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Objectives 
 1. To promote and disseminate academic works and viewpoints relating to political science. 
Public administration, law and related fields. 
 2. To be a source of scholarly discussion, research publication, and practical Viewpoints from 
local issues in Thailand and worldwide 
 3. To be a repository of research literature and information for every education level. 

 

 Journal of Politics, Administration and Law has a particular interest in the link between political 
science, public administration theory and practice, law and a wide range of relevant themes. The journal 
also provides a professional forum for reporting on new experiences, new thinking and new ways of working 
among students, scholars, practitioners, policy shapers and socio-political activists. The journal is published 
two issues a year (January – June and July - December) 
 The Editorial Board welcomes the submission of research articles, review and seminar reports 
from the field of political science, public administration, law and related fields for publication from both 
academic and professional authors. Manuscript in English is also welcome. The manuscript must be sent to 
the Editorial Board and the author should consult notes for contributors appeared at the back cover of each 
issue. All manuscripts submitted will be subject to rigorous double-blind reviewing. 
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อตัราค่าสมาชิก  โปรดดูใบสมคัรหนา้สุดทา้ย 
 

 อน่ึง บทความทุกเร่ืองท่ีตีพิมพใ์นวารสารฯ จะไดรั้บการอ่านและการประเมินโดยผูท้างคุณวุฒิใน
สาขาวชิานั้นๆ กองบรรณาธิการขอสงวนลิขสิทธ์ิ ในการบรรณาธิการ และล าดบัการตีพิมพก่์อน-หลงั  ทั้งน้ี  
ถอ้ยค า ขอ้เขียน ขอ้คิดเห็นและขอ้สรุปในบทคดัยอ่และบทความทุกเร่ือง ถือเป็นผลงานวิชาการของผูเ้ขียน 
โดยกองบรรณาธิการไม่จ  าเป็นตอ้งเห็นดว้ย 
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บรรณาธิการแถลง 
 

 วารสารการเมือง การบริหาร และกฎหมาย ปีท่ี 14 ฉบบัท่ี 1 (มกราคม – มิถุนายน พ.ศ. 2565)           
ไดจ้ดัท าข้ึนเพื่อส่งเสริมและสนบัสนุนคณาจารย ์นกัวชิาการ นิสิต นกัศึกษา รวมถึงผูส้นใจทัว่ไปไดเ้ผยแพร่
ผลงานทางวชิาการดา้นการเมือง การบริหาร และกฎหมาย ตลอดจนสาขาท่ีเก่ียวขอ้ง ประกอบดว้ยบทความ
วิจยั และบทความวิชาการ จ านวน 7 เร่ือง ซ่ึงมีความหลากหลายในองค์ความรู้ ในฉบบัน้ีขอน าเสนอ 
บทความแรก  เร่ือง การพัฒนาประสิทธิภาพในการบังคับคดีแพ่งตามแนวคิดในการเยียวยาความเสียหาย
ทางเศรษฐกจิ โดย  นายคณนิ วงษ์ใหญ่  รองศาสตราจารย์จรัล เลง็วทิยา และรองศาสตราจารย์ ดร.สมเกยีรติ 
วรปัญญาอนันต์ บทความน้ีเป็นบทความวิจยัท่ีก าหนดวตัถุประสงค์ในการวิจยัเพื่อ (1) ศึกษากฎหมาย 
แนวคิดและทฤษฎีในการบงัคบัคดีแพ่ง (2) ศึกษาสภาพปัญหากฎหมายและแนวคิดเก่ียวกับการพฒันา
ประสิทธิภาพในการบงัคบัคดีแพ่งตามแนวคิดในการเยียวยาความเสียหายทางเศรษฐกิจ (3) ศึกษาเชิง
เปรียบเทียบกฎหมายและแนวคิดเก่ียวกบัการพฒันาประสิทธิภาพในการบงัคบัคดีแพ่งตามแนวคิดในการ
เยยีวยาความเสียหายทางเศรษฐกิจระหวา่งของไทยกบัต่างประเทศ (4) ร่างกฎหมายเพื่อพฒันาประสิทธิภาพ
ในการบงัคบัคดีแพ่งตามแนวคิดในการเยียวยาความเสียหายทางเศรษฐกิจ ผูว้ิจยัใช้รูปแบบการวิจยัเชิง
คุณภาพ โดยใชว้ิธีการเก็บรวบรวมขอ้มูลประกอบดว้ย การวิจยัเชิงเอกสาร การสัมภาษณ์แบบเจาะลึกและ
การสนทนากลุ่ม โดยมีประชากรผูใ้ห้ขอ้มูลเป็นผูมี้ส่วนได้เสียซ่ึงส่วนร่วมในการบงัคบัคดีท่ีแตกต่างกนั 
โดยผลการวจิยัพบวา่ กฎหมายบงัคบัคดียงัมีสภาพปัญหามิไดมี้การพฒันาประสิทธิภาพในการบงัคบัคดีแพ่ง
ให้เหมาะสมตามแนวคิดในการเยียวยาความเสียหายทางเศรษฐกิจ โดยการบงัคบัคดียงัมิไดด้ าเนินการแบบ
รัฐสวสัดิการท่ีรัฐนอกจากมีหน้าท่ีดูแลสวสัดิการของประชาชนในเร่ืองความยุติธรรมแล้ว รัฐจะต้อง
ด าเนินการให้กระบวนการยุติธรรมให้มีประสิทธิภาพด้วย รัฐจะมีหน้าท่ีด าเนินการบงัคบัคดีให้ส าเร็จ        
การบงัคบัคดีมิใช่เร่ืองการขวนขวายของคู่ความเท่านั้น เม่ือเปรียบเทียบกบักฎหมายต่างประเทศแลว้พบว่า
กฎหมายบงัคบัคดียงัไม่มีมาตรการท่ีมีประสิทธิภาพ ไม่วา่ดา้นการเขา้ถึงขอ้มูล การก าหนดโทษท่ีเหมาะสม  
ประกอบกบักฎหมายก าหนดให้สถานะของเจา้พนกังานบงัคบัคดีเป็นเจา้หน้าท่ีศาล มิไดเ้ป็นผูใ้ช้อ  านาจ     
ก่ึงตุลาการท่ีมีอิสระและยงัไม่มีกฎหมายเปิดช่องใหมี้เจา้พนกังานเอกชนวชิาชีพได ้อีกทั้งยงัมีปัญหาในเร่ือง
คดียอ้นกลบัไปพิจารณาไต่สวนท่ีศาลไดโ้ดยไม่จ  าเป็นอีกดว้ย   

 บทความที่ 2 เร่ือง ปัญหาทางกฎหมายในการคุ้มครองซากดึกด าบรรพ์ในเขตพื้นที่ต าบลสุรนารี 
และต าบลโคกกรวด อ าเภอเมือง จังหวัดนครราชสีมาภาคใต้ โดย อาจารย์บุญน า  โสภาอุทก มีวตัถุประสงค์
ของเพื่อศึกษากฎหมายเก่ียวกบัการคุม้ครองซากดึกด าบรรพ ์สภาพปัญหาทางกฎหมายและปัจจยัท่ีส่งผลต่อ
การคุ้มครองซากดึกด าบรรพ์ รวมถึงแนวทางในการแก้ไขและปรับปรุงกฎหมายเก่ียวกบัการคุ้มครอง          
ซากดึกด าบรรพ ์การศึกษาคร้ังน้ีใช้เป็นการวิจยัเชิงคุณภาพ โดยใช้การศึกษาขอ้มูลเอกสาร แบบสัมภาษณ์
เชิงลึก แบบสังเกตการณ์  และแบบส ารวจภาคสนาม เพื่อศึกษาสภาพปัญหาเก่ียวกับการคุ้มครอง                 
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บทคดัย่อ 

 การวิจยัน้ีมีวตัถุประสงค์ คือ 1) เพื่อศึกษาระดบัความทุ่มเทให้กบังานของพนกังานรัฐวิสาหกิจ
ด้านพลังงานไฟฟ้าของไทย 2) เพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างของความทุ่มเทให้กับงานของพนักงาน
รัฐวสิาหกิจดา้นพลงังานไฟฟ้าของไทย ประกอบดว้ย การไฟฟ้าฝ่ายผลิต การไฟฟ้านครหลวง และการไฟฟ้า
ส่วนภูมิภาค 3) เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความทุ่มเทให้กบังานของพนกังานรัฐวิสาหกิจดา้นพลงังาน
ไฟฟ้าของไทย โดยใช้แนวทางการวิจยัเชิงปริมาณ ตวัอย่างการวิจยั คือ พนกังานของรัฐวิสาหกิจไทยดา้น
พลงังานไฟฟ้าทั้ง 3 แห่ง จ านวน 398 คน เคร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษา คือ แบบสอบถาม ใช้การตรวจสอบ
คุณภาพของเคร่ืองมือโดยการวดัความเช่ือถือได้ด้วยการทดสอบค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาครอนบาคและ       
การวดัความแม่นตรงดว้ยวิธีวิเคราะห์องค์ประกอบ สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไป ไดแ้ก่ ความถ่ี    
ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและการทดสอบสมมติฐานด้วย Anova และ Multiple Regression 
ผลการวิจยั พบวา่ ความทุ่มเทให้กบังานของพนกังานรัฐวิสาหกิจดา้นพลงังานไฟฟ้าของไทยในภาพรวมอยู่
ในระดบัทุ่มเทมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่การอุทิศตนเพื่อประโยชน์ขององคก์ารมีคะแนนเฉล่ียสูง
ท่ีสุด รองลงมาคือ ดา้นความคงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกขององค์การ ซ่ึงหากเปรียบเทียบความแตกต่างของ
ความทุ่มเทให้กบังาน พบวา่ พนกังานของหน่วยงานทั้ง 3 แห่งมีความทุ่มเทให้กบังานท่ีแตกต่างกนัอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยพนกังานของการไฟฟ้าฝ่ายผลิตมีความทุ่มเทใหก้บังานมากกวา่พนกังาน
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ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคและการไฟฟ้านครหลวง ทั้งน้ีจากการศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความทุ่มเทให้กบั
งานของพนกังานรัฐวิสาหกิจทั้ง 3 แห่ง และพบวา่ปัจจยัดา้นคุณภาพชีวิตในการท างาน และปัจจยัดา้นภาวะ
ผูน้ าการเปล่ียนแปลง มีอิทธิพลต่อความทุ่มเทให้กบังานของพนกังาน ส่วนปัจจยัดา้นทศันคติต่อการท างาน
ไม่มีอิทธิพลต่อความทุ่มเทให้กบังานของพนกังานรัฐวิสาหกิจดา้นพลงังานไฟฟ้าของไทย อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05   

