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(EMPLOYEE ENGAGEMENT OF THE STATE RAILWAY OF  

THAILAND’S STAFF) อาจารยที่ปรึกษา : ผูชวยศาสตราจารย ดร.ขวัญกมล  ดอนขวา,  
117 หนา.  

 
  การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา  1) ระดับความทุมเทตอองคการของพนักงานการรถไฟแหงประเทศไทย  
2) เปรียบเทียบความทุมเทตอองคการของพนักงานในแตละเสนทางเดินรถไฟ 3) ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความทุมเท
ตอองคการของพนักงานการรถไฟแหงประเทศไทย กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยคือ พนักงานการรถไฟแหงประเทศ
ไทย ตําแหนงนายสถานี ผูชวยนายสถานี และเสมียนจําหนายตั๋ว จํานวน 228 คน เครื่องมือที่ใชในการวิจัยคือ แบบ
สอบถาม วิเคราะหขอมูลดวยโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป สถิติที่ใชในการวิจัยไดแก คารอยละ คาเฉลี่ย สวน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว และการวิเคราะหถดถอยแบบพหุคูณ  
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ทุมเทตอองคการดานการรับรูอยูในระดับคอนขางสูง สวนความทุมเทตอองคการดานอารมณความรูสึกและความทุม
เทตอองคการดานพฤติกรรมอยูในระดับสูง  2) พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยที่ทํางานอยูในเสนทางเดินรถไฟที่
แตกตางกันทั้ง 4 สาย มีความทุ มเทตอองคการโดยรวมและรายดานไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05  3) สภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องงานและเรื่องผูบริหาร สามารถรวมกันพยากรณความทุมเทตอองค
การโดยรวมของพนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยสามารถรวมกัน
พยากรณไดรอยละ 45.4  
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The objectives of this research were to study: 1) the level of employee 

engagement of State Railway of Thailand; 2) to compare employee engagement among 

the railways 3) the factors that related to employee engagement of the State Railway of 

Thailand. The samples used in the research involved in 228 persons the following 

positions: state master, assistant state master and ticket clerk in total. Data were 

collected by questionnaires and analyzed by computer programs. The statistical 

methods in the research were percentage, mean, standard deviation, One Way ANOVA 

analysis and multiple regression analysis. 

 The findings of the research can be summarized as follows: 1) the total 

employees of State Railway of Thailand have a rather high level of engagement of all 

and cognitive dimension; affective dimension and behavior dimension were in high 

level; 2) the employee engagement of staffs that work in different areas were 

significantly similar at the .05;  3) the environment of work and executive officer lead 

to the prediction of all staffs’ employee engagement of State Railway of Thailand  

at .05 statistical significance level and at 45.4 percent, respectively 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
1.1 ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

การประกอบธุรกิจในปจจุบันคุณภาพของสินคาเพียงอยางเดียวมิไดประกันความสําเร็จ
ของการดําเนินธุรกิจเชนที่ผานมา เพราะตัวสินคาหรือผลิตภัณฑในสายตาผูบริโภคจะไมแตก
ตางกันมากนัก   ดังนั้น  ผูบริโภคสมัยใหมจึงหันมาพิจารณาและใหความสําคัญกับคุณภาพ
ของการบริการ เพื่อใชประกอบการตัดสินใจซื้อสินคาหรือบริการควบคูกันไปดวย ดวยเหตุนี้การ
บริการจึงมีอิทธิพลตอรูปแบบการดําเนินงานในธุรกิจตางๆมากขึ้น กุญแจสําคัญที่จะทําใหงาน
บริการประสบความสําเร็จ คือ ความพึงพอใจที่ลูกคามีตอการบริการหรือการที่ลูกคาไดรับในสิ่งที่คาด
หวังไว ผูประกอบการจึงตองใหความสําคัญกับลูกคาหรือผูรับบริการ เพื่อที่จะสรางความพึงพอใจให
กับลูกคาและกลับมาใชบริการอีก (จิตตินันท เดชะคุปต, 2540, หนา 27) ซ่ึงสามารถกลาวไดวา คุณ
ภาพการบริการมีความสําคัญตอการดําเนินธุรกิจ ดังที่ Johnson and Sirikit (2002) ไดศึกษากรณีดัง
กลาวแลว พบวา คุณภาพการบริการทําใหองคการธุรกิจสามารถแขงขันไดในสภาพเศรษฐกิจ
ปจจุบัน 

องคการทั้งภาครัฐและเอกชนตองใหความสําคัญกับการสรางคุณภาพการบริการ โดย
เนนเปาหมายขององคการในการสรางความพึงพอใจใหกับลูกคา แตอยางไรก็ตามความสําเร็จ
ของธุรกิจบริการ ควรใหความสําคัญถึงความพึงพอใจของผูใหบริการดวย  เพราะวาพนักงานให
บริการเปนผูที่สงมอบบริการใหกับลูกคาเพื่อสรางความประทับใจตลอดเวลาที่ลูกคาเขามาใชบริการ 
(Heskett, 1988 อางถึงใน จิตตินันท  เดชะคุปต, 2540, หนา 30) Heskett, Sasser, and Schlesinger 
(1997) ไดเสนอแบบจําลองหวงโซผลกําไรบริการ (The Service Profit Chain) ซ่ึงเปนแบบจําลอง 
ความสัมพันธระหวางผลกําไร ความภักดีของลูกคา และคุณคาการบริการที่เกิดจากความพึงพอใจ
ของพนักงานและความสามารถของพนักงาน ซึ่งคุณภาพกระบวนการการดําเนินงานภายในองค
การประกอบไปดวยสภาพแวดลอมการทํางานของพนักงาน การคัดเลือกพนักงาน การพัฒนา
พนักงาน ระบบรางวัล เทคโนโลยีในการทํางานและการออกแบบงาน ส่ิงเหลานี้เปนกระบวนการ
ภายในที่จะสงผลใหพนักงานมีความรู ความสามารถและความพึงพอใจในการทํางานได ถา
องคการมีการจัดระบบการดําเนินงานอยางมีคุณภาพ เชนใหการดูแลพนักงานทั้งเรื่องเงิน
คาตอบแทนที่ เหมาะสมและยุติธรรมใหโอกาสพนักงานไดรับการฝกอบรมและพัฒนา
ค ว า ม รู ค ว า ม ส า ม า ร ถ   ร ว ม ทั ้ง ก า ร อ อ ก แ บ บ ก า ร ทํ า ง า น ที ่ เ ห ม า ะ ส ม ก ับ



 
 

 

 
2

พนักงานในแตละตําแหนงงาน   เมื่อพนักงานมีความพึงพอใจในการทํางานแลวก็จะทําให 
พนักงานเกิดความกระตือรือรนในการทํางานเพื่อใหงานเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสดุ เกดิเปน
ผลผลิตหรือคุณภาพในการใหบริการ ทําใหลูกคาเกิดความพึงพอใจ เมื่อลูกคาเกิดความพึงพอใจ
หลายๆครั้งก็จะทําใหลูกคาเกิดความจงรักภักดีตอสินคาหรือบริการขององคการโดยการกลับมาใช
บริการซ้ําและลูกคาจะทําการบอกตอใหบุคคลอื่นทราบถึงคุณภาพของสินคาหรือบริการที่ลูกคาได
รับจากองคการนั้น ทําใหองคการมีลูกคาเพิ่มขึ้น และจากความจงรักภักดีของลูกคารวมทั้งจํานวน
ลูกคาที่เพิ่มขึ้นก็จะสงผลใหองคการมีสวนแบงตลาดมากขึ้น ทําใหรายไดและผลกําไรขององคการ
เพิ่มขึ้นตามไปดวย 

จากแนวคิดของ Heskett และคนอื่นๆ(1997)ที่กลาวไวขางตน จะเห็นวาพนักงานผูใหบริการ
เปนสวนสําคัญอยางยิ่งตอการเกิดคุณภาพการบริการ นอกจากนั้นยังมีการศึกษาของ Lau (2000) 
เกี่ยวกับความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตการทํางานกับผลการดําเนินงานของบริษัทในแบบจําลอง
หวงโซผลกําไรบริการ (The Service Profit Chain) พบวา บริษัทที่ใหความใสใจในคุณภาพชีวิตการ
ทํางานของพนักงาน ทั้งในเรื่องความปลอดภัยของพนักงาน การจายเงินคาตอบแทนและสวัสดิการ 
รวมถึงการใหส่ิงจูงใจเพื่อเปนการสรางขวัญและกําลังใจใหกับพนักงานสามารถชวยปรับปรุงผล
ดําเนินงานทางการเงินขององคการ และสรางผลกําไรใหกับผูถือหุนได สวนงานวิจัยของ Tsaur and 
Lin (2003) พบวา การบริหารทรัพยากรมนุษยที่ดีสามารถสรางสภาพแวดลอมที่ชวยสนับสนุนพฤติ
กรรมการแสดงออกที่ดีของพนักงาน และเปนการเพิ่มคุณภาพการบริการ ซ่ึงการใหความสําคัญใน
เร่ืองการสรรหา คัดเลือก การฝกอบรมและพัฒนา เงินคาตอบแทนรวมไปถึงการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน ลวนมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการใหบริการของพนักงานโดยทําใหพนักงานเกิดแรง
จูงใจในการทํางาน 

จากการทบทวนเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวของขางตน พบวา การบริหารจัดการทรัพยากร
มนุษยที่ดีจะสงผลใหพนักงานมีความพึงพอใจในงาน แตความพึงพอใจในงานเปนความรูสึกที่ไม
ถาวรและในบางสถานการณยังไมเกี่ยวของกับผลการดําเนินงานขององคการ ดังนั้นในปจจุบันจึงมี
การศึกษาถึงแนวความคิดเกี่ยวกับความทุมเทตอองคการของพนักงาน(Employee Engagement) 
โดยเชื่อวาจะสามารถทํานายคุณภาพการบริการ ผลการดําเนินงานขององคการ และพฤติกรรมของ
พนักงานไดใกลเคียงกวาความพึงพอใจในการทํางาน โดยแนวคิดและการศึกษาเรื่องความทุมเทตอ
องคการของพนักงาน มีหลายแนวคิด อาทิ Robinson, Perryman, and Hayday (www, 2004) เสนอ
วา ความทุมเทตอองคการของพนักงานหมายถึง ความเชื่อและความภาคภูมิใจในองคการ มีความ
ปรารถนาที่จะทํางานใหดีขึ้น มีสัมพันธภาพที่ดีกับเพื่อนรวมงาน พรอมที่จะทุมเททํางานอยางเต็มที่ 
และพัฒนาตนเองอยางตอเนื่องเพื่อองคการ สวนInternational Survey Research-ISR (ISR, www, 
2004) ซ่ึงเปนองคการที่สํารวจความคิดเห็นของพนักงาน เสนอวา ความทุ มเทตอองคการของ
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พนักงานประกอบดวยสามดาน ไดแก 1) ดานความเขาใจ พนักงานจะเชื่อในเปาหมายและวัตถุ
ประสงคขององคการ 2) ดานอารมณความรูสึก พนักงานจะภูมิใจที่ไดเปนสมาชิกขององคการ และ 
3) ดานพฤติกรรม พนักงานจะแสดงพฤติกรรมสองอยาง คือ   3.1) ปรารถนาที่จะอยูกับองคการ 3.2) 
เต็มใจและพยายามเปนพิเศษเพื่อชวยใหองคการประสบความสําเร็จ 

 จากการทบทวนเอกสารและงานวิจัยที่กลาวไวขางตน สรุปไดวา ความทุมเทตอองคการ
ของพนักงาน หมายถึง ความเชื่อและทัศนคติที่ดี ความปรารถนาและการแสดงออกของพนักงานที่
อยากจะใหองคการประสบความสําเร็จ  เนื่องจากจะมีทั้งความคิด ความรูสึกและการกระทํา  ซ่ึงสิ่ง
เหลานี้จะสงผลดีตอองคการโดยมีการศึกษาของ Tower Perrin (www, 2003) Hewitt Associates 
(www, 2004) The Gallup Organization (www, 2003) Burke (www, 2004)  แ ล ะ  Taylor (www, 
2003) ที่ศึกษาถึงผลที่เกิดจากการที่พนักงานมีความทุมเทตอองคการ ซ่ึงสามารถนํามาสรุปไดวา 
ความทุมเทตอองคการของพนักงานนั้นจะทําใหลูกคาขององคการเกิดความพึงพอใจในบริการ
และกลับมาใชซํ้า ซึ่งจะทําใหมีรายไดจากการประกอบการมากขึ้น นอกจากนั้นยังมีผลใหองคการ
ลดตนทุนจากอัตราการเขาออกของพนักงานในองคการที่ลดลงอีกดวย ส่ิงเหลานี้เปนปจจัยสําคัญตอ
การเพิ่มผลกําไรและทําใหองคการประสบความสําเร็จตามเปาหมายที่กําหนดไว จากผลที่เกิดขึ้นจะ
เห็นไดวา ความทุมเทตอองคการของพนักงานจะสงผลดีตอคุณภาพการบริการดวย เพราะเมื่อ
พนักงานเกิดความทุมเทกับองคการก็จะพยายามทํางานอยางเต็มกําลังความสามารถ และทําทุกวิถี
ทางเพื่อรักษาภาพพจนขององคการ ฉะนั้นเมื่อพนักงานผูใหบริการเกิดความทุมเทกับองคการแลวก็
จะพยายามสงมอบบริการที่สรางความพึงพอใจและความประทับใหกับลูกคา 

ดังนั้นองคการที่ตองการประสบความสําเร็จจึงควรมีพื้นฐานในการบริหารทรัพยากรมนุษย
ที่ดี และควรศึกษาถึงปจจัยที่ทําใหเกิดความทุมเทตอองคการของพนักงาน บริษัทTower Perrin 
(www, 2003) แบงปจจัยที่ทําใหเกิดความทุมเทตอองคการของพนักงานออกเปนสองกลุม คือ ปจจัย
ดานการเรียนรูและการพัฒนา ไดแก  1) พนักงานไดรับงานที่ทาทาย   2) บริษัทใหความสําคัญตอลูก
คา  3) พนักงานมีโอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน  4) ผูบริหารมีวิสัยทัศนเกี่ยวกับความสําเร็จที่ชัด
เจน   และปจจัยดานสภาพแวดลอมการทํางาน ไดแก 1) ผูบริหารใหความสําคัญตอความเปนอยูของ
พนักงาน  2) บริษัทมีช่ือเสียง  3) มีบรรยากาศในการทํางานรวมกับเพื่อนรวมงานที่ดี  4) มีทรัพยากร
และอุปกรณที่เพียงพอ  5) พนักงานมีสวนรวมในการตัดสินใจ 6) พนักงานมีอํานาจในการตัดสินใจ   
นอกจากนั้น Greeberg (www, 2004)  พบวา ปจจัยที่ทําใหเกิดความทุมเทตอองคการของพนักงาน
คือ   1) พนักงานมีความเขาใจในงานที่ทํา 2) พนักงานไดรับโอกาสความกาวหนาและไดรับการ
พัฒนา     3)ไดรับเงินคาตอบแทนที่เหมาะสมและยุติธรรม  4) ความคาดหวังในงานของพนักงานมี
ความชัดเจน 5) มีเครื่องมือและอุปกรณเพียงพอ 6) มีแรงจูงใจในการทํางาน ซ่ึงสอดคลองกับการ
ศึกษาของ Erickson (www, 2004) ที่พบวา ปจจัยที่ทําใหเกิดความทุมเทตอองคการของพนักงาน 
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คือ 1) การทํางานเปนทีม 2) การสื่อสารแบบสองทาง 3) รางวัลเงินคาตอบแทนที่เหมาะสมยุติ
ธรรม 4) การมอบอํานาจการตัดสินใจใหกับพนักงาน 5) พนักงานไดรับการพัฒนาและมีโอกาส
เติบโต 6) ผูนํามีความนาเชื่อถือ 7) วิสัยทัศนขององคการมีความชัดเจน 8) สินคา/บริการของ
บริษัทมีคุณภาพ จากการทบทวนเอกสารเกี่ยวกับความทุมเทตอองคการของพนักงานสามารถ
สรุปปจจัยที่ทําใหเกิดความทุมเทตอองคการของพนักงานไดเปน 3 กลุมดังนี้  1) เงินคาตอบ
แทนและผลประโยชนที่ไมใชเงิน  2) การเรียนรูและการพัฒนา  และ 3) สภาพแวดลอมในการ
ทํางาน 

 ถึงแมวาการศึกษาดังกลาวจะมีความสอดคลองกันบาง แตยังมีความแตกตางกันในหลาย
ประเด็น ซ่ึง  ความทุมเทตอองคการของพนักงาน (Employee Engagement) ยังเปนเรื่องใหม จากการ
สํารวจขอมูลในตางประเทศ พบวาจะมีเฉพาะบริษัทใหคําปรึกษาทางธุรกิจและบริษัทการจัดการ
ขนาดใหญเทานั้นที่มีการศึกษาและเก็บรวบรวมขอมูลในเรื่องนี้ไว และจากการศึกษาทบทวน
เอกสารและแนวคิดเกี่ยวกับความทุมเทตอองคการของพนักงานทําใหเห็นวาเปนเรื่องที่มีความ
สําคัญ ควรที่จะมีการศึกษาเรื่องนี้มากขึ้นเพื่อเปนประโยชนในการพัฒนาคุณภาพการบริการของ
องคการในทุกระดับทั้งภาครัฐและเอกชน 

การรถไฟแหงประเทศไทย (รฟท.) เปนรัฐวิสาหกิจขนาดใหญ  เปนกิจการการขนสงมวล
ชนหลักแหงหนึ ่งของประเทศไทย  และยังเปนหนวยงานที ่ไดรับเงินทุนอุดหนุนทางดานงบ
ประมาณประจําปจากรัฐบาลเพื่อนําไปสูการพัฒนา โดยมีรูปแบบการบริการเปนระบบขนสงคน
และสินคา    อดีตที่ผานมา รฟท. ประสบภาวะการขาดทุนมาอยางตอเนื่อง และเปนระบบการขน
สงที่ไมมีคุณภาพในการใหบริการเมื่อเทียบกับระบบการขนสงแบบอื่นๆ  รวมทั้งมีการรองเรียน
เกี ่ยวกับคุณภาพการบริการจากผูใชบริการอยูเสมอ สาเหตุหลักประการหนึ่งนั ้นนาจะเกิดจาก
พนักงานไมมีความทุมเท (Engagement) ซึ่งสงผลใหพนักงานบริการของ รฟท.ทํางานไมเต็มที่ 
หรือไมไดทํางานเพื่อสรางประสิทธิภาพและประสิทธิผลใหกับองคการอยางจริงจัง   อยางไรก็ตาม 
รฟท. ยังเปนที่นิยมของประชาชนที่ใชบริการ  เนื่องจากเปนระบบขนสงที่มีราคาถูกกวาระบบขน
สงอื่นๆ  แตทั้งนี้คุณภาพการบริการของ รฟท. ยังตองไดรับการปรับปรุง    และการที่ รฟท. เปนกิจ
การขนาดใหญและเปนระบบขนสงที่ชวยเหลือคนยากจน ทําให รฟท. ยังตองดําเนินกิจการตอไปไม
สามารถยุบกิจการได    แตจากภาวะการขาดทุนของ รฟท. อยางตอเนื่อง ทําใหรัฐบาลตองนําเงินงบ
ประมาณของแผนดินไปชวยเหลือกิจการของ รฟท.ใหดําเนินกิจการตอไปได ซ่ึงความเปนจริง 
รฟท. ควรที่จะมีระบบการบริหารจัดการที่สามารถชวยสรางผลกําไรเพื่อดําเนินกิจการตอไปไดโดย
ไมตองนําเงินงบประมาณของแผนดินเปนจํานวนมากมาชวยเหลือ แตเนื่องจาก รฟท.เปนรัฐวิสาหกิจ
ที่ยังมีปญหามากมาย    ตั้งแตปญหาทางดานการบริหารจัดการ   คือ ระบบการทํางานมีความคลายคลึง
กับระบบราชการ ขาดความคลองตัว ตองปฏิบัติตามกฎระเบียบตาง ๆ ทําใหเกิดความลาชาในการ
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ทํางานตาง ๆ และปญหาดานบุคลากร คือ บุคลากรมีจํานวนมาก  และมีปญหาการลนงาน มีผลทําให
เกิดคาใชจายดานเงินเดือน คาจาง และสวัสดิการตาง ๆ ซ่ึงเปนภาระที่หนักมากของ รฟท. นอกจากนี้
ประสิทธิภาพในการดําเนินงานของพนักงานสวนใหญจะยังต่ํากวาภาคเอกชน เนื่องจากขาดการฝก
อบรมอยางสม่ําเสมอและขาดบุคคลที่มีประสิทธิภาพเขามาทํางาน  โดยบุคคลเหลานี้สวนใหญไป
ทํางานกับภาคเอกชนเพื่อรับเงินเดือนหรือคาตอบแทนที่สูงกวา นอกจากนี้เงินเดือนของพนักงาน 
รฟท.ในระดับลางสูงกวาตลาดแรงงานทั้งราชการและเอกชนมาก ในขณะที่เงินเดือนของพนักงาน 
รฟท. สวนที่ทํางานระดับนโยบายและบริหารต่ํากวาภาคเอกชน จึงทําใหเกิดปญหาการขาดแคลน
แรงงานในระดับที่มีคุณภาพและมีศักยภาพในการพัฒนาองคการ (สุวิมล ราชธนบริบาล, www, 
2546)  จากปญหาของ รฟท. คงจะไมสามารถแกไขปญหาไดทั้งหมดในระยะเวลาอันสั้น  แตมีสิ่ง
หนึ่งที่สําคัญและอาจจะชวยแกไขปญหาของ รฟท.ได คือ งานบริการของ รฟท.  ซ่ึง รฟท.จะตอง
พัฒนาบุคลากรของ รฟท.ใหมีทัศนคติที่ดีตองานบริการ  มีจิตใจพรอมใหบริการแกลูกคา  และปรับ
ปรุงการบริหารจัดการงานดานบริการ โดยจะตองดูความตองการของลูกคาเปนหลัก      เพราะงาน
บริการเปนกิจการหลักของการ รฟท. (สหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจรถไฟแหงประเทศไทย, 2546) ดัง
นั้นหากมีการศึกษาใดที่มีสวนทําใหคุณภาพการบริการของ รฟท.ดีขึ้น ก็จะเปนสวนสําคัญที่ทําให 
รฟท.มีศักยภาพในการแขงขันเพิ่มมากขึ้น สามารถใหบริการไดอยางประทับใจและตรงกับความ
ตองการของประชาชนที่มาใชบริการ   และพิจารณาเปนทางเลือกหนึ่งในการใชบริการในครัง้ตอไป   
ซ่ึงจะเปนพื้นฐานที่อาจจะทําให รฟท.มีผลกําไรจากการประกอบการไดในอนาคต   

จากที่กลาวมาขางตนจะเห็นไดวาคุณภาพการบริการมีความสําคัญตอผลประกอบการขององค
การเปนอยางมาก  ตัวแปรสําคัญที่มีผลทั้งทางตรงและทางออมตอคุณภาพการบริการคือพนักงานใน
องคการ จึงมีความจําเปนอยางยิ่งที่ผูบริหารตองใหความสําคัญตอการพัฒนาพนักงานในองคการ  ที่
ผานมามีการวิจัยในภาคธุรกิจจํานวนมากที่แสดงใหเห็นวา ความทุมเทตอองคการของพนักงานมี
ผลทําใหคุณภาพของการบริการขององคการนั้นดีขึ้น อยางไรก็ตาม รฟท. เปนหนวยงานของภาครัฐ
ซ่ึงมีสภาพแวดลอมและวัฒนธรรมขององคการนั้นแตกตางไปจากในองคการภาคธุรกิจประกอบกับ 
รฟท. ประสบกับภาวะการขาดทุนมาอยางตอเนื่อง จึงอาจเปนไปไดวาคุณภาพการบริการของ รฟท. 
นั้นอาจจะต่ํากวาการขนสงมวลชนที่ระดับราคาเดียวกันประเภทอื่น ทําใหลูกคาไมตองการใชบริการ
ของ รฟท. ดังนั้นการตรวจสอบปจจัยที่จะทําใหเกิดความทุมเทของพนักงานตอองคการนั้นอาจจะ
เปนแนวทางในการพัฒนาคุณภาพการบริการใหทัดเทียมกับคูแขงขัน  และเปนการสรางความพึงพอ
ใจสูงสุดตอลูกคา รวมถึงการพัฒนาองคการเพื ่อใหมีศักยภาพในการสรางผลกําไรใหภาครัฐ 
สามารถนําเงินไปพัฒนาประเทศได ดังนั้น ผูวิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาเกี่ยวกับ ความทุมเทตอองค
การของพนักงาน รฟท. โดยเนนศึกษาในเรื่องปจจัยที ่มีอิทธิพลตอความทุมเทตอองคการของ
พนักงาน เพื่อนําผลการศึกษาที่ไดไปเสนอแนะเพื่อปรับปรุงและพัฒนาการบริหารทรัพยากรมนุษย
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ของ รฟท. ทั้งนี้ยอมจะสงผลใหพนักงานการรถไฟเกิดความทุมเทตอองคการมากขึ้นและนําไปสูการให
บริการที่มีคุณภาพตอลูกคาหรือผูใชบริการตอไปในอนาคต 

 
1.2 วัตถุประสงคของการวิจัย 

1. เพื่อศึกษาระดับความทุมเทตอองคการของพนักงานการรถไฟแหงประเทศไทย 
2. เพื่อศึกษาเปรียบเทียบความทุมเทตอองคการของพนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยที่

ทํางานในเสนทางเดินรถไฟที่แตกตางกัน 
3. เพื่อศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความทุมเทตอองคการของพนักงานการรถไฟแหง

ประเทศไทย 
 
1.3  สมมติฐานในการวิจัย 
  สมมติฐานที่ 1 : พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยที่ทาํงานในเสนทางเดินรถไฟที่
ตางกันมีความทุมเทตอองคการแตกตางกัน 
 สมมติฐานที่ 2 : ผลตอบแทนที่เปนเงินและผลประโยชนที่ไมใชเงิน โอกาสในการเรียนรู
และพัฒนา และสภาพแวดลอมในการทาํงาน สามารถรวมกันพยากรณความทุมเทตอองคการของ
พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทย 
 
 
 
1.4 ขอตกลงเบื้องตน 

พนักงาน หมายถึง พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยที่ทํางานในเสนทางเดินรถไฟทั้ง 4 
สาย ไดแก สายอีสานหรือสายตะวันออกเฉียงเหนือ สายชานเมือง สายเหนือ และสายใต ซ่ึงทํางานใน
ตําแหนง นายสถานี ผูชวยนายสถานี และเสมียนจําหนายตั๋ว  
  
1.5 ขอบเขตและวิธีการศึกษา 

การวิจัยเร่ือง ความทุมเทตอองคการของพนักงานการรถไฟแหงประเทศไทย ศึกษาเฉพาะ
พนักงานของการรถไฟแหงประเทศไทยใน 4 เสนทางเดินรถไฟ ไดแก สายตะวันออกเฉียงเหนือ
ระหวาง สถานีนครราชสีมา ถึง สถานีขอนแกน และ สถานีนครราชสีมา ถึง สถานีสุรินทร   สายชาน
เมืองระหวาง สถานีกรุงเทพฯ ถึง สถานีชุมทางแกงคอย   สายเหนือระหวาง สถานีบานหมี่ ถึง สถานี
พิษณุโลก และสายใตระหวาง สถานีชุมทางบางซื่อ2 ถึง สถานีประจวบคีรีขันธ   ศึกษาโดยวิธีวิจัยเชิง



 
 

 

 
7

สํารวจ (Survey Research) ใชแบบสอบถาม (Questionnaires) เปนเครื่องมือในการเก็บขอมูลจาก
กลุมตัวอยาง ซ่ึงการสํารวจเปนแบบตัดขวาง (Cross-sectional design) เปนการเก็บขอมูลตั้งแตวันที่ 
20 สิงหาคม 2548 -15 พฤศจิกายน 2548  

 
1.6 ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 

ผลการวิจัยสามารถนําไปใชประโยชนในการวางแผนปรับปรุงพัฒนาการบริหารจัด
การทรัพยากรมนุษยที่มีผลทําใหเกิดความทุมเทตอองคการของพนักงานการรถไฟแหงประเทศไทย 

 
1.7 คํานิยามศัพท 

ความทุมเทตอองคการของพนักงาน หมายถึง ความเชื่อและทัศนคติที่ดีตอองคการรวมถึง
ความปรารถนาดีและการแสดงออกของพนักงานที่ตองการจะใหองคการประสบความสําเร็จประกอบ
ดวยความทุมเทตอองคการของพนักงานดานการรับรู ดานอารมณความรูสึก และดานพฤติกรรม 

ความทุมเทตอองคการของพนักงานดานการรับรู หมายถึง การที่พนักงานเชื่อในเปาหมาย
และวัตถุประสงคขององคการ และสนับสนุนคานิยมหลัก และสิ่งที่ทําใหองคการดํารงอยูได 

ความทุ มเทตอองคการของพนักงานดานอารมณความรูสึก หมายถึง ความรูสึกของ
พนักงานที่มีตอองคการในทางที่ดี   โดยที่พวกเขาจะมีความรูสึกภูมิใจที่เปนสวนหนึ่งขององคการ   

ความทุมเทตอองคการของพนักงานดานพฤติกรรม หมายถึง ส่ิงตางๆที่บุคคลทํา เชน การ
พูด การคิด และการแสดงออก ซ่ึงการกระทํามีผลมาจากทัศนคติ โดยพนักงานจะแสดงพฤติกรรมที่
บงบอกไดวา ตั้งใจและเต็มใจที่จะปฏิบัติหนาที่อยางเต็มกําลังความสามารถเพื่อใหองคการประสบ
ความสําเร็จ และตองการที่จะอยูกับองคการตลอดไป 

ผลตอบแทนที่เปนเงิน หมายถึง   คาจาง เงินเดือน โบนัส และคาตอบแทนอื่นที่ตีคาเปนเงินได 
ผลประโยชนที่ไมใชเงิน หมายถึง ส่ิงตอบแทนอื่นเพื่อใหรางวัลแกพนักงาน และการจาย

เพิ่มเติมจากคาแรงงานในรูปสวัสดิการและบริการอื่นๆ โดยมิไดจายเปนตัวเงินโดยตรง หรือเปนเงิน
คาตอบแทนโดยออมที่เกี่ยวกับการสนับสนุนคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

โอกาสในการเรียนรูและพัฒนา หมายถึง  การไดรับการสงเสริมใหมีความรู ความสามารถ 
ทัศนคติและประสบการณเพิ่มขึ้น เพื่อใหสามารถปฏิบัติงานในตําแหนงไดอยางมีประสิทธิภาพ และ
มีความกาวหนาในอาชีพการงาน  

สภาพแวดลอมในการทํางาน หมายถึง ส่ิงตางๆหรือบุคคลที่อยูรอบๆตัวพนักงาน โดยมีผล
ตอการทํางานของพนักงาน ประกอบดวยส่ิงแวดลอมในการทํางานดานหัวหนางาน ทีมงาน งาน
และผูบริหาร 
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หัวหนางาน หมายถึง  บุคคลที่มีหนาที่ดูแลและมีอํานาจสั่งการผูใตบังคับบัญชา และมีความ
ใกลชิดกับผูใตบังคับบัญชา และเปนผูที่อยูภายใตการบังคับบัญชาของผูบริหาร 

ทีมงาน หมายถึง กลุมบุคคลที่รวมกันทํางานใหสําเร็จโดยตองมีการติดตอประสานงาน
ระหวางกัน 

งาน หมายถึง ภาระหนาที่ที่ไดรับมอบหมายจากผูบังคับบัญชาหรือจากใบกําหนดหนาที่
งาน(Job Description) 

ผูบริหาร หมายถึง บุคคลที่อยูในองคการซึ่งรับผิดชอบในการปฏิบัติงานของบุคคลอื่น
หรือผูใตบังคับบัญชา ซ่ึงเปนผูมีอํานาจสูงสุดในองคการ 
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บทที่ 2 
ปริทัศนวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
ผูวิจัยไดแบงการนําเสนอแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของกับงานวิจัยออกเปน 5 สวน ดังนี้ 

 

2.1 ความทุมเทตอองคการของพนักงาน 
2.2 การบริการ 
2.3 งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
2.4 ขอมูลองคการ: การรถไฟแหงประเทศไทย 
2.5 กรอบแนวคิดในการศึกษา 

 
2.1 ความทุมเทตอองคการของพนักงาน 
 2.1.1 ความหมายของความทุมเทตอองคการของพนักงาน 

The Gallup Organization (2003) เปนผูริเร่ิมศึกษาเรื่อง ความทุมเทตอองคการของพนักงาน 
ไดใหความหมายความทุมเทตอองคการของพนักงานวา คือ ความเปนหุนสวนกันระหวางพนักงานกับ
องคการ ทุกคนทํางานรวมกันเพื่อไปสูการบรรลุวัตถุประสงคทางธุรกิจขององคการ และเปนการ
บรรลุความปรารถนาสวนบุคคลของพนักงาน โดยองคการมีภาระหนาที่ในการชวยเหลือสนับสนุน
เชิงสรางสรรคตอสภาวะที่เกิดขึ้น 
 International Survey Research [ISR] (2004) เปนบริษัทที่ปรึกษาทางธุรกิจ ไดใหความหมาย
วา ความทุมเทตอองคการของพนักงาน คือ การที่พนักงานมีความเชื่อตอองคการ ปรารถนาที่จะ
ปฏิบัติงานใหดีขึ้น เขาใจภาพรวมทางธุรกิจขององคการ มีความนับถือและพรอมใหความชวยเหลือ
แกเพื่อนรวมงาน มีความเต็มใจที่จะทุมเทอยางสุดความสามารถ และพรอมที่จะปฏิบัติตนใหสอด
คลองกับสถานการณขององคการเพื่อชวยองคการบรรลุเปาหมาย  พนักงานจะแสดงพฤติกรรมสอง
อยาง คือ1) ปรารถนาที่จะอยูกับองคการ 2) เต็มใจและพยายามเปนพิเศษเพื่อชวยใหองคการประสบ
ความสําเร็จ 

Institute for Employment Studies-IES (2004) ไดใหความหมายวา ความทุ มเทตอองคการ
ของพนักงาน คือ การที่พนักงานมีแรงจูงใจและมีความตั้งใจที่จะทํางานตาง ๆ กับผูรวมงานในทางที่
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จะปรับปรุง หรือเพิ่มผลการปฏิบัติงานภายในงานเพื่อประโยชนขององคการ และพยายามอยางสุด
ความสามารถเพื่อนายจาง   

Hewitt Associates (2004) ใหความหมายวา ความทุ มเทตอองคการของพนักงาน  คือ 
สภาพหรือลักษณะแตละบุคคลที่อุทิศเกี่ยวกับอารมณความรูสึกและสติปญญาแกองคการหรือกลุม
งาน พนักงานที่มีความทุมเทนั้นถือเปนความตองการสวนบุคคล และทําอยางจริงจังอันนําไปสูการ
เพิ่มผลลัพธทางธุรกิจขององคการ 

Gubman (2003) ไดใหความหมายวา ความทุมเทตอองคการของพนักงาน  คือ การให
พลังกาย พลังใจอยางเต็มที่และเพิ่มขึ้นเรื่อย ๆ ใหกับงานที่ไดรับมอบหมาย ซ่ึงจะแสดงออกมาใน
หลายรูปแบบ เชน การทํางานสรางสรรคและมีคุณคาเกินความคาดหมายของลูกคาและองคการ 

Development Dimensions International-DDI (2005) ไดใหความหมายวา ความทุมเทตอ
องคการของพนักงาน คือ ขอบเขตตอส่ิงใดสิ่งหนึ่งที่บุคคลมีความเพลิดเพลิน ความพอใจและความ
เชื่อในอะไรที่เขาทํา และรูสึกถึงคุณคาที่ไดทําสิ่งนั้น 

Tower Perrin (2003) ไดใหความหมายวา ความทุมเทตอองคการของพนักงาน หมายถึง 
ความรูสึกของพนักงานที่แสดงออกถึงความพึงพอใจจากการที่ไดรับสิ่งตอบแทนจากการทํางานและ
การไดเปนสวนหนึ่งขององคการ 

Robinson, Perryman, and Hayday (2004) ไดใหความหมายวา ความทุมเทตอองคการ
ของพนักงาน คือ ความเชื่อและความภาคภูมิใจในองคการ มีความปรารถนาที่จะทํางานใหดีขึ้น 
มีสัมพันธภาพที่ดีกับเพื่อนรวมงาน พรอมที่จะทุมเททํางานอยางเต็มที่ และพัฒนาตนเองอยางตอ
เนื่องเพื่อองคการ 

2.1.2 องคประกอบความทุมเทตอองคการของพนักงาน 
International Survey Research [ISR] (2004) ไดแบงองคประกอบความทุมเทตอองคการ

ของพนักงานไว 3 องคประกอบ ดังภาพที่ 2.1 โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
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ภาพที่ 2.1 องคประกอบของความทุมเท ของ ISR 
ที่มา :  International Survey Research, 2004 
  1)     ดานการรับรู  (Cognitive) คือการที่พนักงานเชื่อในเปาหมายและวัตถุ
ประสงคขององคการ และสนับสนุนคานิยมหลัก และสิ่งที่ทําใหองคการดํารงอยูได  
  2) ดานอารมณความรูสึก (Affective) คือ ความรูสึกของพนักงานที่มีตอองคการ
ในทางที่ดี   โดยที่พวกเขาจะมีความรูสึกภูมิใจที่เปนสวนหนึ่งขององคการ   
  3)  ดานพฤติกรรม (Behavioral) คือ ส่ิงตางๆที่บุคคลทํา เชน การพูด การคิด 
และการแสดงออก ซ่ึงการกระทํามีผลมาจากทัศนคติ โดยพนักงานจะแสดงพฤติกรรมที่บงบอกได
วา ตั้งใจและเต็มใจที่จะปฏิบัติหนาที่อยางเต็มกําลังความสามารถเพื่อใหองคการประสบความสําเร็จ 
และตองการที่จะอยูกับองคการตลอดไป 
  Tower Perrin (2003) ไดอธิบายวา พนักงานที่มีความทุมเทจะมีลักษณะดังนี้  

1)   มีความหวงใยอนาคตขององคการอยางจริงใจ 
2) มีความภูมิใจที่ทํางานเพื่อองคการ 
3) มีความรูสึกเกี่ยวกับความสําเร็จมาจากงานของตัวเอง 
4) พูดถึงองคการในทางที่ดี 
5) พนักงานรูสึกวาบริษัทสนับสนุนใหพนักงานทํางานใหดีที่สุด 
6) เขาใจวาแผนกตนเองมีสวนรวมกับความสําเร็จขององคการอยางไร 
7) เขาใจถึงบทบาทตนเองวามีความสัมพันธตอเปาหมายและวัตถุประสงคของ 

องคการอยางไร 
8) มีแรงจูงใจที่จะชวยใหองคการประสบความสําเร็จ 
9) มีความพยายามที่จะใหไดผลงานตามที่คาดหวัง  

(Engagement) 
ความทุมเท 

(Behavioral Act
)การกระทํา 

(Cognitive 
think)     
การรับรู 

(Affective feel
)ความรูสึก 
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Institute for Employment Studies-IES (2004) ไดอ ธิบายว า  ความทุ ม เทตอองคการของ
พนักงานของ IES เกิดจาก 3 องคประกอบ คือ 1)  พันธสัญญา (Commitment) คือ พนักงานมีความ
ตองการจะอยูกับองคการ    2)   แรงจูงใจ (Motivation) คือ แรงจูงใจของพนักงานที่พยายามทํางาน
ใหกับองคการอยางเต็มที่   3)  การที่พนักงานแสดงบทบาทการทํางานเปนพิเศษมากกวาหนาที่ที่ได
รับ และมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ (Organization Citizenship Behavior) ซ่ึงทั้งสาม
สวนรวมเปนความทุมเทตอองคการของพนักงาน  

Hewitt Associates (2003) ไดใหมุมมองวา ความทุมเทตอองคการของพนักงานนั้น จะแสดง
พฤติกรรมออกมา 3 พฤติกรรม ดังภาพที่ 2.2 
 

 
 
 
 
 

 
ภาพที่ 2.2 องคประกอบของความทุมเท ของ Hewitt Associates 
ที่มา :  Hewitt Associates, 2004 

 ตามภาพที่ 2.2 สามารถอธิบายรายละเอียดไดดังนี้ 
1)  Say คือ การพูดเกี่ยวกับองคการในทางบวก ตอผูรวมงาน และมีแนวโนม 

ไปสูการพูดกับลูกคาขององคการดวย  
2)  Stay คือ ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะเปนสมาชิกขององคการตอไป 
3)  Strive คือ การใชความพยายามอยางเต็มกําลังความสามารถ และทําตาม 

หนาที่ใหดีที่สุด เพื่อชวยเหลือหรือสนับสนุนธุรกิจขององคการใหประสบความสําเร็จ 
จ าก ก ารท บ ท วน เอ กส ารจ ะ เห็ น ได ว า   Gallup, Tower Perrin, Hewitt Associates,  

International Survey Research [ISR] มีการอธิบายเรื่อง ความทุมเทของพนักงานคลายคลึงกัน โดย
ความทุมเทตอองคการของพนักงานเปนสิ่งที่เร่ิมตั้งแต การมีทัศนคติ ความเชื่อตอองคการในทางที่ดี 
อันจะนําไปสูการเกิดความรูสึกที่ดีตอองคการ ซ่ึงหมายถึงความปรารถนาดี ความตั้งใจ ความเต็มใจ
ที่จะพยายามปฏิบัติงานอยางสุดความสามารถและเต็มศักยภาพเพื่อใหงานออกมาดีที่สุด  ตอจากนั้น
พนักงานจะแสดงพฤติกรรมออกมาในหลายรูปแบบ ทั้งเรื่องการพูดถึงองคการในทางที่ดี การเปน
สมาชิกที่ดีตอองคการเพื่อชวยใหองคการบรรลุเปาหมาย และตองการอยูกับองคการตลอดไป  ไมวา
องคการจะประสบภาวะลมเหลวหรือประสบความสําเร็จ ซึ่งถาองคการประสบความลมเหลวก็

