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บทคัดย่อ  

 การวิจัยครั ้งนี ้มีวัตถุประสงค์เพื ่อ 1) ศึกษาระดับปัจจัยจูงใจ ปัจจัยคํ ้าจุน และภาวะหมดไฟ             

ในการทํางานของข้าราชการกรมพัฒนาที่ดิน (ส่วนกลาง) 2) เปรียบเทียบระดับภาวะหมดไฟในการทํางาน 

จําแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล และ 3) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยจูงใจและปัจจัยคํ้าจุนกับภาวะหมดไฟ

ในการทํางาน การวิจัยเป็นการวิจัยเชิงปริมาณ กลุ่มตัวอย่างเป็นข้าราชการกรมพัฒนาที่ดิน (ส่วนกลาง) 

จํานวน 211 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถาม มีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาครอนบาคเท่ากับ .707 

วิเคราะห์ข้อมูลด้วยความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที การวิเคราะห์ความ

แปรปรวนทางเดียว และสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน ผลการวิจัยพบว่า 1) ปัจจัยจูงใจโดยภาพรวมอยู่

ในระดับมาก (X̄ = 4.07, S.D. = 0.61) โดยความสําเร็จในงานมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด ปัจจัยค้ําจุนโดยภาพรวมอยู่ใน

ระดับมาก (X̄ = 4.02, S.D. = 0.62) โดยความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด ส่วนภาวะหมดไฟ

โดยภาพรวมอยู่ในระดับน้อย (X̄ = 2.45, S.D. = 0.99) แต่ด้านความอ่อนล้าและพลัง ในการทํางานลดลงอยู่

ในระดับปานกลาง 2) การเปรียบเทียบตามปัจจัยส่วนบุคคลพบว่า เพศและสังกัดมีระดับภาวะหมดไฟแตกต่าง

กันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และ 3) ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร พบว่า ปัจจัยจูงใจและปัจจัยคํ้า

จุนทุกด้านมีความสัมพันธ์เชิงลบกับภาวะหมดไฟอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยความก้าวหน้ามีขนาด

ความสัมพันธ์สูงที่สุดในกลุ่มปัจจัยจูงใจ (r = -0.461, p < .001) และความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานมีขนาด

ความสัมพันธ์สูงท่ีสุดในกลุ่มปัจจัยค้ําจุน (r = -0.454, p < .001) 
 

คําสําคัญ: ปัจจัยจูงใจ, ปัจจัยค้ําจุน, ภาวะหมดไฟในการทํางาน, ข้าราชการ, กรมพัฒนาท่ีดิน 
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Abstract  

 This research aimed to 1) study the levels of motivation factors, hygiene factors, 

and job burnout among civil servants of the Land Development Department (Central Office); 

2) compare the levels of job burnout classified by personal factors; and 3) examine the 

relationships between motivation factors and hygiene factors and job burnout. This research 

employed a quantitative research design. The sample consisted of 211 civil servants of the 

Land Development Department (Central Office). The research instrument was a questionnaire 

with a Cronbach’s alpha coefficient of .707. Data were analyzed using frequency, percentage, 

mean, standard deviation, t-test, one-way analysis of variance, and Pearson’s correlation 

coefficient. The research findings revealed that: 1) the overall level of motivation factors was 

high (X̄ = 4.07, S.D. = 0.61), with achievement having the highest mean score. The overall 

level of hygiene factors was also high (X̄ = 4.02, S.D. = 0.62), with relationships with coworkers 

having the highest mean score. The overall level of job burnout was low (X̄ = 2.45,               

S.D. = 0.99); however, exhaustion and reduced work energy were at a moderate level. 2) The 

comparison according to personal factors showed that civil servants with different sex and 

organizational affiliations had significantly different levels of job burnout at the .05 level.          

3) Regarding the relationships among the variables, all dimensions of motivation factors and 

hygiene factors were significantly negatively correlated with job burnout. Advancement had 

the strongest correlation with job burnout among the motivation factors (r = -0.461,                

p < .001), while relationships with coworkers had the strongest correlation with job burnout 

among the hygiene factors (r = -0.454, p < .001). 
 

Keywords: Motivation Factors, Hygiene Factors, Burnout, Civil Servants, Department of Land 

Development 

 

บทนํา 

 ภาวะหมดไฟในการทํางาน (burnout) เปนปรากฏการณที่เกิดจากความเครียดเรื้อรังในที่ทํางานท่ี

ไมไดรับการจัดการอยางเหมาะสม มีลักษณะสําคัญ เชน ความรูสึกหมดพลังหรือออนลา การเพิ่มระยะหาง 

ทางจิตใจจากงานหรือมีทัศนคติเชิงลบตองาน และการลดลงของประสิทธิผลทางวิชาชีพ (World Health 

Organization, 2019) ภาวะดังกลาวจึงสะทอนทั้งสภาพจิตใจของผูปฏิบัติงานและความสัมพันธระหวางบุคคล

กับบริบทการทํางาน โดยเฉพาะในบริบทงานภาครัฐ การเปลี ่ยนแปลงของระบบงาน เทคโนโลยีดิจิทัล        

ความคาดหวังของประชาชน และขอจํากัดดานกําลังคนทําใหขาราชการตองรับมือกับภาระงานและ           



│159  
 

 

 

ISSN: 3027-7973 (Online) 

Journal of Political Science Suan Sunandha Rajabhat University 
Vol. 9 No. 2 July – December 2026 

ความตองการของงานที่ซับซอนมากขึ้น งานศึกษารวมสมัยในบุคลากรภาครัฐและหนวยงานบริการสาธารณะ

พบวา ความเครียดจากภาระงาน ความขัดแยงระหวางงานกับชีวิตสวนตัว และการขาดทรัพยากรสนับสนุน      

มีความเชื ่อมโยงกับภาวะหมดไฟ ขณะที ่แรงจูงใจในการบริการสาธารณะ การสนับสนุนจากองคการ 

ความสัมพันธในที่ทํางาน ภาวะผูนํา และโอกาสในการพัฒนาสามารถทําหนาที ่เปนทรัพยากรที่ชวยลด         

ความเสี ่ยงตอภาวะหมดไฟในการทํางาน และสงเสริมความเปนอยู ที ่ด ีในการทํางาน (Chiu, 2023; 

Rauschmayr et al., 2023; Uluturk et al., 2023) กรอบทฤษฎีความตองการและทรัพยากรในงาน (Job 

Demands-Resources: JD-R) ยังอธิบายวา ภาวะหมดไฟมีแนวโนมเพิ่มขึ้นเมื่อความตองการของงานสูง         

แตทรัพยากรที่ใชรับมือกับงานมีไมเพียงพอ ขณะที่ job resources สามารถชวยลดผลกระทบของความ

