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ABSTRACT 

This research aimed to 1) examine the levels of quality of work life and job burnout, 2) compare job burnout 

according to personal factors, and 3) investigate the relationship and predictive effect of quality of work life on 

job burnout among personnel of the Juvenile and Family Courts under the Office of the Chief Judge of Region 

2. The sample consisted of 142 personnel selected through stratified random sampling. Data were collected 

using a five-point Likert-scale questionnaire and analyzed using descriptive statistics, including frequency, 

percentage, mean, and standard deviation, as well as inferential statistics, including the independent-samples 

t-test, one-way ANOVA, Pearson's correlation coefficient, and multiple regression analysis. The findings 

revealed that: 1) the overall quality of work life was at a high level (x̄ = 4.06, S.D. = 0.436), whereas the overall 

level of job burnout was low (x̄ = 1.96, S.D. = 0.718); 2) personal factors, including gender, age, income, marital 

status, job position, and length of service, did not produce statistically significant differences in job burnout; 3) 

quality of work life was negatively correlated with job burnout at a low but statistically significant level (r = -

0.316, p < .001); and 4) the eight dimensions of quality of work life jointly explained 20.4% of the variance in 

job burnout (R² = .204). Among these dimensions, only adequate and fair compensation significantly and 

negatively predicted job burnout (β = -0.320, p = .003). 
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บทคดัย่อ 

การวิจัยครัง้นี้มีว ัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานและภาวะหมดไฟในการทํางาน 2) 

เปรยีบเทยีบภาวะหมดไฟในการทาํงานตามปัจจยัส่วนบุคคล และ 3) ศกึษาความสมัพนัธแ์ละอทิธพิลของคุณภาพชวีติ

ในการทํางานที่มต่ีอภาวะหมดไฟในการทํางานของบุคลากรศาลเยาวชนและครอบครวัในสงักดัสํานักงานอธิบดีผู้

พพิากษาภาค 2 กลุ่มตวัอย่าง ได้แก่ บุคลากรศาลเยาวชนและครอบครวัในสงักดัสํานักงานอธบิดผีูพ้พิากษาภาค 2 

จํานวน 142 คน ซึ่งได้จากการสุ่มตวัอย่างแบบแบ่งชัน้ภูม ิเครื่องมอืที่ใช้ในการวจิยัเป็นแบบสอบถามมาตราส่วน

ประมาณค่า 5 ระดบั วเิคราะหข์อ้มลูดว้ยสถติเิชงิพรรณนา ไดแ้ก่ ความถี ่รอ้ยละ ค่าเฉลีย่ และส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน 

และสถติเิชงิอนุมาน ได้แก่ t-test, One-way ANOVA, สมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์เพยีร์สนั และการวเิคราะห์การถดถอย

พหุคณู  

ผลการวจิยัพบวา่ 1) คุณภาพชวีติในการทาํงานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (x̄ = 4.06, S.D. = 0.436) ขณะทีภ่าวะหมดไฟ

ในการทํางานโดยรวมอยู่ในระดับน้อย (x̄ = 1.96, S.D. = 0.718) 2) ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ รายได้ 

สถานภาพสมรส ตําแหน่งงาน และระยะเวลาในการปฏบิตังิาน ไม่ส่งผลใหภ้าวะหมดไฟในการทาํงานแตกต่างกนัอยา่ง

มนียัสาํคญัทางสถติ ิ3) คุณภาพชวีติในการทาํงานโดยรวมมคีวามสมัพนัธเ์ชงิลบกบัภาวะหมดไฟในการทาํงานในระดบั

ตํ่าอย่างมนีัยสําคญัทางสถิติ (r = -0.316, p < .001) และ 4) คุณภาพชวีติในการทํางานทัง้ 8 ด้านสามารถร่วมกนั

อธบิายความแปรปรวนของภาวะหมดไฟในการทํางานได้ร้อยละ 20.4 (R² = .204) โดยมเีพยีงด้านค่าตอบแทนที่

เพยีงพอและยตุธิรรมทีม่อีทิธพิลเชงิลบต่อภาวะหมดไฟในการทาํงานอยา่งมนีัยสาํคญัทางสถติ ิ(β = -0.320, p = .003)  

คาํสาํคญั: คุณภาพชวีติในการทาํงาน, ภาวะหมดไฟในการทาํงาน, บุคลากรศาลเยาวชนและครอบครวั 

 

ข้อมูลการอ้างอิง: แพรวพลอย จนัทนาประเสรฐิ และ ชาตชิาย นรเศรษฐาภรณ์. (2569). ปัจจยัทีส่่งผลต่อภาวะหมด

ไฟในการทํางานของบุคลากรศาลเยาวชนและครอบครวัในสงักัดสํานักงานอธิบดีผู้พิพากษาภาค 2. Procedia of 

Multidisciplinary Research, 4(8), 36.  
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บทนํา 

ในยุคปัจจุบนัที่โลกเผชญิกบัการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วและพลกิผนั (VUCA World) ทัง้ในด้านเทคโนโลยดีจิทิลั 

สภาพเศรษฐกจิ และความคาดหวงัของภาคประชาสงัคมทีม่ต่ีอความโปร่งใสและประสทิธภิาพของภาครฐั การบรหิาร

ทรพัยากรมนุษยจ์งึไม่ไดเ้ป็นเพยีงงานสนับสนุนเชงิธุรการอกีต่อไป แต่ไดก้ลายเป็นกลไกเชงิยุทธศาสตรท์ีส่าํคญัทีสุ่ด

ในการขบัเคลื่อนองค์กรใหบ้รรลุเป้าหมายท่ามกลางวกิฤตการณ์ทีซ่บัซ้อน โดยเฉพาะอย่างยิง่ในระบบราชการไทยที่

ตอ้งปรบัตวัสู่การเป็น "ภาครฐัทีท่นัสมยัและมขีดีสมรรถนะสงู" อย่างไรกต็าม ภายใตแ้รงกดดนัจากภาระงานทีซ่บัซ้อน

มากขึน้ ประเดน็ปัญหาทีท่วคีวามรุนแรงและเป็นอุปสรรคสาํคญัต่อการขบัเคลื่อนองคก์รคอืภาวะหมดไฟในการทํางาน 

(Job Burnout) ซึ่งเป็นสภาวะความเหนื่อยลา้ทางอารมณ์และการสญูเสยีพลงัใจในการปฏบิตัหิน้าที ่หากบุคลากรตอ้ง

เผชญิกบัสภาวะดงักล่าวโดยขาดระบบสนับสนุนทีม่ปีระสทิธภิาพ ย่อมส่งผลกระทบโดยตรงต่อประสทิธภิาพของงาน

และภาพลกัษณ์ขององคก์รในระยะยาว 

ภาวะหมดไฟในการทํางาน (Burn out) ตามแนวคิดของ Maslach and Jackson (1986 อ้างถึงใน ปริพัตร์ วงศ์

กาฬสนิธุ,์ 2567) เป็นภาวะทีบุ่คลากรเกดิความอ่อนลา้ทางอารมณ์ การลดคา่ความเป็นบุคคลในผูอ้ื่น และการลดคุณค่า

ความสาํเรจ็ในตนเอง องคก์ารอนามยัโลก (WHO) ไดจ้ดัใหภ้าวะหมดไฟเป็นกลุ่มอาการทีเ่กีย่วขอ้งกบัความเครยีดจาก

การทํางานเรื้อรงั หากไม่ได้รบัการดูแลเอาใจใส่อาจส่งผลกระทบต่อสุขภาพจิต ประสทิธิภาพในการทํางาน และ

ความสมัพนัธภ์ายในองคก์ร มโีอกาสพฒันากลายเป็นโรคซมึเศรา้ไดใ้นทีสุ่ด (World Health Organization, 2019) และ