Say Stay Strive 

Engagement 
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อยากจะอยูชวยเหลือองคการใหรอดจากภาวะลมเหลวนั้น ฉะนั้น ความทุมเทจึงมิใชแคเพียงเรื่อง
ของอารมณ/ความรูสึกที่ดีตอองคการ หรือการมีแรงจูงใจที่จะทําดีเพื่อองคการเทานั้น แตความทุม
เทนั้นตองมีการแสดงพฤติกรรมที่ดีออกมาดวย จึงจะเรียกไดวาเปนความทุมเทตอองคการของ
พนักงาน (Employee Engagement)  

ดังนั้นสามารถสรุปความหมายของความทุมเทตอองคการของพนักงานวา หมายถึง ความ
เชื่อและทัศนคติที ่ดีตอองคการ รวมถึงความปรารถนาดีและการแสดงออกของพนักงานที่
ตองการจะใหองคการประสบความสําเร็จ  และสามารถสรุปองคประกอบของความทุมเทตอองค
การของพนักงานไดดังนี้ การรับรู-การคิดเกี่ยวกับองคการในทางที่ดี (Cognitive) มีความรูสึกที่ดีตอ
องคการ (Feeling) และการแสดงออกมาเปนพฤติกรรมที่ดี (Behavioral) ตอองคการดวย  

 2.1.3 ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความทุมเทตอองคการของพนักงาน 
The Gallup Organization (2003) แสดงปจจัยที่มีอิทธิพลตอความทุมเทของพนักงานเปน

ลําดับขั้น ซ่ึงมีทั้งหมด 4 ระดับ ดังภาพที่ 2.3 ดังนี้ 

 
ภาพที่ 2.3 ลําดับขั้นของความทุมเทตอองคการของพนักงาน โดย The Gallup Organization 

 

• โอกาสที่จะทํางานใหไดดีที่สุด (Opportunity to do best) 
•  การไดรับการยอมรับ (Recognition)  
• การดูแลเอาใจใส (Care about me)  
• การพัฒนา (Development) 

การสนับสนุนทางการบริหาร 
(Management Support) 

• ความคาดหวัง (Expect) 
• เคร่ืองมือและอุปกรณ (Materials and equipment) 
 

ความตองการพื้นฐาน  
(Basic Need) 

ความกาวหนาในงาน
Growth Overall 

สัมพันธภาพ 
Relatedness 

• การยอมรับความคิดเห็น (Opinions count)  
• ภารกิจ/วัตถุประสงค (Mission/Purpose)  
• เพื่อนรวมงานมีคุณภาพ (Employee committed to quality) 
• เพื่อนที่ดีที่สุด (Best friend) 

• ความกาวหนา (Progress)  
• การเรียนรูและพัฒนา (Learn and grow) 

Q12 Hierarchy of Engagement



 

 

14
 
 
 

ที่มา : The Gallup Organization, 2003 

จากภาพที่ 2.3 เปนลําดับขั้นความทุมเทตอองคการของ The Gallup Organization (2003) 
ซ่ึงแตละขั้นก็ประกอบดวยปจจัยที ่มีอิทธิพลตอความทุ มเทตอองคการของพนักงาน สามารถ
อธิบายรายละเอียดไดดังนี้ 

1) ดานความตองการพื้นฐาน (Basic Need) คือ ความคาดหวัง (Expect) และ 
เครื่องมือและอุปกรณ (Materials and equipment) โดยมีคําถามที่ใชวัดความทุมเทของพนักงาน 
ประกอบดวยคําถาม 2 ขอ ดังนี้  

คําถามขอที่ 1 ฉันรูวาฉันถูกคาดหวังอะไรบางในการทํางาน (I know  
what’s expected of me at work) หากพนักงานปราศจากความคาดหวังก็จะไมมีวันกาวหนา ดังนั้น 
องคการจึงควรระบุเปาหมายใหชัดเจนและควรอธิบายถึงขั้นตอนการทํางานเพื่อใหทําตามได ซ่ึงแนว
ทางที่จะทําใหพนักงานรูวาควรทําอยางไรและเพื่ออะไรนั้น คือ การสรางสภาพแวดลอมใหเกิดการ
ส่ือสารในองคการเปนสําคัญ  

คําถามขอที่ 2  ฉันมีเครื่องมือในการทํางานที่เหมาะสม (I have materials  
and equipment to do work right) การขาดเครื่องมือหรืออุปกรณที่จําเปนสําหรับการทํางานนั้นสงผล
ใหคุณภาพของผลงานลดลงได ในองคการสวนใหญนั้นผูบริหารมักจะเปนผูควบคุมทรัพยากรและ
ขอมูลตาง ๆ ไวแตเพียงผูเดียว เพราะคิดวาสิ่งนี้จะชวยเสริมสรางอํานาจการสั่งการได ซ่ึงตรงกันขาม
กับองคการที่ประสบความสําเร็จ ทั้งนี้เพราะองคการเหลานั้นจัดเตรียมทุกสิ่งที่สําคัญตอการทํางาน
แกพนักงาน  รวมถึงเปดเผยขอมูลต าง ๆ  โดยใชการสื่ อสารแบบสองทาง  (Two-way flow of 
communication) เพื่อจะไดทราบถึงความตองการของพนักงานอยางแทจริง 

2) ดานการสนับสนุนทางการบริหาร (Management Support) คือ โอกาสที่จะ 
ทํางานใหไดดีที่สุด (Opportunity to do best) การไดรับการยอมรับ (Recognition) การดูแลเอาใจใส 
(Care about me) และการพัฒนา (Development) โดยมีคําถามที่ใชวัดความทุมเทตอองคการของ
พนักงานประกอบดวยคําถาม 5 ขอ ดังนี้ 

คําถามขอที่ 1  ณ ที่ทํางาน ฉันมีโอกาสไดทําในสิ่งที่ฉันทําไดดีที่สุดทุกวัน  
(At work I have opportunity to do what I do best everyday) ถาไมมีกฎขององคการหรือพนักงาน
ขาดความคาดหวังในบทบาทหนาที่ของตนก็อาจทําใหพวกเขาหยุดในการทํางาน เชนเดียวกัน ถา
พนักงานไมไดทํางานที่เหมาะสมกับตนเองแลว ก็จะไมสามารถสรางผลงานออกมาได ในองคการที่
ประสบความสําเร็จนั้นผลิตผลสวนใหญมาจากการที่พนักงานไดทํางานตามที่พวกเขาถนัด ทั้งนี้เพราะ
พรสวรรคหรือศักยภาพสูง (Talent) ของบุคคลนั้นเปนสิ่งที่ติดอยูกับแตละบุคคลและไมสามารถ
เปลี่ยนแปลงได   
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คําถามขอที่ 2 ในชวงเจ็ดวันที่ผานมา ฉันไดรับการยกยองหรือชมเชยใน

งานที่ออกมาดี (In the last seven days, I have received recognition or praise for doing good work) 
การชมเชยเปนการแสดงถึงสัญญาณอยางหนึ่งวาบุคคลผูนั้นทํางานไดดี ซ่ึงคําชมเชยจะชวยเพิ่มกําลัง
ใจที่จะมุงมั่นทํางานใหสําเร็จ สวนการยอมรับในงานนั้นจะเปนสิ่งที่ผูกมัดใหคนเกิดความปรารถนา
ที่จะแสดงผลงานและความสามารถของตนออกมา เพราะเมื่อไดรับการยอมรับก็จะชวยสรางความ
รูสึกวาตนนั้นมีบทบาทสําคัญและมีคุณคา   

คําถามขอที่ 3 ฉันมีหัวหนาหรือคนที่ทํางานคอยดูแลเอาใจใสฉัน (My 
supervisors or someone at work, seem to care about me as a person) การลาออกของพนักงานนั้นบาง
คร้ังไมไดเปนเพราะตังองคการ หากแตพนักงานลาออกจากผูจัดการหรือหัวหนางานซึ่งไมเคยสนใจ
ลูกนอง การไมเอาใจใสของหัวหนางานทําใหพนักงานเกิดความรูสึกไมอยากมีสวนรวมในงานและ
ไมอยากชวยสรางผลผลิตใหแกองคการ ในทางตรงกันขาม ถาพนักงานไดรับการดูแลหรือมีการ
บริหารจัดการที่ดีแลว พนักงานก็จะเต็มใจและยินดีที่จะทํางานอยางเต็มที่   

คําถามขอที่ 4 มีบางคนในที่ทํางานที่คอยสนับสนุนฉันใหไดรับการพัฒนา 
(There is someone at work who encourage development) คนสวนมากตองการความสําเร็จมากกวา
ความเชี่ยวชาญในงาน ซ่ึงเปนธรรมชาติของมนุษยที่มุงหวังความกาวหนาและโอกาสมากกวาเดิม 
แตองคการสวนใหญกลับไปใหความสําคัญกับนโยบายมากกวาที่จะมาสนับสนุนพนักงานของตน
ใหกาวหนาและพัฒนา ซ่ึงสงผลใหขวัญกําลังใจในการทํางานลดลง  

คําถามขอที่ 5 ในที่ทํางานความคิดเห็นของฉันไดรับการยอมรับ (At work 
my opinion seem to count) องคการโดยสวนใหญมักใหความสําคัญเฉพาะกับแนวความคิดดาน
นวัตกรรมตาง ๆ เพราะความคิดเหลานั้นจะชวยใหมีศักยภาพในการแขงขันมากขึ้น แตหากองคการ
ไมยอมรับฟงความคิดเห็นในดานอื่น ๆ ดวยก็จะทําใหพนักงานเกิดความรูสึกไมมีความสําคัญงาน 
ทั้งนี้เพราะการเปดรับฟงความคิดเห็นของพนักงานทุกคนจะชวยใหพนักงานรูสึกวาตนมีคุณคาและ
ยินดีที่จะเสนอแนวคิดใหม ๆ เพื่อปรับปรุงองคการที่ตนทํางานอยู   

3)  ดานสัมพันธภาพ (Relatedness) คือ การยอมรับความคิดเห็น (Opinions count) 
ภารกิจ/วัตถุประสงค (Mission/Purpose) เพื่อนรวมงานมีคุณภาพ (Employee committed to quality) และ
เพื่อนที่ดีที่สุด (Best friend) โดยมีคําถามที่ใชวัดความทุมเทตอองคการของพนักงาน ประกอบดวยคํา
ถาม 3 ขอ คือ 

คําถามขอที่ 1 พันธกิจหรือจุดมุงหมายขององคการทําใหฉันรูสึกวางาน
ของฉันนั้นสําคัญ  (The mission or purpose of company makes me feel my job is important) หาก
พนักงานรูวางานที่ทํานั้นมีความสัมพันธกับพันธกิจขององคการแลวจะชวยเสริมสรางใหเกิดกําลังใจ
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และมีผลการปฏิบัติงานที่ดีขึ้น นอกจากนี้การที่พนักงานเขาใจในพันธกิจอยางชัดแจงจะชวยใหเกิด
ความจงรักภักดีและความภาคภูมิใจ ซ่ึงเปนสวนที่จะสรางใหเกิดความทุมเทตอองคการในระยะยาว  

คําถามขอที่ 2 เพื่อนรวมงานหรือลูกนองของฉันทํางานอยางเต็มที่เพื่อให
งานมีคุณภาพ (My associates or fellow employees are committed to doing quality work) พนักงาน
ตองการเพื่อนรวมงานที่จะมาชวยแบงปนความทุมเทตอองคการ เพราะเมื่อสมาชิกของทีมทํางาน
เต็มที่และไดผลงานที่ออกมาดีแลว ทุกคนก็จะไดรับความดีความชอบจากการทํางานนั้น ๆ ดวย ดัง
นั้น การมีเพื่อนรวมงานที่ตั้งใจทํางานอยางมีคุณภาพจึงสงเสริมใหพนักงานทํางานอยางทุมเทเชน
กัน   

คํ าถามขอที่  3 ฉันมี เพื่ อนที่ ดีที่ สุดในที่ ทํ างาน  (I have a best friend at 
work)มิตรภาพในองคการเปนสิ่งสําคัญที่จะเชื่อมโยงความสัมพันธใหคนทํางานในองคการนั้น ๆ นาน
ขึ้น จากการศึกษาของ The Gallup Organization ไดสํารวจความคิดเห็นเรื่องความทุมเทของตอองค
การพนักงานในสหรัฐอเมริกาที่มีอายุตั้งแต 18 ปขั้นไป พบวา รอยละ 51 ของผูเห็นดวยกับขอคําถาม
ขางตนนั้นจะมีความทุมเทกับองคการ ซึ่งความทุมเทนี้จะถายโอนเปนพฤติกรรมที่ชวยเพิ่มผล
กําไรใหองคการ ยกตัวอยางเชน รอยละ75 ของผูที่ตอบวา ตนมีเพื่อนที่ดีที่สุดในที่ทํางานนั้นวาง
แผนที่จะทํางานตอกับองคการไมต่ําวา 1 ป และจากการสํารวจยังพบวา รอยละ 38 ของพนักงานที่มี
เพื่อนรวมงานที่ดีรูสึกพอใจกับการจายคาตอบแทนขององคการ  

4) ดานความกาวหนาในงาน (Growth) คือ ความกาวหนา (Progress) และการ
เรียนรูและพัฒนา (Learn and grow) โดยมีคําถามที่ใชวัดความทุมเทตอองคการของพนักงาน 
ประกอบดวยคําถาม 2 ขอ คือ 

คําถามขอที่ 1 ในชวงหกเดือนที่ผานมา มีคนในที่ทํางานพูดถึงความกาว
หนาในงานของฉัน (In the last six months, someone at work has talked to me about my progress) 
การใหขอมูลปอนกลับ หรือคําแนะนําแกพนักงานถึงการปฏิบัติงานที่ผานมาจะชวยใหพนกังานปรบั
ปรุงงานของตนใหดีขึ้น เชนเดียวกับการทบทวนถึงผูที่มีบทบาทการทํางานที่ดีในทุกหกเดือนก็จะ
ทําใหพนักงานรับรูถึงจุดแข็งของตน และพัฒนาจุดแข็งนั้นใหดียิ่งขึ้น ซ่ึงจะเปนประโยชนตอองค
การ   

คําถามขอที่ 2  เมื่อปที่ผานมานี้ ฉันไดมีโอกาสที่เรียนรูและเติบโตในที่
ทํางาน (This last year, I have had opportunities to learn and grow at work) หลังจากทํางานไดหนึ่ง
ปแลวพนักงานควรรูวาอะไรที่ตนทําไดดีหรือแย และเรียนรูถึงขอควรปรับปรุงเพื่อใหการปฏิบัติงาน
ดีขึ้น การเรียนรูนั้นอะไรที่ตนทําไดดีหรือแย และเรียนรูถึงขอควรปรับปรุงเพื่อใหการปฏิบัติงานดี
ขึ้น การเรียนรูนั้นจะไปชวยขยายจุดแข็งของพนักงานใหสามารถกาวหนาและเติบโตในงาน ซ่ึงหาก
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พนักงานไดรับการตอบสนองในประเด็นดังกลาวแลวจะชวยเสริมสรางใหเกิดเปนความทุมเทตอ
องคการ  

International Survey Research [ISR] (2004) พบวาปจจัยที่ทําใหพนักงานเกิดความทุมเทตอ
องคการมี 4 องคประกอบดังนี้ 

1)   การพัฒนาสายอาชีพ (Career development) คือ ความกาวหนาและการพัฒนา 
ความรูความสามารถในอาชีพของแตละพนักงานแตละคน  กุญแจสําคัญของการมีความทุมเทตอ
องคการของพนักงานในระดับที่สูงนั้น องคการจะตองเตรียมโปรแกรมสําหรับพนักงานในการได
รับโอกาสการพัฒนาความรูความสามารถ การเรียนรูทักษะใหม ๆ การไดเรียนรูความรูใหม ๆ ซ่ึง
พนักงานจะเกิดความทุมเทตอองคการ ก็ตอเมื่อพวกเขารูสึกวาไดรับการพัฒนาความรูความสามารถ 

2)   ผูนํา (Leadership) คือ ผูนําที่สามารถสื่อสารถึงคานิยมหลักขององคการอยาง 
ชัดเจน และการรักษาไวซ่ึงมาตรฐานของบริษัทเกี่ยวกับการกระทําทางจริยธรรม และมีความ
ประพฤติที่นาเคารพนับถือและเปนแบบอยางที่ใหแกพนักงาน ในที่นี้ ผูนํา หมายถึง ผูบริหารระดับ
สูง ผูจัดการ และหัวหนา 

3)   ภาพลักษณ (Image) คือ มุมมองของพนักงานเกี่ยวกับคุณภาพสินคาและ 
บริการขององคการ อันจะมีความสัมพันธตอลูกคา โดยองคการจะตองมีสินคาและบริการเปนที่ยอม
รับและรูจักของลูกคา 

4)  การใหอํานาจและการตัดสินใจ (Empowerment) คือ พนักงานตองการมี 
สวนรวมในการตัดสินใจที่มีผลกระทบตองานของเขา หากตองการใหเกิดความทุมเทในระดับสูง 
บรรยากาศในที่ทํางานนั้น จะตองสรางความเชื่อมั่นและสภาพแวดลอมที่ทาทายใหพนักงานได
อํานาจและมีโอกาสตัดสินใจในงานที่เกี่ยวของกับเขาเอง  

Institute for Employment Studies-IES (2004) ศึกษาพบวาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความทุมเทตอ
องคการของพนักงาน ดังนี้ 

1)  การที่พนักงานไดมีสวนรวมในการตัดสินใจในการทํางาน (involvement in 
decision making)  

2)  พนักงานมีความรูสึกวาสามารถแสดงความคิดเห็นไดและผูจัดการรับฟง
ความคิดเห็น (the extent to which employees feel able to voice their ideas, and managers listen to 
these view, and value employees’ contributions)  

3)  พนักงานไดรับโอกาสความกาวหนาพรอมทั้งไดรับการพัฒนาในงานของ
ตนเอง (the opportunities employees have to develop their jobs)  
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4)  องคการมีความเปนหวงเอาใจใสตอสุขภาพและการจัดสภาพแวดลอมใน
การทํางานที่ดีแกพนักงาน (the extent to which the organization is concerned for employees’ health 
and wellbeing)  

นอกจากนี้ IES ยังมีเครื่องมือที่เปนแรงขับใหพนักงานเกิดความทุมเทตอองคการของพนักงาน 
(Employee Engagement) ดังภาพที่ 2.4  

 

 
 

 
 
 
 
 
 

 
จากภาพที่ 2.4 สามารถอธิบายไดดังนี้ 

ภาพที่ 2.4   เครื่องมือของ IES ที่มีอิทธิพลตอความทุมเทของพนักงาน 
ที่มา :  Institute for Employment Studies-IES, 2004 
 เครื่องมือของ IES ที่มีอิทธิพลตอความทุมเทตอองคการของพนักงาน มี 10 ขอดังนี้ 

1)  การฝกอบรมและการพัฒนา (Training, development and career) คือ การที่ 
พนักงานไดรับการสนับสนุนไปสูการพัฒนาทักษะใหม ๆ โดยไดรับเวลาและโอกาสนอกเหนือจาก
เวลางานในการฝกอบรม การฝกอบรมมีความเหมาะสมในสายงานของพนักงาน มีการอภิปรายถึง
เร่ืองความตองการในการฝกอบรม พนักงานรูสึกวาไดรับโอกาสในการฝกอบรมและพัฒนาเทาเทียม
กัน และความนาเชื่อถือในการกระทําการสนับสนุนอยางตอเนื่องเพื่อการพัฒนาเปนผูเชี่ยวชาญใน
สายอาชีพนั้น 

2)  การไดรับความสมดุลระหวางชีวิตสวนตัวกับงาน (Immediate management) คือ 
หัวหนามีความเขาใจลูกนองทั้งในเรื่องงานและชีวิต และรูวาใครทําอะไรอยางไร พนักงานและหัว
หนามีความสัมพันธที่ดีตอกัน และหัวหนาสามารถชวยเหลือเมื่อพนักงานมีปญหาหรือขอผิดพลาดใน
งาน 

IES’ diagnostic tool 
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3)  ได รับขอมู ลผลการปฏิบั ติ งานยอนกลับ  (Performance and appraisal) คือ 
พนักงานไดรับการปอนกลับเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน และหัวหนามีความเอาจริงเอาจังในเรื่องผลการ
ปฏิบัติงาน 

4)  ไดรับขอมูลขาวสารจากเพื่อนรวมงาน   (Communication) คือ พนักงานไดรับขอ
มูลขาวสารเมื่อมีการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้น เมื่อพนักงานตองการขอมูลในการทํางาน ขอมูลนั้นสามารถ
หาไดงายและรวดเร็ว และการมีชองทางในการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ 

5)  ได รับโอกาสที่ เท าเที ยมกั น  (Equal opportunities and fair treatment) คื อ 
พนักงานรูสึกวาไดรับความยุติธรรมในที่ทํางาน สภาพแวดลอมในงานมีความเปนอิสระปราศจาก
การคุกคามและรบกวน มีความยุติธรรมในการไดรับโอกาสเลื่อนตําแหนงหากมีตําแหนงวางภายใน
องคการ มีความเทาเทียมกันและโปรงใสชัดเจน ไมมีการแบงแยก 

6) ไดรับการผลตอบแทนที่เปนเงินและผลประโยชนที่ไมใชเงินที่เหมาะสมและยุติ
ธรรม (Pay and Benefits) คือ ความยุติธรรมในการไดรับรางวัลเมื่อมีผลการปฏิบัติงานที่ดี รางวัลผล
ตอบแทนที่เปนเงินมีความยุติธรรมในมุมมองเกี่ยวกับประสบการณงาน 

7)  ไดรับการดูแลในเรื่องสุขภาพและความปลอดภัยในการทํางาน (Heath and 
safety) คือ สภาพแวดลอมทางกายภาพดีและสะอาด มีการฝกอบรมเกี่ยวกับการดูแลสุขภาพและความ
ปลอดภัยในที่ทํางาน เครื่องมือและอุปกรณที่ใชในการทํางานมีคุณภาพ สถานที่ทํางานมีความปลอด
ภัย 

8)  มีการประสานงานที่ดีภายในองคการ (Co-operation) คือ มีความสามัคคีรวมมือ
กันในการแกไขปญหา การใหความรวมมือที่ดีตอกันระหวางสวนงาน/แผนก  

9)   มีมิตรภาพแบบครอบครัวเดียวกัน  (Family friendliness) คือ นายจางใหการ 
ดูแลแบบสมาชิกในครอบครัว พนักงานกับสมาชิกในครอบครัวนายจางมีโอกาสเทาเทียมกันใน
ความ กาวหนาในงาน พนักงานที่ทํางานไมเต็มเวลา (Part-timers) มีความเทาเทียมกนัในเรื่องความกาว
หนาในอาชีพ 

10)  มีความพึงพอใจในงาน (Job satisfaction) คือ งานมีความหลากหลายไมซํ้าซาก 
จําเจงานมีความนาสนใจและทาทาย ความรูสึกถึงการไดรับความสําเร็จจากงานที่ทํา 

Hewitt Associates (2004) ไดอธิบายถึงปจจัยที่มีอิทธิพลตอความทุมเทตอองคการวามี 6 
ประการ 

1)  บุคคล (People) อันประกอบดวย ผูบริหารระดับสูง ผูจัดการ และผูรวมงาน 
2)  งาน/คุณคา (Values) อันประกอบดวย แรงจูงใจภายใน ทรัพยากรในการทํางาน 

และความเปนสมาชิกขององคการ 
3)  โอกาสที่ไดรับ (Opportunities) อันประกอบดวย โอกาสความกาวหนาในอาชีพ 
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และโอกาสในการพัฒนาความรูความสามารถ 
4)  คุณภาพชีวิต (Quality of Life) อันประกอบดวย ความสมดุลระหวางงานกับชีวิต

สวนตัว และสภาพแวดลอมทางกายภาพ  
5)  กระบวนการ วิธีการ (Procedures) อันประกอบดวย หลักการปฏิบัติของบุคคล

และการทบทวนผลการปฏิบัติงาน   
 6)  ผลตอบแทนที่เปนเงินโดยรวม (Total Rewards) อันประกอบดวย การจายผล
ตอบแทนที่เปนเงินผลประโยชนที่ไมใชเงิน และการใหความสําคัญ 

Gubman (2003) ไดมีมุมมองในเรื่องความทุมเทตอองคการของพนักงานวาจะเกิดขึ้นไดจะตอง
เชื่อมโยงทั้ง 3 สวน ดังภาพที่ 2.5  

 
 
ภาพที่ 2.5 Engagement Hierarchy ตามแนวคิดของ Gubman 
ที่มา : Gubman, E., 2003 

จากภาพที่ 2.5 สามารถอธิบายปจจัยที่มีอิทธิพลตอความทุมเทตอองคการของพนักงานได
ดังนี้ 

1) คานิยมและความรับผิดชอบ (Values and Responsibilities) ซ่ึงถือเปนฐานที่ทํา
ใหเกิดความทุมเทตอองคการของพนักงาน เพราะการใหคุณคาของพนักงานที่สอดคลองกับคานิยม
หรือวัฒนธรรมองคการนั้นเปนสวนหนึ่งที่ทําใหพนักงานเต็มใจที่จะทํางานเพื่อองคการ 

2) โปรแกรม (Programs) หรือโครงการตางๆที่องคการจัดใหพนักงาน ไมวาจะเปน 
การจายคาจาง ผลประโยชนที่ไมใชเงิน หรือการจัดฝกอบรมนั้นลวนมีผลกับความทุมเทตอองคการ
ของพนักงานทั้งสิ้น ซ่ึงหากองคการจัดหาปจจัยเหลานี้ไดตรงกับความตองการของพนักงานอยางแท
จริงแลวก็จะชวยใหพนักงานอยากที่จะอยูกับองคการตอไป อยางไรก็ตาม ดวยทรัพยากรอันจํากัด

 

โปรแกรม 

คานิยมและความรับผิดชอบ 

ความสัมพันธ
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ขององคการจึงไมสามารถที่จะตอบสนองความตองการของพนักงานไดทั้งหมด ดังนั้น องคการจึง
ควรคํานึงถึงความเหมาะสมดวย 

3)  ความสัมพันธ (Relationship) มีผลอยางยิ่งตอการสรางใหเกิดความทุมเทของ
พนักงาน ทั้งนี้เพราะการจัดการกับอารมณความรูสึกของมนุษยเปนปจจัยสําคัญที่จะทําใหเกิดการรบั
รูและตัดสินใจตางๆ ดังนั้นไมวาจะเปนสัมพันธภาพระหวางเพื่อนรวมงานหรือหัวหนางานจึงลวน
แลวแตมีอิทธิพลตอความทุมเทตอองคการของพนักงานทั้งสิ้น 

จากแนวคิดของความทุมเทตอองคการตามลําดับขั้นที่กลาวมาขางตนนี้ Gubman, E. ไดรวบ
รวมวิธีการวัดความทุมเทจาก 2 แนวคิดไดแก The Gallup Organization ซึ่งมี Q12 เปนเครื่องมือ 
และ Hewitt Associates ที่คํานึงถึง 7 ปจจัย ซ่ึงจากการจัดกลุมแนวคิดดังกลาวสามารถสรุปไดดังตาราง
ที่ 2.1   

 

ตารางที่ 2.1  การเปรียบเทียบการวัดความทุมเทตอองคการของพนักงาน 
แนวคิดหลัก 

(Dominant theme) 
จากแนวคิดสูการปฏิบัติ 
(From theme to action) 

การวัด 
(Measured by) 

คุณคาและหนาที่
ความรับผิดชอบ 
(Values and 
Responsibilities) 

คุณคา 
• ความยุติธรรม 
• ความเคารพ 
• ความเชื่อ 
• การชวยเหลือสังคม 
หนาที่ความรับผิดชอบ 
• การออกแบบงานที่ดี 
• ระบุความรับผิดชอบชัด

เจน 
� ความพรอมของเครื่องมือ

และอุปกรณ 

Gallup Q12 : 
• รูวาอะไรคือความคาดหวังในงาน 

มีเครื่องมือและอุปกรณในการทํางาน
ที่เหมาะสม 
• มีโอกาสที่จะทํางานใหไดดีที่สุด 

ภารกิจขององคการทําใหรูสึกวางาน
ของตนนั้นสําคัญ 
Hewitt Factor : 
• ภาวะผูนํา 
• วัฒนธรรมและจุดมุงหมายองคการ 
• ลักษณะงาน 
 

ที่มา : Gubman, 2003 
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ตารางที่ 2.1 การเปรียบเทียบการวัดความทุมเทตอองคการของพนักงาน(ตอ)    

แนวคิดหลัก 
(Dominant theme) 

จากแนวคิดสูการปฏิบัติ 
(From theme to action) 

การวัด 
(Measured by) 

โปรแกรม (Program) • ผลตอบแทนที่เปนเงิน 
• ผลประโยชนที่ไมใชเงิน 
• การรับรองหรือยอมรับ 
• คุณภาพชีวิต 
• การฝกอบรมและพัฒนา 

Gallup Q12 : 
• การไดรับการยอมรับหรือชมเชย 
• การมีโอกาสไดเรียนรูและเติบโต 

Hewitt Factor : 
• คาตอบแทนโดยรวม 
• คุณภาพชีวิต 
• โอกาสที่ไดรับ 
 

ความสัมพันธ 
(Relationships) 

 
• การแสดงความขอบคุณ 
• การแสดงความยินดี 
 

Gallup Q12 : 
• มีคนที่คอยดูแลเอาใจใส 
• มีคนสงเสริมดานการพัฒนาในงาน 
• ความคิดเห็นไดรับการยอมรับ 
• เพื่อนรวมงานทํางานอยางเต็มที่ 
และมีคุณภาพ 
• การมีเพื่อนที่ดีที่สุดในที่ทํางาน 
• มีคนพูดถึงความกาวหนาในงาน 
Hewitt Factor  
• ความสัมพันธ 

ที่มา : Gubman, 2003 
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Burke (2003) เสนอวาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความทุมเทตอองคการของพนักงานมี 6 ดาน  

ดังภาพที่ 2.6 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 2.6 Employee Engagement Index (EEI)TM 
ที่มา: Burke, 2003 

จากภาพที่ 2.6 อธิบายไดดังตอไปนี้ 
 1)  องคการ  (Company) ปจจัยในดานนี้ประกอบไปดวย  ดานความเปน ผูนํ า 
(Leadership) การจายผลตอบแทนที่เปนเงินและผลประโยชนที่ไมใชเงิน (Compensation/Benefit) 
และสินคาและบริการ (Product & Service) 
 2)  ผูบริหาร (Manager) ปจจัยในดานนี้วัดถึงเรื่องความยุติธรรม (Fairness) ความ
สม่ําเสมอในการสนับสนุนชวยเหลือ (Support Consistency) และดานการใหขอมูลยอนกลับแกผูใต
บังคับบัญชา (Feedback)  
 3)  กลุมทํางาน (Work group) กลุมทํางานหรือผูรวมงานนั้นมีผลตอความทุมเทของ
พนักงาน ซ่ึงปจจัยที่เปนตัวช้ีวัด ไดแก เร่ืองคุณภาพของการทํางาน (Quality of work) ความรวมมือ
รวมใจ (Cooperation) และการจัดการผลการปฏิบัติงาน (Performance management)  
 4)  งานที่ทํา (The job) ในปจจัยดานงานที่ทําอยูนั้นมีประเด็นที่ใชวัดความทุมเทของ
พนักงานคือทรัพยากรหรือเครื่องมืออุปกรณที่ใชในการทํางาน (Staff resource) ความทาทายในงาน 
(Challenge) และความเครียดในการทํางาน (Stress)  

องคการ 

กลุมทํางาน 

สายอาชีพ 

ลูกคา 

งาน 

ผูบริหาร 
องคประกอบ
ของความทุมเท
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 5)  สายงานหรือสายอาชีพ (Career/Profession) การไดรับการพัฒนา (Development) 
และเรื่องความกาวหนาในอาชีพ (Progression) 
 6) ลูกคา (Customer) ปจจัยดานลูกคาจะดูในดานของแนวทางการใหบริการลูก
คา (Customer orientation service) การตอบสนองที่ตรงความตองการของลูกคา (Meeting customer 
needs) และความสะดวกในการทําธุรกิจ (Easy to do business with) 
 Edward (2003) ไดกลาวถึงปจจัย 7 ประการ ที่สรางใหเกิดความทุมเทตอองคการของ
พนักงานไดแก 
 1)  แบงปนคานิยม/เขาถึงเปาหมาย (Shared Values/Sense of Purpose) คือ การปรับ
คานิยมของพนักงานใหเขากันไดดีกับคานิยมขององคการ ซ่ึงจะชวยขยายขอบเขตใหพนักงานได
แสดงความสามารถในการทํางานอยางเต็มที่และตรงตามเปาหมายที่ตั้งไว 
 2)   คุณภาพชีวิตในการทํางาน (Quality of work Life) คือ ความพึงพอใจในสภาพ
แวดลอมที่ทํางาน ซ่ึงรวมถึงอุปกรณ เครื่องใช ส่ิงอํานวยความสะดวกตางๆ การมีสวนรวมในงาน
และกิจกรรมตางๆ ที่องคการจัดให 
 3)  ลักษณะงาน (Job Tasks) คือขอบเขตงานที่มีความทาทายและนาสนใจ 
 4)  ความสัมพันธในงาน (Relationships) คือ ความพึงพอใจในความสัมพันธระหวาง
บุคคล ซ่ึงไดแก หัวหนางาน เพื่อนรวมงาน และลูกคา 
 5)  ผลรวมผลตอบแทนที่เปนเงิน (Total Compensation) คือ ความพึงพอใจในคาจาง 
ผลประโยชนที่ไมใชเงินและผลตอบแทนอื่นๆ 
 6) โอกาสกาวหนาในงาน  (Opportunities for Growth) คือ โอกาสในการเรียนรู 
เจริญกาวหนาในหนาที่และไดรับผลสําเร็จในงาน 

 7)  ภาวะผูนํา (Leadership) คือ ความเชื่อมั่นและนับถือในผูนําองคการ  
Development Dimensions International-DDI (2005) ไดอธิบายปจจัยที่มีอิทธิพลตอความ

ทุมเทของพนักงาน นั้นประกอบดวย 3 ปจจัย ดังนี้  
 1) คุณคาของบุคคล (Individual Value) คือ ความสามารถที่จะกระทํางานสนับสนุน
องคการในลักษณะเฉพาะได มีประสบการณในการไดรับอํานาจในการกระทําหรือการตัดสินใจ 
และมีโอกาสใหสําหรับความกาวหนาของแตละบุคคล 
 2)   ความนาสนใจในงาน (Focused Work) คือ ทิศทางของการทํางานมีความชัดเจน 
ผลการปฏิบัติงานที่สามารถอธิบายได การปฏิบัติงานที่รูวาใครรับผิดชอบอะไรตอผลงานที่ออก
มา และมีสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ 
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 3)   ความสัมพันธ การสนับสนุนระหวางบุคคล (Interpersonal support) คือ พนักงาน
ไดทํางานในที่ที่ปลอดภัย และมีสภาพแวดลอมในลักษณะของการใหความรวมมือในการปฏิบัติ
งาน 
กก Penna (2004) เปนบริษัทที่ปรึกษาทางธุรกิจ ไดมีการศึกษาถึงปจจัยที่มีผลตอการเกิดความ
ทุมเทตอองคการของพนักงาน ไดอธิบายไวดังนี้ 
กกกกกกกกก1)  ความพึงพอใจสําหรับประสบการณในการทํางาน คือ พนักงานมีความรูสึกวางาน
ที่ทํามีความนาสนใจ สถานที่ทํางานมีความสนุกในการทํางาน รูสึกมั่นใจในวิธีการที่นํามาใช  งานที่
สามารถความยืดหยุนตามความเปนไปได และการไดรับรางวัลที่ยุติธรรมสําหรับสิ่งที่ทํา 
กกกกกกกกก2)  ความพึงพอใจสําหรับการไดรับการสนับสนุนในอาชีพ คือ การมีความรูสึกถึงคุณ
คาเกี่ยวกับความกาวหนาในอาชีพตลอดจนระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน พนักงานรับรูวา
อะไรที่ตองการทําเพื่อนําไปสูความสําเร็จของตนในองคการ การที่พนักงานสามารถเขารับการฝก
อบรมไดหากตองการพัฒนาตนเอง มีผูจัดการที่วางแผนเกี่ยวกับทักษะความรูของพนักงานที่มีและที่
ตองการใหมีในอนาคตอยางแนนอน    
กกกกกกกกก3)  ความพึงพอใจตอการบริหารจัดการของผูจัดการ คือ ผูจัดการใหความสําคัญกับผล
การปฏิบัติงาน รูสึกวาผูจัดการใหการสนับสนุนพนักงานอยางเทาเทียมกัน ใหอิสระแกพนักงานเพียง
พอที่จะตัดสินใจในงาน พนักงานสามารถเขาพบผูจัดการไดเมื่อตองการ และพนักงานสามารถให
ขอมูลปอนกลับแกผูจัดการไดในทุกเรื่อง 
กกกกกกกกก4)  ความพึงพอใจตอผูนําองคการ คือ ผูนําองคการมีกระบวนการ วิธีการที่เหมาะสม
ในสิ่งที่ตองการจะแนะนําตักเตือน พนักงานรูสึกไววางใจในการบังคับบัญชา การไดรับความชัดเจน
วาอะไรที่ผูนําตองการทําเพื่อความสําเร็จขององคการ และการสรรหาบุคคลที่เหมาะสมในการ
ทํางาน 
กกกกกกกกก5)  ความพึงพอใจตอการสื่อสาร คือ การสื่อสารระหวางแผนกมีประสิทธิภาพ การได
รับขอมูลที่เพียงพอตอความตองการใชในการทํางาน พนักงานรูสึกวาความคิดเห็นของตนเปนสิ่งที่
ไดรับการรับฟง และพนักงานรูวาจะทําใหองคการบรรลุความสําเร็จไดอยางไร 
 Tower Perrin (2003) ไดแบงปจจัยที่ทําใหเกิดความทุมเทตอองคการของพนักงาน ดังนี้  

1) ผูบริหารใหความสําคัญตอสภาพความเปนอยูที่ดีของพนักงาน 
2) พนักงานไดทํางานที่ทาทาย 
3) พนักงานมีอํานาจในการตัดสินใจ  
4) บริษัทหรือองคการใหความสําคัญตอลูกคา 
5) พนักงานมีโอกาสความกาวหนาในอาชีพการงาน   
6) บริษัทหรือองคการมีช่ือเสียงเปนนายจางที่ดี 
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7) มีบรรยากาศในการทํางานรวมกับเพื่อนรวมงานที่ดี 
8) พนักงานมีทรัพยากรและอุปกรณที่เพียงพอตอการทํางานที่ดี 
9) พนักงานมีสวนรวมในการตัดสินใจ 
10) ผูบริหารระดับสูงมีการสื่อสารที่ชัดเจนถึงวิสัยทัศนเพื่อความสําเร็จในอนาคต 

Robinson, Perryman, and Hayday (2004) ไดแบงปจจัยที่ทําใหเกิดความทุมเทตอองคการ
ของพนักงาน ซ่ึงมีดังนี้  
 1)   ใหพนักงานมีสวนรวมในการตัดสินใจ  
 2)    พนักงานสามารถที่จะแสดงความคิดเห็นโดยที่ผูบริหารรับฟง  
 3)    พนักงานมีโอกาสไดรับการพัฒนา 
 4)    การดูแลเอาใจใสสุขภาพและความเปนอยูของพนักงาน 
  Greenberg, J (2004) ไดศึกษาเกี่ยวกับเรื่องความทุมเทตอองคการของพนักงาน (Employee 
Engagement) พบวา ปจจัยที่ทําใหเกิดความทุมเทของพนักงานนั้นประกอบ 10 องคประกอบดังนี้  
  1) วัฒนธรรมที่แสดงใหเห็นถึงคุณคาของงาน  
  2) การมีขอมูลผลการปฏิบัติงานยอนกลับ (Feedback)  
  3) ไดรับผลตอบแทนที่เปนเงินที่เหมาะสมและยุติธรรม  
  4) การไดรับโอกาสในการพัฒนาและความกาวหนาในอาชีพการงาน  
  5) มีผูนําที่มีความสามารถ  
  6) งานที่รับผิดชอบมีความชัดเจน  
  7) มีเครื่องมืออุปกรณที่เพียงพอตอการปฏิบัติ   
  8) มีแรงจูงใจในระดับสูง   
  9) ผูนํารับฟงความคิดเห็นของพนักงาน    
  10) ไดรับการสนับสนุนใหมีสวนรวมในการตัดสินใจ 

Wetware (2004) เปนบริษัทที่ปรึกษาไดอธิบายถึงปจจัยที่มีผลตอความทุมเทของพนักงาน 
คือ ความทาทาย การใหความสําคัญ และการสนับสนุน ซ่ึงสามารถอธิบายรายละเอียดไดดังนี้ 

1) พนักงานการไดรับงานที่ดี เหมาะสมกับตนเอง 
2) ผูจัดการ หรือหัวหนาใหการดูแลเอาใจใสแกพนักงาน 
3) ความสัมพันธที่ดีกับผูรวมงาน 
4) มีทรัพยากรที่เพียงพอ เหมาะสมตอปฏิบัติงาน 
5) การไดรับโอกาสในการเรียนรูและพัฒนาในอาชีพ 
6) ความชัดเจนในสิ่งที่องคการคาดหวังจากการทํางานของพนักงาน 
7) ระบบการใหรางวัล และการใหความสําคัญแกพนักงาน 
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Erickson (2004) ไดกลาวถึงปจจัยที่มีอิทธิพลตอความทุมเทของพนักงาน ดังนี้ 
 1)  ทีมงาน ที่ใหความสําคัญของการมีสวนรวมและความสัมพันธระหวางกัน 

2)  การสื่อสารที่ชัดเจน เปดเผย และเปนแบบการสื่อสารสองทาง 
3)  การรับรูใหความสําคัญแกพนักงาน และการใหรางวัล 
4)  การมอบหมายใหอํานาจในการกระทํา หรือการตัดสินใจ 
5)  ความกาวหนาและการพัฒนาในสายอาชีพ 
6)  ความรูสึกเชื่อมั่น ความไววางใจในผูนําของพนกังาน 
7)  การใหความสําคัญที่วิสัยทัศน พันธกิจขององคการ 

Glen (2006) กลาวถึงปจจัยที่มีอิทธิพลตอความทุมเทของพนักงาน ดังนี้คือ 
1) กระบวนการที่ดีมีความชัดเจนสนับสนุนการทํางานในองคการ 
2) บทบาท ที่ทาทายและจูงใจ 
3) คานิยมองคการมีความชัดเจน และความชัดเจนการเปนสมาชิกในการจัดการ 
4) ความสมดุลระหวางงานและชีวิตสวนบุคคล โดยปริมาณงานมากแตไมมาก 

