
ความทุมเทตอองคการของพนักงานการรถไฟแหงประเทศไทย 
 
 
 
 
 
 

 
 

นางสาววิกันยา  นนสะดู 
 

 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

วิทยานิพนธนี้เปนสวนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตรปริญญาการจัดการมหาบัณฑิต 
สาขาวิชาเทคโนโลยีการจัดการ 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี 

ปการศึกษา 2549 



 

 

EMPLOYEE ENGAGEMENT OF THE STATE RAILWAY 

OF THAILAND’S STAFF 

 

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

Wikanya  Nonsadoo 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

 
 

 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

 
 

 
 

 
 
 

 
 

A Thesis Submitted in Partial Fulfillment of the Requirements for the 

Degree of Master of Management Technology 

Suranaree University of Technology 

Academic Year 2006 



วิกันยา  นนสะดู : ความทุมเทตอองคการของพนักงานการรถไฟแหงประเทศไทย  
(EMPLOYEE ENGAGEMENT OF THE STATE RAILWAY OF  

THAILAND’S STAFF) อาจารยที่ปรึกษา : ผูชวยศาสตราจารย ดร.ขวัญกมล  ดอนขวา,  
117 หนา.  

 
  การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา  1) ระดับความทุมเทตอองคการของพนักงานการรถไฟแหงประเทศไทย  
2) เปรียบเทียบความทุมเทตอองคการของพนักงานในแตละเสนทางเดินรถไฟ 3) ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความทุมเท
ตอองคการของพนักงานการรถไฟแหงประเทศไทย กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยคือ พนักงานการรถไฟแหงประเทศ
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พยากรณไดรอยละ 45.4  
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The objectives of this research were to study: 1) the level of employee 

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

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

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

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

collected by questionnaires and analyzed by computer programs. The statistical 

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

analysis and multiple regression analysis. 

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

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

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

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

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

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

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

 
1.1 ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

การประกอบธุรกิจในปจจุบันคุณภาพของสินคาเพียงอยางเดียวมิไดประกันความสําเร็จ
ของการดําเนินธุรกิจเชนที่ผานมา เพราะตัวสินคาหรือผลิตภัณฑในสายตาผูบริโภคจะไมแตก
ตางกันมากนัก   ดังนั้น  ผูบริโภคสมัยใหมจึงหันมาพิจารณาและใหความสําคัญกับคุณภาพ
ของการบริการ เพื่อใชประกอบการตัดสินใจซื้อสินคาหรือบริการควบคูกันไปดวย ดวยเหตุนี้การ
บริการจึงมีอิทธิพลตอรูปแบบการดําเนินงานในธุรกิจตางๆมากขึ้น กุญแจสําคัญที่จะทําใหงาน
บริการประสบความสําเร็จ คือ ความพึงพอใจที่ลูกคามีตอการบริการหรือการที่ลูกคาไดรับในสิ่งที่คาด
หวังไว ผูประกอบการจึงตองใหความสําคัญกับลูกคาหรือผูรับบริการ เพื่อที่จะสรางความพึงพอใจให
กับลูกคาและกลับมาใชบริการอีก (จิตตินันท เดชะคุปต, 2540, หนา 27) ซ่ึงสามารถกลาวไดวา คุณ
ภาพการบริการมีความสําคัญตอการดําเนินธุรกิจ ดังที่ Johnson and Sirikit (2002) ไดศึกษากรณีดัง
กลาวแลว พบวา คุณภาพการบริการทําใหองคการธุรกิจสามารถแขงขันไดในสภาพเศรษฐกิจ
ปจจุบัน 

