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บทคัดย่อ 

  การศึกษางานวิจัยฉบับนี้เป็นการศึกษาปัจจัยที่ส่งผลให้เกิดสภาพวะหมดไฟในการทำงานของกลุ่ม
เจ้าหน้าที่ปฏิบัติงานรุ่นใหม่ในระบบราชการไทย เพื่อนำมาสู่การพัฒนาและหาแนวทางในการแก้ไขปัญหา
สภาวะหมดไฟในการทำงานของเจ้าหน้าที่ปฏิบัติงานรุ่นใหม่ภายที่ที่ทำการปกครองจังหวัดเชียงใหม่ ทั้งใน
รูปแบบของการทำงานในระดับอำเภอ 25 แห่ง และระดับจังหวัด 1 แห่ง ผู้เขียนพยายามวิเคราะห์ถึงปัจจัยท่ี
ส่งผลให้เกิดสภาวะหมดไฟในการทำงานของเจ้าหน้าที่ปฏิบัติงานรุ่นใหม่  โดยใช้การศึกษาเชิงคุณภาพ อาศัย
ข้อมูลเชิงลึกที่ได้จากการค้นคว้ารวบรวมข้อมูลจากเอกสาร และการสัมภาษณ์เชิงลึกของบุคลากร โดยมีอายุ
การทำงานตั้งแต่ 2 ปี ขึ้นไป จากกลุ่มตัวอย่าง 3 กลุ่ม จำนวน 18 คน ได้แก่ กลุ่มผู้ปฏิบัติงานรุ่นใหม่ที่อยู่
ภายใต้ที ่ทำการปกครองจังหวัดเชียงใหม่ กลุ่มผู ้ปฏิบัติงานรุ่นใหม่ที ่มีการเปลี่ยนงาน  ย้ายงานและกลุ่ม
ผู้ปฏิบัติงานรุ่นใหม่ท่ีลาออกแม้ไม่มีงานใหม่รองรับ และนำข้อมูลมาวิเคราะห์ข้อมูลแบบ Content Analysis  
 ผลการศึกษาพบว่า สภาวะหมดไฟในการทำงานของเจ้าหน้าท่ีปฏิบัติงานรุ่นใหม่ เกิดจากหลายปัจจัย 
โดยแบ่งได้เป็น 2 ปัจจัยหลัก และ 1 โครงสร้าง คือ ปัจจัยภายใน ได้แก่ เงินเดือน ค่าตอบแทน ความเครียด 
และปัจจัยภายนอก ได้แก่ สภาพแวดล้อมภายในองค์กร เพื่อนร่วมงาน ภาระงานที่ได้รับมอบหมาย  และการ
ขาดการสนับสนุนจากองค์กร ร่วมถึงรูปแบบการบริหารและโครงสร้างขององค์กร ซึ่งเป็นปัจจัยท่ีส่งผลให้เกิด
สภาวะหมดไฟในการทำงานของเจ้าหน้าที่ปฏิบัติงานรุ่นใหม่  โดยแบ่งออกเป็น 3 ด้าน คือ ด้านร่างกาย 
ด้านจิตใจ และด้านพฤติกรรม ซึ่งปัจจัยดังกล่าวส่งผลกระทบท้ัง 3 ด้าน โดยเป็นองค์ประกอบที่กระตุ ้นให้
บุคลากร เกิดสภาวะหมดไฟในการทำงาน และนำไปสู่การตัดสินใจ ซึ่งคนรุ่นใหม่ท่ีปฏิบัติงานมาแล้วไม่ต่ำกว่า 
2 ปี เมื ่อเทียบการปฏิบัติงานในระดับอำเภอและระดับจังหวัด การทำงานในระดับจังหวัดมีปัจจัยที่ส่งผล
กระทบให้เกิดการหมดไฟในการปฏิบัติงานเร็วกว่าการปฏิบัติงานในระดับอำเภออย่างเห็นได้ชัด ด้วยโครงสร้าง 
รูปแบบการปฏิบัติงาน ค่าตอบแทน และสภาพแวดล้อมท่ีแตกต่าง เพื่อรักษาเจ้าหน้าท่ีปฏิบัติงานรุ่นใหม่ไว้ใน
องค์กรเห็นควรมีการส่งเสริมการพัฒนาศักยภาพอย่างท่ัวถึง สร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยอาศัยการปรับ
การปฏิบัติราชการสมัยใหม่ (New Public Management) เพื่อให้เกิดองค์กรการมีส่วนร่วมและพัฒนา
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ศักยภาพอย่างต่อเนื่อง เพื่อสร้างองค์กรเข้มแข็งและเจ้าหน้าท่ีปฏิบัติงานสามารถให้บริการประชาชนได้อย่างมี
ประสิทธิภาพมากขึ้น 
คำสำคัญ: ภาวะหมดไฟ; คนรุ่นใหม่; ผู้ปฏิบัติงาน; ท่ีทำการปกครองจังหวัด 

 
Abstract 

This research study aims to investigate the factors contributing to The Burn-out of the 
New Generation recruited government officers in Thailand, with the goal of informing 
development and solutions to address this issue, specifically in the context of Chiang Mai 
province. The analysis focuses on factors leading The Burn-out of the New Generation Officers 

at both the district (25 districts) and provincial levels. The study utilizes qualitative research 
methods, drawing on In-depth data collected from documents and interviews with personnel. 
The sample comprises 18 individuals from three groups: newly recruited officers stationed in 
Chiang Mai province, those who have changed or relocated jobs, and those who have resigned 
without securing new employment. The collected data was analyzed with content analysis. 

The study found The Burn-out of the New Generation Officers is influenced by several 
factors, categorized into two main groups and one overarching structure. Internal factors 
include salary, compensation, and stress, while external factors include organizational 
environment, colleagues, workload, and lack of organizational support, including management 
style and structure. These factors affect job burnout across three dimensions: physical, 
psychological, and behavioral, stimulating burnout and leading to decision-making. Comparing 
work at district and provincial levels, burnout occurs faster at the provincial level due to 
differences in structure, work practices, compensation, and environmental conditions. To 
retain newly recruited officers, it's recommended to promote comprehensive development, 
foster motivation through modernizing public service practices (new public management), 
encourage continuous organizational involvement, and develop capacity development, 
leading to stronger organizations capable of efficiently serving the public. 
Keywords: The Burn-out; New Generation; Officer; Provincial Administration Office 
 