จากงานวิจัยหวัข้อการตลาดเติมพลัง “BURNOUT IN THE CITY” ของวิทยาลัยการจัดการ มหาวิทยาลัยมหิดล 

(CMMU) ที่ได้ทําการสํารวจคนวยัทํางานในกรุงเทพมหานครในปี 2562 จํานวน 1,280 คน พบว่า คนวยัทํางานใน

กรุงเทพฯ จาํนวนรอ้ยละ 12 อยูใ่นภาวะหมดไฟในการทาํงาน และอกีรอ้ยละ 57 อยู่ในภาวะทีม่คีวามเสีย่งสงูทีจ่ะเขา้สู่

ภาวะหมดไฟ โดยพนักงานรฐัวสิาหกจิเป็นกลุ่มทีม่ภีาวะหมดไฟมากเป็นอนัดบัหนึ่ง รองลงมาคอืพนักงานเอกชน และ

ขา้ราชการ (กรมสุขภาพจติ, 2563) ทัง้นี้ จากรายงานความสุขของคนทํางานในประเทศไทย ทีจ่ดัทําโดย Jobsdb by 

SEEK ร่วมกบับรษิัทวจิยัด้านการตลาด Nature ระหว่างเดือนตุลาคมถึงพฤศจิกายน 2568 ได้สํารวจคนทํางานใน

ประเทศไทย พบว่ารอ้ยละ 67 ของคนไทยมคีวามสุขในการทํางาน แต่รอ้ยละ 45 ยงัรูส้กึเหนื่อยลา้หรอืหมดไฟ โดยมี

ปัจจยัทีท่าํใหค้นทาํงานมคีวามสุข หลายประการ เช่น สถานทีท่าํงานเดนิทางสะดวก โอกาสในการพฒันาทกัษะ หน้าที่

ความรบัผดิชอบในแต่ละวนั เพื่อนร่วมงาน ความรูส้กึมเีป้าหมายในงานทีท่ํา ความสาํเรจ็ขององคก์ร ความมัน่คง และ

ความสมดุลระหวา่งชวีติสว่นตวัและการทาํงาน (Spring News, 2569) คุณภาพชวีติในการทาํงานจงึถอืเป็นปัจจยัสาํคญั

ที่เป็นทัง้ตัวเร่งหรือตัวยับยัง้ภาวะหมดไฟ เพราะบุคลากรต้องอยู่ที่ทํางานไม่ตํ่ ากว่า 8 ชัว่โมงต่อวัน การมี

สภาพแวดล้อมที่เหมาะสม มคีวามสมัพนัธ์ที่ดกีบัเพื่อนร่วมงานหรอืผูบ้งัคบับญัชา มนีโยบายหรอืกฎระเบยีบที่เป็น

ธรรมต่อทุกคน และใหโ้อกาสกา้วหน้าในสายงานของตน ย่อมทาํใหบุ้คลากรมคีวามสุขและความพอใจในการทาํงาน ใส่

ใจงานในหน้าทีม่ากขึน้ เกดิความรกัความผูกพนักบัองคก์ร ซึ่งจะนําพาใหอ้งคก์รมคีวามเจรญิกา้วหน้ามากยิง่ขึน้และ

เป็นการป้องกนัไมใ่หบุ้คลากรเกดิภาวะหมดไฟในการทาํงานไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพ 

ศาลเยาวชนและครอบครวั มภีารกจิหลกัในการอํานวยความยุตธิรรมและคุม้ครองสทิธแิละสวสัดภิาพของเดก็ เยาวชน 

และครอบครวั อนัเป็นกลุ่มเปราะบางในสงัคม ด้วยลกัษณะงานที่มคีวามซบัซ้อน ต้องอาศยัทัง้ความรู้ทางกฎหมาย 

ความละเอียดรอบคอบ และความเขา้ใจในมติิทางสงัคมและจติใจควบคู่กนัไป อีกทัง้ยงัต้องเผชิญกบัขอ้จํากัดด้าน

ระยะเวลา กฎระเบยีบ และความคาดหวงัจากสงัคมในระดบัสงู สภาพแวดลอ้มดงักล่าวย่อมก่อใหเ้กดิความเครยีดและ

แรงกดดนัสะสม ซึ่งหากไม่ไดร้บัการดูแลหรอืแกไ้ขอารมณ์เชงิลบไม่เพยีงส่งผลเสยีต่อสุขภาพจติของบุคลากรเท่านัน้ 

แต่ยงัส่งผลกระทบต่อประสทิธภิาพขององค์กรโดยรวม ทัง้นี้ จากการศกึษางานวจิยัทีเ่กี่ยวขอ้งกบัภาวะหมดไฟส่วน

ใหญ่ในประเทศไทยมกักระจุกตวัอยู่ในกลุ่มบุคลากรทางการแพทยห์รอืบุคลากรทางการศกึษา แต่การศกึษาในบรบิท

ของศาลยุตธิรรมยงัมอียู่อย่างจาํกดั ผูว้จิยัจงึมคีวามสนใจทีจ่ะศกึษาปัจจยัส่วนบุคคลและปัจจยัดา้นคุณภาพชวีติในการ

ทาํงานทีม่คีวามสมัพนัธก์บัภาวะหมดไฟในการทาํงานของบุคลากรศาลเยาวชนและครอบครวัในสงักดัสาํนักงานอธบิดี
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ผูพ้พิากษาภาค 2 เพื่อนําไปพฒันาแนวทางการบรหิารทรพัยากรมนุษย ์และส่งเสรมิคุณภาพชวีติในการทํางาน อนัจะ

ชว่ยลดภาวะหมดไฟในการทาํงานและเพิม่ประสทิธภิาพในการอาํนวยความยตุธิรรมแก่ประชาชนต่อไป 

 

การทบทวนวรรณกรรม 

คุณภาพชวีติในการทํางาน หมายถงึ การได้รบัค่าตอบแทน สวสัดกิาร ความก้าวหน้าในงานและมสีภาพแวดล้อมที่

เหมาะสม ทําใหเ้กดิความรูส้กึพงึพอใจในการทํางาน นอกจากนี้ยงัสามารถตอบสนองความต้องการของบุคคลทัง้ทาง

ร่างกายและจติใจส่งผลใหก้ารทํางานเกดิประสทิธภิาพ (จุฑามาศ วงคําจนัทร์ และคณะ, 2567) นอกจากนี้ อญัชลพีร 

พูลเขตนคร (2557) ไดก้ล่าวถงึคุณภาพชวีติในการทํางานไวว้่าเป็นความรูส้กึเชงิบวกของบุคคลต่อการทํางานซึ่งเกดิ

จากการรบัรูแ้ละยอมรบัว่าเป็นลกัษณะงานทีส่่งเสรมิวถิชีวีติทีด่แีละเป็นทีย่อมรบัของสงัคม โดย Walton (1973 อา้งถงึ

ใน พทัธนันท์ เยาดํา และเกวลนิ ศลีพพิฒัน์, 2567) ไดเ้สนอแนวคดิคุณภาพชวีติการทํางานทีด่ตี้องมอีงค์ประกอบ 8 

ประการ ไดแ้ก่  

1) ค่าตอบแทนที่เพยีงพอและยุติธรรม หมายถึง เงนิเดอืน ค่าตอบแทน ที่บุคลากรพงึได้รบัจากการปฏบิตัิงานต้อง

เหมาะสมและเพยีงพอกบัการดาํรงชวีติ และตอ้งสอดคลอ้งกบัภาระความรบัผดิชอบ  

2) สิง่แวดล้อมส่งเสรมิสุขภาพและปลอดภยั หมายถงึ การจดัสภาพแวดล้อมในการทํางานที่เอื้อต่อสุขภาพกายและ