เกินปกติ 
5) ขอมูลขาวสารผูจัดการ หรือผูนําทีมมีการจัดเตรียมที่ดีในระดับการสื่อสาร 
6) ความมั่นคง รางวัล บุคคลจะใหความสําคัญความมั่นคงระยะยาว การใหรางวัล 

และการใหความสําคัญ คุณคาในอาชีพสามารถแขงขันได อาชีพที่มีเกียรติ 
7) การจัดการ มีวัตถุประสงคของการปฏิบัติงานที่ชัดเจน การตรวจสอบตามแบบ

แผน และการปฏิบัติการจัดการมีความตรงไปตรงมา ยุติธรรม ความตอเนื่อง ในการปรับปรุงใหดีขึ้น 
8) สภาพแวดลอมในงานที่เอื้อและสนับสนุนตอการปฏิบัติงานอยางราบรื่น ให

อํานาจในการทํางาน 
9) สินคาและบริการ มีความตอเนื่องเปนขั้นตอน สามารถแกไขปญหาที่เกิดขึ้น โดย

กระบวนการจัดการนั้นนําไปสูการกระตุนและมีความทาทาย 
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ตารางที่ 2.2  สรุปปจจัยที่ใชวัดความทุมเทตอองคการของพนักงานตามแนวคิดดังนี้ 
 

ปจจัย ISR IES Hewitt 
Associates 

Burke 

ผลตอบแทนที่
เปนเงินและผล
ประโยชนที่ไม
ใชเงิน 

- - ไดรับผลตอบ
แทนที่เปนเงินและ
ผลประโยชนที่ไม
ใชเงินที่เหมาะสม 

- ผลตอบแทนที่
เปนเงิน 

- ผลตอบแทนที่
เปนเงินและผล
ประโยชนที่ไมใช
เงิน 

การเรียนรูและ
การพัฒนา 

- โอกาสในการ
พัฒนาอาชีพ 

- ไดรับการฝกอบ
รมและพัฒนา 

- โอกาสที่ได
รับจากองคการ 

- ไดรับโอกาส
ความกาวหนาใน
อาชีพ 

สภาพแวดลอม
ในการทํางาน 
(หัวหนางาน,ทีม
งาน,งาน,ผู
บริหาร) 

- รูคานิยมของ
องคการที่ชัด
เจน 
- ไดรับอํานาจ
การตัดสินใจ 
- สินคาและ
บริการขององค
การมีช่ือเสียง 

- ไดรับความสมดุล
ระหวางชีวิตการ
ทํางานและสวนตัว 
- ไดรับขอมูลการ
ปฏิบัติยอนกลับ 
- ไดรับความปลอด
ภัยในการทํางาน 
- มีการทํางานแบบ
ครอบครัวเดียวกัน 
- มีการประสาน
งานรวมมือกัน
อยางดี 
- ไดรับความพึง 
พอใจในการ
ทํางาน 

- ภาวะผูนํา 
- วัฒนธรรม
หรือเปาหมาย
ขององคการ 
- ลักษณะงาน 
- คุณภาพชีวิตที่
ดี 
- ความสัมพันธ
กับเพื่อนรวม
งาน 

- ภาวะผูนํา 
- ไดรับความชวย
เหลือจากผูบริหาร 
- ไดรับขอมูลการ
ปฏิบัติงานยอน
กลับ 
- ไดรับความรวม
มือจากเพื่อนรวม
งานเปนอยางดี 
- มีทรัพยากรและ
อุปกรณในการ
ทํางานอยางเพียง
พอ 
มีความสุขกับ 
-งานที่ทํา 

 
ตารางที่ 2.2 สรุปปจจัยที่ใชวัดความทุมเทตอองคการของพนักงานตามแนวคิดตางๆ (ตอ) 
 

ปจจัย Greenberg Tower Perrin DDI Dr.Ed Gubman 
ผลตอบแทนที่
เปนเงินและผล

- ไดรับผลตอบ
แทนที่เปนเงินที่

  - ผลตอบแทนที่
เปนเงินและ ผล
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ประโยชนที่ไม
ใชเงิน 

ยุติธรรม ประโยชนที่ไมใช
เงิน 

การ เรียนรูและ
การพัฒนา 

- โอกาสในความ
กาวหนาในงาน 
- ไดรับการ
พัฒนา 

- มีโอกาสความ
กาวหนาในอาชีพ 

- มีโอกาสความ 
กาวหนา 

- ไดรับการฝกอบ
รมและพัฒนา 

สภาพแวดลอม
ในการทํางาน 
(หัวหนางาน,ทีม
งาน,งาน,ผู
บริหาร) 

- มีผูนําที่มีความ 
สามารถ 
- งานที่ทํามี
ความชัดเจน 
- หัวหนางานรับ
ฟงความคิดเห็น 
- มีทรัพยากร
และอุปกรณใน
การทํางานอยาง
เพียงพอ 

-มีความทายทาย
ในงาน 
- มีอิสระในการ
ตัดสินใจ 
- มีอํานาจในการ
ตัดสินใจ 
- องคการมีช่ือ
เสียงในทางที่ดี 
- มีบรรยากาศใน
การทาํงานรวมกับ
เพื่อนรวมงานที่ดี 
- มีทรัพยากรที่ใช
ในงานเพียงพอ 
- ผูบริหารมีวิสัย
ทัศนเกี่ยวกับความ
สําเร็จที่ชัดเจน 

- งานที่ทํามีทิศ
ทางที่ชัดเจน 
- พนักงานมี
ความ ปลอดภัย
ในการทํางาน 
- มีการทํางาน
รวมมือกันเปน
อยางดี 

- ระบุหนาที่ความ
รับผิดชอบที่ชัด
เจน 
- มีความสัมพันธ
ที่ดีภายในองคการ 
 

  
 จากตารางที่ 2.2  รวมทั้งการรวบรวมแนวคิดและงานวิจัยตาง ๆ มาประมวลจะเห็นไดวา แต
ละแนวคิดไดมีปจจัยซ่ึงอธิบายความทุมเทตอองคการที่แตกตางกันบาง แตก็ยังมีความสอดคลองกัน
ในบางปจจัย โดยสามารถสรุปกับปจจัยที่มีอิทธิพลตอความทุมเทตอองคการของพนักงานนั้นได 
3 กลุมปจจัยดังนี้ 1) ปจจัยดานผลตอบแทนที่เปนเงินและผลประโยชนที่ไมใชเงิน คือ เงินเดือน คา
จาง การใหรางวัล ความยุติธรรม และการใหความสําคัญ 2) ปจจัยดานโอกาสในการเรียนรูและการ
พัฒนา คือ ความกาวหนาในอาชีพการงาน การพัฒนาสายอาชีพ ภาวะผูนํา และความทาทายในงาน 
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และ 3) ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางาน คือ การมีสวนรวม ในงาน ความชัดเจนเกี่ยวกับงาน 
การไดรับการสนับสนุนจากบุคคลที่เกี่ยวของในงาน ความสัมพันธระหวางบุคคล ทรัพยากรและ
เครื่องมือ การสื่อสาร การเสนอความคิดเห็น และผูบริหารรับฟงความคิดเห็น ซ่ึงปจจัยเหลานี้เปนสิ่ง
ที่สรางใหเกิดความทุมเทของพนักงานองคการ  
 
 

  2.1.4 ความสําคัญและผลลัพธของความทุมเทตอองคการของพนักงาน  
The Gallup Organization (2003) ไดศึกษาพบวา  ระดับความทุ ม เทตอองคการของ

พนักงานมีอิทธิพลตออัตราการลาออก (Turnover) ปจจัยตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับลูกคา (Customer 
Metrics) ความปลอดภัยในการทํางาน (Safety) ผลผลิต (Productivity) และความสามารถในการ
สรางผลกําไร (Profitability) ซ่ึงจะสงผลตอผลลัพธทางธุรกิจขององคการ 

Blessing White (2005) จากการศึกษาเรื่องความทุมเทตอองคการของพนักงาน พบวา คุณ
คาของความทุมเทตอองคการของพนักงานมีผลตอคุณภาพของสินคาและบริการ ความสามารถในการ
แขงขันขององคการ ความจงรักภักดีของลูกคา และผลกําไรของผูถือหุน  

Burke (2003) ไดศึกษาเกี่ยวกับแนวคิดเรื่องความทุมเทตอองคการของพนักงานโดยมีมุม
มองวา หากพนักงานมีความทุมเทตอองคการ (Employee engagement) จะสงผลใหเกิดความจงรัก
ภักดีของลูกคา (Customer loyalty) ทั้งนี้เพราะพนักงานจะทุมเทและเต็มใจที่จะผลิตหรือใหบริการ
แกลูกคาดวยความเอาใจใส และจะสงผลทําใหเกิดการปรับปรุงผลการปฏิบัติงานทางธุรกิจขององคการ 

Ayers (2004) ไดกลาววา ความทุมเทของพนักงาน (Employee Engagement) ไดรับความสน
ใจเปนอยางมากจากองคการชั้นนําทางธุรกิจ นับตั้งแต Gallup องคการที่ปรึกษาทางธุรกิจที่กลาวถึง 
ความทุมเท (Engagement) ไวในหนังสือ Break All the Rules เมื่อ 5 ปที่ผานมา ความสําคัญของความ
ทุมเทของพนักงานที่เพิ่มขึ้นนั้น เปนสิ่งที่สงผลทําให 1) ความสามารถในการผลิตเพิ่มขึ้น 2) ความ
สามารถในการรักษาพนักงาน 3) ความพึงพอใจของลูกคา และ 4) ความสามารถในการสรางผลกําไร
ที่เพิ่มขึ้น      

 
International Survey Research [ISR] (2004) ไดกลาวถึงความสําคัญของความทุมเทตอ

องคการของพนักงาน คือ ความทุมเทของพนักงานมีความเชื่อมโยงอยางมั่นคงไปสู ความพึงพอใจ
ระดับสูงของลูกคา การเพิ่มผลผลิต ประสิทธิภาพ และผลการประกอบการทางการเงิน ในทางตรง
กันขาม เมื่อพนักงานมีความทุมเทในระดับต่ําลงก็จะแสดงใหเห็นวาตัวช้ีวัดทางการเงิน เชน 
operating margin และ net profit margin ลดลงดวย   

Hewitt Associates (2005) กลาววา ความทุมเทตอองคการของพนักงาน เทากับ ความได
เปรียบในการแขงขัน (Employee Engagement = Competitive Advantage) เมื่อพนักงานมีความทุม
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เทจะสงผลใหองคการเจริญเติบโตเพิ่มขึ้น 20 % มากกวาที่จะทําใหองคการเจริญเติบโตลดลง ซ่ึงได
ทําการสํารวจจากพนักงานประมาณ 4 ลานคน พบวาองคการมีการเจริญเติบโต อธิบายคาเฉลี่ยของ
รายไดใน 5 ป นั้นมีการเจริญเติบโตเพิ่มขึ้น 10 % หรือมากกวานั้น  
   
2.2 การบริการ 
ความหมายของการบริการ 

 สมชาติ  กิจยรรยง (2536) ระบุ ถึงคําจํากัดความของการบริการไววา “การบริการ เปน
กระบวนการของการปฏิบัติตนเพื่อผูอ่ืน ในอันที่จะทําใหผูอ่ืนไดรับความสุข ความสะดวก หรือ
ความสบาย”  
 Gronroons (1990) กลาววา “การบริการ หมายถึง กิจกรรมหนึ่งหรือกิจกรรมหลายอยางที่มี
ลักษณะไมมากก็นอยจับตองไมได ซ่ึงโดยทั่วไปไมจําเปนตองทุกกรณีเกิดขึ้นจากการปฏิสัมพันธ
ระหวางลูกคากับพนักงานบริการ และ/หรือลูกคากับบริษัทผลิตสินคา และ/หรือลูกคากับระบบของ
การใหบริการที่ไดจัดไวเพื่อชวยผอนคลายปญหาของลูกคา” 
 สรุปไดวา การบริการ หมายถึง กิจกรรมหรือกระบวนการดําเนินการอยางใดอยางหนึ่งของ
บุคคลหรือองคการ เพื่อตอบสนองความตองการของบุคคลอื่นและกอใหเกิดความพึงพอใจจากผล
ของการกระทํานั้น ซ่ึงการบริการที่ดีจะเปนการกระทําที่สามารถสนองตอบความตองการของผูที่
แสดงเจตจํานงใหไดตรงกับสิ่งที่บุคคลนั้นคาดหวังไว พรอมทั้งทําใหบุคคลดังกลาวเกิดความรูสึกที่
ดี และประทับใจตอส่ิงที่ไดรับในเวลาเดียวกัน  
ความสําคัญของงานบริการตอธุรกิจ 
 Crego (1998, p.18) ได ส รุป ก ารศึ ก ษ าข อ ง  Technical Assistance Research Programs 
(TARP) และ The Profit Impact of Marketing Strategy (PIMS) ซ่ึงมีสาระสําคัญที่นาสนใจเกี่ยวของ
กับความสําคัญในการสรางคุณภาพในการบริการ อันเปนปจจัยสําคัญตอความสําเร็จในธุรกิจ สรุป
ไดดังนี้ 

- ลูกคาที่ไมพอใจจะบอกตอใหคนอื่นอีก 11 คน เพื่อใหทราบถึงปญหาที่ไดรับ สวนลูกคา
ที่พึงพอใจจะบอกตอผูอ่ืนตอเพียง 4 คนเทานั้น  

- ลูกคารอยละ 70 ไมพอใจในการใหบริการและไมรองเรียนใดๆทั้งสิ้น 
- การแกปญหาขอเรียกรองของลูกคาอยางทันทีทันใด จะสงผลใหเกิดการซื้อซํ้า สําหรับ

ขอรองเรียนที่ไมรุนแรง และรอยละ 54 สําหรับขอรองเรียนที่รุนแรง 
- ถาขอรองเรียนไมไดรับการแกไขใดๆลูกคาจะซื้อซํ้าเพียง 10 % 
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Heskett et. al (1997) ไดเสนอแบบจําลองหวงโซผลกําไรบริการ (The Service Profit Chain) 
ซ่ึงเปนแบบจําลอง ความสัมพันธระหวางผลกําไร ความภักดีของลูกคา และคุณคาการบริการที่เกิด
จากความพึงพอใจของพนักงานและความสามารถของพนักงาน  ซ่ึงคุณภาพกระบวนการการดําเนิน
งานภายในองคการประกอบไปดวยสภาพแวดลอมการทํางานของพนักงาน การคัดเลือกพนักงาน 
การพัฒนาพนักงาน ระบบรางวัล เทคโนโลยีในการทํางานและการออกแบบงาน ส่ิงเหลานี้เปน
กระบวนการภายในที่จะสงผลใหพนักงานมีความรู ความสามารถและความพึงพอใจในการทํางาน
ได ถาองคการมีการจัดระบบการดําเนินงานอยางมีคุณภาพ เชนใหการดูแลพนักงานทั้งเรื่องผลตอบ
แทนที่เปนเงินที่เหมาะสมและยุติธรรม ใหโอกาสพนักงานไดรับการฝกอบรมและพัฒนาความรู
ความสามารถ รวมทั้งการออกแบบการทํางานที่เหมาะสมกับพนักงานในแตละตําแหนงงาน  เมื่อ
พนักงานมีความพึงพอใจในการทํางานแลวก็จะทําใหพนักงานเกิดความกระตือรือรนในการทํางาน
เพื่อใหงานเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด เกิดเปนผลผลิตหรือคุณภาพในการใหบริการ ทํา
ใหลูกคาเกิดความพึงพอใจ เมื่อลูกคาเกิดความพึงพอใจหลายๆครั้งก็จะทําใหลูกคาเกิดความจงรัก
ภักดีตอสินคาหรือบริการขององคการโดยการกลับมาใชบริการซ้ําและลูกคาจะทําการบอกตอให
บุคคลอื่นทราบถึงคุณภาพของสินคาหรือบริการที่ลูกคาไดรับจากองคการนั้น ทําใหองคการมีลูกคา
เพิ่มขึ้น และจากความจงรักภักดีของลูกคารวมทั้งจํานวนลูกคาที่เพิ่มขึ้นก็จะสงผลใหองคการมีสวน
แบงการตลาดมากขึ้น ทําใหรายไดและผลกําไรขององคการเพิ่มขึ้นตามไปดวย  

ผูวิจัยมีความเห็นวา การใหบริการมีความสําคัญมากตอการดําเนินธุรกิจทุกประเภท ทั้งของ
ภาครัฐและเอกชน ดังนั้น องคการและพนักงานทุกคนควรจะมีสวนรวมในการใหบริการที่ดีเลิศ เพื่อ
ใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายขององคการ 
 
 
 
 
 
2.3 งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 

Hewitt Associates (2003)ไดใชปจจัย 7 ประการไดแกภาวะผูนํา วัฒนธรรมหรือเปาหมาย
ขององคการ ลักษณะงาน ผลตอบแทนที่เปนเงินโดยรวม คุณภาพชีวิต โอกาสที่ไดรับ และความ
สัมพันธ เปนเครื่องมือในการศึกษาและสํารวจใหแกองคการตางๆ  อยางเชน ศึกษาถึงกลุมผูวาจางที่
ดีที่สุด (Best Employee) ในประเทศอินเดียเมื่อป 2002 โดยใชวิธีแจกแบบสอบถามกับกลุมตัวอยาง
ใน 204 องคการที่ดีที่สุดนั้นไดพิจารณาจาก 4 สวน ไดแก การปฏิบัติตอบุคลากร (People practices) 
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การสํารวจจากผูบริหารระดับสูง (CEO survey) การประเมินในขอบเขตขององคการ และการสํารวจ
จากพนักงาน (Employee survey) ซ่ึงในสวนทายนี้ไดใชแบบสอบถามวัดความทุมเทของพนักงานที่
มี 7 ปจจัย ดังกลาว จะเห็นไดวาความทุมเทของพนักงานนั้นเปนประเด็นสําคัญประการหนึ่งที่ใชวัด
องคการระดับประเทศ  โดยจากผลการศึกษาพบวา องคการที่จัดเปนองคการที่ดีที่สุดของอินเดีย 3 
อันดับแรก ไดแก Infosys Technologies Ltd., Procter & Gamble Hygiene and Health Care Limited 
และ Hewlett Packard  

The Gallup Organization (2003) เปนบริษัทที่ปรึกษาที่มีช่ือเสียงและเปนผูริเร่ิมการศึกษา
เร่ือง Employee Engagement โดยบริษัทกอตังขึ้นเมื่อป 1935 โดย Dr. Geotge Gallup ในชวงแรก 
The Gallup Organization จะสํารวจความคิดเห็นจากการใชแบบสํารวจ เพื่อตองการวัดและติดตาม
ทัศนคติของสาธารณชนเกี่ยวกับเรื่องทางการเมือง สังคม และเศรษฐกิจ ซ่ึงตอมาในป 1980 – 1989 
เปนชวงที่ทฤษฎีทางการจัดการไดรับอิทธิพลจาก Deming, Juran และ Crosby ที่เสนอแนวคิดเรื่อง 
การจัดการดานคุณภาพ (Total Quality Management : TQM) ซ่ึงทําให Gallup มุงสรางเครื่องมือวัด
ความพึงพอใจของลูกคา และใหความสนใจในเรื่องทัศนคติของพนักงานที่มีความสัมพันธตอขวัญ
กําลังใจในการทํางาน และรวมถึงผลิตภาพทั้งหมดขององคการ   
 ในป 2000 Gallup ไดศึกษาถึงพฤติกรรมมนุษยที่เปนสิ่งชวยผลักดันใหเกิดผลลัพธทาง
ธุรกิจ โดยการคนควาขอมูลทางเศรษฐกิจจํานวนมาก และวิเคราะหขอมูลของพนักงานและลูกคา
เพิ่มเติมจากเดิม จึงไดคนพบแนวทาง ซ่ึงจัดวาเปนทฤษฎีการจัดการที่รูจักกันในรูปของ The Gallup 
Path หัวใจสําคัญของโมเดลนี้แสดงใหเห็นวา พนักงานทุกระดับในทุกองคการจะสรางการเติบโต
ของยอดขายและกําไรขององคการไดอยางไร ตามภาพที่ 2.7 
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ภาพที่ 2.7 Gallup Path 
ที่มา : The Gallup Organization, 2003 

จากภาพที่ 2.7 แสดงใหเห็นวา องคการจะตองกําหนดขีดความสามารถ ทักษะ และประสบ
การณที่ดีที่สุดในทุก ๆ ตําแหนงงาน เพื่อคัดเลือกพนักงานที่มีศักยภาพสูงที่เหมาะสมกับตําแหนง
งานนั้น ๆ อีกทั้งผูจัดการที่ดีจะตองสรางสภาพแวดลอมที่เอื้อใหพนักงานสามารถปฏิบัติงานไดดีที่
สุด ตองรูจักดึงดูดและรักษาพนักงานที่มีศักยภาพสูงไว เพื่อใหพนักงานมีความทุมเทตอองคการ ซ่ึง
พนักงานที่มีความทุมเทตอองคการนั้นจะชวยเพิ่มและรักษาลูกคาที่สรางกําไรใหแกองคการได 
ตลอดจนเพิ่มความจงรักภักดีของลูกคา สงผลใหองคการเกิดการเติบโตของยอดขายและผลกําไร
อยางยั่งยืน จนเพิ่มมูลคาหุนขององคการได 

นอกจากนี้ The Gallup Organization ไดมีการศึกษาพฤติกรรมและธรรมชาติของมนุษยตั้ง
แตป 1935 จึงทําให Gallup มีฐานขอมูลจํานวนมาก ซ่ึงสวนหนึ่งไดจาการสํารวจพนักงาน 1.98 ลาน
คนจากองคการ 36 แหงที่อยูในอุตสาหกรรมของประเทศตาง ๆ จํานวน 28 ประเทศ และวิเคราะห
ขอมูลโดยใช Mete-Analysis เพื่อคนหาองคประกอบที่สงผลตอความทุมเทตอองคการของพนักงาน 
(Employee Engagement) ทําให Gallup คนพบคําถาม 12 ประการ (Q12) ที่สามารถวัดความทุมเท
ของพนักงานได  

จากแนวคิดเรื่องการวัดความทุมเทนี้ The Gallup Organization ไดนํามาศึกษาวิจัยเร่ืองความ
ทุมเทของพนักงานในการทํางาน โดยสํารวจจากจํานวนพนักงานอายุตั้งแต 18 ปขึ้นไปประมาณ 3 ลาน 
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คนใน 350 องคการของประเทศสหรัฐอเมริกา ดวยการใชแบบสอบถาม คําถาม 12 ประการ (Q12) 
ซ่ึงผลการศึกษานี้แสดงใหเห็นความเชื่อมโยงระหวางคําถามที่ใชวัดความทุมเทของพนักงานทั้ง 12 
ประการกับอัตราการลาออก (Turnover) การรักษาพนักงาน (Retention) ปจจัยตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับ
ลูกคา (Customer Metrics) ความปลอดภัยในการทํางาน (Safety) ผลผลิต (Productivity) และความ
สามารถในการสรางผลกําไร (Profitability) ซ่ึงจะสงผลตอผลลัพธทางธุรกิจขององคการ  

นอกจากนี้ผลการสํารวจพบวา รอยละ 70 ของพนักงานนั้นไมมีความทุมเทในงาน และคน
กลุมนี้หากอยูในองคการนานขึ้นก็จะยิ่งมีความทุมเทนอยลง แตการใหพนักงานไดเขาไปมีสวนเกี่ยว
ของ หรือรูสึกวามีสวนรวมในองคการจะทําใหพนักงานมีความทุมเทกับองคการเพิ่มมากขึ้น 
ในดานสัมพันธภาพ พบวา พนักงานที่ตอบวาเห็นดวย มีรอยละ 60 เปนกลุมที่มีความทุมเทกับองค
การ สวนกลุมที่ไมเห็นดวยกับพันธกิจกับองคการวาจะชวยเสริมสรางกับงานที่ตนทํานั้นพบวา ไมมี
ความทุมเทตอองคการเลย โดยในจํานวนนี้มีรอยละ 82 ของผูที่มีความทุมเทไดวางแผนจะทํางานกับ
องคการตอไป มีรอยละ 63 ที่ตองการจะทําใหองคการของตนดีขึ้น และรอยละ 66 มุงที่จะพัฒนาสิน
คาและบริการขององคการ จะเห็นไดวาการที่พนักงานไดรับรูถึงเปาหมายและพันธกิจขององคการ
นั้นมีความสัมพันธตอทั้งความทุมเทและผลการปฏิบัติงาน  ความทุมเทนี้จะถายโอนเปนพฤติกรรม
ที่ชวยเพิ่มผลกําไรใหองคการ ยกตัวอยางเชน รอยละ75 ของผูที่ตอบวา ตนมีเพื่อนที่ดีที่สุดในที่
ทํางานนั้นวางแผนที่จะทํางานตอกับองคการไมต่ําวา 1 ป และจากการสํารวจยังพบวา รอยละ 38 
ของพนักงานที่มีเพื่อนรวมงานที่ดีรูสึกพอใจกับการจายคาตอบแทนขององคการ 
  Tower Perrin (2003) ไดวิเคราะหระดับความทุมเทตอองคการจําแนกตามประเภทอุตสาห
กรรม ดังตารางที่ 2.3 
ตารางที่ 2.3 ระดับความทุมเทตอองคการของพนักงาน จําแนกตามอุตสาหกรรมโดย Tower Perrin 

อุตสาหกรรม ความทุมเทระดับสูง ความทุมเทระดับกลาง ไมมีความทุมเท 
1. ไมแสวงหากําไร 42% 46 % 12 % 
2. เทคโนโลยีช้ันสูง 15 % 68 % 17 % 
3. ประกัน 18 % 66 % 16 % 
4. เภสัชกรรม / ยา 16 % 67 % 17 % 
5. การผลิตหนัก 14 % 63 % 23 % 
6. โรงพยาบาล/บริการ 15 % 67 % 18 % 
7. การเงิน/ธนาคาร 17 % 62 % 21 % 

 จากตารางที่ 2.3 แสดงระดับความทุมเทของพนักงาน จําแนกตามอุตสาหกรรม พบวาอุตสาห
กรรมประเภทที่ไมแสวงกําไรมีพนักงานที่มีความทุมเทสูงที่สุด และอุตสาหกรรมประเภทการผลิต
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หนักนั้นพนักงานไมมีความทุมเทมากที่สุด สวนปจจัยที่มีอิทธิพลตอความทุมเทของพนักงาน พบวา
ปจจัยที่มีอิทธิพล 10 อันดับแรก คือ 

1) ผูบริหารใหความสําคัญตอสภาพความเปนอยูที่ดีของพนักงาน 
2) พนักงานไดทํางานที่ทาทาย 
3) พนักงานมีอํานาจในการตัดสินใจ  
4) บริษัทหรือองคการใหความสําคัญตอลูกคา 
5) พนักงานมีโอกาสความกาวหนาในอาชีพการงาน  
6)  บริษัทหรือองคการไดช่ือวาเปนนายจางที่ดี 
7) มีบรรยากาศในการทํางานรวมกับเพื่อนรวมงานที่ดี 
8) พนักงานมีทรัพยากรและอุปกรณที่เพียงพอตอการทํางานที่ดี 
9) พนักงานมีสวนรวมในการตัดสินใจ 
10) ผูบริหารระดับสูงมีการสื่อสารที่ชัดเจนถึงวิสัยทัศนเพื่อความสําเร็จในอนาคต 

  โดย Tower Perrin (2003) มีการตั้งขอสังเกตวาใน 10 อันดับมี 2 ขอที่ เกี่ยวกับ ผูบริหาร
ระดับสูง แสดงใหเห็น บทบาทของการเปนผูนําของผูบริหารระดับสูง มีอิทธิพลในการสรางความ
ทุมเทของพนักงานในสถานที่ทํางานมากที่สุด 
 นอกจากนี้ Tower Perrin (2003) ยังพบวาปจจัยที่ดึงดูดพนักงาน (Attraction Drivers) 
มีอิทธิพล 10 อันดับแรก คือ 
 1) ผลประโยชนที่ไมใชเงินในเรื่อง การดูแลสุขภาพความเปนอยูของพนักงานใหมี
สถานที่ทํางานที่ดีในระดับมาตรฐาน 
 2)    อัตราการจายคาตอบแทนที่อยูระดับมาตรฐาน 

 3)    ความสมดุลระหวางงานและชีวิต 
 4)    ผลประโยชนที่ไมใชเงินในเรื่อง การออกจากงาน ที่อยูในระดับมาตรฐาน 

 5)   โอกาสความกาวหนาในอาชีพการงาน 
 6)    มีความทาทายในงาน 
 7)    ความสัมพันธกับผูรวมงาน 

 8)    การจายคาตอบแทนที่เชื่อมโยงกับผลการปฏิบัติงานเปนรายบุคคล 
 9)    การใหความสําคัญในงาน 
 10)  ช่ือเสียงขององคการ 

Development Dimensions International-DDI (www, 2005) พ บ ว า ค ว า ม ทุ ม เท ข อ ง
พนักงานตอองคการจะเกิดขึ้นเมื่อ พนักงานรูสึกวาพวกเขามีความสําคัญตอองคการ และไดรับการ
สนับสนุนที่ดีจากเพื่อนรวมงาน รวมถึงสามารถปฏิบัติงานในสภาพแวดลอมในองคการไดอยางมี
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ประสิทธิภาพ  ความทุมเทตอองคการของพนักงาน (Employee Engagement) มีองคประกอบ 3 
ประการ คือ  1) คุณคาของบุคคล(Individual Value) จะเกิดเมื่อพนักงานมีความรูสึกวาตนเองมีสวน
รวมภายในองคการ ไดรับมอบอํานาจ มีโอกาสที่จะเจริญกาวหนาในองคการ   2) งาน (Focused 
Work) จะเกิดเมื่อพนักงานรูถึงทิศทางของงานอยางชัดเจนมีสภาพแวดลอมการทํางานที่ดีมีประสิทธิ
ภาพ และงานที่มีความปลอดภัยและมั่นคง 3) การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน  (Interpersonal 
Support) จะเกิดขึ้นเมื่อพนักงานมีสัมพันธภาพที่ดีกับเพื่อนรวมงาน รูสึกปลอดภัยในการทํางาน
รวมกับคนอื่นหมายถึง ความเชื่อใจซึ่งกันและกันและรวมกันแกปญหาอยางรวดเร็ว  และพบวา
องคการที่มีระดับความทุมเทของพนักงานที่สูง จะมีเปอรเซ็นต การออกจากงานของพนักงานนอย
ซ่ึงจะเปนตัวพยากรณอนาคตในระยะยาววาองคการจะประสบความสําเร็จได 
 Lau (2000) ศึกษาความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตการทํางานกับผลการดําเนินงานของ
บริษัทในกรอบโมเดลThe Service Profit Chain ของ Heskett และคณะ พบวา บริษัทที่ใหความใสใจ
ในคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน ทั้งในเรื่องความปลอดภัยของพนักงาน การจายผลตอบแทนที่
เปนเงินและผลประโยชนที่ไมใชเงิน รวมถึงการใหส่ิงจูงใจเพื่อเปนการสรางขวัญและกําลังใจใหกับ
พนักงานนั้น สามารถชวยปรับปรุงผลดําเนินงานทางการเงินขององคการ และสรางผลกําไรใหกับผู
ถือหุนได  

Tsaur และ Lin (2003) พบวา การบริหารทรัพยากรมนุษยที่ดีสามารถสรางสภาพแวดลอมที่
ชวยสนับสนุนพฤติกรรมดานบวกของพนักงาน และเปนการเพิ่มคุณภาพการบริการ ซ่ึงการบริการ
ทรัพยากรมนุษยในธุรกิจโรงแรม ตั้งแตการใหความสําคัญเรื่องการสรรหา คัดเลือก การฝกอบรม
และพัฒนา ผลตอบแทนที่เปนเงินและผลประโยชนที่ไมใชเงินรวมไปถึงการประเมินผลการปฏิบัติ
งาน ลวนมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการใหบริการของพนักงานโดยมีผลทําใหเกิดแรงจูงใจกับ
พนักงาน 

James and James (2003) ไดทําการวิจัยและศึกษาความสัมพันธของความทุมเทของ
พนักงาน  (Employee Engagement) กับระดับผลประกอบการของธุรกิจ พบวา ความทุมเทของ
พนักงานกับองคการจะมีความสัมพันธเชิงบวกกับความพึงพอใจในการทํางาน ความพึงพอใจในการ
ทํางานจะมีความสัมพันธเชิงลบกับความตั้งใจที่จะอยูในองคการ 

Babakus, Yavas, Karatepe, and Avci (2003) พบวา ความพึงพอใจในงานและความรูสึกผูก
พันกับองคการของพนักงานที่ใหบริการกับลูกคานั้น มีความสําคัญและเปนแรงขับใหเกิดผลการ
ปรับปรุงแกไขคุณภาพการบริการที่ใหกับลูกคาได 
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2.4 ขอมูลองคการ: การรถไฟแหงประเทศไทย 
 

 ประวัติความเปนมา 
ป พ.ศ. 2429  กิจการรถไฟไดถือกําเนิดขึ้นเปนครั้งแรก  เมื่อรัฐบาลไดอนุมัติสัมปทานแก

บริษัทชาวเดนมารกใหสรางทางรถไฟจากกรุงเทพฯ ถึงสมุทรปราการ ระยะทาง 21 กิโลเมตร  หลัง
จากนั้น ในเดือนตุลาคม พ.ศ. 2433  พระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกลาเจาอยูหัวไดทรงพระกรุณา
โปรดเกลาฯใหตั้งกรมรถไฟหลวงขึ้นสังกัดกระทรวงโยธาธิการ และเมื่อวันที่ 26 มีนาคม พ.ศ. 
2439   พระองคจึงเสด็จทรงประกอบพระราชพิธีเปดการเดินรถไฟระหวางกรุงเทพฯ - อยุธยา  ระยะ
ทาง 71 กิโลเมตร  ซ่ึงทางการไดถือเอาวันนี้เปนวันสถาปนากิจการรถไฟหลวง และตอมาในป 2504 
ไดเร่ิมโครงการ Dieselization โดยทยอยจัดหารถจักรดีเซลมาใชแทนรถจักรไอน้ําซึ่งใชเวลา 14 ป 
จึงแลวเสร็จในระหวางสงครามโลกครั้งที่ 2 กิจการรถไฟประสบภัยสงครามอยางหนักทรัพยสินทั้ง
ทางอาคาร  และรถจักรลอเล่ือนไดรับความเสียหายมากจําตองเรงบูรณะฟนฟูใหกลับสูสภาพเดิม 
โดยเร็วถาจะอาศัยเงินลงทุนจากงบประมาณของรัฐแหลงเดียวจะไมทันการณ รัฐบาลจึงตองขอกูเงิน
จากธนาคารโลกมาสมทบในระหวางการเจรจากูเงินนั้นธนาคารโลกไดเสนอใหรัฐปรับปรุง องคการ
ของกรมรถไฟหลวงใหมีอิสระกวาที่เปนอยู    เพื่อใหเกิดความคลองตัวใน การ บริหารกิจการในเชิง
ธุรกิจกรมรถไฟหลวง    จึงเปลี่ยนฐานะมาเปนรัฐวิสาหกิจประเภทสาธารณูปการ  ภายใตช่ือวา การ
รถไฟแหงประเทศไทย ตั้งแตวันที่ 1 กรกฎาคม พ.ศ.2494 เปนตนมา  โดยดําเนินการอยูภายใต 
พ.ร.บ.การรถไฟฯ ฉบับ พ.ศ. 2494   ซ่ึงในหลักการรัฐคุมการแตงตั้งและปลดผูบริหาร คุมอัตราเงิน
เดือนพนักงาน   คุมอัตราคาโดยสาร   และคาระวาง   คุมการปดเปดเสนทางและการบริการ  และคุม
การลงทุนทั้งหมดแตหากดําเนินงานขาดทุนรัฐจะชดเชยใหเทาจํานวนที่ขาด(การรถไฟแหงประเทศ
ไทย, www, 2549ก) 

 

วิสัยทัศน คือ "การรถไฟฯ เปนองคการที่มีการดําเนินงานในเชิงธุรกิจและบริการเพื่อสังคม
ที่ไดรับการอุดหนุนจากรัฐ มีความเขมแข็งและประสิทธิภาพในการแขงขัน จนมีผลการดําเนินงาน
ในเชิงพาณิชยที่มีกําไร เพื่อนํามาลงทุนเพิ่ม มีสภาพคลองทางการเงิน ลดภาระของรัฐและขยายตัว
ตอไปไดอยางยั่งยืน" 

ดังนั้นวิสัยทัศนของการรถไฟฯ ในชวงแผนวิสาหกิจของการรถไฟฯ ฉบับพ.ศ.2545 - 2549 
การรถไฟฯ ไดกําหนดทิศทางการพัฒนาระบบขนสงดวยรถไฟ ที่สอดคลองกับนโยบายของ
รัฐบาล แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติฉบับที่ 9(พ.ศ.2545 - 2549) แผนหลักการ
ขนสง  (พ .ศ .2542 - 2549) และรางแผนหลักการพัฒนาระบบการจราจรและขนสงในระยะของ
แผนพัฒนาฯ ฉบับที่ 9 (พ.ศ.2545 - 2549) โดยจะดําเนินการในเรื่องตาง ๆ ดังนี้ 
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1)  ใหบริการขนสงผูโดยสาร และสินคาทางรถไฟที่สะดวก ปลอดภัย รวดเร็วประหยัด มี
คุณภาพ ระดับสากลมีความหลากหลาย เปนทางเลือกของการเดินทางอยางมีระดับ 

2)  เปนเสนทางการขนสงหลักภายในประเทศ เชื่อมโยงกับระบบถนน น้ําและอากาศ อยาง
เหมาะสมเปนระบบ 

3) มีเสนทางรถไฟภายในประเทศเพิ่มขึ้นอยางพอเพียง ที่จะเชื่อมโยงเมืองและยานอุตสาห
กรรม 

4) มีการเชื่อมโยงเสนทางขนสงทางรถไฟกับประเทศเพื่อนบาน เพื่อใหประเทศไทยเปน
ศูนยกลาง (hub) การขนสงของภูมิภาค 

5)  มีกลยุทธการตลาดที่สอดคลองกับความตองการของลูกคากลุมเปาหมาย มีสวนแบง
ดานผูโดยสารและสินคาเพิ่มขึ้น 

6) เปนองคการที่ดําเนินการเชิงพาณิชยไปพรอมๆ กับการสนองนโยบายของรัฐ เพื่อให
บริการแกผูมีรายไดนอย ภายใน Service Contract ที่เหมาะสมจากรัฐบาล 

7) สามารถปรับโครงสรางองคการไดเปนผลสําเร็จ โดยมีการดําเนินการเชิงธุรกิจและ
บริการเพื่อสังคมที่รัฐอุดหนุน มีความเขมแข็งในการแขงขัน มีผลกําไรจากการดําเนินงานที่สามารถ
นําไปลงทุนเพิ่ม มีสภาพคลองทางการเงินลดภาระตอรัฐบาล 

8)  สรางรายไดเพิ่มเติมใหกับการรถไฟฯ ดวยการบริหารทรัพยสินอยางมีประสิทธิผล 
ภารกิจ คือ "จัดดําเนินการและนํามาซึ่งความเจริญของกิจการรถไฟ เพื่อประโยชนแหงรัฐ

และประชาชนและดําเนินธุรกิจอันเกี่ยวเนื่องกับการขนสงทางรถไฟ และธุรกิจอื่นๆ ซ่ึงเปน
ประโยชนแกกิจการรถไฟ โดยมุงดําเนินกิจการรถไฟอยางมีคุณคา แกปญหาขาดทุนสุทธิ และเนน
การดําเนินงานในเชิงธุรกิจ" (การรถไฟแหงประเทศไทย, www, 2549ข) 

บริการของการรถไฟฯ 
ภารกิจหลักของการรถไฟฯ คือการใหบริการเดินรถขนสงผูโดยสารและสินคา  โดยแยก

การใหบริการออกเปน 2 กลุม ประกอบดวย กลุมขบวนรถบริการเชิงพาณิชย (Commercial Service) 
และกลุมขบวนรถบริการเชิงสังคม (Public Obligation Service: PSO) 

1) กลุมขบวนรถบริการเชิงพาณิชย คือ การบริการเดินขบวนรถที่การรถไฟฯรับภาระในผล
การดําเนินงานเอง ประกอบดวย 

ขบวนรถดวนพิเศษ 
ขบวนรถดวน 
ขบวนรถเร็ว 
ขบวนรถวิ่งระหวางเมืองใหญ 
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ขบวนรถทองเที่ยว 
ขบวนรถสินคา 
2) กลุมขบวนรถบริการเชิงสังคม คือการบริการซึ่งเปนพันธะกรณีที่การรถไฟฯถูกกําหนด

ใหดําเนินการโดยรัฐบาลเพื่ออํานวยประโยชนใหแกสาธารณชน ประกอบดวย 
ขบวนรถธรรมดา 
ขบวนรถชานเมือง 
ขบวนรถทองถ่ิน 
ขบวนรถรวม 
ปจจุบันการรถไฟฯ ไดจัดเดินขบวนรถโดยสารและสินคาวันละ 373 ขบวน (รวมสาย

สมุทรสาคร) แยกเปนขบวนรถโดยสาร 283 ขบวน 
ขบวนรถดวนพิเศษ 8    ขบวน
ขบวนรถดวน 8    ขบวน
ขบวนรถเร็ว 28    ขบวน
ขบวนรถวิ่งระหวางเมืองใหญ 24    ขบวน
ขบวนรถชานเมือง 95    ขบวน
ขบวนรถทองถ่ิน 64    ขบวน
ขบวนรถธรรมดา 42    ขบวน
ขบวนรถรวม 8    ขบวน
ขบวนรถทองเที่ยว 6    ขบวน

 
ขบวนรถสินคา 90 ขบวน 

ขบวนรถคอนเทนเนอร 22    ขบวน
ขบวนรถน้ํามันสําเร็จรูป 18    ขบวน
ขบวนรถน้ํามันดิบ 8    ขบวน
ขบวนรถกาซ แอล พีจี 4    ขบวน
ขบวนรถปูนซิเมนตผง 12    ขบวน
ขบวนรถสินคาทั่วไป 26    ขบวน
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ภาพที่ 2.8 โครงสรางการรถไฟแหงประเทศไทย 
ที่มา :  การรถไฟแหงประเทศไทย , 2006ค 