บทนำ 
 จากกระแสโลกาภิวัตน์ที ่ก ่อให้เก ิดการเปลี ่ยนแปลงทางเทคโนโลยี สังคม สิ ่งแวดล้อมที ่มี  
การเปลี่ยนแปลงและพัฒนาอย่างก้าวกระโดด ส่งผลให้สภาพแวดล้อม มนุษย์เกิดการปรับตัวให้ทันต่อ  
กระแสการหมุนเปลี่ยนของโลกที่มีการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง ส่งผลกระทบให้องค์กร หน่วยงาน บุคลากร 
จำเป็นต้องมีการพัฒนาศักยภาพ ความรู้ ความสามารถเพื่อรับมือกับสภาพแวดล้อมท่ีมีการพัฒนาอย่างรวดเร็ว 
ในปัจจุบันหลายองค์กรมีการปรับรูปแบบการบริหารงาน การปรับรูปแบบการทำงานให้เกิดความเหมาะสม
และตอบสนองความต้องการของบุคลากรในองค์กร เห็นได้ชัดในช่วงเหตุการณ์การแพร่ระบาดของไวรัส 
โคโรน่า 2019 ที่มีการแพร่ระบาดครั้งใหญ่ ส่งผลให้เกิดข้อจำกัดในการทำงาน ทำให้หลายองค์กรมีการปรับ
รูปแบบการทำงานให้สามารถทำงานจากที่บ้านได้ (Work From Home) แต่สำหรับหน่วยงานภาครัฐ การ
ดำเนินการในรูปแบบของการ Work From Home สามารถเป็นไปได้ยาก เนื่องจากการขาดความพร้อมใน
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หลายด้าน ประกอบกับงรูปแบบของการให้บริการประชาชน จำเป็นต้องมีการแสดงตนต่อเจ้าหน้าที่รัฐเพื่อ
ดำเนินการในกิจการของภาครัฐ นอกจากนี้ยังขาดความพร้อมด้านอุปกรณ์กรและเทคโนโลยีท่ีจะสนับสนุนให้
การทำงานที่บ้านเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ ทั้งนี้ โครงสร้างขององค์กรภาครัฐยังเป็นการบริหารงานแบบ
บูรณาการร่วมกับหลายภาคส่วน และเป็นการสั ่งการในรูปแบบ  Top-Down ทำให้ร ูปแบบการทำงาน
จำเป็นต้องรอคำส่ังจากผู้บังคับบัญชา การทำงานไม่มีอิสระ ทำให้การทำงานแบบ Work From Home เป็นไป
ได้ยาก นอกจากนี้การทำงานของระบบราชการในทัศนคติของกลุ่มคนรุ่นใหม่มองว่าการปรับตัวของหน่วยงาน
ภาครัฐไม่สามารถปรับตัวได้ทันต่อกระแสการเปลี่ยนแปลงของโลกที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว เนื่องจาก
โครงสร้างองค์กรที่มีขนาดใหญ่ และงบประมาณที่ไม่เพียงพอต่อการส่งเสริมและพัฒนาศักยภาพองค์กรและ
บุคลากรอย่างมีประสิทธิภาพ และไม่ตอบโจทย์การใช้ชีวิตของคนรุ่นใหม่ท่ีให้ความสำคัญต่อการทำงานเท่ากับ
การใช้ชีวิต (Work Life Balance) ด้วยรูปแบบการทำงานท่ีไม่ตอบโจทย์การใช้ชีวิต และความสามารถในการ
ปรับตัวขององค์กรและบุคลากรรุ่นเก่าท่ีไม่สามารถปรับตัวให้ทันต่อกระแสการเปล่ียนแปลงของโลกยุคปัจจุบัน 
ส่งผลให้กลุ่มคนรุ่นใหม่มองว่าตนเองต้องแบกรับภาระส่งผลให้เกิดความเครียดจากการทำงาน ความกดดันและ
ความคาดหวังจากผู้บังคับบัญชาในระดับสูงขึ้นไป ซึ่งจากงานวิจัยของ Metlife [1] The squeezed middle : 
Millennial managers Worse-off while supporting a Burn-out workforce ท่ีมีการอธิบายไว้ว่า กลุ่มคน
รุ่นใหม่มีโอกาสในการเกิดสภาวะหมดไฟในการทำงานสูงถึง  42 เปอร์เซ็นต์ เมื ่อเทียบกับกลุ่มคนรุ่นเก่า 
(Generation x และ Baby Boomers) เนื่องจากกลุ่มคนรุ่นใหม่เป็นกลุ่มคนที่ต้องการการยอมรับและการ
พัฒนาศักยภาพตลอดเวลา มีความต้องการให้ผู้บริหารสนับสนุนและรับฟังความคิดเห็นของกลุ่มคนรุ่นใหม่  
มากขึ้น ในช่วง 1 -2 ปีแรกของการระบาดของเชื้อไวรัสโคโรน่า 2019 หลายอาชีพได้รับผลกระทบจากการ
ทำงานท่ีส่งผลให้บุคลากรเกิดสภาวะการหมดไฟในการทำงาน โดยเฉพาะในกลุ่มอาชีพสายสุขภาพ หน่วยงาน
ราชการ ท่ีแบกรับภาระงานท่ีเพิ่มขึ้นภายใต้สถานการณ์ท่ีกดดัน ซึ่งอัตราบุคลากรในการปฏิบัติหน้าท่ีเท่าเดิม 
หรือในบางองค์กรบุคลากรก็ลดลงอย่างเห็นได้ชัด และผลกระทบดังกล่าวท่ีก่อให้เกิดสภาวะการหมดไฟในการ
ทำงานของผู้ปฏิบัติงานนั้น เกิดขึ้นทั่วโลก สำหรับประเทศไทยในช่วงปีที่ผ่านมาเริ่มสังเกตเห็นปัญหาสภาวะ
หมดไฟในการทำงานของเจ้าหน้าที่ปฏิบัติงานรุ่นใหม่มากขึ้นอย่างชัดเจน โดยเฉพาะในสายงานราชการท่ีไม่
สนับสนุนค่านิยมและทัศนคติการใช้ชีวิตความต้องการพัฒนาศักยภาพ ขาดความท้าทายในงาน เจ้าหน้าท่ี
