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บทคดัย่อ 
 

 การศึกษาน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาระดบัปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความทุ่มเทในการ
ท างาน ระดบัความทุ่มเทในการท างาน  และปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความทุ่มเทในการท างาน โดยใช้
แบบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งพนกังานเจเนอเรชัน่วาย การไฟฟ้าฝ่ายผลิต
แห่งประเทศไทย ส านกังานใหญ่ ช่วงอายุ 23 – 38 ปี จ  านวน 360 คน และวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยสถิติ
ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบ
ขั้นตอน 
 ผลการศึกษาพบว่า ระดับปัจจัยท่ีเก่ียวข้องกับความทุ่มเทในการท างาน ใน
ภาพรวมอยูใ่นระดบัมากทั้ง 4 ปัจจยั คือ ปัจจยัทางสังคม ปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัดา้นคุณลกัษณะ
งาน และปัจจยัทางองคก์ร ตามล าดบั และระดบัความทุ่มเทในการท างาน ในภาพรวมอยูใ่นระดบั
มากทั้ง 3 ด้าน คือ ด้านความทุ่มเทอุทิศตน ด้านความขยนัขนัแข็ง และด้านความจดจ่อใส่ใจ 
ตามล าดบั และปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความทุ่มเทในการท างาน คือ ปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัทางสังคม 
และปัจจยัดา้นคุณลกัษณะงาน แต่อยา่งไรก็ตามปัจจยัทางองคก์ร ไม่มีอิทธิพลต่อความทุ่มเทในการ
ท างาน 
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ABSTRACT 
 

 This research aims to study level of factors related to work engagement, level of 
work engagement and factors influencing work engagement. A questionnaire was used to collect 
data from 360 Generation Y employees aged between 23 and 38 years old at Electricity 
Generating Authority of Thailand (Head Quarter). The data was analyzed by frequency, 
percentage, arithmetic mean, standard deviation and stepwise multiple regression analysis. 
 The research results found that 4 factors related to work engagement (Workplace 
Factors, Personal Factors, Job Characteristic Factors and Organizational Factors) was rated at 
high level. The level of 3 dimensions of work engagement (Dedication, Vigor and Absorption) in 
the overall was high. And results showed that the factors influencing work engagement were 
Personal Factors, Workplace Factors and Job Characteristic Factors. However, the Organizational 
Factors were not significant to work engagement.    
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บทที ่1 
 

บทน า 
 

1.1 ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
  
 คน หรือ ก าลงัคน ถือเป็นทรัพยากรอนัมีค่าท่ีสุดเป็นทุนมนุษย ์(Human Capital) ท่ี
องค์กรตอ้งให้ความส าคญั เน่ืองดว้ยแต่ละบุคคลยอ่มมีความรู้ ความสามารถ ทกัษะในการเรียนรู้
และพฒันาตนเองท่ีแตกต่างกนัออกไป การท่ีองคก์รให้ความส าคญักบัคนและสามารถดึงศกัยภาพ
เพื่อใหค้นมีความทุ่มเทในการท างานนั้น จะช่วยใหอ้งคก์รขบัเคล่ือนไปสู่เป้าหมายท่ีตอ้งการได ้
 การด าเนินงานขององค์กรจะมีประสิทธิภาพและประสบความส าเร็จ ย่อมข้ึนอยู่
กบับุคลากรในองคก์ร และความทุ่มเทในการท างานของบุคลากรเป็นองคป์ระกอบส าคญัประการ
หน่ึง หากบุคคลมีพฤติกรรมท่ีแสดงออกถึงการท างานอยา่งเตม็ก าลงั และใชค้วามพยายามอยา่งมาก
เพื่อใหง้านท่ีท าออกมามีประสิทธิภาพสูงสุด  เพื่อท่ีจะแสดงถึงศกัยภาพในตวัเอง โดยถือวา่งานคือ
ส่วนส าคญัของชีวิต    (ภาวิตา มณีมยั, 2550) ซ่ึงจะส่งผลให้งานท่ีท ามีคุณภาพ Schultz and Schultz 
(2006) ไดก้ล่าวว่า ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความทุ่มเทในการท างาน คือ ลกัษณะของงานท่ีสามารถ
ตอบสนองความตอ้งการ ความกา้วหนา้ในการท างาน และปัจจยัทางสังคม เช่น การท างานร่วมกนั
เป็นกลุ่มจะส่งผลต่อความทุ่มเทในการท างานสูงมากกว่าการท างานคนเดียว ดงันั้นการท่ีองค์กร
ทราบถึงปัจจยัท่ีสามารถกระตุน้ให้คนดึงศกัยภาพของตนเองและทุ่มเทให้กบัการท างานั้น ย่อม
ส่งผลดีต่อการบริหารงานขององคก์ร  
 ในตลาดแรงงานประเทศไทยสัดส่วนกลุ่มคนท างานท่ีเขา้มามีบทบาทมากข้ึน คือ 
กลุ่มคนเจเนอเรชัน่วาย (Generation Y) โดยในปี พ.ศ.2562 คาดการณ์ว่าจะมีสัดส่วนประมาณ     
ร้อยละ 40 ของตลาดแรงงานไทย (ทบัขวญั หอมจ าปา, 2557) องค์กรต่างๆ จึงจ าเป็นตอ้งศึกษา
คุณลกัษณะพฤติกรรม ความตอ้งการในการท างานของกลุ่มคนเหล่าน้ีเพื่อประโยชน์ในดา้นการ
บริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์จากการส ารวจของ PwC Consulting ร่วมมือกบั Southern California 
University และ The London Business school (2556) กลุ่มคนเจเนอเรชัน่วาย คือ ผูท่ี้เกิดระหวา่งปี 
พ.ศ. 2523 – 2538 ซ่ึงปัจจุบนัมีอายุระหวา่ง 23 – 38 ปี ซ่ึงเติบโตมาในท่ามกลางความเปล่ียนแปลง
และค่านิยมท่ีแตกต่างจากคนกลุ่มเจเนอเรชัน่อ่ืนๆ กล่าวคือ กลุ่มคนเจเนอเรชัน่วายเติบโตมาพร้อม
กบัความก้าวหน้าของเทคโนโลยีและคอมพิวเตอร์ แมก้ระทัง่อินเตอร์เน็ตท่ีเขา้มามีบทบาทอย่าง
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มากในชีวติประจ าวนัของกลุ่มคนเจเนอเรชัน่วาย ซ่ึงส่งผลให้คนกลุ่มน้ีมีคุณลกัษณะพฤติกรรม คือ 
มีความสนใจในเทคโนโลยี มีการท างานท่ีรวดเร็วเพราะรู้จกัการน าเทคโนโลยีใหม่ๆ เขา้มาช่วยใน
การท างาน (ศุภลกัษณ์ แลปรุรัตน์, 2557) ชอบใชค้วามคิดสร้างสรรคแ์ละชอบท างานเป็นทีม เน่ือง
ดว้ยกลุ่มคนเจเนอเรชั่นวายเติบโตมาพร้อมกบัการเรียนรู้แบบระดมความคิด (Brainstrom) และมี
ลกัษณะนิสัยชอบการแสดงออก มีความเช่ือมัน่ในตนเองสูง มีแนวคิดเป็นของตวัเอง ไม่ชอบอยูใ่น
กฎเกณฑ ์ชอบความอิสระ มีความอดทนอดกลัน่ต ่า และมีสมาธิจดจ่อทุ่มเทใหก้บัการท างานนอ้ยลง 
ดงันั้นการให้ความส าคญักบักลุ่มคนเจเนอเรชั่นวายซ่ึงเป็นกลุ่มคนท่ีก าลงัเขา้สู่วยัท างานและใน
อนาคตจะมีบทบาทอยา่งมากในองค์กร จึงมีความจ าเป็นในการเรียนรู้และเขา้ใจในพฤติกรรมของ
กลุ่มคนเหล่าน้ี เพื่อองคก์รสามารถใชใ้นวางแผนการท างาน การดึงศกัยภาพท่ีมีประโยชน์ออกมาใช ้
รวมถึงการศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความทุ่มเทในการท างาน เพื่อก่อให้เกิดความมีประสิทธิภาพใน
การท างานและประโยชน์สูงสุดต่อองคก์ร (กานตพ์ิชชา, 2556; เมทนี, 2554; ศุภลกัษ,์ 2557) 
 การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย เป็นองค์กรรัฐวิสาหกิจขนาดใหญ่ ท่ี
ด าเนินงานดา้นการผลิต จดัหาและจ าหน่ายพลงังานไฟฟ้าเพียงรายเดียวในประเทศไทย ณ ปัจจุบนั
การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย ไดใ้หค้วามส าคญัอยา่งมากในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์และ
มีนโยบายเนน้การแกไ้ขปัญหาดา้น Generation Gap ซ่ึงเป็นปัญหาท่ีองคก์รตอ้งเร่งแกไ้ข เน่ืองจาก
ช่วงอายุงานของพนกังานในองค์กรมีความแตกต่างกนัอย่างมาก ซ่ึงพนกังานส่วนใหญ่มีช่วงอาย ุ
46-59 ปี ท่ีก าลงัเขา้สู่วยัเกษียณอายกุารท างาน ท าให้ส่งผลต่อการขาดแคลนผูสื้บทอดต าแหน่ง และ
ขาดอตัราก าลงัคนจ านวนมากในอนาคตอนัใกลน้ี้ ดงันั้น การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยจึงมี
แผนการรับพนกังานใหม่เขา้มาท างานในช่วงอายุประมาณ 21-32 ปี จ  านวนประมาณ 3,000 คน ซ่ึง
ส่งผลใหจ้  านวนพนกังานท่ีเป็นกลุ่มคนเจเนอเรชัน่วายเพิ่มมากข้ึนในองคก์ร ซ่ึงในอนาคตขา้งหนา้
พนกังานเจเนอเรชัน่วายเหล่าน้ีจะมีบทบาทส าคญัในการด าเนินงานและบริหารองคก์รต่อไป ดงันั้น
องค์กรควรตระหนักถึงพฤติกรรมท่ีเป็นขอ้จ ากดัของพนกังานเจเนอเรชัน่วายท่ีอาจส่งผลต่อการ
ปฏิบติังาน เช่น การมีความอดทนอดกลัน่ต ่าอาจส่งผลต่อความถ่ีในการเปล่ียนงานและการลาออก
จากงานสูง การมีสมาธิจดจ่อใหก้บัการท างานนอ้ยลง ซ่ึงอาจส่งผลต่อความทุ่มเทในการท างานและ
ประสิทธิภาพในการท างานลดน้อยลง ในการศึกษาน้ี จึงมุ่งท่ีจะศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความ
ทุ่มเทในการท างานของพนกังานเจเนอเรชัน่วาย ซ่ึงสามารถน าไปเป็นแนวทางในการปรับปรุงและ
เพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน รวมทั้งเป็นแนวทางเพื่อการวางแผนและพฒันา
ทรัพยากรบุคคลในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยและยงัสามารถน าไปใช้เป็นแนวทางใน
การศึกษาบุคลากรในองคก์รอ่ืนๆ ต่อไป 
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1.2 วตัถุประสงค์การศึกษา 
 
 1.2.1 เพื่อศึกษาระดบัปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความทุ่มเทในการท างานทั้ง 4 ปัจจยั 
ได้แก่ ปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัทางสังคม ปัจจยัทางองค์กร และปัจจยัด้านคุณลกัษณะงาน ของ
พนกังานเจเนอเรชัน่วาย การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย ส านกังานใหญ่ 
 1.2.2 เพื่อศึกษาระดบัความทุ่มเทในการท างานทั้ง 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความขยนั
ขนัแข็ง ดา้นความทุ่มเทอุทิศตน และดา้นความจดจ่อใส่ใจ ของพนกังานเจเนอเรชัน่วาย การไฟฟ้า
ฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย ส านกังานใหญ่ 
 1.2.3 เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความทุ่มเทในการท างานของพนกังานเจเนอ
เรชัน่วาย การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย ส านกังานใหญ่ 

 
1.3 ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับจากการศึกษา 
 
 1.3.1 ฝ่ายทรัพยากรบุคคล ผูบ้ริหารระดบัสูง และผูบ้งัคบับญัชา การไฟฟ้าฝ่ายผลิต
แห่งประเทศไทย สามารถรับรู้และเขา้ใจแนวคิด ทศันคติในการท างาน ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความ
ทุ่มเทในการท างานของพนกังานเจเนอเรชัน่วาย เพื่อน าไปปรับใช้ในการวางแผนการด าเนินงาน
และบริหารงานในองคก์ร 
 1.3.2 สามารถน าผลงานการศึกษาช้ินน้ีมาใชเ้ป็นแนวทางในการบริหารทรัพยากร
บุคคลในองคก์รท่ีมีพนกังานกลุ่มคนเจเนอเรชัน่วาย 

 
1.4 นิยามศัพท์เฉพาะ 
 
 1.4.1 ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับความทุ่มเทในการท างาน หมายถึง ปัจจยัท่ีส่งผลให้
บุคคลผูน้ั้นเกิดความทุ่มเทในการท างาน ซ่ึงประกอบดว้ย 4 ปัจจยั ไดแ้ก่ ปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยั
ทางสังคม ปัจจยัทางองคก์ร และปัจจยัดา้นคุณลกัษณะงาน 
 1.4.1.1 ปัจจัยส่วนบุคคล หมายถึง ความตอ้งการของบุคคล ซ่ึงความตอ้งการ
นั้นส่งผลต่อความทุ่มเทในการท างาน ไดแ้ก่ ความมัน่คงในการท างาน ความกา้วหนา้ในการท างาน 
และความสมดุลในชีวติกบัการท างาน 
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 1.4.1.2 ปัจจัยทางสังคม หมายถึง ส่ิงท่ีส่งผลให้บุคคลรู้สึกวา่ตนเองเป็นส่วน
หน่ึงของงาน ไดแ้ก่ การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ การไดรั้บความยอมรับนับถือ และการไดรั้บ
สนบัสนุนจากเพื่อนร่วมงาน 
 1.4.1.3 ปัจจัยทางองค์กร หมายถึง ส่ิงท่ีบุคคลคาดหวงัวา่จะไดรั้บจากองคก์ร 
ไดแ้ก่ การบริหารจดัการขององคก์ร การให้รางวลัแก่พนกังาน ค่าตอบแทนหรือเงินเดือนท่ีเพียงพอ 
การไดรั้บการปฏิบติัอยา่งยติุธรรม และการไดรั้บการสนบัสนุนจากองคก์ร 
 1.4.1.4 ปัจจัยด้านคุณลกัษณะงาน หมายถึง ลกัษณะงานท่ีสามารถตอบสนอง
ความตอ้งการของบุคคล ไดแ้ก่ งานท่ีมีอิสระในการท างาน งานท่ีใชท้กัษะท่ีหลากหลาย งานท่ีไดรั้บ
ขอ้มูลยอ้นกลบั งานท่ีไดรั้บมอบหมายเป็นงานท่ีส าคญั และงานท่ีมีความทา้ทาย 
 1.4.2 ความทุ่มเทในการท างาน หมายถึง ทศันคติ อารมณ์ และความรู้สึกในเชิง
บวกท่ีเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบังาน พร้อมท่ีจะเสียสละอุทิศตนให้กบัการท างาน โดยทุ่มเททั้งเวลาและ
แรงกายแรงใจ เพื่อให้งานออกมามีประสิทธิภาพสูงสุด โดยความทุ่มเทในการท างานประกอบดว้ย 
3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ ความขยนัขนัแขง็ ความทุ่มเทอุทิศตน และความจดจ่อใส่ใจ 
 1.4.2.1 ความขยนัขันแข็ง หมายถึง การท่ีบุคคลมีพลงัในการท างานสูง ทุ่มเท
แรงกายแรงใจและใชค้วามพยายามในการท างาน มีความอดทนไม่ยอ่ทอ้ แมจ้ะตอ้งเจอกบัอุปสรรค
ในการท างาน 
 1.4.2.2 ความทุ่มเทอุทิศตน หมายถึง การท่ีบุคคลมีความมุ่งมัน่ในการท างาน
สูง รู้สึกวา่งานท่ีตนเองท าเป็นงานท่ีมีความส าคญั เต็มใจท่ีจะเสียสละอุทิศตน มีความกระตือรือร้น 
มีแรงบนัดาลใจ มีความภาคภูมิใจ และมีความทา้ทายในการท างาน 
 1.4.2.3 ความจดจ่อใส่ใจ หมายถึง การท่ีบุคคลมีความตั้งใจ มีสมาธิจดจ่ออยู่
กบังานท่ีท า และรู้สึกมีความสุขกบังานท่ีท าจนรู้สึกวา่เวลาในการท างานไดผ้า่นไปอยา่งรวดเร็วและ
ยากท่ีจะถอนตวัออกจากงานท่ีท าอยูไ่ด ้ 
 1.4.3 พนักงานเจเนอเรช่ันวาย หมายถึง พนกังานท่ีมีช่วงอายุประมาณ 23 – 38 ปี 
มีพฤติกรรมรักอิสระ มีความเช่ือมัน่และมีความเป็นตวัของตวัเองสูง มีความอดทนอดกลัน่ในระดบั
ท่ีจ ากดั และมีความคาดหวงัในการท างานสูง ตอ้งการความกา้วหนา้และประสบความส าเร็จในชีวิต
อยา่งรวดเร็ว 
 1.4.4 การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย หมายถึง องคก์รรัฐวิสาหกิจขนาดใหญ่ 
ท่ีด าเนินงานดา้นการผลิต จดัหาและจ าหน่ายพลงังานไฟฟ้าเพียงรายเดียวในประเทศไทย 
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แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 

 การศึกษา ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความทุ่มเทในการท างานของพนกังานเจเนอเรชัน่
วาย : กรณีศึกษา การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย ส านักงานใหญ่ ผูศึ้กษาได้ศึกษาแนวคิด 
ทฤษฎี และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง โดยมีหวัขอ้การน าเสนอดงัน้ี 
 2.1 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัเจเนอเรชัน่วาย 
 2.2 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัความทุ่มเทในการท างาน 
 2.3 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 2.4 กรอบแนวคิดการศึกษา 
 
2.1 แนวคิดและทฤษฎีทีเ่กีย่วข้องกบัเจเนอเรช่ันวาย 
 

  กลุ่มคนเจเนอเรชัน่วาย (Generation Y) หรือมีช่ือเรียกท่ีแตกต่างกนัวา่ Y – Why, 
Generation Next, Echo Boom, Digital Generation (รัชฎา อสิสนธิสกุล และออ้ยอุมา รุ่งเรือง, 2548) 
ซ่ึงเป็นการจดักลุ่มคนตามเกณฑช่์วงอายหุรือการจดักลุ่มคนตามเจเนอเรชัน่ต่างๆ นั้น มีแนวคิดริเร่ิม
มาจากชาวตะวนัตก โดยศึกษาและวเิคราะห์ความแตกต่างทางดา้นความคิด ทศันคติ พฤติกรรมการ
ใชชี้วติ การบริโภคและการท างาน เพื่อให้ทราบถึงคุณลกัษณะของประชากรในแต่ละช่วงอายุ และ
น าไปปรับใชใ้นการบริหารทรัพยากรบุคคลและพฒันาศกัยภาพให้สอดคลอ้งกบัลกัษณะของคนใน
แต่ละเจเนอเรชัน่ ซ่ึงในการศึกษาน้ีไดใ้ห้ความสนใจในกลุ่มคนเจเนอเรชัน่วาย (Generation Y) ท่ี
ก าลงัเป็นทรัพยากรหรืออตัราก าลงัท่ีส าคญัขององค์กรต่างๆ ในปัจจุบนั Van den Bergh และ 
Behrer (2011) ไดอ้ธิบายวา่ กลุ่มคนเจเนอเรชัน่วาย คือ ผูท่ี้เกิดในปี ค.ศ.1981 – 1996 หรือ พ.ศ.
2524 – 2539 ปัจจุบนัมีช่วงอายุประมาณ 22-37 ปี และจากการส ารวจของ PwC Consulting ร่วมมือ
กบั Southern California University และ The London Business school (2556) กลุ่มคนเจเนอเรชัน่
วาย คือ ผูท่ี้เกิดระหวา่งปี พ.ศ. 2523 – 2538 ปัจจุบนัมีอายรุะหวา่ง 23 – 38 ปี ซ่ึงการก าหนดช่วงอายุ
ของกลุ่มคนเจเนอเรชัน่วายนั้นแตกต่างไปตามผูเ้ขียนแต่ละคนหรือการส ารวจของแต่ละองคก์ร โดย
การส ารวจของ PwC เร่ิมตน้มาจากการท่ีกลุ่มคนเจเนอเรชัน่วายเร่ิมเขา้มาท างานในองคก์รมากข้ึน 
แต่กลบัพบวา่กลุ่มคนเหล่าน้ีท างานกบัองคก์รไม่ไดน้าน เพียงระยะเวลา 2-3 ปี ก็ลาออกจากองคก์ร 
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และกลุ่มคนเหล่าน้ียงัมีลกัษณะพฤติกรรมท่ีแตกต่างจากกลุ่มคนเจเนอเรชัน่อ่ืนๆ เช่น มีความเช่ือมัน่
ในความคิดเห็นของตนเองสูง มีวถีิการด าเนินชีวติอยา่งสมดุล (Work/Life Balance) มีความถ่ีในการ
เปล่ียนงานและการลาออกจากงานสูง มีความอดทนอดกลัน่ต ่า และมีสมาธิจดจ่อทุ่มเทให้กบัการ
ท างานน้อยลง ซ่ึงก่อให้เกิดปัญหาในการท างานร่วมกนัของพนกังานในแต่ละเจเนอเรชัน่ภายใน
องค์กร จากการศึกษางานวิจยัและทบทวนวรรณกรรม ผูศึ้กษาสามารถน ามาสรุปถึงคุณลกัษณะ
พฤติกรรมของกลุ่มคนเจเนอเรชัน่วาย ลกัษณะการท างานท่ีตอ้งการของกลุ่มคนเจเนอเรชัน่วาย และ
ลกัษณะงานท่ีพึงพอใจของกลุ่มคนเจเนอเรชัน่วาย ไดด้งัต่อไปน้ี  
  
 2.1.1 คุณลกัษณะพฤติกรรมของกลุ่มคนเจเนอเรช่ันวาย   
 เสาวคนธ์ วิทวสัโอฬาร (2550) ได้กล่าวถึงคุณลกัษณะพฤติกรรมของกลุ่มคน      
เจเนอเรชัน่วาย ดงัต่อไปน้ี 
 1) มีความเป็นตวัของตวัเองสูง มีทศันคติ รูปแบบการใชชี้วิตตามส่ิงท่ีตนเอง
ตอ้งการ 
 2) ความอดทนอดกลั้นต ่า หากไม่พอใจในการท างานมีโอกาสท่ีจะลาออก
จากงานสูง 
 3) อยากรู้อยากเห็น หากมีขอ้สงสัยมกัจะซกัถามและตอ้งการค าตอบทนัที 
 4) ทา้ทายกฎระเบียบ ขอ้บงัคบั กติกาต่างๆ ไม่ชอบการควบคุม ตอ้งการความ
ยดืหยุน่  
 5) มีความทะเยอทะยานสูง ตอ้งการความกา้วหนา้และประสบความส าเร็จ 
 6) มีความสามารถในการใชค้อมพิวเตอร์ และมีทกัษะการใชเ้ทคโนโลยี 
 7) ชอบการเปล่ียนแปลง กล้าเส่ียง อยากมีส่วนร่วมในการเปล่ียนแปลง
องคก์ร 
 8) มีความกระตือรือร้น พูดเร็ว คิดเร็ว ท าเร็ว มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์กลา้
คิด กลา้ท า 
 9) มีความจงรักภกัดีต่อองคก์รต ่า มกัท่ีจะเลือกงานมากกวา่เลือกองคก์ร 
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 กานตพ์ิชชา เก่งการช่าง (2556) ไดก้ล่าวถึงคุณลกัษณะพฤติกรรมของเจเนอเรชัน่
วาย ดงัต่อไปน้ี 
 1) สามารถปรับตวัไดดี้ในสถานการณ์ต่างๆ พร้อมท่ีจะเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ 
 2) เรียนรู้ไดเ้ร็ว และมีทกัษะในการใชเ้ทคโนโลยี 
 3) ชอบงานท่ีมีความทา้ทาย มีความมุ่งมัน่ตอ้งการประสบความส าเร็จสูง 
 4) มีความอดทนอดกลัน่ในระดบัท่ีจ ากดั 
 5) ช่างสงสัยและช่างซกัถาม 
 6) มีความเป็นตวัของตวัเองสูง  
 กลุ่มคนเจเนอเรชัน่วายเกิดมาในยุคท่ีมีความกา้วล ้าน าสมยัของเทคโนโลยีและเกิด
มาในยุคท่ีมีการเปล่ียนแปลงมากมาย ท าให้คนกลุ่มเหล่าน้ีมีความสามารถทางด้านเทคโนโลยีท่ี
หลากหลาย มีความยืดหยุน่ เรียนรู้ไดเ้ร็ว ท างานไดห้ลายอย่างในเวลาเดียวกนั สามารถปรับตวัให้
เขา้กบัสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงหรือแตกต่างไดดี้ มีลกัษณะนิสัยรักอิสระ ไม่ชอบกฎระเบียบ ชอบ
ความทา้ทาย มีความเช่ือมัน่และมีความเป็นตวัของตวัเองสูง แสดงออกถึงความเป็นตวัเองอย่าง
ชดัเจน ตอ้งการประสบความส าเร็จในชีวิตอย่างรวดเร็ว จึงท าให้กลุ่มคนเจเนอเรชั่นวายมีความ
คาดหวงัในการท างานสูง ในทางตรงกนัขา้มก็พบคุณลกัษณะพฤติกรรมท่ีอาจเป็นขอ้จ ากดัของกลุ่ม
คนเจเนอเรชัน่วาย คือ มีความอดทนอดกลัน่ในระดบัท่ีจ ากดั หากมองในแง่มุมของการท างานแลว้ 
หากกลุ่มคนเจเนอเรชั่นวายไม่พึงพอใจในลกัษณะงานท่ีท า  จะมีแนวโน้มลาออกจากงานหรือ
เปล่ียนงานทนัที ท าให้ถูกมองวา่ไม่มีความผกูพนัต่อองคก์ร กลุ่มคนเจเนอเรชัน่วายมกัไม่สนใจใน
เร่ืองความเคารพตามล าดบัขั้นอาวุโส แต่จะให้ความเคารพกบับุคคลท่ีมีความสามารถและเป็น
แบบอย่างในการด าเนินชีวิตมากกวา่จะใชอ้ายุเป็นเกณฑ์ตดัสิน (กานตพ์ิชชา, 2556; เมทนี, 2554; 
ศุภลกัษ,์ 2557) 
 จากการศึกษาและทบทวนวรรณกรรม สรุปไดว้า่ คุณลกัษณะพฤติกรรมของกลุ่ม
คนเจเนอเรชัน่วายท่ีเป็นคุณลกัษณะพฤติกรรมเด่น ไดแ้ก่  การมีความสามารถทางดา้นเทคโนโลยี
คอมพิวเตอร์  เรียนรู้ไดอ้ยา่งรวดเร็ว สามารถปรับตวัไดอ้ยา่งดีในสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลง มีความ
เป็นตวัของตัวเองสูง มีความกล้าแสดงออก และในส่วนของคุณลักษณะพฤติกรรมท่ีอาจเป็น
ขอ้จ ากดัของกลุ่มคนเจเนอเรชัน่วาย ไดแ้ก่ การมีความอดทนอดกลัน่ต ่า การมีสมาธิจดจ่ออยูก่บัการ
ท างานนอ้ยลง การมีความผกูพนัต่อองคก์รต ่า 
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 2.1.2 ลกัษณะการท างานทีต้่องการของกลุ่มคนเจเนอเรช่ันวาย 
 กานตพ์ิชชา เก่งการช่าง (2556) ไดก้ล่าวถึงลกัษณะการท างานท่ีตอ้งการของกลุ่ม
คนเจเนอเรชัน่วาย ดงัต่อไปน้ี 
 1) กระบวนการท างานท่ีมีความยดืหยุน่ 
 2) การท างานท่ีมีการแข่งขนัในหมู่เพื่อนร่วมงาน 
 3) การท างานท่ีเนน้กระบวนท่ีตอ้งใชค้วามคิดมากกว่าการปฏิบติัตามค าสั่ง
อยา่งเคร่งครัด 
 4) ชอบการท างานท่ีส่งเสริมการมีส่วนร่วม ไดแ้สดงความคิดเห็นในงาน 
 ศุภลกัษ ์แลปรุรัตน์ (2557) ไดก้ล่าวถึงลกัษณะการท างานท่ีตอ้งการของกลุ่มคน  
เจเนอเรชัน่วาย ดงัต่อไปน้ี 