 
ค าส าคญั: ความทุ่มเทใหก้บังาน, รัฐวสิาหกิจ 

 

Abstract 
 The objective of this research is 1) to study the level of engagement to the work of state 
enterprises in the electrical energy sector of Thailand 2) to compare the differences in the engagement to 
the work of the employees of the enterprises in the energy of Thailand consisting of the Electricity 
Generating Authority Metropolitan Electricity Authority and the Provincial Electricity Authority. 3) To 
study the factors that influence the engagement to the work of the state enterprise employees in the field of 
electrical energy in Thailand. By using quantitative research. The research sample was 398 employees of 3 
Thai enterprises in electrical energy. The instrument used in this study was a questionnaire used to examine 
the quality of the equipment by measuring reliability by testing the Cronbach's coefficient and Accuracy 
was measured by means of component analysis. The statistics used for general data analysis are frequency, 
percentage, mean, standard deviation, and hypothesis testing by ANOVA and Multiple Regression. The 
result of the research shows that the overall engagement to the work of state electric power enterprise 
employees in Thailand is at a high level. When considered in each aspect, found that the engagement for 
the benefit of the organization has the highest average score. Followed by maintaining the membership of 
the organization When comparing the differences in engagement to work, it is found that the employees of 
all 3 departments are engaged to different tasks with statistical significance at the level of 0.05. The 
employees of the Electricity Generating Authority of Thailand are more engaged to the work of the 
Provincial Electricity Authority and the Metropolitan Electricity Authority. From this study, the factors that 
influence the engagement to the work of the 3 state enterprise employees. And found that the quality of 
work life factors and change leadership factors Influence the engagement to the work of employees 
Regarding the attitude towards work, there is no influence on the engagement of the state enterprise 
employees in the electrical energy industry of Thailand. With statistical significance at the level of 0.05 
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บทน า 
 การท่ีองค์การจะสามารถรักษาความได้เปรียบในการแข่งขนัในตลาดท่ีมีการแข่งขนัสูงไดน้ั้น     
ไม่วา่จะเป็นองคก์ารภาครัฐหรือภาคเอกชน องคก์ารมีความจ าเป็นอยา่งยิง่ท่ีจะตอ้งธ ารงรักษาบุคลากรอยูก่บั
องค์การนานท่ีสุดเท่าท่ีจะท าได ้โดยเฉพาะอย่างยิ่งกบับุคลากรผูท่ี้มีความรู้  ความสามารถและทกัษะท่ีจะ
ท างานให้บรรลุวตัถุประสงค์และเป้าหมายขององค์การ ตามวิสั ยทศัน์และพนัธกิจท่ีองค์การได้วางไว ้             
เพราะพนกังานท่ีมีความสุขและพึงพอใจในงานท่ีท ากบัองคก์ารจะสร้างผลิตภาพท่ีสูงข้ึน ในการท่ีจะสร้าง
ผลิตภาพสูงให้กบัองค์การตอ้งประกอบดว้ยปัจจยัต่างๆ มากมาย และปัจจยัท่ีมีความส าคญัมากปัจจยัหน่ึง 
คือ ความทุ่มเทให้กบังานของพนกังาน (employee engagement) กบัความสามารถขององคก์ารท่ีจะดึงดูดใจ
หรือรักษาบุคลากรผูมี้ความสามารถสูงให้อยูก่บัองคก์ารในระยะยาว ดงันั้นการท่ีองคก์ารจะสามารถรักษา
บุคลากรท่ีมีคุณภาพให้อยูก่บัองคก์ารไดน้ั้น องคก์ารมีความจ าเป็นอยา่งยิ่ง ท่ีจะตอ้งสร้างปัจจยัท่ีจะน าไปสู่
การท าให้เกิดแรงจูงใจต่อบุคลากรขององค์การให้มีความทุ่มเทในการท างาน ท่ีจะสร้างสรรค์ผลของการ
ปฏิบติังานใหบ้รรลุตามวตัถุประสงคข์ององคก์าร  โดยการสร้างความทุ่มเทใหก้บังานบุคลากรจะแสดงออก
ซ่ึงพฤติกรรมอย่างสร้างสรรค์ และเต็มเป่ียมด้วยพลงังานในการท างานอย่างสม ่าเสมอ แต่อย่างไรก็ตาม       
ในหลายๆ องค์การยงัเผชิญกบัปัญหาในด้านทรัพยากรมนุษย ์เม่ือบุคลากรออกจากองค์การ  โดยเฉพาะ       
อยา่งยิ่งในกรณีคนท่ีมีความรู้ความสามารถออกจากองคก์าร ส่งผลให้องคก์ารตอ้งสูญเสียบุคลากรไปก่อน
เวลาอนัสมควร อีกทั้งองคก์ารตอ้งเสียตน้ทุนจากค่าใช้จ่ายท่ีเกิดข้ึนทั้งทางตรงและทางออ้ม (Greenberg & 
Baron, 1997, pp. 178-189) ท่ีเสียไปในกระบวนการของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ อีกทั้ งเกิดความ               
ไม่ต่อเน่ืองในการท างาน และองค์การตอ้งสูญเสียความสามารถในการแข่งขนั ดงันั้นองค์การจึงควรให้ 
ความสนใจกบัการสร้างความทุ่มเทให้กบังานของพนกังาน ซ่ึงเม่ือพิจารณาตวัช้ีวดัการลาออกจากองค์การ
ของบุคลากร หากมีการลาออกสูง แสดงว่าบุคลากรมีความทุ่มเทให้กบังานและกบัองค์การต ่า กล่าวไดว้่า
ความรู้สึกของพนกังานเป็นปัจจยัต่อความส าเร็จหรือลม้เหลวขององคก์าร ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัท่ีมีอยูใ่น
ปัจจุบัน พบว่า องค์การท่ีพนักงานมีความทุ่มเทให้กับงานจะท าให้องค์การมีผลประกอบการท่ีดีและ               
มีความสามารถทางการแข่งขนัเหนือคู่แข่ง  ดงันั้น ตั้งแต่อดีตถึงปัจจุบนัองคก์ารทั้งหลายต่างก็พยายามลงทุน
ลงแรงในดา้นต่างๆ เพื่อใหพ้นกังานมีความทุ่มเทใหก้บังานหรือมีความพึงพอใจในการท างาน  
 ความทุ่มเทให้กบังานของพนกังาน (employee engagement) เป็นเร่ืองท่ีนกัวิชาการและท่ีปรึกษา
ทางด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ให้ความสนใจอย่างมาก มีการศึกษาวิจยัหลายการศึกษาท่ีสนใจ
ความสัมพนัธ์ระหว่างความทุ่มเทให้กบังานของพนกังานกบัผลการปฏิบติังานทั้งระดบับุคคลและระดบั
องค์การมากมาย อาทิเช่น Harter, Schmidt, and Hayes (2002);  Saks (2006); Rich (2006)  และ Blessing-
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White (2008) บริษทัท่ีปรึกษาทางดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยห์ลายแห่ง เช่น Tower Perrin, Blessing-
White, Gallup และ Aon Hewitt (2003) ล้วนแล้วแต่ให้ความสนใจกับแนวคิดความทุ่มเทให้กับงานของ
พนกังาน เพราะเช่ือวา่สามารถใชท้  านายผลการปฏิบติังานระดบับุคคล เช่น ความตั้งใจท่ีจะคงอยูก่บัองคก์าร
ได ้(Blessing-White, 2008) 
 ในบทความ “The Worldwide Employee Engagement Crisis” (Mann & Harter, 2016) มีใจความ
ว่า จากการท่ีบริษทั Gallup ซ่ึงเป็นองค์การท่ีมีความช านาญในการวิเคราะห์ในการสร้างความทุ่มเทของ
พนกังานในองคก์ารทัว่โลก โดยมีการติดตามส ารวจความทุ่มเทให้กบังานของพนกังานในสหรัฐอเมริกามา
ตั้งแต่ พ.ศ. 2543 พบวา่ พนกังานในสหรัฐอเมริกา 32% มีความความทุ่มเทให้กบังานในขณะท่ีทัว่โลกอยู่ท่ี
เพียงแค่ 13% ในหลายๆ องค์การให้ความสนใจต่อความทุ่มเทให้กบังานของพนกังานและสงสัยว่าท าไม
ระดบัของความทุ่มเทให้กบังานของพนกังานไม่เพิ่มข้ึน แมว้า่จะมีเทคโนโลยีมาช่วยเสริมในการสร้างการ
ส ารวจพนักงาน (employee survey) แต่หลายๆ บริษัทอาจท าได้แต่เพียงวดัมุมมองหรือความรู้สึกของ
พนักงานมากกว่าท่ีจะปรับปรุงสถานท่ีท างานหรือผลลพัธ์ทางธุรกิจ ซ่ึงท่ีจริงก็คือ ให้ความสนใจเฉพาะ          
การว ัดความทุ่มเทให้กับงาน (measuring engagement) มากกว่าการปรับปรุงความทุ่มเทให้กับงาน 
(improving engagement) จึงเกิดความล้มเหลวในการสร้างการเปล่ียนแปลงท่ีจ า เป็นท่ีจะท าให้ เ กิด               
ความทุ่มเทให้กบังานของพนกังาน (Mann & Harter, 2016) ในขณะเดียวกนัมีการศึกษาของบริษทั Gallup  
ท่ี มี ช่ื อว่ า  “The State of the Global Workplace: Employee Engagement Insights for Business Leaders 
Worldwide”  (Gallup, 2017) ท่ีรวบรวมขอ้มูลจากการส ารวจความคิดเห็นของพนกังานในปี 2014 2015 และ 
2016 จาก 155 ประเทศทัว่โลกเก่ียวกบัความทุ่มเทให้กบังานของพนักงานในองค์การ ในรายงานพบว่า     
ความทุ่มเทให้กบังานของพนกังานเป็นเร่ืองท่ีส าคญัมากข้ึนเร่ือยๆ อีกทั้งจะเก่ียวขอ้งกบัระดบัประเทศและ
ระดบัองคก์าร ท่ีจะแสวงหาหนทางท่ีจะเพิ่มผลิตภาพของแรงงาน (labor productivity) พร้อมกบัการด าเนิน
ไปของเศรษฐกิจโลก ท่ามกลางความเปล่ียนแปลงท่ีรวดเร็ว โดยมีปัจจยัท่ีส าคญัร่วมกันอย่างหน่ึงของ
องคก์ารทัว่โลกคือความจ าเป็นท่ีตอ้งท าความเขา้ใจอยา่งมีประสิทธิผลมากข้ึนในบุคลากรท่ีมีความสามารถ 
มีทกัษะ และมีพลงังานในการท างาน เพื่อน าพวกเขาเหล่านั้นมาท างานให้เหมาะสมใหก้บัองคก์ารนานเท่าท่ี
เป็นไปได ้ดงันั้นบริษทัหรือองคก์ารต่างๆ ทัว่โลกจ าเป็นท่ีจะตอ้งปรับปรุงความสามารถ เพื่อให้แน่ใจไดว้า่
จะรักษาบุคลากรใหท้ างานท่ีเหมาะสมใหก้บัองคก์าร และบุคลากรจะอุทิศความรู้สึกท่ีดีในการท างาน 