ตองการและสนับสนุนแรงจูงใจในการทํางาน (DeHaan et al., 2024) 

 ในกรมพัฒนาที่ดิน (สวนกลาง) ประกอบดวยขาราชการท่ีมีบทบาททั้งดานวิชาการ การวางแผน  

การบริหาร การสนับสนุน และการใหบริการที่เกี่ยวของกับการจัดการทรัพยากรดินของประเทศ การทํางาน

ของหนวยงานสวนกลางจึงตองอาศัยบุคลากรที่มีความเชี่ยวชาญเฉพาะดานควบคูกับการประสานงานระหวาง

กอง สํานัก และหนวยงานสวนภูมิภาค ภายใตภารกิจเชิงนโยบายและการใหบริการประชาชนที่หลากหลาย 

ขอมูลดานกําลังคนของกรมพัฒนาที่ดิน ณ วันที่ 30 มิถุนายน พ.ศ. 2565 ระบุวามีบุคลากรรวม 3,388 คน             

ในจํานวนนี้เปนขาราชการ 1,495 คน ขณะที่ขอมูลประจําปงบประมาณ 2567 ระบุวากรมมีบุคลากร            

รวม 2,936 คน และเปนขาราชการ 1,388 คน โดยขาราชการที่ปฏิบัติงานในสวนกลางมีจํานวน 452 คน 

สถานการณดังกลาวสะทอนใหเห็นความสําคัญของการบริหารกําลังคนและการรักษาบุคลากรใหสามารถ

รองรับภารกิจของหนวยงานไดอยางตอเนื ่อง โดยเฉพาะเมื ่อการดําเนินงานของสวนกลางตองอาศัยท้ัง         

ความเชี่ยวชาญเฉพาะดาน ความรับผิดชอบตอภารกิจ และการประสานงานระหวางหนวยงานหลายระดับ 

(กรมพัฒนาที ่ดิน, 2567) การรักษาบุคลากรใหมีแรงจูงใจในการทํางานและทํางานไดอยางตอเนื ่อง                 

จึงเปนประเด็นสําค ัญควบคู ก ับการบริหารกําล ังคน เพราะประสบการณการทํางานเกี ่ยวของกับ                  

ความรับผิดชอบ รวมถึงการที ่บุคลากรไดร ับการยอมรับ เห็นความสําเร็จและความกาวหนาในงาน                     

การมีสภาพแวดลอม นโยบาย ความมั่นคง คาตอบแทน และความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานที่เหมาะสม ปจจัย

เหลานี ้สามารถอธิบายไดตามทฤษฎีสองปจจัยของ Herzberg et al. (2011) ซึ ่งจําแนกองคประกอบ               

ที ่เกี ่ยวของกับการทํางานออกเปนปจจัยจูงใจ ไดแก ความสําเร็จในงาน การไดรับการยอมรับนับถือ             

ความรับผิดชอบ และความกาวหนา และปจจัยคํ้าจุน ไดแก คาตอบแทน ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 

นโยบายและการบริหารงาน สภาพแวดลอมการทํางาน และความมั่นคงในการทํางาน การพิจารณาปจจัย        

ทั้งสองกลุมรวมกับภาวะหมดไฟจะชวยใหเห็นวาทรัพยากรจากตัวงานและเงื่อนไขแวดลอมในการทํางาน           

มีความสัมพันธกับประสบการณของขาราชการในบริบทของกรมพัฒนาท่ีดินได 

 แมงานศึกษาภาวะหมดไฟในบุคลากรภาครัฐจะมีเพิ่มขึ้น แตหลักฐานจํานวนมากมุงศึกษาบุคลากร

สาธารณสุข ตํารวจ บุคลากรแนวหนา หรือหนวยงานภาครัฐในตางประเทศ ขณะท่ีการศึกษาขาราชการไทยใน

หนวยงานราชการเฉพาะ โดยพิจารณาทั้งความแตกตางตามปจจัยสวนบุคคลและความสัมพันธของปจจัยจูง
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ใจ–ปจจัยคํ้าจุนกับภาวะหมดไฟภายใตกรอบเดียวกันยังมีจํากัด ดังนั้น การศึกษาครั้งนี้จึงตองการศึกษาปจจัย

จูงใจ ปจจัยคํ้าจุน และภาวะหมดไฟในการทํางานรวมถึงความสัมพันธระหวางปจจัยจูงใจและปจจัยคํ้าจุน กับ

ภาวะหมดไฟในการทํางานของขาราชการกรมพัฒนาที่ดิน (สวนกลาง) เพื่อทราบองคประกอบดานแรงจูงใจ

หรือเงื่อนไขการทํางานมีความสัมพันธกับภาวะหมดไฟในการทํางาน และมีประโยชนตอการทําความเขาใจ

สภาพการทํางานของขาราชการและเปนฐานสําหรับกําหนดแนวทางดานการบริหารบุคลากรในหนวยงาน

ภาครัฐไดตอไป 

 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

 1. เพื่อศึกษาระดับปัจจัยจูงใจ ปัจจัยคํ้าจุน และภาวะหมดไฟในการทํางานของข้าราชการกรม

พัฒนาท่ีดิน (ส่วนกลาง) 

 2. เพื่อเปรียบเทียบระดับภาวะหมดไฟในการทํางานของข้าราชการกรมพัฒนาที่ดิน (ส่วนกลาง) 

จําแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 

 3. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยจูงใจและปัจจัยคํ้าจุนกับภาวะหมดไฟในการทํางานของ

ข้าราชการกรมพัฒนาท่ีดิน (ส่วนกลาง) 

 

การทบทวนวรรณกรรม 

 1. แนวคิดกับภาวะหมดไฟในการทํางาน 

 ภาวะหมดไฟในการทํางาน (burnout) เป็นภาวะที่เกิดจากความเครียดเรื้อรังในบริบทการทํางาน

และสะสมต่อเนื่องจนส่งผลต่อพลังในการทํางาน ความรู้สึกที่บุคคลมีต่องาน และประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 

องค์การอนามัยโลก (World Health Organization, 2019) ได้จัดภาวะ burnout ไว้ใน ICD-11 ในฐานะ

ปรากฏการณ์ทางอาชีพ โดยอธิบายผ่านลักษณะสําคัญ ได้แก่ ความรู ้สึกหมดพลังหรืออ่อนล้า การเพ่ิม

ระยะห่างทางจิตใจหรือทัศนคติเชิงลบต่องาน และการลดลงของประสิทธิผลทางวิชาชีพ แนวคิดดังกล่าว

สะท้อนให้เห็นความสัมพันธ์กับประสบการณ์ในการทํางานและเง่ือนไขแวดล้อมท่ีบุคคลต้องเผชิญอย่างต่อเน่ือง 