 1) ชอบความยดืหยุน่ของสถานท่ีท างาน 
 2) ตอ้งการท างานท่ีเติมความรู้ใหแ้ก่พนกังานอยูเ่สมอ 
 3) การใหอ้ านาจในการท างาน สามารถบริหารตนเอง 
 4) บรรยากาศในการท างานท่ีสบายๆ ไม่ตอ้งใส่ชุดยูนิฟอร์ม ไม่ตอ้งลงเวลา

ท างาน 
 5) ชอบการท างานเป็นทีม 
 6) ชอบการท างานท่ีใหค้  าแนะน า (Coach) มากกวา่การสอนงาน (Mentor) 

 กลุ่มคนเจเนอเรชัน่วายเติบโตมาในยุคท่ีการศึกษาเป็นแบบระดมความคิด ส่งผล
ใหก้ลุ่มคนเจเนอเรชัน่วายชอบท างานเป็นทีม และจากการศึกษาพฤติกรรมพบวา่กลุ่มคนเจเนอเรชัน่
วายมีลกัษณะนิสัยชอบความอิสระ คาดหวงัในการท างานสูงและตอ้งการประสบความส าเร็จใน
ชีวิตอยา่งรวดเร็ว ดงันั้นจึงตอ้งการลกัษณะการท างานท่ีมีความยืดหยุน่ มีส่วนร่วมในการตดัสินใจ
ในการท างาน มีอ านาจในการบริหารจดัการตนเองไดแ้ละสามารถแสดงความคิดเห็นไดอ้ยา่งอิสระ 
ตอ้งการลักษณะงานท่ีสนใจในผลส าเร็จของงานหรือความท้าทายของเน้ืองานมากกว่าวิธีการ
ท างานในแบบเดิมๆ นอกเหนือจากนั้นความชดัเจนในเร่ืองของเส้นทางอาชีพ ความกา้วหนา้ก็เป็น
ส่ิงท่ีกลุ่มคนเจเนอเรชัน่วายคาดหวงัท่ีจะไดรั้บจากการท างานเช่นกนั ดงันั้น กลุ่มคนเจเนอเรชัน่วาย
จึงตอ้งการขอ้มูลยอ้นกลบั (Feedback) เพื่อให้ทราบถึงผลการปฏิบติังานของตนเองเพื่อท่ีจะน ามา
พฒันาตนเองให้กา้วหนา้และประสบความส าเร็จตามท่ีมุ่งหวงั (กานต์พิชชา, 2556; เมทนี, 2554;   
ศุภลกัษ,์ 2557) 
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 จากการศึกษาและทบทวนวรรณกรรม สรุปไดว้่า ลกัษณะการท างานท่ีตอ้งการ
ของกลุ่มคนเจเนอเรชัน่วาย คือ การท างานท่ีมีความอิสระ มีความยืดหยุ่นในการท างาน สามารถ
ออกแบบวธีิการท างานไดด้ว้ยตนเอง มีอ านาจในการบริหารตนเองตามขอบเขตภาระหนา้ท่ีท่ีไดรั้บ
มอบหมาย ตอ้งการท างานท่ีมุ่งเนน้กระบวนการคิดและผลส าเร็จของงานมากกว่าการท างานท่ีท า
ตามกรอบเดิมๆ 
 
 2.1.3 ลกัษณะงานทีพ่งึพอใจของกลุ่มคนเจเนอเรช่ันวาย 
 กานต์พิชชา เก่งการช่าง (2556) ได้กล่าวถึงลกัษณะงานท่ีพึงพอใจของกลุ่มคน     
เจเนอเรชัน่วาย ดงัต่อไปน้ี 
 1) งานท่ีสะทอ้นออกมาในรูปของวสิัยทศัน์ขององคก์ร วฒันธรรมองคก์ร 
 2) งานท่ีมีความทา้ทายในการท างานมากยิง่ข้ึน 
 3) งานท่ีมีความหลากหลาย สามารถท าไดห้ลายงานพร้อมกนั 
 4) งานท่ีสามารถบริการจดัการตนเองได ้
 5) งานท่ีมีความสนุกสนาน มีเวลาพกัผอ่น  
 ศุภลกัษ์ แลปรุรัตน์ (2557) ไดก้ล่าวถึงลกัษณะงานท่ีพึงพอใจของกลุ่มคนเจเนอ
เรชัน่วาย ดงัต่อไปน้ี 
 1) งานท่ีมีความอิสระในการท างาน 
 2) งานท่ีมีความชดัเจนในเส้นทางของความกา้วหนา้ในสายอาชีพ 
 3) งานท่ีมีความเปล่ียนแปลงและพฒันาอยูต่ลอดเวลา 
 4) งานท่ีมีความหลากหลายและงานท่ีสร้างผลงาน  
 5) งานท่ีไดรั้บผลสะทอ้นกลบัของงาน 
 ลกัษณะงานท่ีกลุ่มคนเจเนอเรชัน่วายพึงพอใจนั้นเป็นลกัษณะงานท่ีสอดคลอ้งกบั
คุณลกัษณะพฤติกรรมของกลุ่มคนเจเนอเรชัน่วาย กล่าวคือ กลุ่มคนเจเนอเรชัน่วายมกัมีความสนใจ
และพึงพอใจในงานท่ีมีความทา้ทายหรืองานท่ีตอ้งใชท้กัษะท่ีหลากหลายในการท างาน เน่ืองจาก
ตอ้งการแสดงให้เห็นถึงศกัยภาพของตนเองว่าสามารถท างานท่ียากและมีความซับซ้อนได้ หาก
ท างานนั้นได้ส าเร็จก็จะได้ความยอมรับนับถือจากเพื่อนร่วมงาน งานท่ีสามารถใช้ความคิด
สร้างสรรค์ในการท างาน และเป็นงานท่ีมุ่งผลส าเร็จมากกว่าวิธีการท่ีไดม้า และท่ีส าคญักลุ่มคน      
เจเนอเรชัน่วายตอ้งการงานท่ีมีความชดัเจน สามารถบอกไดถึ้งความคาดหวงัท่ีตอ้งการไดรั้บจาก
งานช้ินนั้น และมุ่งหวงังานท่ีไดรั้บค่าตอบแทนสูง (กานตพ์ิชชา, 2556; เมทนี, 2554; ศุภลกัษ,์ 2557) 
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 จากการศึกษาและทบทวนวรรณกรรม สรุปไดว้า่ ลกัษณะงานท่ีพึงพอใจของกลุ่ม
คนเจเนอเรชัน่วาย คือ งานท่ีทา้ยทายความรู้ความสามารถ งานท่ีตอ้งใชท้กัษะท่ีหลากหลายในการ
ท างาน งานท่ีมีอิสระในการท างาน งานท่ีเพิ่มพนูความรู้ให้แก่ตนเอง และงานท่ีไดรั้บค่าตอบแทนท่ี
สูง 
 
2.2 แนวคิดและทฤษฎีทีเ่กีย่วข้องกบัความทุ่มเทในการท างาน 
 
 2.2.1 ความหมายของความทุ่มเทในการท างาน 
 Kahn (1990) (อา้งถึงใน อรพินทร์ ชูชม, 2557) ไดใ้ห้ความหมายของความทุ่มเท
ในการท างานไวว้่า การท่ีบุคคลจดจ่ออยู่กบังาน ตอ้งการท่ีจะท างานตามบทบาทหน้าท่ีท่ีตนเอง
ไดรั้บ ซ่ึงบุคคลท่ีมีความทุ่มเทในการท างานนั้นจะปฏิบติังานอยา่งเต็มท่ี ทุ่มเททั้งทางดา้นร่างกาย 
ความคิด และอารมณ์ ชอบท่ีจะท างานไม่วา่งานนั้นจะตอ้งท าคนเดียวหรือตอ้งท าร่วมกบัผูอ่ื้นก็ตาม 
ชอบท่ีจะใชค้วามคิด กระตือรือร้นต่ืนตวัอยูเ่สมอ 
 Rothbard (2001) ไดใ้ห้ความหมายของความทุ่มเทในการท างานไวว้า่ ความทุ่มเท
ในการท างาน หมายถึง สภาวะทางจิตใจท่ีเก่ียวขอ้งกบังานโดยบุคคลท่ีมีความทุ่มเทในการท างาน
จะมีความใส่ใจ (Attention) และความจดจ่อ (Absorption) กบัการท างานตามบทบาทท่ีไดรั้บและมี
ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบังาน มกัใชเ้วลาในการคิดเก่ียวกบัเร่ืองงาน จดจ่ออยูก่บับทบาทหนา้ท่ี
ในขณะปฏิบติังาน มีความหมกมุ่นกบังาน และใหค้วามส าคญักบังานเสมอ 
 Maslach & Leiter (2001) ไดใ้หค้วามหมายของความทุ่มเทในการท างานไวว้า่ เป็น
สภาวะท่ีพนักงานมีพลังใจในการท างาน อยากท างาน อยากมีส่วนร่วมในการท างาน ชอบท่ีจะ
เก่ียวขอ้งอยู่กบังาน และบุคคลจะรู้สึกว่าตนเองมีความสามารถท่ีจะท างานท่ีได้รับมอบหมายให้
ประสบความส าเร็จได ้ซ่ึงความทุ่มเทในการท างานนั้น เป็นรูปแบบสภาวะท่ีตรงกนัขา้มกบัความ
เหน่ือยหน่ายในการท างาน 
 Schaufeli and Bakker (2003) ให้ความหมายของความทุ่มเทในการท างานไวว้่า
เป็นสภาวะทางจิตใจในเชิงบวกท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ คือ ความขยนั
ขนัแข็ง (Vigor) ความทุ่มเทอุทิศตน (Dedication) และความจดจ่อใส่ใจ (Absorption) ซ่ึงบุคคลท่ีมี
ความทุ่มเทในการท างานนั้นจะรู้สึกวา่เวลาในการท างานผา่นอยา่งรวดเร็ว และยากท่ีจะถอนตวัออก
จากงานหรือละทิ้งงานนั้นไปได ้
 จากความหมายของความทุ่มเทในการท างานขา้งตน้สามารถสรุปไดว้า่ ความทุ่มเท
ในการท างาน หมายถึง ทศันคติ อารมณ์ และความรู้สึกในเชิงบวกท่ีเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบังาน ซ่ึง
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บุคคลจะมีพฤติกรรมแสดงออกอยา่งเตม็ก าลงั กระตือรือร้น รู้สึกวา่งานมีคุณค่า พร้อมท่ีจะเสียสละ
อุทิศตนให้กบัการท างาน  โดยทุ่มเททั้งเวลาและแรงกายแรงใจ เพื่อให้งานออกมามีประสิทธิภาพ
สูงสุด แสดงถึงศกัยภาพของตนเองและคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการยกยอ่ง มีความตระหนกัว่างานเป็น
ส่ิงท่ีส าคญัและเป็นส่วนหน่ึงของชีวิต โดยผูศึ้กษาไดใ้ห้ความหมายของความทุ่มเทในการท างาน
โดยสอดคลอ้งตามแนวคิดของ Schaufeli and Bakker (2003) ซ่ึงเป็นแนวความคิดท่ีไดรั้บการ
ยอมรับและเป็นท่ีนิยมอยา่งแพร่หลาย 
  
 2.2.2 แนวคิดและทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัความทุ่มเทในการท างาน 
 Rabinowitz and Hall (อา้งถึงใน ภาวดิา มณีมยั, 2550) ไดจ้  าแนกทฤษฎีความทุ่มเท
ในการท างานออกเป็น 3 กลุ่ม คือ 
 1) ทฤษฎีความทุ่มเทในการท างานเป็นเร่ืองของความแตกต่างระหวา่งบุคคล 
(Job Involvements as an Individual Difference Variable Theory) กลุ่มน้ีถือวา่ความทุ่มเทในการ
ท างานข้ึนอยูก่บับุคคลจะรู้สึกผดิชอบ มีบุคลิกภาพแบบใด มีความพอใจในงานและพิจารณาผลงาน
ท่ีปรากฏ 
 2) ทฤษฎีความทุ่มเทในการท างานเป็นองค์ประกอบของสถานการณ์ (Job 
Involvements as a Function of Situation Theory) กลุ่มน้ีจะเนน้สถานการณ์ท่ีมีอิทธิพลต่อความ
ทุ่มเทในการท างาน เช่น โอกาสในการตดัสินใจ ความรู้สึกถึงความส าคญั ความส าเร็จ ผลสัมฤทธ์ิ 
การพิจารณาตนเอง อิสระในการเป็นเจา้ของงานนั้น เม่ือบุคคลสามารถปรับตามสถานการณ์ องคก์ร
จะประสบผลส าเร็จ 
 3) ทฤษฎีความทุ่มเทในการท างานเก่ียวขอ้งกนัระหวา่งความแตกต่างระหวา่ง
บุคคลกบัสถานการณ์ (Job Involvements as an Individual-Situation Interaction) กลุ่มน้ีจะให้
ความส าคญัของความแตกต่างระหว่างบุคคลกับสถานการณ์ ซ่ึงจะต้องค านึงถึงในการท่ีจะให้
ผูป้ฏิบติังานมีความทุ่มเทในการท างาน  
 Lodahl and Kejmer (อา้งถึงใน เนติยา แจ่มทิม, 2557) ไดก้ล่าววา่ องคป์ระกอบ
ของพนกังานท่ีมีความทุ่มเทในการท างานประกอบดว้ย 5 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 
 1) ความเช่ือในคุณค่าของงาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลวา่งานท่ีตนเอง
ปฏิบติัอยูเ่ป็นส่ิงส าคญัและเป็นส่วนหน่ึงในชีวิต รวมทั้งเช่ือว่างานจะเป็นภาพลกัษณ์ของตนเองท่ี
แสดงใหบุ้คคลอ่ืนรับรู้ดว้ย   
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 2) ความรับผดิชอบต่องาน หมายถึง การมีความรับผิดชอบต่องานท่ีปฏิบติัอยู ่
การให้ความสนใจและเอาใจใส่กบังาน มีความทะเยอทะยาน กล้ารับผิดชอบและเผชิญหน้ากบั
ความผดิพลาดในการท างาน ไม่หลีกเล่ียงงาน และมีความพยายามในการปรับปรุงใหดี้กวา่เดิม 
 3) การทุ่มเทเสียสละให้กบังาน หมายถึง การให้ความส าคญักบังาน โดย
ทุ่มเทเสียสละทั้งแรงกายและแรงใจให้กบัการท างาน รวมไปถึงการใช้ความรู้ความสามารถอย่าง
เตม็ศกัยภาพในการท างาน เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายตามท่ีตั้งใจไว ้
 4) เวลาท่ีใหก้บังาน หมายถึง ความรู้สึกวา่งานท่ีท านั้นคุม้ค่ากบัเวลาท่ีเสียไป 
โดยจะใช้เวลาส่วนใหญ่ไปกบัการท างาน จะเร่ิมท างานเร็วกวา่ปกติ และบางคร้ังจะท างานจนเลย
เวลา หรือท างานนอกเวลาโดยไม่สนใจวา่จะไดค้่าตอบแทนหรือรางวลัใดๆ 
 5) การมีส่วนเก่ียวขอ้งในงาน หมายถึง การเขา้ไปมีส่วนร่วมในการท างาน 
โดยเฉพาะในเร่ืองการตดัสินใจ แกไ้ขปัญหา รวมทั้งในขั้นตอนของการปฏิบติังาน ซ่ึงมกัจะเสนอ
ความคิดเห็นหรือตดัสินใจในเร่ืองต่างๆ เพื่อน าไปปรับปรุงการท างานใหมี้ประสิทธิภาพมากข้ึน 
 May et al. (2004) ไดอ้ธิบายองค์ประกอบความทุ่มเทในการท างาน โดยเห็นว่า
ความทุ่มเทในการท างานนั้นประกอบไปดว้ย 3 องคป์ระกอบ ดงัน้ี 
 1) องค์ประกอบทางดา้นร่างกาย (Physical Component) หมายถึง ก าลงั
ความสามารถในการท างาน การทุ่มเทแรงกายอย่างเต็มก าลัง เพื่อให้งานท่ีรับผิดชอบประสบ
ความส าเร็จตามเป้าหมาย 
 2) องคป์ระกอบทางดา้นอารมณ์ (Emotional Component) หมายถึง อารมณ์ 
และความรู้สึกท่ีมีในการท างาน โดยบุคคลจะแสดงความรู้สึกสนใจกับงานเพื่อให้เกิดผลการ
ปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพ 
 3) องค์ประกอบทางด้านความรู้คิด (Cognitive Component) หมายถึง 
ความคิด และทศันคติของบุคคลท่ีมีต่องานท่ีท า โดยจะจดจ่ออยู่กับการท างาน รู้สึกว่าตนเป็น
อนัหน่ึงอนัเดียวกบังาน 
 Schaufeli and Bakker (2003) ไดเ้สนอองคป์ระกอบของความทุ่มเทในการท างาน
โดยแบ่งออกเป็น 3 องคป์ระกอบ ดงัน้ี 
 1) ความขยนัขนัแข็ง (Vigor) หมายถึง การท่ีบุคคลมีพลงัในการท างานสูง 
ทุ่มเทแรงกายแรงใจและใช้ความพยายามในการท างาน มีความอดทนไม่ย่อทอ้ แมจ้ะตอ้งเจอกบั
อุปสรรคในการท างาน 
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 2) ความทุ่มเทอุทิศตน (Dedication) หมายถึง การท่ีบุคคลมีความมุ่งมัน่ใน
การท างานสูง รู้สึกว่างานท่ีตนเองท าเป็นงานท่ีมีความส าคญั เต็มใจท่ีจะเสียสละอุทิศตน มีความ
กระตือรือร้น มีแรงบนัดาลใจ มีความภาคภูมิใจ และมีความทา้ทายในการท างาน 
 3) ความจดจ่อใส่ใจ (Absorption) หมายถึง การท่ีบุคคลมีความตั้งใจ มีสมาธิ
จดจ่ออยู่กบังานท่ีท า และรู้สึกมีความสุขกบังานท่ีท าจนรู้สึกว่าเวลาในการท างานไดผ้่านไปอย่าง
รวดเร็วและยากท่ีจะถอนตวัออกจากงานท่ีท าอยูไ่ด ้
 จากแนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัความทุ่มเทในการท างานท่ีไดก้ล่าวไวข้า้งตน้ 
อรพินทร์ ชูชม (2557) ไดใ้ห้ความคิดเห็นไวว้่า แนวคิดและทฤษฎีความทุ่มเทในการท างานของ 
May et al. (2004) นั้นสอดคลอ้งกบัแนวคิดและทฤษฎีความทุ่มเทในการท างานของ Schaufeli and 
Bakker (2003) ท่ีระบุไวว้า่ความทุ่มเทในการท างานประกอบดว้ยความขยนัขนัแข็ง ความทุ่มเทอุทิศ
ตน และความจดจ่อใส่ใจตามล าดบั ถึงแมจ้ะใช้ช่ือเรียกท่ีแตกต่างกนัก็ตาม และผูศึ้กษาได้เลือก
แนวคิดและทฤษฎีความทุ่มเทในการท างานของ Schaufeli and Bakker (2003) ในการศึกษา 
 
 2.2.3 ปัจจัยทีม่ีอทิธิพลต่อความทุ่มเทในการท างาน 
 Brown (อา้งถึงใน เกตุนภสั เมธีกสิวฒัน์, 2555) ไดก้ล่าวถึงปัจจยัท่ีส่งผลต่อความ
ทุ่มเทในการท างาน ไวด้งัต่อไปน้ี 

 1) ปัจจยัดา้นบุคลิกภาพ ไดแ้ก่ ความยดึมัน่ในการท างาน ความยอมรับนบัถือ
ตนเอง และความตอ้งการเจริญกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 

 2) ปัจจยัดา้นคุณลกัษณะงาน ไดแ้ก่ ความมีอิสระในการท างาน การไดใ้ช้
ทกัษะท่ีหลากหลาย การไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบั การไดรั้บมอบหมายงานท่ีมีความส าคญั และงานท่ีมี
ความทา้ทาย 

 3) ปัจจยัในการสนับสนุนการท างาน ได้แก่ การได้รับดูแลเอาใจใส่จาก
หวัหนา้งาน การไดรั้บการดูแลเอาใจใส่จากเพื่อนร่วมงาน การมีส่วนร่วมในการท างาน 