 จากความส าคญัของประเด็นในเร่ืองของความทุ่มเทใหก้บังานขององคก์ารทัว่โลก ช้ีใหเ้ห็นวา่แม้
จะมีการศึกษาอยูใ่นหลายประเทศถึงระดบัของความทุ่มเทให้กบังานของพนกังานท่ีมีต่อองคก์าร ดว้ยเหตุน้ี
หากน าแนวคิดดงักล่าวมาพิจารณาถึงหน่วยงานต่างๆ ในประเทศไทย พบว่า องค์การส่วนใหญ่หันมาให้
ความส าคญักบัเร่ืองของการสร้างความทุ่มเทให้กบังานให้เกิดข้ึนกบัพนกังานเช่นเดียวกนั พิจารณาไดจ้าก
การส ารวจของ Gallup (2017) ท่ีไดส้ ารวจความทุ่มเทให้กบังานของพนกังานท่ีปฏิบติังานในประเทศไทย 
พบว่าพนักงานมีความทุ่มเทให้กับงาน 23% พนักงานท่ีไม่มีความทุ่มเทให้กับงาน 4% และพนักงาน                 
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ส่วนใหญ่ไม่ยึดติดกบัความทุ่มเทให้กบังาน 73% จากผลการส ารวจดงักล่าวน้ีสะทอ้นให้เห็นไดว้า่พนกังาน
ท่ีปฏิบติังานในประเทศไทยมีระดบัความทุ่มเทให้กบังานมากกวา่ความไม่ทุ่มเทให้กบังาน ซ่ึงพนกังานท่ีมี
ความทุ่มเทให้กบังานเป็นลกัษณะของพนกังานท่ีท างานด้วยความเต็มใจตั้งใจ มีใจรักและทุ่มเทในงานท่ี
ได้รับมอบหมาย ค านึงถึงองค์การ มีความรู้สึกว่าตนเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ และหาแนวทางในการ
ปรับปรุงตนเองอยู่เสมอ เพื่อให้ตนเองและองค์การก้าวไปสู่ความส าเร็จในท่ีสุด ด้วยเหตุน้ีผูว้ิจ ัยจึงมี           
ความสนใจอย่างยิ่งต่อการศึกษาประเด็นของความทุ่มเทให้กับงานของพนักงานรัฐวิสาหกิจของไทย 
โดยเฉพาะพนกังานรัฐวิสาหกิจดา้นพลงังานไฟฟ้า อนัประกอบดว้ย การไฟฟ้าฝ่าย (กฟผ.) การไฟฟ้านคร
หลวง (กฟน.) และการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (กฟภ.) โดยรัฐวสิาหกิจทั้ง 3 แห่งน้ีนบัไดว้า่เป็นองคก์ารแนวหนา้
ของรัฐวสิาหกิจไทย และเป็นองคก์ารท่ีมีจ  านวนพนกังานเป็นจ านวนมาก ประกอบกบัการมีแนวนโยบายใน
การบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีเน้นการสร้างความทุ่มเทให้กบัพนกังานเป็นส าคญัดงัท่ีกล่าวมาขา้งตน้ จึงท า
ใหผู้ว้จิยัตอ้งการท่ีจะศึกษาอยา่งจริงจงัในเร่ืองความทุ่มเทให้กบังานของพนกังานรัฐวิสาหกิจท่ีมีต่อองคก์าร 
ดว้ยการยนืยนัทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งความทุ่มเทใหก้บังานของพนกังานรัฐวสิาหกิจไทยกบัปัจจยัท่ีมี
อิทธิพลต่อความทุ่มเทให้กบังานของพนกังาน  เพื่อพยากรณ์หรือคาดคะเนความตอ้งการของพนกังานท่ีจะ
อุทิศตนเพื่อประโยชน์ขององค์การและเพื่อการคงอยู่เป็นสมาชิกขององค์การต่อไป ทั้งน้ีผลการศึกษา
สามารถน ามาพฒันาความทุ่มเทใหก้บังานของพนกังานต่อองคก์ารให้เกิดข้ึนได ้ซ่ึงหากพนกังานรัฐวสิาหกิจ
ของไทยน้ีมีความทุ่มเทใหก้บังานก็ยอ่มจะมีความปรารถนาจะเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารตลอดไปและเต็มใจ
ท่ีจะอุทิศก าลงักายและก าลงัใจเพื่อปฏิบติัภารกิจอยา่งเต็มความสามารถน าไปสู่ความส าเร็จของรัฐวิสาหกิจ
ไทยต่อไปไดอ้ยา่งย ัง่ยนื 
 

วตัถุประสงค์การวจิัย 
 1. เพื่อศึกษาระดบัความทุ่มเทใหก้บังานของพนกังานรัฐวสิาหกิจดา้นพลงังานไฟฟ้าของไทย 
 2. เพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างของความทุ่มเทให้กบังานของพนกังานรัฐวิสาหกิจดา้นพลงังาน

ไฟฟ้าของไทย 
 3. เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความทุ่มเทให้กบังานของพนักงานรัฐวิสาหกิจด้านพลังงาน

ไฟฟ้าของไทย 
 

ขอบเขตการวจิัย 
 ขอบเขตดา้นเน้ือหา ตวัแปรอิสระ ไดแ้ก่ ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความทุ่มเทให้กบังาน 3 ปัจจยั คือ             

1) ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 2) คุณภาพชีวติในการท างาน และ 3) ทศันคติต่อการท างาน ตวัแปรตาม ไดแ้ก่ 
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ความทุ่มเทใหก้บังานของพนกังานรัฐวสิาหกิจดา้นพลงังานไฟฟ้าของไทย มี 2 องคป์ระกอบ คือ 1) การอุทิศ
ตนเพื่อประโยชน์ขององคก์าร 2) การคงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกขององคก์าร 

 ขอบเขตดา้นประชากร งานวจิยัน้ี ศึกษาเฉพาะพนกังานของรัฐวสิาหกิจดา้นพลงังานไฟฟ้า 3 แห่ง 
ประกอบด้วย การไฟฟ้าฝ่ายผลิต การไฟฟ้านครหลวง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ซ่ึงเป็นพนักงานในระดับ
บริหารและระดบัปฏิบติัการ จ านวนตวัอยา่ง 398 คน  

 ขอบเขตดา้นระยะเวลา แผนการก าหนดระยะเวลาในการด าเนินการ แบ่งเป็น 1) การศึกษาจาก
เอกสารและการทบทวนวรรณกรรม ระหวา่งเดือนมกราคม พ.ศ. 2561 ถึงเดือน สิงหาคม พ.ศ. 2562  2) การ
เก็บรวบรวมขอ้มูล ระหวา่งเดือนกนัยายน พ.ศ. 2562 ถึงเดือน พฤศจิกายน พ.ศ. 2562 3) การวิเคราะห์และ
แปลผล ขอ้มูล สรุปผล และจดัท ารายงาน ระหวา่งเดือนธนัวาคม พ.ศ. 2562 ถึงเดือนมีนาคม พ.ศ. 2563 
 

ทบทวนวรรณกรรม 
 การวิจยัเร่ือง ความทุ่มเทให้กบังานของพนกังานรัฐวิสาหกิจดา้นพลงังานไฟฟ้าของไทย ผูว้ิจยัได้

ท าการรวบรวมแนวคิด ทฤษฎี จากหนงัสือ วารสาร บทความวิชาการและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อน ามาใช้
เป็นแนวทางในการศึกษาวจิยั โดยท าการทบทวนวรรณกรรมดงัต่อไปน้ี 