ปฏิบัติงานรุ่นใหม่รู้สึกว่าภายในองค์กรหน่วยงานภาครัฐ การทำงานมีขีดจำกัดในการด้านสนับสนุนพัฒนา
ศักยภาพ งบประมาณ การยอมรับฟัง ความคิดเห็น การเป็นส่วนหนึ่งในการคิดนโยบายในการพัฒนาองค์กร 
และขาดการนำเทคโนโลยีมาใช้อย่างมีประสิทธิภาพ นอกจากนี้ระบบราชการถูกว่ามองว่าต้องใช้ความสัมพันธ์
ทางสายบังคับบัญชาเพื่อให้ประสบความสำเร็จในหน้าท่ีการงาน ซึ่งขัดต่อทัศนคติของผู้ปฏิบัติงานรุ่นใหม่ท่ีให้
ความสำคัญกับความยุติธรรมความถูกต้องและความเสมอภาค โดย Max Weber [2] ได้กล่าวถึงระบบราชการ
ว่า “การบริหารภาครัฐเน้นการดำเนินงานตามสายบังคับบัญชามีการแบ่งงานตามความเช่ียวชาญ สร้างความ
มั่นคงในอาชีพราชการ เน้นความเสมอภาคเท่าเทียมกัน มีความยุติธรรม ตรวจสอบได้ และเห็นแก่ผลประโยชน์
ส่วนร่วมเป็นสำคัญ” ที่ทำให้คนรุ่นใหม่เกิดการตั้งคำถามกับระบบราชการและคลาดหวังกับระบบราชการให้
เป็นไปตามแนวคิดของ Max Weber [2] แต่เมื ่อคนรุ่นใหม่มีโอกาสก้าวเข้ามาสู่ระบบราชการ ทำให้เกิด
ความรู้สึกขัดแย้งกับหลักของ Max Weber [2] รวมถึงความคาดหวังที่มีต่อระบบราชการ โดยคนรุ่นใหม่มอง
ว่า “ระบบราชการมีโครงสร้างองค์กรขนาดใหญ่ มีความเก่าแก่และยากต่อการเปลี่ยนแปลงตามกระแสโลกท่ี
เปลี่ยนไป ซึ่งเต็มไปด้วยการใช้อำนาจเพื่อผลประโยชน์ และระบบอุปถัมภ์” นอกจากนี้ความคาดหวังจาก
ผู้บังคับบัญชา ท่ีมีความคิดว่าเจ้าหน้าท่ีปฏิบัติงานรุ่นใหม่จะต้องมีความเก่ง มีความสามารถ สามารถทำงานได้
ทันที จึงทำให้ขาดการสอนงานจากรุ่นพี่ในองค์กรท่ีประสบการณ์มากกว่า ส่งผลให้เจ้าหน้าท่ีปฏิบัติงานรุ่นใหม่
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รู้สึกถึงความกดดัน และต้องศึกษาเรียนรู้การทำงานด้วยตนเอง นอกจากนี้สภาพแวดล้อมภายในองค์กรที่ไม่
เอื้อต่อการทำงาน ประกอบกับวัฒนธรรมภายในองค์กรก็เป็นอีกเหตุปัจจัยหนึ่งที่นำไปสู่การหมดไฟในการ
ทำงาน 
 ทั้งนี้ ผู้วิจัยเห็นว่ารูปแบบการทำงานในระดับอำเภอและระดับจังหวัด ตลอดระยะเวลา 5 ปี  (2561-
2566) อัตราการบรรจุของเจ้าหน้าท่ีปฏิบัติงานรุ่นใหม่ไม่สอดคล้องกับอัตราการลาออก การเปล่ียนงาน และไม่
เพียงพอต่อความต้องการขององค์กร ซึ่งในรอบระยะ 5 ปีท่ีผ่านมาอัตราการลาออกเพิ่มสูงขึ้นถึงร้อยละ 77.78 
ของอัตราการบรรจุช่วง 5 ปี (2561-2566) และอัตราการลาออกเกิดข้ึนกับเจ้าหน้าท่ีปฏิบัติงานรุ่นใหม่ท่ีมีอายุ
การทำงานในองค์กรไม่ถึง 3 ปี ส่งผลกระทบต่อการบริหารทรัพยากรบุคคลและภาระงาน งานเกิดความล่าช้า 
การรับผิดชอบหลายงานส่งผลให้งานขาดประสิทธิภาพ เจ้าหน้าที่ปฏิบัติงานรุ่นเก่าที่ปฏิบัติงานมามากกว่า  
10 ปี ขาดการพัฒนาศักยภาพทางด้านเทคโนโลยีและต่อต้านการเปลี่ยนแปลง ทำให้เจ้าหน้าที่ปฏิบัติงานรุ่น
ใหม่รับภาระในการทำงานร่วมกับเทคโนโลยีที ่มาปรับใช้ในงานให้เกิดประสิทธิภาพ แต่ขณะเดียวกันการท่ี
องค์กรนำเทคโนโลยีมาใช้แต่ขาดการส่งเสริมความรู้และศักยภาพในการใช้เทคโนโลยีให้แก่บุคลากรนั้น ทำให้
ไม่สามารถนำมาใช้อย่างมีประสิทธิภาพ นอกจากนี้ความกดดันในการปฏิบัติหน้าที่ การทำงานเกินเวลาแต่
ไม่ได้รับค่าตอบแทนนั้นก็เป็นอีกปัจจัยท่ีทำให้เกิดความเหนื่อยล้า ขาดกำลังใจในการทำงาน รวมถึงข้อแตกต่าง
ของการทำงานในระดับอำเภอและระดับจังหวัดที่มีอัตราค่าตอบแทนในขั้นตำแหน่งที่ต่างกัน แม้จะทำงานใน
ตำแหน่งเดียวกันแต่อัตราค่าตอบแทบกลับมีความแตกต่างกันชัดเจน ทำให้เจ้าหน้าท่ีปฏิบัติงานระดับอำเภอมี
อัตราการหมดไฟในการทำงานที่ต่ำกว่าในระดับจังหวัดที่ต้องแบกรับความกดดันและความคาดหวังจาก
ผู้บังคับบัญชามากกว่าในระดับอำเภอ โดยการศึกษาสภาวะหมดไฟของเจ้าหน้าที่ปฏิบัติงานรุ่นใหม่จะใช้
การศึกษาในเชิงลึกประกอบกับแบบประเมินสภาวะหมดไฟในการทำงานของ Maslach Burnout Inventory 
- General Survey (MBI-GS) ที่จะนำมาตอบในประเด็นหลักทั้ง 3 ด้าน คือ ความเหนื่อยล้าทางอารมณ์ การ
เมินเฉยต่องาน และความสามารถในการทำงาน 
 