สขุภาพจติของผูป้ฏบิตังิาน ปลอดภยัจากอนัตราย และมมีาตรการป้องกนัความเสีย่งจากสิง่รบกวน 

3) การพฒันาสมรรถนะของบุคลากร หมายถงึ การเปิดโอกาสใหบุ้คลากรไดใ้ชค้วามรู ้ทกัษะ และศกัยภาพของตนอย่าง

เตม็ที ่รวมทัง้ไดร้บังานทีม่คีวามทา้ทายและเอือ้ต่อการพฒันาความสามารถอยา่งต่อเนื่อง 

4) ความกา้วหน้าและมัน่คงในงาน หมายถงึ การทีบุ่คลากรมคีวามมัน่คงในอาชพี มโีอกาสไดร้บัการเรยีนรูส้ ิง่ใหม่ และ

สามารถเตบิโตในสายงานของตน รวมทัง้ไดร้บัโอกาสในการเลื่อนตาํแหน่งอยา่งเหมาะสมตามศกัยภาพ 

5) การบูรณาการด้านสงัคม หมายถงึ การที่บุคลากรได้รบัการยอมรบัจากเพื่อนร่วมงาน รู้สกึว่าตนเองมคีุณค่าใน

องคก์ร และสามารถทาํงานรว่มกบัผูอ้ื่นไดอ้ยา่งกลมกลนื ภายใตบ้รรยากาศทีป่ราศจากการแบ่งแยกหรอือคต ิ

6) ธรรมนูญในองค์การ หมายถงึ การที่องค์กรเคารพสทิธสิ่วนบุคคลของพนักงาน เปิดโอกาสให้แสดงความคดิเห็น

อยา่งเสร ียอมรบัความแตกต่างทางความคดิ และมมีาตรฐานทีเ่ป็นธรรมในการบรหิารงานและการใหผ้ลตอบแทน 

7) ความสมดุลระหว่างชวีติการงานกบัชวีติดา้นอื่น หมายถงึ การทีบุ่คลากรสามารถรกัษาสมดุลระหว่างการทาํงานกบั

การใชช้วีติส่วนตวั เช่น การดูแลครอบครวั การใชเ้วลากบัเพื่อน หรอืการพกัผ่อน ซึ่งจะช่วยใหส้ามารถพฒันางานได้

ควบคูก่บัการมคีุณภาพชวีติทีด่ ี

8) ความเกีย่วพนักบัสงัคม หมายถงึ การทีบุ่คลากรรูส้กึว่างานของตนมคีุณค่าและสามารถสรา้งประโยชน์ใหแ้ก่สงัคม 

ชว่ยยกระดบัคุณภาพชวีติของผูอ้ื่น รวมทัง้ทาํใหเ้กดิความภาคภมูใิจในอาชพีและองคก์รของตนเอง 

นอกจากนี้ กฤตพพิฒัน์ พงศ์เสว ีและคณะ (2568) พบว่า คุณภาพชวีติในการทํางานมคีวามสมัพนัธ์ทางลบกบัภาวะ

หมดไฟในการทาํงานในระดบัตํ่ามาก (r = -.164) อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 

Cherniss (1980 อ้างถึงใน มนตรี ตรีอาภรณ์ไพศาล, 2563) ได้ให้ความหมายภาวะหมดไฟในการทํางานว่า เป็น

กระบวนการที่เริม่มาจากภาวะความกดดนัในงานที่มากเกนิไปและไดร้บัอย่างต่อเนื่องเป็นระยะเวลานาน ก่อให้เกดิ

ความตงึเครยีดกบัผูป้ฏบิตังิาน และกระบวนการดงักล่าวจบลงเมื่อผูป้ฏบิตังิานสามารถจดัการกบัความกดดนัทีเ่กดิขึน้

ในลกัษณะปลกีตวัออกจากงาน กลายเป็นคนเฉยเมย ไม่ใส่ใจความรูส้กึของผูร้บับรกิาร ยดึตดิกบัตนเอง โดย Maslach 

and Jackson (1986 อา้งถงึใน ปรพิตัร ์วงศก์าฬสนิธุ,์ 2567) ไดแ้บ่งองคป์ระกอบของภาวะหมดไฟในการทาํงานเป็น 3 

ลกัษณะ คอื  

1) ความอ่อนล้าทางอารมณ์ (Emotional Exhaustion) ถอืเป็นอาการเบื้องต้นของภาวะหมดไฟ เกดิจากความอ่อนล้า

สะสมเป็นระยะเวลานาน โดยบุคคลจะรู้สกึหมดพลงังาน ขาดกําลงัใจและแรงจูงใจในการทํางาน มอีาการเหนื่อยล้า 
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อ่อนเพลยี พกัผ่อนไม่เพยีงพอหรอืนอนหลบัไม่สนิท นอกจากนี้ยงัอาจส่งผลต่อสุขภาพร่างกาย เช่น ปวดศรีษะ ปวด

ทอ้ง ระบบยอ่ยอาหารผดิปกต ิหรอืกลา้มเนื้ออ่อนแรง 

2) การลดค่าความเป็นบุคคลในผู้อื่น (Depersonalization) หมายถึง การที่บุคคลมทีศันคติหรอืความรู้สกึเชงิลบต่อ

ผู้รบับริการหรือผู้ที่เกี่ยวข้องในการทํางาน บุคคลจะแสดงพฤติกรรมเพิกเฉย และขาดความกระตือรือร้นในการ

ปฏบิตังิาน อกีทัง้อาจหลกีเลีย่งการมปีฏสิมัพนัธก์บัผูอ้ื่น รวมถงึมพีฤตกิรรมอูง้าน ขาดความรบัผดิชอบ หงุดหงดิง่าย 

หรอืมอีารมณ์แปรปรวน  

3) การลดคุณค่าความสําเร็จในตนเอง (Reduced Personal Accomplishment) หมายถึง การที่บุคคลประเมิน

ความสามารถและประสทิธภิาพของตนเองในทางลบ รูส้กึว่าตนเองไมป่ระสบความสาํเรจ็ในการทาํงาน ขาดความมัน่ใจ 

และมองวา่ตนเองไมม่ปีระสทิธภิาพ ซึง่อาจนําไปสูค่วามรูส้กึไรคุ้ณคา่ในทีส่ดุ 

ทัง้นี้ ณัฐพงศ์ เศรษฐบรรจง (2565) พบว่าภาระงานที่ส่งผลต่อจิตใจมคีวามสมัพนัธ์ทางบวกกับความอ่อนล้าทาง

อารมณ์และการลดความเป็นบุคคล ส่วนการสนับสนุนจากหวัหน้างานมคีวามสมัพนัธ์ทางลบกบัความอ่อนล้าทาง

อารมณ์และการลดความสาํเรจ็สว่นบุคคล 

สมมติฐานการวิจยั 

1) บุคลากรศาลเยาวชนและครอบครวัในสงักดัสํานักงานอธบิดผีูพ้พิากษาภาค 2 ทีม่ปัีจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนั มี

ภาวะหมดไฟในการทาํงานแตกต่างกนั 

2) คุณภาพชวีติในการทํางานมคีวามสมัพนัธ์กบัภาวะหมดไฟในการทํางานของบุคลากรศาลเยาวชนและครอบครวัใน

สงักดัสาํนกังานอธบิดผีูพ้พิากษาภาค 2 

3) คุณภาพชวีติในการทํางานมอีทิธพิลกบัภาวะหมดไฟในการทํางานของบุคลากรศาลเยาวชนและครอบครวัในสงักดั

สาํนกังานอธบิดผีูพ้พิากษาภาค 2 

กรอบแนวคิดการวิจยั 

ตวัแปรอิสระตวัแปรตาม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

คณุภาพชีวิตในการทาํงาน 

(Quality of Work Life)  