 1. แนวความคิดเกี่ยวกับความทุ่มเทให้กับงานของพนักงาน จากการศึกษาความทุ่มเทให้กบังาน
จากอดีตจนถึงปัจจุบนัมีผูท่ี้ท  าการศึกษาและให้ความหมายเก่ียวกบัความทุ่มเทให้กบังานไวม้ากพอสมควร 
ทั้งงานวิจยัในประเทศและต่างประเทศ ความหมายของ “ความทุ่มเทให้กบังาน”  จึงมีความแตกต่างกนั
ออกไปในหลายความหมาย ผูว้ิจยัไดท้  าการรวบรวมขอ้มูลจากนกัคิดในอดีตจนถึงปัจจุบนับางส่วนมาใช้
เป็นแนวทางเช่ือมโยงและท าความเขา้ใจ เพื่อน ามาใช้เป็นแนวทางในการวิจยัให้เกิดประโยชน์ต่องานวิจยั  
นกัวิชาการคนแรกท่ีกล่าวถึงแนวคิดความทุ่มเทให้กบังาน คือ Kahn (1990) ในบทความวิจยั ปี ค.ศ. 1990 
เ ร่ือง  “Psychological Conditions of Personal Engagement and Disengagement at Work” เพื่ อแสวงหา
ค าอธิบายการควบคุมระดบัการแสดงออกถึง ความเป็นตวัของตวัเอง ของบุคคล ทั้งลกัษณะทางกายภาพ    
การรู้คิด และอารมณ์ในระหวา่งท่ีบุคคลนั้นสวมบทบาทการท างาน การเปิดเผยและแสดงออกถึงความเป็น
ตวัของตวัเองน้ี จะน ามาซ่ึงพฤติกรรมการท างาน ท่ีก่อให้เกิดการเช่ือมโยงการท างานกบับุคคลอ่ืน โดยระบุ
ว่าพนักงานท่ีมีความทุ่มเทให้กบังานจะปฏิบติังานตามบทบาทท่ีตนได้รับอย่างเต็มท่ีทั้งทางด้านร่างกาย            
การรู้คิด และอารมณ์ ความยึดมั่นผูกพันจึงหมายถึงการใช้พลังมุ่งตรงไปยงัเป้าหมายขององค์การ              
ส่วน Rothbard (2001) ไดใ้หค้วามหมายความทุ่มเทใหก้บังานวา่เป็นส่ิงท่ีเกิดมาจากภายในจิตใจ แต่มกัส่งผล
ไปถึงสภาวะท่ีเก่ียวขอ้งกบั 2 องคป์ระกอบคือ ความตั้งใจท่ีจะท าและความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ 
เช่นเดียวกบัท่ี Maslach, Schaufeli & Leiter (2001) ไดนิ้ยามความทุ่มเทใหก้บังานวา่เป็นสภาวะท่ีพนกังานมี
พลงัใจในการท างาน อยากท างาน ชอบท่ีจะเก่ียวขอ้งอยูก่บังาน และพนกังานรู้สึกวา่ตนเองมีความสามารถ
ในการท างานให้ประสบความส าเร็จได ้Schaufeli et al. (2002) ไดเ้สนอนิยามความยึดมัน่ผกูพนัในงานท่ีใช้
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กันมากในงานวิจัย โดยความทุ่มเทให้กับงาน หมายถึง สภาวะทางจิตทางบวกท่ีสัมพันธ์กับงานท่ี
ประกอบด้วยคุณลกัษณะ 3 ประการ ได้แก่ 1) ความกระตือรือร้น หมายถึงการมีพลงัในการท างานและ
ยืดหยุ่นทางจิตใจสูงในขณะท างาน เต็มใจท่ีจะใช้ความพยายามในการท างาน และมีความเพียรพยายามใน
การท างาน แมจ้ะเผชิญอุปสรรค 2) การทุ่มเทอุทิศ หมายถึงความรู้สึกเต็มใจ ภูมิใจ มีแรงบนัดาลใจ และรู้สึก
ทา้ทายในการท างาน และ 3) ความจดจ่อใส่ใจ หมายถึงความรู้สึกมุ่งมัน่และเป็นสุขในการท างาน ยากท่ีจะ
ถอนตวัออกจากงาน เหมือนเวลาผา่นไปอยา่งรวดเร็ว ซ่ึงสอดคลอ้งกบั Tower Perrin (2003) ไดใ้ห้ค  าจ  ากดั
ความเก่ียวกบัความทุ่มเทให้กบังานของพนักงานว่าหมายถึง การเขา้มามีส่วนร่วมทั้งปัจจยัด้านอารมณ์
ความรู้สึก และปัจจยัดา้นเหตุผลท่ีมีความสัมพนัธ์ไปสู่งานและองคก์าร เป็นความสามารถท่ีจะอุทิศตนเพื่อ
ความส าเร็จขององค์การหรืออาจกล่าวได้ว่าเป็นระดับความพยายามอย่างละเอียดรอบคอบ อุทิศเวลา 
สติปัญญา และพลงักายของพนกังานใหแ้ก่งาน ส่วน Greenberg (2004) ใหนิ้ยามวา่เป็นระดบัของความทุ่มเท
ให้กบังานและระดบัการเขา้ไปมีส่วนร่วมเก่ียวขอ้งของพนกังานท่ีท าประโยชน์ให้แก่องคก์าร และเป็นส่ิงท่ี
มีคุณค่า โดยกระบวนการสร้างความทุ่มเทให้กบังานนั้นตอ้งเป็นการกระท าทั้ง 2 ทาง ซ่ึงเป็นความสัมพนัธ์
ระหวา่งนายจา้งและลูกจา้ง  

 จากการศึกษาของ The Gallup Organization (2006) ไดศึ้กษาวิจยัเร่ืองความทุ่มเทให้กบังานของ
พนักงานในการท างาน โดยได้แบ่งประเภทของพนักงานในองค์การไว ้3 ประเภท คือ 1) พนักงานท่ีมี             
ความทุ่มเทให้กบังาน (Engaged) คือ พนักงานท่ีท างานด้วยความเต็มใจตั้งใจ มีใจรักและทุ่มเทในงานท่ี
ได้รับมอบหมาย ค านึงถึงองค์การ มีความรู้สึกว่าตนเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ และหาแนวทางในการ
ปรับปรุงตนเองอยูเ่สมอ เพื่อให้ตนเองและองคก์ารกา้วไปสู่ความส าเร็จในท่ีสุด กล่าวคือ เป็นพนกังานกลุ่ม
ท่ีมีความมุ่งมัน่ ทุ่มเท ทั้งความรู้ความสามารถของตนเองในการท างานอยา่งเต็มความสามารถ เพื่อมุ่งหวงัสู่
ความส าเร็จและความกา้วหนา้ขององคก์าร 2) พนกังานท่ีไม่ยึดติดกบัความทุ่มเทให้กบังาน (Not-engaged) 
คือ พนกังานไม่มีความกระตือรือร้นในการท างาน ท างานเพื่อให้เสร็จตามความตอ้งการเบ้ืองตน้ ท างานโดย
ไม่ตั้งใจ ไม่มีใจรักและทุ่มเทในงาน ไม่คิดคน้นวตักรรม นอกจากนั้นยงัท างานเพื่อต่อตา้นวตัถุประสงค์ของ
องค์การ กล่าวคือ เป็นพนักงานท่ีจะท างานเฉพาะงานประจ าของตนเอง ตามท่ีได้รับมอบหมายเท่านั้น              
ขาดความมุ่งมัน่และทุ่มเทในการท างานและพร้อมจะลาออกจากองค์กรเสมอเม่ือเจอข้อเสนอท่ีดีกว่า                   
3) พนกังานท่ีไม่มีความทุ่มเทให้กบังาน (Actively disengaged) คือ พนกังานท่ีไม่มีความสุขในการท างาน 
สร้างปัญหาในองคก์าร มีทศันคติในแง่ลบ และยงัส่งต่อความรู้สึกไม่ดีไปยงัพนกังานรอบๆ ตวั คอยท าลาย
ความส าเร็จของผูอ่ื้น อีกทั้งยงัขดัขวางการท างานของพนักงานคนอ่ืนๆ กล่าวได้ว่า พนักงานกลุ่มท่ีไม่มี
ความสุขจากการท างานกบัองคก์ร และยงัแสดงออกถึงความไม่พอใจของตนเองอยา่งเตม็ท่ี ดว้ยการขดัขวาง
หรือเป็นอุปสรรคในการท างานต่อความส าเร็จในงานของพนกังานกลุ่มท่ีมีความทุ่มเทใหก้บังาน (Crabtree, 
2006) 
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 องค์ประกอบของความทุ่มเทให้กับงานของพนักงาน ความทุ่มเทให้กบังานของพนักงานเป็น
ความสัมพนัธ์ท่ีเหนียวแน่นของสมาชิกในองค์การ และเป็นพฤติกรรมท่ีสมาชิกในองค์การมีค่านิยมท่ี
กลมกลืนกบัสมาชิกคนอ่ืนๆ แสดงตนเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองคก์ารและเต็มใจท่ีจะอุทิศก าลงักายและ
ก าลังใจเพื่อเข้า ร่วมในกิจกรรมขององค์การ Rothbard (2001) ได้วิ เคราะห์องค์ประกอบของค าว่า                       
“ความทุ่มเทให้กบังาน” โดยแสดงความเห็นว่าค าว่าความทุ่มเทให้กบังานนั้นมีองค์ประกอบ 3 ประการ 
ไดแ้ก่ความตั้งใจจริง (attention) การหมกมุ่น (absorption) และพลงั (energy) (Rothbard, 2001; Rothbard & 
Patil, 2011) ทั้งน้ีหากบุคคลใดมีความทุ่มเทให้กบังานสามารถแสดงให้เห็นได้ดงัน้ี 1) ความยึดมัน่อย่าง            
แรงกลา้ในการยอมรับเป้าหมายขององคก์าร 2) ความเตม็ใจท่ีจะอุทิศตนอยา่งมากเพื่อประโยชน์ขององคก์าร 
และ 3) การคงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกขององคก์าร โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 

 1. ความยึดมั่นอย่างแรงกล้าในการยอมรับเป้าหมายขององค์การ  คือ การยอมรับในแนวทางการ
ปฏิบติังานเพื่อให้ส าเร็จตามเป้าหมายและเป็นไปตามค่านิยมของ องค์การมีความภาคภูมิใจในผลงานและ
การเป็นพนักงาน ทั้งน้ีหากจะพิจารณาบุคคลท่ีมีความยึดมัน่ต่อองค์การสามารถพิจารณาจากลกัษณะ 7 
ประการ (Brewer & Lock, 1995) ดงัน้ี 1) การมีความเห็นพอ้งกบัองค์การ เป็นลกัษณะของบุคคลท่ีรู้สึกว่า
ค่านิยมขององคก์ารเป็นส่ิงท่ีดีและมีประโยชน์ต่อการท างาน ดงันั้น เม่ือบุคคลเขา้ใจและยอมรับค่านิยมของ
องค์การแล้ว จะก่อให้เกิดเจตคติในเชิงบวกและมีการปฏิบติังานท่ีดีข้ึน 2) การมีความเช่ือมัน่ในองค์การ      
เป็นลกัษณะท่ีบุคคลมีความรู้สึกเช่ือมัน่ในการจดัการขององคก์ารวา่มีความยุติธรรม มีส่วนในการตดัสินใจ 
เพื่อสร้างสรรคง์านให้กบัองค์การไดรั้บโอกาสในการพฒันางานและพฒันาตนเองให้ดียิ่งข้ึน 3) การแสดง
ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามในการท างาน เป็นลักษณะของบุคคลท่ีเต็มใจท่ีจะทุ่มเทพลัง
ความสามารถในการท างานและปกป้ององค์การไม่ให้ถูกคุกคามจากแหล่งอ่ืน 4) การมีส่วนร่วมในการ
ตดัสินใจ เป็นลกัษณะของบุคคลท่ีมีส่วนร่วมในการตดัสินใจในการท างานหรือแกปั้ญหาในงาน 5) การมี
ความรู้สึกในเชิงบวกต่องาน เป็นการรับรู้ขอ้มูลของบุคคลท่ีไดรั้บการสนบัสนุนในงานและมีความสุขใน
การท างาน 6) การแสดงความคิดเห็นท่ีห่วงใยต่อองค์การ เป็นลกัษณะของบุคคลท่ีมีความจงรักภกัดีต่อ
องค์การ มีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นและได้รับการยอมรับในการแสดงความคิดเห็นนั้นๆ จากองค์การ           
7) การมีความรู้สึกว่าองค์การเป็นองค์การแห่งความยุติธรรม เป็นการรับรู้ของบุคคลในองค์การเก่ียวกบั          
การจดัการในการใหร้างวลัหรือส่ิงตอบแทนใหแ้ก่บุคลากรท่ีปฏิบติังานดว้ยความยติุธรรม 