องคการทั้งภาครัฐและเอกชนตองใหความสําคัญกับการสรางคุณภาพการบริการ โดย
เนนเปาหมายขององคการในการสรางความพึงพอใจใหกับลูกคา แตอยางไรก็ตามความสําเร็จ
ของธุรกิจบริการ ควรใหความสําคัญถึงความพึงพอใจของผูใหบริการดวย  เพราะวาพนักงานให
บริการเปนผูที่สงมอบบริการใหกับลูกคาเพื่อสรางความประทับใจตลอดเวลาที่ลูกคาเขามาใชบริการ 
(Heskett, 1988 อางถึงใน จิตตินันท  เดชะคุปต, 2540, หนา 30) Heskett, Sasser, and Schlesinger 
(1997) ไดเสนอแบบจําลองหวงโซผลกําไรบริการ (The Service Profit Chain) ซ่ึงเปนแบบจําลอง 
ความสัมพันธระหวางผลกําไร ความภักดีของลูกคา และคุณคาการบริการที่เกิดจากความพึงพอใจ
ของพนักงานและความสามารถของพนักงาน ซึ่งคุณภาพกระบวนการการดําเนินงานภายในองค
การประกอบไปดวยสภาพแวดลอมการทํางานของพนักงาน การคัดเลือกพนักงาน การพัฒนา
พนักงาน ระบบรางวัล เทคโนโลยีในการทํางานและการออกแบบงาน ส่ิงเหลานี้เปนกระบวนการ
ภายในที่จะสงผลใหพนักงานมีความรู ความสามารถและความพึงพอใจในการทํางานได ถา
องคการมีการจัดระบบการดําเนินงานอยางมีคุณภาพ เชนใหการดูแลพนักงานทั้งเรื่องเงิน
คาตอบแทนที่ เหมาะสมและยุติธรรมใหโอกาสพนักงานไดรับการฝกอบรมและพัฒนา
ค ว า ม รู ค ว า ม ส า ม า ร ถ   ร ว ม ทั ้ง ก า ร อ อ ก แ บ บ ก า ร ทํ า ง า น ที ่ เ ห ม า ะ ส ม ก ับ
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พนักงานในแตละตําแหนงงาน   เมื่อพนักงานมีความพึงพอใจในการทํางานแลวก็จะทําให 
พนักงานเกิดความกระตือรือรนในการทํางานเพื่อใหงานเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสดุ เกดิเปน
ผลผลิตหรือคุณภาพในการใหบริการ ทําใหลูกคาเกิดความพึงพอใจ เมื่อลูกคาเกิดความพึงพอใจ
หลายๆครั้งก็จะทําใหลูกคาเกิดความจงรักภักดีตอสินคาหรือบริการขององคการโดยการกลับมาใช
บริการซ้ําและลูกคาจะทําการบอกตอใหบุคคลอื่นทราบถึงคุณภาพของสินคาหรือบริการที่ลูกคาได
รับจากองคการนั้น ทําใหองคการมีลูกคาเพิ่มขึ้น และจากความจงรักภักดีของลูกคารวมทั้งจํานวน
ลูกคาที่เพิ่มขึ้นก็จะสงผลใหองคการมีสวนแบงตลาดมากขึ้น ทําใหรายไดและผลกําไรขององคการ
เพิ่มขึ้นตามไปดวย 

จากแนวคิดของ Heskett และคนอื่นๆ(1997)ที่กลาวไวขางตน จะเห็นวาพนักงานผูใหบริการ
เปนสวนสําคัญอยางยิ่งตอการเกิดคุณภาพการบริการ นอกจากนั้นยังมีการศึกษาของ Lau (2000) 
เกี่ยวกับความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตการทํางานกับผลการดําเนินงานของบริษัทในแบบจําลอง
หวงโซผลกําไรบริการ (The Service Profit Chain) พบวา บริษัทที่ใหความใสใจในคุณภาพชีวิตการ
ทํางานของพนักงาน ทั้งในเรื่องความปลอดภัยของพนักงาน การจายเงินคาตอบแทนและสวัสดิการ 
รวมถึงการใหส่ิงจูงใจเพื่อเปนการสรางขวัญและกําลังใจใหกับพนักงานสามารถชวยปรับปรุงผล
ดําเนินงานทางการเงินขององคการ และสรางผลกําไรใหกับผูถือหุนได สวนงานวิจัยของ Tsaur and 
Lin (2003) พบวา การบริหารทรัพยากรมนุษยที่ดีสามารถสรางสภาพแวดลอมที่ชวยสนับสนุนพฤติ
กรรมการแสดงออกที่ดีของพนักงาน และเปนการเพิ่มคุณภาพการบริการ ซ่ึงการใหความสําคัญใน
เร่ืองการสรรหา คัดเลือก การฝกอบรมและพัฒนา เงินคาตอบแทนรวมไปถึงการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน ลวนมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการใหบริการของพนักงานโดยทําใหพนักงานเกิดแรง
จูงใจในการทํางาน 

จากการทบทวนเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวของขางตน พบวา การบริหารจัดการทรัพยากร
มนุษยที่ดีจะสงผลใหพนักงานมีความพึงพอใจในงาน แตความพึงพอใจในงานเปนความรูสึกที่ไม
ถาวรและในบางสถานการณยังไมเกี่ยวของกับผลการดําเนินงานขององคการ ดังนั้นในปจจุบันจึงมี
การศึกษาถึงแนวความคิดเกี่ยวกับความทุมเทตอองคการของพนักงาน(Employee Engagement) 
โดยเชื่อวาจะสามารถทํานายคุณภาพการบริการ ผลการดําเนินงานขององคการ และพฤติกรรมของ
พนักงานไดใกลเคียงกวาความพึงพอใจในการทํางาน โดยแนวคิดและการศึกษาเรื่องความทุมเทตอ
องคการของพนักงาน มีหลายแนวคิด อาทิ Robinson, Perryman, and Hayday (www, 2004) เสนอ
วา ความทุมเทตอองคการของพนักงานหมายถึง ความเชื่อและความภาคภูมิใจในองคการ มีความ
ปรารถนาที่จะทํางานใหดีขึ้น มีสัมพันธภาพที่ดีกับเพื่อนรวมงาน พรอมที่จะทุมเททํางานอยางเต็มที่ 
และพัฒนาตนเองอยางตอเนื่องเพื่อองคการ สวนInternational Survey Research-ISR (ISR, www, 
2004) ซ่ึงเปนองคการที่สํารวจความคิดเห็นของพนักงาน เสนอวา ความทุ มเทตอองคการของ



 
 

 

 
3

พนักงานประกอบดวยสามดาน ไดแก 1) ดานความเขาใจ พนักงานจะเชื่อในเปาหมายและวัตถุ
ประสงคขององคการ 2) ดานอารมณความรูสึก พนักงานจะภูมิใจที่ไดเปนสมาชิกขององคการ และ 
3) ดานพฤติกรรม พนักงานจะแสดงพฤติกรรมสองอยาง คือ   3.1) ปรารถนาที่จะอยูกับองคการ 3.2) 
เต็มใจและพยายามเปนพิเศษเพื่อชวยใหองคการประสบความสําเร็จ 