การอธิบายภาวะหมดไฟในงานวิจัยร่วมสมัยมักเชื่อมโยงกับความสมดุลระหว่างความต้องการของงานและ

ทรัพยากรที ่ผู ้ปฏิบัติงานมีอยู ่ โดยกรอบโมเดลความตองการและทรัพยากรในงาน (Job Demands–

Resources Model) อธิบายว่า ความต้องการของงาน เช่น ภาระงาน ความกดดันด้านเวลา ความซับซ้อนของ

บทบาท หรือความขัดแย้งระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว เป็นภาระที่ต้องใช้พลังทางกายและจิตใจอย่างต่อเนื่อง 

ขณะที่ทรัพยากรในการทํางาน เช่น การสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา ความสัมพันธ์ในทีม ความเป็นอิสระ         

ในการทํางาน โอกาสพัฒนา และระบบบริหารที่เอื้อต่อการทํางาน ช่วยให้บุคลากรรับมือกับความต้องการ

เหล่าน้ันได้ดีข้ึน (DeHaan et al., 2024) งานของ Rauschmayr et al. (2023) ยังพบว่า ทรัพยากรทางสังคม

และองค์การมีความสัมพันธ์กับอาการภาวะหมดไฟในการทํางาน และความพึงพอใจในการทํางานของตํารวจ 

สะท้อนให้เห็นว่าการมีทรัพยากรที่เพียงพอเป็นองค์ประกอบสําคัญของการรักษาพลังและความผูกพัน            
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ต่อการทํางาน ดังนั้น การศึกษาครั้งนี ้ ได้พิจารณาภาวะหมดไฟในการทํางาน ผ่าน 3 ลักษณะที่สะท้อน

ผลกระทบของประสบการณ์การทํางาน ได้แก่ ความอ่อนล้าและพลังในการทํางานที่ลดลง คุณค่าในตนเอง        

ที่ลดลง และความตั้งใจลาออกจากงาน ทั้งสามด้านสะท้อนการถดถอยของพลังในการปฏิบัติงาน การรับรู้

คุณค่าของตนเองในบทบาทการทํางาน และความต่อเน่ืองของความผูกพันท่ีบุคคลมีต่อการดํารงอยู่ในงาน 

 2. แนวคิดเก่ียวกับปัจจัยจูงใจในการทํางาน 

 ปัจจัยจูงใจตามทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg et al. (2011) เป็นความรู้สึกเชิงบวกที่บุคคลได้รับ

จากการปฏิบัติงาน ได้แก่ ความสําเร็จในงาน การได้รับการยอมรับ ความรับผิดชอบ และความก้าวหน้า ปัจจัย

เหล่านี้ช่วยให้บุคคลรับรู้ว่างานมีความหมาย เห็นคุณค่าของบทบาทตนเอง และรู้สึกว่าความพยายามทํางาน

นําไปสู่ผลลัพธ์ที่มีคุณค่า ความสําเร็จในงานสะท้อนความสามารถในการบรรลุเป้าหมายและแก้ไขปัญหา         

การได้รับการยอมรับช่วยยืนยันคุณค่าของผลงานและบทบาทของบุคคลในองค์การ ความรับผิดชอบทําให้

ผู้ปฏิบัติงานมีความรู้สึกเป็นเจ้าของงานและเห็นความสําคัญของหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย ส่วนความก้าวหน้า

เชื่อมโยงกับโอกาสในการพัฒนาความรู้ ความสามารถ และเส้นทางการทํางานในระยะยาว เมื่อองค์ประกอบ

เหล่าน้ีอยู่ในระดับท่ีเหมาะสม บุคลากรย่อมมีโอกาสเกิดแรงจูงใจภายในและรักษาความหมายของงานไว้ได้มาก

ขึ้น โดย Thant (2023) ซึ่งศึกษาบุคลากรภาครัฐภายใต้กรอบ Herzberg พบว่า ปัจจัยจูงใจมีบทบาทต่อ

ประสบการณ์และความพึงพอใจในการทํางาน ขณะที่งานในกลุ่มข้าราชการและบุคลากรบริการสาธารณะยังช้ี

ว่าแรงจูงใจในการทํางานและการรับรู้คุณค่าของบทบาทมีความเชื่อมโยงกับความเป็นอยู่ที่ดีและภาวะหมดไฟ

ในการทํางาน (Chiu, 2023; Uluturk et al., 2023) สําหรับข้าราชการกรมพัฒนาที่ดิน ปัจจัยจูงใจจึงสะท้อน

ทรัพยากรภายในงานที่ช่วยหล่อเลี้ยงความรู้สึกสําเร็จ คุณค่า ความรับผิดชอบ และความก้าวหน้า ซึ่งเป็น

องค์ประกอบท่ีอาจสัมพันธ์กับระดับพลังและความรู้สึกต่อการทํางานในระยะยาว 

 3. แนวคิดเก่ียวกับปัจจัยค้ําจุนในการทํางาน 

 ปัจจัยคํ ้าจุนเป็นองค์ประกอบที่เกี ่ยวข้องกับบริบทและเงื ่อนไขพื้นฐานของการทํางาน ได้แก่ 

ค่าตอบแทน ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน นโยบายและการบริหารงาน สภาพแวดล้อมการทํางาน และ   

ความมั่นคงในการทํางาน (Herzberg et al., 2011) ปัจจัยเหล่าน้ีถือว่ามีความสําคัญต่อการสร้างสภาพ        

การทํางานที่บุคลากรรู้สึกว่าเป็นธรรม ปลอดภัย และเอื้อต่อการปฏิบัติหน้าท่ี เนื่องจากค่าตอบแทนสะท้อน

ความเหมาะสมของผลตอบแทนต่อภาระและความรับผิดชอบ ความสัมพันธ์กับเพื ่อนร่วมงานช่วยสร้าง         

การสนับสนุนทางสังคมและลดความตึงเครียดในการทํางานร่วมกัน นโยบายและการบริหารงานมีผลต่อ        

ความชัดเจนของบทบาท การตัดสินใจ และการรับรู้ความเป็นธรรม ขณะที่สภาพแวดล้อมและความมั่นคง       

ในการทํางานช่วยให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้อย่างต่อเนื ่องโดยไม่ต้องเผชิญความไม่แน่นอน                

เกินความจําเป็น และเมื่อพิจารณาร่วมกับโมเดลความตองการและทรัพยากรในงาน (Job Demands–

Resources Model) ปัจจัยคํ ้าจุนหลายด้านสามารถทําหน้าที่เป็นเครื ่องมือที่ช่วยให้บุคลากรรับมือกับ          

ความต้องการของงานได้ดีขึ้น เช่น การสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน นโยบายที่ชัดเจน หรือสภาพแวดล้อมท่ี