 2. ความเต็มใจที่จะอุทิศตนอย่างมากเพ่ือประโยชน์ขององค์การ  คือ การแสดงออกถึง                 
ความพยายามอยา่งเต็มท่ี เต็มใจอุทิศแรงกาย แรงใจ สติปัญญา ในการท างานท่ีดี ใชค้วามพยายามอยา่งมาก
เพื่อตอบสนองหรือมุ่งสู่เป้าหมายขององคก์าร โดยมุ่งหวงัใหง้านท่ีปฏิบติัประสบความส าเร็จอยา่งมีคุณภาพ 
ภายในระยะเวลาท่ีก าหนด ซ่ึงจะส่งผลถึงความส าเร็จและเป็นผลดีต่อองค์การในภาพรวม สอดคลอ้งกบั
แนวคิดของ Brewer & Lock (1995) ท่ีว่าการแสดงความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามในการท างานเป็น
ลกัษณะของบุคคลท่ีเต็มใจท่ีจะทุ่มเทพลงัความสามารถในการท างานและปกป้ององคก์ารไม่ให้ถูกคุกคาม
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จากแหล่งอ่ืน หรืออีกนยัหน่ึงอาจหมายถึง ความมุ่งมัน่ทุ่มเทในการท างาน ซ่ึงเป็นแนวคิดท่ีไดรั้บความสนใจ
มายาวนาน และเป็นท่ีสนใจมากข้ึนในปัจจุบนั โดยเร่ิมแรกนั้นอยู่ในรูปแบบของแนวคิดเร่ืองความทุ่มเท
แรงกายแรงใจให้แก่องคก์าร ความจงรักภกัดีต่อองค์การ ความพึงพอใจต่องาน การร่วมแรงร่วมใจกนัเพื่อ
บรรลุภารกิจขององค์กรซ่ึงต่อมาได้พฒันามาเป็นแนวคิดในเร่ืองของความรักความทุ่มเทให้กบังานเป็น          
ส่วนหน่ึงขององค์การ อย่างไรก็ตาม เม่ือพิจารณาแนวคิด และความหมายของทุ่มเทแรงกายแรงใจให้แก่
องค์กรกับความรักความทุ่มเทเป็นส่วนหน่ึงขององค์การแล้วนั้นจะพบว่า ความทุ่มเทแต่มีระดับความ                
มากน้อยและรูปแบบทางการคิดและการกระท าแตกต่างกนัตามแนวคิดของผูเ้ช่ียวชาญและกลุ่มองค์การ            
ต่างๆ โดยอาจพิจารณาไดว้า่ ความทุ่มเทแรงกายแรงใจใหแ้ก่องคก์รเนน้ความเขม้ขน้ทั้งดา้นอารมณ์เชิงบวก
และดา้นความเป็นเหตุเป็นผล เพื่อท างานขององคก์ารในความรับผิดชอบให้ส าเร็จ ส่วนความรักทุ่มเทเป็น
ส่วนหน่ึงขององคก์ารนั้นเนน้ความรู้สึกเป็นเจา้ของงานและความกระตือรือร้นมุ่งมัน่ท่ีจะท างานในหน้าท่ี
ให้ดีท่ีสุด (Vance, 2006) โดยเป็นท่ียอมรับกนัวา่ หากตอ้งการให้พนกังานอยูก่บัองคก์ารไดน้านและท างาน
ใหก้บัองคก์ารไดอ้ยา่งเตม็ท่ี องคก์ารตอ้งสร้างให้พนกังานมีทั้งความทุ่มเทแรงกายแรงใจให้แก่องคก์าร และ
ความรักความทุ่มเทเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ เม่ือรวมแนวคิดทั้งสองเขา้ดว้ยกนัจึงเกิดเป็นแนวคิดความ
มุ่งมัน่ทุ่มเทข้ึน  

 3. การคงไว้ซ่ึงความเป็นสมาชิกขององค์การ แสดงถึงความตอ้งการท่ีจะปฏิบติังานในฐานะของ
พนักงาน อย่างแน่วแน่เป็นความต่อเน่ืองในการปฏิบติังาน โดยไม่โยกยา้ยหรือเปล่ียนแปลงงานท่ีท า 
พยายามท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกขององค์การไว ้ไม่คิดหรือมีความต้องการท่ีจะลาออกจากการเป็น
สมาชิกขององคก์าร เป็นความตั้งใจและพยายามอยา่งแน่วแน่ท่ีจะคงความเป็นสมาชิกต่อไป เพื่อท างานให้
บรรลุเป้าหมายขององค์การ เช่นเดียวกบั มีเยอร์ และอลัแลน (Meyer & Allen, 1997, p. 539) ไดส้รุปไวว้า่ 
เป็นลักษณะการแสดงออกของบุคคลท่ีมีความสัมพนัธ์และเก่ียวข้องกับองค์การ ซ่ึงเต็มใจท่ีจะทุ่มเท
ความสามารถท่ีมีอยู ่แสดงถึงความเป็นหน่ึงเดียว มีความจงรักภกัดีและมีความตอ้งการท่ีจะด ารงความเป็น
สมาชิกภาพขององค์การและพร้อมท่ีจะอุทิศตัวเองเพื่อท าให้องค์การบรรลุวตัถุประสงค์ท่ีวางไว้ได้                     
โดย Newstrom and Davis (2002, p. 211) มีแนวคิดท่ีสอดคล้องกับความคงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกของ
องคก์ารวา่ความผูกพนัต่อองคก์ารคือ ระดบัท่ีสมาชิกตระหนกัถึงองคก์ารและตอ้งการมีส่วนร่วมต่อไปใน
องคก์าร เป็นการวดัความเต็มใจของสมาชิกท่ีจะยงัคงอยูก่บัองคก์ารในอนาคต ซ่ึงสะทอ้นถึงความเช่ือของ
สมาชิกในพนัธกิจและเป้าหมายขององค์การ ความตั้งใจท่ีจะใช้ความพยายามในการท างานให้ส าเร็จและ
ตั้งใจท่ีจะท างานท่ีน่ีต่อไป ความผกูพนัจะมีเพิ่มมากข้ึนในสมาชิกท่ีอยูใ่นองคก์ารเป็นระยะเวลานาน เป็นผูท่ี้
ประสบความส าเร็จในองค์การ และผูท่ี้ท  างานอยู่ภายในกลุ่มสมาชิกท่ีมีความผูกพนัต่อองค์การ จะมีการ
บนัทึกการท างานท่ีดีแสดงถึงความเตม็ใจท่ีจะด ารงการเป็นสมาชิกภาพขององคก์ารต่อไป  
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 2. ปัจจัยทีม่ีผลต่อความทุ่มเทให้กบังานของพนักงาน จากการรวบรวมงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งดงักล่าว
ขา้งตน้จะพบวา่ ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความทุ่มเทใหก้บังานของพนกังานมีหลายปัจจยั แต่ทั้งน้ีจะเห็นไดว้า่ปัจจยั
ดา้นภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ปัจจยัดา้นคุณภาพชีวิตในการท างาน และปัจจยัดา้นทศันคติต่อการท างาน
เป็นปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความทุ่มเทให้กบังานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ และเป็นปัจจยัท่ีน่าสนใจต่อ
การศึกษาเพิ่มเติม ดว้ยเหตุน้ีผูว้ิจยัจึงน าปัจจยัทั้ง 3 ปัจจยัดงักล่าวท าการศึกษาเพิ่มเติม โดยมีรายละเอียดท่ี
เก่ียวขอ้ง ดงัน้ี 

  2.1 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ในสถานการณ์ปัจจุบนัท่ีสังคมมีการเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็ว 
การด าเนินธุรกิจมี การแข่งขนัตลอดเวลา ปัจจยัส าคญัท่ีเป็นตวัช้ีวดัความส าเร็จขององคก์าร ผูน้ าท่ีรู้จกัการ
ปรับเปล่ียนการด าเนินงานให้มีความเท่าทนัต่อเหตุการณ์เพื่อให้เกิดประโยชน์ต่อความส าเร็จขององคก์รได ้
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง จึงเป็นกระบวนการท่ีมีอิทธิพลต่อการเปล่ียนแปลงทศันคติสมาชิกในองคก์าร 
และสร้างความผูกพนัในการเปล่ียนแปลงวตัถุประสงค์และกลยุทธ์ขององค์การ (Paul, 1997) ทั้งในด้าน
วิสัยทศัน์ กลยุทธ์ รวมถึงวฒันธรรมองคก์าร เพื่อเกิดการสร้างนวตักรรม สินคา้ และเทคโนโลยีใหม่ๆ ท่ีทนั
เหตุการณ์ (Daft, 2011) โดยเกิดความร่วมมือจากภายในและภายนอกองค์การ (Yukl, 1994) ภาวะผูน้ าเป็น
กุญแจส าคญัในการสร้างความทุ่มเทใหก้บังาน หากตอ้งการใหพ้นกังานในองคก์ารเกิดความทุ่มเทใหก้บังาน 
และมีส่วนร่วมต่อองค์การ หัวหน้าต้องท าให้ลูกน้องรู้สึกว่ามีคุณค่าในการท างาน เพื่อสร้างให้เกิด           
ความมุ่งมัน่ต่อการท างานของลูกนอ้ง ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานเป็นอีกหน่ึงเคร่ืองมือในการเหน่ียวร้ัง
พนกังานให้อยู่กบัองค์การ ทั้งน้ีเพราะว่าพวกเขาจะรู้สึกทุ่มเทต่องานมากข้ึน  เม่ือไดรั้บโอกาสในหน้าท่ี          
การงาน  การท่ีจะท าให้พนกังานตระหนกัและเขา้ใจถึงวิสัยทศัน์ขององคก์าร และความส าคญัของบทบาท
หนา้ท่ีของตนเองในการท่ีจะบรรลุวิสัยทศัน์นั้น กุญแจส าคญัอยูท่ี่การส่ือสารภายในองคก์าร รวมไปถึงการ
ให้การรับรู้และยอมรับในความส าเร็จของตนเองด้วย ยิ่งไปกว่านั้น มีหลกัฐานท่ีช้ีให้เห็นว่าการท างาน
ร่วมกนัเป็นทีมนั้น ก่อให้เกิดผลงานท่ีดีกว่าการท างานแบบโดดเดียว ดงันั้น ผูน้ าควรท่ีจะรับหน้าท่ีเป็น
ผูส้ร้างความผูกพนัในงานองคก์ารพร้อมทั้งสร้างสภาพแวดลอ้มท่ีมีความเช่ือใจกนั เพื่อส่งเสริมการท างาน
ร่วมกนัอย่างมีประสิทธิภาพ องค์ประกอบของผูน้ าความเปล่ียนแปลงอธิบายตามแนวคิดของ Bass and 
Avolio (1994)  ประกอบด้วย 1) การมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ (Idealized influence) ผูน้ าจะมีบทบาทและ          
การกระท าท่ีเป็นแบบอยา่งท่ีดี (Role models) ผูต้ามไดรั้บรู้หรือพบเห็นพฤติกรรมเหล่านั้น ก็จะท าให้ผูต้าม
พฤติกรรมตามแบบอย่างท่ีดีเหล่านั้น โดยพฤติกรรมของผูน้ าท่ีแสดงออกมาจะท าให้ผูต้ามอยากท าตาม
แบบอยา่งนั้นจนเป็นพฤติกรรมท่ีมีมาตรฐานทางจริยธรรมสูง และสามารถท่ีจะสร้างส่ิงท่ีถูกตอ้ง พฤติกรรม
ท่ีจะไดรั้บการนบัถือ เกิดความไวว้างใจจากผูต้าม  ท าให้ผูต้าม ปฏิบติังานตามวิสัยทศัน์ และเป้าหมายของ
องคก์าร  2) การจูงใจดว้ยการสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspirational motivation) ผูน้  าจะส่ือสารกบัผูต้าม เพื่อท า
ให้ทราบถึงวิสัยทศัน์ พนัธกิจ ความคาดหวงัท่ีสูงของผูน้ าท่ีมีต่อผูต้าม ดว้ยการสร้างแรงบนัดาลใจ กระตุน้
ให้ผูต้ามเขา้ใจในความหมายของส่ิงท่ีกระท าตามวิสัยทศัน์  รวมถึงยึดมัน่และร่วมสานฝันต่อวิสัยทศัน์ของ
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องค์การ โดยผูน้ าอาศยัวิสัยทศัน์ และการกระตุน้ทางจิตใจ เพื่อน าไปสู่ผลส าเร็จตามเป้าหมาย มากกว่าท า
เพื่อประโยชน์เฉพาะตน ผูน้ าให้ความส าคัญกบัการท างานเป็นทีม  พยายามกระตุน้จูงใจให้ผูต้าม ท างาน
บรรลุเป้าหมาย โดยการส่ือสารท่ีชัดเจน  3) การกระตุ้นทางสติปัญญา (Intellectual stimulation) ผูน้ าจะ
กระตุ้นให้ผูต้ามรู้จกัใช้ความคิด ริเร่ิมสร้างสรรค์ทางนวตักรรม และสร้างความท้าทาย โดยใช้วิธีการ
แกปั้ญหาแบบใหม่โดยให้การสนบัสนุนผูต้าม และช้ีแนะแนวทางใหม่ เพื่อให้ผูต้ามสามารถแกปั้ญหาได้
ส าเร็จดว้ยตนเอง และ 4) การให้ความสนใจในปัจเจกบุคคล (Individualized consideration) ผูน้ าจะท าความ
เขา้ใจ และปฏิบติัต่อผูต้ามแตกต่างกนั ไปตามความตอ้งการ และความสามารถท่ีแตกต่างกนัของผูต้ามแต่ละ
คน  ส่งเสริมบรรยากาศในการท างาน  พยายามตอบสนองต่อความตอ้งการของผูต้ามแต่ละคน โดยท่ีผูน้ าจะ
แสดงบทบาทการเป็นท่ีปรึกษาคอยให้ความช่วยเหลือองคป์ระกอบเฉพาะทั้ง 4 ประการของภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลง  ซ่ึงมีความสัมพนัธ์กนั (Intercorrelated) และมีการแบ่งแยกแต่ละองคป์ระกอบ เน่ืองจากต่างก็มี
ความเฉพาะเจาะจง และมีความส าคญัท่ีแตกต่างกนั (Bass & Avolio, 1994) 