 4) ปัจจยัดา้นการรับรู้บทบาทในงาน ไดแ้ก่ ความชดัเจนในหนา้ท่ีการท างาน 
และการไม่มีความขดัแยง้ท่ีเกิดจากบทบาทในการท างาน 
 Schultz and Schultz (2006) ไดก้ล่าวถึงปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อระดบัความทุ่มเทใน
การท างาน ซ่ึงสามารถสรุปไดด้งัต่อไปน้ี  
 1) ปัจจยัส่วนบุคคล คุณลกัษณะของบุคคลท่ีมีอิทธิพลต่อความทุ่มเทในการ
ท างาน ไดแ้ก่ อายุ พนกังานท่ีมีอายุมากกวา่จะมีความทุ่มเทในการท างานมากกวา่พนกังานท่ีมีอายุ
นอ้ยกวา่ กล่าวคือ พนกังานท่ีมีอายุมากกวา่จะรู้สึกผกูพนัในงานมากกว่า เน่ืองจากมีประสบการณ์
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ในงานมาก และมกัจะไดรั้บมอบหมายงานท่ีมีความรับผดิชอบและมีความทา้ทายสูง ท าใหเ้กิดความ
ผกูพนัในงานสูง ขณะท่ีพนกังานท่ีมีอายุนอ้ยจะมีความผกูพนัในงานนอ้ยกวา่ เน่ืองจากรับรู้วา่ตนมี
หน้าท่ีความรับผิดชอบในงานน้อยกว่า และต าแหน่งหน้าท่ีการงานไม่สามารถกระตุน้และสร้าง
ความทา้ทายในงานได ้นอกจากน้ีความตอ้งการความก้าวหน้าในงานเป็นปัจจยัส่วนบุคคลปัจจยั
หน่ึงท่ีมีผลต่อความทุ่มเทในการท างาน  
 2) ปัจจยัทางสังคม ปัจจยัทางสังคมสามารถมีอิทธิพลต่อความทุ่มเทในการ
ท างาน โดยพบวา่พนกังานท่ีท างานเป็นกลุ่มหรือทีมจะมีความทุ่มเทในการท างานมากกวา่พนกังาน
ท่ีท างานคนเดียว การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจมีอิทธิพลต่อความทุ่มเทในการท างาน หาก
พนกังานรู้สึกวา่เป็นส่วนหน่ึงในงาน สามารถเพิ่มคุณค่าให้แก่งานท่ีท าจะส่งผลให้พนกังานมีความ
ทุ่มเทในงานนั้น และการท่ีองค์กรมอบหมายงานท่ีท าให้พนักงานรู้สึกถึงความส าเร็จของงานจะ
สามารถเพิ่มระดบัความทุ่มเทในการท างานได ้
 3) ปัจจยัทางองคก์ร ปัจจยัทางองคก์ร ไดแ้ก่ การให้รางวลัตอบแทน ความเอา
ใจใส่ทางดา้นสวสัดิการ ความยุติธรรมในการประเมินผลการปฏิบติังาน ตลอดจนนโยบายและการ
ใชอ้ านาจของผูบ้งัคบับญัชา ลว้นมีอิทธิพลต่อความทุ่มเทในการท างาน หากพนกังานสามารถรับรู้
ถึงความส าคญัท่ีองคก์รให้แก่พนกังาน จะส่งผลให้พนกังานมีความคาดหวงัในการท างานสูงและ
หากพนกังานปฏิบติัไดต้ามเป้าหมายขององคก์ร ก็จะเกิดความคาดหวงัในการไดรั้บรางวลัตอบแทน 
ได้รับการยกย่อง และหากได้รับการปฏิบติัจากองค์กรอย่างยุติธรรมแล้ว พนักงานเหล่านั้นจะมี
ความรู้สึกผกูพนักบัองคก์รและทุ่มเทอุทิศตนมากกวา่พนกังานท่ีไม่ไดรั้บการปฏิบติัอยา่งเป็นธรรม 
 4) ปัจจยัด้านคุณลกัษณะงาน คุณลกัษณะงานท่ีสามารถตอบสนองความ
ตอ้งการความก้าวหน้า จะมีอิทธิพลต่อความทุ่มเทในการท างาน กล่าวคือ งานท่ีมีความทา้ทาย
ความรู้ความสามารถ งานท่ีมีความชดัเจนในบทบาทหนา้ท่ี งานท่ีเป็นอิสระ งานท่ีหลากหลาย งานท่ี
มีข้อมูลยอ้นกลับและการมีส่วนร่วมในงาน คุณลักษณะงานเหล่าน้ีจะเป็นส่ิงท่ีส่งเสริมความ
ตอ้งการความกา้วหนา้และเป็นส่ิงท่ีส าคญัต่อความทุ่มเทในการท างาน 
 เนติยา แจ่มทิม (2557) ไดจ้  าแนกปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความทุ่มเทในการท างานไว้
ดงัน้ี 
 1) ด้านของพนักงาน (Employee) การให้พนักงานได้รับรู้ว่าตนเองมี
ความส าคญั (Self-esteem) หากพนกังานไดรั้บรู้วา่ตนเองมีความส าคญัต่อองคก์รแลว้ จะมีส่วนช่วย
ให้พนกังานมีความทุ่มในการท างาน นอกจากน้ีการท่ีพนักงานไดรั้บรู้ว่าตนเองมีความส าคญัต่อ
องคก์รนั้น ยงัเป็นการแสดงออกให้เห็นวา่องคก์รไดใ้ห้ความส าคญักบัพนกังาน และให้การยอมรับ
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ในตวัพนกังาน รวมทั้งยงัเป็นการสะทอ้นให้กบัตวัพนกังานไดรั้บรู้วา่ผลการปฏิบติังานของตนอยู่
ในระดบัดี เพราะองคก์รยอมรับและเห็นความส าคญั 
 2) ดา้นของงาน (Work) องคก์รตอ้งมีการมอบหมายงานให้กบัพนกังาน โดย
งานท่ีมอบหมายให้พนกังานท านั้น ควรให้พนกังานมีส่วนเก่ียวขอ้งในทุกๆ ดา้นท่ีเก่ียวกบังานให้
มากท่ีสุด หากพนกังานไดมี้ส่วนร่วมในการท างาน ยอ่มเป็นการเสริมสร้างให้พนกังานนั้นเกิดความ
ผกูพนัในงาน รับรู้ถึงความเป็นเจา้ของและผกูพนักบังานแลว้ ยอ่มทุ่มเทความพยายามทั้งกายและใจ
ในการท างานเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายไดใ้นท่ีสุด 
 3) ด้านองค์กร (Organization) ส่ิงท่ีองค์กรตอ้งมีการจดัเตรียมไวใ้ห้แก่
พนักงาน คือ โอกาสในด้านความก้าวหน้าในอาชีพ หากองค์กรได้เปิดโอกาสให้พนักงานได้มี
ความกา้วหนา้ในอาชีพแลว้ จะท าให้พนกังานไดรั้บรู้วา่ตนเองนั้นมีจุดมุ่งหมายในการท างาน หรือ
เป็นการตั้งเป้าหมายให้แก่พนกังาน เป็นการแสดงให้เห็นถึงอนาคตของพนกังานขณะท่ีท างานอยู่
ในองคก์ร 
 
 2.2.4 การวดัความทุ่มเทในการท างาน 
 ในระยะแรกมีคนเสนอแนวคิดว่าความทุ่มเทในการท างานเป็นสภาวะท่ีตรงกนั
ขา้มกบัความเหน่ือยหน่ายในการท างาน โดยบุคคลท่ีมีระดบัความเหน่ือยหน่ายในการท างานสูง
แสดงวา่มีความทุ่มเทในการท างานต ่า และมีทศันคติเชิงลบในการท างาน ในทางตรงกนัขา้มบุคคล
ท่ีมีความเหน่ือยหน่ายในการท างานต ่า แสดงวา่บุคคลนั้นเป็นบุคคลท่ีมีความทุ่มเทในการท างานสูง 
ดงันั้นจึงสามารถวดัความทุ่มเทในการท างานได้โดยใช้แบบสอบวดัความเหน่ือยหน่ายในการ
ท างาน เช่น แบบสอบวดัความเหน่ือยหน่ายในการท างาน Oldenburg Burnout Inventory : OLBI ซ่ึง
ประกอบดว้ย 2 องค์ประกอบ ไดแ้ก่ ความเหน่ือยลา้จากการท างาน (Exhaustion) และความไม่
เก่ียวขอ้งในงาน (Disengagement) (Bakker and Demerrouti, 2008) และแบบสอบวดัความเหน่ือย
หน่ายในการท างาน Maslach Burnout Inventory : MBI ซ่ึงเป็นเคร่ืองมือท่ีใชว้ดัความทุ่มเทในการ
ท างานตามแนวคิดของ Maslach ท่ีกล่าวไวว้า่ความทุ่มเทในการท างานมีความตรงกนัขา้มกบัความ
เหน่ือยหน่ายในการท างานทุกองคป์ระกอบ (ภรรคพร เล็กขาว, 2551) ซ่ึงแบบสอบวดัความเหน่ือย
หน่ายในการท างาน Maslach Burnout Inventory : MBI ประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ ความ
อ่อนลา้ทางอารมณ์ (Emotion Exhaustion) การลดความเป็นบุคคลในผูอ่ื้น (Depersonalization) การ
รู้สึกว่าตนไม่ประสบความส าเร็จ (Reduced Personal Accomplishment) (Maslach, Jackson and 
Leiter, 1997)   
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 อย่างไรก็ตาม การวดัความทุ่มเทในการท างานโดยใช้แบบสอบวดัความเหน่ือย
หน่ายในการท างานไม่ได้รับความนิยมอย่างแพร่หลาย เน่ืองมาจากการใช้แบบสอบวดัซ่ึงเป็น
เคร่ืองมือชนิดเดียวกนัในการวดัทั้งความเหน่ือยหน่ายในการท างานและความทุ่มเทในการท างาน 
และการอธิบายความแตกต่างของผลลพัธ์ทางบวกและผลลพัธ์ทางลบ เช่น พนกังานท่ีมีปริมาณงาน
นอ้ยและไม่ตอ้งรับผดิชอบในงาน ท าให้ไม่รู้สึกเหน่ือยลา้ในการท างาน อาจจะไม่ไดห้มายความวา่
พนกังานผูน้ั้นมีความทุ่มเทในการท างาน และมีการวิจยัพบวา่องคป์ระกอบต่างๆ ของความเหน่ือย
หน่ายในการท างานกบัความทุ่มเทในการท างาน มีความสัมพนัธ์กนันอ้ยมาก นอกจากนั้นมีนกัวิจยั
ไดเ้สนอเอาไวว้่า การวดัความทุ่มเทในการท างานควรจะมีเคร่ืองมือท่ีใช้วดัโดยเฉพาะ (ภรรคพร 
เล็กขาว, 2551) 
 Schaufeli and Bakker (2003) ไดพ้ฒันาแบบวดัความทุ่มเทในการท างาน โดย
ศึกษากลุ่มตวัอยา่งพนกังานจ านวน 1,698 คน จาก 4 กลุ่มอาชีพ ไดแ้ก่ บริษทัประกนัภยั งานดา้น  
อาชีวอนามยัและความปลอดภยั บริษทักองทุนเงินทดแทน และองคก์รทางดา้นสถาปัตยกรรม โดย
ใชแ้บบสอบถามและวเิคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างความเหน่ือยลา้ในการท างานและความทุ่มเท
ในการท างานจากตวัท านายท่ีต่างกนั พบวา่ ความเหน่ือยลา้ในการท างานมีความสัมพนัธ์ทางลบกบั
ความทุ่มเทในการท างาน ซ่ึงความเหน่ือยล้าในการท างานสามารถท านายได้ด้วยตวัแปรความ      
พึงพอใจท่ีเก่ียวขอ้งกบัอุปสงค์ท่ีมีต่องาน (Job Demand) และตวัแปรการขาดแคลนทรัพยากรใน
งาน (Job Resource) ในขณะท่ีความทุ่มเทในการท างาน เป็นตวัแปรคัน่กลางระหวา่งความสัมพนัธ์
ของตวัแปรดา้นความพึงพอใจต่อทรัพยากรในงานและตวัแปรความตั้งใจท่ีจะลาออกหรือยา้ยงาน 
(วชัรินทร์ หนูสมตน, 2553) 
 Schaufeli and Bakker (2003) ไดพ้ฒันาแบบวดัความความทุ่มเทในการท างาน
ฉบบัเต็มมีช่ือวา่ Utrecht Work Engagement Scale (UWES) หรือแบบวดัความทุ่มเทในการท างาน 
ของมหาวิทยาลยัยเูทรชต ์เป็นแบบวดัประเมินค่า 7 ระดบั จากไม่เคยเลย ถึงตลอดเวลา/ทุกวนั ซ่ึง
ประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ ความขยนัขนัแข็ง จ านวน 6 ขอ้ ความทุ่มเทอุทิศตน จ านวน 5 
ขอ้ และความจดจ่อใส่ใจ จ านวน 6 ขอ้ และต่อมา Schaufeli, Bakker & Salanova (2006) ไดพ้ฒันา
แบบวดั UWES ฉบบัยอ่ ซ่ึงประกอบดว้ยขอ้ค าถาม 9 ขอ้ แต่ละองคป์ระกอบมีจ านวนขอ้ค าถาม 3 
ขอ้  สามารถอธิบายไดด้งัต่อไปน้ี 
 ความขยนัขนัแข็ง (Vigor) หมายถึง การท่ีบุคคลมีพลงัในการท างานสูง ทุ่มเท
แรงกายแรงใจและใชค้วามพยายามในการท างาน มีความอดทนไม่ยอ่ทอ้ แมจ้ะตอ้งเจอกบัอุปสรรค
ในการท างาน ซ่ึงประกอบดว้ย 6 ขอ้ค าถาม โดยขอ้ค าถามท่ีมาจากแบบวดั UWES ฉบบัยอ่ คือ ขอ้ท่ี 
1 ขอ้ท่ี 2 และ ขอ้ท่ี 3 ดงัต่อไปน้ี 
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 1) คุณรู้สึกเต็มเป่ียมไปดว้ยพลงัในการท างาน (At my work, I feel bursting 
with energy) 
 2) คุณรู้สึกมุ่งมัน่และขยนัขนัแข็งในการท างาน (At my job, I feel strong and 
vigorous) 
 3) คุณรู้สึกอยากไปท างานทุกวนั(When I get up in the morning,I feel like 
going to work) 
 4) คุณสามารถท างานไดต่้อเน่ืองเป็นเวลานาน (I can continue working for 
very long periods at a time) 
 5) คุณรู้สึกยินดีทุกคร้ังท่ีไดรั้บมอบหมายให้ท างาน (At my job, I am very 
resilient, mentally) 
 6) คุณพยายามในการท างานอยูเ่สมอ ถึงแมว้า่จะตอ้งเจอกบัอุปสรรค (At my 
work I always persevere, even when things do not go well) 
 ความทุ่มเทอุทิศตน (Dedication) หมายถึง การท่ีบุคคลมีความมุ่งมัน่ในการท างาน
สูง รู้สึกวา่งานท่ีตนเองท าเป็นงานท่ีมีความส าคญั เต็มใจท่ีจะเสียสละอุทิศตน มีความกระตือรือร้น 
มีแรงบนัดาลใจ มีความภาคภูมิใจ และมีความทา้ทายในการท างาน ซ่ึงประกอบดว้ย 5 ขอ้ค าถาม 
โดยขอ้ค าถามท่ีมาจากแบบวดั UWES ฉบบัยอ่ คือ ขอ้ท่ี 2 ขอ้ท่ี 3 และ ขอ้ท่ี 4 ดงัต่อไปน้ี 
 1) งานท่ีคุณท าเป็นงานท่ีมีคุณค่าและเป็นงานท่ีส าคญั (I find the work that I 
do full of meaning and purpose) 
 2) คุณกระตือรือร้นในการท างานอยูเ่สมอ (I am enthusiastic about my job) 
 3) งานท่ีคุณท าสามารถสร้างแรงบนัดาลใจใหก้บัคุณ (My job inspires me) 
 4) คุณภาคภูมิใจในงานท่ีท า (I am proud on the work that I do)  
 5) งานท่ีคุณท าเป็นงานท่ีมีความทา้ทาย (To me, my job is challenging) 
 ความจดจ่อใส่ใจ (Absorption) หมายถึง การท่ีบุคคลมีความตั้งใจ มีสมาธิจดจ่ออยู่
กบังานท่ีท า และรู้สึกมีความสุขกบังานท่ีท าจนรู้สึกวา่เวลาในการท างานไดผ้า่นไปอยา่งรวดเร็วและ
ยากท่ีจะถอนตวัออกจากงานท่ีท าอยูไ่ด ้ซ่ึงประกอบดว้ย 6 ขอ้ค าถาม โดยขอ้ค าถามท่ีมาจากแบบวดั 
UWES ฉบบัยอ่ คือ ขอ้ท่ี 3 ขอ้ท่ี 4 และ ขอ้ท่ี 5  ดงัต่อไปน้ี 
 1) ในขณะท างาน คุณรู้สึกว่าเวลามกัผา่นไปอย่างรวดเร็วเสมอ (Time flies 
when I'm working) 
 2) คุณมีสมาธิจดจ่ออยูก่บังานท่ีท า จนลืมส่ิงต่างๆ ท่ีอยูร่อบตวั (When I am 
working, I forget everything else around me) 
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 3) คุณรู้สึกมีความสุขทุกคร้ังท่ีไดท้  างาน (I feel happy when I am working 
intensely) 
 4) คุณรู้สึกหมกมุ่นกบังานท่ีท า (I am immersed in my work) 
 5) คุณรู้สึกเพลิดเพลินไปกบัการท างาน (I get carried away when I’m 
working) 
 6) คุณรู้สึกยากท่ีจะปลีกตวัออกจากงาน เพื่อไปท าอยา่งอ่ืน (It is difficult to 
detach myself from my job)  
 ทั้งน้ีแบบวดัความความทุ่มเทในการท างาน Utrecht Work Engagement Scale 
(UWES) หรือแบบวดัความทุ่มเทในการท างาน ของมหาวิทยาลยัยเูทรชต ์ทั้งแบบวดัฉบบัเต็มและ
แบบวดัฉบบัย่อได้มีการตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงโครงสร้างจากประเทศต่างๆ พบว่าแบบวดั
ความทุ่มเทในการท างานประกอบดว้ย 3 องค์ประกอบและมีความสัมพนัธ์ซ่ึงกนัและกนั ส าหรับ
การศึกษาในประเทศไทยเก่ียวกบัความทุ่มเทในการท างาน งานวิจยัหลายฉบบัไดมี้การน าแบบวดั 
UWES ทั้งฉบบัเต็ม 17 ขอ้ค าถาม และฉบบัยอ่ 9 ขอ้ค าถามมาใชแ้ละพบวา่มีค่าความเช่ือมัน่อยูใ่น
ระดบัดีมีค่ามากวา่ .80 ข้ึนไป (อรพินทร์ ชูชม, 2557)  
 ในการศึกษา ผูศึ้กษาไดเ้ลือกใชเ้คร่ืองมือวดัความทุ่มเทในการท างานตามแนวคิด
ของ Schaufeli and Bakker โดยใชแ้บบสอบวดัความทุ่มเทในการท างานยเูทรชตฉ์บบัเต็ม (Utrecht 
Work Engagement Scale : UWES) ซ่ึงประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบ คือ ความขยนัขนัแข็ง ความ
ทุ่มเทอุทิศตน และความจดจ่อใส่ใจ  
 
2.3 งานวจัิยทีเ่กี่ยวข้อง 
 
 Saks (2006) ไดศึ้กษาปัจจยัเหตุท่ีท าให้พนกังานผกูพนัทุ่มเทในงานและผลลพัธ์
ของความผูกพนัทุ่มเทในงานของพนักงาน (Antecedents and Consequences of Employee 
Engagement) โดยไดท้ าการศึกษากลุ่มตวัอยา่งจ านวน 102 คน จากพนกังานท่ีท างานในองคก์รท่ีมี
โครงสร้างและลักษณะงานท่ีแตกต่างกนั ผลการศึกษาพบว่า ลกัษณะงานท่ีสอดคล้องกบัความ
ต้องการของพนักงาน การได้รับการสนับสนุนจากองค์กร การให้รางวลั และการได้รับความ
ยุติธรรม ไม่เลือกปฏิบติัและไม่เอาเปรียบพนกังาน มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความทุ่มเทในการ
ท างาน และผลลพัธ์ของความผกูพนัทุ่มเทในการท างาน คือ พนกังานมีความพึงพอใจต่องาน และ
ความตั้งใจลาออกจากองคก์รลดลง 
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 Chen (2007) ไดศึ้กษาความยึดมัน่ผกูพนัในงานของลูกจา้งในบริบทของจีน ผล
การศึกษาพบวา่ การให้รางวลั การมีส่วนรวมในการตดัสินใจ การไดรั้บการสนบัสนุนจากองค์กร 
เป็นปัจจยัท่ีเพิ่มระดบัความทุ่มเทในงาน  
 วิกรม อศัวิกุล (2541) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความรู้สึกมัน่คงในการท างาน 
และผลของความรู้สึกมัน่คงในการท างานท่ีมีต่อความทุ่มเทให้กบังานและความตั้งใจท่ีจะลาออก 
โดยท าการศึกษากลุ่มตวัอยา่งพนกังานท่ีท างานในบริษทัเงินทุนหลกัทรัพยท่ี์เปิดด าเนินการในเขต
กรุงเทพมหานคร จ านวน 389 คน ผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัคุณลกัษณะส่วนบุคคล ดา้นระยะเวลา
ปฏิบติังานมีผลต่อความรู้สึกมัน่คงในการท างาน ในทางตรงกนัขา้มคุณลกัษณะบุคคล ดา้นเพศ อาย ุ
ระดบัการศึกษา ไม่มีผลต่อความรู้สึกมัน่คงในการท างาน และพนกังานท่ีมีระดบัความรู้สึกมัน่คงใน
การท างานสูงจะมีระดับความทุ่มเทในการท างานสูง ความตั้ งใจลาออกต ่ากว่ากลุ่มท่ีมีระดับ
ความรู้สึกมัน่คงในการท างานต ่า 
 อมัพร วิชกูล (2549) ได้ศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความทุ่มเทในการท างานของ
ขา้ราชการส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาภาคตะวนัออก ทั้งหมด 8 จงัหวดั ไดแ้ก่ จงัหวดัสระแกว้   
ฉะเชิงเฉรา ระยอง ชลบุรี จนัทบุรี ตราด ปราจีนบุรี และนครนายก กลุ่มตวัอยา่งจ านวน 296 คน ผล
การศึกษาพบว่าระดบัความทุ่มเทในการท างานของขา้ราชการส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาภาค
ตะวนัออกอยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเพศ วุฒิการศึกษา และลกัษณะงานท่ีต่างกนันั้น 
มีผลต่อความทุ่มเทในการท างานแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ แต่ปัจจยัส่วนบุคคลดา้น
อาย ุสถานภาพ และรายไดท่ี้ต่างกนั ส่งผลให้ความทุ่มเทในการท างานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติ และปัจจยัดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม ความกา้วหนา้และความมัน่คงในการ
ท างาน ความสมดุลของชีวติ การไดรั้บการสนบัสนุนจากเพื่อนร่วมงาน มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบั
ความทุ่มเทในการท างานของขา้ราชการส านกัเขตพื้นท่ีการศึกษา ภาคตะวนัออก 
 ภรรคพร เล็กขาว (2551) ไดศึ้กษาปัจจยัในการท างานท่ีส่งผลต่อความเครียดและ
ความผกูพนัในงานของบุคลากรส านกังานผูต้รวจสอบแผน่ดิน จ านวน 105 คน ผลการศึกษาพบวา่
ระดบัความผกูพนัในงานของบุคลากรส านกังานผูต้รวจสอบแผน่ดินอยูใ่นระดบัสูงทั้ง 3 ดา้น ไดแ้ก่ 
ดา้นความขยนัขนัแขง็ ดา้นความทุ่มเทอุทิศตน และดา้นความจดจ่อใส่ใจ และปัจจยัท่ีส่งผลต่อความ
ผูกพนัในงานของบุคลากรส านักงานผูต้รวจแผ่นดิน ได้แก่ ปัจจยัด้านโอกาสก้าวหน้าในอาชีพ 
ปริมาณงาน ลกัษณะงาน ขอบเขตงาน ความคลุมเครือของบทบาท และลกัษณะการบริหารของ
ผูบ้งัคบับญัชา 
 อานนท์ จ  าปา (2552) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างาน
และความทุ่มเทในงาน กรณีศึกษาครูโรงเรียนเอกชนแห่งหน่ึง  เป็นการวิจยัเชิงส ารวจ กลุ่มตวัอยา่ง
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จ านวน 153 คน ผลการศึกษาพบวา่ระดบัการรับรู้คุณภาพชีวิตในการท างานของครูอยูใ่นระดบัปาน
กลาง และระดบัความทุ่มเทในงานอยูใ่นระดบัสูง ซ่ึงคุณภาพชีวิตในการท างานดา้นลกัษณะงานท่ี
ใหผ้ลประโยชน์ต่อสังคม ดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในการท างาน มีความสัมพนัธ์ทางบวก
กบัความทุ่มเทในการท างาน ในทางตรงกนัข้าม คุณภาพชีวิตในการท างานด้านค่าตอบแทนท่ี
เพียงพอและยุติธรรม และดา้นความสมดุลในชีวิตกบัการท างาน ไม่มีความสัมพนัธ์กบัความทุ่มเท
ในการท างาน 
 สุภาพร เหมือนละม้าย (2555) ได้ศึกษาการรับรู้ความสามารถของตนเอง 
คุณลักษณะงาน บรรยากาศองค์การท่ีส่งผลต่อความผูกพันในงานของพยาบาลวิชาชีพของ
โรงพยาบาลแห่งหน่ึง ซ่ึงท าการวิจยักลุ่มตวัอย่างจ านวน 250 คน ผลการศึกษาพบวา่ ระดบัความ
ผกูพนัในงานของพยาบาลวิชาชีพอยู่ในระดบัค่อนขา้งสูง ซ่ึงปัจจยัส่วนบุคคลท่ีต่างกนัจะมีระดบั
ความผกูพนัในงานท่ีต่างกนั โดยพยาบาลท่ีมีอายมุากกวา่จะมีความผกูพนัในงานมากกวา่พยาบาลท่ี
มีอายุน้อย และพยาบาลท่ีมีต าแหน่งหน้าท่ีการงานระดบัหัวหน้าจะมีความผูกพนัในงานมากกว่า
พยาบาลระดับปฏิบัติการ และการรับรู้ความสามารถในตนเอง การได้รับความยอมรับนับถือ 
คุณลกัษณะงาน ความมีอิสระในการตดัสินใจ การไดรั้บผลสะทอ้นกลบั และบรรยากาศในองคก์าร 
การท่ีองค์การมีนโยบายและเป้าหมายองค์กรท่ีชดัเจน มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัใน
งานของพยาบาลวชิาชีพโรงพยาบาลแห่งหน่ึง 
 ภาวตั ตั้งเพชรเดโช (2556) ไดศึ้กษาจิตวิญญาณความเป็นครูกบัความกา้วหนา้ใน
อาชีพท่ีพยากรณ์ความทุ่มเทในการท างานของครู กลุ่มตัวอย่าง คือ ข้าราชการครูโรงเรียน
มธัยมศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาเขต 6 จงัหวดั สมุทรปราการ จ านวน 
328 คน ซ่ึงมีตวัแปรตน้ คือ ปัจจยัจิตวิญญาณความเป็นครู 6 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นเจตคติท่ีดีต่ออาชีพครู 
ดา้นความรักความเมตตาต่อศิษย ์ดา้นความเสียสละ ด้านความอดทน ดา้นความซ่ือสัตย ์ดา้นการ
เป็นแบบอย่างท่ีดีต่อศิษย ์และปัจจยัความกา้วหน้าในอาชีพ 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความก้าวหน้าใน
ต าแหน่งหนา้ท่ี ดา้นความกา้วหนา้ในเงินเดือน ดา้นความกา้วหนา้ในการพฒันาตนเอง ส่วนตวัแปร
ตาม คือ ความทุ่มเทในการท างานของครู ผลการศึกษา พบว่าขา้ราชการครูโรงเรียนมธัยมศึกษา 
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาเขต 6 จงัหวดั สมุทรปราการ มีจิตวิญญาณความเป็น
ครู ความกา้วหนา้ในอาชีพ และความทุ่มเทในการท างานอยูใ่นระดบัสูง และปัจจยัจิตวิญญาณความ
เป็นครูทั้ง 6 ดา้น และปัจจยัดา้นความกา้วหนา้ในอาชีพทั้ง 3 ดา้น ลว้นแต่มีความสัมพนัธ์ทางบวก
กบัความทุ่มเทในการท างาน 
 ล าพนัธ์ ราษี  (2556) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความทุ่มเทในการปฏิบติังาน
ของครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 2  กลุ่มตวัอยา่งจ านวน 520 คน 
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ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัดา้นบรรยากาศในโรงเรียน ปัจจยัดา้นความผูกพนัต่อองค์กร ปัจจยัดา้น
ความพึงพอใจในการท างาน ปัจจยัดา้นคุณภาพชีวิตในการท างาน โดยไดรั้บรายไดท่ี้เพียงพอและ
ยุติธรรม และปัจจยัวฒันธรรมในองค์กร โดยไดรั้บการเอาใจใส่ดูแลและไดรั้บความยุติธรรมจาก
องค์กร ต่างเป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลทั้งทางตรงและทางออ้มต่อความทุ่มเทในการปฏิบติังานของครู 
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 2 โดยส่งผลในทางบวกอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติ  
 เนติยา แจ่มทิม และจารุวรรณ สนองญาติ (2559) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ
ความทุ่มเทในงานท่ีส่งผลต่อผลการปฏิบติังานของอาจารยพ์ยาบาลวิทยาลยัพยาบาลบรมราชชนนี 
กระทรวงสาธารณสุข กลุ่มตวัอยา่งจ านวน 318 คน ซ่ึงเป็นอาจารยพ์ยาบาลจากวิทยาลยัพยาบาล
บรมราชชนนี กระทรวงสาธารณสุข 29 แห่ง ผลการศึกษาพบวา่ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความทุ่มเทใน
งานท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ ค่านิยมของส่วนรวม การสนบัสนุนจากองค์การ การประเมิน
ตนเอง และความสมดุลชีวิตกบัการท างาน โดยการไดรั้บการสนบัสนุนจากองค์การเป็นปัจจยัท่ีมี
อิทธิพลสูงสุดต่อความทุ่มเทในงาน 
 ชูชยั สมิทธิไกร และพงษจ์นัทร์ ภูษาพานิชย ์(2560) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ
ความผกูพนัต่องานและความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรมหาวิทยาลยัเชียงใหม่ จากขา้ราชการ 
พนัก ง านมหาวิท ย า ลัยป ระ จ า  พนัก ง านมหาวิ ท ย าลัย ชั่ ว ค ร าว  แล ะ ลู กจ้ า งป ระ จ า
มหาวทิยาลยัเชียงใหม่ โดยมีกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 2,337 คน ผลการศึกษาพบวา่ระดบัความผกูพนัต่อ
งานของบุคลากรมหาวิทยาลัยเชียงใหม่อยู่ในระดับสูง และปัจจยัท่ีมีอิทธิพลทางบวกต่อความ
ผูกพันต่องาน ได้แก่ ปัจจัยด้านแนวโน้มเอียงทางบวก ปัจจัยด้านลักษณะงาน ปัจจัยด้าน
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน และปัจจยัดา้นการบริหารจดัการขององค์การ ในทางตรงกนัขา้ม
ปัจจยัดา้นการบงัคบับญัชาจากหัวหน้า เช่น การไดรั้บความช่วยเหลือจากผูบ้งัคบับญัชา การไดรั้บ
การปฏิบติัอย่างยุติธรรม และปัจจยัด้านส่ิงท่ีได้รับจากองค์การ เช่น การได้รับค่าตอบแทนและ
สวสัดิการท่ีเหมาะสม ไม่มีอิทธิพลทางบวกต่อความผกูพนัต่องาน 
 จากการทบทวนงานวิจัยท่ีเ ก่ียวข้อง ผู ้ศึกษาสามารถก าหนดกรอบแนวคิด
การศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความทุ่มเทในการท างาน ไดด้งัตารางท่ี 2.1 
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ตารางที ่2.1 ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความทุ่มเทในการท างานจากการทบทวนงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