• คา่ตอบแทนทีเ่พยีงพอและยตุธิรรม 

• สิง่แวดลอ้มสง่เสรมิสขุภาพและปลอดภยั 

• การพฒันาสมรรถนะของบุคลากร 

• ความกา้วหน้าและมัน่คงในงาน 

• การบรูณาการดา้นสงัคม 

• ธรรมนูญในองคก์าร 

• ความสมดุลระหวา่งชวีติการงานกบัชวีติดา้นอื่น 

• ความเกีย่วพนักับสังคม 

ปัจจยัส่วนบคุคล 

• เพศ 

• อาย ุ

• รายได ้

• สถานภาพสมรส 

• ตาํแหน่งงาน 

• ระยะเวลาในการปฏบิตังิาน 

  

 

ภาวะหมดไฟในการทาํงาน  

(Job Burnout)  

• ความอ่อนลา้ทางอารมณ์ 

• การลดคา่ความเป็นบุคคลในผูอ้ื่น 

• การลดคุณคา่ความสาํเรจ็ในตนเอง 
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วิธีดาํเนินการวิจยั 

การวจิยัครัง้นี้เป็นการวจิยัเชิงปรมิาณ (Quantitative Research) ประชากรที่ใช้ในงานวจิยัครัง้นี้ คอื บุคลากรศาล

เยาวชนและครอบครวัในสงักดัสาํนกังานอธบิดผีูพ้พิากษาภาค 2 ทัง้หมด 8 ศาล จาํนวน 142 คน ใชว้ธิกีารสุ่มตวัอยา่ง

แบบแบ่งชัน้ (Stratified Sampling) โดยกาํหนดใหศ้าลเยาวชนและครอบครวัในสงักดัสาํนักงานอธบิดผีูพ้พิากษาภาค 2 

รวมจํานวน 8 ศาล เป็นหน่วยของการแบ่งชัน้ (Stratum) เพื่อใหก้ลุ่มตวัอย่างมกีารกระจายตวัครอบคลุมทุกศาล และ

สามารถสะท้อนความคิดเห็นของบุคลากรในแต่ละศาลได้อย่างเหมาะสม ภายหลงัจากการแบ่งชัน้แล้ว ผู้วิจยัได้

ดําเนินการสุ่มตวัอย่างโดยใช้วธิีการสุ่มอย่างง่าย (Simple Random Sampling) เพื่อให้ได้จํานวนกลุ่มตวัอย่างตาม

สดัส่วนทีก่ําหนด โดยใชแ้บบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเครื่องมอืในการเกบ็รวบรวมขอ้มูล เกณฑก์ารใหค้ะแนน

แบบ Likert Scale 5 ระดบั การทดสอบความเชื่อมัน่ (Cronbach’s Alpha) มคีา่เท่ากบั 0.964 ซึง่ตัง้แต่ 0.70 ขึน้ไป ถอื

ว่าแบบสอบถามมคีวามน่าเชื่อถือ โดยใช้เกณฑ์ตามแนวคดิของ บุญชม ศรสีะอาด (2556) การวเิคราะห์สถิติเชิง

พรรณนา (Descriptive Statistics) ใช้ แจกแจงความถี่ (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และ

ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เพื่อใช้อธิบายข้อมูล และการวเิคราะห์สถิติเชิงอนุมาน (Inferential 

Statistics) ใช ้t-test เพือ่เปรยีบเทยีบความแตกต่างทีม่ ี2 กลุ่ม ใช ้One-way ANOVA เพือ่เปรยีบเทยีบความแตกต่างที่

มีมากกว่า 2 กลุ่ม ใช้ค่าสัมประสิทธิส์หสัมพันธ์เพียร์สัน (Pearson’s Correlation Coefficient)  เพื่อวิเคราะห์

ความสมัพนัธ ์และใชก้ารวเิคราะหก์ารถดถอยพหุคณู (multiple regression) 

 

ผลการวิจยั 

ผลการวเิคราะหข์อ้มลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญงิ (รอ้ยละ 73.9) 

มอีายุอยู่ระหว่าง 41-50 ปี (รอ้ยละ 43.7) มรีายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน 40,001-50,000 บาท (รอ้ยละ 35.2) มสีถานภาพโสด 

(รอ้ยละ 45.8) เป็นขา้ราชการ (รอ้ยละ 87.3) และมรีะยะเวลาในการปฏบิตังิาน มากกวา่ 20 ปี (รอ้ยละ 30.3) 

ผลการวเิคราะห์เชงิพรรณนาเกี่ยวกบัตวัแปรคุณภาพชวีติในการทํางานและภาวะหมดไฟในการทํางาน พบว่า (1) 

คุณภาพชวีติในการทาํงานโดยรวมอยู่ในระดบัมาก (X� = 4.06, S.D. = 0.436) และเมื่อพจิารณาแยกเป็นรายดา้นพบวา่ 

ระดบัความคดิเหน็ทีม่ากทีสุ่ดคอื ความเกีย่วพนักบัสงัคม ซึง่มคี่าอยู่ในระดบัมาก (X� = 4.50, S.D. = 0.517) รองลงมา

คอื ความก้าวหน้าและมัน่คงในงาน ซึ่งมคี่าอยู่ในระดบัมาก (X� = 4.11, S.D. = 0.767) ค่าตอบแทนที่เพยีงพอและ

ยุตธิรรม ซึ่งมคี่าอยู่ในระดบัมาก (X� = 4.03, S.D. = 0.750) การพฒันาสมรรถนะของบุคลากร ซึ่งมคี่าอยู่ในระดบัมาก 

(X� = 4.03, S.D. = 0.628) การบูรณาการด้านสงัคม ซึ่งมคี่าอยู่ในระดบัมาก (X� = 4.02, S.D. = 0.592) สิง่แวดล้อม

ส่งเสรมิสุขภาพและปลอดภยั ซึ่งมคี่าอยู่ในระดบัมาก (X� = 3.96, S.D. = 0.637) ธรรมนูญในองค์การ ซึ่งมคี่าอยู่ใน

ระดบัมาก (X� = 3.96, S.D. = 0.623) และความสมดุลระหว่างชวีติการงานกบัชวีติดา้นอื่น ซึง่อยู่ค่าอยู่ในระดบัมาก (X� 

= 3.87, S.D. = 0.650) ตามลําดบั (2) ภาวะหมดไฟในการทํางานโดยรวม อยู่ในระดบัน้อย (X� = 1.96, S.D. = 0.718) 

และเมือ่พจิารณาแยกเป็นรายองคป์ระกอบพบวา่ ระดบัความคดิเหน็ทีม่ากทีสุ่ดคอื ความอ่อนลา้ทางอารมณ์ ซึง่มคี่าอยู่

ในระดบัน้อย (X� = 2.26, S.D. = 0.923) รองลงมาคอื การลดค่าความเป็นบุคคลในผูอ้ื่น ซึ่งมคี่าอยู่ในระดบัน้อย (X� = 

1.92, S.D. = 0.823) และการลดคุณค่าความสําเร็จในตนเอง ซึ่งอยู่ค่าอยู่ในระดบัน้อย (X� = 1.72, S.D. = 0.769) 

ตามลาํดบั 

ผลการทดสอบสมมตฐิาน จากตารางที ่1 พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นเพศ อายุ รายได ้สถานภาพสมรส ตําแหน่งงาน 

และระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน มีผลต่อภาวะหมดไฟในการทํางานของบุคลากรศาลเยาวชนและ

ครอบครวัในสงักดัสาํนกังานอธบิดผีูพ้พิากษาภาค 2 ไมแ่ตกต่างกนั  
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ตารางท่ี 1 แสดงผลการทดสอบสมมตฐิาน ปัจจยัสว่นบุคคล 

ปัจจยัส่วนบคุคล สถิติท่ีใช้ ค่าสถิติ Sig. 

