทํางานไดสําเร็จ 

     

3 ทานสามารถตัดสินใจในงานของตนเองโดยไมตองผาน

บุคคลอ่ืน 

     

4 องคกรของทานมีการฝกอบรมใหพนักงานมีความรูและ

ทักษะที่เหมาะสมกับระบบการทํางานไกล 

     

5 องคกรของทานมีการสนับสนุนใหพนักงานที่ขาด

ความสามารถ มีการพัฒนาความรูและทักษะที่จําเปน 

เพ่ือใหสามารถปฏิบัติงานในระบบการทํางานทางไกลได 

     

6 ทานสามารถพัฒนาวิธีการทํางานในแบบของตนเองได

ในชวงที่ทานทํางานทางไกล 

     

7 ทานมีอิสระในการกําหนดขั้นตอนการทํางานในชวงท่ีทาน

ทํางานทางไกล 

     

8 เมื่อทานไดพัฒนาแนวทางการทํางานของตนเองแลว ทาน

สามารถดําเนินการตามแนวทางนั้นได 

     

9 ทานสามารถตัดสินใจในการปรบัเปลี่ยนวิธีการทํางานใหเหมาะสม

ตอสถานการณแตก็ยงัอยูในการควบคุมติดตามของบริษัท 

     

10 ทานสามารถตัดสินใจในทางเลือกตางๆเพ่ือแกปญหาในการทํางานที่

เกิดขึ้นในชวงการทํางานทางไกล แตยังคงมีการกํากับติดตามจาก

บริษัท เพ่ือยืนยันถึงคุณภาพงานของทาน 
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ขอ คําถาม ระดับคะแนน 

5 4 3 2 1 

11 องคกรของทานมีเทคโนโลยีท่ีพรอมใชสําหรับการทํางาน

ทางไกลใหกับพนักงาน 

     

12 องคกรของทานมีเทคโนโลยีท่ีมีคุณภาพรองรับการทํางาน

ทางไกลใหกับพนักงานใหทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

     

13 องคกรของทานมีการกําหนดวิธีการทํางานทางไกลใหกับ

พนักงานไวอยางชัดเจน 

     

14 หัวหนาของทานไววางใจวาทานสามารถทําผลงานไดดี 

ในชวงที่ทานทํางานทางไกล 

     

15 เพ่ือนรวมงานของทานชวยเหลือทาน เมื่อทานประสบ

ปญหาในชวงท่ีทํางานทางไกล 

     

16 ทานหมดกําลังใจ จากการที่ทานไมไดทํากิจกรรมรวมกับ

เพ่ือนรวมงานมาเปนเวลานานในชวงที่ทํางานทางไกล 

     

17 ทานเบ่ือหนาย เนื่องจากทานไมไดมีปฏิสัมพันธทางสังคมใน

ที่ทํางาน ในชวงที่ทํางานทางไกล 

     

18 ทานวิตกกังวล จากการที่ภาระงานเพ่ิมมากขึ้นในชวงเวลาที่

ทานทํางานทางไกล 

     

19 การทํางานทางไกลทําใหทานทอแทเนื่องจากความไมมั่นคง

ในงาน 
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