ปัจจยัที่เกีย่วข้องกบัความทุ่มเทในการ
ท างานจากการทบทวนงานวจิัยที่
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ปัจจยัส่วนบุคคล 

ความมัน่คงในการท างาน             
ความกา้วหนา้ในการท างาน             
ความสมดุลในชีวิตกบัการท างาน             
ปัจจยัทางสังคม 
การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ             
การไดรั้บความยอมรับนบัถือ             
การไดรั้บสนบัสนุนจากเพ่ือนร่วมงาน             
ปัจจยัทางองค์กร 
การบริหารจดัการขององคก์ร             
การใหร้างวลัแก่พนกังาน             
ค่าตอบแทน/เงินเดือนท่ีเพียงพอ             
การไดรั้บการปฏิบติัอยา่งยติุธรรม             
การไดรั้บการสนบัสนุนจากองคก์ร             
ปัจจยัด้านคุณลกัษณะงาน 

งานท่ีมีความอิสระในการท างาน             
งานท่ีใชท้กัษะท่ีหลากหลาย             
งานท่ีไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบั             
งานท่ีไดรั้บมอบหมายเป็นงานท่ีส าคญั             
งานท่ีมีความทา้ทาย             
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2.4 กรอบแนวคิดการศึกษา 
 
 จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ส าหรับการศึกษาปัจจยัท่ีมี
อิทธิพลต่อความทุ่มเทในการท างานของพนกังานเจเนอเรชัน่วาย กรณีศึกษาการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง
ประเทศไทย ส านกังานใหญ่ ผูศึ้กษาสามารถก าหนดกรอบแนวคิดการศึกษาไดด้งัภาพท่ี 2.1  
 
     ตวัแปรอิสระ (Independent  Variables)      ตวัแปรตาม (Dependent Variables) 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที ่2.1  กรอบแนวคิดการศึกษา 

ปัจจัยทางสังคม 
- การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 
- การไดรั้บความยอมรับนบัถือ 

- การไดรั้บสนบัสนุนจากเพ่ือนร่วมงาน 

 
มีความยืดหยุน่ในการท างาน 
- การแสดงความคิดเห็นไดอ้ยา่งอิสระ 
- มีอ านาจในการบริหารจดัการตนเอง 
- มีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
- ความมัน่คงในการท างาน 
- ความกา้วหนา้ในการท างาน 

- ความสมดุลในชีวิตกบัการท างาน 

 

 

- 

 

 

 

ปัจจัยทางองค์กร 
- การบริหารจดัการขององคก์ร 
- การใหร้างวลัแก่พนกังาน 

- ค่าตอบแทน/เงินเดือนท่ีเพียงพอ 

- การไดรั้บการปฏิบติัอยา่งยติุธรรม 

- การไดรั้บการสนบัสนุนจากองคก์ร 

ปัจจัยด้านคุณลกัษณะงาน 
- งานท่ีมีความอิสระในการท างาน 

- งานท่ีใชท้กัษะท่ีหลากหลาย 
- งานท่ีไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบั 

- งานท่ีไดรั้บมอบหมายเป็นงานท่ีส าคญั 
- งานท่ีมีความทา้ทาย 
 
 

ความทุ่มเทในการท างาน 

     -  ความขยนัขนัแขง็ 
     -  ความทุ่มเทอุทิศตน 
     -  ความจดจ่อใส่ใจ 



บทที ่3 
 

ระเบียบวธิกีารศึกษา 
 

 การศึกษา ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความทุ่มเทในการท างานของพนกังานเจเนอเรชัน่
วาย กรณีศึกษาการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย ส านกังานใหญ่ ผูศึ้กษาไดก้ าหนดระเบียบวิธี
การศึกษา ดงัน้ี 
 3.1 ประชากร กลุ่มตวัอยา่ง และวธีิการสุ่มกลุ่มตวัอยา่ง 
 3.2 รูปแบบการศึกษา 
 3.3 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาและการตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 
 3.4 การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 3.5 การวเิคราะห์ขอ้มูลและสถิติท่ีใชใ้นการศึกษา 
 
3.1 ประชากร กลุ่มตัวอย่าง และวธีิการสุ่มกลุ่มตัวอย่าง 
 
 3.1.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาน้ี คือ พนักงานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 
ส านกังานใหญ่ ซ่ึงเป็นพนกังานเจเนอเรชัน่วาย ช่วงอายุ 23-38 ปี จ  านวน 3,416 คน (ขอ้มูล ณ เดือน
มีนาคม พ.ศ.2561) 
 กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาน้ี คือ พนกังานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 
ส านกังานใหญ่ ซ่ึงเป็นพนกังานเจเนอเรชัน่วาย ช่วงอายุ 23-38 ปี จ านวน 360 คน ซ่ึงไดม้าจาก
วิธีการสุ่มตวัอย่างจากสูตรของ Taro Yamane (1973) ท่ีระดับความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 และ
ความคลาดเคล่ือนท่ียอมรับได ้เท่ากบั 0.05 ดงัน้ี 
 
  สูตร  n =       N 
                 

 1 + N(e)2 

 

  เม่ือ  n = ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
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    N = ขนาดของประชากร 
    e = ค่าความคลาดเคล่ือนท่ียอมรับได ้(0.05) 
  แทนค่า  n =          3,416 
                1 + 3,416(0.05)2 

    n = 358 
 
 3.1.2 วธีิการสุ่มกลุ่มตัวอย่าง 
 วิธีการสุ่มกลุ่มตวัอยา่งจากกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชส้ าหรับงานศึกษาน้ี จ านวน 360 คน    
ผูศึ้กษาไดใ้ชว้ธีิการสุ่มตวัอยา่งแบบง่าย (Simple Random Sampling) เพื่อเก็บขอ้มูลศึกษาต่อไป  

 
3.2 รูปแบบการศึกษา 
 
 การศึกษาน้ีเป็นการศึกษาเชิงปริมาณ (Quantitative research) รูปแบบการศึกษาเชิง
ส ารวจ (Survey Research) เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความทุ่มเทในการท างานของพนกังาน    
เจเนอเรชัน่วาย กรณีศึกษาการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย ส านกังานใหญ่ โดยเก็บขอ้มูลดว้ย
แบบสอบถาม (Questionnaire) จากกลุ่มตวัอยา่ง 

 
3.3 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการศึกษาและการตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 
 
 3.3.1 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการศึกษา 

 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลในการศึกษาน้ีเป็นแบบสอบถาม
(Questionnaire) ซ่ึงผูศึ้กษาไดส้ร้างแบบสอบถามเก่ียวกบัความทุ่มเทในการท างานของพนกังาน    
เจเนอเรชัน่วาย โดยอา้งอิงจากทฤษฎี แนวคิด งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง และเอกสารต่างๆ ประกอบดว้ย 3 
ตอน ดงัต่อไปน้ี 

 ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกับข้อมูลส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอย่างในด้านเพศ 
ระดับการศึกษา ระดับต าแหน่งงาน ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และรายได้ต่อเดือน ซ่ึงเป็น
แบบสอบถามปลายปิด (Close-ended Response Questions) 

 ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความทุ่มเทในการท างาน โดย
ผูศึ้กษาใช้แบบวดัท่ีพฒันาจากการทบทวนงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความทุ่มเทในการท างาน โดย
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แบบสอบถามมีทั้งหมด 18 ขอ้ ซ่ึงขอ้ค าถามแบ่งออกเป็น 4 ปัจจยั ไดแ้ก่ ปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัทาง
สังคม ปัจจยัทางองคก์ร และปัจจยัดา้นคุณลกัษณะงาน โดยแบบสอบถามเป็นมาตรวดัประเมินค่า 
(Likert Scale) 5 ระดบั โดยมีรายละเอียดดงัตาราง 3.1 
 
ตารางที ่3.1 เกณฑก์ารใหค้ะแนนแบบสอบถาม 

ระดับความคิดเห็น คะแนน 
เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 5 
เห็นดว้ย 4 
ไม่แน่ใจ 3 
ไม่เห็นดว้ย 2 
ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 1 

 
 ขอ้ค าถามท่ี 1 – 5 เป็นขอ้ค าถามเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคล มีขอ้ค าถามทั้งหมด 5 
ขอ้ โดยเป็นขอ้ค าถามท่ีเก่ียวขอ้งกบัความมัน่คงในการท างาน ความกา้วหน้าในการท างาน และ
ความสมดุลในชีวติกบัการท างาน ซ่ึงขอ้ค าถามพฒันามาจากงานวจิยัของ วิกรม อศัวิกุล (2541) และ
อมัพร วิชกูล (2549) และพฒันามาจากงานวิจัยของอีกหลายๆ ท่าน (ภรรคพร เล็กขาว, 2551; 
อานนท ์จ าปา, 2552; ภาวตั ตั้งเพชรเดโช, 2556) โดยมีรายละเอียดดงัตารางท่ี 3.2 
 
ตารางที ่3.2 ขอ้ค าถามเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคล 
ข้อที่ ค าถาม 

1. ในภาพรวมคุณคิดวา่งานท่ีท าอยูใ่นปัจจุบนัน้ีมีความมัน่คง 
2. คุณคิดวา่คุณสามารถปฏิบติังานในองคก์รน้ีไดต้ลอดไป 
3. คุณมีโอกาสไดพ้ฒันาทกัษะความรู้อยูเ่สมอ  
4. คุณมีโอกาสไดป้ฏิบติังานในต าแหน่งท่ีสูงข้ึนตามล าดบั 
5. คุณสามารถแบ่งเวลาใหก้บัชีวติการท างานและชีวติส่วนตวัไดอ้ยา่งเหมาะสม 

   
 ขอ้ค าถามท่ี 6 - 8 เป็นขอ้ค าถามเก่ียวกบัปัจจยัทางสังคม มีขอ้ค าถามทั้งหมด 3 ขอ้ 

โดยเป็นขอ้ค าถามท่ีเก่ียวขอ้งกบัการมีส่วนรวมในการตดัสินใจ การไดรั้บความยอมรับนบัถือ และ
การไดรั้บสนบัสนุนจากเพื่อนร่วมงาน ซ่ึงขอ้ค าถามพฒันามาจากงานวิจยัของ Chen (2007) และ
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พฒันามาจากงานวจิยัของอีกหลายๆ ท่าน (อมัพร วชิกลู, 2549; สุภาพร เหมือนละมา้ย, 2555) โดยมี
รายละเอียดดงัตารางท่ี 3.3 

 
ตารางที ่3.3 ขอ้ค าถามเก่ียวกบัปัจจยัทางสังคม 
ข้อที่ ค าถาม 

6. คุณสามารถแสดงความคิดเห็น ขอ้เสนอแนะต่างๆ และสามารถมีส่วนรวมในการตดัสินใจ
ในการปฏิบติังานตามขอบเขตภาระหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย 

7. คุณมีความสามารถในการปฏิบัติงาน จนเป็นท่ียอมรับของผูบ้ ังคับบัญชาและเพื่อน
ร่วมงาน 

8. คุณได้รับความช่วยเหลือ ความร่วมมือ และการสนับสนุนในการปฏิบัติงานจาก
ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานอยูเ่สมอ 

 
 ขอ้ค าถามท่ี 9 – 13 เป็นขอ้ค าถามเก่ียวกบัปัจจยัทางองคก์ร มีขอ้ค าถามทั้งหมด 5 
ขอ้ โดยเป็นขอ้ค าถามท่ีเก่ียวขอ้งกบัการบริหารจดัการขององค์กร การให้รางวลัแก่พนกังาน การ
ไดรั้บค่าตอบแทนหรือเงินเดือนท่ีเพียงพอ การได้รับการปฏิบติัอย่างยุติธรรม และการได้รับการ
สนบัสนุนจากองคก์ร ซ่ึงขอ้ค าถามพฒันามาจากงานวิจยัของ Saks (2006) และอมัพร วิชกูล (2549) 
และพฒันามาจากงานวิจยัของอีกหลายๆ ท่าน (ภรรคพร เล็กขาว, 2551; อานนท์ จ  าปา, 2552;       
ล าพนัธ์ ราษี, 2556) โดยมีรายละเอียดดงัตารางท่ี 3.4 
 
ตารางที ่3.4 ขอ้ค าถามเก่ียวกบัปัจจยัทางองคก์ร 
ข้อที่ ค าถาม 

9. องคก์รท่ีคุณปฏิบติังานอยูมี่วิสัยทศัน์ พนัธกิจ นโยบายในการบริหารงาน และโครงสร้าง
การปฏิบติังานท่ีชดัเจนและเป็นล าดบัขั้นตอน 

10. องคก์รท่ีคุณปฏิบติังานอยูมี่การใหร้างวลัแก่พนกังานท่ีมีผลการปฏิบติังานดี 
11. คุณไดรั้บค่าตอบแทนหรือเงินเดือนตามภาระหนา้ท่ีท่ีรับผดิชอบอยา่งเหมาะสม 
12. คุณไดรั้บการประเมินผลการปฏิบติังานอยา่งยติุธรรม เหมือนพนกังานคนอ่ืนๆ ในองคก์ร 
13. องคก์รท่ีคุณปฏิบติังานอยูเ่ห็นความส าคญัในการสนบัสนุนใหพ้นกังานมีการพฒันาทกัษะ

ความรู้ความสามารถ อบรม ศึกษาดูงาน ศึกษาต่อ 
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 ขอ้ค าถามท่ี 14 – 18 เป็นขอ้ค าถามเก่ียวกบัปัจจยัดา้นคุณลกัษณะงาน มีขอ้ค าถาม
ทั้งหมด 5 ขอ้ โดยเป็นขอ้ค าถามท่ีเก่ียวกบัคุณลกัษณะงานท่ีมีความอิสระในการท างาน งานท่ีใช้
ทกัษะท่ีหลากหลาย งานท่ีไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบั งานท่ีมีความส าคญั และงานท่ีมีความทา้ทาย ซ่ึงขอ้
ค าถามพฒันามาจากงานวจิยัของ ภรรคพร เล็กขาว (2551) และพฒันามาจากงานวิจยัของอีกหลายๆ 
ท่าน (อานนท ์จ าปา, 2552; สุภาพร เหมือนละมา้ย, 2555)  โดยมีรายละเอียดดงัตารางท่ี 3.5 
 
ตารางที ่3.5 ขอ้ค าถามเก่ียวกบัปัจจยัดา้นคุณลกัษณะงาน 
ข้อที่ ค าถาม 
14. งานท่ีคุณไดรั้บมอบหมายสามารถก าหนดรูปแบบและวธีิการท างานไดด้ว้ยตนเอง 
15. งานท่ีคุณไดรั้บมอบหมายตอ้งใชท้กัษะหลากหลายดา้นในการท างาน 
16. คุณไดรั้บขอ้มูลสะทอ้นกลบัเก่ียวกบัผลการปฏิบติังานอยูเ่สมอ 
17. คุณมกัจะไดรั้บมอบหมายใหป้ฏิบติังานท่ีมีความส าคญั 
18. งานท่ีคุณไดรั้บมอบหมายเป็นงานท่ีทา้ทายความสามารถของคุณ 

 
 ตอนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัความทุ่มเทในการท างาน โดยผูศึ้กษาใชแ้บบวดัท่ี
พฒันาจากแบบสอบถามความทุ่มเทในการท างาน Utrecht Work Engagement Scale (UWES) จาก
แนวคิดของ Schaufeli และ Bakker (2003) โดยแบบสอบถามมีทั้งหมด 17 ขอ้ ซ่ึงขอ้ค าถามมี
ทั้งหมด 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความขยนัขนัแข็ง 6 ขอ้ ดา้นความทุ่มเทอุทิศตน 5 ขอ้ และดา้นความ     
จดจ่อใส่ใจ 6 ขอ้ โดยแบบสอบถามเป็นมาตรวดัประเมินค่า (Likert Scale) 5 ระดบั โดยมี
รายละเอียดดงัต่อไปน้ี ซ่ึงขอ้ค าถามท่ี 1 – 6 เป็นขอ้ค าถามเก่ียวกบัดา้นความขยนัขนัแข็ง มีขอ้
ค าถามทั้งหมด 6 ขอ้ โดยมีรายละเอียดดงัตารางท่ี 3.6 
 
ตารางที ่3.6 ขอ้ค าถามเก่ียวกบัความทุ่มเทในการท างานในดา้นความขยนัขนัแขง็ 
ข้อที่ ค าถาม 

1. คุณรู้สึกเตม็เป่ียมไปดว้ยพลงัในการท างาน 
2. คุณรู้สึกมุ่งมัน่และขยนัขนัแขง็ในการท างาน 
3. คุณรู้สึกอยากไปท างานทุกวนั 
4. คุณสามารถท างานไดอ้ยา่งต่อเน่ืองเป็นเวลานาน 
5. คุณรู้สึกยนิดีทุกคร้ังท่ีไดรั้บมอบหมายใหท้ างาน 
6. คุณพยายามในการท างานอยูเ่สมอ ถึงแมจ้ะตอ้งเจอกบัอุปสรรค 
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 ขอ้ค าถามท่ี 7 – 11 เป็นขอ้ค าถามเก่ียวกบัดา้นความทุ่มเทอุทิศตน ซ่ึงมีขอ้ค าถาม
ทั้งหมด 5 ขอ้ โดยมีรายละเอียดดงัตารางท่ี 3.7 
 
ตารางที ่3.7 ขอ้ค าถามเก่ียวกบัความทุ่มเทในการท างานในดา้นความทุ่มเทอุทิศตน 
ข้อที่ ค าถาม 

7. งานท่ีคุณท าเป็นงานท่ีมีคุณค่าและเป็นงานท่ีส าคญั 
8. คุณกระตือรือร้นในการท างานอยูเ่สมอ 
9. งานท่ีคุณท าสามารถสร้างแรงบนัดาลใจใหก้บัคุณ 

10. คุณภาคภูมิใจในงานท่ีท า 
11. งานท่ีคุณท าเป็นงานท่ีมีความทา้ทาย 

 
 ขอ้ค าถามท่ี 12 – 17 เป็นขอ้ค าถามเก่ียวกบัดา้นความจดจ่อใส่ใจ ซ่ึงมีขอ้ค าถาม
ทั้งหมด 6 ขอ้ โดยมีรายละเอียดดงัตารางท่ี 3.8 
 
ตารางที ่3.8 ขอ้ค าถามเก่ียวกบัความทุ่มเทในการท างานในดา้นความจดจ่อใส่ใจ 
ข้อที่ ค าถาม 
12. ในขณะท างาน คุณรู้สึกวา่เวลามกัผา่นไปอยา่งรวดเร็วเสมอ  
13. คุณมีสมาธิจดจ่ออยูก่บังานท่ีท า จนลืมส่ิงต่างๆ ท่ีอยูร่อบตวั 
14. คุณรู้สึกมีความสุขทุกคร้ังท่ีไดท้  างาน 
15. คุณรู้สึกหมกมุ่นกบังานท่ีท า 
16. คุณรู้สึกเพลิดเพลินไปกบัการท างาน 
17. คุณรู้สึกยากท่ีจะปลีกตวัออกจากงาน เพื่อไปท าอยา่งอ่ืน 

 
 3.3.2 การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 
 1) น าร่างแบบสอบถามเสนออาจารยท่ี์ปรึกษาสารนิพนธ์เพื่อพิจารณาตรวจสอบ
ความถูกตอ้งของเน้ือหาและความเหมาะสมของภาษาท่ีใช ้และน าร่างแบบสอบถามมาปรับปรุงตาม
ค าแนะน าของอาจารยท่ี์ปรึกษา 
 2) น าร่างแบบสอบถามไปทดลองใช้ (Try Out) กบักลุ่มท่ีมีลกัษณะคลา้ยกลุ่ม
ตวัอย่าง จ  านวน 30 คน และน ามาวิเคราะห์หาความเช่ือมัน่ โดยการหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา
ของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) ผลการตรวจสอบพบว่า แบบสอบถามเก่ียวกบั
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ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความทุ่มเทในการท างาน จ านวนทั้งส้ิน 18 ขอ้ มีค่าสัมประสิทธ์ิความเช่ือมัน่
เท่ากบั 0.891 และแบบสอบถามเก่ียวกบัความทุ่มเทในการท างาน จ านวนทั้งส้ิน 17 ขอ้ มีค่า
สัมประสิทธ์ิความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.859 ซ่ึงมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 
 แบบสอบถามปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความทุ่มเทในการท างานทั้ง 4 ปัจจยั 
  ปัจจยัส่วนบุคคล   มีค่าสัมประสิทธ์ิความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.726 
  ปัจจยัทางสังคม   มีค่าสัมประสิทธ์ิความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.701 

ปัจจยัทางองคก์ร   มีค่าสัมประสิทธ์ิความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.809 
ปัจจยัดา้นคุณลกัษณะงาน มีค่าสัมประสิทธ์ิความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.821  
แบบสอบถามความทุ่มเทในการท างานทั้ง 3 ดา้น 
ดา้นความขยนัขนัแขง็  มีค่าสัมประสิทธ์ิความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.756 
ดา้นความทุ่มเทอุทิศตน  มีค่าสัมประสิทธ์ิความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.742 
ดา้นความจดจ่อใส่ใจ  มีค่าสัมประสิทธ์ิความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.800 
 

3.4 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 
 1) ขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary Data) ผูศึ้กษาเก็บรวบรวมขอ้มูลจากพนกังานการ

ไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย ส านกังานใหญ่ ซ่ึงเป็นพนกังานเจเนอเรชัน่วาย ช่วงอายุ 23-38 ปี 
จ  านวน 360 คน 

 2) ขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary Data) เป็นขอ้มูลท่ีเก็บไดจ้ากการศึกษาเอกสาร
ส่ิงพิมพ ์บทความ วารสาร หนงัสือวชิาการ และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 
3.5 การวเิคราะห์ข้อมูลและสถิติทีใ่ช้ในการศึกษา 
 