ผูวาการรถไฟแหงประเทศไทย 

รองผูวาการดานการ
พัฒนาและการวางแผน

รองผูวาการดาน
การบริหาร 

รองผูวาการดานกิจ
การพิเศษ 

ที่ปรึกษาการ
รถไฟฯ 

คณะกรรมการการรถไฟ
แหงประเทศไทย 

ฝายบริหารงานบุคคล

สํานักนโยบายวาง
แผน 

สํานักงานอาณาบาล

ฝายการเงินและบัญชี

สํานักงานการแพทย

ฝายการพัสด ุ ฝายบริหารทรัพยสิน 

ฝายระบบขอมูล 

รองผูวาการดานการ
ปฏิบัติการ1 

ฝายการเดินรถ 

ฝายการชางกล 

กองตํารวจรถไฟ 

กองควบคุมการ
ปฏิบัติการ 

รองผูวาการดาน
การปฏิบัติการ2 

ฝายการชางโยธา

ฝายกอสราง 

ฝายการอาณัติสัญญาณ
และโทรคมนาคม 

ฝายโครงการพิเศษ



 
 

 

42
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 
 
 

2.5 กรอบแนวคิดในการศึกษา ภาพที่ 2.9 เสนทางรถไฟ 
ที่มา : การรถไฟแหงประเทศไทย, 2006ง 



 
 

 

43
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

2.5 กรอบแนวคิดในการศึกษา  
 จากแนวคิด ทฤษฎีและงานวจิัยที่เกี่ยวของ สามารถกําหนดกรอบแนวคดิในการศึกษาได ดัง
ภาพที่ 2.10  
 

 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

โอกาสในการเรียนรูและพัฒนา 

สภาพแวดลอมในการทํางาน 
- เร่ืองหัวหนางาน 
- เร่ืองทีมงาน 
- เร่ืองงาน 
- เร่ืองผูบริหาร 

ความทุมเทตอองคการของ
พนักงาน 

  - ดานการรับรู 
  - ดานอารมณความรูสึก 
  - ดานพฤติกรรม 
 

ผลตอบแทนที่เปนเงินและผล
ประโยชนท่ีไมใชเงิน 

ตัวแปรอิสระ 

ตัวแปรตาม 

ภาพที่ 2.10 กรอบแนวคิดในการศึกษา 
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บทที่ 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
 การวิจัยเร่ืองความทุมเทตอองคการของพนักงานการรถไฟแหงประเทศไทย ไดแบงการศึกษา
ออกเปนดังนี้ 
 3.1 วิธีการวิจัย 
 3.2 ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 3.3 ตัวแปรที่ใชในการวิจัย 
 3.4 เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 3.5 การสรางและหาคุณภาพของเครื่องมือ 
 3.6 สถานที่เก็บขอมูล 
 3.7 การเก็บรวบรวมขอมูล 
 3.8 การวิเคราะหขอมูล 
ดังมีรายละเอียดของวิธีการดําเนินการวิจัยตางๆดังตอไปนี้ 
 
3.1 วิธีวิจัย 

การวิจยัคร้ังนี้เปนการวจิัยเชงิสํารวจ (Survey Research) เพื่อศึกษาปจจัยที่มอิีทธิพลตอ
ความทุมเทตอองคการของพนักงานการรถไฟแหงประเทศไทย 
 
3.2  ประชากรและกลุมตัวอยาง 

3.2.1   ประชากรที่ใชในการศึกษา คือ พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยที่ทํางานในเสน
ทางเดินรถไฟทั้ง 4 สายไดแก สายอีสานหรือสายตะวันออกเฉียงเหนือ สายชานเมือง สายเหนือ และ
สายใต ในตําแหนงนายสถานี ผูชวยนายสถานี และเสมียนจําหนายตั๋วในเสนทางเดินรถไฟ 4 สายได
แก สายอีสานหรือตะวันออกเฉียงเหนือ (ระหวางสถานีนครราชสีมาถึงสถานีขอนแกน และสถานี
นครราชสีมาถึงสถานีสุรินทร) สายชานเมือง (ระหวางสถานีกรุงเทพฯถึงสถานีชุมทางแกงคอย) สาย
เหนือ (ระหวางสถานีบานหมี่ถึงสถานีพิษณุโลก) และสายใต (สถานีชุมทางบางซื่อ2 ถึงสถานี
ประจวบคีรีขันธ) รวมทั้งหมด 660 คน (กองบริหารงานบุคคล, 2548) 
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3.2.2 การกําหนดขนาดของกลุมตัวอยาง ใชสูตรของ (Yamane, 1973 อางถึงใน บุญธรรม   
กิจปรีดาบริสุทธิ์, 2547, หนา 108) โดยกําหนดขนาดของกลุมตัวอยางโดยใชสูตรคํานวณหาขนาด
ของกลุมตัวอยาง 

สูตร  n =     N                   
     1+Ne2 
 n = ขนาดของกลุมตัวอยาง 

N = จํานวนประชากร 
e = ความคลาดเคลื่อนที่ยอมรับไดไมเกินรอยละ 5(e=.05) 

 n =   660 
                 1+1.65 
  = 249 คน 

เมื่อคํานวณตามสูตรดังกลาวแลวไดกลุมตัวอยางเทากับ 249 คน 
 3.2.3     การสุมตัวอยาง คือ ใชวิธีการคัดเลือกแบบอิงทฤษฎีความนาจะเปน โดยใชเทคนิค
การสุมตัวอยางแบบหลายขั้นตอน (Multi Stage Sampling) ดังนี้  
   3.2.3.1 ขั้นตอนที่ 1 คือแบงกลุมตัวอยางออกเปน 4 สาย คือ กลุมพนักงานการรถไฟ
แหงประเทศไทยที่ทํางานในเสนทางเดินรถไฟสายตะวันออกเฉียงเหนือ สายชานเมือง   สายเหนือ 
และสายใต ตามสัดสวนประชากรในแตละสาย ดังนี้ 
ตารางที่ 3.1 แบงกลุมตัวอยางออกเปน 4 สาย ตามสัดสวนของประชากรในแตละสาย 
ที่ พนักงานที่ทํางานในเสนทางเดินรถไฟ(สาย) ประชากร กลุมตัวอยาง 
1 อีสานหรือสายตะวันออกเฉียงเหนือ 176 66 
2 ชานเมือง 170 64 
3 เหนือ 158 60 
4 ใต 156 59 
 
  3.2.3.2 ขั้นตอนที่ 2 แตละสายของเสนทางเดินรถไฟแบงออกเปนกลุมสถานีที่ให
บริการ 3 กลุม คือ กลุมที่1 สถานีที่อยูในตัวเมืองหรือตัวจังหวัดมีขนาดใหญมีจํานวนผูใชบริการมาก
และมีพนักงานมากเชนกัน กลุมที่2 สถานีที่มีขนาดปานกลางมีจํานวนผูใชบริการและพนักงานนอย
กวากลุมแรก กลุมที่ 3 สถานีที่มีขนาดเล็กมีจํานวนผูใชบริการและพนักงานนอยกวากลุมที่สอง        
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  3.2.3.3 ขั้นตอนที่ 3 สุมเลือกสถานีในแตละกลุม และแตละเสนทางเดินรถไฟทั้ง 4 
สาย โดยการจับสลากเลือกในแตละกลุมตามสัดสวน ซ่ึงการสุมไดแตละสถานีในแตละกลุมใหถือวา
พนักงานทั้งหมดในสถานีนั้นเปนตัวอยาง  
  3.2.3.4 ขั้นตอนที่ 4 เมื่อสุมเลือกสถานีครบแลว จากนัน้นบัจํานวนใหครบตาม
จํานวนกลุมตัวอยางในแตละเสนทางเดินรถไฟทั้ง 4 สาย  
 
3.3 ตัวแปรที่ใชในการวิจัย 

ในการวิจัยไดกําหนดตัวแปรที่ใชในการศึกษา ประกอบดวย 
 3.3.1  ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ไดแก 
 3.3.1.1 ผลตอบแทนที่เปนเงิน ไดแก เงินเดือน คาจาง โบนัส และเงินพิเศษคา
ทํางานวันหยุด 

3.3.1.2 ผลประโยชนที่ไมใชเงิน ไดแก สวัสดิการตางๆ เชน บานพัก คาเลาเรียนบุตร 
และคารักษาพยาบาล 

3.3.1.3 โอกาสในการเรียนรูและการพัฒนา ไดแก งานที่ทาทาย   การพัฒนาสาย
อาชีพ โอกาสในความกาวหนาในหนาที่การงาน และวิสัยทัศนของผูบริหาร 

3.3.1.4 สภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องหัวหนางาน ไดแก หัวหนางานสงเสริม
ใหทานไดรับการพัฒนาความรู ความสามารถ ใหขอเสนอแนะในการทํางาน รับฟงความคิดเห็น 
และใหความเปนกนัเองกับพนักงาน 

3.3.1.5 สภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องทีมงาน ไดแก การใหการชวยเหลือซ่ึง
กันและกัน มีการทํางานเปนทีมที่ดี และใหความเคารพซึ่งกันและกัน 

3.3.1.6 สภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องงาน ไดแก งานมีความทาทาย มีอิสระใน
การทํางาน และทราบถึงความรับผิดชอบที่จะตามมาจากผลงานที่ทํา 

3.3.1.7 สภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องผูบริหาร ไดแก องคการมี ช่ือเสียง          
มีทรัพยากรและอุปกรณที่เพียงพอ ผูบริหารใหความสําคัญตอความเปนอยูของพนักงาน และผู
บริหารรับฟงความคิดเห็น 

3.3.2 ตัวแปรตาม(Dependent Variable) ไดแก 
 3.3.2.1 ความทุมเทตอองคการของพนักงาน (Employee Engagement) ไดแก  
ความทุมเทตอองคการดานการรับรู  ความทุมเทตอองคการดานอารมณความรูสึก และความทุม
เทตอองคการดานพฤติกรรม 
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3.4 เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
การวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยเลือกใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูลโดยแบบ

สอบถามแบงออกเปน 3 ตอน คือ 
ตอนที่ 1  เปนแบบสอบถามเกี่ยวผลตอบแทนที่ เปนเงินและผลประโยชนที่ไมใชเงิน  

โอกาสในการเรียนรูและพัฒนา  สภาพแวดลอมในการทํางาน จํานวน 50 ขอ โดยวัดความคิดเห็น
ของพนักงานที่มตีอ 3 กลุมปจจัยขางตน ไดแก 

กลุมที่ 1 ผลตอบแทนที่เปนเงินและผลประโยชนที่ไมใชเงิน มีจํานวน 9 ขอ เปนขอคํา
ถามเชิงบวกทั้งหมด ซ่ึงมีรายละเอียดแตละดาน ดังนี้ 
   ดานผลตอบแทนที่เปนเงิน มีจํานวน 5 ขอ ประกอบดวยขอที่1 ถึงขอ 5 
   ดานผลประโยชนที่ไมใชเงิน มีจํานวน 4 ขอ ประกอบดวยขอที่ 6 ถึงขอ 9  

กลุมที่ 2 โอกาสในการเรียนรูและพัฒนา มีจํานวน 6 ขอ ประกอบดวยขอที่ 10 - 15 
เปนขอคําถามเชิงบวกทั้งหมด  

กลุมที่ 3 สภาพแวดลอมในการทํางาน มีจํานวน 35 ขอ เปนขอคําถามเชิงบวกทั้ง
หมด ซ่ึงมีรายละเอียดแตละดาน ดังนี้ 

ดานหัวหนางาน มีจํานวน 11 ขอ ประกอบดวยขอที่ 16 - 26  
ดานทีมงาน/กลุมงาน มีจํานวน 9 ขอ ประกอบดวยขอที่ 27 - 35 
ดานงาน มีจํานวน 7 ขอ ประกอบดวยขอที่ 36 - 42   

   ดานผูบริหารระดับสูง มีจํานวน 8 ขอ ประกอบดวยขอที่ 43 - 49   
 ตอนที่ 2  เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับความทุมเทตอองคการของพนักงาน โดยแบงเปน 3 ดาน
ดังนี้ 
 1)  ความทุมเทตอองคการของพนักงานดานการรับรู มีจํานวน 5 ขอประกอบดวย
ขอ 51,52,54,57 และ 64 
 2) ความทุมเทตอองคการของพนักงานดานอารมณความรูสึก มีจํานวน 3 ขอประกอบ 
ดวยขอ 53,55 และ 58 
 3)  ความทุมเทตอองคการของพนักงานดานพฤติกรรม มีจํานวน 7 ขอ ประกอบ 
ดวยขอ 56, 59, 60,61,62,63 และ 65 
 ตอนท่ี 3 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ 
การศึกษา ตําแหนงงาน อายุงาน และคาตอบแทน/เดือน จํานวน 7 ขอ 

โดยใชเครื่องมือการวัดเจตคติหรือเรียกวามาตรการวัดเจตคติ(Attitude Scale) ตามวิธีของ
ลิเคิรต (Likert scale) โดยกําหนดการใหคะแนนใชเกณฑความเบี่ยงเบนมาตรฐานใหคะแนนชวงความ
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รูสึก เทาๆ กันเปน  5 ชวงแบบตอเนื่อง เรียกวา Arbitrary Weighting Methodกําหนดแบบใหคา
คะแนนคําตอบของแบบสอบถาม 5 ระดับ (บุญธรรม กิจปรีดาบริสุทธิ์, 2547) ดังนี้ 

 
คําตอบ ระดับคะแนน 

ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 
ไมเห็นดวย 
ไมแนใจ 
เห็นดวย 
เห็นดวยอยางยิ่ง 

1 
2 
3 
4 
5 

  
เกณฑการแปลผลคะแนน 
 ผูวิจัยไดแบงเกณฑการแปลผลคะแนนปจจัยที่มีอิทธิพลตอความทุมเทตอองคการของ
พนักงาน (Employee Engagement) เปน 5 ระดับ คือ ระดับต่ํา ระดับคอนขางต่ํา ระดับปานกลาง 
ระดับคอนขางสูง และระดับสูง โดยนําคะแนนสูงสุดลบคะแนนต่ําสุดและหารดวยจํานวนระดบัตาม
หลักสถิติการวัดกระจายขอมูล เพื่อใหไดความกวางของอันตรภาคชั้น ดังนี้ 
 
 ความกวางของอันตรภาคชั้น = คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด 
        จํานวนระดับ 
      =   5 - 1  
           5 
      =  0.80 
 เมื่อทราบคะแนนในสูตรจะไดเกณฑระดับความคิดเห็นการแปลผลตามชวงคะแนน ดังนี้ 
 1. จากเกณฑการพิจารณาดังกลาวสามารถกําหนดระดับความคิดเห็นไดดังนี้ 
ชวงคะแนน  ความหมาย 
1.00 – 1.80  พนักงานมีความคิดเห็นตอผลตอบแทนที่เปนเงิน ผลประโยชน

ที่ไมใชเงิน โอกาสในการเรียนรู และสภาพแวดลอมในการ
ทํางานอยูในระดับต่ํา 

1.81 – 2.60  พนักงานมีความคิดเห็นตอผลตอบแทนที่เปนเงิน ผลประโยชน
ที่ไมใชเงิน โอกาสในการเรียนรู และสภาพแวดลอมในการ
ทํางานอยูในระดับคอนขางต่ํา 
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2.61 – 3.40  พนักงานมีความคิดเห็นตอผลตอบแทนที่เปนเงิน ผลประโยชน
ที่ไมใชเงิน โอกาสในการเรียนรู และสภาพแวดลอมในการ
ทํางานอยูในระดับปานกลาง 

3.41 – 4.20  พนักงานมีความคิดเห็นตอผลตอบแทนที่เปนเงิน ผลประโยชน
ที่ไมใชเงิน โอกาสในการเรียนรู และสภาพแวดลอมในการ
ทํางานอยูในระดับคอนขางสูง  

4.21 – 5.00  พนักงานมีความคิดเห็นตอผลตอบแทนที่เปนเงิน ผลประโยชน
ที่ไมใชเงิน โอกาสในการเรียนรู และสภาพแวดลอมในการ
ทํางานอยูในระดับสูง  
  

 2. จากเกณฑการพิจารณาดังกลาวสามารถกําหนดระดับความทุมเทตอองคการไดดังนี้ 
ชวงคะแนน  ความหมาย 
1.00 – 1.08  พนักงานมีความทุมเทตอองคการอยูในระดับต่ํา 
1.81 – 2.60  พนักงานมีความทุมเทตอองคการอยูในระดับคอนขางต่ํา 
2.61 – 3.40  พนักงานมีความทุมเทตอองคการอยูในระดับปานกลาง 
3.41 – 4.20  พนักงานมีความทุมเทตอองคการอยูในระดับคอนขางสูง  
4.21 – 5.00  พนักงานมีความทุมเทตอองคการอยูในระดับสูง   
     
3.5 การสรางและหาคุณภาพของเครื่องมือ 

3.5.1 การสรางเครื่องมือประกอบดวย 2 สวน 
3.5.1.1 สวนที่ 1  แบบสอบถามปจจัยการเกิดความทุมเทตอองคการของพนักงาน 

โดยสรางจากการศึกษาวรรณกรรมที่เกี่ยวของ และจากแบบวัดของบริษัทที่ปรึกษาทางธุรกิจ 
ไ ด แ ก  Burke, Development Dimensions International-DDI, Greenberg, Hewitt Associates, 
International Survey Research[ISR]  ซ่ึงเปนการรวบรวมปจจัยทั้งหมด จากนั้นนํามาจัดเปนกลุม
ปจจัยเพื่อนําไปศึกษา 

3.5.1.2 สวนที่  2 แบบสอบถามความทุมเทตอองคการของพนักงาน โดยสราง
จากการศึกษาวรรณกรรมที่ เกี่ยวของ และจากแบบวัดของบริษัทที่ปรึกษาทางธุรกิจ ไดแก 
International Survey Research [ISR], The Gallup Organization และ Hewitt Associates 
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3.5.2  กระบวนการและวิธีการสรางมีขั้นตอน ดังนี้ 

 3.5.2.1  ทําการรวบรวมวรรณกรรม งานวิจัย และแบบวัดตางๆของบริษัทที่ปรึกษา
ทางธุรกิจ ที่เกี่ยวของกับเรื่องที่ศึกษา อันไดแก ปจจัยการเกิดความทุมเทตอองคการของพนักงาน 
ความทุมเทตอองคการของพนักงาน  

 3.5.2.2 ทําการแปลและเรียบเรียงจากตนฉบับภาษาอังกฤษมาเปนภาษาไทย แลว
ใหคณะกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธตรวจสอบถึงความถูกตองของขอคําถาม แลวนําแบบสอบ
ถามที่สรางขึ้นไปทดสอบความเที่ยงตรง (Validity) เพื่อตรวจสอบความครอบคลุมของเนื้อหาและ
ภาษาที่ใช นําเสนอแบบสอบถามตอคณะกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธเพื่อทําการพิจารณาตรวจ
สอบและแกไขขอคําถามตาง ๆ เพื่อใหเกิดความถูกตอง 

 3.5.2.3 นําแบบสอบถามที่ไดรับการตรวจสอบจากคณะกรรมการที่ปรึกษาวิทยา
นิพนธ ไปทดลองใช (Tryout) กับพนักงานการรถไฟแหงประเทศในเสนทางการเดินรถไฟสายตะวัน
ออก จํานวน 30 คน เพื่อดูวาขอคําถามมีความชัดเจนหรือไม และขอมูลจากการทดลองใช (Tryout) นํา
มาหาคาความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบวัด 
 3.5.3 การหาคุณภาพของเครื่องมือ 
ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่สรางขึ้นเพื่อการวิจัยคร้ังนี้ไปหาคุณภาพ 
 3.5.3.1 ทดสอบความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม (Reliability) โดยนําไปทดลองใช (try 
out) กับกลุมพนักงาน 30 คนของการรถไฟแหงประเทศไทย โดยเก็บพนักงานในสถานีที่ไมไดอยูใน
กลุมตัวอยางที่ตองการจะเก็บในเสนทางการเดินรถไฟสายตะวันออก วิเคราะหความเชื่อมั่น โดยวิธี
การหาความสอดคลองภายใน (Internal Consistency Method)   โดยใชสัมประสิทธิ์แอลฟาของค
รอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient) เปนสถิติวิเคราะหโดยมีสรุปดังนี้ 
 
                                    α         = k                1 -      Si 

            k – 1                      Sx 

 เมื่อ  α     =   คาความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 
   k  =    จํานวนขอคําถาม 
   Si  =   ความแปรปรวนของคะแนนแตละขอ 
   Sx  =  คาแปรปรวนของคะแนนทั้งฉบับ 
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ทั้งนี้ไดคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามแตละชุด ดังตอไปนี้ 
 1.  แบบสอบถามเกี่ยวกับเรื่องปจจัยที่มีอิทธิพลตอความทุมเทตอองคการของพนักงาน 
และเมื่อนําไปวิเคราะหรายดาน ไดคาความเชื่อมั่น ดังนี้ 
  ผลตอบแทนที่เปนเงิน     เทากับ .8623 
  ผลประโยชนที่ไมใชเงิน     เทากับ .9411 
  โอกาสในการเรียนรูและพัฒนา    เทากับ .9437 
  ส่ิงแวดลอมในการทํางานเรื่องหัวหนางาน   เทากับ .9365 
  ส่ิงแวดลอมในการทํางานเรื่องทีมงาน   เทากับ .8856 
  ส่ิงแวดลอมในการทํางานเรื่องงาน    เทากับ .7769 
  ส่ิงแวดลอมในการทํางานเรื่องผูบริหาร   เทากับ .8430 
 
 2. แบบสอบถามเกี่ยวกับความทุมเทตอองคการของพนักงาน มีคาความเชื่อมั่นทั้งฉบับ
เทากับ .9055  และเมื่อนําไปวิเคราะหรายดาน ไดคาความเชื่อมั่น ดังนี้ 
  ความทุมเทตอองคการของพนักงานดานการรับรู  เทากับ .8212 
  ความทุมเทตอองคการของพนักงานดานอารมณ  
   ความรูสึก      เทากับ .6340 
  ความทุมเทตอองคการของพนักงานดานพฤติกรรม  เทากับ .8464  
 
3.6 สถานที่เก็บขอมูล 

สถานที่เก็บขอมูล แบงเปน 4 สาย ดังนี้ 
สายตะวันออกเฉียงเหนือ ไดแก สถานีรถไฟนคราชสีมา  สถานีรถไฟ

บุรีรัมย  สถานีรถไฟสุรินทร  สถานีรถไฟขอนแกน  สถานีรถไฟบัวใหญ  สถานีรถไฟบานไผ สถานี
รถไฟลําปลายมาศ สถานีรถไฟหวยแถลง สถานีรถไฟบานเกาะ สถานีรถไฟหนองบัวลาย สถานี
รถไฟทาพระ  สถานีรถไฟเมืองพล สถานีรถไฟน้ําพอง สถานีรถไฟโนนสูง สถานีรถไฟบานหัน 
และสถานีรถไฟหวยราช  

สายชานเมือง ไดแก สถานีรถไฟสามเสน  สถานีรถไฟบางซื่อ สถานีรถไฟ
อยุธยา สถานีรถไฟชุมทางภาชี  สถานีรถไฟสระบุรี สถานีรถไฟชุมทางแกงคอย  สถานีรถไฟลพบุรี 
สถานีรถไฟบานหมอ สถานีรถไฟหนองโดน สถานีรถไฟหนองวิวัฒน สถานีรถไฟพระแกว สถานี
รถไฟทาเรือ สถานีรถไฟบางปะอิน สถานีรถไฟบานมา สถานีรถไฟหนองสีดา และสถานีรถไฟหนองแซง  
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สายเหนือ ไดแก สถานีรถไฟบานหมี่ สถานีรถไฟนครสวรรค   สถานี
รถไฟพิษณุโลก  สถานีรถไฟบานตาคลี  สถานีรถไฟปากน้ําโพ  สถานีรถไฟพิจิตร สถานีรถไฟส
วรรคโลก สถานีรถไฟบานตะพานหิน สถานีรถไฟบึงบอระเพ็ชร สถานีรถไฟชุมแสง สถานีรถไฟ
พิชัย สถานีรถไฟบางมูกนาก สถานีรถไฟบานใหม และสถานีรถไฟชุมทางบานดารา 
   สายใต ไดแก สถานีรถไฟราชบุรี สถานีรถไฟเพชรบุรี สถานีรถไฟหัวหิน  
สถานีรถไฟปราณบุรี สถานีรถไฟประจวบคีรีขันธ  สถานีรถไฟนครชัยศรี สถานีรถไฟนครปฐม 
สถานรถไฟบานชะอํา สถานีสามรอยยอด สถานีรถไฟวัดสุวรรณ สถานีรถไฟฉิมพลี สถานีรถไฟ
บานโปง สถานีรถไฟกุยบุรี และสถานีรถไฟโพธาราม 
 
3.7 การเก็บรวบรวมขอมูล 

3.7.1 ผูวิจัยทําหนังสือขอความอนุเคราะหในการเก็บรวบรวมขอมูล โดยสงใหกับนาย
สถานีในแตละสถานีที่ถูกเลือกเปนกลุมตัวอยางในการเก็บขอมูลในเสนทางเดินรถไฟทั้ง 4 สาย 

3.7.2 ผูวิจัยโทรศัพทติดตอสอบถามกับนายสถานีในแตละสถานีเสนทางเดินรถไฟทั้ง 
4 สาย เพื่อทราบถึงการพิจารณาอนุมัติหรือไมอนุมัติใหผูวิจัยเขาไปเก็บรวบรวมขอมูลของพนักงาน
ใหบริการ 

3.7.3 ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่ผานการทดลองใชกับกลุมพนักงาน นําไปติดตอกับ
สถานีที่เปนกลุมตัวอยางเพื่อสงมอบแบบสอบถามใหกับพนักงานการรถไฟแหงประเทศไทย โดย
ผูวิจัยจะนําแบบสอบถามทั้งหมดมาใสซองสีน้ําตาลมีแถบกาว เพื่อใหผูตอบแบบสอบถามสามารถ
ปดซองได เมื่อกรอกแบบสอบถามเสร็จ  

3.7.4 ผูวิจัยจะเขาไปรับแบบสอบถามที่กรอกขอมูลเรียบรอยแลวตามสถานีตางๆที่เปน
กลุมตัวอยาง และในกรณีสถานีที่เปนกลุมตัวอยางอยูไกล ผูวิจัยจะใชวิธีใหนายสถานีเก็บรวบรวม
ขอมูลและสงแบบสอบถามกลับมาใหผูวิจัยทางไปรษณีย 

3.7.5 ผูวิจัยใชเวลาเก็บขอมูล ตั้งแตวันที่ 20 สิงหาคม 2548 – วันที่ 15 พฤศจิกายน 2548 
ไดรับกลับมาคืนจํานวน 249 ชุด แตไดขอมูลที่สมบูรณจํานวน 228 ชุด 

3.7.6 ประเภทขอมูล ผูวิจัยไดเก็บรวบรวมขอมูลเชิงปริมาณและขอมูลเชิงคุณภาพ
จากแหลงขอมูลทุติยภูมิและแหลงขอมูลปฐมภูมิสรุปไดดังนี้ 
  3.7.6.1 แหลงขอมูลทุติยภูมิ เปนขอมูลเกี่ยวกับองคการการรถไฟแหงประเทศ
ไทย ซ่ึงเปนขอมูลที่ศึกษาไดจาก บทความ วารสารรายปกษของรถไฟสัมพันธ และเว็บไซด ตลอด
จนการเก็บรวบรวมขอมูลจากเอกสารที่เกี่ยวของกับงานวิจัย เชน วิทยานิพนธ หนังสืออางอิง 
หนังสือทั่วไป บทความทางวิชาการ และรายงานการวิจัย เปนตน 
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  3.7.6.2 แหลงขอมูลปฐมภูมิ เปนขอมูลที่จัดเก็บโดยการสํารวจจากกลุมตัวอยาง 
คือ พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทย โดยการใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวม
ขอมูลซ่ึงการกําหนดขนาดของกลุมตัวอยางใชสูตรYamane ไดกลุมตัวอยางเทากับ 249 คน แตไดขอ
มลูที่สมบูรณจํานวน 228 คนมาเปนขอมูลในการวิเคราะห คิดเปนรอยละ 91.56 และการสุมตัวอยาง 
ใชวิธีการคัดเลือกแบบอิงทฤษฎีความนาจะเปน โดยใชเทคนิคการสุมตัวอยางแบบหลายขั้นตอน 
(Multi Stage Sampling) 
 
3.8 การวิเคราะหขอมูล 

ในการวิจัยจะใชโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป โดยใชสถิติสรุปและวิเคราะหขอมูลดังนี้ 

3.8.1 คารอยละ(Percentage)  ใชในการวิเคราะหขอมูลทั่วไป 
3.8.2 คาเฉลี่ย (Mean) ใชในการแปลความหมายของขอมูลตางๆ   
3.8.3 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใชคูกับคาเฉลี่ยเพื่อแสดงลักษณะการ 

กระจายของขอมูล 

 3.8.4 การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) เพื่อเปรียบเทียบความ
ทุมเทตอองคการของพนักงานการรถไฟในแตละเสนทางเดินรถไฟ 

3.8.5 การวิเคราะหการถดถอยแบบพหุคูณ   (Multiple Regression Analysis) เพื่อวิเคราะห 
หาอิทธิพลของผลตอบแทนที่เปนเงินและผลประโยชนที่ไมใชเงิน โอกาสในการเรียนรูและพัฒนา 
สภาพแวดลอมในการทํางาน ที่สามารถรวมกันพยากรณความทุมเทตอองคการของพนักงานการ
รถไฟแหงประเทศไทย 

สวนความมีนัยสําคัญในการวิจัยจําแนกออกเปน 2 ระดับคือ มีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 และ .01 
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บทที่ 4 
การวิเคราะหขอมูลและอภิปรายผล 

 
บทนี้เปนการอธิบายผลการวิเคราะหขอมูลที่ไดจากแบบสอบถามทั้งหมด 228 ชุด  
ผลการวิเคราะหขอมูลความทุมเทตอองคการของพนักงานการรถไฟแหงประเทศไทย โดย

แบงออก เปน  4 สวน ดังนี้ 
 4.1  ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับลักษณะสวนบุคคล (พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทย) 
 4.2 ผลการวิเคราะหคาสถิติพื้นฐานของปจจัยที่มีอิทธิพลตอความทุมเทตอองคการของ
พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทย(Employee Engagement) และความทุมเทตอองคการของ
พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทย (Employee Engagement) 
 4.3 การทดสอบสมมติฐาน 
 4.4 อภิปรายผล 
 
4.1  ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับลักษณะสวนบุคคล  
 จากการเก็บขอมูลโดยแบบสอบถามจากกลุมตัวอยางซึ่งเปนพนักงานการรถไฟแหงประเทศ
ไทยในเสนทางเดินรถไฟสายอีสาน(สายตะวันออกเฉียงเหนือ) จํานวน 65 คน เสนทางเดินรถไฟสาย
ชานเมืองจํานวน 64 คน เสนทางเดินรถไฟสายเหนือ 60 คน เสนทางการเดินรถไฟสายใต 59 คนและ
รวมเสนทางเดินรถไฟทั้ง 4 สาย จํานวนรวม 249 คนแตไดขอมูลที่สมบูรณจํานวน 228 คน คิดเปนรอย
ละ 91.56  ตัวแปรที่ศึกษา สําหรับลักษณะสวนบุคคลของพนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยที่ศึกษา
ประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน อายุงาน และคาตอบแทนตอ
เดือน โดยมีรายละเอียดของขอมูลจําแนกตามเสนทางเดินรถไฟในตารางที่ 4.1 
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ตารางที่ 4.1 จํานวนและรอยละของพนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยจําแนกตามลักษณะสวน บุคคล

และเสนทางเดินรถไฟ 
เสนทางรถไฟ(สาย) 

สายอีสาน สานชานเมือง สายเหนือ สายใต รวมทั้ง 4 สาย 
ลักษณะสวนบุคคล 

จํานวน รอย
ละ 

จํานวน รอย
ละ 

จํานวน รอย
ละ 

จํานวน รอย
ละ 

จํานวน รอย
ละ 

เพศ 
  ชาย 
  หญิง 

 
57 
3 

 
95.0 

5 

 
54 
6 

 
90.0 
10.0 

 
54 
2 

 
96.4 
3.6 

 
49 
3 

 
94.2 
5.8 

 
214 
14 

 
93.9 
6.1 

อายุงาน 
15-23ป 
24-32 ป 
33-41 ป 
42-50 ป 
51-58 ป 
59 ปขึ้นไป 

 
1 
15 
21 
13 
10 
- 

 
1.7 
25 
35 

21.7 
16.7 

- 

 
- 

17 
7 
20 
15 
1 

 
- 

28.3 
11.7 
33.3 
25 
1.7 

 
- 

21 
15 
10 
10 
- 

 
- 

37.5 
26.8 
17.9 
17.9 

- 

 
- 

17 
9 
18 
7 
1 

 
- 

32.7 
17.3 
34.6 
13.5 
1.9 

 
1 
70 
52 
61 
42 
2 

 
0.4 

30.7 
22.8 
26.8 
18.4 
0.9 

สถานภาพสมรส 
โสด 
สมรส 
หมาย/หยา 
ไมตอบ 

 
13 
47 
- 
- 

 
21.7 
78.3 

- 
- 

 
12 
48 
- 
- 

 
20 
80 
- 
- 

 
18 
36 
2 
- 

 
32.1 
64.3 
3.6 
- 

 
6 
43 
1 
2 

 
11.5 
82.7 
1.9 
3.8 

 
49 

174 
3 
2 

 
21.5 
76.3 
1.3 
0.9 

ระดับการศึกษา 
ประถมศึกษา 
มัธยมศึกษาตอนตนมัธยม
ศึกษาตอนปลาย/ปวช. 
อนุปริญญา/ปวส. 
ปริญญาตรี 
สูงกวาปริญญาตรี 

 
- 
6 
39 
9 
6 
- 

 
- 

10 
65 
15 
10 
- 

 
2 
11 
29 
5 
13 
- 

 
3.3 

18.3 
48.3 
8.3 

21.7 
- 

 
- 

10 
32 
6 
8 
- 

 
- 

17.9 
57.1 
10.7 
14.3 

- 

 
1 
7 
28 
6 
10 
- 

 
1.9 

13.5 
53.8 
11.5 
19.2 

- 

 
3 
34 

128 
26 
37 
- 

 
1.3 

14.9 
56.1 
11.4 
16.2 

- 
ตําแหนงงาน 
เสมียนจําหนายตั๋ว 
ผูชวยนายสถานี 
นายสถานี 

 
31 
15 
14 

 
51.7 
25 

23.3 

 
33 
14 
13 

 
55 

23.3 
21.7 

 
30 
14 
12 

 
53.6 
25 

21.4 

 
30 
11 
11 

 
57.7 
21.2 
21.2 

 
124 
54 
50 

 
54.4 
23.7 
21.9 
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ตารางที่ 4.1 จํานวนและรอยละของพนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยจําแนกตามลักษณะสวนบุคคล 

และเสนทางเดินรถไฟ (ตอ) 
เสนทางรถไฟ(สาย) 

สายอีสาน สานชานเมือง สายเหนือ สายใต รวมทั้ง 4 สาย 
ลักษณะสวนบุคคล (ตอ) 

จํานวน รอย
ละ 

จํานวน รอย
ละ 

จํานวน รอย
ละ 

จํานวน รอย
ละ 

จํานวน รอย
ละ 

อายุงาน 
ตํ่ากวา 1 ป 
1-5 ป 
6-10 ป 
11-15 ป 
16-20 ป 
ต้ังแต 21 ปขึ้นไป 
ไมตอบ 

 
- 
5 
18 
8 
5 
23 
1 

 
- 

8.3 
30 

13.3 
8.3 

38.3 
1.7 

 
1 
11 
10 
4 
4 
30 
- 

 
1.7 

18.3 
16.7 
6.7 
6.7 
50 
- 

 
- 
5 
20 
9 
2 
20 
- 

 
- 

8.9 
35.7 
16.1 
3.6 

35.7 
- 

 
- 
3 
15 
8 
5 
21 
- 

 
- 

5.8 
28.8 
15.4 
9.6 

40.4 
- 

 
1 
24 
63 
29 
16 
94 
1 

 
0.4 

10.5 
27.6 
12.7 

7 
41.2 
0.4 

คาตอบแทนตอเดือน 
ต่ํากวา 5,000 บาท 
5,000 -10,000 บาท 
10,001- 15,000 บาท 
15,001- 20,000 บาท 
20,001- 25,000 บาท 
ตั้งแต 25,001 บาทขึ้นไป 
ไมตอบ 

 
1 
14 
20 
1 
2 
21 
1 

 
1.7 

23.3 
33.3 
1.7 
3.3 
35 
1.7 

 
- 

19 
9 
5 
4 
23 
- 

 
- 

31.7 
15 
8.3 
6.7 

38.3 
- 

 
3 
11 
21 
1 
6 
14 
- 

 
5.4 

19.6 
37.5 
1.8 

10.7 
25 
- 

 
- 
9 
15 
4 
8 
16 
- 

 
- 

17.3 
28.8 
7.7 

15.4 
30.8 

- 

 
4 
53 
65 
11 
20 
74 
1 

 
1.8 

23.2 
28.5 
4.8 
8.8 

32.5 
0.4 

 

จากตารางที่ 4.1 แสดงจํานวนและรอยละของพนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยที่ทําการ
ศึกษาเมื่อพิจารณาจําแนกตามเพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน อายุงาน คา
ตอบแทนตอเดือน สามารถอธิบายได ดังนี้  

 1. เพศ 
1.1 สายอีสาน (สายตะวันออกเฉียงเหนือ) 

 พบวาพนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยสวนใหญเปนเพศชาย จํานวน 57 คน ที่
เหลือเปนเพศหญิงจํานวน 3 คน คิดเปนรอยละ 95 และรอยละ 5 ตามลําดับ 
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1.2 สายชานเมือง 

 พบวา พนักงานสวนใหญเปนเพศชายจํานวน 54 คน ที่เหลือเปนเพศหญิงจํานวน 7 
คน คิดเปนรอยละ 90 และรอยละ 10 ตามลําดับ 

1.3 สายเหนือ 
 พบวา พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยสวนใหญเปนเพศชายจํานวน 54 คน ที่
เหลือเปนเพศหญิงจํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 96.4 และรอยละ 3.6 ตามลําดับ 

1.4 สายใต 
  พบวา พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยสวนใหญเปนเพศชายจํานวน 49 คน ที่
เหลือเปนเพศหญิงจํานวน 3 คน คิดเปนรอยละ 94.4 และ รอยละ 3.6 ตามลําดับ 

1.5 รวมทั้ง 4 สาย 
  พบวา พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยสวนใหญเปนเพศชายจํานวน 214 คน ที่
เหลือเปนเพศหญิงจํานวน 14 คน คิดเปนรอยละ 93.9 และ คิดเปนรอยละ 6.1 ตามลําดับ 
 2. อายุ 
  2.1 สายอีสาน (สายตะวันออกเฉียงเหนือ) 
   พบวา พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยสวนใหญมีอายุระหวาง 33 – 41 ป คิดเปน
รอยละ 35 รองลงมาคือ มีอายุ 24 – 32 ป คิดเปนรอยละ 25 อายุ 42 – 50 ป คิดเปนรอยละ 21.7 อายุ 
51 – 58 ป คิดเปนรอยละ 16.7 และอายุ 15 – 23 ป คิดเปนรอยละ 1.7 ตามลําดับ 
  2.2 สายชานเมือง 
    พบวา พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทย 1 ใน 3 มีอายุระหวาง 42 – 50 ป คิดเปน
รอยละ 33.3 รองลงมาคือ มีอายุ 24 – 32 ป คิดเปนรอยละ 28.3 อายุ 51  – 58 ป คิดเปนรอยละ 25 
อายุ 33 – 41 ป คิดเปนรอยละ 11.7 และอายุ 59 ปขึ้นไป คิดเปนรอยละ 1.7 ตามลําดับ 
  2.3 สายเหนือ 
    พบวา พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยกวา 1 ใน 3 มีอายุระหวาง 24 – 32 ป คิด
เปนรอยละ 37.5 รองลงมาคือ มีอายุ 33 – 41 ป คิดเปนรอยละ 26.8 อายุ 42 – 50 ป และ 51– 58 ปมี
จํานวนเทากันคิดเปนรอยละ 17.9 
  2.4 สายใต 
   พบวา พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยกวา 1 ใน 3 มีอายุระหวาง 42 – 50 ป คิด
เปนรอยละ 34.6 รองลงมาคือ มีอายุ 24- 32 คิดเปนรอยละ 32.7 อายุ 33 – 41 ป คิดเปนรอยละ 17.3  
อายุ 51 – 58 ป คิดเปนรอยละ 13.5 และอายุ 59 ปขึ้นไปคิดเปนรอยละ 1.9 ตามลําดับ 
 