 จากการทบทวนเอกสารและงานวิจัยที่กลาวไวขางตน สรุปไดวา ความทุมเทตอองคการ
ของพนักงาน หมายถึง ความเชื่อและทัศนคติที่ดี ความปรารถนาและการแสดงออกของพนักงานที่
อยากจะใหองคการประสบความสําเร็จ  เนื่องจากจะมีทั้งความคิด ความรูสึกและการกระทํา  ซ่ึงสิ่ง
เหลานี้จะสงผลดีตอองคการโดยมีการศึกษาของ Tower Perrin (www, 2003) Hewitt Associates 
(www, 2004) The Gallup Organization (www, 2003) Burke (www, 2004)  แ ล ะ  Taylor (www, 
2003) ที่ศึกษาถึงผลที่เกิดจากการที่พนักงานมีความทุมเทตอองคการ ซ่ึงสามารถนํามาสรุปไดวา 
ความทุมเทตอองคการของพนักงานนั้นจะทําใหลูกคาขององคการเกิดความพึงพอใจในบริการ
และกลับมาใชซํ้า ซึ่งจะทําใหมีรายไดจากการประกอบการมากขึ้น นอกจากนั้นยังมีผลใหองคการ
ลดตนทุนจากอัตราการเขาออกของพนักงานในองคการที่ลดลงอีกดวย ส่ิงเหลานี้เปนปจจัยสําคัญตอ
การเพิ่มผลกําไรและทําใหองคการประสบความสําเร็จตามเปาหมายที่กําหนดไว จากผลที่เกิดขึ้นจะ
เห็นไดวา ความทุมเทตอองคการของพนักงานจะสงผลดีตอคุณภาพการบริการดวย เพราะเมื่อ
พนักงานเกิดความทุมเทกับองคการก็จะพยายามทํางานอยางเต็มกําลังความสามารถ และทําทุกวิถี
ทางเพื่อรักษาภาพพจนขององคการ ฉะนั้นเมื่อพนักงานผูใหบริการเกิดความทุมเทกับองคการแลวก็
จะพยายามสงมอบบริการที่สรางความพึงพอใจและความประทับใหกับลูกคา 

ดังนั้นองคการที่ตองการประสบความสําเร็จจึงควรมีพื้นฐานในการบริหารทรัพยากรมนุษย
ที่ดี และควรศึกษาถึงปจจัยที่ทําใหเกิดความทุมเทตอองคการของพนักงาน บริษัทTower Perrin 
(www, 2003) แบงปจจัยที่ทําใหเกิดความทุมเทตอองคการของพนักงานออกเปนสองกลุม คือ ปจจัย
ดานการเรียนรูและการพัฒนา ไดแก  1) พนักงานไดรับงานที่ทาทาย   2) บริษัทใหความสําคัญตอลูก
คา  3) พนักงานมีโอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน  4) ผูบริหารมีวิสัยทัศนเกี่ยวกับความสําเร็จที่ชัด
เจน   และปจจัยดานสภาพแวดลอมการทํางาน ไดแก 1) ผูบริหารใหความสําคัญตอความเปนอยูของ
พนักงาน  2) บริษัทมีช่ือเสียง  3) มีบรรยากาศในการทํางานรวมกับเพื่อนรวมงานที่ดี  4) มีทรัพยากร
และอุปกรณที่เพียงพอ  5) พนักงานมีสวนรวมในการตัดสินใจ 6) พนักงานมีอํานาจในการตัดสินใจ   
นอกจากนั้น Greeberg (www, 2004)  พบวา ปจจัยที่ทําใหเกิดความทุมเทตอองคการของพนักงาน
คือ   1) พนักงานมีความเขาใจในงานที่ทํา 2) พนักงานไดรับโอกาสความกาวหนาและไดรับการ
พัฒนา     3)ไดรับเงินคาตอบแทนที่เหมาะสมและยุติธรรม  4) ความคาดหวังในงานของพนักงานมี
ความชัดเจน 5) มีเครื่องมือและอุปกรณเพียงพอ 6) มีแรงจูงใจในการทํางาน ซ่ึงสอดคลองกับการ
ศึกษาของ Erickson (www, 2004) ที่พบวา ปจจัยที่ทําใหเกิดความทุมเทตอองคการของพนักงาน 
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คือ 1) การทํางานเปนทีม 2) การสื่อสารแบบสองทาง 3) รางวัลเงินคาตอบแทนที่เหมาะสมยุติ
ธรรม 4) การมอบอํานาจการตัดสินใจใหกับพนักงาน 5) พนักงานไดรับการพัฒนาและมีโอกาส
เติบโต 6) ผูนํามีความนาเชื่อถือ 7) วิสัยทัศนขององคการมีความชัดเจน 8) สินคา/บริการของ
บริษัทมีคุณภาพ จากการทบทวนเอกสารเกี่ยวกับความทุมเทตอองคการของพนักงานสามารถ
สรุปปจจัยที่ทําใหเกิดความทุมเทตอองคการของพนักงานไดเปน 3 กลุมดังนี้  1) เงินคาตอบ
แทนและผลประโยชนที่ไมใชเงิน  2) การเรียนรูและการพัฒนา  และ 3) สภาพแวดลอมในการ
ทํางาน 