เหมาะสม โดยงานของ Rauschmayr et al. (2023) ระบุว่าทรัพยากรทางสังคมและองค์การมีความสําคัญต่อ
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การลดอาการภาวะหมดไฟในการทํางาน ขณะที ่ Uluturk et al. (2023) แสดงให้เห็นบทบาทของ                 

การสนับสนุนจากองค์กรและเง่ือนไขของระบบงานต่อภาวะหมดไฟในการทํางานของกลุ่มบุคลากรภาครัฐด้วย  

 4. การสังเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยจูงใจ ปัจจัยค้ําจุน และภาวะหมดไฟในการทํางาน 

 เมื่อพิจารณาปัจจัยจูงใจและปัจจัยคํ้าจุนร่วมกัน จะเห็นได้ว่าทั้งสองกลุ่มสะท้อนทรัพยากรต่าง

รูปแบบ กล่าวคือ ปัจจัยจูงใจเกี่ยวข้องกับคุณค่าที่บุคคลได้รับจากตัวงาน เช่น ความสําเร็จ การยอมรับ         

ความรับผิดชอบ และความก้าวหน้า ส่วนปัจจัยคํ ้าจุนเกี ่ยวข้องกับบริบทของงาน เช่น ค่าตอบแทน 

ความสัมพันธ์ นโยบาย สภาพแวดล้อม และความมั่นคง การมีองค์ประกอบทั้งสองด้านในระดับที่เหมาะสมจึง

ช่วยให้บุคลากรมีทั้งเหตุผลในการทุ่มเทให้กับงานและสภาพแวดล้อมที่เอื้อต่อการปฏิบัติหน้าท่ี ในทางกลับกัน 

หากบุคลากรขาดความรู้สึกสําเร็จ ไม่ได้รับการยอมรับ มองไม่เห็นความก้าวหน้า หรือทํางานภายใต้เงื่อนไข        

ที่ไม่เอื้อต่อการปฏิบัติงาน พลังในการทํางานและการรับรู้คุณค่าของบทบาทอาจลดลงอย่างต่อเนื่อง งานของ 

Chiu (2023) แสดงให้เห็นว่าความเครียดจากบทบาทมีความเชื่อมโยงกับภาวะหมดไฟในการทํางานของ 

ตํารวจ ขณะท่ีแรงจูงใจในการให้บริการสาธารณะ (public service motivation) ช่วยอธิบายความแตกต่าง

ของผลลัพธ์ดังกล่าว ส่วน Rauschmayr et al. (2023) และ Uluturk et al. (2023) ต่างชี้ให้เห็นความสําคัญ

ของทรัพยากรในงาน การสนับสนุนจากองค์การ และเงื่อนไขการทํางานต่อภาวะหมดไฟในการทํางานของกลุ่ม

บุคลากรภาครัฐที่ต่างกัน ดังนั้น ปัจจัยจูงใจและปัจจัยคํ้าจุนจึงเป็นองค์ประกอบที่ช่วยอธิบายสภาพแวดล้อม

เชิงแรงจูงใจและเงื ่อนไขการทํางานของข้าราชการกรมพัฒนาที ่ดิน โดยการพิจารณาความสัมพันธ์กับ             

ภาวะหมดไฟช่วยให้เห็นว่าองค์ประกอบด้านงานและองค์กรท่ีเชื่อมโยงกับภาวะหมดไฟในการทํางาน จาก

ระดับความอ่อนล้า การรับรู้คุณค่าของตนเอง และแนวโน้มที่จะถอนตัวจากงานของข้าราชการกรมพัฒนาที่ดิน

มากข้ึน 

 

วิธีดําเนินการวิจัย 

 รูปแบบการวิจัย 

 การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณแบบสํารวจ มีลักษณะการศึกษาเชิงเปรียบเทียบและเชิง

ความสัมพันธ์ โดยมุ่งศึกษาระดับปัจจัยจูงใจ ปัจจัยคํ้าจุน และภาวะหมดไฟในการทํางาน เปรียบเทียบระดับ

ภาวะหมดไฟตามปัจจัยส่วนบุคคล และศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยจูงใจ ปัจจัยคํ้าจุน และภาวะหมดไฟ

ในการทํางานของข้าราชการกรมพัฒนาท่ีดิน (ส่วนกลาง) 

 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 ประชากรที่ใช้ในการวิจัย คือ ข้าราชการกรมพัฒนาที่ดิน (ส่วนกลาง) จํานวน 445 คน ตามข้อมูล

ของกองการเจ้าหน้าที่ กรมพัฒนาที่ดิน พ.ศ. 2568 กําหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างด้วยสูตรของ Yamane (1973) 

ที่ระดับความคลาดเคลื่อน 0.05 ได้กลุ่มตัวอย่างจํานวน 211 คน ทั้งนี้ ในการเลือกกลุ่มตัวอย่าง ผู้วิจัยใช้        

การสุ่มแบบอาศัยความน่าจะเป็น โดยแบ่งประชากรออกเป็นชั้นภูมิตามสังกัดของกองหรือสํานักในส่วนกลาง 

(Stratified Random Sampling) จากนั้น จัดสรรจํานวนกลุ่มตัวอย่างในแต่ละชั ้นภูมิตามสัดส่วนของ
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ประชากร และสุ่มรายชื่อภายในแต่ละชั้นภูมิด้วยวิธีการสุ่มอย่างง่าย (Simple Random Sampling) จนครบ

จํานวน 211 ราย 

 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย 

 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถามที่พัฒนาจากแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง      

แบ่งออกเป็น 4 ส่วน ได้แก่ 1) ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 2) ปัจจัยจูงใจและปัจจัยคํ้าจุน           

ในการทํางาน โดยปัจจัยจูงใจประกอบด้วย ความสําเร็จในงาน การได้รับการยอมรับนับถือ ความรับผิดชอบ      

ในการทํางาน และความก้าวหน้า ส่วนปัจจัยคํ้าจุนประกอบด้วย ค่าตอบแทน ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 

นโยบายและการบริหารงาน สภาพแวดล้อมการทํางาน และความมั่นคงในการทํางาน ใช้มาตราส่วนประมาณ

ค่า 5 ระดับ 3) ภาวะหมดไฟในการทํางาน ประกอบด้วย ความอ่อนล้าและพลังในการทํางานที่ลดลง คุณค่า 

ในตนเองลดลง และความตั้งใจลาออกจากงาน ใช้มาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ และ 4) ความคิดเห็นและ

ข้อเสนอแนะเพิ่มเติมเกี่ยวกับภาวะหมดไฟในการทํางานและแนวทางในการป้องกันหรือลดภาวะหมดไฟ          

มีลักษณะเป็นคําถามปลายเปิด ทั้งนี้ แบบสอบถามได้รับการทดสอบล่วงหน้า (Pre-test) กับข้าราชการกรม