 1) ขอ้มูลตอนท่ี 1 เป็นการวิเคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลในดา้นเพศ ระดบัการศึกษา 
ระดบัต าแหน่งงาน รายไดต่้อเดือน และระยะเวลาในการปฏิบติังาน ผูศึ้กษาใช้สถิติเชิงพรรณนา 
(Descriptive Statistics) โดยใชค้่าร้อยละ (Percentage) ในการอธิบายขอ้มูล 
 2) ขอ้มูลตอนท่ี 2 เป็นการวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความทุ่มเทในการ
ท างาน ทั้ง 4 ปัจจยั ได้แก่ ปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัทางสังคม ปัจจยัทางองค์กร และปัจจยัด้าน
คุณลกัษณะงาน โดยผูศึ้กษาใชส้ถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) โดยการหาค่าเฉล่ีย (Mean) 
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และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ซ่ึงในการพิจารณาและสรุปผลการศึกษาระดบั
ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความทุ่มเทในการท างานทั้ง 4 ปัจจยั  
 3) ขอ้มูลตอนท่ี 3 เป็นการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัความทุ่มเทในการท างานทั้ง 3 
ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความขยนัขนัแขง็ ดา้นความทุ่มเทอุทิศตน และดา้นความจดจ่อใส่ใจ โดยผูศึ้กษาใช้
สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) โดยการหาค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) ซ่ึงในการพิจารณาและสรุปผลการศึกษาระดบัความทุ่มเทในการท างานทั้ง 3 
ดา้น  
 ผูศึ้กษาไดแ้บ่งเกณฑก์ารประเมินเป็น 5 ระดบั ไดแ้ก่ สูงท่ีสุด สูง ปานกลาง ต ่า ต ่า
ท่ีสุด โดยใชสู้ตรการหาอนัตรภาคชั้นและก าหนดเกณฑก์ารใหค้ะแนนดงัน้ี (ชูศรี วงศรั์ตนะ, 2550) 
 ความกวา้งของอนัตรภาคชั้น = พิสัย / จ  านวนอนัตรภาคชั้น 

     = (5-1) / 5 
     = 0.80 

 
ตารางที ่3.9 เกณฑก์ารประเมิน 

ช่วงคะแนน เกณฑ์การประเมิน 
4.21 – 5.00 ระดบัสูงท่ีสุด 
3.41 – 4.20 ระดบัสูง 
2.61 – 3.40 ระดบัปานกลาง 
1.81 – 2.60 ระดบัต ่า 
1.00 – 1.80 ระดบัต ่าท่ีสุด 

 
 4) ในการหาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความทุ่มเทในการท างาน ผูศึ้กษาใชส้ถิติในการ
วิเคราะห์ คือ การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ซ่ึงเป็นสถิติท่ีใชใ้น
การวิเคราะห์ขอ้มูลระหวา่งตวัแปรตวัแปรอิสระ (Independent Variables) ตั้งแต่ 2 ตวัแปรข้ึนไป 
กบัตวัแปรตาม (Dependent Variables) จ านวน 1 ตวัแปร (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2555) ซ่ึงสามารถ
เขียนอยูใ่นรูปของสมการไดด้งัต่อไปน้ี 

สูตร Y    =  0  +   1 X 1  +    2 X 2  +  …..  +    k X k  +  e 
เม่ือ Y    = ค่าพยากรณ์ของตวัแปรตาม 
   0       = ส่วนตดัแกน Y เม่ือ X1 = X2 = … = X k = 0  
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   1,...,  k    = ค่าสัมประสิทธ์ิของตวัแปรอิสระตวัท่ี 1 ถึง k ตามล าดบั
   X1,...,X k   = ค่าของตวัแปรอิสระตวัท่ี 1 ถึง p ตามล าดบั 

  k    = จ านวนตวัแปรอิสระ 
  e    = ค่าความคลาดเคล่ือน  
 

 3.5.1 สัญลกัษณ์ทางสถิติทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 
   X    แทน ค่าเฉล่ีย (Means) 
   S.D.   แทน ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard  

Deviation) 
   t   แทน ค่าสถิติ t ท่ีใชใ้นการทดสอบ 

สมมติฐาน 
   F   แทน ค่าสถิติ F ท่ีใชใ้นการทดสอบ 

สมมติฐาน 
   Beta   แทน ค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยของตวัพยากรณ์ 

ในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน 
   B   แทน ค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยของตวัพยากรณ์ 

ในรูปแบบคะแนนดิบ 
   R   แทน ค่าสัมประสิทธ์ิความสัมพนัธ์พหุคูณ 
   R Square  แทน ค่าท่ีแสดงอิทธิพลของตวัแปรอิสระ 

ทั้งหมดท่ีมีต่อตวัแปรตาม 
   Adjusted R Square แทน ค่า R Square ท่ีปรับแกแ้ลว้ 
   SE est    แทน ค่าความคลาดเคล่ือนมาตรฐานของการ 

พยากรณ์ 
   SE B   แทน ค่าความคลาดเคล่ือนมาตรฐานของค่า 

น ้าหนกัความส าคญัของตวัแปร 
พยากรณ์ 

   df   แทน ชั้นของความเป็นอิสระ 
   SS   แทน ผลรวมก าลงัสองของขอ้มูล 
   MS   แทน ความแปรปรวนของขอ้มูล 
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   Sig.   แทน ค่าความน่าจะเป็นท่ีค านวณไดจ้าก 
ค่าสถิติท่ีใชใ้นการทดสอบสมมติฐาน 

   *   แทน มีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
   X1   แทน ปัจจยัส่วนบุคคล 
   X2   แทน ปัจจยัทางสังคม 
   X3   แทน ปัจจยัทางองคก์ร 
   X4   แทน ปัจจยัดา้นคุณลกัษณะงาน 
   Y   แทน ความทุ่มเทในการท างาน 

 
 3.5.2 การตรวจสอบเง่ือนไขของการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ 
 การศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความทุ่มเทในการท างานของพนกังานเจเนอเรชัน่

วาย กรณีศึกษาการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย ส านักงานใหญ่ โดยใช้วิธีการวิเคราะห์การ
ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ซ่ึงมีความจ าเป็นตอ้งตรวจสอบคุณสมบติัของ
ขอ้มูลท่ีน ามาใชใ้นการวิเคราะห์เบ้ืองตน้ก่อน ซ่ึงผูศึ้กษาไดท้  าการตรวจสอบขอ้มูลของตวัแปรท่ีใช้
ในการวเิคราะห์ ดงัต่อไปน้ี 

 
 3.5.2.1 ข้อมูลมีการแจกแจงปกติ (Normality) 
 1) จ านวนกลุ่มตวัอยา่ง (N) ซ่ึงกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีการแจกแจงปกติควรมีจ านวน
มากกวา่ 30 ตวัอยา่ง (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2556) และในการศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษาไดเ้ก็บขอ้มูลกลุ่ม
ตวัอย่างจ านวน 360 ตวัอย่างจากประชากรทั้งหมด จึงถือวา่ขอ้มูลมีจ านวนท่ีเพียงพอและขอ้มูลมี
การแจงแจกปกติ 
 2) การตรวจสอบขอ้มูลโดยกราฟ Histogram พบวา่ลกัษณะกราฟท่ีไดเ้ป็นรูป
ระฆงัคว  ่า มีความโค้งปกติสมมาตร จึงถือว่าข้อมูลท่ีน ามาวิเคราะห์มีการแจกแจงปกติ (กัลยา          
วานิชยบ์ญัชา, 2557) 
 3) การตรวจสอบค่าความเบ ้(Skewness) และค่าความโด่ง (Kurtosis) ของ
ขอ้มูลท่ีน ามาใชใ้นการวเิคราะห์ เม่ือพิจารณาค่าความเบ ้(Skewness) พบวา่ ค่าความเบข้องขอ้มูลอยู่
ในช่วง -0.389 ถึง -0.225 ซ่ึงค่าความเบท่ี้ยอมรับไดจ้ะมีค่าความเบไ้ม่เกิน 3.00 และเม่ือพิจารณาค่า
ความโด่ง (Kurtosis) พบว่า ค่าความโด่งของขอ้มูลอยู่ในช่วง 0.690 ถึง 1.924 ซ่ึงค่าความโด่งท่ี
ยอมรับไดจ้ะมีค่าความโด่งไม่เกิน 10.00 (พูลพงศ์ สุขสว่าง, 2556) ดงันั้นจึงถือว่าขอ้มูลท่ีน ามา
วเิคราะห์มีการแจกแจงปกติ 
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 3.5.2.2 ค่าความคลาดเคลือ่นแต่ละค่าเป็นอสิระกนั (Autocorrelation) 
 ในการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ตวัแปร
แต่ละตวัตอ้งเป็นอิสระต่อกนั (Independence) ไม่ก่อให้เกิด Autocorrelation ซ่ึงสามารถตรวจสอบ
คุณสมบติัของขอ้มูลท่ีน ามาใชใ้นการวิเคราะห์ไดโ้ดยการหาค่า Durbin-Watson เม่ือพิจารณาพบวา่ 
ค่า Durbin-Watson มีค่าเท่ากบั 1.703 ซ่ึงมีค่าอยูใ่นช่วง 1.5 –2.5 แสดงว่าเป็นอิสระต่อกนั (กลัยา    
วานิชยบ์ญัชา, 2552) ดงันั้นจึงถือว่าตวัแปรท่ีน ามาวิเคราะห์มีอิสระต่อกนัและไม่มีความสัมพนัธ์
ภายในตวัเอง 
 
 3.5.2.3 ตัวแปรอสิระแต่ละตัวต้องไม่มีความสัมพนัธ์กนั (Multicollinearity) 
 การศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความทุ่มเทในการท างานของพนกังานเจเนอ
เรชัน่วาย กรณีศึกษาการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย ส านกังานใหญ่ โดยใชว้ิธีการวิเคราะห์การ
ถดถอยพหุคูณ(Multiple Regression Analysis)  ซ่ึงในการศึกษาคร้ังน้ีมีตวัแปรอิสระท่ีใช้ใน
การศึกษาจ านวน 4 ตวัแปร ไดแ้ก่ ปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัทางสังคม ปัจจยัทางองคก์ร และปัจจยั
ดา้นคุณลกัษณะงาน และในการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) นั้น 
ตวัแปรอิสระแต่ละตวัตอ้งเป็นอิสระต่อกนั (Independence) ไม่ก่อให้เกิดปัญหาตวัแปรอิสระมี
ความสัมพนัธ์กนัเองในระดบัสูง (Multicollinearity) ซ่ึงสามารถตรวจสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งตวั
แปรอิสระไดจ้ากการหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (Correlation) (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2551) 
 เม่ือ r แทนค่า ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์  
 r < 0.20  ระดบัความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรนอ้ย  
 0.21 < r ≤ 0.40 ระดบัความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรค่อนขา้งนอ้ย  
 0.41 < r ≤ 0.60  ระดบัความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรปานกลาง  
 0.61 < r ≤ 0.80  ระดบัความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัค่อนขา้งมาก  
 r > 0.80   ระดบัความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรมาก 

 
 
 



บทที ่4 
 

ผลการศึกษา 
 

 การศึกษา ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความทุ่มเทในการท างานของพนกังานเจเนอเรชัน่
วาย กรณีศึกษาการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย ส านกังานใหญ่ ผูศึ้กษาไดก้ าหนดการน าเสนอ
ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลดงัน้ี ดงัน้ี 
 4.1 ขอ้มูลส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง 
 4.2 ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความทุ่มเทในการท างาน 
 4.3 ความทุ่มเทในการท างาน 
 4.4 การทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปร 
 4.5 ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความทุ่มเทในการท างาน 

 
4.1 ข้อมูลส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง 
 
 ขอ้มูลส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่งพนกังานเจเนอเรชัน่วาย พบวา่ 
 เพศ พบว่าส่วนใหญ่เป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 55.30 และเพศหญิง คิดเป็น     
ร้อยละ 44.70 
 ระดับการศึกษา พบว่าส่วนใหญ่อยู่ในระดบัปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 66.70 
รองลงมาอยู่ในระดบัปริญญาโท คิดเป็นร้อยละ 26.40 และน้อยท่ีสุดคือ ระดบัประกาศนียบตัร
วชิาชีพชั้นสูง (ปวส.) คิดเป็นร้อยละ 6.90 ตามล าดบั 
 ระดับต าแหน่งงาน พบวา่ส่วนใหญ่อยูใ่นต าแหน่งงานระดบั 4-6 คิดเป็นร้อยละ 
78.10 รองลงมาอยูใ่นต าแหน่งงานระดบั 1-3 คิดเป็นร้อยละ 12.80 และนอ้ยท่ีสุดคือต าแหน่งงาน
ระดบั 7-9 คิดเป็นร้อยละ 9.10 ตามล าดบั 
 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน พบวา่ส่วนใหญ่ระยะเวลาในการปฏิบติังานอยูร่ะหวา่ง 
0-4 ปี คิดเป็นร้อยละ 44.40 รองลงมาระยะเวลาในการปฏิบติังานอยูร่ะหวา่ง 5-8 ปี คิดเป็นร้อยละ 
41.70 และน้อยท่ีสุดคือ ระยะเวลาในการปฏิบติังานอยู่ระหว่าง 9-12 ปี คิดเป็นร้อยละ 13.90 
ตามล าดบั 
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 รายได้ต่อเดือน พบวา่ส่วนใหญ่มีรายไดต่้อเดือนอยูร่ะหวา่ง 15,000 – 30,000 บาท 
คิดเป็นร้อยละ 67.80 รองลงมาคือรายไดต่้อเดือนอยูร่ะหวา่ง 30,001 – 45,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 
26.10 และนอ้ยท่ีสุดคือ รายไดต่้อเดือนมากกวา่ 45,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 6.10 ดงัตารางท่ี 4.1 
 
ตารางที ่4.1 ขอ้มูลส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่งพนกังานเจเนอเรชัน่วาย   

(n = 360) 
ข้อมูลส่วนบุคคล ความถี่ ร้อยละ 

เพศ 
ชาย 
หญิง 

 
199 
161 

 
55.30 
44.70 

ระดบัการศึกษา 
ประกาศนียบตัรวชิาชีพชั้นสูง (ปวส.) 
ปริญญาตรี 
ปริญญาโท 

 
25 

240 
95 

 
6.90 

66.70 
26.40 

ระดบัต าแหน่งงาน 
ระดบั 1 – 3  
ระดบั 4 – 6  
ระดบั 7 – 9 

 
46 

281 
33 

 
12.80 
78.10 
9.10 

ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 
0 – 4 ปี 
5 – 8 ปี 
9 – 12 ปี 

 
160 
150 
50 

 
44.40 
41.70 
13.90 

รายไดต่้อเดือน 
15,000 – 30,000 บาท 
30,001 – 45,000 บาท 
มากวา่ 45,000 บาท 

 
244 
94 
22 

 
67.80 
26.10 
6.10 
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4.2 ปัจจัยทีเ่กีย่วข้องกบัความทุ่มเทในการท างาน 
   
 ระดับปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความทุ่มเทในการท างาน พบว่า โดยภาพรวมอยู่ใน
เกณฑ์ระดบัมาก ( ̅= 3.88) และเม่ือพิจารณาเป็นรายปัจจยัพบว่าอยู่ในเกณฑ์ระดบัมากทุกปัจจยั 
โดยปัจจยัท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ ปัจจยัทางสังคม ( ̅ = 4.03) รองลงมา คือ ปัจจยัส่วนบุคคล       
( ̅= 3.94) ปัจจยัดา้นคุณลกัษณะงาน ( ̅= 3.88) และปัจจยัท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ ปัจจยัทางองคก์ร 
( ̅= 3.66) ตามล าดบั ดงัตารางท่ี 4.2 
 
ตารางที ่4.2 ระดบัปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความทุ่มเทในการท างาน 4 ปัจจยั  

(n = 360) 
ปัจจัยทีเ่กีย่วข้องกบัความทุ่มเทในการท างาน  ̅ S.D. ระดับ 

1. ปัจจยัทางสังคม 
2. ปัจจยัส่วนบุคคล 
3. ปัจจยัดา้นคุณลกัษณะงาน 
4. ปัจจยัทางองคก์ร 

4.03 
3.94 
3.88 
3.66 

0.45 
0.51 
0.52 
0.60 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

รวม 3.88 0.40 มาก 

 
 4.2.1 ปัจจัยทางสังคม 
 ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความทุ่มเทในการท างาน ในดา้นปัจจยัทางสังคม พบว่า โดย
ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( ̅=  4.03) และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ในดา้นปัจจยัทางสังคมอยู่
ในเกณฑ์ระดบัมากทุกขอ้ โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ คุณได้รับความช่วยเหลือ ความร่วมมือ 
และการสนบัสนุนในการปฏิบติังานจากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานอยู่เสมอ ( ̅=  4.13) 
รองลงมา คือ คุณมีความสามารถในการปฏิบติังานจนเป็นท่ียอมรับของผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อน
ร่วมงาน ( ̅= 4.01) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด คือ คุณสามารถแสดงความคิดเห็น ขอ้เสนอแนะ
ต่างๆ และสามารถมีส่วนรวมในการตดัสินใจในการปฏิบติังานตามขอบเขตภาระหน้าท่ีท่ีได้รับ
มอบหมาย ( ̅= 3.94) ตามล าดบั ดงัตารางท่ี 4.3 
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ตารางที ่4.3 ระดบัปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความทุ่มเทในการท างานในดา้นปัจจยัทางสังคม 
(n = 360) 

ปัจจัยทางสังคม  ̅ S.D. ระดับ 
1. คุณได้รับความช่วยเหลือ ความร่วมมือ และการ

สนบัสนุนในการปฏิบติังานจากผูบ้งัคบับญัชาและ
เพื่อนร่วมงานอยูเ่สมอ 

2. คุณมีความสามารถในการปฏิบัติงาน จนเป็นท่ี
ยอมรับของผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน 

3. คุณสามารถแสดงความคิดเห็น ขอ้เสนอแนะต่างๆ 
และสามารถมีส่วนร่วมในการตัดสินใจในการ
ปฏิบัติ ง านตามขอบ เขตภาระหน้า ท่ี ท่ี ได้ รับ
มอบหมาย 

4.13 
 
 

4.01 
 

3.94 
 
 

0.55 
 
 

0.58 
 

0.61 
 
 

มาก 
 
 

มาก 
 

มาก 
 
 

รวม 4.03 0.45 มาก 

 
 4.2.2 ปัจจัยส่วนบุคคล 
 ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความทุ่มเทในการท างาน ในดา้นปัจจยัส่วนบุคคล พบวา่ โดย
ภาพรวมอยู่ในเกณฑ์ระดบัมาก ( ̅= 3.94) และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่าในดา้นปัจจยัส่วน
บุคคลอยูใ่นเกณฑ์ระดบัมากทุกขอ้ โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ คุณสามารถแบ่งเวลาให้กบัชีวิต
การท างานและชีวติส่วนตวัไดอ้ยา่งเหมาะสม ( ̅=  4.10) รองลงมา คือ คุณมีโอกาสไดพ้ฒันาทกัษะ
ความรู้อยูเ่สมอ (X = 3.96) ในภาพรวมคุณคิดวา่งานท่ีท าอยูใ่นปัจจุบนัน้ีมีความมัน่คง ( ̅= 3.88) 
และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด คือ คุณคิดวา่คุณสามารถปฏิบติังานในองคก์รน้ีไดต้ลอดไป ( ̅=  3.87) 
และคุณมีโอกาสไดป้ฏิบติังานในต าแหน่งท่ีสูงข้ึนตามล าดบั ( ̅=  3.87) ซ่ึงมีค่าเฉล่ียเท่ากนั 
ตามล าดบั ดงัตารางท่ี 4.4 
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ตารางที ่4.4 ระดบัปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความทุ่มเทในการท างานในดา้นปัจจยัส่วนบุคคล 
     (n = 360) 

ปัจจัยส่วนบุคคล  ̅ S.D. ระดับ 
4. คุณสามารถแบ่งเวลาให้กบัชีวิตการท างานและชีวิต

ส่วนตวัไดอ้ยา่งเหมาะสม 
5. คุณมีโอกาสไดพ้ฒันาทกัษะความรู้อยูเ่สมอ 
6. ในภาพรวมคุณคิดวา่งานท่ีท าอยูใ่นปัจจุบนัน้ีมีความ

มัน่คง 
7. คุณคิดว่าคุณสามารถปฏิบัติงานในองค์กรน้ีได้

ตลอดไป 
8. คุณมีโอกาสได้ปฏิบัติงานในต าแหน่งท่ีสูง ข้ึน

ตามล าดบั 

4.10 
 

3.96 
3.88 

 
3.87 

 
3.87 

0.86 
 

0.77 
0.69 

 
0.83 

 
0.68 

มาก 
 

มาก 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

รวม 3.94 0.51 มาก 
   
 4.2.3 ปัจจัยด้านคุณลกัษณะงาน 
 ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความทุ่มเทในการท างาน ในดา้นปัจจยัด้านคุณลกัษณะงาน 
พบว่า โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ( ̅=  3.88)  และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ในดา้นปัจจยั
ดา้นคุณลกัษณะงานอยู่ในเกณฑ์ระดบัมากทุกขอ้ โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ งานท่ีคุณไดรั้บ
มอบหมายตอ้งใชท้กัษะหลากหลายดา้นในการท างาน ( ̅=  4.03) รองลงมา คือ งานท่ีคุณไดรั้บ
มอบหมายเป็นงานท่ีทา้ทายความสามารถของคุณ  ( ̅= 3.89) งานท่ีคุณไดรั้บมอบหมายสามารถ
ก าหนดรูปแบบและวิธีการท างานไดด้ว้ยตนเอง ( ̅= 3.86) คุณมกัจะไดรั้บมอบหมายให้ปฏิบติังาน
ท่ีมีความส าคญั ( ̅= 3.85) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด คือ คุณไดรั้บขอ้มูลสะทอ้นกลบัเก่ียวกบัผล
การปฏิบติังานอยูเ่สมอ ( ̅= 3.78) ตามล าดบั ดงัตารางท่ี 4.5 
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ตารางที ่4.5 ระดบัปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความทุ่มเทในการท างานในดา้นปัจจยัดา้นคุณลกัษณะงาน 
                   (n = 360) 

ปัจจัยด้านคุณลกัษณะงาน  ̅ S.D. ระดับ 
9. งานท่ีคุณไดรั้บมอบหมายตอ้งใช้ทกัษะหลากหลาย

ดา้นในการท างาน 
10. งาน ท่ี คุณได้ รับมอบหมาย เ ป็นงาน ท่ีท้าทาย

ความสามารถของคุณ 
11. งานท่ีคุณไดรั้บมอบหมายสามารถก าหนดรูปแบบ

และวธีิการท างานไดด้ว้ยตนเอง 
12. คุณมักจะได้ รับมอบหมายให้ป ฏิบัติ ง าน ท่ี มี

ความส าคญั 
13. คุณได้ รับข้อมูลสะท้อนกลับ เ ก่ี ยวกับผลการ

ปฏิบติังานอยูเ่สมอ 

4.03 
 

3.89 
 

3.86 
 

3.85 
 

3.78 

0.73 
 

0.77 
 

0.73 
 

0.69 
 

0.72 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 

รวม 3.88 0.52 มาก 

 
 4.2.4 ปัจจัยทางองค์กร 
 ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความทุ่มเทในการท างาน ในดา้นปัจจยัทางองคก์ร พบวา่ โดย
ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( ̅=  3.66)  และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ในดา้นปัจจยัทางองคก์รอยู่
ในเกณฑร์ะดบัมากทุกขอ้ โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ องคก์รท่ีคุณปฏิบติังานอยูเ่ห็นความส าคญั
ในการสนบัสนุนให้พนกังานมีการพฒันาทกัษะความรู้ความสามารถ อบรม ศึกษาดูงาน ศึกษาต่อ   
( ̅=  3.79 ) รองลงมา คือองคก์รท่ีคุณปฏิบติังานอยูมี่วิสัยทศัน์ พนัธกิจ นโยบายในการบริหารงาน 
และโครงสร้างการปฏิบติังานท่ีชดัเจนและเป็นล าดบัขั้นตอน ( ̅=  3.77) คุณไดรั้บการประเมินผล
การปฏิบติังานอยา่งยุติธรรม เหมือนพนกังานคนอ่ืนๆ ในองคก์ร ( ̅= 3.70) คุณไดรั้บค่าตอบแทน
หรือเงินเดือนตามภาระหนา้ท่ีท่ีรับผดิชอบอยา่งเหมาะสม ( ̅=  3.60) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด คือ 
องคก์รท่ีคุณปฏิบติังานอยูมี่การให้รางวลัแก่พนกังานท่ีมีผลการปฏิบติังานดี ( ̅=  3.46) ตามล าดบั 
ดงัตารางท่ี 4.6 
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ตารางที ่4.6 ระดบัปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความทุ่มเทในการท างานในดา้นปัจจยัทางองคก์ร 
              (n = 360) 

ปัจจัยทางองค์กร  ̅ S.D. ระดับ 
14. องค์กรท่ีคุณปฏิบติังานอยู่เห็นความส าคญัในการ

สนับสนุนให้พนักงานมีการพฒันาทักษะความรู้
ความสามารถ อบรม ศึกษาดูงาน ศึกษาต่อ 

15. องค์กรท่ี คุณปฏิบัติงานอยู่ มีวิสัยทัศน์  พันธกิจ 
นโยบายในการบริหารงาน และโครงสร้างการ
ปฏิบติังานท่ีชดัเจนและเป็นล าดบัขั้นตอน 

16. คุณได้รับการประเมินผลการปฏิบัติงานอย่าง
ยติุธรรม เหมือนพนกังานคนอ่ืนๆ ในองคก์ร 

17. คุณไดรั้บค่าตอบแทนหรือเงินเดือนตามภาระหนา้ท่ี
ท่ีรับผดิชอบอยา่งเหมาะสม 

18. องค์กร ท่ี คุณปฏิบัติงานอยู่ มีการให้รางว ัลแ ก่
พนกังานท่ีมีผลการปฏิบติังานดี 

3.79 
 
 

3.77 
 
 

3.70 
 

3.60 
 

3.46 
 

0.85 
 
 

0.79 
 
 

0.76 
 

0.81 
 

0.85 
 

มาก 
 
 

มาก 
 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 

รวม 3.66 0.60 มาก 

 
4.3 ความทุ่มเทในการท างาน 
 
 ระดับความทุ่มเทในการท างาน พบว่า โดยภาพรวมอยู่ในเกณฑ์ระดับมาก         
( ̅= 3.82) และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่อยูใ่นเกณฑ์ระดบัมากทุกดา้น โดยดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูง
ท่ีสุด คือ ดา้นความทุ่มเทอุทิศตน ( ̅= 3.94) รองลงมา คือ ดา้นความขยนัขนัแข็ง ( ̅= 3.85) และ
ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด คือ ดา้นความจดจ่อใส่ใจ ( ̅= 3.67) ตามล าดบั ดงัตารางท่ี 4.7 
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ตารางที ่4.7 ระดบัความทุ่มเทในการท างาน 3 ดา้น       
(n = 360) 