 ถึงแมวาการศึกษาดังกลาวจะมีความสอดคลองกันบาง แตยังมีความแตกตางกันในหลาย
ประเด็น ซ่ึง  ความทุมเทตอองคการของพนักงาน (Employee Engagement) ยังเปนเรื่องใหม จากการ
สํารวจขอมูลในตางประเทศ พบวาจะมีเฉพาะบริษัทใหคําปรึกษาทางธุรกิจและบริษัทการจัดการ
ขนาดใหญเทานั้นที่มีการศึกษาและเก็บรวบรวมขอมูลในเรื่องนี้ไว และจากการศึกษาทบทวน
เอกสารและแนวคิดเกี่ยวกับความทุมเทตอองคการของพนักงานทําใหเห็นวาเปนเรื่องที่มีความ
สําคัญ ควรที่จะมีการศึกษาเรื่องนี้มากขึ้นเพื่อเปนประโยชนในการพัฒนาคุณภาพการบริการของ
องคการในทุกระดับทั้งภาครัฐและเอกชน 

การรถไฟแหงประเทศไทย (รฟท.) เปนรัฐวิสาหกิจขนาดใหญ  เปนกิจการการขนสงมวล
ชนหลักแหงหนึ ่งของประเทศไทย  และยังเปนหนวยงานที ่ไดรับเงินทุนอุดหนุนทางดานงบ
ประมาณประจําปจากรัฐบาลเพื่อนําไปสูการพัฒนา โดยมีรูปแบบการบริการเปนระบบขนสงคน
และสินคา    อดีตที่ผานมา รฟท. ประสบภาวะการขาดทุนมาอยางตอเนื่อง และเปนระบบการขน
สงที่ไมมีคุณภาพในการใหบริการเมื่อเทียบกับระบบการขนสงแบบอื่นๆ  รวมทั้งมีการรองเรียน
เกี ่ยวกับคุณภาพการบริการจากผูใชบริการอยูเสมอ สาเหตุหลักประการหนึ่งนั ้นนาจะเกิดจาก
พนักงานไมมีความทุมเท (Engagement) ซึ่งสงผลใหพนักงานบริการของ รฟท.ทํางานไมเต็มที่ 
หรือไมไดทํางานเพื่อสรางประสิทธิภาพและประสิทธิผลใหกับองคการอยางจริงจัง   อยางไรก็ตาม 
รฟท. ยังเปนที่นิยมของประชาชนที่ใชบริการ  เนื่องจากเปนระบบขนสงที่มีราคาถูกกวาระบบขน
สงอื่นๆ  แตทั้งนี้คุณภาพการบริการของ รฟท. ยังตองไดรับการปรับปรุง    และการที่ รฟท. เปนกิจ
การขนาดใหญและเปนระบบขนสงที่ชวยเหลือคนยากจน ทําให รฟท. ยังตองดําเนินกิจการตอไปไม
สามารถยุบกิจการได    แตจากภาวะการขาดทุนของ รฟท. อยางตอเนื่อง ทําใหรัฐบาลตองนําเงินงบ
ประมาณของแผนดินไปชวยเหลือกิจการของ รฟท.ใหดําเนินกิจการตอไปได ซ่ึงความเปนจริง 
รฟท. ควรที่จะมีระบบการบริหารจัดการที่สามารถชวยสรางผลกําไรเพื่อดําเนินกิจการตอไปไดโดย