เพศ t-test 0.494 .622 

อาย ุ F-test 0.688 .561 

รายได ้ F-test 2.04 .093 

สถานภาพสมรส F-test 0.0377 .963 

ตาํแหน่งงาน F-test 0.361 .781 

ระยะเวลาในการปฏบิตังิาน F-test 0.834 .506 

* p < .05 

 

จากตารางที ่2 พบว่า ความสมัพนัธร์ะหว่างคุณภาพชวีติในการทาํงานกบัภาวะหมดไฟในการทาํงานของบุคลากรศาล

เยาวชนและครอบครวัในสงักดัสาํนักงานอธบิดผีูพ้พิากษาภาค 2 โดยรวมมคีวามสมัพนัธ์กนัในทศิทางตรงขา้ม อยู่ใน

ระดบัตํ่า อย่างมนีัยสําคญัทางสถิติที่ระดบั .01 (r = -0.316) เมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านค่าตอบแทนที่

เพยีงพอและยุตธิรรม มคีวามสมัพนัธ์กบัภาวะหมดไฟในการทํางาน อยู่ในระดบัตํ่า อย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิีร่ะดบั 

.01 ในทศิทางตรงขา้ม (r = -0.325) ดา้นสิง่แวดลอ้มส่งเสรมิสุขภาพและปลอดภยั มคีวามสมัพนัธ์กบัภาวะหมดไฟใน

การทํางาน อยู่ในระดบัตํ่า อย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิี่ระดบั .01 ในทศิทางตรงขา้ม (r = -0.240) ดา้นการบูรณาการ

ดา้นสงัคม มคีวามสมัพนัธ์กบัภาวะหมดไฟในการทํางาน อยู่ในระดบัตํ่า อย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 ในทศิ

ทางตรงขา้ม (r = -0.296) ดา้นธรรมนูญในองคก์าร มคีวามสมัพนัธก์บัภาวะหมดไฟในการทํางาน อยู่ในระดบัตํ่ามาก 

อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 ในทศิทางตรงขา้ม (r = -0.185) ดา้นความสมดุลระหวา่งชวีติการงานกบัชวีติดา้น

อื่น มคีวามสมัพนัธ์กบัภาวะหมดไฟในการทํางาน อยู่ในระดบัตํ่า อย่างมนีัยสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 ในทศิทางตรง

ขา้ม (r = -0.244) และดา้นความเกี่ยวพนักบัสงัคม มคีวามสมัพนัธ์กบัภาวะหมดไฟในการทํางาน อยู่ในระดบัตํ่ามาก 

อย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิี่ระดบั .05 ในทศิทางตรงขา้ม (r = -0.186) สําหรบัดา้นการพฒันาสมรรถนะของบุคลากร 

และดา้นความกา้วหน้าและมัน่คงในงาน ไม่มคีวามสมัพนัธ์กบัภาวะหมดไฟในการทํางาน อย่างมนีัยสาํคญัทางสถติทิี่

ระดบั .05 (r = -0.094) และ (r = -0.135) ตามลาํดบั 

 

ตารางท่ี 2 ผลการวเิคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหวา่งคุณภาพชวีติในการทาํงานกบัภาวะหมดไฟในการทาํงานของบุคลากร

ศาลเยาวชนและครอบครวัในสงักดัสาํนกังานอธบิดผีูพ้พิากษาภาค 2 

คณุภาพชีวิตในการทาํงาน ภาวะหมดไฟในการทาํงาน ระดบัความสมัพนัธ ์

r p 

คา่ตอบแทนทีเ่พยีงพอและยตุธิรรม -0.325** <.001 ตํ่า 

สิง่แวดลอ้มสง่เสรมิสขุภาพและปลอดภยั -0.240** .004 ตํ่า 

การพฒันาสมรรถนะของบุคลากร -0.094 .268 ไมม่คีวามสมัพนัธ ์

ความกา้วหน้าและมัน่คงในงาน -0.135 .110 ไมม่คีวามสมัพนัธ ์

การบรูณาการดา้นสงัคม -0.296** <.001 ตํ่า 

ธรรมนูญในองคก์าร -0.185* .027 ตํ่ามาก 

ความสมดุลระหวา่งชวีติการงานกบัชวีติดา้นอื่น -0.244** .003 ตํ่า 

ความเกีย่วพนักบัสงัคม -0.186* .027 ตํ่ามาก 

รวม -0.316** <.001 ตํา่ 

* p < .05, ** p < .01 
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จากตารางที ่3 พบว่า ตวัแปรคุณภาพชวีติในการทํางานทัง้ 8 ดา้นสามารถร่วมกนัอธบิายความแปรปรวนของภาวะ

หมดไฟในการทํางานไดร้อ้ยละ 20.4 อย่างมนีัยสําคญัทางสถติ ิ(R² = .204, F = 3.881, p < .001) เมื่อพจิารณาเป็น

รายดา้น พบว่า มเีพยีงดา้นค่าตอบแทนทีเ่พยีงพอและยุตธิรรมทีม่อีทิธพิลเชงิลบต่อภาวะหมดไฟในการทาํงานอย่างมี

นยัสาํคญัทางสถติ ิ(β = -.320, p = .003) สว่นดา้นอื่นไมพ่บอทิธพิลอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติ ิ

 

ตารางท่ี 3 ผลการวเิคราะหอ์ทิธพิลระหว่างคุณภาพชวีติในการทาํงานกบัภาวะหมดไฟในการทาํงาน ของบุคลากรศาล

เยาวชนและครอบครวัในสงักดัสาํนกังานอธบิดผีูพ้พิากษาภาค 2 

ตวัแปรอิสระ b SEb β t p-value 

คา่คงที ่(Constant) 4.478 .586  7.643 .000* 

คา่ตอบแทนทีเ่พยีงพอและยตุธิรรม  -.297 .098 -.320 -3.034 .003* 

สิง่แวดลอ้มสง่เสรมิสขุภาพและปลอดภยั  -.056 .122 -.050 -.459 .647 

การพฒันาสมรรถนะของบุคลากร  .239 .128 .217 1.868 .064 

ความกา้วหน้าและมัน่คงในงาน  .118 .109 .129 1.086 .280 

การบรูณาการดา้นสงัคม  -.259 .138 -.226 -1.884 .062 

ธรรมนูญในองคก์าร  -.059 .129 -.054 -.454 .651 

ความสมดุลระหวา่งชวีติการงานกบัชวีติดา้นอื่น  -.120 .109 -.114 -1.103 .272 

ความเกีย่วพนักบัสงัคม  -.147 .124 -.109 -1.184 .239 

R = .452; R² = .204; Adjusted R² = .152; F = 3.881 p-value = .000 Durbin-Watson = 1.861 

* p < .05 

 

สรปุและอภิปรายผลการวิจยั 

1) จากการศกึษาภาวะหมดไฟในการทาํงานของบุคลากรศาลเยาวชนและครอบครวัในสงักดัสาํนกังานอธบิดผีูพ้พิากษา

ภาค 2 พบว่า ระดบัภาวะหมดไฟในการทาํงานโดยรวม อยู่ในระดบัน้อย (X� = 1.96) ทัง้นี้ อาจเป็นเพราะบุคลากรศาล

เยาวชนและครอบครวัในสงักดัสํานักงานอธบิดผีูพ้พิากษาภาค 2 มมีาตรฐานโครงสร้างและสวสัดกิารที่แน่นอนตาม

กฎหมาย โดยความมัน่คงในระยะยาวช่วยลดความวิตกกังวลเกี่ยวกับความไม่แน่นอนในชีวิตและการทํางานได้ 

ประกอบกบัหน่วยงานมมีาตรการดแูลความปลอดภยัในการปฏบิตังิานทีช่ดัเจน ทาํใหบุ้คลากรสามารถทาํงานไดอ้ย่าง