ความทุ่มเทในการท างาน  ̅ S.D. ระดับ 
1. ดา้นความทุ่มเทอุทิศตน 
2. ดา้นความขยนัขนัแขง็ 
3. ดา้นความจดจ่อใส่ใจ 

3.94 
3.85 
3.67 

0.60 
0.56 
0.58 

มาก 
มาก 
มาก 

รวม 3.82 0.51 มาก 
   
 4.3.1 ด้านความทุ่มเทอุทศิตน 
 ความทุ่มเทในการท างาน ในด้านความทุ่มเทอุทิศตน พบว่า โดยภาพรวมอยู่ใน
ระดบัมาก   ( ̅= 3.94)  และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่าในด้านการทุ่มเทอุทิศตนอยู่ในเกณฑ์
ระดบัมากทุกขอ้ โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ คุณภาคภูมิใจในงานท่ีท า ( ̅= 4.11) รองลงมา คือ 
งานท่ีคุณท าเป็นงานท่ีมีคุณค่าและเป็นงานท่ีส าคญั ( ̅= 4.07) คุณกระตือรือร้นในการท างานอยู่
เสมอ ( ̅= 3.93) งานท่ีคุณท าเป็นงานท่ีมีความทา้ทาย ( ̅= 3.91) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด คือ งาน
ท่ีคุณท าสามารถสร้างแรงบนัดาลใจใหก้บัคุณ ( ̅=  3.65) ตามล าดบั ดงัตารางท่ี 4.8 
 
ตารางที ่4.8 ระดบัความทุ่มเทในการท างานในดา้นความทุ่มเทอุทิศตน   

(n = 360) 
ด้านความทุ่มเทอุทศิตน  ̅ S.D. ระดับ 

1. คุณภาคภูมิใจในงานท่ีท า 
2. งานท่ีคุณท าเป็นงานท่ีมีคุณค่าและเป็นงานท่ีส าคญั 
3. คุณกระตือรือร้นในการท างานอยูเ่สมอ 
4. งานท่ีคุณท าเป็นงานท่ีมีความทา้ทาย 
5. งานท่ีคุณท าสามารถสร้างแรงบนัดาลใจใหก้บัคุณ 

4.11 
4.07 
3.93 
3.91 
3.65 

0.76 
0.66 
0.64 
0.83 
0.80 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

รวม 3.94 0.60 มาก 
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 4.3.2 ด้านความขยนัขันแข็ง 
 ความทุ่มเทในการท างาน ในด้านความขยนัขนัแข็ง พบว่า โดยภาพรวมอยู่ใน
ระดบัมาก ( ̅= 3.85)  และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ในดา้นความขยนัขนัแข็งอยูใ่นเกณฑ์ระดบั
มากทุกขอ้ โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ คุณพยายามในการท างานอยูเ่สมอ ถึงแมจ้ะตอ้งเจอกบั
อุปสรรค ( ̅=  4.20) รองลงมา คือ คุณรู้สึกยินดีทุกคร้ังท่ีไดรั้บมอบหมายให้ท างาน ( ̅=  3.89) คุณ
รู้สึกมุ่งมัน่และขยนัขนัแข็งในการท างาน ( ̅=  3.88 ) คุณสามารถท างานไดอ้ยา่งต่อเน่ืองเป็น
เวลานาน ( ̅=  3.83) คุณรู้สึกเต็มเป่ียมไปดว้ยพลงัในการท างาน ( ̅= 3.74) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่า
ท่ีสุด คือ คุณรู้สึกอยากไปท างานทุกวนั ( ̅=  3.57) ตามล าดบั ดงัตารางท่ี 4.9 
 
ตารางที ่4.9 ระดบัความทุ่มเทในการท างาน ในดา้นความขยนัขนัแขง็   

(n = 360) 
ด้านความขยนัขันแข็ง  ̅ S.D. ระดับ 

6. คุณพยายามในการท างานอยูเ่สมอ ถึงแมจ้ะตอ้งเจอ
กบัอุปสรรค 

7. คุณรู้สึกยนิดีทุกคร้ังท่ีไดรั้บมอบหมายใหท้ างาน 
8. คุณรู้สึกมุ่งมัน่และขยนัขนัแขง็ในการท างาน 
9. คุณสามารถท างานไดอ้ยา่งต่อเน่ืองเป็นเวลานาน 
10. คุณรู้สึกเตม็เป่ียมไปดว้ยพลงัในการท างาน 
11. คุณรู้สึกอยากไปท างานทุกวนั 

4.20 
 

3.89 
3.88 
3.83 
3.74 
3.57 

0.53 
 

0.69 
0.73 
0.80 
0.76 
0.87 

มาก 
 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

รวม 3.85 0.56 มาก 
 
 4.3.3 ด้านความจดจ่อใส่ใจ 
 ความทุ่มเทในการท างาน ในดา้นความจดจ่อใส่ใจ พบวา่ โดยภาพรวมอยูใ่นระดบั
ระดบัมาก ( ̅=  3.67)  และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ในดา้นความจดจ่อใส่ใจอยูใ่นเกณฑ์ระดบั
มากมีจ านวน 5 ขอ้ โดยเรียงล าดบัจากค่าเฉล่ียสูงสุดไปหาค่าเฉล่ียต ่าสุด ดงัน้ี โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูง
ท่ีสุด คือ ในขณะท างาน คุณรู้สึกวา่เวลามกัผา่นไปอยา่งรวดเร็วเสมอ ( ̅=  4.04) คุณมีสมาธิจดจ่อ
อยู่กบังานท่ีท า จนลืมส่ิงต่างๆ ท่ีอยู่รอบตวั ( ̅= 3.74) คุณรู้สึกเพลิดเพลินไปกบัการท างาน         
( ̅= 3.66 ) คุณรู้สึกมีความสุขทุกคร้ังท่ีไดท้  างาน ( ̅= 3.63) คุณรู้สึกหมกมุ่นกบังานท่ีท า ( ̅= 3.56 ) 
ตามล าดบั และอยูใ่นเกณฑ์ระดบัปานกลางมีจ านวน 1 ขอ้ ไดแ้ก่ คุณรู้สึกยากท่ีจะปลีกตวัออกจาก
งานท่ีท า เพื่อไปท าอยา่งอ่ืน ( ̅=  3.37) ตามล าดบั ดงัตารางท่ี 4.10 
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ตารางที ่4.10 ระดบัความทุ่มเทในการท างานในดา้นความจดจ่อใส่ใจ    
(n = 360) 

ด้านความจดจ่อใส่ใจ  ̅ S.D. ระดับ 
12. ในขณะท างาน คุณรู้สึกว่าเวลามักผ่านไปอย่าง

รวดเร็วเสมอ  
13. คุณมีสมาธิจดจ่ออยูก่บังานท่ีท า จนลืมส่ิงต่างๆ ท่ีอยู่

รอบตวั 
14. คุณรู้สึกเพลิดเพลินไปกบัการท างาน 
15. คุณรู้สึกมีความสุขทุกคร้ังท่ีไดท้  างาน 
16. คุณรู้สึกหมกมุ่นกบังานท่ีท า 
17. คุณรู้สึกยากท่ีจะปลีกตวัออกจากงานท่ีท า เพื่อไปท า

อยา่งอ่ืน 

4.04 
 

3.74 
 

3.66 
3.63 
3.56 
3.37 

 

0.75 
 

0.83 
 

0.82 
0.80 
0.79 
1.01 

 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
มาก 
มาก 

ปานกลาง 

รวม 3.67 0.58 มาก 
 
4.4 การทดสอบความสัมพนัธ์ระหว่างตัวแปร 
 
 เม่ือพิจารณาท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 ตวัแปรอิสระทุกตวัมีความสัมพนัธ์
กนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ ซ่ึงค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ภายในระหว่างตวัแปรอิสระมีค่าอยู่
ระหวา่ง 0.392 – 0.535 โดยปัจจยัส่วนบุคคล (X1) และปัจจยัทางสังคม (X2) มีความสัมพนัธ์กนั
ค่อนขา้งน้อย มีค่าเท่ากบั 0.392 และตวัแปรอิสระท่ีเหลือมีความสัมพนัธ์กนัระดบัปานกลาง ดงั
ตารางท่ี 4.11 
 
ตารางที ่4.11 การทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปร 

ตัวแปร  X1 X2 X3 X4 Y 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
ปัจจัยทางสังคม 
ปัจจัยทางองค์กร 
ปัจจัยด้านคุณลกัษณะงาน 
ความทุ่มเทในการท างาน 

X1 
X2 
X3 
X4 
Y 

1 
0.392* 
0.474* 
0.443* 
0.481* 

 
1 

0.437* 
0.475* 
0.445* 

 
 

1 
0.535* 
0.460* 

 
 
 

1 
0.628* 

 
 
 
 

1 

* มีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 
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4.5 ปัจจัยทีม่ีอทิธิพลต่อความทุ่มเทในการท างาน 

 
 4.5.1 การทดสอบสหสัมพันธ์พหุคูณ ก าลังสองของค่าสหสัมพันธ์พหุคูณ ก าลัง
สองของค่าสหสัมพนัธ์พหุคูณทีป่รับแก้ไข และค่าความคลาดเคลือ่นมาตรฐาน 
 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณมีค่าเท่ากับ 0.678 และก าลังสองของค่า
สหสัมพนัธ์พหุคูณมีค่าเท่ากบั 0.459 แสดงวา่ ตวัแปรอิสระทั้ง 3 ตวั ไดแ้ก่ ปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยั
ทางสังคม และปัจจยัดา้นคุณลกัษณะงาน สามารถร่วมกนัพยากรณ์ความทุ่มเทในการท างาน ได ้ 
ร้อยละ 45.9 ค่าความคลาดเคล่ือนมาตรฐานของการพยากรณ์มีค่า 0.373 ดงัตารางท่ี 4.12 
 
ตารางที ่4.12 ผลการวเิคราะห์สหสัมพนัธ์พหุคูณก าลงัสองของค่าสหสัมพนัธ์พหุคูณก าลงัสอง 

 ของค่าสหสัมพนัธ์พหุคูณท่ีปรับแกไ้ขและค่าความคลาดเคล่ือนมาตรฐาน 
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

1 
2 
3 

0.628a 
0.667b 
0.678c 

0.394 
0.445 
0.459 

0.392 
0.442 
0.455 

0.394 
0.377 
0.373 

a. Predictors: (Constant), X4 
b. Predictors: (Constant), X4, X1 
c. Predictors: (Constant), X4, X1, X2 
 
 4.5.2 ค่าความแปรปรวนที่ได้จากการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอน      
(Stepwise Multiple Regression Analysis) 
 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 แสดงว่า 
ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความทุ่มเทในการท างานกบัความทุ่มเทในการท างาน มี
ความสัมพนัธ์เชิงเส้นตรงกบักลุ่มตวัแปรอิสระไดแ้ก่ ตวัแปรปัจจยัดา้นคุณลกัษณะงาน ปัจจยัส่วน
บุคคล และปัจจยัทางสังคม ดงัตารางท่ี 4.13  
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ตารางที ่4.13 ความแปรปรวนท่ีไดจ้ากการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน(Stepwise  
 Multiple Regression Analysis) 

Model SS df MS F Sig. 
1 Regression 

Residual 
Total 

36.113 
55.541 
91.654 

1 
358 
359 

36.113 
         0.155 

 

232.776* .000b 

2 Regression 
Residual 
Total 

40.831 
50.823 
91.654 

2 
357 
359 

20.415 
  0.142 

143.406* .000c 

3 Regression 
Residual 
Total 

42.099 
49.555 
91.654 

3 
356 
359 

14.033 
 0.139 

100.811* .000d 

* มีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 
b. Predictors: (Constant), X4 
c. Predictors: (Constant), X4, X1 
d. Predictors: (Constant), X4, X1, X2 
 
 4.5.3 การวิเคราะห์ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความทุ่มเทในการท างานโดยใช้วิธีการ
วเิคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) 
 ตวัแปรท่ีไดรั้บการคดัเลือกในการสร้างสมการพยากรณ์ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความ
ทุ่มเทในการท างาน ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 มีทั้งส้ิน 3 ตวัแปร ไดแ้ก่ ปัจจยัส่วนบุคคล (X1) 
ปัจจยัทางสังคม (X2) และปัจจยัดา้นคุณลกัษณะงาน (X4) ซ่ึงตวัแปรท่ีสามารถท านายความทุ่มเท
ในการท างานไดดี้ท่ีสุด คือ ปัจจยัดา้นคุณลกัษณะงาน (B = 0.451) รองลงมา คือ ปัจจยัส่วนบุคคล 
(B = 0.219) และปัจจยัทางสังคม (B = 0.154) ตามล าดบั และตวัแปรทุกตวัส่งผลทางบวก โดย
สามารถท านายความทุ่มเทในการท างานไดร้้อยละ 45.9 ดงัตารางท่ี 4.14 
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ตารางที ่4.14 ผลการวเิคราะห์ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความทุ่มเทในการท างานโดยใชว้ธีิการ 

 วเิคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) 
Model  B SE B Beta t Sig. 

(ค่าคงที)่ 
ปัจจัยส่วนบุคคล 
ปัจจัยทางสังคม 
ปัจจัยด้านคุณลกัษณะงาน 

 
X1 
X2 
X4 

0.583 
0.219 
0.154 
0.451 

0.204 
0.044 
0.051 
0.045 

 
0.222 
0.137 
0.464 

2.861* 
4.969* 
3.018* 
9.941* 

0.004 
0.000 
0.003 
0.000 

R     =  0.678                                                                R2
adj    =  0.455                                                                 

R2    =  0.459                                                               SE est  =  0.373                                                          
* มีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 

 
 ซ่ึงสามารถสร้างสมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบและคะแนนมาตรฐาน ไดด้งัน้ี 
 สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 
  ̂ =  0.583 + 0.219(X1) + 0.154(X2) + 0.451(X4) 
 สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 
  ̂ = 0.222(Z1) + 0.137(Z2) + 0.464(Z4) 
 



บทที ่5 
 

สรุปผลการศึกษา อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 

 การศึกษา ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความทุ่มเทในการท างานของพนกังานเจเนอเรชัน่
วาย กรณีศึกษาการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย ส านกังานใหญ่ ผูศึ้กษาไดก้ าหนดการน าเสนอ
สรุปผลการศึกษา ดงัน้ี 
 5.1 สรุปผลการศึกษา 
 5.2 อภิปรายผล 
 5.3 ขอ้เสนอแนะ 

 
5.1 สรุปผลการศึกษา 
 
 5.1.1 ข้อมูลส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง 
 จากการศึกษาพบว่าส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จบการศึกษาในระดบัปริญญาตรี มี
ต าแหน่งงานอยูใ่นระดบั 4 – 6 มีระยะเวลาในการปฏิบติังานอยูใ่นช่วง 0 – 4 ปี และมีรายไดต่้อ
เดือนอยูร่ะหวา่ง 15,000 – 30,000 บาท  
 
 5.1.2 ผลการวเิคราะห์ระดับปัจจัยทีเ่กีย่วข้องกบัความทุ่มเทในการท างาน  
 จากการศึกษาพบวา่ ระดบัปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความทุ่มเทในการท างาน ทั้ง 4 ใน
ภาพรวมอยูใ่นระดบัมากทุกปัจจยั โดยเรียงล าดบัคะแนนค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ยไดแ้ก่ ปัจจยัทาง
สังคม ปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัดา้นคุณลกัษณะงาน และปัจจยัทางองคก์ร ตามล าดบั  
  
 5.1.3 ผลการวเิคราะห์ระดับความทุ่มเทในการท างาน 
 จากการศึกษาพบวา่ ระดบัความทุ่มเทในการท างาน ส านกังานใหญ่ ทั้ง 3 ดา้น ใน
ภาพรวมอยูใ่นระดบัมากทุกดา้น โดยเรียงล าดบัคะแนนค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ยไดแ้ก่ ดา้นความ
ทุ่มเทอุทิศตน ดา้นความขยนัขนัแขง็ และดา้นความจดจ่อใส่ใจ ตามล าดบั   
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 5.1.4 ผลการวเิคราะห์ปัจจัยทีม่ีอทิธิผลต่อความทุ่มเทในการท างาน 
 การวเิคราะห์ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความทุ่มเทในการท างาน โดยใชว้ิธีการวิเคราะห์
การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) ท่ีระดบันยัส าคญัทาง
สถิติท่ี 0.05 พบวา่ตวัแปรอิสระหรือตวัแปรพยากรณ์ท่ีถูกคดัเลือกเขา้ไปในสมการพยากรณ์มี 3 ตวั
แปร ไดแ้ก่ ปัจจยัส่วนบุคคล (X1) ปัจจยัทางสังคม (X2) และปัจจยัดา้นคุณลกัษณะงาน (X4) โดย
ทั้ง 3 ตวัแปรให้ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ (R) เท่ากบั 0.678 และก าลงัสองของค่า
สหสัมพนัธ์พหุคูณมีค่าเท่ากบั (R2

adj) เท่ากบั 0.459 ดงันั้นตวัแปรทั้ง 3 ตวั สามารถร่วมกนัพยากรณ์
ความทุ่มเทในการท างาน ไดร้้อยละ 45.9 ซ่ึงสามารถสร้างสมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบไดว้่า    
 ̂ = 0.583 + 0.219(X1) + 0.154(X2) + 0.451(X4) และสามารถสร้างสมการพยากรณ์ในรูปแบบ
คะแนนมาตรฐาน ไดว้า่  ̂ = 0.222(Z1) + 0.137(Z2) + 0.464(Z4) 

 
5.2 อภิปรายผล 
 
 5.2.1 ผลการวเิคราะห์ระดับปัจจัยทีเ่กีย่วข้องกบัความทุ่มเทในการท างาน  
 จากการศึกษาพบว่า ในภาพรวมระดับปัจจยัท่ีเก่ียวข้องกับความทุ่มเทในการ
ท างานอยูใ่นเกณฑร์ะดบัมากทุกปัจจยั ซ่ึงสามารถอภิปรายผลเป็นรายปัจจยั โดยเรียงล าดบัคะแนน
ค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ยไดด้งัน้ี  
 1) ปัจจยัทางสังคม ซ่ึงประกอบดว้ย การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ การไดรั้บ
ความยอมรับนบัถือ และการไดรั้บการสนบัสนุนจากเพื่อนร่วมงาน จากการศึกษาสามารถอภิปราย
ผลไดว้า่ ถึงแมว้า่องคก์รจะประกอบดว้ยพนกังานหลายช่วงอายกุ็ตาม แต่ทวา่ทุกคนก็เคารพสิทธิใน
การแสดงความคิดเห็น รับฟังความคิดเห็นซ่ึงกนัและกนั พนักงานเจเนอเรชัน่วายสามารถแสดง
ความคิดเห็น ขอ้เสนอแนะต่างๆ และองค์กรเปิดโอกาสให้พนกังานเจเนอเรชัน่วายสามารถมีส่วน
ร่วมในการตดัสินใจตามขอบเขตภาระหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย โดยพนกังานเจเนอเรชัน่วายไดรั้บ
การความช่วยเหลือ ความเอาใจใส่ ความร่วมมือ และไดรั้บการสนบัสนุนจากเพื่อนร่วมงานและ
ผูบ้งัคบับญัชาในการปฏิบติังานเป็นอยา่งดี และพนกังานเจเนอเรชัน่วายท่ีมีความรู้ความสามารถ 
แสดงถึงศกัยภาพ คิดคน้นวตักรรมส่ิงประดิษฐ์ใหม่ๆ สามารถแสดงผลงานให้เป็นท่ีประจกัษ์แก่
ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน พนกังานผูน้ั้นจะไดรั้บการยกย่องนบัถือ ทั้งหมดท่ีกล่าวมาน้ีจึง
ส่งผลให้ระดบัปัจจยัทางสังคมอยูใ่นเกณฑ์ระดบัมาก ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการศึกษาของ Chen (2007) 
ท่ีกล่าววา่ พนกังานรับรู้ถึงการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจอยูใ่นเกณฑ์ระดบัมาก ส่วนการศึกษาของ
อมัพร วิชกูล (2549) และสุภาพร เหมือนละมา้ย (2555) เป็นการศึกษาถึงการไดรั้บการสนบัสนุน
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จากเพื่อนร่วมงาน การไดรั้บความยอมรับนบัถือว่ามีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความทุ่มเทในการ
ท างานเท่านั้น ไม่ไดศึ้กษาถึงระดบัการไดรั้บการสนบัสนุนจากเพื่อนร่วมงาน และระดบัการไดรั้บ
ความยอมรับนบัถือ  
 2) ปัจจยัส่วนบุคคล ประกอบดว้ย ความมัน่คงในการท างาน ความกา้วหน้า
ในการท างาน และความสมดุลในชีวิตกับการท างาน จากการศึกษาสามารถอภิปรายผลได้ว่า 
พนักงานเจเนอเรชั่นวายรับรู้ถึงความมัน่คงในการท างานในองค์กร รับรู้ถึงความก้าวหน้าใน
เส้นทางอาชีพ และพนกังานเจเนอเรชัน่วายสามารถแบ่งเวลาให้กบัการท างานและชีวิตส่วนตวัได้
อยา่งเหมาะสม กล่าวคือ การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย ถือเป็นองคก์รรัฐวิสาหกิจขนาดใหญ่
และเป็นองค์กรท่ีมีช่ือเสียง สามารถสร้างความเช่ือมัน่ให้แก่บุคคลท่ีเขา้มาท างานในองค์กร และ
บุคคลท่ีเขา้มาท างานในองค์กรจะไดรั้บการบรรจุเป็นพนกังานรัฐวิสาหกิจและไม่มีการปลดออก
จากงานตามสภาวะเศรษฐกิจ พนกังานจะโดนปลดออกจากงานก็ต่อเม่ือพนกังานกระท าความผิด
ร้ายแรงขดัต่อกฎระเบียบขององค์กรเท่านั้น ในด้านความกา้วหน้าในการท างาน พนกังานเจเนอ
เรชั่นวายได้รับโอกาสในการพัฒนาทักษะความรู้ความสามารถท่ีเก่ียวข้องกับงานท่ีตนเอง
รับผิดชอบอยู่เสมอและพนกังานเจเนอเรชัน่วายทุกคนมีโอกาสไดป้ฏิบติังานในต าแหน่งท่ีสูงข้ึน
ตามระยะเวลาการปฏิบติังานและตามผลการปฏิบติังาน ดงันั้นพนกังานเจเนอเรชัน่วายจึงรับรู้ถึง
ความมัน่คงในการท างานและรับรู้ถึงความกา้วหนา้ในการท างานอยู่ในระดบัสูง ซ่ึงสอดคลอ้งกบั
การศึกษาของวิกรม อศัวิกุล (2541), อานนท ์จ าปา (2552) และภาวตั ตั้งเพชรเดโช (2556) พบว่า 
พนกังานมีระดบัความรู้สึกมัน่คงในการท างานและมีความกา้วหนา้ในอาชีพอยูใ่นระดบัสูง ในดา้น
ความสมดุลในชีวิตกบัการท างาน องค์กรไดจ้ดัสรรปริมาณงานให้แก่พนกังานอย่างเหมาะสมกบั
ชัว่โมงเวลาการท างานในแต่ละวนั พนกังานเจเนอเรชัน่วายจึงสามารถวางแผนการท างานให้ส าเร็จ
ลุล่วงและสามารถจดัสรรเวลาให้แก่ชีวิตส่วนตวัไดอ้ย่างสมดุล จึงส่งผลให้ปัจจยัส่วนบุคคล ดา้น
ความสมดุลในชีวิตกบัการท างานอยูใ่นเกณฑ์ระดบัสูง ซ่ึงแตกต่างจากการศึกษาของอานนท ์จ าปา 
(2552) พบวา่ ดา้นการรับรู้คุณภาพชีวติของครูโรงเรียนเอกชนแห่งหน่ึง ในดา้นความสมดุลระหวา่ง
ชีวิตและการท างานอยู่ในระดบัต ่า เน่ืองจากอาชีพครูมีภาระงานท่ีมากและตารางชั่วโมงสอนท่ี
ชดัเจน เม่ือมีงานพิเศษเขา้มาตอ้งใช้เวลาช่วงพกัระหว่างสอนหรือเวลาหลงัเลิกงานท างานพิเศษ
นั้นๆ 
 3) ปัจจยัดา้นคุณลกัษณะงาน ประกอบดว้ย งานท่ีมีความอิสระในการท างาน 
งานท่ีใชท้กัษะท่ีหลากหลาย งานท่ีไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบั งานท่ีไดรั้บหมอบหมายเป็นงานท่ีส าคญั 
และงานท่ีมีความทา้ทาย จากการศึกษาสามารถอภิปรายผลไดว้า่ พนกังานเจเนอเรชัน่วายรับรู้วา่งาน
ท่ีตนเองไดรั้บมอบหมายเป็นงานท่ีมีความส าคญัและมีประโยชน์ต่อองคก์ร สามารถช่วยพฒันาและ
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ขบัเคล่ือนองคก์รในอนาคต พนกังานเจเนอเรชัน่วายจึงรู้สึกวา่งานท่ีไดรั้บมอบหมายเป็นงานท่ีตอ้ง
รับผดิชอบสูงและทา้ทายความรู้ความสามารถท่ีตนเองมี เน่ืองจากตอ้งใชท้กัษะท่ีหลากหลายในการ
ท างานเพื่อใหง้านมีประสิทธิภาพและส าเร็จเสร็จลุล่วงไปไดด้ว้ยดี นอกจากนั้นองคก์รยงัเล็งเห็นถึง
ความส าคญัในการให้พนักงานเจเนอเรชั่นวายมีอิสระในการท างาน สามารถวางแผน  ก าหนด
รูปแบบและวิธีการท างานดว้ยตนเอง ซ่ึงการให้อิสระทางความคิดจะช่วยให้พนกังานเจเนอเรชัน่
วายสามารถคิดคน้วิธีการปฏิบติังานใหม่ๆ ท่ีแตกต่างไปจากวิธีการเดิม ช่วยลดขั้นตอนในการ
ท างานท าใหง้านเสร็จเร็วและมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน และพนกังานเจเนอเรชัน่วายจะไดรั้บขอ้มูล
สะทอ้นกลับเก่ียวกบัผลการปฏิบติังานอยู่เสมอ เช่น ได้รับค าชมเชยจากผูบ้งัคบับญัชา หรือแม ้  
กระทั่งหน่วยงานอ่ืนๆ ในองค์กรขอน าผลงานไปประยุกต์ใช้ในการท างาน ก่อให้เกิดความ
ภาคภูมิใจในงานท่ีท าและพร้อมท่ีจะทุ่มเททั้งแรงกายแรงใจในพฒันางานใหมี้คุณภาพต่อไป  
 จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ยงัไม่มีท่านใดศึกษาถึง
ระดบัปัจจยัดา้นคุณลกัษณะงาน เป็นการศึกษาถึงความสัมพนัธ์และการมีอิทธิพลของปัจจยัดา้น
คุณลกัษณะงานเท่านั้น 
 4) ปัจจยัทางองค์กร ซ่ึงประกอบดว้ย การบริหารจดัการขององคก์ร การให้
รางวลัแก่พนกังาน ค่าตอบแทนและเงินเดือนท่ีเพียงพอ การไดรั้บการปฏิบติัอยา่งยุติธรรม และการ
ได้รับการสนับสนุนจากองค์กร จากการศึกษาสามารถอภิปรายผลได้ว่า ในด้านการได้รับการ
สนับสนุนจากองค์กร องค์กรถือว่าพนักงานคือทรัพยากรหลกัท่ีส าคญัในการขบัเคล่ือนองค์กร 
พนกังานตอ้งไดรั้บการพฒันาทกัษะความรู้ความสามารถอยูเ่สมอ องคก์รจึงจดัใหมี้การอบรม ศึกษา
ดูงาน และเปิดโอกาสให้พนกังานเจเนอเรชัน่วายศึกษาต่อในระดบัท่ีสูงข้ึน ซ่ึงในการอบรมนั้น
พนักงานเจเนอเรชั่นวายสามารถเลือกอบรมเพิ่มพูนความรู้ในด้านท่ีตนเองปฏิบติังานอยู่ หรือ
สามารถเลือกอบรมเพิ่มพนูความรู้ในดา้นท่ีตนเองสนใจ (Training Needs) และในดา้นการให้รางวลั
แก่พนักงาน องค์กรมีการให้รางวลัแก่พนักงานเจเนอเรชั่นวายท่ีมีผลการปฏิบติังานดีหรือสร้าง
ช่ือเสียงให้แก่องค์กร โดยรางวลัท่ีพนักงานเจเนอเรชัน่วายไดรั้บนั้นมีทั้งรางวลัท่ีจบัตอ้งได ้เช่น 
ค่าตอบแทนต่างๆ โบนสั และรางวลัท่ีจบัตอ้งไม่ได ้เช่น การยกยอ่งชมเชย การยกยอ่งเป็นให้เป็น
บุคคลตน้แบบขององคก์ร เป็นตน้ จากท่ีกล่าวมานั้นส่งผลให้ปัจจยัทางองค์กร ดา้นการไดรั้บการ
สนับสนุนจากองค์กรและการให้รางวลัแก่พนักงานอยู่ในเกณฑ์ระดับมาก ซ่ึงสอดคล้องกับ
การศึกษาของ Chen (2007) ท่ีกล่าววา่ พนกังานรับรู้ถึงการมีการไดรั้บสนบัสนุนจากองคก์รและการ
ใหร้างวลัแก่พนกังานอยูใ่นเกณฑ์ระดบัมาก ในดา้นค่าตอบแทนและเงินเดือน องคก์รมีการก าหนด
โครงสร้างเงินเดือนท่ีชัดเจนแบ่งตามวุฒิการศึกษาและต าแหน่งงาน พนักงานเจเนอเรชั่นวายจึง     
พึงพอใจในค่าตอบแทนและเงินเดือนท่ีได้รับจากองค์กร เน่ืองจากมีความเหมาะสมตามสภาพ