พัฒนาท่ีดินส่วนภูมิภาค จํานวน 30 คน ซ่ึงมีลักษณะใกล้เคียงกับกลุ่มเป้าหมาย จากน้ัน วิเคราะห์ความเช่ือม่ัน

ด้วยค่าสัมประสิทธิ ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) ผลการทดสอบพบว่า

แบบสอบถามท้ังฉบับมีค่าความเช่ือม่ันเท่ากับ 0.707 

 การรวบรวมข้อมูล 

 ผู ้วิจัยศึกษาข้อมูลทุติยภูมิจากเอกสาร หนังสือ บทความ งานวิจัย วิทยานิพนธ์ วารสาร และ

แหล่งข้อมูลที่เกี่ยวข้อง เพื่อใช้เป็นพื้นฐานในการพัฒนาแนวคิด กรอบการศึกษา และเครื่องมือวิจัย ส่วนข้อมูล

ปฐมภูมิเก็บรวบรวมด้วยแบบสอบถามจากข้าราชการกรมพัฒนาท่ีดิน (ส่วนกลาง) ท่ีได้รับการสุ่มตามข้ันตอนท่ี

กําหนด ภายหลังการเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้วิจัยตรวจสอบความครบถ้วนและความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม 

คัดเลือกเฉพาะฉบับที่สามารถนํามาใช้ในการวิเคราะห์ได้ จากนั้นดําเนินการลงรหัสข้อมูลและบันทึกข้อมูลลง

ในโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ 

 การวิเคราะห์ข้อมูล 

 การวิเคราะห์ข้อมูลดําเนินการ ประกอบด้วย 1) วิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม

ด้วยความถี่และร้อยละ 2) วิเคราะห์ระดับปัจจัยจูงใจ ปัจจัยคํ้าจุน และภาวะหมดไฟในการทํางานด้วยค่าเฉล่ีย

และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 3) เปรียบเทียบระดับภาวะหมดไฟระหว่างกลุ่มที่มีปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกัน 

โดยใช้ Independent Samples t-test สําหรับตัวแปรที่แบ่งเป็น 2 กลุ่ม และ One-way ANOVA สําหรับ 

ตัวแปรที่มีมากกว่า 2 กลุ่ม และ 4) วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยจูงใจ ปัจจัยคํ้าจุน และภาวะหมดไฟ

ในการทํางานด้วยค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s Correlation Coefficient) โดยกําหนด

ระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 
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ผลการวิจัย 

 ผลการศึกษาตามวัตถุประสงค์ข้อ 1 ศึกษาระดับปัจจัยจูงใจ ปัจจัยคํ้าจุน และภาวะหมดไฟ        

ในการทํางานของข้าราชการกรมพัฒนาท่ีดิน (ส่วนกลาง) 

 ผลการวิเคราะห์ระดับปัจจัยจูงใจ ปัจจัยคํ ้าจุน และภาวะหมดไฟในการทํางานของข้าราชการ         

กรมพัฒนาท่ีดิน (ส่วนกลาง) จํานวน 211 คน แสดงดังตารางท่ี 1 
 

ตารางท่ี 1 ระดับปัจจัยจูงใจ ปัจจัยค้ําจุน และภาวะหมดไฟในการทํางาน (n = 211) 

ตัวแปร/องค์ประกอบ x" S.D. การแปรผล 

ปัจจัยจูงใจในการทํางาน 4.07 0.61 มาก 

     ความสําเร็จในงานท่ีทําของบุคคล 4.34 0.61 มากท่ีสุด 

     การได้รับการยอมรับนับถือ 3.99 0.72 มาก 

     ความรับผิดชอบในงานท่ีทํา 3.98 0.72 มาก 

     ความก้าวหน้า 3.99 0.73 มาก 

ปัจจัยค้ําจุนในการทํางาน 4.02 0.62 มาก 

     ค่าตอบแทน 3.68 0.85 มาก 

     ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน 4.40 0.64 มาก 

     นโยบายและการบริหารงาน 3.86 0.92 มาก 

     สภาพแวดล้อมการทํางาน 3.99 0.76 มาก 

     ความม่ันคงในการทํางาน 4.20 0.72 มาก 

ภาวะหมดไฟในการทํางาน 2.45 0.99 น้อย 

     ความอ่อนล้าและพลังในการทํางานลดลง 2.72 1.12 ปานกลาง 

     คุณค่าในตนเองลดลง 2.34 1.04 น้อย 

     ความต้ังใจลาออกจากงาน 2.29 1.02 น้อย 

  

 จากตารางที ่ 1 พบว่า ปัจจัยจูงใจในการทํางานโดยภาพรวมอยู ่ในระดับมาก (X̄ = 4.07,               

S.D. = 0.61) โดยความสําเร็จในงานมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด (X̄ = 4.34, S.D. = 0.61) ส่วนปัจจัยคํ้าจุนโดยภาพ

รวมอยู่ในระดับมาก (X̄ = 4.02, S.D. = 0.62) โดยความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด (X̄ = 4.40, 

S.D. = 0.64) ขณะท่ีภาวะหมดไฟโดยภาพรวมอยู่ในระดับน้อย (X̄ = 2.45, S.D. = 0.99) แต่ด้านความอ่อนล้า

และพลังในการทํางานลดลงอยู่ในระดับปานกลางและมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด (X̄ = 2.72, S.D. = 1.12) 
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 ผลการศึกษาตามวัตถุประสงค์ข้อ 2 เปรียบเทียบระดับภาวะหมดไฟในการทํางานของข้าราชการ

กรมพัฒนาท่ีดิน (ส่วนกลาง) จําแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 
 

ตารางท่ี 2 ผลการการเปรียบเทียบภาวะหมดไฟในการทํางานตามปัจจัยส่วนบุคคล 

ปัจจัยส่วนบุคคล ค่าสถิติ p-value ผลการทดสอบ 

เพศ t = 2.708 .008* แตกต่าง 

อายุ F = 1.351 .259 ไม่แตกต่าง 

ระดับการศึกษา F = 1.704 .167 ไม่แตกต่าง 

รายได้ส่วนบุคคลเฉล่ียต่อเดือน F = 0.575 .681 ไม่แตกต่าง 

ตําแหน่งงาน F = 1.998 .057 ไม่แตกต่าง 

ระดับตําแหน่ง F = 1.658 .146 ไม่แตกต่าง 

สังกัด F = 2.781 .002* แตกต่าง 

อายุราชการ F = 2.338 .057 ไม่แตกต่าง 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

 

 ผลการเปรียบเทียบตามตารางที ่ 2 พบว่า เพศและสังกัดมีระดับภาวะหมดไฟแตกต่างกัน               

อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยเพศชายมีค่าเฉลี่ยภาวะหมดไฟโดยภาพรวมสูงกว่าเพศหญิง (ชาย X̄ = 2.74, 