ไมตองนําเงินงบประมาณของแผนดินเปนจํานวนมากมาชวยเหลือ แตเนื่องจาก รฟท.เปนรัฐวิสาหกิจ
ที่ยังมีปญหามากมาย    ตั้งแตปญหาทางดานการบริหารจัดการ   คือ ระบบการทํางานมีความคลายคลึง
กับระบบราชการ ขาดความคลองตัว ตองปฏิบัติตามกฎระเบียบตาง ๆ ทําใหเกิดความลาชาในการ
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ทํางานตาง ๆ และปญหาดานบุคลากร คือ บุคลากรมีจํานวนมาก  และมีปญหาการลนงาน มีผลทําให
เกิดคาใชจายดานเงินเดือน คาจาง และสวัสดิการตาง ๆ ซ่ึงเปนภาระที่หนักมากของ รฟท. นอกจากนี้
ประสิทธิภาพในการดําเนินงานของพนักงานสวนใหญจะยังต่ํากวาภาคเอกชน เนื่องจากขาดการฝก
อบรมอยางสม่ําเสมอและขาดบุคคลที่มีประสิทธิภาพเขามาทํางาน  โดยบุคคลเหลานี้สวนใหญไป
ทํางานกับภาคเอกชนเพื่อรับเงินเดือนหรือคาตอบแทนที่สูงกวา นอกจากนี้เงินเดือนของพนักงาน 
รฟท.ในระดับลางสูงกวาตลาดแรงงานทั้งราชการและเอกชนมาก ในขณะที่เงินเดือนของพนักงาน 
รฟท. สวนที่ทํางานระดับนโยบายและบริหารต่ํากวาภาคเอกชน จึงทําใหเกิดปญหาการขาดแคลน
แรงงานในระดับที่มีคุณภาพและมีศักยภาพในการพัฒนาองคการ (สุวิมล ราชธนบริบาล, www, 
2546)  จากปญหาของ รฟท. คงจะไมสามารถแกไขปญหาไดทั้งหมดในระยะเวลาอันสั้น  แตมีสิ่ง
หนึ่งที่สําคัญและอาจจะชวยแกไขปญหาของ รฟท.ได คือ งานบริการของ รฟท.  ซ่ึง รฟท.จะตอง
พัฒนาบุคลากรของ รฟท.ใหมีทัศนคติที่ดีตองานบริการ  มีจิตใจพรอมใหบริการแกลูกคา  และปรับ
ปรุงการบริหารจัดการงานดานบริการ โดยจะตองดูความตองการของลูกคาเปนหลัก      เพราะงาน
บริการเปนกิจการหลักของการ รฟท. (สหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจรถไฟแหงประเทศไทย, 2546) ดัง
นั้นหากมีการศึกษาใดที่มีสวนทําใหคุณภาพการบริการของ รฟท.ดีขึ้น ก็จะเปนสวนสําคัญที่ทําให 
รฟท.มีศักยภาพในการแขงขันเพิ่มมากขึ้น สามารถใหบริการไดอยางประทับใจและตรงกับความ
ตองการของประชาชนที่มาใชบริการ   และพิจารณาเปนทางเลือกหนึ่งในการใชบริการในครัง้ตอไป   
ซ่ึงจะเปนพื้นฐานที่อาจจะทําให รฟท.มีผลกําไรจากการประกอบการไดในอนาคต   