วัตถุประสงค์การวิจัย 
 เพื ่อวิเคราะห์ปัจจัยที ่มีผลต่อภาวะหมดไฟของผู ้ปฏิบัติงานในระบบราชการจังหวัดเชียงใหม่   
ภายใต้ท่ีทำการปกครองจังหวัดเชียงใหม่ 
 

ขอบเขตของการศึกษา 
ขอบเขตด้านเนือ้หา 
 ผู้วิจัยกำหนดรูปแบบการวิจัยเป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ เพื่อศึกษาปัจจัยที่ส่งผลให้เกิดสภาวะหมดไฟ 
ในการทำงานของเจ้าหน้าที่ปฏิบัติงานรุ่นใหม่ โดยใช้ทฤษฎีภาวะหมดไฟ (Burn-out Syndrome) ทฤษฎี
แรงจูงใจ (the motivation to work) และแนวคิดการจัดการภาครัฐแนวใหม่ (New Public Management : 
NPM) 
 
ขอบเขตด้านพื้นที่ 
 ผู้วิจัยได้กำหนดเขตการศึกษาด้านพื้นที่ หน่วยงานภายใต้ที่ทำการปกครองจังหวัดเชียงใหม่  จังหวัด
เชียงใหม่ ท่ีทำการปกครองจังหวัดเชียงใหม่ และท่ีทำการปกครองท้ัง 25 อำเภอ 
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ขอบเขตด้านผู้ให้ข้อมูล 
 กลุ่มผู้ให้ข้อมูลในการศึกษามีจำนวน 3 กลุ่ม ได้แก่ กลุ่มผู้ปฏิบัติงานรุ่นใหม่ที่อยู ่ภายใต้ที่ทำการ
ปกครองจังหวัดเชียงใหม่ จำนวน 4 คน กลุ่มผู้ปฏิบัติงานรุ่นใหม่ที่มีการเปลี่ยนงาน ย้ายงาน จำนวน 8 คน 
และกลุ่มผู้ปฏิบัติงานรุ่นใหม่ท่ีลาออกแม้ไม่มีงานใหม่รองรับ จำนวน 6 คน รวม 18 คน 

 
แนวคิด ทฤษฎ ีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

ทฤษฎีภาวะหมดไฟ (Burn-out Syndrome)  
 ทฤษฎีด้านสภาวะหมดไฟ เป็นแนวที่ทางด้านจิตวิทยาท่ีแสดงออกทางอารมณ์ พฤติกรรม โดยบ่งบอก
สิ่งที่มีอยู่และค่อย ๆ หมดไป ตามที่ Hubbell [3] นักจิตวิทยา ได้อธิบายไว้ในในงานวิจัย Conservation of 
Resource Modal ว่า มนุษย์พยามยามท่ีจะรักษาส่ิงท่ีตนมีอยู่ ไม่ว่าจะเป็นส่ิงของภายนอกหรือแม้แต่ความพึง
พอใจ ความมั่นใจ ซึ่งประเด็นดังกล่าวส่งผลให้มนุษย์เกิดความเครียดได้ และเป็นสาแหตุท่ีทำสู่การเกิดสภาวะ
หมดไฟในท่ีสุด โดยสามารถแสดงออกมาได้ 3 ทาง ได้แก่ 

1. สภาวะท่ีแสดงออกผ่านทางร่างกาย 
สภาวะที่แสดงออกผ่านทางร่างกาย มนุษย์จะมีอาการเหนื่อยล้า ไม่มีแรง ภูมิคุ ้มกันลดลง  เจ็บ

กล้ามเนื้อ ไม่อยากอาหาร นอนไม่หลับหรืออยากนอนตลอดท้ังวัน 
2. สภาวะท่ีแสดงออกผ่านทางจิตใจ สภาวะอารมณ์ ความรู้สึก  
สภาวะที่แสดงออกผ่านทางจิตใจ จะสร้างความสับสน ลังแลใจให้กับตัวบุคคล มีความรู้สึกว่าตัวเอง

ล้มเหลว ทำอะไรไม่ได้ตามที่ต้องการ รู้สึกสิ้นหวัง ขาดแรงบันดาลใจ ทำให้รู้สึกไม่อยากทำอะไร  และความ 
พึงพอใจในงานลดลง เพราะไม่อาจสัมผัสได้ถึงความสำเร็จในชีวิต 

3. สภาวะท่ีแสดงออกผ่านทางพฤติกรรม การกระทำ  
สภาวะที่แสดงออกผ่านทางพฤติกรรม มนุษย์จะมีการแสดงออกโดนการเอาตัวเองออกจากปัญหา 

ภาระงาน ความชอบ เกิดเป็นสภาวะการชอบอยู ่คนเดียว ไม่อยากมีสังคม ในด้านการทำงานเริ ่มมีการ
ผัดวันประกันพรุ่ง ใช้เวลาในการทำใจที่จะทำสิ่งใดสิ่งหนึ่งเพื่อให้บรรลุผล หงุดหงิดง่าย มาสายกลับก่อนขาด
ความรับผิดชอบในงาน  
  Freudenberger [4] นักจิตวิทยาชาวอเมริกันได้มีการสังเกตพฤติกรรมเพื่อนร่วมงานมีอาการ
เหนื่อยล้า อ่อนเพลีย ซึ่งเป็นลักษณะท่ีนักวิชาการจิตวิทยา มองว่าเป็นความเหนื่อยหน่ายในงาน หรือ สภาวะ
หมดไฟในการทำงาน (burnout) 
  Maslash & Jackson [5] ได้ศึกษาวิจัยสภาวะหมดไฟจนเป็นท่ียอมรับในทางสังคมศาสตร์ กล่าวคือ 
มนุษย์เป็นทรัพยากรการบริหารที่สำคัญที่สุดขององค์กร มนุษย์เป็นกลไกในการขับเคลื่อนการปฏิบัติงานใน
องค์กรทุกกระบวนการ ดังนั้นเพื่อให้การดำเนินงานของมนุษย์เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ จำเป็นต้องมีการจัด
สภาพแวดล้อมท่ีดีเพื่อรักษาไม่ให้บุคลากรในองค์กรเกิดสภาวะหมดไฟในการทำงาน 
  ดังนั้น สภาวะหมดไฟจึงเป็นสภาวะท่ีเกิดจากสภาวะความเครียดและความกดดันในการทำงานและ
การใช้ชีวิต ซึ่งเป็นสภาวะท่ีได้รับการสะสมเรื้อรังท้ังด้านความรู้สึก จิตใจ ส่งผลให้เกิดความเหนื่อยล้า การมอง
โลกในด้านลบ ด้อยค่าตนเอง เมื่อปล่อยให้สภาวะดังกล่าวสะสมไปนาน ๆ อาจส่งผลให้นำไปสู่สภาวะซึมเศร้า
ในอนาคตได้ ในส่วนการหมดไฟในการทำงานนนั้น สามารถแบ่งได้เป็น 2 แบบ คือ การเกิดสภาวะหมดไฟท่ี
เกิดจากบรรยากาศในการทำงาน ความความหวังท่ีสูงเกินไป ขาดการให้เกียรติกันภายในองค์กร ผลตอบแทน
ไม่เหมาะสมกับเนื้องาน และอีกรูปแบบ คือ กลุ่มที่พร้อมช่วยเหลือทุกคนในองค์กรจนกลายเป็นบุคคลที่แบ่ง
ทุกอย่างขององค์กรไว้คนเดียว อันนำไปสู่ผลเสียต่อตนเองและการเกิดสภาวะหมดไฟในการทำงาน 