S.D. = 1.08; หญิง X̄ = 2.32, S.D. = 0.91; t = 2.708, p = .008) ส่วนการเปรียบเทียบตามสังกัด                

พบความแตกต่างในภาพรวม (F = 2.781, p = .002) โดยสํานักวิศวกรรมเพื่อการพัฒนาที่ดินมีค่าเฉลี่ยภาวะ

หมดไฟโดยภาพรวม 3.28 และแตกต่างจากหลายหน่วยงาน ส่วนปัจจัยส่วนบุคคลอื่นไม่พบความแตกต่างของ

ภาวะหมดไฟโดยภาพรวมอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ 

 ผลการศึกษาตามวัตถุประสงค์ข้อ 3 ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยจูงใจและปัจจัยคํ้าจุนกับ

ภาวะหมดไฟในการทํางานของข้าราชการกรมพัฒนาท่ีดิน (ส่วนกลาง) 
 

ตารางท่ี 3 ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ําจุนกับภาวะหมดไฟในการทํางาน 

กลุ่มปัจจัย องค์ประกอบ r p ระดับความสัมพันธ์ 

ปัจจัยจูงใจ ความสําเร็จในงานท่ีทําของบุคคล -0.408 < .001 ปานกลาง 

ปัจจัยจูงใจ การได้รับการยอมรับนับถือ -0.360 < .001 ปานกลาง 

ปัจจัยจูงใจ ความรับผิดชอบในงานท่ีทํา -0.373 < .001 ปานกลาง 

ปัจจัยจูงใจ ความก้าวหน้า -0.461 < .001 ปานกลาง 

ปัจจัยค้ําจุน ค่าตอบแทน -0.216 .002 ต่ํา 

ปัจจัยค้ําจุน ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน -0.454 < .001 ปานกลาง 

ปัจจัยค้ําจุน นโยบายและการบริหารงาน -0.419 < .001 ปานกลาง 
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กลุ่มปัจจัย องค์ประกอบ r p ระดับความสัมพันธ์ 

ปัจจัยค้ําจุน สภาพแวดล้อมการทํางาน -0.295 < .001 ต่ํา 

ปัจจัยค้ําจุน ความม่ันคงในการทํางาน -0.351 < .001 ปานกลาง 

 

 ผลการวิเคราะห์ตามตารางที่ 3 พบว่า ปัจจัยจูงใจและปัจจัยคํ้าจุนทุกด้านมีความสัมพันธ์เชิงลบ      

กับภาวะหมดไฟอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยความก้าวหน้ามีขนาดความสัมพันธ์สูงที่สุดในกลุ่มปัจจัยจูงใจ      

(r = -0.461, p < .001) และความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานมีขนาดความสัมพันธ์สูงที่สุดในกลุ่มปัจจัยคํ้าจุน       

(r = -0.454, p < .001) 

 

อภิปรายผล 

 1. ผลการศึกษาระดับของปัจจัยพบว่า ปัจจัยจูงใจในการทํางานของข้าราชการกรมพัฒนาที่ดิน 

(ส่วนกลาง) โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก และด้านความสําเร็จในงานมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด สะท้อนว่าการรับรู้

ผลสําเร็จและคุณค่าของงานเป็นองค์ประกอบสําคัญของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรภาครัฐ        

ข้อค้นพบนี้สอดคล้องกับงานของ วิสุทธิณี ธานีรัตน์ (2569) ที่ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ

สัสดีในจังหวัดตรังตามทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg พบว่า ความสําเร็จของงาน การได้รับการยอมรับ 

ความก้าวหน้า และความรับผิดชอบเป็นปัจจัยจูงใจสําคัญต่อการปฏิบัติงาน เช่นเดียวกับ ชินีนาถ หมายเหนี่ยง 

และคณะ (2568) ศึกษาในกลุ่มข้าราชการธุรการในสังกัดสํานักงานอัยการภาค 7 พบว่า ปัจจัยจูงใจ โดยเฉพาะ

ความสําเร็จของงานและลักษณะงาน มีความสําคัญต่อการปฏิบัติงานของข้าราชการ เมื่อพิจารณาร่วมกัน         

จึงอาจกล่าวได้ว่า การที่บุคลากรมองเห็นผลสําเร็จของงานและคุณค่าของบทบาทตนเองยังเป็นฐานสําคัญของ

แรงจูงใจในบริบทหน่วยงานภาครัฐไทย ซึ่งสอดคล้องกับหลักของ Herzberg et al. (2011) ที่ให้ความสําคัญ

กับปัจจัยจากเน้ือหาของงานในฐานะแหล่งสร้างแรงจูงใจภายใน 

 ด้านปัจจัยคํ้าจุนพบว่าอยู่ในระดับมาก โดยความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด และ         

ยังเป็นปัจจัยค้ําจุนท่ีมีความสัมพันธ์เชิงลบกับภาวะหมดไฟสูงท่ีสุดในกลุ่มปัจจัยค้ําจุน (r = -0.454) ผลดังกล่าว

สะท้อนให้เห็นว่า ความสัมพันธ์ทางสังคมในท่ีทํางานเป็นทรัพยากรสําคัญของบุคลากรในหน่วยงานท่ีต้องอาศัย

การประสานงานระหว่างกองหรือสํานัก ประเด็นดังกล่าวสอดคล้องกับ วิสุทธิณี ธานีรัตน์ (2569) พบว่า 

ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลเป็นหน่ึงในปัจจัยค้ําจุนสําคัญของข้าราชการสัสดี ขณะท่ี ภรัญวิทย์ อนันต์ดิลกฤทธ์ิ 

และวรพงษ์ สายโสภา (2568) ศึกษากลุ่มผู้จัดการการดูแลผู้สูงอายุในเขตสุขภาพที่ 9 พบว่า มนุษยสัมพันธ์กับ

ผู้ร่วมงานมีความสัมพันธ์กับภาวะหมดไฟของผู้จัดการการดูแลผู้สูงอายุอย่างมีนัยสําคัญ เมื่อเทียบกับหลักฐาน

ต่างประเทศ งานของ Nguyen และ Tuan (2022) แสดงให้เห็นว่า การสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงานและ

ผู้บังคับบัญชาช่วยเสริมการจัดการภาระงานและความพึงพอใจในการทํางานของบุคลากรภาครัฐ จึงสะท้อน

ทิศทางเดียวกันว่า คุณภาพของความสัมพันธ์เป็นทรัพยากรที่เกี่ยวข้องกับประสบการณ์การทํางานและระดับ

ความอ่อนล้าของบุคลากร 
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 แม้ภาวะหมดไฟในการทํางานโดยภาพรวมของข้าราชการกรมพัฒนาที่ดิน (ส่วนกลาง) จะอยู่ใน