  2.5 รวมทั้ง 4 สาย 
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  พบวา พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยทั้ง 4 สายเกือบ 1 ใน 3 มีอายุระหวาง 
24 – 32 ป คิดเปนรอยละ 30.7 รองลงมาคือ มีอายุระหวาง 42 – 50 ป คิดเปนรอยละ 26.8 อายุ 33 – 41 ป 
คิดเปนรอยละ 22.8 อายุ 51 – 58 ป คิดเปนรอยละ 18.4 อายุ 59 ปขึ้นไป คิดเปนรอยละ 0.9 และอายุ 
15 – 23 ป คิดเปนรอยละ 0.4 ตามลําดับ 
 3. สถานภาพสมรส 
  3.1 สายอีสาน (สายตะวันออกเฉียงเหนือ) 
     พบวา พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยสวนใหญมีสถานภาพสมรส จํานวน 47 
คน คิดเปนรอยละ 78.3 รองลงมาคือสถานภาพโสด จํานวน 13 คน คิดเปนรอยละ 21.7  
  3.2 สายชานเมือง 
     พบวา พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยสวนใหญมีสถานภาพสมรส จํานวน 40 
คน คิดเปนรอยละ 80 รองลงมาคือ สถานภาพโสด จํานวน 12 คน คิดเปนรอยละ 20  
  3.3 สายเหนือ 
     พบวา พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยเกือบ 2 ใน 3 มีสถานภาพสมรส จํานวน 
36 คน คิดเปนรอยละ 64.3 รองลงมาคือ สถานภาพโสด จํานวน 18 คน คิดเปนรอยละ 32.1 สถาน
ภาพหมาย/หยา จํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 3.6 ตามลําดับ 
  3.4 สายใต 
      พบวา พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยสวนใหญมีสถานภาพสมรส จํานวน 36 
คน คิดเปนรอยละ 82.7 รองลงมาคือ สถานภาพโสด จํานวน 6 คน คิดเปนรอยละ 11.5 สถานภาพ
หมาย/หยา จํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 1.9 และมีผูไมตอบจํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 3.8 ตาม
ลําดับ 
  3.5 รวมทั้ง 4 สาย 
    พบวา พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยทั้ง 4 สาย สวนใหญมีสถานภาพสมรส 
จํานวน 174 คน คิดเปนรอยละ 76.3 รองลงมาคือ สถานภาพโสด จํานวน 49 คน คิดเปนรอยละ 21.5 
สถานภาพหมาย/หยา จํานวน 3 คน คิดเปนรอยละ 1.3 และมีผูไมตอบจํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 
0.9 ตามลําดับ 
 4. ระดับการศึกษา 
  4.1 สายอีสาน (สายตะวันออกเฉียงเหนือ) 
                         พบวา พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยเกือบ 2 ใน 3 มีการศึกษาในระดับมัธยม 
ศึกษาตอนปลาย/ปวช.จํานวน 39 คน คิดเปนรอยละ 65 รองลงมา คือ มีการศึกษาในระดับอนุปริญญา/ 
ปวส. จํานวน 9 คน คิดเปนรอยละ 15  มีการศึกษาในระดับปริญญาตรี  และระดับมัธยมศึกษาตอนตน
จํานวน 6 คนเทากัน คิดเปนรอยละ 10   
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  4.2  สายชานเมือง 
    พบวา พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยสวนใหญมีการศึกษาในระดับมัธยมศึกษา
ตอนปลาย/ปวช. จํานวน 29 คน คิดเปนรอยละ 48.3 มีการศึกษาในระดับปริญญาตรีจํานวน 13 คน
คิดเปนรอยละ 21.7 มีการศึกษาในระดับมัธยมศึกษาตอนตน จํานวน 11 คน คิดเปนรอยละ 18.3 
มีการศึกษาในระดับอนุปริญญา/ปวส. จํานวน 5 คน คิดเปนรอยละ 8.3 และมีการศึกษาในระดับ
ประถมศึกษาจํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 3.3 ตามลําดับ 
  4.3 สายเหนือ 
   พบวา พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยสวนใหญมีการศึกษาในระดับมัธยมศึกษา
ตอนปลาย/ปวช. จํานวน 32 คน คิดเปนรอยละ 57.1 รองลงมาคือมีการศึกษาในระดับมัธยมศึกษา
ตอนตน จํานวน 10 คน คิดเปนรอยละ 17.9 มีการศึกษาในระดับปริญญาตรี จํานวน 8 คน คิดเปน
รอยละ 14.3 และมีการศึกษาในระดับอนุปริญญา/ปวส. จํานวน 6 คน คิดเปนรอยละ 10.7  
  4.4 สายใต 
   พบวา พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยสวนใหญมีการศึกษาในระดับมัธยมศึกษา
ตอนปลาย/ปวช. จํานวน 28 คน คิดเปนรอยละ 53.8 รองลงมาคือมีการศึกษาในระดับปริญญาตรี 
จํานวน 10 คน คิดเปนรอยละ 19.2 มีการศึกษาในระดับมัธยมศึกษาตอนตน จํานวน 7 คน คิดเปน
รอยละ 13.5  มีการศึกษาในระดับอนุปริญญา/ปวส. จํานวน 6 คน คิดเปนรอยละ 11.5 และมีการศึกษา
ในระดับประถมศึกษา จํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 1.9 ตามลําดับ 
  4.5 รวมทั้ง 4 สาย 
   พบวา พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยสวนใหญมีการศึกษาในระดับมัธยม
ศึกษาตอนปลาย/ปวช. จํานวน  128 คน  คิดเปนรอยละ 56.1 รองลงมาคือมีการศึกษาในระดับ
ปริญญาตรี จํานวน 37 คน คิดเปนรอยละ 16.2 มีการศึกษาในระดับมัธยมศึกษาตอนตน จํานวน 34 
คน คิดเปนรอยละ 14.9 มีการศึกษาในระดับอนุปริญญา/ปวส. จํานวน 26 คน คิดเปนรอยละ 11.4 
และมีการศึกษาในระดับประถมศึกษา จํานวน 3 คน คิดเปนรอยละ 1.3 ตามลําดับ 
 5. ตําแหนงงาน 
  5.1 สายอีสาน (สายตะวันออกเฉียงเหนือ) 
   พบวา พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยสวนใหญอยูในตําแหนงเสมียนจําหนายตั๋ว 
จํานวน 31 คน คิดเปนรอยละ 51.7 รองลงมาคือตําแหนงผูชวยนายสถานี จํานวน 15 คน คิดเปนรอย
ละ 25 และตําแหนงนายสถานี จํานวน 14 คน คิดเปนรอยละ 23.3 ตามลําดับ 
  5.2 สายชานเมือง 
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   พบวา พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยกวาครึ่งหนึ่งอยูในตําแหนงเสมียน
จําหนายตั๋ว จํานวน 33 คน คิดเปนรอยละ 55 รองลงมาคือตําแหนงผูชวยนายสถานี จํานวน 14 คน 
คิดเปนรอยละ 23.3 และตําแหนงนายสถานี จํานวน 13 คน คิดเปนรอยละ 21.7 ตามลําดับ 
  5.3 สายเหนือ 
   พบวา พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยกวาครึ่งหนึ่งอยูในตําแหนงเสมียน
จําหนายตั๋ว จํานวน 30 คน คิดเปนรอยละ 53.6 รองลงมาคือตําแหนงผูชวยนายสถานี จํานวน 14 คน 
คิดเปนรอยละ 25 และตําแหนงนายสถานี จํานวน 12 คน คิดเปนรอยละ 21.4 ตามลําดับ 
  5.4 สายใต 
   พบวา พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยกวาครึ่งหนึ่งอยูในตําแหนงเสมียน
จําหนายตั๋ว จํานวน 30 คน คิดเปนรอยละ 53.6 รองลงมาคือตําแหนงผูชวยนายสถานีและนายสถานี 
จํานวน 11 คนเทากัน คิดเปนรอยละ 21.2  
  5.5 รวมทั้ง 4 สาย 
   พบวา พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยทั้ง 4 สาย กวาครึ่งหนึ่งอยูในตําแหนง
เสมียนจําหนายตั๋ว จํานวน 124 คน คิดเปนรอยละ 54.4 รองลงมาคือตําแหนงผูชวยนายสถานี 
จํานวน 54 คน คิดเปนรอยละ 23.7 และตําแหนงนายสถานี จํานวน 50 คน คิดเปนรอยละ 21.9 ตาม
ลําดับ 
 6. อายุงาน 
  6.1 สายอีสาน (สายตะวันออกเฉียงเหนือ) 
   พบวา พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยกวา 1ใน 3 มีอายุงานตั้งแต 21 ป ขึ้นไป 
จํานวน 23 คนคิดเปนรอยละ 38.3 รองลงมาคือ อายุงาน 6 – 10 ป จํานวน 18 คน คิดเปนรอยละ 30  
อายุงาน  11 – 15 ป  จํานวน  8 คน  คิดเปนรอยละ 13.3 อายุงาน  1 – 5 ป  และอายุงาน  16 – 20 ป 
จํานวน 5 คนเทากัน คิดเปน 8.3 และมีผูไมตอบจํานวน 1 คนคิดเปนรอยละ 1.7  
  6.2 สายชานเมือง 
   พบวา พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยครึ่งหนึ่งมีอายุงานตั้งแต 21 ป ขึ้นไป 
จํานวน 30 คน คิดเปนรอยละ 50 รองลงมาคือ อายุงาน 1 – 5 ป จํานวน 11 คน คิดเปนรอยละ 18.3 
อายุงาน 6 – 10 ป จํานวน 10 คน คิดเปนรอยละ 16.7  อายุงาน 11 -15 ปและอายุงาน 16 – 20 ป 
จํานวน 4 คนเทากัน คิดเปนรอยละ 6.7 และอายุงานต่ํากวา 1 ป จํานวน 1 คนคิดเปนรอยละ 1.7 ตาม
ลําดับ 
 
  6.3 สายเหนือ 



 
 
 

 

61
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
   พบวา พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยกวา 1 ใน 3 มีอายุงาน 6 – 10 ปและตั้ง
แต 21 ป ขึ้นไป จํานวน 20 คนเทากัน คิดเปนรอยละ 35.7 รองลงมาคือ อายุงาน 11 – 15 ป จํานวน 9 
คน คิดเปนรอยละ 16.1  อายุงาน 1 – 5 ป จํานวน 5 คน คิดเปนรอยละ 8.9 และอายุงาน 16 – 20 ป 
จํานวน  2 คน คิดเปนรอยละ 3.6 ตามลําดับ 
  6.4 สายใต 
   พบวา พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยเกือบครึ่งมีอายุงานตั้งแต 21 ป ขึ้นไป 
จํานวน 21 คน คิดเปนรอยละ 40.4 รองลงมาอายุงาน 6 - 10 ป จํานวน 15 คน คิดเปนรอยละ 28.8 
อายุงาน 11 – 15 ป จํานวน  8 คน คิดเปนรอยละ 15.4  อายุงาน 16 – 20 ป จํานวน 5 คน คิดเปนรอย
ละ 9.6 และอายุงาน 1 – 5 ป จํานวน 3 คนคิดเปนรอยละ 5.8 ตามลําดับ 
  6.5 รวมทั้ง 4 สาย 
   พบวา พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยทั้ง 4 สายเกือบครึ่งมีอายุงานตั้งแต 21 ป 
ขึ้นไป จํานวน 94 คน คิดเปนรอยละ 41.2 รองลงมาอายุงาน 6 - 10 ป จํานวน 63 คน คิดเปนรอยละ 
27.6 อายุงาน 11 – 15 ป จํานวน  29 คน คิดเปนรอยละ 12.7  อายุงาน 1 – 5 ป จํานวน 24 คนคิดเปน
รอยละ 10.5  อายุงาน 16 – 20 ป จํานวน 16 คน คิดเปนรอยละ 7 และอายุงานต่ํากวา 1 ป มีจํานวน 
1 คน คิดเปนรอยละ 0.4 เทากันกับจํานวนผูที่ไมตอบ(Missing) 
 7. คาตอบแทนตอเดือน 
  7.1 สายอีสาน (สายตะวันออกเฉียงเหนือ) 
   พบวา พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยประมาณ 1 ใน 3 มีคาตอบแทนตอเดือน
ตั้งแต 25,001 บาทขึ้นไป จํานวน 21 คน คิดเปนรอยละ 35 รองลงมาคือ คาตอบแทนตอเดือน 10,001 
– 15,000 บาท จํานวน 20 คน คิดเปนรอยละ 33.3 คาตอบแทนตอเดือน 5,000 – 10,000 บาท จํานวน 
14 คน คิดเปนรอยละ 23.3  คาตอบแทนตอเดือน 20,001 – 25,000 บาท จํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 
3.3 คาตอบแทนตอเดือนต่ํากวา 5,000 บาท และคาตอบแทนตอเดือน 15,001 – 20,000 บาท จํานวน  
1 คนเทากันคิดเปนรอยละ 1.7 ตามลําดับ 
  7.2 สายชานเมือง 
   พบวา พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยกวา 1 ใน 3 มีคาตอบแทนตอเดือนตั้งแต 
25,001 บาทขึ้นไป จํานวน 23 คน คิดเปนรอยละ 38.3 รองลงมาคือคาตอบแทนตอเดอืน 5,000 – 10,000 
บาท จํานวน 19 คน คิดเปนรอยละ 31.7  คาตอบแทนตอเดือน 10,001 – 15,000 บาท จํานวน 9 คน 
คิดเปนรอยละ 15 คาตอบแทนตอเดือน 15,001 – 20,000 บาท จํานวน 5 คน คิดเปนรอยละ 8.3 และ
คาตอบแทนตอเดือน 20,001 – 25,000 บาท จํานวน 4 คน คิดเปนรอยละ 6.7 ตามลําดับ 
  7.3 สายเหนือ 
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   พบวา พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยกวา 1 ใน 3 มีคาตอบแทนตอเดือน 
10,001 – 15,000 บาท จํานวน 21 คน คิดเปนรอยละ 37.5 รองลงมาคือคาตอบแทนตอเดือนตั้งแต 
25,001 ขึ้นไป จํานวน 14 คน คิดเปนรอยละ 25  รายได 5,000 – 10,000 บาท จํานวน  11 คน คิดเปน
รอยละ 19.6 คาตอบแทนตอเดือน 20,001 – 25,000 บาท จํานวน 6 คน คิดเปนรอยละ 10.7 คาตอบ
แทนตอเดือนต่ํากวา 5,000 บาท จํานวน 3 คน คิดเปนรอยละ 5.4 และคาตอบแทนตอเดือน 15,001 – 
20,000 บาท จํานวน  1 คน คิดเปนรอยละ 1.8 ตามลําดับ 
  7.4 สายใต 
  พบวา พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยเกือบ 1 ใน 3 มีคาตอบแทนตอเดือนตั้งแต 
25,001 บาทขึ้นไป จํานวน 16 คน คิดเปนรอยละ 30.8 รองลงมาคือคาตอบแทนตอเดือน 10,001 – 15,000 
บาท จํานวน 15 คน คิดเปนรอยละ 28.8 คาตอบแทนตอเดือน 5,000 – 10,000 บาท จํานวน 9 คน คิด
เปน รอยละ 17.3  คาตอบแทนตอเดือน 20,001 – 25,000 บาท จํานวน 8 คน คิดเปนรอยละ 15.4 และ
คาตอบแทนตอเดือน 15,001 – 20,000 บาท จํานวน 4 คน คิดเปนรอยละ 6.7  
  7.5 รวมทั้ง 4 สาย 
  พบวา พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยทั้ง 4 สายเกือบ 1 ใน 3 มีคาตอบแทนตอ
เดือนตั้งแต 25,001 บาทขึ้นไปจํานวน 74 คน คิดเปนรอยละ 32.5 รองลงมาคือ คาตอบแทนตอเดือน 
10,001 – 15,000 บาท จํานวน 65 คน คิดเปนรอยละ 28.5 คาตอบแทนตอเดือน 5,000 – 10,000 บาท 
จํานวน 53 คนคิดเปนรอยละ 23.2 คาตอบแทนตอเดือน 20,001 – 25,000 บาท จํานวน 20 คน คิด
เปนรอยละ 8.8 คาตอบแทนตอเดือน 15,001 – 20,000 บาท จํานวน 11 คน คิดเปนรอยละ 4.8 และคา
ตอบแทนตอเดือนต่ํากวา 5,000 บาทจํานวน 4 คน คิดเปนรอยละ 1.8 ตามลําดับ 
   
4.2  ผลการวิเคราะหคาสถิติพื้นฐานของปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความทุมเทตอองคการของ
พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทย และความทุมเทตอองคการของพนักงานการรถไฟ
แหงประเทศไทย (Employee Engagement) 
 สวนนี้นําเสนอความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่มีอิทธิพลตอความทุมเทตอองคการของ
พนักงาน ซ่ึงไดแก ผลตอบแทนที่เปนเงิน ผลประโยชนที่ไมใชเงิน  โอกาสในการเรียนรูและพัฒนา 
รวมทั้งสภาพแวดลอมในการทํางาน และความทุมเทตอองคการของพนักงาน 
 ผูวิจัยไดกําหนดตัวแปรในการศึกษาโดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวม
ขอมูลโดยกําหนดเปนคะแนนสําหรับขอคําถามในแตละปจจัย เพื่อใหสามารถทราบระดับความคิด
เห็นตอปจจัยดานตางๆ แสดงผลการวิเคราะหไดดังนี้ 
ตารางที่ 4.2 ระดับความคิดเห็นตอปจจัยที่มีอิทธิพลตอความทุมเทตอองคการของพนักงานการรถไฟ 
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 แหงประเทศไทยสายตะวันออกเฉียงเหนือ 

ปจจัย X  S.D. ระดับความคิดเห็น 
ผลตอบแทนที่เปนเงิน 
ผลประโยชนที่ไมใชเงิน 
โอกาสในการเรียนรูและพัฒนา 
สภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องหัวหนางาน 
สภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องทีมงาน 
สภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องงาน 
สภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องผูบริหาร 

3.14 
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3.33 
3.67 
3.56 
3.10 

.937 

.742 

.709 

.662 

.590 

.515 

.763 

ปานกลาง 
คอนขางสูง 
คอนขางสูง 
ปานกลาง 
คอนขางสูง 
คอนขางสูง 
ปานกลาง 

 

จากตารางที่ 4.2 แสดงใหเห็นวาพนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยในสายตะวันออกเฉียง
เหนือ มีความคิดเห็นในดานผลตอบแทนที่เปนเงิน สภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องหัวหนางาน
และเรื่องผูบริหารอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.14, 3.33 และ3.10 สวนความคิดเห็นเกี่ยว
กับผลประโยชนที่ไมใชเงิน โอกาสในการเรียนรูและการพัฒนา สภาพแวดลอมในการทํางานเรื่อง
ทีมงาน และสภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องงานอยูในระดับคอนขางสูง   มีคาเฉลี่ยเทากับ3.51, 
3.44, 3.67 และ 3.56 ตามลําดับ 
 

ตารางที่ 4.3 ระดับความคิดเห็นตอปจจัยที่มีอิทธิพลตอความทุมเทตอองคการของพนักงานการรถไฟ
แหงประเทศไทยสายชานเมือง 

ปจจัย X  S.D. ระดับความคิดเห็น 
ผลตอบแทนที่เปนเงิน 
ผลประโยชนที่ไมใชเงิน 
โอกาสในการเรียนรูและพัฒนา 
สภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องหัวหนางาน 
สภาพแวดลอมในการทํางาน เร่ืองทีมงาน 
สภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องงาน 
สภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องผูบริหาร 

3.27 
3.36 
3.22 
3.30 
3.63 
3.58 
2.90 

.976 

.927 

.829 

.803 

.703 

.669 

.824 

ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
คอนขางสูง 
คอนขางสูง 
ปานกลาง 

จากตารางที่ 4.3 แสดงใหเห็นวาพนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยในสายชานเมือง 
มีความคิดเห็นในดานผลตอบแทนที่เปนเงินและผลประโยชนที่ไมใชเงิน โอกาสในการเรียนรู
และพัฒนา สภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องหัวหนางาน สภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องงาน และ 
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สภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องผูบริหารอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.27, 3.36, 3.22, 
36.30, 3.58 และ 2.90 ตามลําดับ สวนความคิดเห็นดานสภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องทีมงานอยูใน
ระดับคอนขางสูง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.63 
 

ตารางที่ 4.4 ระดับความคิดเห็นตอปจจัยที่มีอิทธิพลตอความทุมเทตอองคการของพนักงานการรถไฟ 
 แหงประเทศไทยสายเหนือ 

ปจจัย X  S.D. ระดับความคิดเห็น 
ผลตอบแทนที่เปนเงิน 
ผลประโยชนที่ไมใชเงิน 
โอกาสในการเรียนรูและพัฒนา 
สภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องหัวหนางาน 
สภาพแวดลอมในการทํางาน เร่ืองทีมงาน 
สภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องงาน 
สภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องผูบริหาร 

3.36 
3.45 
3.32 
3.32 
3.64 
3.53 
2.93 

.734 

.848 

.862 

.757 

.786 

.541 

.726 

ปานกลาง 
คอนขางสูง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
คอนขางสูง 
คอนขางสูง 
ปานกลาง 

 

จากตารางที่ 4.4 แสดงใหเห็นวาพนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยในสายเหนือ มีความ
คิดเห็นในดานผลตอบแทนที่เปนเงิน โอกาสในการเรียนรูและพัฒนา สภาพแวดลอมในการทํางาน
เร่ืองหัวหนางาน สภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องงาน และสภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องผู
บริหารอยูในระดับปานกลาง   มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.36, 3.32, 3.32, 3.53 และ2.93ตามลําดับ สวนความ
คิดเห็นในดานผลประโยชนที่ไมใชเงิน และสภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องทีมงานพนักงานมีความ
คิดเห็นอยูในระดับคอนขางสูง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.45 และ 3.64  

 

ตารางที่ 4.5 ระดับความคิดเห็นตอปจจัยที่มีอิทธิพลตอความทุมเทตอองคการของพนักงานการรถไฟ 
 แหงประเทศไทยสายใต 

ปจจัย X  S.D. ระดับความคิดเห็น 
ผลตอบแทนที่เปนเงิน 
ผลประโยชนที่ไมใชเงิน 
โอกาสในการเรียนรูและพัฒนา 
สภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องหัวหนางาน 
สภาพแวดลอมในการทํางาน เร่ืองทีมงาน 
สภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องงาน 
สภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องผูบริหาร 

3.55 
3.91 
3.49 
3.50 
3.77 
3.67 
3.23 

.781 

.835 

.800 

.708 

.567 

.481 

.672 

คอนขางสูง 
คอนขางสูง 
คอนขางสูง 
คอนขางสูง 
คอนขางสูง 
คอนขางสูง 
ปานกลาง 
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จากตารางที่ 4.5 แสดงใหเห็นวาพนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยในสายใตมีความคิด

เห็นในเรื่องผลตอบแทนที่เปนเงิน ผลประโยชนที่ไมใชเงิน โอกาสในการเรียนรูและการพัฒนา 
สภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องหัวหนางาน  สภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องทีมงาน 
สภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องงานอยูในระดับคอนขางสูง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.55, 3.91, 3.49, 
3.50, 3.77 และ 3.67 ตามลําดับ   สวนระดับความคิดเห็นตอสภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องผู
บริหารอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.23  
 

ตารางที่ 4.6 ระดับความคิดเห็นตอปจจัยที่มีอิทธิพลตอความทุมเทตอองคการของพนักงานการรถไฟ 
 แหงประเทศไทยรวมทั้ง 4 สาย 

ปจจัย X  S.D. ระดับความคิดเห็น 
ผลตอบแทนที่เปนเงิน 
ผลประโยชนที่ไมใชเงิน 
โอกาสในการเรียนรูและพัฒนา 
สภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องหัวหนางาน 
สภาพแวดลอมในการทํางาน เร่ืองทีมงาน 
สภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องงาน 
สภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องผูบริหาร 

3.32 
3.55 
3.56 
3.36 
3.67 
3.58 
3.03 

.875 

.860 

.803 

.734 

.666 

.558 
757 

ปานกลาง 
คอนขางสูง 
คอนขางสูง 
ปานกลาง 
คอนขางสูง 
คอนขางสูง 
ปานกลาง 

 

จากตารางที่ 4.6 แสดงใหเห็นวาพนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยรวมทั้ง 4 สาย มีความ
คิดเห็นในดานผลประโยชนที่ไมใชเงิน โอกาสในการเรียนรูและพัฒนา สภาพแวดลอมในการ
ทํางานเรื่องทีมงานและสภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องงาน อยูในระดับคอนขางสูง มีคาเฉลี่ยเทา
กับ 3.55, 3.56, 3.67 และ 3.58 ตามลําดับ สวนความคิดเห็นในดานผลตอบแทนที่เปนเงิน สภาพแวด
ลอมในการทํางานเรื่องหัวหนางาน และสภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องผูบริหาร   อยูในระดับ
ปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.32, 3.36 และ 3.03 ตามลําดับ 
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ตารางที่ 4.7  ระดับความทุมเทตอองคการของพนักงานการรถไฟแหงประเทศไทย แยกตามเสนทาง 
 รถไฟ 4 สาย และรวมทั้ง 4 สาย 

เสนทางเดินรถไฟ X  S.D. ระดับ 
1. สายอีสาน (สายตะวันออกเฉียงเหนือ) 
     ความทุมเทตอองคการของพนักงานดานการรับรู 

ความทุมเทตอองคการของพนักงานดานอารมณความรู
สึก 

     ความทุมเทตอองคการของพนักงานดานพฤติกรรม 
     ความทุมเทตอองคการโดยรวมของพนักงาน 

 
3.80 
4.32 

 
4.25 
4.11 

 
.549 
.536 

 
.414 
.400 

 
คอนขางสูง 

สูง 
 

สูง 
คอนขางสูง 

2. สายชานเมือง 
     ความทุมเทตอองคการของพนักงานดานการรับรู 

ความทุมเทตอองคการของพนักงานดานอารมณความรู
สึก 

     ความทุมเทตอองคการของพนักงานดานพฤติกรรม 
     ความทุมเทตอองคการโดยรวมของพนักงาน 

 
3.82 
4.17 

 
4.18 
4.05 

 
.750 
.905 

 
.637 
.685 

 
คอนขางสูง 
คอนขางสูง 

 
คอนขางสูง 
คอนขางสูง 

3. สายเหนือ 
    ความทุมเทตอองคการของพนักงานดานการรับรู 

ความทุมเทตอองคการของพนักงานดานอารมณความรู
สึก 

     ความทุมเทตอองคการของพนักงานดานพฤติกรรม 
     ความทุมเทตอองคการโดยรวมของพนักงาน 

 
3.82 
4.32 

 
4.25 
4.12 

 
.541 
.496 

 
.443 
.425 

 
คอนขางสูง 

สูง 
 

สูง 
คอนขางสูง 

4. สายใต 
     ความทุมเทตอองคการของพนักงานดานการรับรู 

ความทุมเทตอองคการของพนักงานดานอารมณความรู
สึก 

     ความทุมเทตอองคการของพนักงานดานพฤติกรรม 
     ความทุมเทตอองคการโดยรวมของพนักงาน 

 
3.89 
4.29 

 
4.28 
4.15 

 
.670 
.530 

 
.503 
.488 

 
คอนขางสูง 

สูง 
 

สูง 
คอนขางสูง 
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ตารางที่ 4.7 ระดับความทุมเทตอองคการของพนักงานการรถไฟแหงประเทศไทย แยกตามเสนทาง 
 รถไฟ 4 สาย และรวมทั้ง 4 สาย (ตอ) 

เสนทางเดินรถไฟ X  S.D. ระดับ 
5. รวมทั้ง 4 สาย 
     ความทุมเทตอองคการของพนักงานดานการรับรู 

ความทุมเทตอองคการของพนักงานดานอารมณความรู
สึก 

     ความทุมเทตอองคการของพนักงานดานพฤติกรรม 
     ความทุมเทตอองคการโดยรวมของพนักงาน 

 
3.83 
4.27 

 
4.23 
4.11 

 
.630 
.643 

 
.506 
.512 

 
คอนขางสูง 

สูง 
 

สูง 
คอนขางสูง 

 

 จากตารางที่ 4.7 พบวา พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยที่ทํางานในเสนทางเดินรถไฟ
ทั้ง 4 สาย (สายอีสาน สายชานเมือง สายเหนือ สายใต) และรวมทั้ง 4 สาย มีความทุมเทตอองคการ
โดยรวมอยูในระดับคอนขางสูง โดยอธิบายความทุมเทตอองคการของพนักงานการรถไฟแหง
ประเทศไทยรายดานจําแนกตามเสนทางเดินรถไฟไดดังนี้ 
 1.  สายอีสานหรือสายตะวันออกเฉียงเหนือ พบวา พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยที่
ทํางานในเสนทางเดินรถไฟสายตะวันออกเฉียงเหนือมีความทุมเทตอองคการดานการรับรู อยูใน
ระดับคอนขางสูง และมีความทุมเทตอองคการดานพฤติกรรม และความทุมเทตอองคการดาน
อารมณความรูสึกอยูในระดับสูง 
 2.   สายชานเมือง พบวา พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยที่ทํางานในเสนทางเดินรถไฟ
สายชานเมืองมีความทุมเทตอองคการดานการรับรู ความทุมเทตอองคการดานอารมณความรูสึก และ
ความทุมเทตอองคการดานพฤติกรรมอยูในระดับคอนขางสูง 
 3.   สายเหนือ พบวา พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยที่ทํางานในเสนทางเดินรถไฟสาย
เหนือมีความทุมเทตอองคการดานการรับรู อยูในระดับคอนขางสูง สวนความทุมเทตอองคการ
ดานอารมณความรูสึก และมีความทุมเทตอองคการดานพฤติกรรมอยูในระดับคอนขางสูง 
 4. สายใต พบวา พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยที่ทํางานในเสนทางเดินรถไฟสายใต
มีความทุมเทตอองคการดานอารมณความรูสึก ความทุมเทตอองคการดานพฤติกรรมอยูในระดับ
สูง และมีความทุมเทตอองคการดานการรับรูอยูในระดับคอนขางสูง 
 5. รวมทั ้ง 4 สาย พบวา พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยที่ทํางานในเสนทางเดิน
รถไฟรวมทั้ง 4 สายมีความทุมเทตอองคการดานอารมณความรูสึก ความทุมเทตอองคการดาน
พฤติกรรมอยูในระดับสูง และมีความทุมเทตอองคการดานการรับรู อยูในระดับคอนขางสูง 
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4.3 การทดสอบสมมติฐาน 
 สมมติฐานที่ 1  พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยที่ทํางานในเสนทางเดินรถไฟตาง
กันมีความทุมเทตอองคการโดยรวมของพนักงานแตกตางกัน 
 สมมติฐานที่ 1.1   พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยที่ทํางานในเสนทางเดินรถไฟตาง
กันมีความทุมเทตอองคการของพนักงานดานการรับรูแตกตางกัน 
 สมมติฐานที่ 1.2   พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยที่ทํางานในเสนทางเดินรถไฟตาง
กันมีความทุมเทตอองคการของพนักงานดานอารมณความรูสึกแตกตางกัน 
 สมมติฐานที่ 1.3   พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยที่ทํางานในเสนทางเดินรถไฟตาง
กันมีความทุมเทตอองคการของพนักงานดานพฤติกรรมแตกตางกัน 

สมมติฐานที่ 2  ผลตอบแทนที่เปนเงินและผลประโยชนที่ไมใชเงิน โอกาสในการเรียนรู
และพัฒนา สภาพแวดลอมในการทํางานสามารถรวมกันพยากรณความทุมเทตอองคการโดยรวม
ของพนักงาน 

สมมติฐานที่ 2.1 ผลตอบแทนที่เปนเงินและผลประโยชนที่ไมใชเงิน โอกาสในการเรียนรู
และพัฒนา สภาพแวดลอมในการทํางานสามารถรวมกันพยากรณความทุมเทตอองคการของ
พนักงานดานการรับรู  

สมมติฐานที่ 2.2 ผลตอบแทนที่เปนเงินและผลประโยชนที่ไมใชเงิน โอกาสในการเรียนรู
และพัฒนา สภาพแวดลอมในการทํางานสามารถรวมกันพยากรณความทุมเทตอองคการของ
พนักงานดานอารมณความรูสึก  

สมมติฐานที่ 2.3 ผลตอบแทนที่เปนเงินและผลประโยชนที่ไมใชเงิน โอกาสในการเรียนรู
และพัฒนา สภาพแวดลอมในการทํางานสามารถรวมกันพยากรณความทุมเทตอองคการของ
พนักงาน ดานพฤติกรรม  

 

  การวิเคราะหเพื ่อทดสอบสมมติฐานในครั ้งนี ้ ผู ว ิจ ัยใชสถิติวิเคราะหแบบ  One Way 
ANOVA ในการหาความแตกตางเรื่องความทุมเทตอองคการของพนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยใน
แตละเสนทางรถไฟและใชการวิเคราะหการถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ทั้งนี้
เพื่อหาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความทุมเทตอองคการของพนักงานการรถไฟแหงประเทศไทย โดย
ปจจัยดังกลาวประกอบดวย ปจจัยดานผลตอบแทนที่เปนเงินและผลประโยชนที่ไมใชเงิน โอกาส
ในการเรียนรูและพัฒนา และปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางานซึ่งแบงออกเปน 4 ดานยอยได
แก หัวหนางาน ทีมงาน งาน และผูบริหาร  
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 การวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยใชสัญลักษณและการแสดงผลในการวิเคราะหขอมูลดังนี้ 

Pay คือ ผลตอบแทนที่เปนเงิน 

Ben คือ ผลประโยชนที่ไมใชเงิน 

Develop คือ โอกาสในการเรียนรูและพัฒนา 

Lead คือ สภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องหัวหนางาน 

Team คือ สภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องทีมงาน 

Work คือ สภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องลักษณะงาน 

Manager คือ สภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องผูบริหาร 

ENC คือ ความทุมเทตอองคการของพนักงานดานการรับรู 

ENF คือ ความทุมเทตอองคการของพนักงานดานอารมณความรูสึก 

ENB คือ ความทุมเทตอองคการของพนักงานดานพฤติกรรม 

ENG_T คือ ความทุมเทตอองคการของพนักงานโดยรวม 

F คือ คาสถิติที่ใชพิจารณาใน F - test 

Sig. คือ ระดับความมีนัยสําคัญทางสถิติ 

R คือ คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุ 

R2 คือ คาสัมประสิทธิ์การพยากรณ 

R2
adj คือ คาสัมประสิทธิ์การพยากรณเมื่อปรับแลว 

Beta คือ คาสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวพยากรณในรูปคะแนนมาตรฐาน 

F Overall คือ คาสถิติ F- test ของสมการพยากรณ 

b คือ คาสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวพยากรณในรูปคะแนนดิบ 

a คือ คาคงที่ของสมการพยากรณ 

SE b คือ  คาความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของ b 
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การทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐานที่ 1  พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยที่ทํางานในเสนทางเดินรถไฟตางกัน

มีความทุมเทตอองคการโดยรวมของพนักงานแตกตางกัน 
ตารางที่ 4.8  เปรียบเทียบคาเฉลี่ยของความทุมเทตอองคการโดยรวมของพนักงาน จําแนกตาม

เสนทางเดินรถไฟทั้ง 4 สาย 
เสนทางเดินรถไฟสาย X  S.D. F Sig. 
อีสาน 4.11 .400 .345 .793 
ชานเมือง 4.05 .685   
เหนือ 4.12 .425   
ใต 4.15 .488   
 จากตารางที่4.8 พบวา พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยที่ทํางานอยูในเสนทางเดินรถไฟ
แตกตางกัน 4 สายไดแก สายอีสาน (ตะวันออกเฉียงเหนือ) สายชานเมือง สายเหนือ และสายใต มี
ความทุมเทตอองคการของพนักงานโดยรวมไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 
 สมมติฐานที่ 1.1  พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยที่ทํางานในเสนทางเดินรถไฟตางกัน มี
ความทุมเทตอองคการของพนักงานดานการรับรูแตกตางกัน 
ตารางที่ 4.9  เปรียบเทียบคาเฉลี่ยของความทุมเทตอองคการของพนักงานดานการรับรู จําแนกตาม

เสนทางเดินรถไฟทั้ง 4 สาย 
เสนทางเดินรถไฟสาย X  S.D. F Sig. 
อีสาน 3.80 .549 .205 .893 
ชานเมือง 3.82 .750   
เหนือ 3.82 .541   
ใต 3.89 .670   
 จากตารางที่4.9 พบวา พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยที่ทํางานอยูในเสนทางรถไฟแตก
ตางกัน 4 สายไดแก สายอีสาน (ตะวันออกเฉียงเหนือ) สายชานเมือง สายเหนือ และสายใต มีความ
ทุมเทตอองคการของพนักงานดานการรับรูไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
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 สมมติฐานที่ 1.2  พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยที่ทํางานในเสนทางเดินรถไฟตางกัน
มีความทุมเทตอองคการของพนักงานดานอารมณความรูสึกแตกตางกัน 
ตารางที่ 4.10  เปรียบเทียบคาเฉลี่ยของความทุมเทตอองคการของพนักงานดานอารมณความรูสึก  
 จําแนกตามเสนทางเดินรถไฟทั้ง 4 สาย 
เสนทางเดินรถไฟสาย X  S.D. F Sig. 
อีสาน 4.31 .536 .704 .550 
ชานเมือง 4.17 .905   
เหนือ 4.32 .496   
ใต 4.29 .530   
 จากตารางที่4.10 พบวา พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยที่ทํางานอยูในเสนทางเดิน
รถไฟแตกตางกัน 4 สายไดแก สายตะวันออกเฉียงเหนือ สายชานเมือง สายเหนือ และสายใต มีความ
ทุมเทตอองคการของพนักงานดานอารมณความรูสึกไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 

 สมมติฐานที่ 1.3  พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยที่ทํางานในเสนทางเดินรถไฟตางกัน
มีความทุมเทตอองคการของพนักงานดานพฤติกรรมแตกตางกัน 
ตารางที่ 4.11  เปรียบเทียบคาเฉลี่ยของความทุมเทตอองคการของพนักงานดานพฤติกรรมจําแนก 
 ตามเสนทางเดินรถไฟทั้ง 4 สาย 
เสนทางเดินรถไฟสาย X  S.D. F Sig. 
อีสาน 4.24 .413 .424 .736 
ชานเมือง 4.18 .637   
เหนือ 4.25 .443   
ใต 4.28 .503   
 จากตารางที่4.11 พบวา พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยที่ทํางานอยูในเสนทางเดิน
รถไฟแตกตางกัน 4 สายไดแก สายอีสาน (ตะวันออกเฉียงเหนือ) สายชานเมือง สายเหนือ และสาย
ใต มีความทุมเทตอองคการของพนักงานดานพฤติกรรมไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 

สมมติฐานที่ 2  ผลตอบแทนที่เปนเงินและผลประโยชนที่ไมใชเงิน โอกาสในการเรียนรู
และพัฒนา สภาพแวดลอมในการทํางานสามารถรวมกันพยากรณความทุมเทตอองคการของ
พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทย 
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  กอนการทดสอบสมมติฐานที่ 2 จะตองทําการตรวจสอบขอกําหนด(Assumption) ของการ
วิเคราะหถดถอยพหุที่วาตัวแปรอิสระทุกตัวจะตองไมมีความสัมพันธกันสูงเกิน .80 กอน โดย
ทดสอบความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระซ่ึงไดแกปจจัยดานผลตอบแทนที่เปนเงินและผลประโยชนที่ไม
ใชเงิน  โอกาสในการเรียนรูและพัฒนา และปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางาน เพื่อดูวาตัว
แปรอิสระเหลานั้นมีความสัมพันธกันสูงเกิน .80 หรือไม เพราะถาตัวแปรอิสระตางๆไมเปนอิสระ
ตอกันแลวจะทําใหแยกอิทธิพลของตัวแปรหนึ่งออกจากอีกตัวแปรหนึ่งไมได และจะทําใหสามารถใช
เทคนิคการวิเคราะหดังกลาวได ซึ่งถาเกิดปญหานี้ขึ้น จะตองแกไขดวยการตัดตัวแปรอิสระที่มี
ความสัมพันธกันสูงออกไป(สุชาติ, 2540) 
 

ตารางที่4.12  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางปจจัยที่มีอิทธิพลตอความทุมเทตอองคการของ 
 พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทย (เสนทางเดินรถไฟรวมทั้ง 4 สาย) 
 Pay Ben Develop Lead Team Work Manager 
Pay - - - - - - - 
Ben .468** - - - - - - 
Develop .374** .319** - - - - - 
Lead .266** .285** .686** - - - - 
Team   .009   .153* .278** .456** - - - 
Work .389** .426** .580** .588** .392** - - 
Manager .368** .404** .544** .669** .390** .563** - 
 

**   มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
*     มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
 

 จากตารางที่ 4.12  ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยดานผลตอบแทนที่เปนเงินและผล
ประโยชนที่ไมใชเงิน ปจจัยดานโอกาสในการเรียนรูและพัฒนา และปจจัยดานสภาพแวดลอมในการ
ทํางานซึ่งมี 4 ดานยอยคือ หัวหนางาน  ทีมงาน  งาน  และผูบริหาร พบวา ปจจัยดานผลตอบแทนที่
เปนเงินและผลประโยชนที่ไมใชเงิน โอกาสในการเรียนรูและพัฒนาและปจจัยดานสภาพแวดลอมใน
การทํางานมีความสัมพันธเชิงบวกและเชิงลบกันอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .05 และ .01โดยผลการวิจัย
คร้ังนี้กําหนดใหตัวแปรจะตองไมมีคาความสัมพันธสูงเกิน .80 ซ่ึงจากตารางพบวาไมมีตัวแปรอิสระ
ใดที่มีคาความสัมพันธสูงเกิน .80 จึงสามารถนําตัวแปรเหลานี้ไปวิเคราะหการถดถอยแบบพหุคูณตอ
ไป 
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ตารางที่ 4.13  การวิเคราะหการถดถอยแบบพหุคูณของตัวแปรพยากรณที่มีอิทธิพลตอความทุมเท 
 ตอองคการโดยรวมของพนักงาน 

ตัวแปรพยากรณ b SE b Beta t Sig. 
คาตอบแทนที่เปนเงิน(Pay) .015 .035 .026 .433 .665 

ผลประโยชนที่ไมใชเงิน(Ben) .050 .035 .084 1.430 .154 

โอกาสในการเรียนรูและพัฒนา(Develop) .019 .046 .030 .419 .679 

สภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องหัวหนางาน(
Lead) 

-.046 .057 -.066 -.815 .416 

สภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องทีมงาน(
Team) 

.028 .044 .038 .650 .516 

สภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องงาน (Work) .510 .064 .555 7.992 .000 

สภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องผูบริหาร 
(Manager) 

.088 .049 .131 1.826 .016 

คาคงที่ 1.769 .192    

R = 686 R2 = 471 R2
adj = .454 F Overall = 27.941 Sig. =.000  

 

จากตารางที่  4.13  การวิเคราะหการถดถอยแบบพหุคูณของตัวแปรพยากรณที่มีอิทธิพลตอ
ความทุมเทตอองคการโดยรวมของพนักงาน ตัวแปรทั้งหมด ไดแก ผลตอบแทนที่เปนเงิน ผลประโยชน
ที่ไมใชเงิน โอกาสในการเรียนรูและพัฒนา  และสภาพแวดลอมในการทํางาน(หัวหนางาน ทีมงาน งาน 
ผูบริหาร)  สามารถรวมกันพยากรณความทุมเทตอองคการโดยรวมของพนักงานไดอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05  สามารถรวมกันพยากรณความทุมเทตอองคการโดยรวมของพนักงานไดรอยละ 45.4  
(R2

adj = .454) และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุเทากับ .686  เมื่อพิจารณารายละเอียดพบวา ตัวแปรที่
สามารถพยากรณไดคือสภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องงาน (Work) และสภาพแวดลอมในการทํางาน
เร่ืองผูบริหาร (Manager) สวนตัวแปรที่เหลือ คือ คาตอบแทนที่เปนเงิน(Pay) ผลประโยชนที่ไมใชเงิน(
Ben) โอกาสในการเรียนรูและพัฒนา(Develop) สภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องหัวหนางาน(Lead) และ
สภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องทีมงาน (Team) ไมสามารถพยากรณความทุมเทตอองคการโดยรวม
ของพนักงานได  เมื่อนําตัวแปรทั้งหมดที่สามารถรวมกันพยากรณความทุมเทตอองคการโดยรวมของ
พนักงาน มาเขียนเปนสมการ จะไดสมการการถดถอยพหุคูณในรูปของคะแนนดิบดังนี้ 
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ENG_T  =   1.769 + .015 (Pay) +.050 (Ben) + .019 (Develop) - .046 (Lead) + .028 