52 
 

เศรษฐกิจในปัจจุบนั เพียงพอต่อการด ารงชีวิตประจ าวนัและเหมาะสมตามภาระหนา้ท่ีท่ีรับผิดชอบ 
ซ่ึงส่งผลให้ปัจจยัทางองค์กร ด้านค่าตอบแทนและเงินเดือนท่ีเพียงพออยู่ในเกณฑ์ระดบัมาก ซ่ึง
แตกต่างจากการศึกษาของอานนท ์จ าปา (2552) พบวา่ ครูโรงเรียนเอกชนแห่งหน่ึง คุณภาพชีวิตใน
การท างานในดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรมอยูใ่นระดบัปานกลาง เน่ืองจากครูโรงเรียน
เอกชนมีระดบัของเงินเดือนท่ีต ่าเม่ือเปรียบเทียบกบัอาชีพอ่ืนๆ และปริมาณงานกบัเงินเดือนท่ีไดรั้บ
ไม่มีความสอดคลอ้งกนั ในดา้นการบริหารจดัการองคก์ร การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย เป็น
องคก์รท่ีมีวสิัยทศัน์ พนัธกิจ นโยบายในการบริหารงาน และโครงสร้างการปฏิบติังานท่ีชดัเจนและ
เป็นล าดบัขั้นตอน ท าให้พนักงานเจเนอเรชัน่วายทราบถึงบทบาท เป้าหมาย และทิศทางในการ
ด าเนินงานขององค์กร ซ่ึงช่วยให้พนักงานเจเนอเรชั่นวายมีเป้าหมายท่ีชัดเจนในการปฏิบติังาน 
ปราศจากความคลุมเครือในบทบาทหนา้ท่ี นอกจากนั้นองคก์รมีการประเมินผลการปฏิบติังานอยา่ง
ยติุธรรมในการปรับข้ึนเงินเดือนประจ าปี โดยมีการประเมินผลการปฏิบติังานแบบ 360 องศา ซ่ึงจะ
ไดรั้บขอ้มูลการประเมินจากผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และการประเมินตนเอง 
การไดรั้บขอ้มูลจากหลายแหล่งจะช่วยให้ขอ้มูลมีความน่าเช่ือถือและลดความล าเอียงหรือลดอคติ
ในการประเมิน พนกังานเจเนอเรชัน่วายจึงรับรู้ไดว้า่ตนเองไดรั้บผลการประเมินการปฏิบติังานท่ี
ยติุธรรม ซ่ึงจากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ยงัไม่มีท่านใดศึกษาถึงระดบัปัจจยั
ทางองค์กร ในดา้นการบริหารจดัการองค์กรและในดา้นการไดรั้บการปฏิบติัอย่างยุติธรรม เป็น
การศึกษาถึงความสัมพนัธ์และการมีอิทธิพลของของการบริหารจดัการองค์กรและการไดรั้บการ
ปฏิบติัอยา่งยติุธรรมเท่านั้น 
 
 5.2.2 ผลการวเิคราะห์ระดับความทุ่มเทในการท างาน 
 จากการศึกษาพบวา่ ในภาพรวมมีระดบัความทุ่มเทในการท างานอยูใ่นระดบัมาก
ทุกดา้น ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการศึกษาของอมัพร วิชกูล (2549) และ ภรรคพร เล็กขาว (2551) และยงั
สอดคลอ้งกบัการศึกษาของอีกหลายๆ ท่าน (อานนท์ จ  าปา, 2552; สุภาพร เหมือนละมา้ย, 2555;     
ชูชยั สมิทธิไกร และ พงษจ์นัทร์ ภูษาพานิชย ,์ 2560)  กล่าวคือ จากการศึกษาพนกังานกลุ่มตวัอยา่ง 
มีผลการศึกษาระดบัความทุ่มเทในการท างานอยูใ่นระดบัสูงทั้ง 3 ดา้น ซ่ึงสามารถอภิปรายผลเป็น
รายดา้น โดยเรียงล าดบัคะแนนค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ยไดด้งัน้ี   
 1) ดา้นความทุ่มเทอุทิศตน มีค่าเฉล่ียอยูใ่นเกณฑ์ระดบัมาก แสดงให้เห็นวา่
พนักงานเจเนอเรชั่นวายรับรู้ได้ว่างานท่ีตนเองท าเป็นงานท่ีมีความส าคญัต่อองค์กร เป็นงานท่ี      
ทา้ทายความรู้ความสามารถและตรงกบัความสนใจของตนเอง จึงมีแรงบนัดาลใจในการท างาน 
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กระตือรือร้นในการท างาน เสียสละอุทิศตน ทุ่มเททั้งแรงกายแรงใจในการท างานเพื่อให้งานนั้น
ส าเร็จบรรลุวตัถุประสงค ์และเกิดความภาคภูมิใจในงานท่ีท า   
 2) ดา้นความขยนัขนัแข็ง มีค่าเฉล่ียอยูใ่นเกณฑ์ระดบัมาก แสดงให้เห็นว่า 
พนกังานเจเนอเรชัน่วายเต็มเป่ียมไปดว้ยพลงัในการท างาน มีความขยนัขนัแข็ง ทุ่มเททั้งแรงกาย
แรงใจและใช้ความพยายามในการท างาน มีความอดทนไม่ยอ่ทอ้ต่ออุปสรรคในการท างาน เพื่อท่ี
ใหง้านท่ีท ามีประสิทธิภาพและประสิทธิผลตรงตามเป้าหมายท่ีวางไว ้
 3) ดา้นความจดจ่อใส่ใจ มีค่าเฉล่ียอยูใ่นเกณฑ์ระดบัมาก แสดงให้เห็นว่า 
พนกังานเจเนอเรชัน่วายมุ่งเนน้ความส าเร็จของงาน จึงมีความตั้งใจในการท างาน มีสมาธิจดจ่ออยู่
กบังานท่ีท า และรู้สึกมีความสุขทุกคร้ังท่ีได้ท างานจนรู้สึกว่าเวลาในการท างานได้ผ่านไปอย่าง
รวดเร็วและยากท่ีจะถอนตวัออกจากงาน หากงานท่ีท าอยูน่ั้นยงัไม่เสร็จสมบูรณ์ 
 
 5.2.3 ผลการวเิคราะห์ปัจจัยที่มีอทิธิผลต่อความทุ่มเทในการท างาน 
 จากการศึกษาพบว่า ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความทุ่มเทในการท างาน ไดแ้ก่ ปัจจยั
ดา้นคุณลกัษณะงาน ปัจจยัส่วนบุคคล และปัจจยัทางสังคม โดยปัจจยัทางองค์กรไม่มีอิทธิพลต่อ
ความทุ่มเทในการท างาน ซ่ึงผูศึ้กษาสามารถอภิปรายผลเป็นรายปัจจยั 
 1) ปัจจยัดา้นคุณลกัษณะงาน จากการศึกษาพบวา่ งานท่ีมีอิสระในการท างาน 
งานท่ีใช้ทักษะท่ีหลากหลาย งานท่ีได้รับข้อมูลย ้อนกลับเก่ียวกับผลการปฏิบัติงาน งานท่ีมี
ความส าคญั และงานท่ีมีความทา้ทายในการท างาน มีอิทธิพลต่อความทุ่มเทในการท างาน ซ่ึง
สอดคลอ้งกบัการศึกษาของสุภาพร เหมือนละมา้ย (2555) และชูชยั สมิทธิไกร และพงษจ์นัทร์ ภูษา
พานิชย ์(2560) กล่าวคือ คุณลกัษณะงานมีความสัมพนัธ์ทางบวกและมีอิทธิพลต่อความทุ่มเทใน
การท างาน เน่ืองจากงานท่ีมีอิสระในการท างาน งานท่ีใช้ทกัษะหลากหลาย งานท่ีได้รับข้อมูล
ยอ้นกลบั งานท่ีมีความส าคญั และงานท่ีมีความทา้ทายในการท างาน ยอ่มท าให้พนกังานเกิดความ
รับผิดชอบในการท างาน มีแรงจูงใจในการท างาน และมีความพยายามทุ่มเทในการท างานให้งาน
นั้นส าเร็จ 
 จากการศึกษาพบว่าพนกังานเจเนอเรชั่นวาย ส่วนใหญ่ได้รับมอบหมายให้
ท างานท่ีส าคญั เป็นงานท่ีทา้ยทายความรู้ความสามารถ ซ่ึงตอ้งใชท้กัษะท่ีหลากหลายในการท างาน
และพนกังานเจเนอเรชัน่วายสามารถก าหนดรูปแบบและวิธีการท างานไดด้ว้ยตนเอง โดยงานท่ีท า
นั้นพนกังานเจเนอเรชัน่วายจะไดรั้บขอ้มูลสะทอ้นกลบัเก่ียวกบัผลการปฏิบติังานจากผูบ้งัคบับญัชา
อยูเ่สมอ ซ่ึงลกัษณะงานท่ีกล่าวมาขา้งตน้ตรงตามลกัษณะงานท่ีพึงพอใจของกลุ่มคนเจเนอเรชัน่วาย 
กล่าวคือ กลุ่มคนเจเนอเรชัน่วายมีความสนใจและพึงพอใจในงานท่ีมีความทา้ทาย ตอ้งใช้ความรู้
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ทกัษะท่ีหลากหลาย และสามารถใชค้วามคิดสร้างสรรคใ์นการท างาน ซ่ึงงานนั้นมีความยืดหยุน่ใน
กระบวนการคิดการท างานและเป็นงานท่ีมุ่งผลส าเร็จมากกว่าวิธีการท่ีไดม้า (กานต์พิชชา, 2556; 
เมทนี, 2554; ศุภลกัษ,์ 2557) ดงันั้นหากพนกังานพนกังานเจเนอเรชัน่วายพึงพอใจในงานท่ีท าแลว้ ก็
จะมีความมุ่งมัน่ตั้งใจ ทุ่มเทใหก้บัการท างาน 
 อย่างไรก็ตาม จากการศึกษาพบว่าการได้รับขอ้มูลสะทอ้นกลบัเก่ียวกบัผล
การปฏิบติังานระดบัความเห็นดว้ยของพนกังานเจเนอเรชัน่วายยงันอ้ยกวา่ดา้นอ่ืนๆ อาจเป็นเพราะ
พนกังานเจเนอเรชัน่วายยงัไดรั้บขอ้มูลสะทอ้นกลบัในรูปแบบของค าชมเชยมากกวา่ท่ีจะมีเกณฑ์
หรือค าอธิบายท่ีสามารถบ่งบอกถึงประสิทธิภาพในการท างานเพื่อท่ีน าขอ้มูลสะทอ้นกลบัเหล่านั้น
มาพฒันางานหรือปรับปรุงานให้ดียิ่งข้ึน ดังนั้นผูบ้ ังคบับัญชาควรท่ีจะให้ข้อมูลสะท้อนกลับ
เก่ียวกบัผลการปฏิบติังานของพนกังานเจเนอเรชัน่วายท่ีสามารถบ่งบอกหรืออธิบายเหตุผลท่ีท าให้
งานนั้นส าเร็จเพื่อคงคุณภาพของงานหรือพฒันางานให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน และสามารถ      
บ่งบอกหรืออธิบายเหตุผลหากผลลพัธ์ของงานไม่เป็นไปตามท่ีคาดหวงัเพื่อก่อให้เกิดการปรับปรุง
แก้ไขในทางท่ีดีข้ึน เน่ืองจากการได้รับข้อมูลสะท้อนกลับเก่ียวกับผลการปฏิบติังาน จะท าให้
พนกังานเจเนอเรชัน่วายทราบว่าตนเองมีหน้าท่ีความรับผิดชอบและความคาดหวงัในการท างาน
อย่างไร รู้ว่าตนเองตอ้งปฏิบติัอยา่งไรจึงเกิดผลลพัธ์ตามท่ีตอ้งการ จึงเกิดความขยนัขนัแข็ง มีแรง
บนัดาลใจและทุ่มเทใหก้บัการท างาน 
 2) ปัจจัยส่วนบุคคล จากการศึกษาพบว่า ความมั่นคงในการท างาน 
ความกา้วหนา้ในการท างาน และความสมดุลในชีวิตกบัการท างาน มีอิทธิพลต่อความทุ่มเทในการ
ท างาน ซ่ึงสอดคล้องกบัการศึกษาของวิกรม อศัวิกุล (2541) และอมัพร วิชกูล (2549) และยงั
สอดคลอ้งกบัการศึกษาของอีกหลายๆ ท่าน (ภรรคพร เล็กขาว, 2551; อานนท ์จ าปา, 2552; ภาวตั 
ตั้ ง เพชรเดโช, 2556) กล่าวคือ บุคคลท่ีมีระดับความมั่นคงในการท างานสูง รับรู้โอกาส
ความกา้วหนา้ในอาชีพสูง จะมีความทุ่มเทในการท างานมากกวา่บุคคลบุคคลท่ีมีระดบัความมัน่คง
ในการท างานต ่า รับรู้โอกาสความก้าวหน้าในอาชีพต ่า และความสมดุลในชีวิตกบัการท างานมี
อิทธิพลกบัความทุ่มเทในการท างาน  
 เน่ืองดว้ยในการท างานนั้นบุคคลยอ่มท่ีจะตอ้งการประสบความส าเร็จและมี
ความกา้วหนา้ในเส้นทางอาชีพ การเติบโตในต าแหน่งงานเป็นส่ิงท่ีกระตุน้ให้พนกังานเจเนอเรชัน่
วายตอ้งแสดงออกถึงศกัยภาพในการท างาน มีความขยนัขนัแข็ง กระตือรือร้นในการท างาน ทุ่มเท
ทั้งแรงกายแรงใจเพื่อใหผ้ลงานออกมามีคุณภาพ ประกอบกบัความมัน่คงในการท างาน จะส่งผลให้
พนักงานเจเนอเรชั่นวายไม่มีความวิตกกงัวลเก่ียวกบัการถูกปลดออกจากงาน จึงท าให้พนักงาน     
เจเนอเรชั่นวายมีสมาธิสามารถท างานได้อย่างเต็มท่ี และการจากการศึกษาพบว่าพนกังานเจเนอ
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เรชั่นวายส่วนใหญ่ต้องการความสมดุลระหว่างการท างานและชีวิตส่วนตัว ซ่ึงสอดคล้องกับ
คุณลกัษณะพฤติกรรมของกลุ่มคนเจเนอเรชัน่วายท่ีตอ้งการมีวิถีการด าเนินชีวิตอยา่งสมดุล (Work 
Life Balance) (PwC Consulting Thailand, 2556) และแสดงให้เห็นวา่องคก์รสามารถตอบสนอง
ความตอ้งการของพนกังานเจเนอเรชัน่วายได ้โดยองคก์รมีการก าหนดจ านวนชัว่โมงการท างานท่ี
ชดัเจน มีความยดืหยุน่ในเวลาท างาน มอบหมายปริมาณงานให้เหมาะสมกบัเวลา มีสวสัดิการวนัลา
พกัร้อนท่ีเหมาะสม  พนกังานเจอเนอเรชัน่วายจึงเกิดความพึงพอใจในการท างานและพร้อมท่ีจะ
ทุ่มเทแรงกายแรงใจในการท างานอย่างเต็มท่ี ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการศึกษาของเนติยา แจ่มทิม และ  
จารุวรรณ สนองญาติ (2559)  ท่ีกล่าววา่ความสมดุลในชีวติกบัการท างานมีอิทธิพลทางตรงต่อความ
ทุ่มเทในการท างาน 
 3) ปัจจยัทางสังคม จากการศึกษาพบวา่ การมีส่วนร่วมในในการตดัสินใจ 
การไดรั้บการยอมรับนบัถือ และการไดรั้บการสนบัสนุนจากเพื่อนร่วมงาน มีอิทธิพลต่อความทุ่มเท
ในการท างาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการศึกษาของ Chen (2007) และชูชยั สมิทธิไกร และพงษจ์นัทร์ 
ภูษาพานิชย ์(2560) กล่าวคือ การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจและการไดรั้บการสนบัสนุนจากเพื่อน
ร่วมงานเป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลและสามารถเพิ่มระดบัความทุ่มเทในการท างาน และสอดคลอ้งกบั
การศึกษาของสุภาพร เหมือนละมา้ย (2555) ท่ีกล่าววา่ การไดรั้บความยอมรับนบัถือมีความสัมพนัธ์
ทางบวกกบัความทุ่มเทในการท างาน 
 จากการศึกษาพบวา่พนกังานเจเนอเรชัน่ไดรั้บความช่วยเหลือ ความร่วมมือ 
และไดรั้บการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานในการปฏิบติังานอยู่เสมอ ส่งผลให้
บรรยากาศในการท างานเป็นมิตร ไม่กดดนัในการท างาน ทุกคนช่วยเหลือเก้ือกูลซ่ึงกนัและกนั 
ส่งผลให้พนักงานเจเนอเรชั่นวายเกิดความเต็มใจท่ีจะท างาน รู้สึกยินดีเม่ือได้รับมอบหมายให้
ท างาน และการท่ีบุคคลจะได้รับการยอมรับนบัถือ ยกย่องเชิดชูนั้น จะตอ้งเป็นบุคคลท่ีมีความรู้
ความสามารถ สร้างคุณประโยชน์ให้แก่องคก์ร ดงันั้นการท่ีพนกังานเจเนอเรชัน่วายจะไดรั้บการ
ยอมรับนับถือจากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน ตอ้งแสดงถึงศกัยภาพ ความรู้ความสามารถ 
ผลสัมฤทธ์ิของานให้เป็นท่ีประจกัษ์แก่ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน จึงเกิดความเพียรพยาม 
มุ่งมัน่ พฒันาตนเอง และทุ่มเทให้กบัการท างานจนประสบความส าเร็จและเป็นท่ียอมรับ ซ่ึงการ
ไดรั้บการยอมรับนบัถือจากสังคมนั้น จะท าให้พนกังานเจเนอเรชัน่วายรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า เกิด
ความภาคภูมิใจ และทุ่มเทให้กบัการท างานมากยิ่งข้ึน ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Brown (อา้งถึง
ใน   เกตุนภสั เมธีกสิวฒัน์, 2555) ท่ีกล่าววา่ ปัจจยัในการสนบัสนุนการท างาน อนัไดแ้ก่ การไดรั้บ
การดูแลเอาใจใส่จากหัวหน้างาน การได้รับการดูแลเอาใจใส่จากเพื่อนร่วมงาน และปัจจยัด้าน
บุคลิกภาพ อนัไดแ้ก่ ความยอมรับนบัถือตนเอง ลว้นเป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อความทุ่มเทในการท างาน  
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 ในด้านการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ จากการศึกษาพบว่าพนักงานเจเนอ
เรชัน่วาย สามารถแสดงความคิดเห็น ขอ้เสนอแนะต่างๆ และองคก์รเปิดโอกาสให้พนกังานเจเนอ
เรชัน่วายสามารถมีส่วนร่วมในการตดัสินใจตามขอบเขตภาระหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย ซ่ึงการเปิด
โอกาสให้พนักงานเจเนอเรชั่นวายได้มีส่วนร่วมในการตดัสินใจ มีส่วนร่วมในการวางแผนการ
ท างาน จะส่งผลให้พนกังานเจเนอเรชัน่วายเกิดความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงในการท างานและรับรู้ถึง
การมีบทบาทในองคก์ร ซ่ึงจะท าใหพ้นกังานเจเนอเรชัน่วายมีก าลงัใจในการท างาน ทุ่มเทให้กบัการ
ท างาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Schultz and Schultz (2006) ท่ีกล่าววา่ การมีส่วนร่วมในการ
ตดัสินใจมีอิทธิพลต่อความทุ่มเทในการท างาน เน่ืองจากการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ จะท าให้
พนักงานรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของงาน รู้สึกถึงความส าเร็จของงาน ซ่ึงส่งผลให้พนกังานเกิดความ
ทุ่มเทในงานนั้น ทั้ งน้ีองค์กรสามารถน าขอ้เสนอแนะ ความคิดเห็นต่างๆ ของพนักงานมาเป็น
ประโยชน์ในการปรับปรุงพฒันางานขององคก์รให้ดียิง่ข้ึนต่อไป 
 4) ปัจจยัทางองค์กร จากการศึกษาพบว่า การบริหารจดัการขององค์กร การ
ให้รางวลัแก่พนกังาน ค่าตอบแทนหรือเงินเดือนท่ีเพียงพอ การไดรั้บการปฏิบติัอยา่งยุติธรรม และ
การได้รับการสนับสนุนจากองค์กร ไม่มีอิทธิพลต่อความทุ่มเทในการท างาน ซ่ึงขดัแยง้กับ
การศึกษา ของ Saks (2006) และ Chen (2007) และยงัขดัแยง้กบัการศึกษาของอีกหลายๆ ท่าน 
(อมัพร วิชกูล, 2549; ภรรคพร เล็กขาว, 2551; สุภาพร เหมือนละมา้ย, 2555; ล าพนัธ์ ราศี, 2556; 
เนติยา แจ่มทิม และจารุวรรณ สนองญาติ, 2559) ท่ีกล่าววา่ การบริหารจดัการองคก์ร โดยองคก์รมี
การก าหนดวสิัยทศัน์ ค่านิยมองคก์ร นโยบาย กฎระเบียบในการท างานท่ีเหมาะสม การให้รางวลัแก่
พนกังาน ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม การปฏิบติัต่อพนกังานอยา่งเหมาะสม ไม่เลือกปฏิบติั
และไม่เอาเปรียบพนกังาน และการไดรั้บการสนบัสนุนจากองคก์รในการศึกษาต่อ อบรมดูงาน มี
ความสัมพนัธ์ทางบวกและมีอิทธิพลต่อความทุ่มเทในการท างาน แต่สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ
อานนท์ จ  าปา (2552) และชูชยั สมิทธิไกร และพงษ์จนัทร์ ภูษาพานิชย ์(2560) ท่ีพบว่าประเด็น
ค่าตอบแทนหรือเงินเดือนท่ีเพียงพอ ไม่มีอิทธิพลต่อความทุ่มเทในการท างาน อาจเน่ืองมากจาก
พนักงานเจเนอเรชั่นวายรับรู้ได้ว่าการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยมีการก าหนดโครงสร้าง
เงินเดือนท่ีชดัเจนแบ่งตามวุฒิการศึกษาและแบ่งตามต าแหน่งงาน ซ่ึงท าให้มีมาตรฐานเงินเดือนท่ี
ใกลเ้คียงกนั ไม่เห็นถึงความแตกต่างในการไดรั้บเงินเดือน ดงันั้นในดา้นการไดรั้บค่าตอบแทนหรือ
เงินเดือนท่ีเพียงพอจึงไม่ไดก้ระตุน้ใหพ้นกังานเจเนอเรชัน่วายเกิดความทุ่มเทใหก้บัการท างาน  
 แต่อยา่งไรก็ตาม จากการศึกษาพบวา่ระดบัความเห็นดว้ยของพนกังานเจเนอ
เรชัน่วาย ในด้านการให้รางวลัแก่พนักงานยงัน้อยกว่าด้านอ่ืนๆ อาจเป็นเพราะองค์กรยงัไม่ได้มี
นโยบายหรือแนวทางปฏิบติัในการให้รางวลัแก่พนกังานอยา่งชดัเจน และรูปแบบรางวลัท่ีองคก์ร
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มอบให้นั้นอาจจะยงัไม่ตอบสนองความตอ้งการของพนกังานเจเนอเรชัน่วาย การให้รางวลัจึงไม่
สามารถกระตุน้หรือผลกัดนัให้พนกังานเจเนอเรชัน่วายเกิดความทุ่มเทในการสร้างผลงาน ดงันั้น
องคก์รควรก าหนดนโยบายในการใหร้างวลัแก่พนกังาน ทั้งในรูปแบบรางวลัท่ีจบัตอ้งได ้(Tangible 
reward) เช่น ค่าตอบแทน โบนสั รถประจ าต าแหน่ง เป็นตน้ และรางวลัท่ีจบัตอ้งไม่ได ้(Intangible 
reward) เช่น การยกย่องให้เป็นบุคคลตน้แบบขององคก์ร การเพิ่มวนัหยุดประจ าปีให้แก่พนกังาน 
เป็นตน้ ซ่ึงการใหร้างวลันั้นจะส่งผลใหพ้นกังานเจเนอเรชัน่วายมีก าลงัใจในการท างาน มีทศันคติท่ี
ดีต่องานท่ีท า และส่งผลใหพ้นกังานเจเนอเรชัน่วายเกิดความทุ่มเทในการท างานมากยิง่ข้ึน  