ระดับน้อย แต่ด้านความอ่อนล้าและพลังในการทํางานลดลงอยู่ในระดับปานกลางและเป็นมิติที่เด่นที่สุดของ

กลุ่มตัวอย่าง ลักษณะดังกล่าวใกล้เคียงกับงานของสุขชัย ชีรนรวนิชย์ และณัฐพล พันธุ์ภักดี (2568) ที่ศึกษา

กลุ่มพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค พบว่า ภาวะหมดไฟโดยรวมอยู่ในระดับค่อนข้างตํ่า แต่ด้านความรู้สึกอ่อน

ล้าอยู่ในระดับปานกลาง เช่นเดียวกับงานของภรัญวิทย์ อนันต์ดิลกฤทธิ์ และ วรพงษ์ สายโสภา (2568)          

พบว่า ความอ่อนล้าทางอารมณ์ในระดับปานกลางในกลุ่มบุคลากรที่ปฏิบัติงานด้านการดูแลผู้สูงอายุ ข้อค้นพบ

เหล่านี้สะท้อนว่า ระดับภาวะหมดไฟโดยรวมที่ยังไม่สูงอาจเกิดขึ้นพร้อมกับสัญญาณความอ่อนล้าในบางมิติ  

จึงควรพิจารณาความอ่อนล้าเป็นสัญญาณที่ต้องติดตามแยกจากคะแนนภาพรวม เมื่อความต้องการของงาน

สะสมต่อเนื ่องโดยทรัพยากรในการทํางานไม่เพียงพอ ความอ่อนล้าจะเป็นผลลัพธ์สําคัญที ่ปรากฏจาก

กระบวนการใช้พลังงานในการทํางาน 

 2. ผลการเปรียบเทียบตามปัจจัยส่วนบุคคลพบว่า เพศมีความแตกต่างของภาวะหมดไฟโดยภาพรวม 

โดยเพศชายมีค่าเฉลี่ยสูงกว่าเพศหญิง ขณะที่ด้านความอ่อนล้าไม่พบความแตกต่าง แต่ด้านคุณค่าในตนเอง

ลดลงและความต้ังใจลาออกจากงานแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญ ประเด็นน้ีแตกต่างจากข้อค้นพบบางส่วน เช่น 

สุขชัย ชีรนรวนิชย์ และณัฐพล พันธุ์ภักดี (2568) ซึ่งพบว่า เพศที่แตกต่างกันไม่มีระดับภาวะหมดไฟแตกต่าง

กันในพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ขณะท่ีภรัญวิทย์ อนันต์ดิลกฤทธิ์ และวรพงษ์ สายโสภา (2568) ที่ไม่พบ

ความสัมพันธ์ระหว่างเพศกับภาวะหมดไฟในผู้จัดการการดูแลผู้สูงอายุ ความแตกต่างของผลอาจช้ีได้ว่า         

เพศไม่ได้สัมพันธ์กับภาวะหมดไฟในการทํางานในทิศทางเดียวกันทุกบริบท แต่ควรพิจารณาร่วมกับลักษณะ

งาน บทบาท และเงื่อนไขขององค์กรร่วมด้วย โดยเฉพาะสังกัดซึ่งเป็นปัจจัยที่พบความแตกต่างของภาวะหมด

ไฟอย่างมีนัยสําคัญ โดยสํานักวิศวกรรมเพื่อการพัฒนาที่ดินมีค่าเฉลี่ยสูงกว่าหลายหน่วยงานทั้งในภาพรวมและ

รายมิต ิ ข ้อค้นพบนี ้สะท้อนว่าภาวะหมดไฟในการทํางานอาจแตกต่างกันตามลักษณะภารกิจและ

สภาพแวดล้อมการทํางานภายในองค์กรเดียวกัน โดยการศึกษาของ ประสงค์ เลาหะพงษ์ และปัณมนัส       

ทรัพย์เกรียงเดช (2568) ศึกษาบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พบว่า ตําแหน่งงานและระยะเวลา            

ที่ทํางานในหน่วยงานมีความสัมพันธ์กับภาวะหมดไฟ และสภาพแวดล้อมในการทํางานมีความสัมพันธ์เชิงลบ

กับความอ่อนล้าทางอารมณ์และการลดความเป็นบุคคล ผลเหล่านี้ช่วยสนับสนุนการตีความว่า ความแตกต่าง

ระหว่างหน่วยงานอาจเก่ียวข้องกับเง่ือนไขการปฏิบัติงานและทรัพยากรท่ีแตกต่างกัน  

 3. ผลการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรพบว่า ปัจจัยจูงใจทุกด้านมีความสัมพันธ์เชิงลบกับ

ภาวะหมดไฟ โดยความก้าวหน้ามีขนาดความสัมพันธ์สูงที่สุดในกลุ่มปัจจัยจูงใจ รองลงมา คือ ความสําเร็จใน

งาน ส่วนปัจจัยคํ้าจุนพบว่า ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานมีขนาดความสัมพันธ์สูงท่ีสุด รองลงมา คือ นโยบาย

และการบริหารงาน ผลดังกล่าวสะท้อนว่าทั้งทรัพยากรจากตัวงานและเส้นทางอาชีพ กับทรัพยากรจาก

สภาพแวดล้อมทางสังคมและการบริหาร ต่างมีความเกี่ยวข้องกับระดับภาวะหมดไฟ โดยเฉพาะในบริบท

ราชการไทย วิสุทธิณี ธานีรัตน์ (2569) แสดงให้เห็นว่าความก้าวหน้าในงาน ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล และ

นโยบายการบริหารเป็นองค์ประกอบสําคัญของแรงจูงใจในการทํางานของข้าราชการ ขณะที ่ สุขชัย                
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ชีรนรวนิชย์ และณัฐพล พันธุ์ภักดี (2568) พบว่า ทรัพยากรในงานโดยรวมมีความสัมพันธ์เชิงลบกับภาวะหมด

ไฟ นอกจากนี้ ภรัญวิทย์ อนันต์ดิลกฤทธิ์ และวรพงษ์ สายโสภา (2568) พบว่า การสนับสนุนจากองค์กรและ

มนุษยสัมพันธ์มีความสัมพันธ์กับภาวะหมดไฟอย่างมีนัยสําคัญ ขณะท่ีหลักฐานต่างประเทศ เช่น Nguyen และ 

Tuan (2022) และ Humphrey et al. (2025) ช่วยขยายความเข้าใจในทิศทางเดียวกันว่า การสนับสนุนทาง

สังคม การมีส่วนร่วม และทรัพยากรในการทํางานมีความเกี ่ยวข้องกับประสบการณ์ความอ่อนล้าและ         