เตม็ประสทิธภิาพ จงึส่งผลใหม้รีะดบัภาวะหมดไฟในภาพรวมอยู่ในระดบัตํ่า โดยดา้นทีม่คี่าเฉลี่ยระดบัภาวะหมดไฟ

มากทีส่ดุคอื ดา้นความอ่อนลา้ทางอารมณ์ ดว้ยลกัษณะงานทีม่ขีอ้จาํกดัดา้นระยะเวลาและตอ้งมคีวามละเอยีดรอบคอบ

สงูจงึอาจทําใหบุ้คลากรเกดิความรูส้กึกดดนั เหนื่อยลา้ และหมดพลงัในการทํากจิกรรมหลงัเลกิงาน สอดคลอ้งกบัผล

การศกึษาของ พนัธุช์นก คงไทย (2565) ทีไ่ดศ้กึษาเรื่อง ภาวะหมดไฟในการทาํงาน (Burn out) ของขา้ราชการกลุ่มเจ

เนอเรชัน่วาย (Generation Y) กรณีศกึษาสาํนกังานปลดักระทรวงมหาดไทย (สว่นกลาง) ผลการวจิยัพบวา่ ระดบัภาวะ

หมดไฟในการทํางาน (Burn out) ของข้าราชการกลุ่มเจเนอเรชัน่วาย (Generation Y) กรณีศึกษาสํานักงาน

ปลดักระทรวงมหาดไทย (ส่วนกลาง) อยู่ในระดบัน้อย ค่าเฉลีย่ 1.99 เมื่อพจิารณาเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นทีม่คี่าเฉลีย่

สงูสดุ คอื ดา้นความมุง่มัน่ในการทาํงานลดลง มคีา่เฉลีย่เท่ากบั 2.29  

2) จากการศกึษาคุณภาพชวีติในการทํางาน พบว่า ระดบัโดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (X� = 4.06) โดยดา้นทีม่รีะดบั

ความคิดเห็นเฉลี่ยมากที่สุด คือ ด้านความเกี่ยวพนักบัสงัคม อาจเนื่องมาจากบริบทเฉพาะของศาลเยาวชนและ

ครอบครวั ทีม่ภีารกจิหลกัทีมุ่่งเน้นการคุม้ครองสทิธ ิสวสัดภิาพ และการแก้ไข บําบดั ฟ้ืนฟูเดก็และเยาวชนทีก่ระทํา

ความผดิใหก้ลบัตวัเป็นพลเมอืงดขีองสงัคม เป็นลกัษณะงานทีม่คีุณค่าและสรา้งประโยชน์ให้แก่สงัคมโดยตรง ทําให้

บุคลากรเกดิความรูส้กึว่างานของตนมคีวามหมาย และเกดิความภาคภูมใิจในองคก์ร สอดคล้องกบัผลการศกึษาของ 
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อดุลย ์เลาหพล และคณะ (2569) ไดศ้กึษาเรื่อง การพฒันาคุณภาพชวีติการทํางานของขา้ราชการตํารวจชัน้ประทวน

สถานีตาํรวจนครบาลทองหล่อ ผลการวจิยัพบว่า คุณภาพชวีติการทาํงานดา้นความเป็นประโยชน์ต่อสงัคมมคีา่เฉลีย่สงู

ทีส่ดุและอยูใ่นระดบัมาก 

เมือ่เปรยีบเทยีบปัจจยัสว่นบุคคลไดแ้ก่ เพศ อาย ุรายได ้สถานภาพสมรส ตาํแหน่งงาน และระยะเวลาในการปฏบิตังิาน 

พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลทีแ่ตกต่างกนัไม่ส่งผลใหภ้าวะหมดไฟในการทํางานของบุคลากรมคีวามแตกต่างกนั แสดงให้

เหน็ว่า ในปัจจุบนัไม่ว่าจะเป็นเพศหญงิ เพศชาย หรอืผูท้ีส่มรสแล้ว ต่างไดร้บัการมอบหมายบทบาทหน้าทีแ่ละความ

รบัผิดชอบอย่างเท่าเทียมกัน ทําให้ภาวะหมดไฟในการทํางานไม่แตกต่างกนั สําหรบัด้านอายุ ตําแหน่งงานและ

ระยะเวลาในการปฏบิตังิานที่แตกต่างกนัไม่ทําให้ภาวะหมดไฟแตกต่างกนั เนื่องจากศาลยุตธิรรมเป็นองค์กรที่ต้อง

ทาํงานภายใตก้รอบระยะเวลาของกฎหมายทีเ่ขม้งวด ซึง่ตอ้งเจอกบัความกดดนัและความคาดหวงัของประชาชนสงู ไม่

วา่อาย ุตาํแหน่งงานและระยะเวลาในการปฏบิตังิานต่างกนัไมท่าํใหภ้าวะหมดไฟต่างกนั และดา้นรายได ้ซึง่ศาลมรีะบบ

การเลื่อนเงนิเดอืนจากการประเมนิประจาํปี และมคีา่ตอบแทนพเิศษตามระดบัตาํแหน่งงานทีเ่ป็นธรรม ความคุม้คา่และ

ความพงึพอใจในผลตอบแทนเมื่อเทยีบกบัหน่วยงานอื่นจงึไม่ทําใหม้ภีาวะหมดไฟต่างกนั สอดคลอ้งกบัผลการศกึษา

ของ สุขชยั ชีรนรวนิชย์ และณัฐพล พนัธุ์ภักดี (2568) ที่ได้ศึกษาเรื่อง ภาวะหมดไฟในการทํางานของพนักงาน

รฐัวสิาหกจิ : กรณีศกึษาการไฟฟ้าส่วนภูมภิาค ผลการวจิยัพบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลที่แตกต่างกนั ได้แก่ เพศ ระดบั

การศกึษา และโรคประจาํตวั มภีาวะหมดไฟไมแ่ตกต่างกนั นอกจากนี้ ยงัสอดคลอ้งกบัผลการศกึษาของ ธติยิา จุลรกัษ์ 

และผกาวรรณ นันทะเสน (2567) ไดศ้กึษาเรื่อง ปัจจยัทีส่่งผลต่อภาวะหมดไฟในการทํางานของครูการศกึษาพเิศษใน

กรุงเทพมหานคร พบว่า ครูการศึกษาพิเศษที่มเีพศ ระดบัการศึกษาสูงสุด รายได้ต่อเดือน และระยะเวลาในการ

ปฏบิตังิานแตกต่างกนัมภีาวะหมดไฟในการทาํงานไมแ่ตกต่างกนัอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05  

ความสมัพนัธ์ของคุณภาพชีวิตในการทํางานกับภาวะหมดไฟในการทํางาน พบว่า คุณภาพชีวิตในการทํางานมี

ความสมัพนัธใ์นทศิทางตรงขา้มกบัภาวะหมดไฟในการทาํงาน (r = -0.316) อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 แสดง

คุณภาพชีวิตในการทํางานโดยรวมมีความสมัพนัธ์ทางลบกบัภาวะหมดไฟอย่างมนีัยสําคญัทางสถิติ เป็นไปตาม

สมมตฐิานทีต่ัง้ไว ้และเมื่อวเิคราะหก์ารถดถอยพหุคณู พบว่ามเีพยีงดา้นค่าตอบแทนทีเ่พยีงพอและยุตธิรรมเท่านัน้ทีม่ ี

อทิธพิลทางลบต่อภาวะหมดไฟอย่างมนีัยสาํคญั (β = -.320, p = .003) สอดคลอ้งกบั กฤตพพิฒัน์ พงศเ์สว ีและคณะ 

(2568) ทีพ่บทศิทางความสมัพนัธเ์ดยีวกนั ขอ้สงัเกตจากผลการวจิยั พบวา่ ดา้นการพฒันาสมรรถนะของบุคลากร และ