 
5.3 ข้อเสนอแนะ 
 
 5.3.1 ข้อเสนอแนะทีไ่ด้จากการศึกษา 
 จากผลการศึกษา ผูศึ้กษามีขอ้เสนอแนะดงัต่อไปน้ี  
 1) ปัจจยัส่วนบุคคล ในดา้นความมัน่คงในการท างาน ผูบ้งัคบับญัชาควรช้ีแจง
ขอ้มูลข่าวสารเก่ียวกบัฐานะความมัน่คงขององคก์รให้พนกังานเจเนอเรชัน่วายทราบ และหากมีการ
เปล่ียนแปลงใดๆ ในองคก์รท่ีส่งผลกระทบต่อพนกังานเจเนอเรชัน่วายโดยตรง เช่น การปรับเปล่ียน
นโยบายองค์กร การปรับเปล่ียนโครงสร้างองคก์ร เป็นตน้ หากมีขอ้สรุปท่ีแน่ชดัแลว้ควรช้ีแจงให้
พนักงานทราบโดยทนัที เพื่อสร้างความมัน่ใจให้แก่พนักงานและเพื่อให้พนักงานรับรู้ถึงความ
มัน่คงขององคก์ร 
 2) ปัจจยัส่วนบุคคล ในดา้นความกา้วหนา้ในการท างาน ฝ่ายทรัพยากรบุคคลควรมี
โครงสร้างเส้นทางอาชีพท่ีชัดเจน (Career path) ให้แก่พนักงานเจเนอเรชั่นวาย เพื่อเป็นแรง
ขบัเคล่ือนและแรงบนัดาลใจในการท างาน ซ่ึงการไดรั้บความชดัเจนในเส้นทางอาชีพ จะสามารถ
รักษาความสัมพนัธ์ระหว่างพนักงานเจนเนอเรชั่นวายกบัองค์กรได้เป็นอย่างดี และเป็นปัจจยัท่ี
สามารถเพิ่มความผกูพนัองคก์ร 
 3) ปัจจยัทางสังคม ในดา้นการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ เน่ืองจากลกัษณะการ
ท างานของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายนัน่พบวา่มีนิสัยชอบความอิสระและคาดหวงัความส าเร็จ
ในการท างาน รวมไปถึงการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ ดงันั้นผูบ้งัคบับญัชาควรมีความเขา้ใจถึง
ความคาดหวงัในการท างานและใหโ้อกาสพนกังานเจเนอเรชัน่วายไดใ้ชค้วามสามารถอยา่งเต็มท่ีใน
การมีส่วนร่วมในการท างานและมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ โดยผูบ้งัคบับญัชาสามารถเป็นผูใ้ห้
ค  าปรึกษาและรับฟังขอ้เสนอแนะ รวมถึงการให้พนักงานเจเนอเรชั่นวายมีอิสระและอ านาจการ
ตดัสินใจในการท างานตามขอบเขตภาระหนา้ท่ีไดรั้บมอบหมาย เพื่อให้พนกังานเจเนอเรชัน่วายได้
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รู้จกัการตดัสินใจ แกไ้ขปัญหาในการท างาน ฝึกความเป็นผูน้ าและฝึกความอดทนให้แก่พนกังาน    
เจเนอเรชัน่วาย 
 4) ปัจจยัทางองค์กร ในดา้นการให้รางวลัแก่พนกังาน องค์กรควรท าการส ารวจ
ประเภทรางวลัท่ีพนักงานเจเนอเรชั่นวายต้องการและก าหนดนโยบายเกณฑ์การให้รางวลัแก่
พนกังานเจเนอเรชัน่วายท่ีมีผลการปฏิบติังานดี ซ่ึงการให้รางวลัแก่พนกังานนั้นควรมีทั้งในรูปแบบ
ท่ีจบัตอ้งได้ เช่น ค่าตอบแทนพิเศษ โบนสั เป็นตน้ และในรูปแบบท่ีจบัตอ้งไม่ได ้เช่น การยกยอ่ง
ให้เป็นบุคคลตน้แบบขององค์กร เป็นตน้ เพื่อสร้างขวญัก าลงัใจและแรงจูงในการปฏิบติังาน ทั้งน้ี
การให้รางวลัแก่พนักงานเจเนอเรชั่นวายนั้นควรเป็นรางวลัท่ีสามารถตอบสนองความตอ้งการ 
พนักงานเจเนอเนชั่นวายจึงจะรับรู้ถึงคุณค่าของรางวลัท่ีได้มา หากไม่สามารถตอบสนองความ
ตอ้งการของพนักงานเจเนอเรชัน่วายได้แล้วนั้น การให้รางวลัจะไม่สามารถกระตุน้ให้พนักงาน     
เจเนอเรชัน่วายมีแรงบนัดาลใจ เกิดความทุ่มเทใหก้บัการท างาน  
 5) ปัจจยัดา้นคุณลกัษณะงาน ในดา้นงานท่ีไดรั้บขอ้มูลสะทอ้นกลบัเก่ียวกบัผล
การปฏิบติังาน องคก์รควรมีการประเมินผลการปฏิบติังานประจ าปี หรือทุกไตรมาสในการติดตาม
ผลการปฏิบติังานอยา่งใกลชิ้ด และผูบ้งัคบับญัชาควรมีการแจง้และพูดคุยกบัพนกังานเจเนอเรชัน่
วายเก่ียวกบัผลการปฏิบติังานโดยตรงเพื่อแลกเปล่ียนความคิดเห็น ขอ้เสนอแนะซ่ึงกนัและกนั ซ่ึง
ขอ้มูลสะทอ้นกลบัหมายถึงขอ้มูลท่ีเป็นทั้งทางบวก ในดา้นการไดรั้บค าชมเชย การอธิบายถึงเหตุผล
ท่ีท าให้งานส าเร็จตรงตามเป้าหมาย และในส่วนด้านทางลบควรน ามาพูดคุยกนัเป็นการภายใน
ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาและพนกังานเจเนอเรชัน่วาย อธิบายถึงเหตุผลท่ีท าให้ผลงานไม่เป็นไปตามท่ี
คาดหวงั เพื่อให้พนกังานเจเนอเรชัน่วายทราบถึงแนวทางในการพฒันางานหรือปรับปรุงงานให้มี
ประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน  ทั้งน้ีการรับขอ้มูลสะทอ้นกลบัจะส่งผลให้พนกังานเจเนอเรชัน่วายทราบ
ถึงผลการท างานของตนเองในช่วงท่ีผา่นมา และสามารถประเมินประสิทธิภาพในการท างานของ
ตนเองเพื่อเป็นแรงผลกัดนัหรือแรงบนัดาลใจในการท างานต่อไป 
 6) ความทุ่มเทในการท างาน ในการท่ีจะท าให้พนกังานเจเนอเรชัน่วายเกิดความ
ขยนัขนัแข็งในการท างาน ทุ่มเทอุทิศตน และมีความใส่ใจในการท างาน งานท่ีมอบให้แก่พนกังาน
เจเนอเรชัน่วายนั้นตอ้งเป็นงานท่ีพนกังานเจเนอเรชัน่วายสนใจ มีความถนดั และไม่ใช่ภาระงานท่ี
หนกัจนเกินไปหรือภาระงานท่ีเกินขอบเขตความผิดชอบ ดงันั้นการท่ีผูบ้งัคบับญัชาสามารถเขา้ใจ
ถึงลกัษณะการท างาน สามารถใชค้นให้ถูกตอ้งกบังานนั้น ก็จะสามารถสร้างแรงบนัดาลใจในการ
ท างานให้แก่พนกังานเจเนอเรชัน่วาย และการท่ีองค์กรจะกระตุน้ให้พนกังานเจเนอเรชัน่วายอยาก
มาท างานทุกวนั องคก์รควรจะสร้างบรรยากาศในการท างานท่ีดี มีการจดัพื้นท่ีให้เหมาะสมกบัการ
ท างาน มีการจดักิจกรรมต่างๆ ภายในองค์กร โดยพนักงานทุกคนสามารถมีส่วนร่วมในการท า
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กิจกรรม ซ่ึงเป็นการช่วยสร้างปฏิสัมพนัธ์ภายในองคก์ร และสามารถช่วยลดความตึงเครียดจากการ
ท างาน   
 
 5.3.2 ข้อเสนอแนะในการศึกษาคร้ังต่อไป 
 1) การศึกษาน้ีเป็นการศึกษาหาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความทุ่มเทในการท างานของ
พนักงานเจเนอเรชั่นวาย องค์กรการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย ส านักงานใหญ่เท่านั้น ซ่ึง
การศึกษาคร้ังต่อไปควรขยายขอบเขตการศึกษากลุ่มตวัอยา่งในภาพรวมระดบัประเทศ ครอบคลุม
ทุกภาคส่วน ของการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย เพื่อน าผลการศึกษาท่ีไดม้าเปรียบเทียบ และ
น ามาประยกุตใ์ชใ้นการพฒันาองคก์รต่อไป   
 2) การศึกษาน้ีเป็นการศึกษาเชิงปริมาณ ซ่ึงในการศึกษาคร้ังต่อไปควรท างาน
ศึกษาเชิงผสมผสานระหว่างการศึกษาเชิงปริมาณกับการศึกษาเชิงคุณภาพ เช่น การศึกษาเชิง
คุณภาพในดา้นปัจจยัทางองค์กร เพื่อทราบขอ้มูลเชิงลึกถึงสาเหตุท่ีปัจจยัองค์กรไม่มีอิทธิพลต่อ
ความทุ่มเทในการท างาน 
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แบบสอบถาม 

ตอนที ่1 แบบสอบถามเกีย่วกับข้อมูลส่วนบุคคล 

ค าช้ีแจ้ง  โปรดท าเคร่ืองหมาย      ลงใน �     หนา้ขอ้ความซ่ึงตรงกบัขอ้มูลของท่าน และ

กรุณาตอบค าถามทุกขอ้และตอบเพียงขอ้เดียวในแต่ละค าถาม 

1. เพศ 

����     ชาย     ����     หญิง 

2. ระดบัการศึกษา 

����     ประกาศนียบตัรวชิาชีพชั้นสูง (ปวส.) ����     ปริญญาตรี 

����     ปริญญาโท     

3. ระดบัต าแหน่งงาน 

����     ระดบั 1 – 3    ����     ระดบั 4 – 6 

����     ระดบั 7 – 9    ����   

4. ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 

����     0 – 4  ปี             5 – 8  ปี 

����     9 – 12  ปี    ����    

5. รายไดต่้อเดือน 

����     15,000 – 30,000  บาท           30,001 – 45,000  บาท 

       มากกวา่  45,000  บาท 
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ตอนที ่2 แบบสอบถามเกีย่วกับปัจจัยทีเ่กีย่วข้องกบัความทุ่มเทในการท างาน 

ค าช้ีแจ้ง  โปรดท าเคร่ืองหมาย      ลงในช่อง �     หนา้ขอ้ความซ่ึงตรงกบัความความคิดเห็น

ของท่านและกรุณาตอบค าถามทุกข้อและตอบเพียงข้อเดียวในแต่ละค าถาม โดยแต่ละช่องมี

ความหมายดงัต่อไปน้ี 

5 หมายถึง  เห็นดว้ยอยา่งยิง่กบัขอ้ความน้ี 

4 หมายถึง  เห็นดว้ยกบัขอ้ความน้ี 

3 หมายถึง  ไม่แน่ใจกบัขอ้ความน้ี 

2 หมายถึง  ไม่เห็นดว้ยกบัขอ้ความน้ี 

1 หมายถึง  ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่กบัขอ้ความน้ี 

ขอ้ท่ี ค าถาม 
ระดบัความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
1. ในภาพรวมคุณคิดวา่งานท่ีท าอยูใ่นปัจจุบนัน้ีมีความมัน่คง      
2. คุณคิดวา่คุณสามารถปฏิบติังานในองคก์รน้ีไดต้ลอดไป      
3. คุณมีโอกาสไดพ้ฒันาทกัษะความรู้อยูเ่สมอ       
4. คุณมีโอกาสไดป้ฏิบติังานในต าแหน่งท่ีสูงข้ึนตามล าดบั      
5. คุณสามารถแบ่งเวลาใหก้บัชีวติการท างานและชีวิตส่วนตวั

ไดอ้ยา่งเหมาะสม 
     

ปัจจัยทางสังคม 
6. คุณสามารถแสดงความคิดเห็น ข้อเสนอแนะต่างๆ และ

สามารถมีส่วนร่วมในการตดัสินใจในการปฏิบติังานตาม
ขอบเขตภาระหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย 

     

7. คุณมีความสามารถในการปฏิบติังาน จนเป็นท่ียอมรับของ
ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน 

     

8. คุณไดรั้บความช่วยเหลือ ความร่วมมือ และการสนบัสนุน
ในการปฏิบติังานจากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานอยู่
เสมอ 
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ขอ้ท่ี ค าถาม 
ระดบัความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ปัจจัยทางองค์กร 
9. องค์กรท่ีคุณปฏิบติังานอยูมี่วิสัยทศัน์ พนัธกิจ นโยบายใน

การบริหารงาน และโครงสร้างการปฏิบติังานท่ีชดัเจนและ
เป็นล าดบัขั้นตอน 

     

10. องค์กรท่ีคุณปฏิบติังานอยู่มีการให้รางวลัแก่พนักงานท่ีมี
ผลการปฏิบติังานดี 

     

11. คุณได้รับค่าตอบแทนหรือเงินเดือนตามภาระหน้าท่ีท่ี
รับผดิชอบอยา่งเหมาะสม 

     

12. คุณได้รับการประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างยุติธรรม 
เหมือนพนกังานคนอ่ืนๆ ในองคก์ร 

     

13. องค์กร ท่ี คุณปฏิบัติ ง านอยู่ เ ห็นความส าคัญในการ
สนับส นุนให้พนัก ง าน มีการพัฒนาทักษะความ รู้
ความสามารถ อบรม ศึกษาดูงาน ศึกษาต่อ 

     

ปัจจัยด้านคุณลกัษณะงาน 
14. งานท่ีคุณได้รับมอบหมายสามารถก าหนดรูปแบบและ

วธีิการท างานไดด้ว้ยตนเอง 
     

15. งานท่ีคุณไดรั้บมอบหมายตอ้งใชท้กัษะหลากหลายดา้นใน
การท างาน 

     

16. คุณไดรั้บขอ้มูลสะทอ้นกลบัเก่ียวกบัผลการปฏิบติังานอยู่
เสมอ 

     

17. คุณมกัจะไดรั้บมอบหมายใหป้ฏิบติังานท่ีมีความส าคญั      
18. งานท่ีคุณไดรั้บมอบหมายเป็นงานท่ีทา้ทายความสามารถ

ของคุณ 
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ตอนที ่3 แบบสอบถามเกีย่วกับความทุ่มเทในการท างาน 

ค าช้ีแจ้ง  โปรดท าเคร่ืองหมาย      ลงในช่อง �     หนา้ขอ้ความซ่ึงตรงกบัความความคิดเห็น

ของท่านและกรุณาตอบค าถามทุกข้อและตอบเพียงข้อเดียวในแต่ละค าถาม โดยแต่ละช่องมี

ความหมายดงัต่อไปน้ี 

5 หมายถึง  เห็นดว้ยอยา่งยิง่กบัขอ้ความน้ี 

4 หมายถึง  เห็นดว้ยกบัขอ้ความน้ี 

3 หมายถึง  ไม่แน่ใจกบัขอ้ความน้ี 

2 หมายถึง  ไม่เห็นดว้ยกบัขอ้ความน้ี 

1 หมายถึง  ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่กบัขอ้ความน้ี 

 

ข้อที่ ค าถาม 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ด้านความขยนัขันแข็ง 
1. คุณรู้สึกเตม็เป่ียมไปดว้ยพลงัในการท างาน      
2. คุณรู้สึกมุ่งมัน่และขยนัขนัแขง็ในการท างาน      
3. คุณรู้สึกอยากไปท างานทุกวนั      
4. คุณสามารถท างานไดอ้ยา่งต่อเน่ืองเป็นเวลานาน      
5. คุณรู้สึกยนิดีทุกคร้ังท่ีไดรั้บมอบหมายใหท้ างาน      
6. คุณพยายามในการท างานอยู่เสมอ ถึงแม้จะต้องเจอกับ

อุปสรรค 
     

ด้านความทุ่มเทอุทศิตน 
7. งานท่ีคุณท าเป็นงานท่ีมีคุณค่าและเป็นงานท่ีส าคญั      
8. คุณกระตือรือร้นในการท างานอยูเ่สมอ      
9. งานท่ีคุณท าสามารถสร้างแรงบนัดาลใจใหก้บัคุณ      

10. คุณภาคภูมิใจในงานท่ีท า      
11. งานท่ีคุณท าเป็นงานท่ีมีความทา้ทาย      
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ข้อที่ ค าถาม 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ด้านความจดจ่อใส่ใจ 
12. ในขณะท างาน คุณรู้สึกวา่เวลามกัผา่นไปอยา่งรวดเร็วเสมอ       
13. คุณมีสมาธิจดจ่ออยู่กับงานท่ีท า  จนลืมส่ิงต่างๆ ท่ีอยู่

รอบตวั 
     

14. คุณรู้สึกมีความสุขทุกคร้ังท่ีไดท้  างาน      
15. คุณรู้สึกหมกมุ่นกบังานท่ีท า      
16. คุณรู้สึกเพลิดเพลินไปกบัการท างาน      
17. คุณรู้สึกยากท่ีจะปลีกตวัออกจากงานท่ีท า เพื่อไปท าอย่าง

อ่ืน 
     

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ข 

ผลการตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมอื 
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ตารางภาคผนวกที ่1 ค่าสัมประสิทธ์ิความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 กบัความทุ่มเทในการท างาน 

ขอ้ท่ี ค าถาม 
ค่า Cronbach’s 

Alpha 
ปัจจัยส่วนบุคคล 

1. ในภาพรวมคุณคิดวา่งานท่ีท าอยูใ่นปัจจุบนัน้ีมีความมัน่คง 

0.726 

2. คุณคิดวา่คุณสามารถปฏิบติังานในองคก์รน้ีไดต้ลอดไป 
3. คุณมีโอกาสไดพ้ฒันาทกัษะความรู้อยูเ่สมอ  
4. คุณมีโอกาสไดป้ฏิบติังานในต าแหน่งท่ีสูงข้ึนตามล าดบั 
5. คุณสามารถแบ่งเวลาให้กับชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัวได้อย่าง

เหมาะสม 
ปัจจัยทางสังคม 

6. คุณสามารถแสดงความคิดเห็น ขอ้เสนอแนะต่างๆ และสามารถมีส่วนรวม
ในการตัดสินใจในการปฏิบัติงานตามขอบเขตภาระหน้าท่ี ท่ีได้รับ
มอบหมาย 

0.701 7. คุณมีความสามารถในการปฏิบติังาน จนเป็นท่ียอมรับของผูบ้งัคบับญัชา
และเพื่อนร่วมงาน 

8. คุณได้รับความช่วยเหลือ ความร่วมมือ และการสนับสนุนในการ
ปฏิบติังานจากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานอยูเ่สมอ 

ปัจจัยทางองค์กร 
9. องคก์รท่ีคุณปฏิบติังานอยูมี่วิสัยทศัน์ พนัธกิจ นโยบายในการบริหารงาน 

และโครงสร้างการปฏิบติังานท่ีชดัเจนและเป็นล าดบัขั้นตอน 

0.809 

10. องคก์รท่ีคุณปฏิบติังานอยูมี่การใหร้างวลัแก่พนกังานท่ีมีผลการปฏิบติังาน
ดี 

11. คุณได้รับค่าตอบแทนหรือเงินเดือนตามภาระหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบอย่าง
เหมาะสม 

12. คุณไดรั้บการประเมินผลการปฏิบติังานอยา่งยุติธรรม เหมือนพนกังานคน
อ่ืนๆ ในองคก์ร 

13. องคก์รท่ีคุณปฏิบติังานอยูเ่ห็นความส าคญัในการสนบัสนุนให้พนกังานมี
การพฒันาทกัษะความรู้ความสามารถ อบรม ศึกษาดูงาน ศึกษาต่อ 
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ตารางภาคผนวกที ่1 (ต่อ) 

ขอ้ท่ี ค าถาม 
ค่า Cronbach’s 

Alpha 
ปัจจัยด้านคุณลกัษณะงาน 
14. งานท่ีคุณได้รับมอบหมายสามารถก าหนดรูปแบบและวิธีการท างานได้

ดว้ยตนเอง 

0.821 
15. งานท่ีคุณไดรั้บมอบหมายตอ้งใชท้กัษะหลากหลายดา้นในการท างาน 
16. คุณไดรั้บขอ้มูลสะทอ้นกลบัเก่ียวกบัผลการปฏิบติังานอยูเ่สมอ 
17. คุณมกัจะไดรั้บมอบหมายใหป้ฏิบติังานท่ีมีความส าคญั 
18. งานท่ีคุณไดรั้บมอบหมายเป็นงานท่ีทา้ทายความสามารถของคุณ 

Cronbach’s Alpha Coefficient = 0.891 , N of Case = 30 , N of Item = 18 

ตารางภาคผนวกที ่2 ค่าสัมประสิทธ์ิความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามเก่ียวกบัความทุ่มเทในการ 

 ท างาน 

ข้อที่ ค าถาม ค่า Cronbach’s Alpha 

ด้านความขยนัขันแข็ง 
1. คุณรู้สึกเตม็เป่ียมไปดว้ยพลงัในการท างาน 

0.756 

2. คุณรู้สึกมุ่งมัน่และขยนัขนัแขง็ในการท างาน 
3. คุณรู้สึกอยากไปท างานทุกวนั 
4. คุณสามารถท างานไดอ้ยา่งต่อเน่ืองเป็นเวลานาน 
5. คุณรู้สึกยนิดีทุกคร้ังท่ีไดรั้บมอบหมายใหท้ างาน 
6. คุณพยายามในการท างานอยูเ่สมอ ถึงแมจ้ะตอ้งเจอกบัอุปสรรค 

ด้านการทุ่มเทอุทศิตน 
7. งานท่ีคุณท าเป็นงานท่ีมีคุณค่าและเป็นงานท่ีส าคญั 

0.742 
8. คุณกระตือรือร้นในการท างานอยูเ่สมอ 
9. งานท่ีคุณท าสามารถสร้างแรงบนัดาลใจใหก้บัคุณ 

10. คุณภาคภูมิใจในงานท่ีท า 
11. งานท่ีคุณท าเป็นงานท่ีมีความทา้ทาย 
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ตารางภาคผนวกที ่2 (ต่อ) 

ข้อที่ ค าถาม ค่า Cronbach’s Alpha 

ด้านความจดจ่อใส่ใจ 
12. ในขณะท างาน คุณรู้สึกวา่เวลามกัผา่นไปอยา่งรวดเร็วเสมอ  

0.800 

13. คุณมีสมาธิจดจ่ออยูก่บังานท่ีท า จนลืมส่ิงต่างๆ ท่ีอยูร่อบตวั 
14. คุณรู้สึกมีความสุขทุกคร้ังท่ีไดท้  างาน 
15. คุณรู้สึกหมกมุ่นกบังานท่ีท า 
16. คุณรู้สึกเพลิดเพลินไปกบัการท างาน 
17. คุณรู้สึกยากท่ีจะปลีกตวัออกจากงานท่ีท า เพื่อไปท าอยา่งอ่ืน 

Cronbach’s Alpha Coefficient = 0.859 , N of Case = 30 , N of Item = 17 
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