ความเป็นอยู่ท่ีดีในการทํางาน 

 โดยภาพรวม ผลการศึกษาชี้ให้เห็นว่าภาวะหมดไฟของข้าราชการกรมพัฒนาที่ดิน (ส่วนกลาง)         

ควรพิจารณาผ่านทั้งสัญญาณความอ่อนล้า ทรัพยากรจากตัวงาน โอกาสความก้าวหน้า ความสัมพันธ์กับเพื่อน

ร่วมงาน และความแตกต่างของบริบทการทํางานระหว่างหน่วยงาน แม้ระดับภาวะหมดไฟโดยรวมจะยังอยู่      

ในระดับน้อย แต่การที่ความอ่อนล้าอยู่ในระดับปานกลาง ประกอบกับความสัมพันธ์เชิงลบของความก้าวหน้า 

ความสัมพันธ์กับเพื ่อนร่วมงาน และนโยบายการบริหารกับภาวะหมดไฟ สะท้อนว่าการดูแลสุขภาวะ               

ในการทํางานควรให้ความสําคัญทั้งกับการพัฒนาเส้นทางอาชีพและการเสริมทรัพยากรทางสังคมและการ

บริหารภายในกรมพัฒนาท่ีดิน 

 

องค์ความรู้ใหม ่

 ข้อค้นพบการวิจัยทําให้เห็นองค์ความรู้เชิงประจักษ์เกี่ยวกับภาวะหมดไฟของข้าราชการกรมพัฒนา

ที่ดิน (ส่วนกลาง) ว่า แม้ภาวะหมดไฟโดยภาพรวมจะอยู่ในระดับน้อย แต่ความอ่อนล้าและพลังในการทํางาน

ลดลงกลับอยู่ในระดับปานกลาง สะท้อนว่าการเฝ้าระวังภาวะหมดไฟควรให้ความสําคัญกับการเปลี่ยนแปลง

ด้านพลังในการทํางานก่อนที่ปัญหาจะปรากฏเด่นในมิติอื่น นอกจากนี้ ผลความสัมพันธ์ยังแสดงให้เห็นบทบาท

ของทรัพยากรในการทํางานสองลักษณะที่ทํางานควบคู่กัน ได้แก่ 1) ทรัพยากรจากตัวงานและเส้นทางอาชีพ 

โดยเฉพาะความก้าวหน้า ซึ ่งมีความสัมพันธ์เชิงลบกับภาวะหมดไฟสูงที ่ส ุดในกลุ ่มปัจจัยจูงใจ และ                   

2) ทรัพยากรจากสภาพแวดล้อมทางสังคม โดยเฉพาะความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ซึ่งมีความสัมพันธ์เชิงลบ

สูงที่สุดในกลุ่มปัจจัยคํ้าจุน ขณะเดียวกัน ความแตกต่างของภาวะหมดไฟตามสังกัดสะท้อนว่าประสบการณ์

ภาวะหมดไฟมีความเฉพาะตามบริบทของหน่วยงานภายในองค์กร ดังน้ัน การจัดการภาวะหมดไฟในหน่วยงาน

ภาครัฐจึงควรพิจารณาร่วมกันทั้งสัญญาณความอ่อนล้า โอกาสความก้าวหน้า ทรัพยากรทางสังคมในที่ทํางาน 

และบริบทการปฏิบัติงานของแต่ละหน่วยงานมากกว่าการใช้มาตรการเดียวกันกับบุคลากรทุกกลุ่ม 
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ภาพท่ี 1 ภาพสรุปองค์ความรู้จากผลการวิจัยเก่ียวกับภาวะหมดไฟของข้าราชการ 

กรมพัฒนาท่ีดิน (ส่วนกลาง) 

 

ข้อเสนอแนะ 

 ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติ 

 1. กรมพัฒนาที่ดินควรจัดให้มีระบบติดตามภาระงานและความอ่อนล้าของบุคลากรเป็นระยะ        

โดยให้ความสําคัญกับสัญญาณด้านการสูญเสียพลังในการทํางาน เนื่องจากเป็นมิติที่มีระดับสูงกว่าด้านอ่ืน       

แม้ภาวะหมดไฟโดยรวมยังอยู่ในระดับน้อย 

 2. ควรพัฒนาระบบความก้าวหน้าและการพัฒนาสายอาชีพให้บุคลากรมองเห็นเส้นทางเติบโต           

ที่ชัดเจน รวมถึงเชื่อมการพัฒนาความรู้และทักษะกับโอกาสในสายงาน เนื่องจากความก้าวหน้ามีความสัมพันธ์

เชิงลบกับภาวะหมดไฟในขนาดสูงท่ีสุดของกลุ่มปัจจัยจูงใจ 

 3. ควรเสริมกลไกการทํางานเป็นทีม การให้คําปรึกษาระหว่างเพื่อนร่วมงาน การแลกเปลี่ยนความรู้ 

และระบบพี่เลี้ยง เนื่องจากความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานเป็นทั้งปัจจัยคํ้าจุนที่มีระดับสูงและมีความสัมพันธ์

เชิงลบกับภาวะหมดไฟเด่นท่ีสุดในกลุ่มปัจจัยค้ําจุน 
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 4. ควรทบทวนภาระงานและทรัพยากรสนับสนุนเป็นรายหน่วยงาน โดยเฉพาะหน่วยงานที่มีระดับ

ภาวะหมดไฟสูงกว่าหน่วยงานอ่ืน เพ่ือให้การจัดกําลังคน การกระจายงาน ระยะเวลา และทรัพยากรสอดคล้อง

กับลักษณะภารกิจมากข้ึน 

 5. เนื่องจากนโยบายและการบริหารงานมีความสัมพันธ์เชิงลบกับภาวะหมดไฟในระดับปานกลาง 

ดังนั้น ผู้บริการควรพัฒนาความชัดเจนของนโยบายและการบริหารงาน การสื่อสารภายใน และช่องทางรับฟัง

ปัญหาจากบุคลากร  

 ข้อเสนอแนะเชิงวิชาการ 

 1. ควรศึกษาปัจจัยด้านภาระงาน ความกดดันด้านเวลา การสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา ความสมดุล

ระหว่างชีวิตกับการทํางาน และทรัพยากรในการทํางานเพิ่มเติม เพื่อขยายการอธิบายภาวะหมดไฟตามกรอบ 

ความตองการและทรัพยากรในงาน (Job Demands–Resources: JD-R)  

 2. ควรศึกษาความแตกต่างของภาวะหมดไฟระหว่างหน่วยงานเชิงลึกด้วยวิธีเชิงคุณภาพหรือ        

แบบผสม เพื่ออธิบายความแตกต่างกันขององค์ประกอบของภารกิจ การบริหารงาน และทรัพยากรที่มีผลต่อ

ประสบการณ์ของบุคลากรท่ีแตกต่างกัน 
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