PAAT Journal Vol. 7 No. 2 May-August 2025 

25 สมาคมรัฐประศาสนศาสตร์แหง่ประเทศไทย 

ทฤษฎีแรงจูงใจของ Frederick Herzberg (2 Factor Theory) 
 เป็นทฤษฎีท่ีเสนอแนะถึงขอบเขตความพึงพอใจไปสู่การไม่พอใจ โดยแบ่งเป็น 2 ปัจจัยคือ 

1. ปัจจัยในการสร้างแรงจูงใจ (Factors for Satisfaction or Motivation Factor)  
เป็นปัจจัยภายในท่ีส่งผลกระทบโดยตรงและเป็นตัวกระตุ้นให้เกิดความพึงพอใจในการทำงาน ไม่ว่าจะ

เป็นความสำเร็จในการทำงาน การได้รับการยอมรับ ความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน ลักษณะของงานท่ีทำและ
ความรับผิดชอบ ซึ่งเป็นปัจจัยท่ีมนุษย์มีความต้องการและเป็นตัวช่วยเสริมสร้างความภาคภูมิใจ ความมั่นใจใน
การทำงาน การได้รับความเช่ือถือ เป็นต้น 

2. ปัจจัยท่ีไม่ก่อให้เกิดความไม่พึงพอใจ (factors for No Dissatisfaction or Hygiene Factor) 
เป็นปัจจัยท่ีไม่ได้เกี่ยวข้องกับงานโดยตรงแต่เป็นปัจจัยพื้นฐานท่ีจำเป็นต้องตอบสนองท้ัง 10 ด้าน 
    2.1 นโยบายและการบริหารงานบขององค์กรท่ีมีประสิทธิภาพ สามารถควบคุมดูแลระบบขั้นตอน 

กฎระเบียบ และการดำเนินงานไม่ซ้ำซ้อน มีความชอบธรรม และมีเงื่อนไขชัดเจน 
    2.2 การบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล จะต้องมีความยุติธรรมในการจัดสรรงาน  การให้

คำแนะนำ การควบคุมการปฏิบัติงานอย่างใกล้ชิด  
    2.3 ความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน ที่จะต้องมีการแสดงออกในเชิงความสัมพันธ์อันดี มีความจรงิใจ 

สนิทสนมกัน และได้รับความช่วยเหลือจากหัวหน้างาน 
    2.4 ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน มีการแสดงความสัมพันธ์อันดีต่อกัน สามารถร่วมงานกันได้ มี

ความเข้าใจ ร่วมมือและได้รับความช่วยเหลือจากเพื่อร่วมงาน 
    2.5 ความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา จะต้องมีความสัมพันธ์อันดีต่อกัน มีความเข้าใจ ใส่ใจ และ

สามารถให้และได้รับความร่วมมือจากผู้ใต้บัญชาได้ 
    2.6 ตำแหน่งงาน ต้องได้รับความเช่ือถือจากสังคม มีเกียรติและศักดิ์ศรี 
    2.7 ความมั่นคงในการทำงาน งานมีความมั่นคง ยั่งยืน หรือแม้แต่ขนาดขององค์กรก็ถือเป็นปัจจัย

สำคัญ 
    2.8 ชีวิตส่วนตัว การเดินทางในการมาทำงาน สภาพชีวิตความเป็นอยู่ ความสะดวกสบาย 
    2.9 สภาพการทำงาน เช่น แสง อุณหภูมิ กล่ิน บรรยากาศ ช่ัวโมงการทำงาน และส่ิงแวดล้อม 
    2.10 ค่าตอบแทนและสวัสดิการ มีความเหมาสมกับภาระงาน ประกันชีวิต สวัสดิการด้านอื่นๆ

นอกเหนือจากเงินเดือน ค่าจ้าง 
นอกจากนี้งานวิจัยของ Simathongdham [6] พบว่า คนรุ่นใหม่มีการเลือกงานจากปัจจัยต่างๆ เช่น 

ความสัมพันธ์ที ่ดีกับหัวหน้าและเพื่อนร่วมงาน ความก้าวหน้าการเติบโตในงาน การจัดสรรทรัพยากรท่ี
เหมาะสม การสนับสนุนให้อิสระในการทำงาน ความเชื่อมั่นในผลงาน ซึ่งเป็นปัจจัยที่กล่าวมานี้สอดคล้องกับ
ปัจจัยจูงใจ สามารถสรุปได้ 3 ประเด็น คือ 

1. ความคาดหวังต่อองค์กร คนรุ่นใหม่ชอบงานท่ีมีการเปล่ียนแปลง ยืดหยุ่นท้ังระบบการทำงานและ
เวลาในการทำงาน 

2. ความคาดหวังต่องานพัฒนา ใช้มุมมองในการแก้ไขปัญหาและการตลาด เพื่อให้งานสำเร็จแทนการ
เคล่ือนไหวทางสังคม 

3. ความคาดหวังส่วนตัว เป็นความเช่ือส่วนบุคคลท่ีจะได้รับส่ิงท่ีต้องการ อย่างค่าตอบแทน เงินเดือน 
สวัสดิการ ซึ่งในเด็กรุ่นใหม่แสวงหาความสำเร็จ ประเมินค่าตอบแทนท่ีดีจากงาน ซึ่งเป็นเงื่อนไขสำคัญในการท่ี
ทำให้คนรุ่นใหม่อยู่ในองค์กรต่อหรือย้ายออกไปยังท่ีท่ีมีค่าตอบแทน สวัสดิการท่ีดีกว่า 
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ซึ่งแรงจูงใจเป็นสภาวะในการเพิ่มประสิทธิภาพ กระตุ้นให้เกิดพฤติกรรมท่ีจะทำให้ประสบความสำเร็จ 
โดยแรงจูงใจเป็นกระบวนการในการกระตุ้นให้พฤติกรรมเป็นไปตามเป้าประสงค์โดยไม่มีแบบแผนตายตัว ซึ่ง
ในแต่ละบุคคลก็จะมีการเลือกใช้แรงจูงใจท่ีแตกต่างกันออกไปตาม Generation และพื้นฐานทางสังคม 
 