(Team) + .510 (Work) + .088 (Manager) 
 

สมมติฐานที่ 2.1   ผลตอบแทนที่เปนเงินและผลประโยชนที่ไมใชเงิน โอกาสในการเรียน
รูและพัฒนา สภาพแวดลอมในการทํางานสามารถรวมกันพยากรณความทุมเทตอองคการของ
พนักงานดานการรับรู 
ตารางที่ 4.14   การวิเคราะหการถดถอยแบบพหุคูณของตัวแปรพยากรณที่มีอิทธิพลตอความทุมเท 
 ตอองคการของพนักงานดานการรับรู 

ตัวแปรพยากรณ b SE b Beta t Sig. 
คาตอบแทนที่เปนเงิน(Pay) .024 .041 .034 .583 .560 

ผลประโยชนที่ไมใชเงิน(Ben) .040 .042 .056 .980 .328 

โอกาสในการเรียนรูและพัฒนา(Develop) .073 .055 .094 1.346 .180 

สภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องหัวหนางาน(
Lead) 

-.049 .067 -.058 -.735 .463 

สภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องทีมงาน(
Team) 

.109 .053 .115 2.066 .040 

สภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องงาน (Work) .461 .076 .408 6.095 .000 

สภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องผูบริหาร 
(Manager) 

.214 .058 .257 3.708 .000 

คาคงที่ .823 .228    

R = .714 R2 = .509 R2
adj = .494    F Overall = 32.631 Sig. =.000  

 

จากตารางที่  4.14 การวิเคราะหการถดถอยแบบพหุคูณของตัวแปรพยากรณที่มีอิทธิพลตอ
ความทุมเทตอองคการของพนักงานดานการรับรู  ตัวแปรทั้งหมด ไดแก ผลตอบแทนที่เปนเงิน ผล
ประโยชนที่ไมใชเงิน โอกาสในการเรียนรูและพัฒนา  และสภาพแวดลอมในการทํางาน (หัวหนา
งาน ทีมงาน งาน ผูบริหาร)  สามารถรวมกันพยากรณความทุมเทตอองคการของพนักงานดานการ
รับรูไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  สามารถรวมกันพยากรณความทุมเทตอองคการโดย
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รวมของพนักงานไดรอยละ 49.4  (R2

adj = .494) และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุเทากับ .714  
เมื่อพิจารณารายละเอียด พบวา ตัวแปรที่สามารถพยากรณได คือ สภาพแวดลอมในการทํางานเรื่อง 
ทีมงาน (Team) สภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องงาน (Work) และสภาพแวดลอมในการทํางานเรื่อง
ผูบริหาร (Manager) สวนตัวแปรที่เหลือ คือ คาตอบแทนที่เปนเงิน(Pay) ผลประโยชนที่ไมใชเงิน(
Ben) โอกาสในการเรียนรูและพัฒนา(Develop) และสภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องหัวหนางาน(
Lead) ไมสามารถพยากรณความทุมเทตอองคการของพนักงานดานการรับรูได  เมื่อนําตัวแปร
ทั้งหมดที่สามารถรวมกันพยากรณความทุมเทตอองคการของพนักงานดานการรับรู มาเขียนเปนสม
การ จะไดสมการการถดถอยพหุคูณในรูปของคะแนนดิบดังนี้ 

ENC =  .823 + .024 (Pay) + .040 (Ben) + .073 (Develop) - .049 (Lead) + .109 (Team)  
  + .416 (Work) + .214 (Manager) 
สมมติฐานที่ 2.2   ผลตอบแทนที่เปนเงินและผลประโยชนที่ไมใชเงิน โอกาสในการเรียน

รูและพัฒนา สภาพแวดลอมในการทํางานสามารถรวมกันพยากรณความทุมเทตอองคการของ
พนักงานดานอารมณความรูสึก 
ตารางที่ 4.15   การวิเคราะหการถดถอยแบบพหุคูณของตัวแปรพยากรณที่มีอิทธิพลตอความทุมเท

ตอองคการของพนักงานดานอารมณความรูสึก 

ตัวแปรพยากรณ b SE b Beta t Sig. 
คาตอบแทนที่เปนเงิน(Pay) -.047 .048 -.001 -.010 .992 

ผลประโยชนที่ไมใชเงิน(Ben) .043 .049 .058 .899 .369 

โอกาสในการเรียนรูและพัฒนา(Develop) .049 .064 .062 .778 .437 

สภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องหัวหนางาน(
Lead) 

-.067 .079 -.077 -.862 .390 

สภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องทีมงาน(
Team) 

-.037 .061 -.039 -.615 .539 

สภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องงาน (Work) .577 .088 .500 6.537 .000 

สภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องผูบริหาร 
(Manager) 

.125 .067 .147 1.853 .043 

คาคงที่ 1.874 .266    

R = .599 R2 = .359 R2
adj = .339      F Overall = 17.626 Sig. =.000  
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จากตารางที่  4.15 การวิเคราะหการถดถอยแบบพหุคูณของตัวแปรพยากรณที่มีอิทธิพลตอ

ความทุมเทตอองคการของพนักงานดานอารมณความรูสึก ตัวแปรทั้งหมด ไดแก ผลตอบแทนที่
เปนเงิน ผลประโยชนที่ไมใชเงิน โอกาสในการเรียนรูและพัฒนา  และสภาพแวดลอมในการทํางาน
(หัวหนางาน ทีมงาน งาน ผูบริหาร)  สามารถรวมกันพยากรณความทุมเทตอองคการของพนักงาน
ดานอารมณความรูสึกไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  สามารถรวมกันพยากรณความทุมเท
ต อองค ก ารของพนั กงานด านอารมณ ความรู สึ กได ร อยละ  33.9  (R2

adj = .339) และมี ค า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุเทากับ .599  เมื่อพิจารณารายละเอียดพบวา ตัวแปรที่สามารถพยากรณ
ไดคือสภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องงาน (Work) และสภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องผูบริหาร 
(Manager) สวนตัวแปรที่เหลือ คือ คาตอบแทนที่เปนเงิน(Pay) ผลประโยชนที่ไมใชเงิน(Ben) โอกาส
ในการเรียนรูและพัฒนา(Develop) สภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องหัวหนางาน(Lead) และสภาพ
แวดลอมในการทํางานเรื่องทีมงาน(Team) ไมสามารถพยากรณความทุ ม เทตอองคการของ
พนักงานดานอารมณความรูสึกได  เมื่อนําตัวแปรทั้งหมดที่สามารถรวมกันพยากรณความทุมเทตอ
องคการของพนักงานดานอารมณความรูสึก มาเขียนเปนสมการ จะไดสมการการถดถอยพหุคูณในรูป
ของคะแนนดิบดังนี้ 

 ENF  =  1.874 - .047 (Pay) + .043 (Ben) + .049 (Develop) - .067 (Lead) - .037 (Team) 
+ .577 (Work) + .125 (Manager) 
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สมมติฐานที่ 2.3   ผลตอบแทนที่เปนเงินและผลประโยชนที่ไมใชเงิน โอกาสในการเรียน

รูและพัฒนา สภาพแวดลอมในการทํางานสามารถรวมกันพยากรณการเกิดความทุมเทตอองคการ
ของพนักงานดานพฤติกรรม 
ตารางที่ 4.16  การวิเคราะหการถดถอยแบบพหุคูณของตัวแปรพยากรณที่มีอิทธิพลตอความทุมเท 
 ตอองคการของพนักงานดานพฤติกรรม 

ตัวแปรพยากรณ b SE b Beta t Sig. 
คาตอบแทนที่เปนเงิน(Pay) .015 .039 .028 .408 .684 

ผลประโยชนที่ไมใชเงิน(Ben) .059 .039 .101 1.508 .133 

โอกาสในการเรียนรูและพัฒนา(Develop) -.032 .052 -.051 -.621 .535 

สภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องหัวหนางาน(
Lead) 

-.034 .064 -.051 -.547 .585 

สภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องทีมงาน(Team) -.085 .050 .000 -.002 .999 

สภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องงาน (Work) .516 .072 .569 7.215 .000 

สภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องผูบริหาร 
(Manager) 

-.015 .054 -.024 -.289 .773 

คาคงที่ 2.398 .216    

R = 564 R2 = .318 R2
adj = .296 F Overall = 14.646 Sig. =.000  

 

จากตารางที่  4.16 การวิเคราะหการถดถอยแบบพหุคูณของตัวแปรพยากรณที่มีอิทธิพลตอ
ความทุมเทตอองคการของพนักงานดานพฤติกรรม ตัวแปรทั้งหมด ไดแก ผลตอบแทนที่เปนเงิน 
ผลประโยชนที่ไมใชเงิน โอกาสในการเรียนรูและพัฒนา  และสภาพแวดลอมในการทํางาน(หัวหนา
งาน ทีมงาน งาน ผูบริหาร)  สามารถรวมกันพยากรณความทุมเทตอองคการของพนักงานดานพฤติ
กรรมไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  สามารถรวมกันพยากรณความทุมเทตอองคการของ
พนักงานดานพฤติกรรมไดรอยละ 29.6  (R2

adj = .296) และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุเทา
กับ .564  เมื่อพิจารณารายละเอียดพบวา ตัวแปรที่สามารถพยากรณไดคือสภาพแวดลอมในการ
ทํางานเรื่องงาน (Work)  สวนตัวแปรที่เหลือ คือ คาตอบแทนที่เปนเงิน(Pay) ผลประโยชนที่ไมใช
เงิน(Ben) โอกาสในการเรียนรูและพัฒนา(Develop) สภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องหัวหนางาน 
(Lead) สภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องทีมงาน(Team) และสภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องผูบริหาร 
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(Manager) ไมสามารถพยากรณความทุมเทตอองคการของพนักงานดานพฤติกรรมได  เมื่อนํา
ตัวแปรทั้งหมดที่สามารถรวมกันพยากรณความทุมเทตอองคการของพนักงานดานพฤติกรรม มาเขียน
เปนสมการ จะไดสมการการถดถอยพหุคูณในรูปของคะแนนดิบดังนี้ 

ENB   =  2.398 + .015 (Pay) + .059 (Ben) - .032 (Develop) - .034 (Lead) - .085 (Team)  
  + .516 (Work) - .015 (Manager) 
 

ตารางที่ 4.17  สรุปผลการวิเคราะหการถดถอยแบบพหุคูณของปจจัยที่มีอิทธิพลตอความทุมเทตอ
องคการของพนักงาน 

ความทุมเทตอองคการของพนักงาน ตัวแปรอิสระ 
โดยรวม การรับรู อารมณ พฤติกรรม 

ผลตอบแทนที่เปนเงิน(Pay) - - - - 
ผลประโยชนที่ไมใชเงิน(Ben) - - - - 
โอกาสในการเรียนรูและพัฒนา(Develop) - - - - 
สภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องหัวหนา
งาน(Lead) 

- - - - 

สภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องทีม
งาน(Team) 

-  - - 

สภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องงาน(Work)     
สภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องผู
บริหาร(Manager) 

   - 

 

4.4 อภิปรายผล 
จากผลการวิจัยเร่ืองความทุมเทตอองคการของพนักงานการรถไฟแหงประเทศไทย อธิบายไดดังนี้ 

  ดานผลตอบแทนที่เปนเงินและผลประโยชนท่ีไมใชเงิน   
  - ผลตอบแทนที่เปนเงิน  พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยที่ทํางานในเสนทางเดินรถไฟ
ทั้งสายอีสานหรือตะวันออกเฉียงเหนือ สายชานเมือง สายเหนือ และรวมทั้ง 4 สาย มีความคิดเห็น
ดานผลตอบแทนที่เปนเงินอยูในระดับปานกลาง คือ มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.14, 3.27, 3.36, และ 3.32 
ตามลําดับ หมายความวา พนักงานมีความคิดเห็นดานผลตอบแทนที่เปนเงินที่ตนเองไดรับจากองค
การระดับหนึ่งเทานั้น แสดงใหเห็นวาพนักงานเหลานั้นยังรูสึกวาผลตอบแทนที่เปนเงินที่ไดรับนั้น
ยังนอยไป เมื่อเทียบกับหนวยงานของเอกชนในระดับความรู ความสามารถเทากัน และหนาที่ความ
รับผิดชอบ เนื่องจากการรถไฟแหงประเทศไทยเปนองคการรัฐวิสาหกิจ จึงมีผลตอบแทนที่เปน
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เงินหรือเงินเดือน คาจางที่นอยกวาองคการเอกชน และรัฐวิสาหกิจยังมีเงินเดือนเปนไปตามลําดับขั้น
ในแตละป ซ่ึงบุคคลที่มีผลงานดีก็ยังตองเปนไปตามกระบวนการพิจารณาเงินเดือนจากผูบังคับ
บัญชาที่จะตองใชเวลาในการพิจารณา  แตทั้งนี้เงินเดือนจะมีการปรับขึ้นใหทุกปและมีเงินสําหรับ
คาทํางานในวันหยุดให ซ่ึงผูที่อายุงานมากขึ้นก็จะไดรับเงินเดือนเพิ่มขึ้นรวมถึงผูที่ขยันทํางานก็จะมีผล
ตอบแทนพิเศษใหเชนกัน แตถึงอยางไรผูที่มีอายุงานมากและประสบการณการทํางานที่มากเงิน
เดือนที่ไดรับก็ยังนอยกวาเอกชน ทําใหพนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยมีความคิดเห็นวาผลตอบ
แทนที่เปนเงินที่ไดรับยังไมเหมาะสมกับความรู ความสามารถและหนาที่ ความรับผิดชอบที่ตนเอง
ไดรับ แตพนักงานทุกคนอยูเพราะตองการความมั่นคงในหนาที่การงาน สวนสายใตมีความคิดเห็น
ดานผลตอบแทนที่เปนเงินอยูในระดับคอนขางสูง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.55 แสดงวาพนักงานสวน
ใหญที่ทํางานในสายใตมีความพึงพอใจตอผลตอบแทนที่เปนเงินในระดับที่ดีกวาพนักงานที่ทํางาน
ในเสนทางการเดินรถไฟในสายอื่นๆ อาจเปนเพราะวาคาครองชีพในพื้นที่ที่พนักงานเหลานั้นอยูต่ํา
กวาที่อื่นๆ รวมทั้งเมื่อเทียบผลตอบแทนที่เปนเงินกับอาชีพอ่ืนๆในพื้นที่เดียวกันอาจจะไดรับมาก
กวา จึงเปนผลใหพนักงานมีความคิดเห็นตอผลตอบแทนที่เปนเงินดีกวา แตทั้งนี้คาความคิดเห็นก็ไม
ไดมากวาพนักงานที่อยูทํางานในเสนทางการเดินรถไฟสายอื่นๆมากนัก เพราะโดยรวมทั้ง 4 สายนั้น
พนักงานก็มีความคิดเห็นตอผลตอบแทนที่เปนเงินอยูในระดับปานกลาง ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษา
ของ Greenberg, J.(2004) ที่พบวา การที่พนักงานไดรับผลตอบแทนที่เปนเงินที่เหมาะสมยุติธรรม
นั้นจะสงผลใหพนักงานรูสึกพอใจกับสิ่งที่ไดรับ และจะสนับสนุนใหองคการประสบความสําเร็จ
และจะอยูกับองคการ  ดังนั้นการรถไฟแหงประเทศไทย จําเปนที่จะตองมีการปรับปรุงผลตอบแทน
ที่เปนเงินกับพนักงานใหเหมาะสมกับสภาพความเปนอยูในปจจุบันตามคาครองชีพที่เปลี่ยนไป 
รวมทั้งใหเหมาะสมกับเศรษฐกิจของประเทศไทยดวย  
  - ผลประโยชนที่ไมใชเงิน พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยที่ทํางานในเสนทางเดิน
รถไฟทั้งสายอีสานหรือตะวันออกเฉียงเหนือ สายเหนือ สายใตและรวมทั้ง 4 สายมีความคิดเห็นดาน
ผลประโยชนที่ไมใชเงินอยูในระดับคอนขางสูง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.51, 3.45, 3.91 และ3.55 ตาม
ลําดับ  หมายความวา พนักงานมีความคิดเห็นดานผลประโยชนที่ไมใชเงินที่ตนเองไดรับจากองค
การระดับที่ดีหรือมีความพึงพอใจ อาจเนื่องมาจากพนักงานสวนใหญไดรับผลประโยชนที่ไมใชเงิน
จากองคการอยางเพียงพอ ซ่ึงผลประโยชนที่ไมใชเงินของการรถไฟแหงประเทศไทยถือวาดีเมื่อ
เทียบกับหลายๆองคการ และมีเหมือนกับขาราชการรวมทั้งมีมากกวาเอกชนหลายแหง สวนสายชาน
เมือง มีความคิดเห็นในดานผลประโยชนที่ไมใชเงินอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.36 
หมายความวา พนักงานมีความคิดเห็นดานผลประโยชนที่ไมใชเงินที่ตนเองไดรับจากองคการระดับ
หนึ่งเทานั้น  อาจเปนเพราะเห็นวาผลประโยชนที่ไมใชเงินที่ไดรับไมเพียงพอตอความตองการ  ผล
ประโยชนที่ไมใชเงินที่ไดรับไดแก บานพัก คารักษาพยาบาล คาเลาเรียนบุตร เงินกูยืมซื้อบาน
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ฯลฯ เชนบางคนมีบานเปนของตัวเองจึงไมจําเปนตองใชผลประโยชนที่ไมใชเงินนี้ หรือในสายชาน
เมืองมีพนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยจํานวนมากแตมีบานพักไมเพียงพอตอความตองการทํา
ใหพนักงานหลายคนตองหาที่พักเองหรือพนักงานที่เปนโสดก็อยูรวมกันหลายคน  รวมท้ังบานพักมี
สภาพเกาทรุดโทรมเมื่อเทียบกับบานพักของหนวยงานราชการอื่นๆที่บานพักมีการปรับปรุงซอม
แซมหรือสรางใหมใหนาอยูมากขึ้น ซ่ึงการรถไฟแหงประเทศไทยมีภาวะขาดทุนตอเนื่องมาหลายป
ทําใหไมมีงบประมาณที่จะนํามาปรับปรุงเรื่องบานพักอาศัยมากนัก  ทั้งนี้รวมถึงหลายคนที่เปนโสด
ก็ไมจําเปนตองใชผลประโยชนที่ไมใชเงินเรื่องคาเลาเรียนบุตร และหลายคนตองการสถานที่
พยาบาลที่เบิกไดเปนของเอกชนเพื่อความสะดวกในการเขารับการรักษา เปนตน แตทั้งนี้พนักงาน
โดยสวนใหญทั้งสายตะวันออกเฉียงเหนือ  สายเหนือ สายใต และรวมทั้ง 4สายนั้น มีความคิดเห็น
ในดานผลประโยชนที่ไมใชเงินอยูในระดับคอนขางสูง  นั้นแสดงวาพนักงานสวนใหญมีความ
พึงพอใจและไดรับผลประโยชนที่ไมใชเงินเพียงพอตอความตองการ แตอยางๆไรก็ดีองคการการ
รถไฟแหงประเทศไทย ควรปรับปรุงผลประโยชนที่ไมใชเงินใหเพียงพอตอความตองการกับ
พนักงานในพื้นที่ที่ยังไดรับผลประโยชนที่ไมใชเงินในดานตางๆที่ไมเพียงพอตอความตองการ  
  ดานโอกาสในการเรียนรูและพัฒนา   พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยที่ทํางานในเสน
ทางเดินรถไฟสายชานเมือง และสายเหนือ มีความคิดเห็นในดานโอกาสในการเรียนรูและพัฒนาอยู
ในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.22 และ 3.32 ตามลําดับ  หมายความวา พนักงานมีความ
คิดเห็นในดานโอกาสในการเรียนรูและพัฒนาในระดับหนึ่งเทานั้น เนื่องมาจาก พนักงานในแตละ
คนจะไดรับการสนับสนุนใหไดรับการฝกอบรมไมเทาเทียมและทั่วถึงกัน เพราะไมมีการวางแผน
การฝกอบรมใหพนักงานแตละคนอยางชัดเจนและตอเนื่อง ทั้งนี้พนักงานที่จะไดรับการฝกอบรมนัน้
ขึ้นอยูกับผูบังคับบัญชา หรือหัวหนางานจะสงรายชื่อเขารวมอบรมในแตละหลักสูตรที่การรถไฟ
แหงประเทศไทยจัดขึ้น สวนพนักงานที่ไดไปฝกอบรมเพิ่มความรู ความสามารถ เมื่อฝกอบรมเสร็จ
หลายคนก็ไมไดนําความรูที่ไดมาใชในการทํางาน เนื่องจากมีการทํางานแบบราชการคือความคิด
หรือความรูใหมๆที่เสนอขึ้นไปจะตองผานผูบังคับบัญชาหลายขั้นตอน บางทีก็ไมไดรับการยอมรับ
จากผูบังคับบัญชา  และพนักงานสวนหนึ่งก็ไมไดรับการสนับสนุนใหเล่ือนขั้นเลื่อนตําแหนงใน
ระดับที่สูงขึ้น ทั้งที่มีผลงานที่ดีและไดรับการฝกอบรมเพิ่มเติมมาแลวรวมทั้งผูบังคับบัญชาจะเลื่อน
ขั้นเลื่อนตําแหนงใหกับผูใตบังคับบัญชาที่อยูใกลชิดหรือผูใตบังคับบัญชาที่คอยเอาใจใสและดูแลผู
บังคับบัญชา ทั้งนี้เนื่องมาจากการรถไฟแหงประเทศไทยเปนองคการที่เกิดมานานมากแลว ระบบ
อุปถัมภยังคงมีอยูและถือวาเปนวัฒนธรรมหนึ่งของการรถไฟแหงประเทศไทย  ดังนั้นพนักงานที่ไกล
ผูบังคับบัญชาหรือไมไดมีโอกาสดูแลผูบังคับบัญชาอาจทําใหเสียโอกาสในการเลื่อนขั้นเลื่อน
ตําแหนง สวนสายตะวันออกเฉียงเหนือ สายใต และรวมทั้ง 4 สาย มีความคิดเห็นในดานโอกาสใน
การเรียนรูและพัฒนาอยูในระดับคอนขางสูง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.44, 3.91 และ 3.56 ตามลําดับ 
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หมายความวา พนักงานทั้ง 3 สายมีความคิดเห็นตอดานโอกาสในการเรียนรูและพัฒนาในระดับที่ดี
กวาเสนทางการเดินรถไฟสายอื่นๆ ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากพนักงานรูสึกพึงพอใจกับการสนับสนุนจาก
ผูบังคับบัญชาทั้งในเรื่องการไดรับการฝกอบรม และการไดเล่ือนขั้นเลื่อนตําแหนงที่เหมาะสมกับ
ความรู ความสามารถของตน แตก็ตองถือวาอยูในระดับที่คอนขางสูงแตไมถึงกับอยูในระดับสูง  
  ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน  มี 4 ดานยอยดังนี้ 
   - หัวหนางาน  พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยที่ทํางานในเสนทางเดินรถไฟ
สายตะวันออกเฉียงเหนือ สายชานเมือง สายเหนือ และรวมทั้ง 4 สาย มีความคิดเห็นในดานหัวหนา
งานอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.33, 3.30, 3.32 และ 3.36 ตามลําดับ อธิบายไดวา 
พนักงานมีความคิดเห็นวาหัวหนางานมีการแจงขอมูลขาวสาร ใหขอแนะนําในการทํางาน สงเสริม
ใหไดรับการพัฒนา สงเสริมใหไดรับความกาวหนา รับฟงความคิดเห็น ใหพนักงานรูสึกวาตนเองมี
คุณคา ใหความสําคัญกับการปฏิบัติงานของพนักงาน ใหความเปนกันเองกับพนักงาน ช้ีแจงวัตถุ
ประสงคการปฏิบัติงานอยางชัดเจนกับพนักงาน ใหอํานาจการตัดสินใจเรื่องงานกับพนักงาน และ
ใหการยกยองชมเชยเมื่อพนักงานทํางานไดดี ซ่ึงหัวหนางานมีการทําเรื่องตางๆที่กลาวมาวาอยูบอยๆ 
แตไมไดใหความสําคัญกับเรื่องตางๆมากจนทําใหพนักงานเหลานั้นรูสึกวาหัวหนางานไดเต็มที่และ
ทุมเทอยางจริงใจรวมทั้งการที่หัวหนางานสงเสริมใหพนักงานไดรับความกาวหนากลาวคือ หัวหนา
งานเสนอชื่อพนักงานหรือผูใตบังคับบัญชาของตนเองใหไดรับการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง แต
อํานาจการตัดสินใจทั้งหมดอยูที่ผูบริหารทําใหถึงแมหัวหนางานจะสนับสนุนหรือสงเสริมพนักงาน
เพียงใดพนักงานเหลานั้นก็อาจไมไดรับการพิจารณาเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง ซ่ึงควรจะมีการเปลี่ยน
ระบบการพิจารณาเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนงโดยกระจายอํานาจการตัดสินใจมาใหหัวหนางานระดับ
ลางมากขึ้น ทั้งนี้เพราะหัวหนางานมีความใกลชิดและเห็นพฤติกรรมการทํางานของพนักงานอยาง
แทจริง  สวนสายใต มีความคิดเห็นในดานหัวหนางานอยูในระดับคอนขางสูง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 
3.50  หมายความวา พนักงานในสายใตมีความคิดเห็นในดานหัวหนางานอยูในระดับคอนขางสูง 
อธิบายไดวา พนักงานมีความคิดเห็นวาหัวหนางานมีการแจงขอมูลขาวสาร ใหขอแนะนําในการ
ทํางาน สงเสริมใหไดรับการพัฒนา สงเสริมใหไดรับความกาวหนา รับฟงความคิดเห็น ใหพนักงาน
รูสึกวาตนเองมีคุณคา ใหความสําคัญกับการปฏิบัติงานของพนักงาน ใหความเปนกันเองกับ
พนักงาน ช้ีแจงวัตถุประสงคการปฏิบัติงานอยางชัดเจนกับพนักงาน ใหอํานาจการตัดสินใจเรื่องงาน
กับพนักงาน และใหการยกยองชมเชยเมื่อพนักงานทํางานไดดี อยูในระดับคอนขาง 
สูงนั้น อาจเนื่องมาจากการที่พนักงานเหลานั้นรูสึกสนิทสนมกับหัวหนางานจนสามารถพูดคุยกับ
ไดทุกเรื่องทําใหงายตอการสื่อสารกันระหวางพนักงานกับหัวหนางาน  ทั้งนี้สอดคลองกับการศึกษา
ของThe Gallup (2003) ที่พบวา การที่หัวหนาใหความสําคัญแกพนักงานโดยการยกยองชมเชยใน
งานที่ออกมาดีนั้นเปนสิ่งที่ชวยเพิ่มกําลังใจที่จะทุมเททํางานใหสําเร็จ รวมทั้งการมีหัวหนาที่คอยดูแล



 
 
 

 

82
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
เอาใจใส เพราะความไมพอใจของพนักงานนั้นบางครั้งไมไดเปนเพราะตัวองคการ หากแตหัวหนา
ไมเคยสนใจลูกนอง การไมเอาใจใสของหัวหนาทําใหพนักงานเกิดความรูสึกไมอยากมีสวนรวมใน
งานและไมอยากสรางผลผลิตใหแกองคการ ในทางตรงกันขาม ถาพนักงานไดรับการดูแล ใหคํา
ปรึกษาแนะนําในการปฏิบัติงานจากหัวหนาก็จะทําใหพนักงานเต็มใจและยินดีทํางานอยางเต็มที่ 

 - ทีมงาน  พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยที่ทํางานในเสนทางเดินรถไฟสาย
ตะวันออกเฉียงเหนือ สายชานเมือง สายเหนือ สายใตและรวมทั้ง 4 สายมีความคิดเห็นในดานทีม
งานโดยรวมอยูในระดับคอนขางสูง โดยเฉลี่ยเทากับ 3.67, 3.63, 3.64, 3.77 และ 3.67 ตามลําดับ   ซ่ึง
อธิบายไดวาพนักงานสวนใหญในทุกเสนทางเดินรถไฟ มีความคิดเห็นวาทีมงาน/กลุมงานที่พวกเขา
รวมงานอยูนั้น ใหการชวยเหลือซ่ึงกันและกัน ใหความเคารพกัน ไมมีความขัดแยงกันรุนแรงในการ
ทํางานและยังเห็นวาทีมงาน/กลุมงานของพวกเขาเปนผูมีความสามารถ และใหความสําคัญกับงานที่มีคุณ
ภาพ นั้นแสดงใหเห็นวา พนักงานที่ทํางานมีความสัมพันธที่ดีกับผูรวมงาน การประสานงานทีด่ ีและ
การพึ่งพาอาศัยซ่ึงกันและกันถือเปนหัวใจสําคัญของการทํางานเปนทีมใหประสบความสําเร็จ  ซ่ึง
เร่ืองของทีมงานเปนอีกปจจัยหนึ่งที่ทําใหพนักงานรูสึกมีความสุขในสถานที่ทํางานและเต็มใจที่
ทํางานใหกับองคการเนื่องจากมีทีมงานที่ดี ซ่ึงลักษณะการทํางานของพนักงานใหบริการในแตละ
สถานีจะประกอบไปดวย นายสถานีซ่ึงเปนหัวหนา ผูชวยนายสถานีและเสมียนจําหนายตั๋วเปนลูก
นอง หรือผูใตบังคับบัญชา โดยการทํางานจะตองมีการประสานงานกันตลอด เพราะงานที่รับผิด
ชอบจะตองเกี่ยวของกัน ซ่ึงผูรวมงานทั้งหมดจะตองทราบขอมูลรวมกันและจะตองชี้แจงใหผูใช
บริการทราบขอมูลเดียวกัน ดังนั้นถาใครคนใดคนหนึ่งไดรับขอมูลจากสถานีอ่ืน จะตองรายงานให
หัวหนาทราบรวมถึงผูรวมงานคนอื่นทราบ และถาเกิดปญหาขึ้นจะตองชวยกันประสานงานกับ
หนวยอ่ืนของการรถไฟแหงประเทศไทยที่เกี่ยวของเพื่อชวยแกไขปญหาและสามารถชี้แจงขอมูลราย
ละเอียดที่ชัดเจนได  เชน กรณีรถไฟเสียเวลา จะตองแจงใหกับผูโดยสารทราบอยางชัดเจน หรือกรณี
รถตกราง ณ สถานีหรือบริเวณที่รับผิดชอบอยู ผูที่ปฏิบัติงานอยู ณ สถานีนั้นจะตองชวยกันรับผิด
ชอบประสานงานเพื่อแกไขปญหาดังกลาวใหเสร็จเรียบรอย ดวยเวลาที่ส้ันที่สุด ทําใหแตละสถานี
นั้นจะตองทํางานรวมกันแบบทีมงาน ซ่ึงจากคาเฉลี่ยที่ได แสดงใหเห็นวา พนักงานใหบริการในแต
ละสถานีนั้นมีการทํางานรวมกันเปนอยางดี ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ Development Dimensions 
International-DDI (2005) พบวา การที่พนักงานไดรับการสนับสนุนจาก 
จากเพื่อนรวมงานทั้งในเรื่อง ความเขาใจซึ่งกันและกัน การรวมกันแกปญหาอยางรวดเร็ว ทําให
พนักงานเกิดสัมพันธภาพที่ดีกับเพื่อนรวมงานได  
   - งาน พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยที่ทํางานในเสนทางเดินรถไฟสายตะวัน
ออกเฉียงเหนือ สายชานเมือง สายเหนือ สายใต และรวมทั้ง 4 สายเหนือ มีความคิดเห็นในเรื่องอยูใน
ระดับคอนขางสูง มีคาเฉลี่ยเทากับ   3.56, 3.58, 3.53, 3.67  และ 3.58  ซ่ึงอธิบายไดวา พนักงาน
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คิดเห็นวามีความสุขกับงานที่ทํา และรับทราบถึงหนาที่ความรับผิดชอบในงานอยางชัดเจน การที่
พนักงานทราบถึงหนาที่ความรับผิดชอบในงานของตนเองอยางชัดเจนทําใหพนักงานมีความรูสึกที่ดี
ตองานที่ทําได  และรับทราบถึงหนาที่ความรับผิดชอบในงานอยางคอนขางชัดเจน  ถึงแมจะรูสึกวา
งานที่ทําอยูมีความซ้ําซากจําเจอยูบาง   ซ่ึงลักษณะงานของพนักงานผูใหบริการนั้นมีดังนี้ 1) จํา
หนวยตั๋วใหกับผูใชบริการรวมถึงบริการจองตั๋วลวงหนา 2)  ช้ีแจงรายละเอียดเกี่ยวกับเวลาที่ขบวน
รถมาถึง มีขบวนรถไปถึงสถานีปลายทางในเวลาใดบางและเรียกวาขบวนรถอะไร เชน ขบวนรถ
สายชานเมืองขบวนรถที่ 341 รับสงผูโดยสารระหวางสถานีกรุงเทพฯปลายทางสถานีชุมทางแกง
คอย จะเขาสถานีสระบุรีเวลา 18.30 น. เปนตน 3) ใหสัญญาณไฟกับขบวนรถไฟที่เขาจอดและออก
จากสถานี   4) ใหคําแนะนําการใชบริการของการรถไฟแหงประเทศไทย 5) ดูแลความปลอดภัยและ
ความสะอาดบริเวณสถานี 6) แจงเวลาขบวนรถออกจากสถานีใหสถานีตอไปทราบ ซ่ึงความคิดเห็น
ในดานงานอยูในระดับคอนขางสูง อธิบายไดวา พนักงานไดรับทราบและเขาใจในหนาที่ความรับ
ผิดชอบในงานของตนเองอยางชัดเจน มีอิสระในการตัดสินใจในงานที่รับผิดชอบอยางเต็มที่ ไมคิด
วางานที่ทํามีความซ้ําซากจําเจมากนัก มีความสุขกับงานที่ทํา รูสึกวางานที่ตนทําอยูทาทายตอความ
สามารถ และไดรับทราบขอมูลการปฏิบัติงานจากงานที่ทํา ซ่ึงมีการศึกษาของ Tower Perrin (2003), 
Edward, L.G. (1998) และ Development Dimensions International-DDI (2005) พบวาพนักงานจะ
แสดงความพึงพอใจและแสดงความสามารถในการทํางานอยางเต็มที่ เมื่อพวกเขาไดรับงานที่ทาทาย 
ลักษณะงานที่นาใจ มีขอบเขตความรับผิดชอบของงานที่ชัดเจน  
   - ผูบริหาร  พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยที่ทํางานในเสนทางเดินรถไฟสาย
ตะวันออกเฉียงเหนือ สายชานเมือง สายเหนือ สายใต และรวมทั้ง 4 สาย มีความคิดเห็นในเรื่องผู
บริหารอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ  3.10, 2.90, 2.93, 3.23  และ 3.03  แสดงใหเห็นวา 
สภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องผูบริหาร ในความคิดเห็นของพนักงานการรถไฟแหงประเทศ
ไทยทั้งเรื่องการใหการสนับสนุนเครื่องมืออุปกรณที่จําเปนในการปฏิบัติงาน  ความเปนอยูที่ดีใน
การทํางานของพนักงาน ความปลอดภัยในการทํางาน การดูแลเอาใจใสจากผูบริหาร การไดรับขอ
มูลขาวสารจากผูบริหารอยางทั่วถึง รวมทั้งความเชื่อมั่นในความสามารถของผูบริหารนั้น พนักงาน
ไดรับและเขาใจสิ่งเหลานี้ไมมากหนัก ทําใหพนักงานมีความคิดเห็นในระดับปานกลาง ซ่ึงเรื่องผู
บริหารเปนเรื่องที่สําคัญและจําเปนที่จะตองทําใหพนักงานรูสึกดีตอส่ิงที่ไดรับจากผูบริหาร เพราะผู
บริหารมีผลที่จะทําใหพนักงานรักองคการและพรอมที่จะทําทุกอยางเพื่อองคการได ถาพวกเขาพอ
ใจตอส่ิงที่ผูบริหารทําให ซ่ึงสอดคลองกับ การศึกษาของ Burke (2003) ที่กลาววา การที่ผูบริหารให
ความยุติธรรม และการสนับสนุนชวยเหลือพนักงานอยางเทาเทียมกัน จะทําใหพนักงานคงอยูกับองค
การ มีผลการปฏิบัติที่ดี และเกิดผลกําไรใหกับองคการได และ Institute for Employment Studies 
[IES] (2004) กลาววา การสรางทัศนคติที่ดีของพนักงานเกิดจากการที่ผูบริหารแสดงใหเห็นวามีความ
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หวงใยเอาใจใสตอสุขภาพ และการจัดสภาพแวดลอมในการทํางานที่ดีแกพนักงาน และบรรดาผู
บริหารแสดงใหพนักงานเห็นวา พนักงานนั้นมีคุณคาสําหรับองคการ 
 ความทุมเทตอองคการของพนักงานการรถไฟแหงประเทศไทย  

- ความทุมเทตอองคการโดยรวมของพนักงานในสายตะวันออกเฉียงเหนือ สายชานเมือง 
สายเหนือ สายใต และรวมทั้ง 4 สาย มีความคิดเห็นในดานความทุมเทตอองคการ โดยรวม ของ
พนักงานอยูในระดับคอนขางสูง  มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.11, 4.05, 4.12, 4.15 และ 4.11 อธิบายไดวา 
พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยเต็มใจที่จะทุมเทในการทํางานเพื่อใหการรถไฟแหงประเทศไทย 
บรรลุเปาหมาย พยายามรักษาภาพพจนของการรถไฟแหงประเทศไทยใหดีอยูเสมอ และจะแนะนํา
บริการของการรถไฟแหงประเทศไทยใหกับคนรูจัก ฯลฯ ส่ิงเหลานี้คือส่ิงที่บงบอกไดวาพนักงาน
การรถไฟแหงประเทศไทยพรอมจะทําทุกอยางเพื่อใหองคการประสบความสําเร็จ และจะอยูกับองค
การนี้ตลอดไปจนเกษียณอายุ   
 -  ความทุมเทตอองคการของพนักงานดานการรับรู ในสายตะวันออกเฉียงเหนือ สายชาน
เมือง สายเหนือ สายใต และรวมทั ้ง 4 สาย มีความคิดเห็นในดานความทุ มเทตอองคการของ
พนักงานดานการรับรูอยูในระดับคอนขางสูง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.80, 3.82, 3.82, 3.89 และ 3.83 
อธิบายไดวา พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทย รูถึงภาระหนาที่ความรับผิดชอบหรือเขาใจถึง
บทบาทตนเองวามีความสัมพันธตอเปาหมายและวัตถุประสงคของการรถไฟแหงประเทศไทย
อยางไร ทราบความคาดหวังของการรถไฟแหงประเทศไทย  คิดวาการรถไฟแหงประเทศไทยนี้
เปนนายจางที่ดี มีจริยธรรม รับผิดชอบตอสังคม รับรูถึงชื่อเสียงของการรถไฟแหงประเทศไทยใน
ทางที่ดี และเขาใจวาแผนกตนเองจะชวยเหลือการรถไฟแหงประเทศไทยอยางไรจึงจะประสบ
ความสําเร็จ 
 -  ความทุมเทตอองคการของพนักงานดานอารมณความรูสึก ในสายตะวันออกเฉียงเหนือ สาย
เหนือ สายใต และรวมทั้ง 4 สาย มีความคิดเห็นในดานความทุมเทตอองคการของพนักงาน ดานอารมณ
ความรูสึกอยูในระดับสูง มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.32, 4.32, 4.29 และ 4.27 ตามลําดับ สวน สายชานเมืองมี
ความคิดเห็นดานความทุมเทตอองคการของพนักงานดานอารมณความรูสึกอยูในระดับคอนขางสูง มี
คาเฉลี่ยเทากับ 4.17 อธิบายไดวา พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทย มีความภูมิใจที่จะบอกกับคนอื่น 
ๆ วาเปนสวนหนึ่งของการรถไฟแหงประเทศไทย มีความเต็มใจที่จะทุมเทเพื่อใหการรถไฟแหง
ประเทศไทยบรรลุเปาหมาย และมีความภาคภูมิใจในงานทํางานกับการรถไฟแหงประเทศไทย 
 -  ความทุมเทตอองคการของพนักงานดานพฤติกรรม  ในสายตะวันออกเฉียงเหนือ 
สายเหนือ  สายใต และรวมทั้ง 4 สาย  มีความคิดเห็นในดานความทุมเทตอองคการของพนักงาน
ดานพฤติกรรมอยูในระดับสูง มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.25, 4.25, 4.28 และ 4.23  ตามลําดับ สวนสายชานเมือง 
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มีความคิดเห็นดานความทุมเทตอองคการของพนักงานดานพฤติกรรมอยูในระดับคอนขางสูง มีคาเฉลี่ย
เทากับ 4.18  อธิบายไดวา พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทย จะชื่นชมยกยองการรถไฟแหงประเทศ
ไทยใหคนรูจักและครอบครัวฟงเสมอ  จะพยายามชวยเหลือการรถไฟแหงประเทศไทยในทุก ๆ เร่ือง 
เมื่อไหรก็ตามที่สามารถทําได สมัครใจที่จะทําสิ่งอื่นนอกเหนือจากงานของตน  จะเสนอแนะความ
คิดเห็นและแนวทางเพื่อปรับปรุงงานในทีมหรือแผนกของทานอยูเสมอ  พยายามรักษาภาพพจนของ
การรถไฟแหงประเทศไทยใหดีอยูเสมอ  พยายามพัฒนาตนเองเพื่อใหมีความรูใหมๆ และความเชี่ยว
ชาญในงาน(วิชาชีพ)อยูเสมอ  มักแนะนําบริการของการรถไฟแหงประเทศไทยแกคนที่รูจัก  และจะ
อยูกับการรถไฟแหงประเทศไทยตลอดไปจนเกษียณอายุราชการ 
 จากผลการวิเคราะห แสดงใหเห็นวาพนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยที่ทํางานในเสนทาง
เดินรถไฟทั้ง 4 สาย มีระดับความทุมเทตอองคการโดยรวมของพนักงาน อยูในระดับคอนขางสงูและ
เมื่อพิจารณารายดาน พบวา พนักงานมีระดับความทุมเทตอองคการทั้งดานการรับรู อารมณความรู
สึก และดานพฤติกรรมอยูในระดับคอนขางสูงถึงระดับสูง ซ่ึงอธิบายไดวาพนักงานการรถไฟแหง
ประเทศไทยรูสึกภูมิใจที่ไดทํางานเปนพนักงานของการรถไฟแหงประเทศไทยรูวางานที่ตนเองทํา
อยูมีความสําคัญ ตอเปาหมายของการรถไฟแหงประเทศไทยโดยที่พนักงานเหลานี้จะแสดงพฤติ
กรรมที่ดีตอองคการ ทั้งการพูดถึงองคการในทางที่ดี และจะอธิบายเรื่องเกี่ยวกับองคการเมื่อมีคนอื่น
เขาใจผิด จะพยายามชวยเหลืองานอื่นๆของการรถไฟแหงประเทศไทยทุกครั้งที่สามารถทําได จะ
แนะนําบริการของการรถไฟแหงประเทศไทยใหผูอ่ืนรูจัก และจะอยูกับองคการตลอดไปจนเกษียณ
อายุ ซ่ึงการที่พนักงานรูสึกอยางนี้ เนื่องมาจากการรถไฟแหงประเทศไทยเปนองคการขนาดใหญ
และมีความมั่นคงเพราะเปนรัฐวิสาหกิจ ทําใหพนักงานไมตองการลาออก หรือถูกไลออก รวมทั้งมี
ความรู สึกที ่ด ีและมีความผูกพันเมื ่อทํางานนานขึ ้นซึ ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ The Gallup 
Organization (2002)  Burke (2003) International Survey Research [ISR] (2004) และSudipta Dev 
(2005) และยังสอดคลองกับการศึกษาของ Woodriffe (2005) กลาววา พนักงานที่มีความทุมเทตอ
องคการจะปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพชวยใหอัตราของความเสียหาย ของเสียลดลง มีความ
สามารถในการผลิตเพิ่มขึ้น และตองการที่จะพยายามทําสิ่งที่ดีที่สุดในแตละสถานการณ 
 