 2.2 คุณภาพชีวติการท างาน แนวคิดคุณภาพชีวิตในการท างาน อธิบายขอบเขตของความสัมพนัธ์
ระหว่างปัจเจกบุคคลและการรับรู้ของปัจเจกบุคคลในชีวิตของพวกเขาท่ีสัมพนัธ์กบัสภาพแวดล้อมการ
ท างาน แนวคิดคุณภาพชีวิตการท างานเร่ิมตน้จาก Waltonในปี ค.ศ. 1975 (Surienty et al., 2014) ต่อมาไดมี้
การวิจยัมากข้ึนขยายมุมมองท่ีแตกต่าง วา่เป็นสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีสามารถท าให้พนกังานบรรลุ
ความตอ้งการโดยการให้ความเป็นอยู่ท่ีดีต่อกายและใจ ท่ีจะส่งผลกระทบต่อปฏิกิริยาเชิงบวก และเป็น
ประเด็นท่ีซับซ้อนขององค์การ เพราะเก่ียวขอ้งกบัความทา้ทายในการท่ีจะสร้างปฏิกิริยาเชิงบวกระหว่าง
สวสัดิการท่ีดีทั้งกายภาพและจิตใจของพนกังานเพื่อมุ่งไปสู่การเพิ่มผลิตภาพ (Balaji, 2013) ส่วน Carlson 
(1980) นิยามความหมายของคุณภาพชีวิตในการท างาน เป็นเป้าหมายขององค์การท่ีธุรกิจจะตอ้งใช้ความ
พยายามอย่างหนกัให้บรรลุ ยิ่งไปกว่านั้นยงัเป็นปรัชญาท่ีแปรผนัตามองค์การ ท่ีจะน ามาสู่ศกัด์ิศรีร่วมกนั  
และในช่วงเวลาใกล้กัน Nadler and Lawler (1983) ได้พิจารณาว่าเป็นวิธีการคิดท่ีเก่ียวกับคน งานและ
องคก์าร ต่อมา  Kiernan and Knutson (1990) ใหนิ้ยามวา่ เป็นการตีความโดยปัจเจกบุคคลของผูท่ี้ปฏิบติังาน
ในท่ีท างาน และปฏิกิริยาของความคาดหวงัรวมถึงบางส่ิงบางอย่างท่ีแตกต่างในแต่ละปัจเจกบุคคลและมี
แนวโน้มแปรผนัตามอายุ  สถานะและ/ หรือต าแหน่งงาน รวมถึง Elizur (1990) สรุปแนวทางการศึกษาท่ี
แตกต่างในการนิยาม บางมุมมองเก่ียวขอ้งกบั เง่ือนไขในการท างาน  ค่าตอบแทนท่ียุติธรรม และโอกาสใน
การท างาน ในบางมุมมองเก่ียวขอ้งกบั ความอิสระในการท างาน  ความส าเร็จในการท างาน  ความทา้ทาย
และความรับผิดชอบ  โอกาสในการตดัสินใจ และการพฒันาความสนใจและความสามารถ และมุมมองท่ี
นิยมกันก็จะเก่ียวกับมิติท่ีว่าด้วย ความก้าวหน้า และการพัฒนา  การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ  
สภาพแวดลอ้มทางกายภาพในสถานท่ีท างาน  หวัหนา้งาน  ค่าตอบแทน และสวสัดิการ  ความสัมพนัธ์ทาง
สังคม และการบูรณาการในสถานท่ีท างาน (Razali, 2004) องค์ประกอบของการพฒันาคุณภาพชีวิตการ
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ท างาน เป็นลกัษณะของการท างานท่ีตอบสนองความตอ้งการและความปรารถนาของบุคคล โดยพิจารณา
คุณลกัษณะ แนวทางความเป็นบุคคล สถานภาพตวับุคคลหรือสังคม เร่ืองสังคมขององคก์ารท่ีท าให้ประสบ
ความส าเร็จ (Walton, 1974) คุณภาพชีวิตในการท างานเป็นการสร้างสรรค์บรรยากาศให้พนักงานได้รับ   
ความพึงพอใจในการท างานสูงข้ึนจากการเขา้มามีส่วนร่วมในกระบวนการตดัสินใจและแกไ้ขปัญหาส าคญั
ขององคก์าร ส่งผลกระทบต่อชีวติการท างานของพวกเขา รวมถึงการปรับปรุงการบริหารเก่ียวกบัทรัพยากร
มนุษย์ ซ่ึงท าให้มีประชาธิปไตยในสถานท่ีท างานเพิ่มมากข้ึน ก่อให้เกิดการปรับปรุงประสิทธิผลของ
องคก์าร  

 2.3 ทัศนคติต่อการท างาน ทศันคติต่อการท างานถือเป็นอีกหน่ึงปัจจยัท่ีมีผลต่อความทุ่มเทใหก้บั
งานเพราะเป็นความรู้สึก ความคิดของบุคคล รวมถึงพฤติกรรมท่ีมีต่อสภาพแวดล้อม (Secord and Carl, 
1967) เป็นความรู้สึกท่ีมีต่อสภาพแวดล้อมการท างาน เป็นความคิดเห็นท่ีเกิดจากอารมณ์และความรู้สึกท่ี
ตอบสนองต่อส่ิงเร้าจากภายนอกในสถานการณ์ท่ีแตกต่างกนัไป ซ่ึงแสดงออกมาเป็น พฤติกรรมของบุคคล
นั้นๆ วา่พอใจหรือไม่พอใจกบัส่ิงท่ีเกิดข้ึน อนัน าไปสู่ความทุ่มเทใหก้บังานของพนกังานดว้ย (Baron, 1986) 
ทศันคติเป็นสภาพความพร้อมของบุคคลในการจดัรูปแบบทางจิตใจ และพฤติกรรมของบุคคลท่ีตอบสนอง
วตัถุ และสถานการณ์ท่ีเข้ามาเก่ียวข้อง (Fishbein, 1967)  สอดคล้องกับ Allport (1976) ท่ีว่า ทัศนคติ           
เป็นสภาพความพร้อมของจิตใจ  ซ่ึงส่งผลต่อการตอบสนองของบุคคลท่ีมีต่อสถานการณ์ต่างๆ โดย ทศันคติ
นั้นเป็นสภาพจิตใจ และประสาท ท่ีสังเกตเห็นไดโ้ดยพฤติกรรมท่ีบุคคลไดแ้สดงออกมา  ความพร้อมท่ีจะ
ตอบสนองของบุคคลในแนวทางท่ีสอดคล้องกบัทศัคติท่ีเกิดข้ึน และเกิดข้ึนอย่างเป็นระบบได้ในตวัเอง           
เม่ือบุคคลเกิดทัศนคติต่อส่ิงใดแล้วก็จะก่อให้เกิดพฤติกรรมต่อเน่ืองจากทัศนคตินั้ น ท่ีเกิดข้ึนจาก
ประสบการณ์ของแต่ละบุคคล และส่งผลต่อพฤติกรรมท่ีบุคคลแสดงออก ทศันคติ ประกอบดว้ยลกัษณะ
ส าคญั 2 ประการ คือ 1) มีทิศทาง คือ มีทิศทางไปในทางบวก หรือทางลบ มีความชอบ หรือไม่ชอบ เป็นตน้ 
และ 2) มีปริมาณ คือ ความเขม้ขน้ หรือปริมาณความรุนแรงของทศันคติไม่ว่าจะไปในทิศทางใดก็ตาม            
ซ่ึงความเข้มข้นจะรุนแรงมาก หรือเบาบาง ก็ข้ึนอยู่กับความส าคัญ หรือความส าเร็จของส่ิงนั้น และ           
ความเก่ียวขอ้งของบุคคลท่ีมีต่อส่ิงนั้น องค์ประกอบของทศันคติต่อการท างาน มีดงัน้ี 1. ดา้นลกัษณะงาน 
กล่าวคือ เป็นคุณลกัษณะงานจะส่งผลไปยงัภาวะจิตใจ และภาวะทางจิตใจจะส่งผลต่อความพึงพอใจและ
แรงจูงใจในการท างาน ท าใหก้ารปฏิบติังานมีประสิทธิภาพสูงและส่งผลใหก้ารขาดงาน การลาออกจากงาน
น้อยลง ทศันคติดา้นลกัษณะงาน เป็นการประเมินในงานของบุคคลหน่ึงๆท่ีแสดงออกมาในลกัษณะของ
ความรู้สึกท่ีมีต่องานของบุคคลนั้นๆ รวมถึงความเช่ือท่ีเก่ียวกบังานของบุคคลคนนั้น และความยึดติดหรือ
ผูกพนัต่องานของบุคคล (Judge & Mueller, 2012) เป็นการประเมินหรือการมีนัยส าคญัส่วนบุคคลของ
เป้าหมายท่ีมีความสัมพนัธ์กับงานท่ีท า 2. ด้านโอกาสก้าวหน้าในงาน เป็นการน าแนวคิด พื้นฐานของ
ความกา้วหนา้ในอาชีพ  และการอธิบายผลลพัธ์ท่ีเกิดจากการท างานของบุคคลแต่ผลลพัธ์ท่ีเกิดข้ึนจากการ
ท างาน (Arthur, Khapova & Wilderom, 2005) ดังนั้ นทัศนคติของบุคคลท่ีมีต่องานท่ีท านั้ น  ถ้าบุคคลมี
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ทศันคติท่ีดีกับงานจะท าให้มีแรงจูงใจ มีความพอใจในงาน มีขวญัและก าลังใจในการปฏิบติังานและ              
มีแนวโน้มเกิดพฤติกรรมท่ีเอ้ือต่อสัมฤทธ์ิผลของงานก่อให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในงาน 
(Koontz & Schimmel, 1982)   