ทฤษฎีระบบราชการของ Max Weber (Weberian Bureaucracy Theory)  
 การบริหารราชการของ Max Weber [2] ถูกมองว่าเป็นรูปแบบท่ีมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลมาก
ที่สุด โดยเป็นการจัดองค์กรที่ย ึดถืออำนาจจะต้องตั ้งอยู่บนพื้นฐานของกฎหมาย มีความสมเหตุสมผล  
มีกฎระเบียบ อาศัยหลักความสามารถ คุณธรรม และสามารถพยากรณ์พฤติกรรมได้ ซึ่งรูปแบบการได้มาซึ่ง
อำนาจนั้นสามารถเปลี่ยนแปลงไปได้ตามความต้องการอย่างชอบธรรม โดยการจะได้มาซึ่งอำนาจนั้น  ผู้นำ
จำเป็นต้องมีท้ังอำนาจและกลไกการบริหาร ท่ีเป็นท่ียอมรับ และกลไกการบริหารจำเป็นต้องอยู่บนพื้นฐานของ
กฎหมาย นอกจากนี้รูปแบบโครงสร้างองค์กรแบบระบบราชการนั้น จะกอบด้วย หลักลำดับข้ัน หลักการมุ่งสู่
ผลสำเร็จ หลักความสมเหตุสมผล หลักการทำให้เกิดความแตกต่างหรือความชำนาญเฉพาะด้าน และหลัก
คุณสมบัติและความรู้ความสามารถของผู้ปฏิบัติงาน ซึ่ง Max Weber [2] มองว่าการบริหารอย่างเป็นลำดับขั้น
จะทำให้ระบบการส่ังการบังคับบัญชา และการควบคุมมีความรัดกุม สามารถควบคุมการดำเนินงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ  
 แต่สำหรับระบบราชการของ Max Weber [2] นั ้น สะท้อนให้เห็นถึงปัญหาของระบบราชการ 
ทั้งขนาดโครงสร้าง สภาวะทางเศรษฐกิจ ความล้าช้า เสรีภาพ โดยผู้บังคับบัญชาจะต้องเป็นผู้มีความรู้
ความสามารถ สามารถรักษา กำกับ ดูแล ควบคุมและมีความรับผิดชอบต่อการใช้อำนาจหน้าท่ีอย่างชอบธรรม 
โดยยึดถือระเบียบ ข้อบังคับ ขอบเขตของการดำเนินงาน แต่แนวคิดของแม็กซ์ เวอเบอร์เป็นเพียงแนวคิดท่ีส่ือ
ออกมาเป็นแนวทางการบริหารรัฐในอดุมคติเท่านั้น  
 
 

แนวคิดการจัดการภาครัฐแนวใหม่ (New Public Management : NPM) 
 พัชราวลัย ศุภภะ [7] การจัดการภาครัฐแนวใหม่เป็นการบริหารท่ีมุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์ มีมาตรฐานในการวัด
โดยใช้กลไกตลาดเปิดโอกาสในการแข่งขันท้ังภาครัฐและเอกชน โดยประชาชนมีส่วนร่วมในการลงทุนอย่างโปร่งใส 
ตรวจสอบได้ ในระบบการได้นำมาปรับใช้ในการปฏิรูประบบราชการ ดังนี้ รัฐมีบทบาทหน้าที่เฉพาะ  ในส่วนท่ี
จำเป็นต้องทำ เพื่อเปิดโอกาสให้ประชาชนและชุมชนมีบทบาทมากขึ้น จัดองค์กรให้มีความกะทัดรัด คล่องตัว การ
บริหารงานภายในสามารถดำเนินไปได้อย่างรวดเร็ว มีคุณภาพ และประสิทธิภาพ เน้นการทำงานโดยใช้เทคโนโลยี 
พัฒนาศักยภาพเจ้าหน้ารัฐให้เหมาะสมกับงานและทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์โดยมีประชาชนเป็นเป้าหมาย มีกลไกการ
ทำงานท่ีหลายหลาย มีระบบค่าตอบท่ีเป็นธรรมเพื่อเปิดโอกาสให้บุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถเต็มใจทำงาน มี
วัฒนธรรมองค์กรและบรรยากาศในการทำงานแบบมีส่วนร่วม โปร่งใส ตรวจสอบได้  
 Boston, Jonathan and et.al. [8] ได้เสนอลักษณะของการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่ 10 ประการ 
ดังนี ้
 1. เชื่อว่าการบริหารงานมีลักษณะเป็นสากลสภาพ ไม่มีความแตกต่างอย่างเป็นนัยสำคัญระหว่าง
ภาครับและเอกชน 
 2. สามารถปรับเปลี่ยนการให้ความสำคัญ มุ่งเน้นการควบคุมทรัพยากรและกฎระเบียบ ปรับเปลี่ยน
จากการให้ความสำคัญในภาระรับผิดชอบต่อกระบวนงาน (Process Accountability) ไปสู่ภาระรับผิดชอบต่อ
ผลสัมฤทธิ์ (Accountability for Result) 
 3. ให้ความสำคัญกับทักษะการบริหารจัดการมากกว่ากำหนดนโยบาย 
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 4. โอนถ่ายอำนาจการควบคุมของส่วนกลาง (Devolution of Centralized Power) ให้อิสระและ
คล่องตัวแก่ผู้บริหาร 
 5. ปรับเปล่ียนโครงสร้างหน่วยงานออกเป็น 2 ภารกิจ ได้แก่ งานเชิงพาณิชย์ (การกำกับดูแล ควบคุม) 
และงานเชิงนโยบายและการบริหาร เพื่อให้องค์กรเล็กลง ทำงานอิสระมากขึ้น 
 6. เน ้นการบริหารกิจการของร ัฐเป็นร ูปแบบเอกชนและให้ม ีการจ้างเหมาบุคคลภายนอก 
(Outsourcing) รวมทั้งการบูรณาการวิธีการจัดจ้างและประมูลงาน (Competitive Tendering) เพื่อปรับปรุง
คุณภาพกาให้บริการ 
 7. บุคลากรภาครัฐทำสัญญาระยะส้ัน กำหนดเงื่อนไข ข้อตกลงให้มีความชัดเจน 
 8. นำรูปแบบการบริหารจัดการภาคเอกชนมีใช้ เช่น การบริหารเชิงกลยุทธ์ การบริหารคุณภาพเชิง
รวม การจ่ายรางวัลค่าตอบแทน การพัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการบริหารงาน 
 9. สร้างแรงจูงใจในองค์กร เช่น การจ่ายค่าตอบแทนในรูปของตัวเงินเพื่อเป็นรางวัล (Monetary 
Incentives) 
 10. พยายามลดต้นทุนค่าใช้จ่ายและเพิ่มการผลิต เพื่อให้เกิดการใช้จ่ายอย่างคุ้มค่า 
 การบริหารจัดการภาครับแนวใหม่ จึงเป็นการปรับเปลี่ยน ควบคุมผลผลิตและผลลัพธ์ให้มีความเป็น
สากล ให้อิสระ ให้ความสำคัญกับทักษะการบริหารจัดการมากกว่าการกำหนดนโยบาย การปรับเปล่ียนโครงสร้าง
องค์กรให้มีขนาดเล็กลง ประยุกต์วิธีการแข่งขัน สร้างแรงจูงใจ สร้างระเบียบวินัยและความประหยัดในการใช้จ่าย
งบประมาณ โดยระบบราชการไทยได้นำเอาหลักดังกล่าวมาประยุกต์เพื ่อพัฒนาคุณภาพ  และให้เกิดความ
เหมาะสมในภารกิจมากยิ่งขึ้น เพิ่มประสิทธิภาพในการทำงานและมีมาตราฐานการทำงานตามหลักสากล  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิด 
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วิธีการดำเนินการวิจัย 
 ผู้วิจัยได้เลือกใช้รูปแบบการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research Methodology) โดยใช้วิธี
การศึกษาแบบเจาะลึกผ่านการรวบรวมข้อมูลจากการสัมภาษณ์จากกลุ่มตัวอย่าง รวมถึงการศึกษาจากเอกสาร
ที่เกี่ยวข้องและนำมาวิเคราะห์ อภิปราย และสรุปผลการศึกษาเพื่อตอบคำถามงานวิจัย อันนำไปสู่การหา
แนวทางในการป้องกันและแก้ไขการเกิดสภาวะหมดไฟในการทำงานของเจ้าหน้าท่ีภายในองค์กรต่อไป  
 
ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

ผู้วิจัยได้แบ่งกลุ่มตัวอย่างออกเป็น 3 กลุ่ม โดยมีเงื่อนไขจะต้องเป็นผู้ท่ีปฏิบัติงานมาแล้วไม่ต่ำกว่า 2 ปี 
ภายใต้ท่ีทำการปกครองจังหวัดเชียงใหม่ จำแนกออกเป็น 3 ประเภท ดังนี้  

1) ผู้ปฏิบัติงานรุ่นใหม่ท่ีอยู่ภายใต้ท่ีทำการปกครองจังหวัดเชียงใหม่  
2) ผู้ปฏิบัติงานรุ่นใหม่มีการเปล่ียนงาน ย้ายงาน  
3) ผู้ปฏิบัติงานรุ่นใหม่ลาออกแม้ไม่มีงานใหม่รองรับ  
รวม 18 คน โดยใช้วิธีการเลือกแบบเจาะจงตามวัตถุประสงค์ (Purposive Sampling) 
 

เคร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
ผู้วิจัยได้ใช้แบบสัมภาษณ์เพื่อเก็บข้อมูลแบบเจาะลึก ( In-depth Interview) ซึ่งเป็นการใช้แบบ

สัมภาษณ์เป็นแบบกึ่งโครงสร้าง (Semi-Structure Interview) และใช้แบบวัดสภาวะการหมดไฟในการทำงาน 
Maslach Burnout Inventory - General Survey (MBI-GS) เพื่อศึกษาการหมดไฟในแต่ละด้าน 

 
การวิเคราะห์ข้อมูลผลการวิจัย 

ผู้วิจัยได้เลือกใช้การวิเคราะห์ข้อมูลแบบ Content Analysis ในการสร้างข้อสรุปจากแนวคิดทฤษฎี
และงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องในการหาข้อสรุป เพื่อให้การวิเคราะห์เป็นไปตามเกณฑ์ท่ีกำหนด และการวิเคราะห์ผล
เป็นการสรุปแบบ Typological Analysis โดยการนำทฤษฎีมาเป็นกรอบในการวิเคราะห์ 

 
สรุปผล อภิปรายผลและข้อเสนอแนะ 

ผลการศึกษาสามารถสรุปได้ตามวัตถุประสงค์และประเด็นคำถามการวิจัยท่ีกำหนดไว้ ดังนี้ 
จากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลท่ีเป็นผู้ปฏิบัติงานรุ่นใหม่ หรือผู้ปฏิบัติงานรุ่นใหม่ท่ีเคยปฏิบัติงานภายใต้

ที่ทำการปกครองจังหวัดเชียงใหม่ รวมถึงการใช้แบบประเมินสภาวะหมดไฟในการทำงาน พบว่า ภาระงานท่ี
มากเกินขีดความสามารถที่บุคคล 1 คนสามารถรับไหวและงานที่ไม่มีความท้าทายไม่มีการพัฒนาทักษะ
ความสามารถของบุคลากร ส่งผลให้บุคคลเกิดสภาวะหมดไฟด้านจิตใจ ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของ  
Freudenberger, H.J. [4] ที่มีการศึกษาพฤติกรรมของอาสาสมัครในคลีนิครักษาคนไข้ที ่ติดยาเสพติดใน
นิวยอร์ก โดยคนเหล่านี้สูญเสียแรงจูงใจในการทำงาน รวมถึงอาการทางกายภาพและจิตใจ เช่น อาการเหนื่อย
ล้า เศร้า เฉยชา และพยายามถอนตัวออกจากงาน ซึ่งในงานวิจัยพบว่า เจ้าหน้าท่ีปฏิบัติงานรุ่นใหม่เกิดสภาวะ
ดังกล่าวมากขึ้นในแต่ละปี ซึ่งมีแนวโน้มท่ีสะท้อนจากสภาวะทางด้านจิตใจ ส่งผลให้เกิดสภาพวะหมดไฟได้ง่าย 
เนื่องจากสภาพการทำงานส่งผลให้เกิดความเครียดสะสม ความคาดหวัง ความกดดัน นำไปสู่ผลกระทบด้าน
ร่างกาย ท่ีเริ่มเหนื่อยล้าจากการทำงานมากขึ้น และผลกระทบด้านพฤติกรรม เนื่องจากขาดปัจจัยในการสร้าง
แรงจูงใจให้กับบุคลากรอยากทำงาน ซึ่งสาเหตุหลักของแรงจูงใจคือ อัตราค่าตอบแทนท่ีไม่สอดรับกับเศรษฐกิจ
ในปัจจุบันและภาระงานท่ีหนักไม่คุ้มค่ากับค่าตอบแทน นอกจากนี้ปัญหาของระบบการทำงานท่ีซ้ำซ้อน ล่าช้า 
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ส่งผลให้บุคลากรเกิดความเบื่อหน่ายในการทำงานจากปัจจัยดังกล่าวนำไปสู่การเกิดสภาวะหมดไฟในการ
ทำงานและการเลือกที่จะลาออก ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของนฤมล กิจจานนท์ อัจฉรา จงเจริญกำโช และ 
พรพิมล มาศนรากรณ์ [4] ท่ีศึกษาสภาวะการทำงานท่ีมีผลในทางบวกกับความต้ังใจลาออกซึ่งเกิดจากสภาวะ
เหนื่อยล้า 
 