การทดสอบสมมติฐาน 
 สมมติฐานที่  1  พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยที่ทํางานในเสนทางเดินรถไฟตาง
กันมีความทุมเทตอองคการโดยรวมของพนักงานแตกตางกัน 
 ผลการวิจัย พบวา  ความทุมเทตอองคการโดยรวมของพนักงาน ไมมีความแตกตางกัน
กลาว คือ พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยที่ทํางานอยูในเสนทางเดินรถไฟแตกตางกัน มีความ
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ทุมเทตอองคการโดยรวมของพนักงานไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .05  ซ่ึงปฏิเสธตาม
สมมติฐานที่ตั้งไว  
 สมมติฐานที่ 1.1   พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยที่ทํางานในเสนทางเดินรถไฟตาง
กันมีความทุมเทตอองคการของพนักงานดานการรับรูแตกตางกัน 

ผลการวิจัยพบวา ความทุมเทตอองคการของพนักงานดานการรับรู ไมมีความแตกตางกัน 
กลาวคือ พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยที่ทํางานอยูในเสนทางเดินรถไฟแตกตางกันมีความ
ทุมเทตอองคการดานการรับรูไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .05  ซ่ึงปฏิเสธตามสมมติฐานที่
ตั้งไว  
 สมมติฐานที่ 1.2   พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยที่ทํางานในเสนทางเดินรถไฟตาง
กันมีความทุมเทตอองคการของพนักงานดานอารมณความรูสึกแตกตางกัน 

ผลการวิจัยพบวา ความทุมเทตอองคการของพนักงานดานอารมณความรูสึก ไมมีความแตก
ตางกัน กลาวคือ พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยที่ทํางานอยูในเสนทางเดินรถไฟแตกตางกันมี
ความทุมเทตอองคการดานอารมณความรูสึกไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .05  ซ่ึงปฏิเสธ
ตามสมมติฐานที่ตั้งไว  
 สมมติฐานที่ 1.3   พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยที่ทํางานในเสนทางเดินรถไฟตาง
กันมีความทุมเทตอองคการของพนักงานดานพฤติกรรมแตกตางกัน 

ผลการวิจัยพบวา ความทุมเทตอองคการของพนักงานดานพฤติกรรม ไมมีความแตกตางกัน 
กลาวคือ พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยที่ทํางานอยูในเสนทางเดินรถไฟแตกตางกันมีความ
ทุมเทตอองคการดานพฤติกรรมไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .05  ซ่ึงปฏิเสธตามสมมติ
ฐานที่ตั้งไว  

ผลจากการทดสอบสมมติฐานทั้ง 4 ขอ อธิบายไดวา ทั้งนี้เนื่องจาก พนักงานของการรถไฟ
แหงประเทศไทยมีการหมุนเวียนเปลี่ยนหนาที่ความรับผิดชอบ โดยทุกคนมีโอกาสจะไดโยกยายไป
ประจําในสถานีตางๆทั่วทุกสายของเสนทางรถไฟทั่วประเทศ และCareer path ของตําแหนงงานที่
ทําการวิจัยนั้น จําเปนจะตองยายไปประจําในสถานีอ่ืนๆ ซ่ึงในแตละสถานีก็จะมีลําดับขั้นของ
ตําแหนงไมเทากัน เชน สถานีที่ใหญกวาอยูในแหลงชุมชนมากกวาก็จะมีขั้นของตําแหนงงานที่สูง
ขึ้น ฉะนั้นพนักงานที่ไดรับการเลื่อนตําแหนงหรือเล่ือนขั้นจะตองไดยายไปประจําสถานีที่ใหญขึ้น 
และในกรณีที่พนักงานมีความผิดหรือไมมีผลงานเปนที่นาพอใจ ก็อาจจะไดยายไปประจําการที่
สถานีที่เล็กลงหรืออยูไกลจากที่เดิมเพื่อเปนการลงโทษ  

ดังนั้น  พนักงานของการรถไฟแหงประเทศไทย ทุกคนมีโอกาสจะไดยายไปประจําสถานี
ทุกแหงทั่วประเทศ ซ่ึงถือวา พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยทุกคนในทุกเสนทางเดินรถไฟทัว่
ประเทศเปนพนักงานในองคการเดียวกัน มีนโยบายการทํางานเดียวกัน  รวมถึงมีทัศนคติ คานิยม
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คลายๆกัน มีแนวทางในการปฏิบัติงานในทิศทางเดียวกัน จึงทําใหไมมีความทุมเทตอองคการโดย
รวม (ดานการรับรู ดานอารมณความรูสึก ดานพฤติกรรม) แตกตางกัน  

สมมติฐานที่  2  ผลตอบแทนที่เปนเงินและผลประโยชนที ่ไมใชเงิน โอกาสในการ
เรียนรูและพัฒนา สภาพแวดลอมในการทํางานสามารถรวมกันพยากรณความทุมเทตอองคการ
โดยรวมของพนักงาน 
 ผลการวิจัยพบวา ผลตอบแทนที่เปนเงิน ผลประโยชนที่ไมใชเงิน โอกาสในการเรียนรูและ
พัฒนา  และสภาพแวดลอมในการทํางาน(หัวหนางาน ทีมงาน งาน ผูบริหาร)  สามารถรวมกัน
พยากรณความทุมเทตอองคการโดยรวมของพนักงานไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
สามารถรวมกันพยากรณความทุมเทตอองคการโดยรวมของพนักงานไดรอยละ 45.4  (R2

adj = .454) 
และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุเทากับ .686  เมื่อพิจารณารายละเอียดพบวา ตัวแปรที่สามารถ
พยากรณไดคือสภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องงาน (Work) และสภาพแวดลอมในการทํางานเรื่อง
ผูบริหาร (Manager) สวนตัวแปรที่เหลือ คือ คาตอบแทนที่เปนเงิน (Pay) ผลประโยชนที่ไมใชเงิน 
(Ben) โอกาสในการเรียนรูและพัฒนา(Develop) สภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องหัวหนางาน (Lead) 
และสภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องทีมงาน(Team) ไมสามารถพยากรณความทุมเทตอองคการ
โดยรวมของพนักงานได  ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว โดยปจจัยสภาพแวดลอมในการทํางาน
เร่ืองงาน และสภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องผูบริหารมีอิทธิพลในเชิงบวกตอความทุมเทตอองคการ
โดยรวมของพนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยที่ทํางานอยูในเสนทางเดินรถไฟ 4 สาย 

สมมติฐานที่  2.1  ผลตอบแทนที่เปนเงินและผลประโยชนที ่ไมใชเงิน โอกาสในการ
เรียนรูและพัฒนา สภาพแวดลอมในการทํางานสามารถรวมกันพยากรณความทุมเทตอองคการของ
พนักงานดานการรับรู 

ผลการวิจัยพบวา ผลตอบแทนที่เปนเงิน ผลประโยชนที่ไมใชเงิน โอกาสในการเรียนรูและ
พัฒนา  และสภาพแวดลอมในการทํางาน(หัวหนางาน ทีมงาน งาน ผูบริหาร)  สามารถรวมกัน
พยากรณความทุมเทตอองคการของพนักงานดานการรับรูไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
สามารถรวมกันพยากรณความทุมเทตอองคการโดยรวมของพนักงานไดรอยละ 49.4  (R2

adj = .494) และ
มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุเทากับ .714  เมื่อพิจารณารายละเอียดพบวา ตัวแปรที่สามารถพยากรณ
ไดคือสภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องทีมงาน (Team) สภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องงาน (Work) 
และสภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องผูบริหาร (Manager) สวนตัวแปรที่เหลือ คือ คาตอบแทนที่เปน
เงิน(Pay) ผลประโยชนที่ไมใชเงิน (Ben) โอกาสในการเรียนรูและพัฒนา (Develop) และสภาพแวด
ลอมในการทํางานเรื่องหัวหนางาน(Lead)  ไมสามารถพยากรณความทุมเทตอองคการพนักงาน
ดานการรับรูได  ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไวโดยปจจัยสภาพแวดลอมในการทําการทํางาน
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เร่ืองงาน   สภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องผูบริหาร และสภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องทีมงาน
มีอิทธิพลในเชิงบวกตอความทุมเทตอองคการของพนักงานดานการรับรู 

สมมติฐานที่  2.2  ผลตอบแทนที่เปนเงินและผลประโยชนที ่ไมใชเงิน โอกาสในการ
เรียนรูและพัฒนา สภาพแวดลอมในการทํางานสามารถรวมกันพยากรณความทุมเทตอองคการของ
พนักงานดานอารมณความรูสึก 
 ผลการวิจัยพบวา ผลตอบแทนที่เปนเงิน ผลประโยชนที่ไมใชเงิน โอกาสในการเรียนรูและ
พัฒนา  และสภาพแวดลอมในการทํางาน(หัวหนางาน ทีมงาน งาน ผูบริหาร)  สามารถรวมกัน
พยากรณความทุมเทตอองคการของพนักงานดานอารมณความรูสึกไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05  สามารถรวมกันพยากรณความทุมเทตอองคการของพนักงานดานอารมณความรูสึกได
รอยละ 33.9  (R2

adj = .339) และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุเทากับ .599  เมื่อพิจารณาราย
ละเอียดพบวา ตัวแปรที่สามารถพยากรณไดคือสภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องงาน (Work) และ
สภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องผูบริหาร (Manager) สวนตัวแปรที่เหลือ คือ คาตอบแทนที่เปนเงิน 
(Pay) ผลประโยชนที่ไมใชเงิน(Ben) โอกาสในการเรียนรูและพัฒนา (Develop) สภาพแวดลอมในการ
ทํางานเรื่องหัวหนางาน (Lead) และสภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องทีมงาน (Team) ไมสามารถ
พยากรณความทุมเทตอองคการของพนักงานดานอารมณความรูสึกได  ซ่ึงเปนไปตามสมมติ
ฐานที่ตั้งไว โดยปจจัยสภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องงาน และสภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องผู
บริหาร มีอิทธิพลในเชิงบวกตอความทุมเทตอองคการของพนักงานดานอารมณความรูสึก   

สมมติฐานที่  2.3  ผลตอบแทนที่เปนเงินและผลประโยชนที่ไมใชเงิน โอกาสในการเรียนรู
และพัฒนา สภาพแวดลอมในการทํางานสามารถรวมกันพยากรณความทุมเทตอองคการของ
พนักงานดานพฤติกรรม 

ผลการวิจัยพบวา ผลตอบแทนที่เปนเงิน ผลประโยชนที่ไมใชเงิน โอกาสในการเรียนรูและ
พัฒนา  และสภาพแวดลอมในการทํางาน(หัวหนางาน ทีมงาน งาน ผูบริหาร)  สามารถรวมกัน
พยากรณความทุมเทตอองคการของพนักงานดานพฤติกรรมไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
สามารถรวมกันพยากรณความทุมเทตอองคการของพนักงานดานพฤติกรรมไดรอยละ 29.6  (R2

adj 
= .296) และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุเทากับ .564  เมื่อพิจารณารายละเอียดพบวา ตัวแปรที่
สามารถพยากรณไดคือสภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องงาน (Work)  สวนตัวแปรที่เหลือ คือ คา
ตอบแทนที่เปนเงิน(Pay) ผลประโยชนที่ไมใชเงิน (Ben) โอกาสในการเรียนรูและพัฒนา (Develop) 
สภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องหัวหนางาน (Lead) สภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องทีมงาน 
(Team) และสภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องผูบริหาร (Manager) ไมสามารถพยากรณความทุมเท
ตอองคการของพนักงานดานพฤติกรรมได ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว โดยปจจัยสภาพแวด
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ลอมในการทํางานเรื่องงาน มีอิทธิพลในเชิงบวกตอความทุมเทตอองคการของพนักงานดานพฤติ
กรรม  

อธิบายไดวา ปจจัยสภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องงาน  การมีสวนรวมในการตัดสินใจ 
ความมีอิสระในการปฏิบัติงาน  การไดรับขอมูลการปฏิบัติงานยอนกลับจากผูบังคับบัญชา 
(Feedback) การไดทํางานที่ทาทายความสามารถ มีความสุขจากงานที่ทํา และการไดรับทราบหนาที่
ความรับผิดชอบในงานของตนเองอยางชัดเจน ส่ิงเหลานี้เปนตัวกําหนดความทุมเทตอองคการโดย
รวมของพนักงาน  ความทุมเทตอองคการของพนักงานดานการรับรู   ความทุมเทตอองคการของ
พนักงานดานอารมณความรูสึก และความทุมเทตอองคการของพนักงานดานพฤติกรรม เนื่องมา
จาก การที่พนักงานไดมีสวนรวมในการตัดสินใจและมีอิสระในการปฏิบัติงานนั้นทําใหพนักงานรู
สึกวาตนเองมีคุณคา และมีความสามารถที่คนอื่นเห็นคุณคาและไววางใจใหตัดสินใจไดเอง  สวน
การที่ไดรับขอมูลการปฏิบัติงานยอนกลับจากผูบังคับบัญชานั้นทําใหพนักงานไดรับทราบขอบก
พรองและความคิดเห็นของผูบังคับบัญชาที่มีตอตัวพนักงานเอง ทั้งนี้ยังสามารถชวยใหพนักงานได
ปรับปรุงงานในสวนที่ยังบกพรองอยู เพื่อพัฒนา ทักษะความรูในงานตอไป  และความสุขจากงานที่
ทํา แสดงวาพนักงานสวนใหญไดทํางานที่ตนเองชอบ และไมรูสึกอึดอัดจากการทํางาน และการที่
ไดรับทราบหนาที่ความรับผิดชอบในงานของตนเองอยางชัดเจน ทําใหพนักงานมีจุดมุงหมายในงาน
ของตนที่ชัดเจนเชนกันเพราะรูวาตัวเองจะตองทําอะไรบาง ส่ิงเหลานี้สอดคลองกับการศึกษาของ 
The Gallup Organization (2003) ที่กลาววา การที่พนักงานจะมีความทุมเทตอองคการจะตองไดรับ
ในดานความตองการพื้นฐานเปนขั้นแรก คือ รูวาถูกคาดหวังอะไรบางในการทํางาน ดังนั้น องคการ
จึงควรระบุเปาหมายและขั้นตอนการทํางานอยางชัดเจน ซ่ึงแนวทางที่จะทําใหพนักงานรูวาควรทํา
อยางไรและเพื่ออะไร และดานความกาวหนาในงาน คือ การใหขอมูลปอนกลับหรือคําแนะนําแก
พนักงานถึงการปฏิบัติงานที่ผานมาจะชวยใหพนักงานปรับปรุงงานของตนใหดีขึ้น  และสอดคลอง
กับงานวิจัยของ Development Dimensions International-DDI (2005) ที่พบวา การที่พนักงานมีความ
ทุมเทตอองคการสูง เกิดจาก 1) คุณคาของบุคคล (Individual Value) คือ เมื่อพนักงานมีความรูสึกวา
ตนเองมีสวนรวมภายในองคการ ไดรับมอบอํานาจ และ 2) ความนาสนใจในงาน (Focused Work) 
คือ เมื่อพนักงานรูถึงทิศทางของงานอยางชัดเจน การปฏิบัติงานที่รูวาใครรับผิดชอบอะไรตอผลงาน
ที่ออกมา และสอดคลองกับการศึกษาของ Institute for Employment Studies-IES (2004)  พบวา การที่
พนักงานไดมีสวนรวมในการตัดสินใจในการทํางาน (involvement in decision making) จะทําให
พนักงานเกิดความทุมเทตอองคการได และที่สําคัญที่ตัวแปรสภาพแวดลอมในเรื่องงานมีอิทธิพลตอ
ความทุมเทตอองคการโดยรวมของพนักงาน ความทุมเทตอองคการของพนกังานดานการรบัรู ความทุม
เทตอองคการของพนักงานดานอารมณความรูสึก และความทุมเทตอองคการของพนักงานดานพฤติ
กรรมนั้น เพราะวางานของพนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยมีความชัดเจน มีแนวทางในการปฏิบัติ
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แบบเดียวในทุกพื้นที่ ทําใหพนักงานไมรูสึกสับสนหรือตองปรับตัวในเรื่องงานมากเมื่อตองยายไป
ประจําในสถานที่อ่ืนๆ และพนักงานเห็นวาลักษณะงานที่ดีมีอิทธิพลจะทําใหพวกเขามีความทุมเทตอ
องคการในทุกดาน เร่ืองอื่นเชนผลตอบแทนที่เปนเงิน ผลประโยชนที่ไมใชเงินโอกาสในการเรียนรู
และพัฒนา สภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องหัวหนางาน และทีมงานเปนสิ่งสําคัญแตไมมีอิทธิพลตอ
ความทุมเทตอองคการของพนักงานการรถไฟแหงประเทศไทย เพราะผลตอบแทนที่เปนเงินและผล
ประโยชนที่ไมใชเงิน โอกาสในการเรียนรูและพัฒนาเปนปจจัยที่ทุกหนวยงานมีและเปนพื้นฐานที่
พนักงานควรจะไดรับอยูแลว 

สวนการที่สภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องผูบริหารสามารถอธิบายความทุมเทตอองคการ
โดยรวมของพนักงาน ความทุมเทตอองคการของพนักงานดานการรับรู และความทุมเทตอองคการ
ของพนักงานดานอารมณความรูสึกได อาจเนื่องมาจากการที่พนักงานไดรับทราบขอมูลขาวสารจาก
ผูบริหาร การที่พนักงานไดรับการสนับสนุนเครื่องมือ อุปกรณที่จําเปนในการปฏิบัติงาน การที่
พนักงานไดรับการดูแลเอาใจใสจากผูบริหาร การที่ผูบริหารใหความสําคัญเรื่องความปลอดภัยการ
ทํางานของพนักงาน การใหความสําคัญกับการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ความนาเชื่อ
ถือของผูบริหาร และการที่พนักงานไดรับการสนับสนุนจากผูบริหารใหคิดวิธีการทํางานใหมๆ 
ส่ิงเหลานี้เปนตัวกําหนดความทุมเทตอองคการโดยรวมของพนักงาน ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัย 
Tower Perrin (2003) ที่พบวา ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความทุมเทตอองคการของพนักงาน อันดับแรก
คือ ผูบริหารระดับสูงใหความเอาใจใสสนใจในสภาพความเปนอยูที่ดีของพนักงาน และ ผูบริหาร
ระดับสูงมีการสื่อสารที่ชัดเจนถึงวิสัยทัศนเพื่อความสําเร็จในอนาคต โดย Tower Perrin มีการตั้งขอ
สังเกตวาใน 10 อันดับมี 2 ขอที่เกี่ยวกับ ผูบริหารระดับสูง แสดงใหเห็น บทบาทของการเปนผูนํา
ของบริหารระดับสูง มีอิทธิพลในการสรางความทุมเทตอองคการของพนักงานในสถานที่ทํางาน
มากที่สุด และสอดคลองกับการศึกษาของ Greenberg, J. (2004) และ Edward, L. G. (1998) ที่พบวา 
ปจจัยในเรื่องภาวะผูนํา (Leadership) เปนเรื่องที่สําคัญและเปนปจจัยที่ทําใหพนักงานเกิดความทุมเท
ตอองคการได กลาวคือ ผูนําหรือผูบริหารจะตองมีความสามารถและมีความนาเชื่อถือตอความรูสึก
ของพนักงาน และที่สําคัญที่ตัวแปรสภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องผูบริหารมีอิทธิพลตอความทุม
เทตอองคการโดยรวมของพนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยนั้น เพราะผูบริหารของการรถไฟแหง
ประเทศไทยมีบทบาทและอํานาจการตัดสินใจในทุกเรื่องโดยเฉพาะเรื่องการโยกยายและพิจารณา
เล่ือนขั้นเลื่อนตําแหนง พิจารณาบําเหน็จความดีความชอบ การปรับขั้นเงินเดือนของพนักงานการ
รถไฟแหงประเทศไทย ทําใหพนักงานทุกคนรูสึกวาถาตองการกาวหนาในอาชีพการงานก็ตองขึ้นอยู
กับผูบริหารเปนหลัก โดยการปฏิบัติงานใหมีผลงานที่ดีนั้นเปนสวนหนึ่งในการที่จะไดรับการ
พิจารณาเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนงคือ หัวหนางานแตหัวหนางานไมสามารถเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนงให
พวกเขาได สามารถทําไดเพียงแคสนับสนุน หมายความวา หัวหนางานมีหนาที่เสนอชื่อพนักงานที่มี
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ผลงานดีเดน แตอํานาจการตัดสินใจที่จะเลือกใครอยูที่ผูบริหารเทานั้น ดังนั้นเรื่องผูบริหารจึงมี
อิทธิพลตอความทุมเทตอองคการโดยรวม ความทุมเทตอองคการของพนักงานดานการรับรู และ
ความทุมเทตอองคการของพนักงานดานอารมณความรูสึก  

สวนการที่สภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องทีมงานสามารถอธิบายความทุมเทตอองคการ
ของพนักงานดานการรับรูได อาจเนื่องมาจาก เนื่องจากพนักงานมีวัฒนธรรมการทํางานที่เปนกัน
เอง ชวยเหลือกัน มีความสามัคคีปรองดองกัน และมีการประสานงานที่ดีตอกัน ทั้งนี้เพราะงานที่ทํา
จะตองรับรูปญหาและชวยเหลือกันในกรณีเชนรถตกราง รถไฟชนกับรถยนตมีผูโดยสารบาดเจ็บ 
เปนตน รวมถึงการจะตองเปลี่ยนเวรกันทํางาน ซ่ึงงานจะเปนลักษณะเดียวกัน แตเปลี่ยนคนทํางาน
ในแตละชวงเวลา ดังนั้นพนักงานที่ทํางานในสถานีเดียวกันจะตองรับผิดชอบงานตอจากกัน ทําให
ทุกคนสนิทสนมกัน ซ่ึงสอดคลองกับจากการวิจัยของ  The Gallup (2003) ที่พบวา พนักงานนั้นมี
ความคาดหวังตอทีมงานที่มีคุณภาพ สัมพันธภาพที่ดีของเพื่อนรวมงาน เพราะเสมือนงานของทีม
งานนั้นเปนความสําเร็จของตัวเองเชนกัน และทีมงานที่ดียอมเปนสิ่งสงเสริมความกาวหนาในการ
ทํางานใหแกตนเองดวย   และการศึกษาของ Institute for Employment Studies- IES (2004) ที่พบวา 
การที่พนักงานไดรับขอมูลขาวสารจากเพื่อนรวมงานเมื่อมีการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้น เมื่อพนักงาน
ตองการขอมูลในการทํางาน ขอมูลนั้นสามารถหาไดงายและรวดเร็ว และการมีชองทางในการสื่อ
สารที่มีประสิทธิภาพ และที่สําคัญที่ตัวแปรสภาพแวดลอมในเรื่องทีมงานมีอิทธิพลตอความทุมเทตอ
องคการของพนักงานดานการรับรู เพราะพนักงานทุกคนรูสึกวาเปนสิ่งสําคัญที่พวกเขาตองการใหมี
ตลอดไป และเปนสิ่งที่ชวยกระตุนใหพวกเขาไมเบื่อกับการทํางานเพราะมีบรรยากาศในการทํางาน
ที่ดีเปนกันเองชวยเหลือซ่ึงกันและกัน  ดังนั้นเรื่องทีมงานจึงเปนเรื่องที่อิทธิพลตอความทุมเทตอองค
การของพนักงานดานการรับรู  

สวนปจจัยที่ไมมีอิทธิพลตอความทุมเทตอองคการของพนักงานการรถไฟแหงประเทศไทย 
ไดแก 

1)  ผลตอบแทนที่เปนเงิน  การที่ปจจัยในเรื่องผลตอบแทนที่เปนเงินไมมีอิทธิพลตอความ
ทุมเทตอองคการของพนักงานการรถไฟนั้น เนื่องจากการรถไฟแหงประเทศไทย เปนองคการที่ให
บริการทางดานการขนสงตลอด 24 ช่ัวโมงโดยไมมีวันหยุดทําการ เพราะเปนระบบขนสงที่จําเปน
ตอประชาชน ดังนั้นพนักงานการรถไฟแหงประเทศไทย จะตองพลัดเปลี่ยนเวรกันทํางานในชวงวัน
หยุด และสําหรับตําแหนงงานนายสถานี ผูชวยนายสถานี เสมียนจําหนายตั๋วจะไมมีวันหยุดเสาร
อาทิตย แตจะมีวันหยุด 1 คร้ังในรอบ 1 เดือน ซ่ึงในวันหยุดพนักงานจะไดรับคาตอบแทนซึ่งเรียกวา
คาตอบแทนวันหยุด โดยจะไดรับในอัตราพิเศษ แตพนักงานก็ตองเหนื่อยเพิ่มขึ้น  ดังนั้นการ
รถไฟแหงประเทศไทยควรปรับผลตอบแทนที่เปนเงินเพิ่มขึ้นตามสภาวะของเศรษฐกิจไทย โดยท่ี
พนักงานไมตองทํางานหนักเพื่อไดเงินพิเศษและมีเวลาพักผอนไดอยูกับครอบครัวมากขึ้น 
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2)  ผลประโยชนที่ไมใชเงิน การที่ปจจัยในเรื่องผลตอบแทนที่เปนเงินไมมีอิทธิพลตอความ

ทุมเทตอองคการของพนักงานการรถไฟนั้น เนื่องจากการรถไฟแหงประเทศไทยเปนรัฐวิสาหกิจ 
ซ่ึงมีเงินสนับสนุนจากรัฐบาล ทําใหการรถไฟแหงประเทศไทยสามารถจัดความตองการพื้นฐาน คือ 
สวัสดิการตางๆใหกับพนักงานไดและดีกวาหนวยงานของเอกชนในหลายๆแหง ดังเชน บานพัก
รถไฟ คาเลาเรียนบุตร คารักษาพยาบาล เปนตน ดังนั้นพนักงานจึงรูสึกวาไดรับผลประโยชนที่ไมใช
เงินเพียงพอ หรือไมก็รูสึกวาดีกวาหนวยงานอื่นๆอีกหลายแหง และที่สําคัญคือสวัสดิการที่พนักงาน
ไดรับเปนสิ่งที่มีมานานแลวซ่ึงหลายๆคนไดรับจนรูสึกเปนเรื่องปกติที่พวกเขาควรไดรับและเปน
เร่ืองพื้นฐานที่ควรไดรับอยูแลว ยกเวนพนักงานที่เคยทํางานที่อ่ืนมากอนและที่ทํางานกอนหนานี้ไม
มีสวัสดิการหรือไมไดรับผลประโยชนที่ไมใชเงินตางๆเหมือนของการรถไฟแหงประเทศไทยก็อาจ
จะทําใหพวกเขาเหลานั้นรูสึกดีกับสิ่งที่ไดรับ สรุปไดคือผลประโยชนที่ไมใชเงินเปนสิ่งที่พนักงาน
ไมไดใหความสําคัญมากเพียงพอที่จะมีอิทธิพลตอความทุมเทตอองคการของพนักงาน 

3) โอกาสในการเรียนรูและพัฒนา การที่ปจจัยเร่ืองโอกาสในการเรียนรูและพัฒนาไมมีอิทธิ
พลตอความทุมเทตอองคการของพนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยนั้น เนื่องจากพนักงานรูสึกวาได
รับการสนับสนุนใหฝกอบรมอยางพอเพียงแลว และสามารถนําความรูที่ไดมาปรับใชในงาน แตถึงใน
บางครั้งที่จะไมไดนําความรูมาประยุกตใชในการทํางานมากเทาไหรนักแตพนักงานก็รูสึกดีที่ไดรับ
โอกาสในการเรียนรูส่ิงใหมๆเพิ่มเติม สวนบางคนอาจจะไมไดรับโอกาสในการเรยีนรูส่ิงใหมๆ เพิม่เตมิ
มากนักแตพวกเขาก็รูสึกไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชาใหเล่ือนขั้นเลื่อนตําแหนงตามความ
เหมาะสมแลว แตทั้งนี้ระบบการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนงนั้นก็เปนไปตามผลการปฏบิตังิาน ความอาวโุส
และอํานาจการตัดสินใจของผูบริหารเทานั้น ซ่ึงก็เหมือนกับระบบราชการโดยทั่วไป  

4)  สภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องหัวหนางาน  การที่ปจจัยในเร่ืองสภาพแวดลอมใน
การทํางานเรื่องหัวหนางานไมมีอิทธิพลตอความทุมเทตอองคการของพนักงานการรถไฟแหงประเทศ
ไทยนั้น เนื่องจากที่ผานมาพนักงานรูสึกพอใจทั้งในเรื่องความเปนกันเองระหวางตนเองกับหัวหนา
งาน การไดรับคําแนะนําจากหัวหนางาน การไดรับการสงเสริมในเรื่องความกาวหนาในงาน แตเร่ือง 
การไดพิจารณาเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนงตามความเหมาะสมกับความสามารถของตนเองนั้นหัวหนา
งานไดเพียงเสนอชื่อพนักงานที่มีผลงานดีขึ้นไปใหผูบริหารพิจารณา ซ่ึงหลายครั้งพนักงานที่มีผล
งานดีไมไดรับการพิจารณาบําเหน็จความดีความชอบ ซ่ึงมีผลใหพนักงานรูสึกเสียขวัญและกําลังใจ
และคิดวาหัวหนางานไมสามารถพิจารณาใหตําแหนงหรือบําเหน็จแกพวกเขาได ทําใหปจจัยในเรื่อง
สภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องหัวหนางานไมมีอิทธิพลตอความทุมเทตอองคการของพนักงาน 
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บทที่ 5 
สรุป 

  
 การวิจัยคร้ังนี้ศึกษาเกี่ยวกับความทุมเทตอองคการของพนักงานการรถไฟแหงประเทศไทย 
โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับความทุมเทตอองคการและปจจัยที่มีอิทธิพลตอความทุมเทตอ
องคการของพนักงานการรถไฟแหงประเทศไทย 
 
5.1 บทสรุป 
 

5.1.1 กลุมตัวอยางในการวิจัย 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ เปนพนักงานของการรถไฟแหงประเทศไทย ตําแหนงนาย
สถานี ผูชวยนายสถานี และเสมียนจําหนายตั๋วในเสนทางเดินรถไฟ 4 สาย 
  จํานวนกลุมตัวอยางที่เปนพนักงาน ในสายตะวันออกเฉียงเหนือ สายชานเมือง สาย
เหนือ และสายใต จํานวน 249 คนโดยแบงเปนสายตะวันออกเฉียงเหนือ 66 คน สายชานเมือง 64 คน 
สายเหนือ 60 คน สายใต 59 คน   แตไดขอมูลที่สมบูรณจํานวน 228 คน คิดเปนรอยละ 91.56 
 
 5.1.2 การเลือกกลุมตัวอยาง 
 การสุมตัวอยาง คือ ใชวิธีการคัดเลือกแบบอิงทฤษฎีความนาจะเปน โดยใชเทคนิคการสุมตัว
อยางแบบหลายขั้นตอน (Multi Stage Sampling) ดังนี้  
   ขั้นตอนที่ 1 คือแบงกลุมตัวอยางออกเปน 4 สาย คือ กลุมพนักงานการรถไฟแหง
ประเทศไทยที่ทํางานในเสนทางเดินรถไฟสายตะวันออกเฉียงเหนือ สายชานเมือง   สายเหนือ และ
สายใต ตามสัดสวนประชากรในแตละสาย 
  ขั้นตอนที่ 2 แตละสายของเสนทางเดินรถไฟแบงออกเปนกลุมสถานีที่ใหบริการ 3 
กลุม คือ กลุมที่1 สถานีที่อยูในตัวเมืองหรือตัวจังหวัดมีขนาดใหญมีจํานวนผูใชบริการมาก และมี
พนักงานมากเชนกัน กลุมที่2 สถานีที่มีขนาดปานกลางมีจํานวนผูใชบริการและพนักงานนอยกวา
กลุมแรก กลุมที่ 3 สถานีที่มีขนาดเล็กมีจํานวนผูใชบริการและพนักงานนอยกวากลุมที่สอง       
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  ขั้นตอนที่ 3 สุมเลือกสถานีในแตละกลุม และแตละเสนทางเดินรถไฟทั้ง 4 สาย 
โดยการจับสลากเลือกในแตละกลุมตามสัดสวน ซ่ึงการสุมไดแตละสถานีในแตละกลุมใหถือวา
พนักงานทั้งหมดในสถานีนั้นเปนตัวอยาง  
  ขั้นตอนที่ 4 เมื่อสุมเลือกสถานีครบแลว จากนั้นนับจํานวนใหครบตามจํานวนกลุม
ตัวอยางในแตละเสนทางเดินรถไฟทั้ง 4 สาย  
 
 5.1.3 เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถาม  
 แบบสอบถาม  ประกอบไปดวย   1) คําถามเกี ่ยวกับขอมูลลักษณะสวนบุคคล 
จํานวน 7 ขอ  2) คําถามเกี่ยวกับปจจัยที่มีอิทธิพลตอความทุมเทตอองคการของพนักงานการ
รถไฟแหงประเทศไทย (ผลตอบแทนที่เปนเงิน ผลประโยชนที่ไมใชเงิน โอกาสในการเรียนรูและ
พัฒนา และสภาพแวดลอมในการทํางานทั้ง 4 เร่ืองไดแก หัวหนางาน งาน ทีมงาน และผูบริหาร) 
จํานวน 50 ขอ 3) คําถามเกี่ยวกับความทุมเทตอองคการของพนักงาน จํานวน 15 ขอ 
 
 5.1.4 วิธีการดําเนินการวิจัย 
 

 ผูวิจัยไดดําเนินการเก็บขอมูลดวยตนเอง และทางไปรษณียโดยขอความอนุเคราะหขอขอ
มูลกับนายสถานีในสถานีที ่เปนกลุ มตัวอยาง ซึ่งไดขอมูลกลับคืนมา 249 ชุด แตมีขอมูลจาก
พนักงานที่สมบูรณ 228 ชุด (คิดเปนรอยละ 91.56) เปนแหลงขอมูลในการวิเคราะห จากนั้นทําการ
วิเคราะหตามกระบวนการสถิติโดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูปสถิติที่ใชในการวิเคราะหขอ
มูลไดแก คารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One 
Way ANOVA) และการวิเคราะหการถดถอยแบบพหุคูณ  (Multiple Regression Analysis)
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ผลการศึกษาตามวัตถุประสงคของการศึกษาความทุมเทตอองคการของพนักงานการรถไฟ
แหงประเทศไทย สามารถสรุปผลของการศึกษาไดดังนี้ 

 

 1. ความทุมเทตอองคการของพนักงานการรถไฟแหงประเทศไทย พบวา  
  1.1  พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยที่ทํางานในเสนทางเดินรถไฟสายอีสานหรือ
สายตะวันออกเฉียงเหนือ สายชานเมือง สายเหนือ สายใต และรวมทั้ง 4 สาย มีความทุมเทตอองค
การโดยรวมของพนักงานอยูในระดับคอนขางสูง คือ มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.11, 4.05, 4.12, 4.15 และ 
4.11 ตามลําดับ 
  1.2  พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยที่ทํางานในเสนทางเดินรถไฟสายอีสานหรือ
สายตะวันออกเฉียงเหนือ สายชานเมือง สายเหนือ สายใต และรวมทั้ง 4 สาย มีความทุมเทตอองค
การของพนักงานดานการรับรูอยูในระดับคอนขางสูง คือ มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.80, 3.82, 3.82, 3.89 
และ 3.83 ตามลําดับ 
  1.3 พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยที่ทํางานในเสนทางเดินรถไฟสายอีสานหรือ
สายตะวันออกเฉียงเหนือ สายเหนือ สายใต และรวมทั้ง 4 สาย มีความทุมเทตอองคการของพนักงาน
ดานอารมณความรูสึกอยูในระดับสูง คือ มีคาเฉล่ียเทากับ 4.32, 4.32, 4.29 และ 4.27 สวนพนักงาน
การรถไฟแหงประเทศไทยที่ทํางานในเสนทางเดินรถไฟสายชานเมือง มีความทุมเทตอองคการของ
พนักงานดานอารมณความรูสึกอยูในระดับคอนขางสูงคือ มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.17  
  1.4 พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยที่ทํางานในเสนทางเดินรถไฟสายอีสานหรือ
สายตะวันออกเฉียงเหนือ สายเหนือ สายใต และรวมทั้ง 4 สาย มีความทุมเทตอองคการของพนักงาน
ดานพฤติกรรมอยูในระดับสูง คือ มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.25, 4.25, 4.28 และ 4.23 สวนพนักงานการ
รถไฟแหงประเทศไทยที่ทํางานในเสนทางเดินรถไฟสายชานเมืองมีความทุมเทตอองคการของ
พนักงานดานพฤติกรรมอยูในระดับคอนขางสูง คือ มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.18 
 

 2. ความทุมเทตอองคการของพนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยที่ทํางานในเสนทางเดิน
รถไฟที่แตกตางกัน พบวา 
  2.1  พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยที่ทํางานอยูในเสนทางเดินรถไฟแตกตางกัน 
4 สายไดแก สายอีสาน (ตะวันออกเฉียงเหนือ) สายชานเมือง สายเหนือ และสายใต มีความทุมเทตอ
องคการของพนักงานโดยรวมไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ .05   
  2.2  พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยที่ทํางานอยูในเสนทางรถไฟแตกตางกนั 4 สาย
ไดแก สายอีสาน (ตะวันออกเฉียงเหนือ) สายชานเมือง สายเหนือ และสายใต มีความทุมเทตอองค
การของพนักงานดานการรับรูไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ .05 
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  2.3  พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยที่ทํางานอยูในเสนทางเดินรถไฟแตกตางกัน 
4 สายไดแก สายตะวันออกเฉียงเหนือ สายชานเมือง สายเหนือ และสายใต มีความทุมเทตอองคการ
ของพนักงานดานอารมณความรูสึกไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ .05 
  2.4 พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยที่ทํางานอยูในเสนทางเดินรถไฟแตกตางกัน 
4 สายไดแก สายอีสาน (ตะวันออกเฉียงเหนือ) สายชานเมือง สายเหนือ และสายใต มีความทุมเทตอ
องคการของพนักงานดานพฤติกรรมไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ .05 
 