 

กรอบแนวคดิการวจิัย 
 
 
 
วธีิด าเนินการวจัิย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

ความทุ่มเทให้กบังานของพนักงาน
รัฐวสิาหกจิด้านพลงังานไฟฟ้าของไทย 

1. การอุทิศตนเพื่อประโยชน์ขององคก์าร  
2. การคงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกของ
องคก์าร  

คุณภาพชีวติในการท างาน 
- การสนบัสนุนในการท างาน 
- ความสมดุลในชีวติการท างาน  
- สภาพการท างาน   

 

 

 

ทศันคติต่อการท างาน 
- การกระท าท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน 
- ความรู้สึกเชิงประเมินค่าของงาน 

 
 

ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 
- การสร้างแรงบนัดาลใจ  
- การเอาใจใส่ในการท างาน 
-  การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ 

 

 

ประเภทรัฐวสิาหกจิ 
-  การไฟฟ้าฝ่ายผลิต 
- การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 
- การไฟฟ้านครหลวง 
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วธิีด าเนินการวจิัย  
 การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (quantitative research method) เป็นการวิจยัเชิงส ารวจ

แบบการศึกษาด้วยการวดัคร้ังเดียว ณ เวลาใดเวลาหน่ึง การวิจยัน้ีมีหน่วยวิเคราะห์เป็นปัจเจกบุคคล 
ประชากรท่ีใช้ในการศึกษา คือ  พนักงานท่ีปฏิบติังานในรัฐวิสาหกิจด้านพลังงานไฟฟ้า ประกอบด้วย 
พนักงานการไฟฟ้าฝ่ายผลิต พนักงานการไฟฟ้านครหลวง พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค รวมทั้งหมด
จ านวน 398 คน ใชแ้บบสอบถาม เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล ซ่ึงในการสร้างแบบสอบถามจะถูก
สร้างมาจากการทบทวนวรรณกรรมและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งและท าการทดสอบแบบสอบถาม เพื่อตรวจสอบ
ความแม่นตรง (validity)และความเช่ือถือได้ (reliability) ของแบบสอบถามเบ้ืองต้นก่อนน าไปใช้งาน       
โดยไดน้ าไปท าการทดสอบ (pre-test) กบักลุ่มทดสอบท่ีมีลกัษณะใกลเ้คียงกบักลุ่มตวัอยา่ง จ  านวน 44 คน 
และท าการทดสอบความเช่ือถือได ้โดยวิธีการทดสอบดว้ยค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค เพื่อหาค่า
สัมประสิทธ์ิความเช่ือถือได ้(coefficient of reliability) ซ่ึงเกณฑ์ท่ียอมรับได้จะตอ้งมีค่ามากว่า 0.7 ข้ึนไป  
และ ท าการทดสอบความแม่นตรง ดว้ยวธีิวเิคราะห์ปัจจยั (factor analysis) โดยการทดสอบขอ้ค าถาม เพื่อท า
การหาขอ้ค าถามท่ีเหมาะสม สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล การวเิคราะห์คุณสมบติัพื้นฐานของตวัอยา่งโดย
ใชส้ถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ียเลขคณิต และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบ
สมมติฐานการวิจยั โดยการทดสอบหาความแตกต่างของกลุ่มตวัอย่าง โดยใช้ ANOVA และการวิเคราะห์
สมการความถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression) เพื่อตรวจสอบอิทธิพลของปัจจยัท่ีส่งผลต่อความทุ่มเท
ใหก้บังาน 
 

ผลการวจิัย 
 1. สรุปผลการศึกษาระดบัความทุ่มเทให้กบังานของพนกังานรัฐวิสาหกิจดา้นพลงังานไฟฟ้าของ

ไทย เพื่อการค าถามการวิจยัขอ้ท่ี 1 พนกังานรัฐวิสาหกิจดา้นพลงังานไฟฟ้าของไทยมีความทุ่มเทให้กบังาน
มากหรือนอ้ยเพียงใด พบวา่ พนกังานรัฐวิสาหกิจดา้นพลงังานไฟฟ้าของไทยมีความทุ่มเทให้กบังานอยู่ใน
ระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.06 เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าทุกด้านอยู่ในระดับทุ่มเทมากเช่นกัน              
โดยดา้นการอุทิศตนเพื่อประโยชน์ขององค์การมีคะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.03 รองลงมาคือ 
ความคงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกขององค์การ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.11 ซ่ึงหากพิจารณาในรายด้านจะพบว่า           
1) การอุทิศตนเพื่อประโยชน์ขององคก์าร อยูใ่นระดบัทุ่มเทมาก โดยเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ พนกังาน
มีความพยายามท่ีจะท างานใหส้ าเร็จตามระยะเวลาท่ีก าหนดอยา่งมีคุณภาพ มีคะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 4.17 รองลงมาคือ พนกังานใชค้วามพยายามอยา่งเต็มท่ีในการท างาน และท างานอยา่งเอาจริงเอาจงั
เพื่อใหเ้กิดผลงานท่ีดี โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากนั เท่ากบั 4.14 พนกังานมีความกระตือรือร้นอยา่งมากในการท างาน 
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.07 ในเวลาท างานพนกังงานจะมีความรู้สึกมีพลงัท่ีจะท างานให้ส าเร็จ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
4.05 ในเวลาท างานพนักงานจะมีใจจดจ่ออยู่กบังานตลอดเวลา ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.97 หากท างานไม่ส าเร็จ
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พนกังงานยนิดีท่ีจะท างานล่วงเวลาโดยไม่ไดรั้บค่าตอบแทน ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.93 และพนกังานมีความรู้สึกมี
ความสุขเม่ือหมกมุ่นอยูก่บังานท่ีท า ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.80 ตามล าดบั  ดงันั้นในการพิจารณาระดบัความทุ่มเท
ให้กบังาน การอุทิศตนเพื่อประโยชน์ขององคก์าร รายขอ้จะพบวา่มีค่าเฉล่ียระดบัมากทุกขอ้ 2) การคงไวซ่ึ้ง
ความเป็นสมาชิกขององค์การ อยูใ่นระดบัมาก  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ พนกังานมีความภูมิในท่ีได้
เป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร และมีความยินดีท่ีจะปกป้ององคก์ารของตนจากผูไ้ม่หวงัดี มีค่าเฉล่ียเท่ากนั คือ 
4.19 รองลงมา คือ พนกังานตั้งใจท่ีจะท างานในองคก์ารจนเกษียณอาย ุมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.09 พนกังานเห็นวา่
องค์การของตนเป็นองค์การท่ีดีและมีความมุ่งมัน่ท่ีจะท างานในองค์การต่อไป มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.07 และ
พนกังานไม่คิดท่ีจะลาออกจากองคก์ารของตน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.98 ตามล าดบั ดงันั้นในการพิจารณาระดบั
ความทุ่มเทให้กบังาน ด้านความคงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกขององค์การ รายขอ้จะพบว่ามีค่าเฉล่ียระดับ          
มากทุกขอ้ สรุปไดว้า่ความทุ่มเทใหก้บังานของพนกังานรัฐวิสาหกิจดา้นพลงังานไฟฟ้าของไทยอยูใ่นระดบั
ทุ่มเทมาก โดยเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ทุกดา้นอยูใ่นระดบัทุ่มเทมากเช่นกนั  

 2. สรุปผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของความทุ่มเทให้กบังานของพนกังาน แบ่งตามหน่วย
รัฐวสิาหกิจดา้นพลงังานไฟฟ้าของไทย เพื่อการค าถามการวจิยัขอ้ท่ี 2 คือ ความทุ่มเทใหก้บังานของพนกังาน
รัฐวิสาหกิจดา้นพลงังานไฟฟ้าของไทยทั้ง 3 แห่ง (การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย การไฟฟ้านครหลวง 
การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค) มีความแตกต่างกนัหรือไม่ โดยมีสมมติฐาน คือ H1: หน่วยงานรัฐวิสาหกิจด้าน
พลงังานไฟฟ้าของไทยท่ีต่างกนั พนกังานมีความทุ่มเทให้กบังานท่ีแตกต่างกนั ผลการทดสอบสมมติฐาน 
คือ ยอมรับสมมติฐาน หมายถึง หน่วยงานรัฐวิสาหกิจด้านพลงังานไฟฟ้าของไทยท่ีต่างกัน พนักงานมี            
ความทุ่มเทให้กบังานท่ีแตกต่างกนั อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ดงันั้นการวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อ
ศึกษาความแตกต่างของความทุ่มเทให้กบังานแบ่งตามหน่วยงานรัฐวิสาหกิจดา้นพลงังานไฟฟ้าของการ
ไฟฟ้าฝ่ายผลิต การไฟฟ้านครหลวง และการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ดว้ยการใชก้ารวิเคราะห์ความแปรปรวนทาง
เดียว (ANOVA) พบว่า หน่วยงานรัฐวิสาหกิจท่ีแตกต่างกนั พนักงานมีความทุ่มเทให้กบังานแตกต่างกนั
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยการวิเคราะห์เปรียบเทียบเป็นรายคู่ ไดด้งัน้ี 1) ระดบัความทุ่มเท
ของหน่วยงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคกบัการไฟฟ้าฝ่ายผลิตมีความแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 
โดยพนกังานของการไฟฟ้าฝ่ายผลิตมีระดบัความทุ่มเทให้กบังานมากกว่าพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค             
2) ระดบัความทุ่มเทของหน่วยงานการไฟฟ้านครหลวงกบัการไฟฟ้าฝ่ายผลิตไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญั
ท่ีระดับ 0.05 และ 3) ระดับความทุ่มเทของหน่วยงานการไฟฟ้านครหลวงกับการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคไม่
แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 