อภิปรายผลการศึกษา 
จากการศึกษาพบว่า ภาวะหมดไฟในการทำงานของคนรุ่นใหม่ในท่ีทำการปกครองจังหวัดเชียงใหม่มี

หลายปัจจัยที ่นำไปสู ่ภาวะหมดไฟในการทำงาน โดยเฉพาะปัจจัยด้านการทำงาน ปริมาณงานที ่มาก  
ผลตอบแทนไม่สอดรับกับภาระหน้าที่ ขาดการสนับสนุนจากองค์กรในการพัฒนาศักยภาพ ซึ่งปัจจัยดังกล่าว
สามารถปรับปรุงและพัฒนาให้บุคลากรมีความพึงพอใจในองค์กรได้หากผู้บริหารเล็งเห็นถึงความสำคัญของ
สภาวะการหมดไฟในการทำงานของเจ้าหน้าท่ีปฏิบัติงานรุ่นใหม่และแก้ไขปัญหาท่ีนำไปสู่การเกิดสภาวะหมด
ไฟในการทำงานของเจ้าหน้าท่ีปฏิบัติงานรุ่นใหม่ภายในองค์กร 
 โดยผู้วิจัยได้ใช้แบบประเมินสภาวะหมดไฟในการทำงาน Maslach Burnout Inventory - General 
Survey (MBI-GS) เพื่อนำมาวิเคราะห์สาเหตุและปัจจัยที่ก่อให้เกิดสภาวะหมดไฟของกลุ่มคนรุ่นใหม่ พบว่า 
ภาวะหมดไฟในการทำงานเกิดจากเจ้าหน้าที่ปฏิบัติงานเกิดความเหนื่อยล้าทางอารมณ์ อันนำไปสู่พฤติกรรม
ความเมินเฉยต่องานและความสามารถในการทำงานท่ีลดลง ซึ่งปัจจัยท่ีก่อให้เกิดภาวะหมดไฟในการทำงานนั้น 
เกิดจากสภาพแวดล้อมภายในองค์กรท่ี คือ 1.ขาดงบประมาณในการสนับสนุนการพัฒนาศักยภาพ 2. ผู้บริหาร
ไม่ให้ความสำคัญกับผู้ปฏิบัติงานช้ันผู้น้อยรวมถึงไม่เปิดโอกาสให้แสดงออกทางความคิดเห็นหรือมีส่วนร่วมใน
การออกแบบรูปแบบการทำงาน 3. ภาระงานที่หนักและความกดดันในการทำงานที่มากเกินไป กระทบต่อ
เวลาส่วนตัวและการดำเนินชีวิต 4. ค่าตอบแทนไม่เพียงพอเมื่อเทียบกับภาระค่าใช้จ่ายและค่าครองชีพท่ี 
เพิ่มสูงขึ้นอย่างต่อเนื่อง จึงเป็นเหตุให้เจ้าหน้าท่ีปฏิบัติงานรุ่นใหม่เกิดสภาวะหมดไฟในการทำงานอย่างเห็นได้
ชัดและนำไปสู่การเกิดสภาวะซึมเศร้าในอนาคตได้อีกด้วย 
 

ข้อเสนอแนะ 
ข้อเสนอแนะจากผลการวิจัย 

เพื่อให้งานวิจัยในครั้งต่อไปมีประสิทธิภาพ การเก็บรวบรวมข้อมูลควรเพิ่มในวงกว้างมากขึ้น  เพื่อให้
องค์กรหน่วยงานรัฐสามารถเรียนรู้และนำข้อมูลจากงานวิจัยไปปรับใช้ได้ นอกจากนี้ผู ้วิจัยขอเสนอให้
หน่วยงานภาครัฐเล็งเห็นถึงความสำคัญของคุณภาพชีวิต ใส่ใจบุคลากรในองค์กรอย่างเท่าเทียม และส่งเสริม
การดำเนินงานอย่างมีประสิทธิภาพ นอกจากนี้ควรมีการเปิดรับความคิดเห็นและให้โอกาสให้บุคลกรในองค์กร
ได้พัฒนาศักยภาพตนเองอย่างต่อเนื่องโดยองค์กรเป็นผู้สนับสนุน รวมถึงการปรับรูปแบบการทำงานให้
เหมาะสมตามกระแสโลกท่ีมีการเปล่ียนแปลงไป และการเสริมสร้างความรู้ความเข้าใจในทักษะด้านเทคโนโลยี
เพื่อให้การนำมาใช้สามารถตอบโจทย์ได้อย่างคุ้มค่าตามตัวชี้วัดขององค์กร นอกจากนี้ควรมีการเปรียบเทียบ
ประเด็นการหมดไฟในการทำงานของภาคเอกชนเพื่อนำมาปรับหาแนวทางการแก้ไขการทำงานระบบราชการ
อย่างมีประสิทธิภาพในอนาคตต่อไป 
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กิตติกรรมประกาศ 
 บทความวิจัยนี้เป็นส่วนหนึ่งของการค้นคว้าอิสระเรื่อง สภาวะการหมดไฟในการทำงานของเจ้าหน้าท่ี
ปฏิบัติงานรุ่นใหม่ในพื้นท่ีจังหวัดเชียงใหม่ จะไม่สามารถสำเร็จได้หากไม่ได้รับความอนุเคราะห์คำปรึกษาจาก 
ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.รวีวรรณ แพทย์สมาน อาจารย์ที่ปรึกษาที่กรุณาชี้แนะแนวทางให้คำปรึกษา และ
ข ้อเสนอแนะเพ ื ่อปร ับปร ุงการศ ึกษาในคร ั ้ งน ี ้  รวมถ ึงคณาจารย์  สาขาว ิชาร ัฐประศาสนศาสตร์  
มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ทุกท่าน ตลอดจนกลุ่มตัวอย่างผู้ให้ข้อมูลงานวิจัยในครั้งนี ้ รวมถึงครอบครัว เพื่อน
นักศึกษาสาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ รุ ่นที่ 24 และผู้มีส่วนเกี่ยวข้องกับการศึกษาในครั ้งนี ้ ผู ้วิจัยจึง
ขอขอบพระคุณทุกท่านอย่างสูงไว้ ณ โอกาสนี้  
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