 3.  ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความทุมเทตอองคการของพนักงานการรถไฟแหงประเทศไทย 
  3.1 ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความทุมเทตอองคการโดยรวม (ENG_T) ของพนักงานพบ
วา ผลตอบแทนที่เปนเงิน ผลประโยชนที่ไมใชเงิน โอกาสในการเรียนรูและพัฒนา  และสภาพแวด
ลอมในการทํางาน(หัวหนางาน ทีมงาน งาน ผูบริหาร)  สามารถรวมกันพยากรณความทุมเทตอองค
การโดยรวมของพนักงานไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  สามารถรวมกันพยากรณความทุม
เทตอองคการโดยรวมของพนักงานไดรอยละ 45.4  (R2

adj = .454) และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
พหุเทากับ .686  เมื่อพิจารณารายละเอียดพบวา ตัวแปรที่สามารถพยากรณไดคือสภาพแวดลอมใน
การทํางานเรื่องงาน (Work) และสภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องผูบริหาร (Manager) สวนตัวแปร
ที่เหลือ คือ คาตอบแทนที่เปนเงิน (Pay) ผลประโยชนที่ไมใชเงิน (Ben) โอกาสในการเรียนรูและ
พัฒนา(Develop) สภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องหัวหนางาน (Lead) และสภาพแวดลอมในการ
ทํางานเรื่องทีมงาน(Team) ไมสามารถพยากรณความทุมเทตอองคการโดยรวมของพนักงานได 
 3.2 ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความทุมเทตอองคการของพนักงานดานการรับรู (ENC) พบ
วา ผลตอบแทนที่เปนเงิน ผลประโยชนที่ไมใชเงิน โอกาสในการเรียนรูและพัฒนา  และสภาพแวด
ลอมในการทํางาน(หัวหนางาน ทีมงาน งาน ผูบริหาร)  สามารถรวมกันพยากรณความทุมเทตอองค
การของพนักงานดานการรับรูไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  สามารถรวมกันพยากรณ
ความทุมเทตอองคการโดยรวมของพนักงานไดรอยละ 49.4  (R2

adj = .494) และมีคาสัมประสิทธิ์สห
สัมพันธพหุเทากับ .714  เมื่อพิจารณารายละเอียดพบวา ตัวแปรที่สามารถพยากรณไดคือสภาพแวด
ลอมในการทํางานเรื่องทีมงาน (Team) สภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องงาน (Work) และสภาพแวด
ลอมในการทํางานเรื่องผูบริหาร (Manager) สวนตัวแปรที่เหลือ คือ คาตอบแทนที่เปนเงิน(Pay) ผล
ประโยชนที่ไมใชเงิน (Ben) โอกาสในการเรียนรูและพัฒนา (Develop) และสภาพแวดลอมในการ
ทํางานเรื่องหัวหนางาน(Lead) ไมสามารถพยากรณความทุมเทตอองคการของพนักงานดานการ
รับรูได 
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 3.3  ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความทุมเทตอองคการของพนักงานดานอารมณความรูสึก 
(ENF) พบวา  ผลตอบแทนที่เปนเงิน ผลประโยชนที่ไมใชเงิน โอกาสในการเรียนรูและพัฒนา  และ
สภาพแวดลอมในการทํางาน(หัวหนางาน ทีมงาน งาน ผูบริหาร)  สามารถรวมกันพยากรณความทุม
เทตอองคการของพนักงานดานอารมณความรูสึกไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  สามารถ
รวมกันพยากรณความทุมเทตอองคการของพนักงานดานอารมณความรูสึกไดรอยละ 33.9  (R2

adj 
= .339) และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุเทากับ .599  เมื่อพิจารณารายละเอียดพบวา ตัวแปรที่
สามารถพยากรณไดคือสภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องงาน (Work) และสภาพแวดลอมในการ
ทํางานเรื่องผูบริหาร (Manager) สวนตัวแปรที่เหลือ คือ คาตอบแทนที่เปนเงิน (Pay) ผลประโยชนที่
ไมใชเงิน(Ben) โอกาสในการเรียนรูและพัฒนา (Develop) สภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องหัวหนา
งาน (Lead) และสภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องทีมงาน (Team) ไมสามารถพยากรณความทุมเท
ตอองคการของพนักงานดานอารมณความรูสึกได 
 3.4 ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการเกิดความทุมเทตอองคการของพนักงาน ดานพฤติกรรม 
(ENB) พบวา ผลตอบแทนที่เปนเงิน ผลประโยชนที่ไมใชเงิน โอกาสในการเรียนรูและพัฒนา  และ
สภาพแวดลอมในการทํางาน(หัวหนางาน ทีมงาน งาน ผูบริหาร)  สามารถรวมกันพยากรณความทุม
เทตอองคการของพนักงานดานพฤติกรรมไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  สามารถรวมกัน
พยากรณความทุมเทตอองคการของพนักงานดานพฤติกรรมไดรอยละ 29.6  (R2

adj = .296) และมีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุเทากับ .564  เมื่อพิจารณารายละเอียดพบวา ตัวแปรที่สามารถพยากรณ
ไดคือสภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องงาน (Work)  สวนตัวแปรที่เหลือ คือ คาตอบแทนที่เปนเงิน(
Pay) ผลประโยชนที่ไมใชเงิน (Ben) โอกาสในการเรียนรูและพัฒนา (Develop) สภาพแวดลอมในการ
ทํางานเรื่องหัวหนางาน (Lead) สภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องทีมงาน (Team) และสภาพแวดลอม
ในการทํางานเรื่องผูบริหาร (Manager) ไมสามารถพยากรณความทุมเทตอองคการของพนักงาน
ดานพฤติกรรมได   
 
5.2  ขอเสนอแนะ 

1. ขอเสนอแนะจากผลการวิจัย 
1.1 ผลตอบแทนที่เปนเงินและผลประโยชนที่ไมใชเงิน 

 พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทย สวนใหญมีความคิดเห็นตอเร่ืองผลตอบแทนที่เปนเงิน
ที่ไดรับในระดับปานกลาง แตมีความคิดเห็นตอผลประโยชนที่ไมใชเงินที่ไดรับในระดับคอนขางสูง 
อาจมีสาเหตุมาจากคาครองชีพที่สูงขึ้นจากภาวะน้ํามันที่แพงขึ้น  ดังนั้นจึงควรปรับผลตอบแทนที่
เปนเงินใหเหมาะสมและยุติธรรมตอความรู ความสามารถและหนาที่ความรับผิดชอบ และสอด
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คลองกับภาระคาใชจาย ณ ปจจุบัน แตทั้งนี้ เนื่องจาก การรถไฟแหงประเทศไทย เปนรัฐวิสาหกิจที่มี
ภาวะขาดทุนมาตลอด จึงสงผลใหพนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยไดรับผลตอบแทนที่เปนเงินที่
ยังนอยและยังไมสามารถปรับผลตอบแทนที่เปนเงินใหมากขึ้นได เมื่อเปรียบเทียบกับรัฐวิสาหกิจ
ประเภทอื่น และบริษัทเอกชนตางๆ ที่มีผลกําไรมาก  สวนในเรื่องผลประโยชนที่ไมใชเงินที่ไดรับ
นั้น พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทย สวนใหญยกเวนพนักงานสายชานเมือง มีความคิดเห็นอยู
ในระดับคอนขางสูง  อาจเนื่องมาจากพนักงานไดรับผลประโยชนที่ไมใชเงินเพียงพอและตรงกับ
ความตองการพอสมควร ทั้งนี้เพราะการรถไฟแหงประเทศไทยมีการจัดผลประโยชนที่ไมใชเงิน ไม
วาจะเปนบานพัก คารักษาพยาบาล การลดราคาคาเดินทางดวยรถไฟฯ คาเลาเรียนบุตร และเงินทุน
กูยืมตางๆ เปนตน เหลานี้ตองถือวาเปนสิ่งที่มีมากกวาองคการเอกชนหลายๆแหลง และเปนปจจัย
พื้นฐานที่ทุกคนตองการ    ดังนั้นเมื่อพนักงานไดรับผลประโยชนที่ไมใชเงินดังกลาว ก็ทําให
พนักงานคิดเห็นตอเร่ืองนี้ในระดับที่คอนขางสูง สวนสายชานเมืองนั้น อาจเปนเพราะผลประโยชน
ที่ไมใชเงินไมตรงกับความตองการหรือการไดรับสิทธิ์ไมเทาเทียมกัน เชน เร่ืองบานพัก ที่มีไมเพียง
พอตอความตองการ 

ดังนั้น  เพื่อใหพนักงานมีความคิดเห็นตอผลประโยชนที่ไมใชเงินที่ไดรับในระดับสูงก็ควร
จะจัดสรรใหตรงกับความตองการ หรือมีความยืดหยุนตอผลประโยชนที่ไมใชเงินที่จะใหกับ
พนักงานแตละคน ที่มีความตองการไมเหมือนกัน 

 

1.2 โอกาสในการเรียนรูและพัฒนา 
 พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทย สวนใหญมีความคิดเห็นตอเร่ืองโอกาสในการเรียนรู
และพัฒนาอยูในระดับปานกลาง ซึ่งการที่องคการสงเสริมพนักงานใหไดรับการพัฒนาและฝก
อบรม จะทําใหพนักงานมีความรูความสามารถเพิ่มขึ้น และพนักงานยังรูสึกวาตนเองมีคุณคาตอองค
การเพราะองคการเห็นความสําคัญ  รวมทั้งการสงเสริมใหไดรับความกาวหนาในอาชีพการงาน เชน 
เล่ือนขั้นเลื่อนตําแหนงที่เหมาะสมใหกับพนักงานที่มีผลงานดี และมีความอาวุโสสมควรที่จะไดรับ
การเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง ซ่ึงองคการควรใหความสําคัญกับพนักงานทุกคนเทาเทียมกัน ไมเลือก
ปฏิบัติ เพราะจะทําใหพนักงานขาดขวัญและกําลังใจในการทํางาน ดังนั้นควรจัดใหมีการฝกอบรม
พัฒนาพนักงานอยางตอเนื่อง และเมื่อพนักงานไดรับการฝกอบรมกลับมา ก็ควรสนับสนุนให
พนักงานไดรับความรูความสามารถที่ไดรับมาใชในการทํางาน เชน ใหเสนอแนวความคิดพัฒนา
องคการดานใหมที่เปนประโยชนตอองคการ รวมท้ังสงเสริมใหไดรับหนาที่ที่เหมาะสมกับความรู 
ความสามารถที่เพิ่มขึ้น ส่ิงเหลานี้จะทําใหพนักงานมีความรูสึกที่ดีตอองคการ และจะพยายามทํางาน
ที่ไดรับมอบหมายอยางเต็มที่  
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1.3 สภาพแวดลอมในการทํางาน 
 พนักงานการรถไฟการรถไฟแหงประเทศไทย สวนใหญมีความคิดเห็นตอเร่ืองหัวหนางาน 
และเรื่องผูบริหารอยูในระดับปานกลาง ซ่ึงทั้ง 2 เร่ืองเปนสิ่งที่สําคัญ ที่จะมีผลตอความรูสึกและพฤติ
กรรมการทํางานของพนักงาน ดังนั้น ในเรื่องของหัวหนางานและผูบริหาร ควรที่จะพัฒนาในเรื่อง
ของภาวะผูนําที่ดี เพื่อที่จะไดเปนที่รักและเคารพนับถือของพนักงาน เพราะหัวหนางานและผูบริหาร
จะตองมีความเปนกันเองกับลูกนองหรือพนักงาน ใหอํานาจการตัดสินใจแกพนักงานเพื่อใหเขารูสึกวามี
ความสําคัญ ยกยองชมเชยเมื่อพนักงานปฏิบัติงานไดดี ใหการสนับสนุนทั้งในเรื่องเครื่องมือ อุปกรณ
ในการทํางาน และความกาวหนาในหนาที่การงาน ผูบริหารควรจะตองใหความสําคัญในเรื่องความ
เปนอยูที่ดีกับพนักงาน และการเปนตัวอยางที่ดีแกพนักงานเพื่อใหพนักงานเกิดความศรัทธา และที่
สําคัญการรถไฟแหงประเทศไทยควรปรับนโยบายเรื่องการใหบําเหน็จความดีความชอบแก
พนักงาน โดยมอบอํานาจการตัดสินใจ(Empowerment) แกหัวหนางานในระดับลางลงมา ไดแก หัว
หนางานที่ทํางานใกลชิดกับพนักงานโดยตรง เพื่อที่จะไดชวยเสริมใหหัวหนางานมีความสําคัญและ
พนักงานเกิดขวัญกําลังใจที่ดีในการปฏิบัติงาน เพราะเมื่ออํานาจการตัดสินใจไมไดอยูที่ผูบริหารแต
เพียงผูเดียว ก็จะทําใหพนักงานเกิดความรูสึกที่ดีตอผูบริหารเพราะพวกเขามีโอกาสไดรับความเปน
ธรรมในการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนงมากขึ้น 

สวนเรื่องทีมงานและเรื่องงาน พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยมีความคิดเห็นอยูใน
ระดับคอนขางสูง ในเรื่องทีมงานนั้น เปนหนาที่ของหัวหนางาน ที่จะสงเสริมใหพนักงานทํางาน
รวมกันเปนทีมไดดี นั้นคือ ควรจัดกิจกรรมสงเสริมใหพนักงานเกิดความรูสึกผูกพันและรักใคร
สามัคคีกัน เชน การจัดการกิจกรรมสําคัญของไทยใหพนักงานทุกคนมีสวนรวมในกิจกรรมดังกลาว
ร่ืนเริงสังสรรคภายในเขตพื้นที่การทํางานเดียวกัน หรือภายในสถานีเดียวกัน และจัดใหมีการประชมุ
เพื่อสรุปผลการปฏิบัติงานที่ผานมาและปญหาที่พบในแตละเดือนมาคุยกันเพื่อหาทางแกไข และ
ปรับปรุงผลการทํางานใหดีขึ้น เพื่อลดขอผิดพลาดอาจจะจัดทุก 2 เดือนหรือ 3 เดือน ทั้งนี้ขึ้นกับ
ความพรอมและความสะดวกที่สามารถจัดได  ซ่ึงเรื่องทีมงานเปนเรื่องสําคัญ เนื่องจากพนักงาน
เหลานี้เปนพนักงานที่ตองทํางานติดตอและใหความสะดวกแกผูใชบริการ จึงจําเปนอยางยิ่งที่จะตอง
มีทีมงานที่ดี เพื่อใหการประสานงานเปนไปดวยความเรียบรอย   สุดทายคือเร่ืองงาน ทั้งนี้งานของ
พนักงานที่ประจําอยูสถานี เปนงานที่คอนขางซ้ําซาก เพราะเปนรูปแบบงานเดิมๆที่ตองปฏิบัติ
เหมือนเดิมทุกวัน และเปนงานที่ตองคอยตอบคําถามผูใชบริการดวยคําถามเดิมๆ และบอยๆ แตก็
เปนสิ่งที่หลีกเลี่ยงไมได ดังนั้น ควรจัดใหพนักงานไดรับการฝกอบรม เชนในเรื่องการใหบริการที่ดี
แกลูกคาเพื่อสรางความประทับใจ  ทั้งนี้เพื่อใหพนักงานไดตระหนักถึงผลที่จะตามมาจากการให
บริการที่ดี เชน ลูกคากลับมาใชบริการอีก หรืออาจเพิ่มลูกคารายใหม เพื่อทําใหองคการอยูรอด และ
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มีผลกําไรเพิ่มขึ้นได ซ่ึงเมื่อพนักงานไดรับทราบถึงผลที่จะตามมาจากงานที่ทําหรือรับทราบหนาที่
ความรับผิดชอบที่ชัดเจนแลว อาจจะทําใหพวกเขารูสึกดีตองานที่ทําอยูและทํางานดวยความเต็มใจ
และเต็มที่ 

 

1.4 ความทุมเทตอองคการโดยรวมของพนักงาน 
 พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยที่ทํางานในเสนทางเดินรถไฟทั้งสายตะวันออกเฉียงเหนือ 
สายชานเมือง สายเหนือ สายใต และรวมทั้ง 4 สายมีความคิดเห็นตอเร่ืองความทุมเทตอองคการโดย
รวมอยูในระดับคอนขางสูง ซ่ึงเปนสิ่งที่ดีอยูแลว แตควรทําใหมีมากขึ้นและอยูติดตัวกับพนักงาน
ตลอดไปทุกคน เพื่อใหเปนคานิยมและทัศนคติที่มีตอองคการในแนวทางเดียวกัน คือ พนักงานทุก
คนรูสึกภาคภูมิใจที่ไดเปนพนักงานของการรถไฟแหงประเทศไทย รับรูวาการรถไฟแหงประเทศ
ไทยเปนองคการที่ดีมีช่ือเสียง ซ่ึงพนักงานทุกคนพรอมที่จะทํางานใหกับการรถไฟแหงประเทศไทย
อยางเต็มกําลังความสามารถ  โดยจะทุมเทพลังกาย พลังใจใหกับการรถไฟแหงประเทศไทย เพื่อให
การรถไฟแหงประเทศไทย ยังคงอยู และสามารถทํากําไรไดในอนาคตอันใกล ดังนั้น ถาตองการให
พนักงานมีความทุมเทตอองคการตลอดไปและมีมากขึ้น องคการก็ควรจะปรับปรุงและเพิ่มเติมปจจัย
ตางๆ ที่มีผลตอความทุมเทใหตรงกับความตองการและเหมาะสมกับพนักงาน 
 

1.5 ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความทุมเทตอองคการโดยรวม ดานการรับรู ดานอารมณความรูสึก 
และดานพฤติกรรมของพนักงานการรถไฟแหงประเทศไทย 

 จากผลการวิจัยของเสนทางเดินรถไฟรวมทั้ง 4 สาย (สายตะวันออกเฉียงเหนือ สาย
ชานเมือง สายเหนือ สายใต) พบวา ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความทุมเทตอองคการโดยรวมของพนักงาน 
ความทุมเทตอองคการของพนักงานดานการรับรู ความทุมเทตอองคการของพนักงานดานอารมณ
ความรูสึก และความทุมเทตอองคการของพนักงานดานพฤติกรรม คือ สภาพแวดลอมในการ
ทํางานเรื่องงาน สภาพแวดลอมในเรื่องผูบริหาร และสภาพแวดลอมในเรื่องทีมงาน ดังนั้นองคการ
ควรใหความสําคัญกับปจจัยทั้ง 3 ไดแก  

 1)  สภาพแวดลอมในเรื่องงานมีอิทธิพลตอความทุมเทตอองคการโดยรวมของ
พนักงาน ความทุมเทตอองคการของพนักงานดานการรับรู ความทุมเทตอองคการของพนักงานดาน
อารมณความรูสึก และความทุมเทตอองคการของพนักงานดานพฤติกรรม  ดังนั้นการรถไฟแหง
ประเทศไทยควรหันมาใหความใสใจกับเรื่องของลักษณะงานที่พนักงานทํา ถึงแมวาพนักงานจะมี
ระดับความคิดเห็นในเรื่องงานอยูในระดับคอนขางสูงก็ตาม การรถไฟแหงประเทศไทยก็ควรให
ความสําคัญเพิ่มขึ้นเพื่อใหพนักงานมีความคิดเห็นในเรื่องงานในระดับสูงและเรื่องงานเปนเรื่องที่
พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยใหเหตุผลวามีอิทธิพลตอความทุมเทตอองคการของพวกเขา
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ตลอดไป ขอเสนอแนะที่การรถไฟแหงประเทศไทยควรทําเพิ่มเติมและใหดีขึ้น คือ ควรกําหนดหนา
ที่ความรับผิดชอบใหชัดเจน อธิบายถึงผลที่จะตามมาจากงานที่ทํา ใหอิสระในการคิดตัดสินใจใน
การแกไขปญหาตางๆที่เกิดขึ้นระหวางการปฏิบัติงาน และใหอิสระในการคิดวิธีการทํางาน ใหขอ
มูลเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานยอนกลับแกพนักงาน ในเรื่องงานที่ซํ้าซากจําเจ ก็ใหใชวิธีการฝกอบรม
ใหเห็นถึงความสําคัญของงานที่รับผิดชอบอยู  

 2) สภาพแวดลอมในเรื่องผูบริหารมีอิทธิพลตอความทุมเทตอองคการโดยรวมของ
พนักงาน   ความทุมเทตอองคการของพนักงานดานการรับรู  และความทุมเทตอองคการของ
พนักงานดานอารมณความรูสึก ดังนั้นการรถไฟแหงประเทศไทยควรหันมาใหความใสใจกับเรื่อง
ของผูบริหาร ซ่ึงจากระดับความคิดเห็นของพนักงานในเรื่องผูบริหารนั้นอยูในระดับปานกลางแสดง
วาเปนเรื่องที่พนักงานใหความสําคัญและการรถไฟแหงประเทศไทยควรปรับปรุงแกไขในเรื่องนี้  
ดังนั้นจึง ควรพัฒนาในเรื่องภาวะผูนํา วาผูนําควรจะทําตัวอยางไรเพื่อเปนแบบอยางที่ดี และจะมีวิธี
ดูแลพนักงานอยางไรใหพวกเขารูสึกดี ทั้งในเรื่องการดูแลเอาใจใสความเปนอยูที่ดีของพนักงาน ให
ความสนใจในเรื่องความปลอดภัยในการทํางาน การใหความเปนกันเองกับโดยการพูดคุยถามทุกข
สุขของผูใตบังคับบัญชาเพื่อใหพนักงานรูสึกวาพวกเขาไมไดถูกทอดทิ้ง ซ่ึงการที่ผูบริหารพยายาม
ใหความสนใจกับพนักงานในระดับลางแมเพียงการพูดคุยดวยเทานั้นก็สรางความประทับใจใหกับ
พนักงานไดแลว  รวมถึงการใหการสนับสนุนเครื่องมือ อุปกรณตางๆที่จําเปนในการทํางาน การที่ผู
บริหารใหการสนับสนุนการทํางานของพนักงานโดยพนักงานสามารถคิดวิธีการทํางานใหมๆ 
และเสนอตอผูบริหารได โดยผูบริหารจะตองแสดงความรู ความสามารถ หรือวิสัยทัศน เพื่อให
พนักงานเกิดความเชื่อถือและเชื่อมั่นในตัวผูบริหารวาสามารถนําพาองคการไปสูความสําเร็จได 
และผูบริหารควรที่จะใหความสําคัญกับการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน เพื่อจะไดเปน
ขอมูลในการปรับปรุงวิธีการทํางานของพนักงานใหมีประสิทธิภาพมากขึ้น รวมถึงจะไดสงเสริมพนักงาน
ตามความรู ความสามารถที่พนักงานแตละคนมีอยูไดอยางถูกตองและเหมาะสม และที่สําคัญคือ การให
ความยุติธรรมในเรื่องการโยกยายตําแหนงหรือพิจารณาบําเหน็จความดีความชอบแกพนักงาน เพื่อ
เปนขวัญและกําลังใจในการทํางานแกพนักงาน รวมถึงใหอํานาจการตัดสินใจแกหัวหนางานใน
ระดับลางลงมาในเรื่องดังกลาว  

 3) สภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องทีมงานมีอิทธิพลตอความทุมเทตอองคการของ
พนักงานดานการรับรู ดังนั้นการรถไฟแหงประเทศไทยควรหันมาใสใจกับเรื่องทีมงานถึงแมวา
พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยจะมีความคิดเห็นตอเร่ืองทีมงานในระดับคอนขางสูงก็ตาม นั้น
หมายความวาพนักงานรูสึกวาทีมงานที่พวกเขารวมงานอยูมีความรับผิดชอบตองานทํา มีความเอื้อ
เฟอชวยเหลือซ่ึงกันและกัน มีการติดตอประสานงานที่ดี แตพวกเขาก็ไมไดมีความคิดเห็นในดานนี้
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อยูในระดับสูง ฉะนั้นการรถไฟแหงประเทศไทยควรปรับปรุงการทํางานเปนทีมใหดีขึ้นเพื่อให
พนักงานมีความคิดเห็นในดานนี้อยูในระดับสูง รวมทั้งเรื่องทีมงานเปนเรื่องที่พนักงานใหความใส
ใจและเห็นวาเปนสิ่งที่จะทําใหพวกเขาเกิดความทุมเทตอองคการของพนักงานดานการรับรูได ดัง
นั้นสิ่งที่การรถไฟแหงประเทศไทยควรเพิ่มเติมไดแก การใหความรูและใหเขารับการฝกอบรมการ
ทํางานเปนทีม เพื่อใหการทํางานเปนทีมเกิดประสิทธิภาพมากขึ้นโดยที่พนักงานรูและเขาใจถึงผลดี
ของการมีทีมงาน  ใหความเปนธรรมในเรื่องการพิจารณาตําแหนงและขั้นเงินเดือนเพื่อเปนแรงจูงใจ
ใหกับพนักงานที่ทํางานดี และเปนแรงกระตุนใหกับพนักงานที่ยังมีผลการปฏิบัติงานไมดีปรับปรุง
การปฏิบัติ และจัดมอบรางวัล คํายกยองชมเชยหรือเกียรติบัตรแกสถานีที่มีผลการปฏิบัติงานดี 
สถานที่สะอาด พนักงานทุกคนกระตือรือรนในการทํางานและใหบริการแกผูโดยสารเพื่อเปนขวัญ
แลกําลังใจใหกับพนักงาน รวมทั้งสนับสนุนใหจัดงานรื่นเริงสังสรรคในเทศกาลตางๆ การจัดแขง
ขันกีฬาระหวางพนักงานดวยกันเพื่อสรางความสัมพันธไมตรีที่ดีระหวางกัน 

ซ่ึงปจจัยสภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องงาน เร่ืองผูบริหารและเรื่องทีมงานเปนเรื่อง
ที่พนักงานตองการใหมีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงและพัฒนา เพราะ 3 เร่ืองนี้มีอิทธิพลตอความทุมเท
ตอองคการของพนักงานการรถไฟแหงประเทศไทย 
 
 2. ขอเสนอแนะจากผูวิจัย 

สําหรับขอเสนอแนะที่ผูวิจัยไดรับจากการศึกษาเรื่องความทุมเทตอองคการของพนักงาน
การรถไฟแหงประเทศไทยสามารถสรุปเสนอแนะสําหรับการศึกษาวิจัยในประเด็นที่เกี่ยวของดังตอ
ไปนี้ 

1) ควรมีการศึกษาในเรื่องความทุมเทตอองคการของพนักงาน  (Employee Engagement) 
ในอุตสาหกรรมหรือธุรกิจประเภทอื่นๆ เพื่อเปนประโยชนสําหรับธุรกิจประเภทอื่นๆ 

2) ควรมีการศึกษาความทุมเทตอองคการของพนักงาน (Employee Engagement) ในเชิง
เปรียบเทียบระหวางธุรกิจประเภทเดียวกัน เชน เปรียบเทียบความทุมเทตอองคการของพนักงาน
ในอุตสาหกรรมรถยนตในแตละยี่หอ หรือ เปรียบเทียบความทุมเทตอองคการของพนักงานในโรง
พยาบาลของรฐับาลกับโรงพยาบาลเอกชน เปนตน 

3) ในการวิจ ัยครั ้งต อไปควรศึกษาถึงผลลัพธของความทุ ม เทตอองคการของ
พนักงาน (Employee Engagement) ที่มีตอปจจัยอ่ืน เชน ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน การรับรูคณุ
ภาพการบริการของลูกคา เพื่อตรวจสอบหาพฤติกรรมการทํางานกับผลของความทุมเทตอองคการของ
พนักงาน (Employee Engagement) วาสอดคลองกันหรือไม และสามารถนําแนวทางเพื่อไปพัฒนา
องคการตอไป 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
หลักสูตรการจัดการมหาบัณฑิต สาขาวิชาเทคโนโลยีการจัดการ 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี 
……………………………………………………………………………………… 

คําชี้แจง 

 1. แบบสอบถามนี้เปนสวนหนึ่งของวิทยานิพนธ ของนักศึกษาปริญญาโท หลักสูตรการจัด
การมหาบัณฑิต สาขาวิชาเทคโนโลยีการจัดการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี 
 2. ผูวิจัยขอรับรองวาการตอบแบบสอบถามของทานจะไมมีผลในทางลบตอตัวทาน และองค
การของทาน เพราะขอมูลที่ไดจะนําไปประมวลผล และนําเสนอในภาพรวมเทานั้น โดยคําตอบ
ในแบบสอบถามจะถือเปนความลับเพื่อการประมวลผลสําหรับการวิจัยคร้ังนี้เทานั้น ซ่ึงจะมีเพียงผู
วิจัยและอาจารยที่ปรึกษาที่เห็นขอมูลในแบบสอบถาม 

 3. ดังนั้น ขอความกรุณาตอบขอคําถามทุกขอ การตอบแบบสอบถามนี้ไมมีถูกหรือผิด ขอ
ใหทานตอบคําถามตามความคิดเห็นของทานจริงๆ เพื่อใหไดขอมูลที่สมบูรณที่สุด ซ่ึงจะนําไปสูผล
การวิจัยที่ถูกตอง 

 4. แบบสอบถามฉบับนี้ประกอบดวยชุดคําถาม 2 สวน 

  สวนท่ี 1 คําถามเกี่ยวกับความคิดเห็นของพนักงานตอการรถไฟฯ 

สวนท่ี 2 คําถามเกี่ยวกับขอมูลทั่วไปเกี่ยวกับผูตอบแบบสอบถาม 

 5. หลังจากกรอกแบบสอบถามเรียบรอย กรุณานําแบบสอบถามใสซองสีน้ําตาลแลวปด
ผนึก และสงแบบสอบถามคืนใหผูวิจัย โดยทานสามารถสงแบบสอบถามไดที่ นายสถานี   และ
กรุณาสงคืนแบบสอบถาม ระหวางวันท่ี 20 กันยายน 2548 – วันท่ี 15 พฤศจิกายน 2548  

สุดทายนี้ ผูวิจัยขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี้ ในความอนุเคราะหตอบแบบสอบถาม คร้ังนี้ 

       นางสาววิกันยา  นนสะดู 
นักศึกษาปริญญาโท หลักสูตรการจัดการ

มหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี 
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คําอธิบายความหมาย 
เห็นดวยมากที่สุด  แทนดวยหมายเลข  5 
เห็นดวย    แทนดวยหมายเลข  4 
ไมแนใจ   แทนดวยหมายเลข  3 
ไมเห็นดวย   แทนดวยหมายเลข  2 
ไมเห็นดวยอยางยิ่ง  แทนดวยหมายเลข  1 

.......................................................................................................................... 
สวนที่ 1 

คําถามเกี่ยวกับความคิดเห็นของพนักงานตอการรถไฟฯ 
คําแนะนํา    โปรดพิจารณาขอความที่สอบถาม และกรุณาเติมเครื่องหมาย  ลงในชองที่ตรงกับ 
 ความคิดเห็น ของทานมากที่สุด 

ขอ ขอความ เห็นดวย 
มากที่สุด 

เห็น
ดวย 

ไม 
แนใจ 

ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย

อยางยิ่ง 

1 การรถไฟฯใหคาตอบแทน ที่เหมาะสม
กับความรูความสามารถของทาน 

5 4 3 2 1 

2 การรถไฟฯใหคาตอบแทน ที่เหมาะสม
กับหนาที่ ความรับผิดชอบ 

5 4 3 2 1 

3 การรถไฟฯของทานจายคาตอบแทนที่
ยุติธรรม 5 4 3 2 1 

4 การรถไฟฯมีคาตอบแทนสําหรับผูที่มีผล
การปฏิบัติงานดี 5 4 3 2 1 

5 โดยรวมทานพึงพอใจตอคาตอบแทนที่
ไดรับ 

5 4 3 2 1 

6 
การรถไฟฯจัดสวัสดิการ(คารักษา
พยาบาล ประกันสังคม บานพัก ฯลฯ ) ที่
ตรงกับความตองการของทาน 

5 4 3 2 1 
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ขอ ขอความ เห็นดวย 
มากที่สุด 

เห็น
ดวย 

ไม 
แนใจ 

ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย

อยางยิ่ง 

7 การรถไฟฯจัดสวัสดิการใหพนักงานทุก
คนอยางเทาเทียม  5 4 3 2 1 

8 การรถไฟฯจัดสวัสดิการใหพนักงานทุก
คนอยางทั่วถึง 

5 4 3 2 1 

9 โดยรวมแลวทานพึงพอใจตอสวัสดิการ
ที่ไดรับ 5 4 3 2 1 

10 การรถไฟฯเปดโอกาสใหทานไดเล่ือน
ตําแหนงในระดับที่สูงขึ้น 5 4 3 2 1 

11 การรถไฟฯจัดใหมีการฝกอบรมพัฒนา
พนักงานที่ชัดเจนและตอเนื่อง 5 4 3 2 1 

12 

การรถไฟฯสนับสนุนและสงเสริมใหทาน
ไปพัฒนาตนเอง (ฝกอบรม ดูงาน ) เพื่อ
เพิ่มความรู ทักษะ ประสบการณในการ
ทํางาน 

5 4 3 2 1 

13 
การรถไฟฯสนับสนุนและสงเสริมให
ทานนําความรูที่ไดรับจากการฝกอบรม 
ดูงาน มาใชในการทํางาน 

5 4 3 2 1 

14 ทานพึงพอใจตอความกาวหนาในงานที่
ไดรับจากการรถไฟฯ 5 4 3 2 1 

15 
ทานพึงพอใจตอโอกาสที่ไดรับจากการ
รถไฟฯในการพัฒนาความรู/ทักษะ ใน
การทํางาน  

5 4 3 2 1 

16 หัวหนางานแจงขาวสารและใหขอมูลใน
การทํางานเสมอๆ 

5 4 3 2 1 

17 หัวหนางานใหขอแนะนําในการทํางานแก
ทานไดเปนอยางดี 

5 4 3 2 1 
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ขอ ขอความ เห็นดวย 
มากที่สุด 

เห็น
ดวย 

ไม 
แนใจ 

ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย

อยางยิ่ง 

18 หัวหนางานสงเสริมใหทานไดรับการพัฒนา
ความรู ความสามารถ 5 4 3 2 1 

19 หัวหนางานสงเสริมใหทานมีความกาว
หนาในงาน 5 4 3 2 1 

20 หัวหนางานรับฟงความคิดเห็นของทาน 5 4 3 2 1 

21 หัวหนางานแสดงใหเห็นวาทานมีคุณคาตอ
การรถไฟฯ 5 4 3 2 1 

22 หัวหนางานใหความสําคัญกับผลการ
ปฏิบัติงานที่ดี 5 4 3 2 1 

23 
หัวหนางานใหความเปนกันเองกับ
พนักงาน เชน สามารถเขาพบไดเมื่อ
ตองการ 

5 4 3 2 1 

24 หัวหนางานชี้แจงวัตถุประสงคการปฏิบัติงาน
ของการรถไฟฯใหทานรับรูอยางชัดเจน 5 4 3 2 1 

25 หัวหนางาน ใหทานมีสวนรวมในการตัดสิน
ใจเกี่ยวกับเรื่องที่มีผลตองาน 5 4 3 2 1 

26 หัวหนางานใหการยกยองชมเชยทาน เมื่อทาน
ทํางานไดดี 5 4 3 2 1 

27 ทีมงาน/กลุมงานยอมรับความคิดเห็นของ
ทาน 5 4 3 2 1 

28 ทีมงาน/กลุมงานใหการชวยเหลือซึ่งกัน
และกัน 5 4 3 2 1 

29 ทีมงาน/กลุมงานของทานมีความสามัคคี
ปรองดองกัน 5 4 3 2 1 

30 ทีมงาน/กลุมงานของทานใหความเคารพซึ่ง
กันและกัน 5 4 3 2 1 

31 ทีมงาน/กลุมงานของทานไมมีความขัด
แยงกันอยางรุนแรงในการทํางาน 5 4 3 2 1 
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ขอ ขอความ เห็นดวย 
มากที่สุด 

เห็น
ดวย 

ไม 
แนใจ 

ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย

อยางยิ่ง 

32 ทีมงาน/กลุมงานของทานมีการทํางาน
เปนทีมที่ดี 5 4 3 2 1 

33 ทีมงาน/กลุมงานของทานมีการ
ประสานงานที่ดี 5 4 3 2 1 

34 ทีมงาน/กลุมงานของทานเปนผูมีความ
สามารถที่จะทํางานใหดีได 5 4 3 2 1 

35 ทีมงาน/กลุมงานของทานใหความสําคัญ
กับคุณภาพของงาน 

5 4 3 2 1 

36 งานที่ทานทํามีความทาทายตอความ
สามารถ 5 4 3 2 1 

37 ทานทราบถึงหนาที่ความรับผิดชอบใน
งานของทานอยางความชัดเจน 5 4 3 2 1 

38 
ทานมีอิสระอยางเต็มที่ในการทํางาน
เกี่ยวกับการคิดวิธีการทํางานและการ
แกไขปญหา 

5 4 3 2 1 

39 ทานไดรับขอมูลอยางสม่ําเสมอเกี่ยวกับ
ผลการปฏิบัติงานของทาน 5 4 3 2 1 

40 งานของทานมีความหลากหลาย ไมซํ้า
ซากจําเจ 5 4 3 2 1 

41 ทานมีความสุขกับงานที่ทํา 5 4 3 2 1 

42 ทานทราบถึงความรับผิดชอบที่จะตามมา
จากผลงานที่ทํา 5 4 3 2 1 

43 ทานทราบถึงเปาหมายและนโยบายปนี้
ของการรถไฟฯ 

5 4 3 2 1 

44 
ผูบริหารระดับสูงแจงขอมูลขาวสารที่
สําคัญในการทํางานใหพนักงานได
ทราบอยางทั่วถึง 

5 4 3 2 1 
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ขอ ขอความ เห็นดวย 
มากที่สุด 

เห็น
ดวย 

ไม 
แนใจ 

ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย

อยางยิ่ง 

45 
ทานไดรับการสนับสนุนเครื่องมือ 
อุปกรณที่จําเปนในการปฏิบัติงานอยาง
เพียงพอ 

5 4 3 2 1 

46 
ผูบริหารระดับสูง ใหความใสใจกับ
ความเปนอยูที่ดีในการทํางานของ
พนักงาน 

5 4 3 2 1 

47 
ผูบริหารระดับสูงใหความสําคัญเรื่อง
ความปลอดภัยในการทํางานของ
พนักงาน 

5 4 3 2 1 

48 ผูบริหารระดับสูงใหความสําคัญกับการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

5 4 3 2 1 

49 ทานเชื่อมั่นในความสามารถของผู
บริหารระดับสูง 

5 4 3 2 1 

50 ผูบริหารระดับสูงสนับสนุนให
พนักงานคิดวิธีการทํางานใหมๆ 5 4 3 2 1 

51 การรถไฟฯ มีช่ือเสียงในทางที่ดี  และเปนที่
รูจักของสังคม 5 4 3 2 1 

52 ทานรูวาการรถไฟฯคาดหวังเกี่ยวกับผล
การทํางานของทาน 

5 4 3 2 1 

53 ทานรูสึกภูมิใจที่ไดบอกกับคนอื่นวาทาน
เปนพนักงานของการรถไฟฯ 5 4 3 2 1 

54 
ทานรูวาแผนกของทานมีสวนชวยให
การรถไฟฯทํางานไดตามเปาหมายที่
วางไว 

5 4 3 2 1 

55 ทานรูสึกภาคภูมิใจในงานของทาน 5 4 3 2 1 

56 ทานพูดชื่นชมยกยองการรถไฟฯใหคนรู
จักและครอบครัวฟงเสมอ 5 4 3 2 1 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

115
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ขอ ขอความ 
เห็นดวย 
มากที่สุด 

เห็น
ดวย 

ไม 
แนใจ 

ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย

อยางยิ่ง 

57 การรถไฟฯ กระตุนใหทานสามารถ
ทํางานไดเต็มศักยภาพ 

5 4 3 2 1 

58 ทานเต็มใจที่จะทุมเทในการทํางานเพื่อ
ใหการรถไฟฯบรรลุเปาหมาย 5 4 3 2 1 

59 
ทานจะพยายามชวยเหลืองานอื่นๆ ของ
การรถไฟฯ (นอกเหนือจากงานประจํา) 
ทุกครั้งที่สามารถทําได 

5 4 3 2 1 

60 
ทานจะเสนอแนะความคิดเห็น และแนว
ทางเพื่อปรับปรุงงานในทีมหรือแผนก
ของทานอยูเสมอ 

5 4 3 2 1 

61 ทานพยายามรักษาภาพพจนของการ
รถไฟฯใหดีอยูเสมอ  5 4 3 2 1 

62 
ทานพยายามพัฒนาตนเองเพื่อใหมี
ความรูใหมๆ และความเชี่ยวชาญใน
งาน(วิชาชีพ)อยูเสมอ 

5 4 3 2 1 

63 ทานมักแนะนําบริการของการรถไฟฯแก
คนที่รูจัก 

5 4 3 2 1 

64 การรถไฟฯไดช่ือวาเปนนายจางที่ดีมี
ความรับผิดชอบตอสังคม 5 4 3 2 1 
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สวนที่ 2 
คําถามเกี่ยวกับขอมูลท่ัวไปเกี่ยวกับผูตอบแบบสอบถาม 

คําแนะนํา    กรุณาเติมเครื่องหมาย  ลงในชองขอความที่ตรงกับทาน 
1) เพศ    �   ชาย  �       หญิง 

2) อายุ  � 15 - 23 ป        � 24 – 32 ป     � 33 - 41 ป    
   � 42 - 50 ป  � 51 - 58 ป  � 59 ปขึ้นไป  

3) สถานภาพ  � โสด        � สมรส  �หมาย/หยา 

4) การศึกษา � ประถมศึกษา                  � มัธยมศกึษาตอนตน  
� มัธยมศึกษาตอนปลาย หรือ ปวช. � อนุปริญญา หรือ ปวส. 
� ปริญญาตรี    � สูงกวาปริญญาตรี 

5) ตําแหนงงาน � เสมียนจําหนายตั๋ว  
� ผูชวยนายสถานี 
� นายสถานี               

6) อายุงาน (ทานทํางานกับการรถไฟฯนี้มาแลวกี่ป) 
� ต่ํากวา 1 ป   � 1 – 5 ป     � 6 – 10 ป     
� 11 – 15 ป               � 16 – 20 ป   � ตั้งแต 21 ปขึ้นไป 

7) คาตอบแทนตอเดือน (ไดแก เงินเดือน คาจาง คาลวงเวลา เงินพิเศษที่ไดรับ/เดือน)  
         � ต่ํากวา 5,000 บาท   � 5,000 – 10,000 บาท  � 10,001 – 15,000 บาท   
         � 15,001 – 20,000 บาท    � 20,001 – 25,000 บาท  � ตั้งแต 25,001 บาทขึ้นไป 
 

• • • • • • • • • • • • • • • • • • • • • • 
 

ขอขอบคุณทานเปนอยางยิ่งที่ใหความอนุเคราะหในการตอบแบบสอบถามในครั้งนี้เปนอยางดี 
       นางสาววิกันยา  นนสะดู 
         ผูวิจัย 
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ประวัติผูเขียน 
 

นางสาววิกันยา นนสะดู เกิดวันที่  10 กันยายน พ.ศ. 2523 ที่จังหวัดนครราชสีมา จบการศึกษา
ระดับมัธยมศึกษาตอนปลายที่โรงเรียนหนองแซงวิทยา จังหวัดสระบุรี ระดับปริญญาตรีสาขาวิชา
เทคโนโลยีสารสนเทศ (สารสนเทศศึกษา) มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ในปการศึกษา 2545 ภาย
หลังสําเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรี ไดสอบเขาศึกษาตอในระดับปริญญาโทหลักสูตรการจัด
การมหาบัณฑิต สาขาวิชาเทคโนโลยีการจัดการโดยเนนดานการบริหารทรัพยากรมนุษย (Human 
Resources Management) ณ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ในปการศึกษา 2546 ระหวางศึกษาตอ
ไดทํางานกับสถาบันรับรองมาตรฐานไอเอสโอตําแหนงเจาหนาที ่ทรัพยากรบุคคล ปจจุบัน
ทํางานในตําแหนงนักวิชาการศึกษาที่มหาวิทยาลัยราชภัฏนครราชสีมา 

 
 
 