ความก้าวหน้าและมัน่คงในงาน กลบัไม่มอีทิธพิลต่อภาวะหมดไฟเลย แมใ้นระดบัสหสมัพนัธ์อย่างง่าย ซึ่งขดัแยง้กบั

แนวคดิทัว่ไปในศาสตรก์ารบรหิารทรพัยากรมนุษยท์ีม่กัถอืว่าโอกาสพฒันาตนเองและความกา้วหน้าในสายอาชพีเป็น

ปัจจยัลดความเสีย่งต่อภาวะหมดไฟ ผูว้จิยัเหน็ว่าขอ้คน้พบนี้สะทอ้นลกัษณะเฉพาะของบรบิทงานยุตธิรรมสาํหรบัเดก็ 

เยาวชน และครอบครวั ซึง่อธบิายไดใ้น 3 ประเดน็หลกั ดงันี้ 

ประการแรก ลกัษณะงานของบุคลากรศาลเยาวชนและครอบครวัในสงักดัสํานักงานอธิบดีผู้พิพากษาภาค 2 เป็น

แรงงานทางอารมณ์ (Emotional Labor) ระดบัสูง ตามแนวคดิของ Hochschild (1983) ที่อธิบายว่าการต้องบรหิาร

จดัการอารมณ์ตนเองอย่างต่อเนื่องเพื่อรบัมอืผูร้บับรกิาร และพนักงานต้องจดัการ ควบคุม หรอืปรบัเปลี่ยนอารมณ์

ความรูส้กึของตนเอง เพื่อใหก้ารแสดงออกทางสหีน้า ท่าทาง และน้ําเสยีง ซึ่งก่อใหเ้กดิความอ่อนล้าทางอารมณ์จาก

การ "แสดงบทบาท" หรอื "ควบคุมความรูส้กึภายใน" มากกว่าจะมาจากปัจจยัเชงิโครงสรา้งระยะยาวของงาน สาเหตุ

หลกัของภาวะหมดไฟจึงมาจากปฏิสมัพนัธ์รายวนักับผู้รบับริการ มิใช่จากโอกาสความก้าวหน้าในระยะยาว ซึ่ง

สอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชงิคุณภาพในการศกึษาครัง้นี้ทีร่ะบุวา่ภาระงานและแรงกดดนัดา้นเวลาเป็นสาเหตุความเครยีดหลกั 

มใิชโ่อกาสความกา้วหน้าในอาชพี 

ประการที่สอง เมื่อพิจารณาผ่านทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg (Two-Factor Theory) การพฒันาสมรรถนะและ

ความกา้วหน้าในอาชพีจดัอยู่ในกลุ่มปัจจยัจูงใจ (Motivator factors) ซึ่งมบีทบาทสรา้งความพงึพอใจและความผูกพนั

ระยะยาว มากกว่าจะป้องกนัความเหนื่อยลา้ทางอารมณ์ในระยะสัน้โดยตรง ขณะทีภ่าวะหมดไฟเชื่อมโยงใกล้ชดิกบั
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ปัจจยัคํ้าจุน (Hygiene factors) มากกว่า ดงัทีผ่ลวจิยัยนืยนัว่ามเีพยีงค่าตอบแทน ซึง่เป็นปัจจยัคํ้าจุนโดยตรง เท่านัน้ที่

มอีทิธพิลอย่างมนีัยสําคญั สอดคล้องกบั Pereira et al. (2022) ที่พบว่าค่าตอบแทนที่เหมาะสมมบีทบาทสําคญักว่า

ปัจจยัดา้นความกา้วหน้าในกลุ่มพนกังานเทศบาล 

ประการที่สาม ลกัษณะเฉพาะของระบบราชการไทยเป็นปัจจยัสําคญัที่ควรพจิารณา กล่าวคอื บุคลากรที่เขา้สู่ระบบ

ราชการมกัใหคุ้ณค่ากบัความมัน่คงในอาชพีเป็นทุนเดมิอยู่แลว้ โดยผ่านกระบวนการคดัเลอืกตนเอง (Self-selection) 

ก่อนตดัสนิใจเขา้รบัราชการ ซึ่งสอดคล้องกบัผลการวเิคราะห์เชงิพรรณนาของการศกึษานี้ที่พบว่า บุคลากรมคีวาม

คดิเหน็ต่อมติคิวามกา้วหน้าและมัน่คงในงานอยู่ในระดบัสงูตัง้แต่ตน้ สะทอ้นใหเ้หน็ว่าความมัน่คงในตําแหน่งไดร้บัการ

ตอบสนองอย่างเพยีงพอต่อความตอ้งการพืน้ฐานของบุคลากรอยู่แลว้ ดว้ยเหตุนี้ ตวัแปรดงักล่าวจงึมคีวามแปรปรวน

ระหว่างบุคคลค่อนขา้งจาํกดั (Range restriction) ส่งผลใหไ้ม่มอีํานาจในการอธบิายความแตกต่างของภาวะหมดไฟใน

การทาํงานอย่างมนีัยสาํคญัทางสถติ ิซึง่แตกต่างจากบรบิทของภาคเอกชนทีร่ะดบัความมัน่คงในงานมคีวามผนัผวนสงู

กวา่ จงึสามารถอธบิายความแตกต่างของภาวะหมดไฟไดช้ดัเจนกวา่ 

เมื่อพจิารณาผ่านกรอบแนวคดิแบบจําลองความต้องการและทรพัยากรของงาน (Job Demands-Resources Model) 

อาจอธบิายไดว้่า การพฒันาสมรรถนะของบุคลากรจดัอยู่ในกลุ่ม "ทรพัยากรงาน" (Job Resources) ซึง่ส่งผลทางอ้อม

ต่อภาวะหมดไฟผ่านความผูกพนัต่อองคก์าร มไิดส้่งผลโดยตรงต่อความอ่อนล้าทางอารมณ์อนัเป็นองคป์ระกอบหลกั

ของภาวะหมดไฟ ในขณะที่ภาวะหมดไฟในการทํางานมแีนวโน้มเกดิจาก "ความต้องการของงาน" (Job Demands) 

เป็นสาํคญั อาท ิปรมิาณคดแีละกรอบระยะเวลาทางกฎหมายทีต่อ้งปฏบิตัติามจากขอ้คน้พบดงักล่าวสรุปไดว้า่ ในบรบิท

หน่วยงานกระบวนการยุติธรรมที่มีลักษณะงานเป็นแรงงานทางอารมณ์สูงและมีระบบความมัน่คงในอาชีพเป็น

มาตรฐานเดยีวกนั กลยุทธ์ป้องกนัภาวะหมดไฟที่มุ่งเน้นเพยีงการพฒันาบุคลากรและเสน้ทางความก้าวหน้าในสาย

อาชพีแต่เพยีงลําพงัอาจไม่เพยีงพอ หากมไิด้ใหค้วามสําคญัควบคู่กบัการจดัการปัจจยัคํ้าจุนขัน้พื้นฐาน โดยเฉพาะ

ความเป็นธรรมด้านค่าตอบแทนและการบรหิารภาระงานที่เกี่ยวข้องกบัแรงงานทางอารมณ์ในแต่ละวนั ซึ่งเป็นข้อ

คน้พบทีแ่ตกต่างจากบรบิทภาคเอกชนหรอือุตสาหกรรมส่วนใหญ่ทีปั่จจยัความก้าวหน้าในอาชพีมกัมบีทบาทสําคญั

กวา่ และสะทอ้นลกัษณะเฉพาะของบุคลากรในกระบวนการยุตธิรรมสาํหรบัเดก็ เยาวชน และครอบครวัไดอ้ยา่งชดัเจน 