 3. สรุปผลการศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความทุ่มเทให้กับงานของพนักงานรัฐวิสาหกิจด้าน
พลังงานไฟฟ้าของไทย เพื่อการค าถามการวิจยัข้อท่ี 3 ปัจจยัใดมีอิทธิพลต่อความทุ่มเทให้กบังานของ
พนกังานรัฐวิสาหกิจดา้นพลงังานไฟฟ้าของไทย พบว่า จากการวิเคราะห์ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความทุ่มเท
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ให้กับงานของพนักงานรัฐวิสาหกิจด้านพลงังานไฟฟ้าของไทย โดยวดัค่าจากองค์ประกอบ 3 ด้าน คือ               
ดา้นภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ดา้นคุณภาพชีวิตในการท างาน ดา้นทศันคติต่อการท างาน ใชก้ารวิเคราะห์
อิทธิพลของตวัแปรภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง คุณภาพชีวิตในการท างาน ทศันคติต่อการท างาน กบัความ
ทุ่มเทให้กบังานของพนกังานรัฐวิสาหกิจดา้นพลงังานไฟฟ้าของไทย พบวา่ 1) ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมี
อิทธิพลต่อความทุ่มเทให้กบังานของพนกังานรัฐวิสาหกิจดา้นพลงังานไฟฟ้าของไทย  2) คุณภาพชีวิตการ
ท างานมีอิทธิพลต่อความทุ่มเทใหก้บังานของพนกังานรัฐวสิาหกิจดา้นพลงังานไฟฟ้าของไทย 3) ทศันคติต่อ
การท างานไม่มีมีอิทธิพลต่อความทุ่มเทให้กบังานขององคก์ารของพนกังานรัฐวิสาหกิจดา้นพลงังานไฟฟ้า
ของไทย ผลการทดสอบสมมติฐาน คือ ปฏิเสธสมมติฐาน เพราะว่าปัจจยัด้านภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
คุณภาพชีวิตในการท างาน มีอิทธิพลต่อความทุ่มเทให้กบังานของพนกังานรัฐวิสาหกิจดา้นพลงังานไฟฟ้า 
ส่วนปัจจยัดา้นทศันคติต่อการท างานไม่มีอิทธิพลต่อความทุ่มเทให้กบังานของพนกังานรัฐวิสาหกิจด้าน
พลงังานไฟฟ้า อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 กล่าวโดยสรุปคือ ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความทุ่มเท
ให้กับงานของพนักงานรัฐวิสาหกิจด้านพลังงานไฟฟ้าของไทย ประกอบ 2 ตวัแปร คือ ภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลง คุณภาพชีวติการท างาน โดยสามารถหารูปแบบความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรโดยการสร้างเป็น
สมการเชิงเส้นแสดงความสัมพนัธ์ได้ ดงัน้ี ความทุ่มเทให้กับงาน = 4.062 + 0.190 (คุณภาพชีวิตในการ
ท างาน) + 0.178 (ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง) โดยท่ีตัวแปรคุณภาพชีวิตในการท างาน ภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลง สามารถร่วมกนัอธิบายค่าความแปรปรวนของตวัแปรการทุ่มเทใหก้บังาน ไดร้้อยละ 32.9 
 

อภิปรายผลและข้อเสนอแนะการวจิัย 
  จากผลการศึกษาท าให้ทราบวา่ 1) พนกังานรัฐวิสาหกิจดา้นพลงังานไฟฟ้าของไทยมีความทุ่มเท
ให้กบังานอยูใ่นระดบัมาก 2) พนกังานรัฐวิสาหกิจดา้นพลงังานไฟฟ้าของไทยทั้ง 3 แห่ง มีความทุ่มเทใหก้บั
งานท่ีแตกต่างกนั 3) คุณภาพชีวิตในการท างานและภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงเป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ             
ความทุ่มเทให้กบังานของพนกังานรัฐวิสาหกิจดา้นพลงังานไฟฟ้าของไทย ดงันั้นจึงท าให้สามารถพฒันา
กรอบแนวคิดท่ีได้จากการวิจยัคร้ังน้ีใหม่ โดยแสดงให้ถึงข้อค้นพบท่ีได้จากการวิจยัด้วยการยืนยนัและ
ทดสอบทางสถิติ ท าให้ทราบว่าคุณภาพชีวิตในการท างาน และภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง เป็นปัจจยัท่ีมี
อิทธิพลต่อความทุ่มเทให้กบังานของพนกังานรัฐวิสาหกิจดา้นพลงังานไฟฟ้าของไทย อนัส่งผลให้พนกังาน
อุทิศตนท างานเพื่อประโยชน์ขององค์การ ตลอดจนคงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกขององค์การตนเองด้วย             
ซ่ึงผลการวิจยัดงักล่าวน้ีก็สอดคลอ้งกบัแนวทางและนโยบายทางดา้นการบริหารงานบุคคลของหน่วยงาน
รัฐวิสาหกิจทั้ง 3 แห่งดว้ย อนัเน่ืองจากว่าหน่วยงานดงักล่าวน้ีให้ความส าคญักบัการดูแลความเป็นอยู่ของ
พนกังาน ไม่วา่จะเป็น การจ่ายค่าตอบแทนและจดัสวสัดิการท่ีเหมาะสมและเป็นธรรม การพิจารณาความดี
ความชอบตั้งอยูบ่นพื้นฐานของความรู้ความสามารถ วางแผนการพฒันารายบุคคลให้สอดรับกบัยทุธศาสตร์
ขององคก์าร การวางแผนฝึกอบรมและพฒันาพนกังานรองรับการเปล่ียนแปลงและให้ความส าคญัเป็นอยา่ง
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มากในเร่ืองของความปลอดภยัและอาชีวอนามยัของพนักงาน ฯลฯ ทั้งน้ีจะเห็นได้ว่าการท่ีหน่วยงาน
รัฐวิสาหกิจด้านพลังงานไฟฟ้าทั้ง 3 แห่งให้ความส าคญักับบุคลากรซ่ึงถือเป็นทรัพยากรส าคญัจึงท าให้
พนักงานเกิดความรู้สึกท่ีดีต่อองค์การ อนัส่งผลให้เกิดความทุ่มเทให้กบัการท างานซ่ึงมีคุณค่ายิ่งในการ
ขบัเคล่ือนใหอ้งคก์ารบรรลุวสิัยทศัน์และพนัธกิจท่ีก าหนด 
 

ข้อเสนอแนะ 
  การศึกษาคร้ังน้ี ขอ้คน้พบจากการวิจยั มีส่วนในการเพิ่มองคค์วามรู้ให้กบัวิชาการดา้นการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ์ใน 2 ประการ กล่าวคือ ประการแรก ในมุมมองดา้นวิชาการตวัแปรความทุ่มเทให้กบังาน
ของบุคลากร (Engagement) มีความหมายใกลเ้คียงกบัความผูกพนั (Commitment) ซ่ึงไดรั้บความสนใจเป็น
อย่างมากจากทั้ งกลุ่มนักบริหารทรัพยากรมนุษย์และวิชาการในสาขาวิชาต่างๆ จนท าให้มีการศึกษา
คน้ควา้วิจยัเพื่อขยายองค์ความรู้เก่ียวกบัความหมาย องค์ประกอบของแนวคิด กรอบแนวคิดเชิงทฤษฎี               
การสร้างมาตรวดัท่ีมีความตรงและเช่ือถือได ้รวมถึงการศึกษาปัจจยัต่างๆ ท่ีอาจส่งผลต่อความทุ่มเทให้กบั
งานของบุคลากรอยา่งต่อเน่ือง อยา่งไรก็ตาม การศึกษาวิจยัเก่ียวกบั ความทุ่มเทให้กบังานยงัคงมีจ านวนไม่
มากและเป็นเร่ืองใหม่ (กณิกนนัต ์แสงมหาชยั,  2558) ฉะนั้นผลการศึกษาในคร้ังน้ีเป็นการเพิ่มองคค์วามรู้
ในเร่ืองความทุ่มเทให้กบังานของบุคลากรมากข้ึน รวมทั้งเป็นการศึกษาเพื่อแสดงให้เห็นถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อ
ความทุ่มเทให้กบังานของบุคลากรในสภาพแวดลอ้มขององคก์ารประเภทรัฐวิสาหกิจของไทยดว้ย ประการ
ที่สอง การศึกษาเร่ืองการทุ่มเทให้กบังานของบุคลากร (employee engagement) เป็นส่ิงท่ีทั้งนกัวิชาการและ
ท่ีปรึกษาทางด้านการบริหาร ทรัพยากรมนุษย์ในองค์การต่างๆ หันมาให้ความสนใจเป็นอย่างมาก             
เพราะการทุ่มเทให้กบังานเป็นตวัแปรแสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลกบับริบทแวดลอ้มภายในองค์การ
ได ้ ซ่ึงในแต่ละองคก์ารก็จะมีความแตกต่างกนัออกไป ฉะนั้นในการวดัความทุ่มเทให้กบังานของพนกังาน
ควรสร้างเคร่ืองมือวดัความทุ่มเทให้กับงานข้ึนมาใหม่ เพื่อให้เป็นอิสระจากการวดัแนวคิดอ่ืนๆ และ
ผลการวิจยัมีส่วนช่วยทดสอบยนืยนัวา่ ตวัแปรอิสระ ประกอบดว้ย ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง คุณภาพชีวิต
ในการท างาน มีอิทธิพลกบัตวัแปรตาม คือ ความทุ่มเทใหก้บังานของพนกังานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ   
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