ข้อเสนอแนะท่ีได้รบัจากการวิจยั 

1) จากการศกึษาคุณภาพชวีติในการทาํงานของบุคลากรศาลเยาวชนและครอบครวัในสงักดัสาํนกังานอธบิดผีูพ้พิากษา

ภาค 2 พบว่า ด้านความสมดุลระหว่างชวีติการงานกบัชวีติด้านอื่น มคีะแนนเฉลี่ยตํ่าที่สุด ด้านสิง่แวดล้อมส่งเสรมิ

สุขภาพและปลอดภยั และดา้นธรรมนูญในองคก์าร มคีะแนนเฉลีย่ตํ่ารองลงมา ดงันัน้ องคก์รควรพจิารณาลดขัน้ตอน

งานทีซ่ํ้าซ้อนและเกนิจําเป็น ซึ่งจะช่วยใหบุ้คลากรสามารถทํางานไดเ้สรจ็ภายในเวลาทําการปกต ิลดความจําเป็นใน

การทํางานนอกเวลาทําการ (OT) หรอืการนํางานกลบัไปทําทีบ่้าน ซึ่งเป็นการคนืช่วงเวลาส่วนตวัใหบุ้คลากรไดดู้แล

สุขภาพและดูแลครอบครวั รวมถงึควรใหค้วามสาํคญักบัการป้องกนัความเครยีดจากการทํางาน มสีภาพแวดลอ้มในที่

ทาํงานทีล่ดความตงึเครยีด ปรบัปรุงหอ้งทาํงานและจดัมมุพกัผอ่นสว่นกลางเพื่อใหบุ้คลากรไดพ้กัสายตาหรอืผอ่นคลาย

จากการทาํงาน และควรมกีารประเมนิความเครยีดและภาวะหมดไฟเป็นประจาํทุกปี เพือ่ใหอ้งคก์รมขีอ้มลูภาพรวมและ

สามารถระบุกลุ่มเสีย่งทีต่้องการความช่วยเหลอืไดอ้ย่างทนัท่วงท ีนอกจากนี้ ควรมกีารจดัการอบรมเชงิจติวทิยาเพื่อ

เสรมิสรา้งความยดืหยุ่นทางอารมณ์และจติใจ (Emotional Resilience) ใหแ้ก่บุคลากรอย่างเป็นรูปธรรม เช่น การจดั

โปรแกรมการฝึกสตเิพื่อลดความเครยีด หรอืการเขยีนบนัทกึสะทอ้นความคดิ เพื่อใหบุ้คลากรมกีลไกทางจติวทิยาใน

การฟ้ืนฟูสภาพจติใจตนเอง สามารถบรหิารจดัการความเครยีดสะสม และสรา้งความพรอ้มในการเผชญิหน้ากบัความ

กดดนัในงานไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพ 

2) จากการศกึษาภาวะหมดไฟในการทาํงานของบุคลากรศาลเยาวชนและครอบครวัในสงักดัสาํนกังานอธบิดผีูพ้พิากษา

ภาค 2 พบว่า แม้ภาพรวมภาวะหมดไฟของบุคลากรจะอยู่ในระดบัตํ่า แต่บุคลากรยงัรู้สกึเหนื่อยล้าจากการทํางาน 

ดงันัน้ องคก์รควรพจิารณาจดัสรรกําลงัคนใหเ้พยีงพอกบัภาระงานทีเ่พิม่มากขึน้ พรอ้มทัง้จดัสรรปรมิาณงานใหม้คีวาม
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สมดุล ไม่ใหเ้กดิภาวะงานกระจุกตวัทีบุ่คคลใดบุคคลหนึ่งมากจนเกนิไป นอกจากนี้ ควรส่งเสรมิวฒันธรรมการทาํงานที่

เน้นความไว้วางใจ เปิดโอกาสให้เกิดการสื่อสารอย่างสร้างสรรค์ จดัการความขดัแย้งอย่างเหมาะสม และพฒันา

สภาพแวดลอ้มการทาํงานทีส่นบัสนุนทัง้ประสทิธภิาพการทาํงานและคุณภาพชวีติของบุคลากร 

3) จากผลการวจิยัชีใ้หเ้หน็ว่าค่าตอบแทนทีเ่พยีงพอและยุตธิรรมเป็นปัจจยัเดยีวทีม่อีทิธพิลอย่างมนีัยสําคญัต่อภาวะ

หมดไฟในการทํางาน สํานักงานศาลยุติธรรม และหน่วยงานที่เกี่ยวขอ้งจึงควรทบทวนโครงสร้างค่าตอบแทนและ

สวสัดกิารใหส้อดคลอ้งกบัภาวะเศรษฐกจิปัจจุบนัและภาระงานทีแ่ทจ้รงิ รวมถงึพจิารณาการจ่ายค่าล่วงเวลาทีส่ะทอ้น

การปฏบิตังิานจรงิ และจดัสวสัดกิารเชงิรุกทีด่แูลทัง้สขุภาพกายและสขุภาพจติของบุคลากรอยา่งเป็นระบบ 

4) เนื่องจากลกัษณะงานของบุคลากรศาลเยาวชนและครอบครวัเกีย่วขอ้งกบัการปฏสิมัพนัธก์บัผูร้บับรกิารทีอ่ยูใ่นภาวะ

วกิฤตทางอารมณ์อย่างต่อเนื่อง หน่วยงานควรจดัให้มรีะบบการให้คําปรกึษาหรอืการดูแลสุขภาพจติแก่บุคลากรที่

ปฏบิตังิานใกล้ชดิกบักลุ่มเปราะบางเป็นการเฉพาะ เพื่อบรรเทาผลกระทบจากความเครยีดสะสมทีเ่กดิจากภาระทาง

อารมณ์ในการปฏบิตังิานประจําวนั ควบคู่ไปกบัการทบทวนอตัรากําลงัใหส้อดคล้องกบัปรมิาณคด ีกําหนดขอบเขต

หน้าทีค่วามรบัผดิชอบของแต่ละตาํแหน่งใหช้ดัเจน และจดัสรรอตัรากาํลงัเสรมิในหน่วยงานทีม่ภีาระงานสงู 

ข้อเสนอแนะในการวิจยัครัง้ต่อไป 

1) ควรขยายขอบเขตการวจิยัเพื่อเปรยีบเทยีบภาวะหมดไฟและคุณภาพชวีติในการทํางานระหว่างศาลชํานัญพเิศษ

อื่นๆ เช่น ศาลแรงงาน ศาลภาษีอากร หรอืเปรยีบเทยีบกบัศาลชัน้ต้นทัว่ไปในภาคอื่น เพื่อให้การบรหิารทรพัยากร

มนุษยภ์าพรวมของสาํนกังานศาลยตุธิรรมมปีระสทิธภิาพยิง่ขึน้ 

2) ควรมกีารทําวจิยัเชงิคุณภาพ เพื่อให้ได้ขอ้มูลจากความคดิเห็นที่สะท้อนถงึแนวคดิและทศันคติเชงิลกึของแต่ละ

บุคคล ซึง่จะทาํใหท้ราบถงึปัจจยัทีส่ง่ผลต่อภาวะหมดไฟของบุคลากรไดอ้ยา่งละเอยีดมากขึน้ 

3) ควรพจิารณาการศกึษาในลกัษณะระยะยาว (Longitudinal study) เพื่อตดิตามการเปลีย่นแปลงของระดบัภาวะหมด

ไฟในการทํางานภายหลงัจากมีการปรบัปรุงคุณภาพชีวติในการทํางานตามข้อเสนอแนะข้างต้น ซึ่งจะช่วยยืนยนั

ความสมัพนัธเ์ชงิสาเหตุระหวา่งปัจจยัคํ้าจุนกบัภาวะหมดไฟไดช้ดัเจนยิง่ขึน้ 
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