จากที่กลาวมาขางตนจะเห็นไดวาคุณภาพการบริการมีความสําคัญตอผลประกอบการขององค
การเปนอยางมาก  ตัวแปรสําคัญที่มีผลทั้งทางตรงและทางออมตอคุณภาพการบริการคือพนักงานใน
องคการ จึงมีความจําเปนอยางยิ่งที่ผูบริหารตองใหความสําคัญตอการพัฒนาพนักงานในองคการ  ที่
ผานมามีการวิจัยในภาคธุรกิจจํานวนมากที่แสดงใหเห็นวา ความทุมเทตอองคการของพนักงานมี
ผลทําใหคุณภาพของการบริการขององคการนั้นดีขึ้น อยางไรก็ตาม รฟท. เปนหนวยงานของภาครัฐ
ซ่ึงมีสภาพแวดลอมและวัฒนธรรมขององคการนั้นแตกตางไปจากในองคการภาคธุรกิจประกอบกับ 
รฟท. ประสบกับภาวะการขาดทุนมาอยางตอเนื่อง จึงอาจเปนไปไดวาคุณภาพการบริการของ รฟท. 
นั้นอาจจะต่ํากวาการขนสงมวลชนที่ระดับราคาเดียวกันประเภทอื่น ทําใหลูกคาไมตองการใชบริการ
ของ รฟท. ดังนั้นการตรวจสอบปจจัยที่จะทําใหเกิดความทุมเทของพนักงานตอองคการนั้นอาจจะ
เปนแนวทางในการพัฒนาคุณภาพการบริการใหทัดเทียมกับคูแขงขัน  และเปนการสรางความพึงพอ
ใจสูงสุดตอลูกคา รวมถึงการพัฒนาองคการเพื ่อใหมีศักยภาพในการสรางผลกําไรใหภาครัฐ 
สามารถนําเงินไปพัฒนาประเทศได ดังนั้น ผูวิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาเกี่ยวกับ ความทุมเทตอองค
การของพนักงาน รฟท. โดยเนนศึกษาในเรื่องปจจัยที ่มีอิทธิพลตอความทุมเทตอองคการของ
พนักงาน เพื่อนําผลการศึกษาที่ไดไปเสนอแนะเพื่อปรับปรุงและพัฒนาการบริหารทรัพยากรมนุษย
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ของ รฟท. ทั้งนี้ยอมจะสงผลใหพนักงานการรถไฟเกิดความทุมเทตอองคการมากขึ้นและนําไปสูการให
บริการที่มีคุณภาพตอลูกคาหรือผูใชบริการตอไปในอนาคต 

 
1.2 วัตถุประสงคของการวิจัย 

1. เพื่อศึกษาระดับความทุมเทตอองคการของพนักงานการรถไฟแหงประเทศไทย 
2. เพื่อศึกษาเปรียบเทียบความทุมเทตอองคการของพนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยที่

ทํางานในเสนทางเดินรถไฟที่แตกตางกัน 
3. เพื่อศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความทุมเทตอองคการของพนักงานการรถไฟแหง

ประเทศไทย 
 
1.3  สมมติฐานในการวิจัย 
  สมมติฐานที่ 1 : พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยที่ทาํงานในเสนทางเดินรถไฟที่
ตางกันมีความทุมเทตอองคการแตกตางกัน 
 สมมติฐานที่ 2 : ผลตอบแทนที่เปนเงินและผลประโยชนที่ไมใชเงิน โอกาสในการเรียนรู
และพัฒนา และสภาพแวดลอมในการทาํงาน สามารถรวมกันพยากรณความทุมเทตอองคการของ
พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทย 
 
 
 
1.4 ขอตกลงเบื้องตน 

พนักงาน หมายถึง พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยที่ทํางานในเสนทางเดินรถไฟทั้ง 4 
สาย ไดแก สายอีสานหรือสายตะวันออกเฉียงเหนือ สายชานเมือง สายเหนือ และสายใต ซ่ึงทํางานใน
ตําแหนง นายสถานี ผูชวยนายสถานี และเสมียนจําหนายตั๋ว  
  
1.5 ขอบเขตและวิธีการศึกษา 

การวิจัยเร่ือง ความทุมเทตอองคการของพนักงานการรถไฟแหงประเทศไทย ศึกษาเฉพาะ
พนักงานของการรถไฟแหงประเทศไทยใน 4 เสนทางเดินรถไฟ ไดแก สายตะวันออกเฉียงเหนือ
ระหวาง สถานีนครราชสีมา ถึง สถานีขอนแกน และ สถานีนครราชสีมา ถึง สถานีสุรินทร   สายชาน
เมืองระหวาง สถานีกรุงเทพฯ ถึง สถานีชุมทางแกงคอย   สายเหนือระหวาง สถานีบานหมี่ ถึง สถานี
พิษณุโลก และสายใตระหวาง สถานีชุมทางบางซื่อ2 ถึง สถานีประจวบคีรีขันธ   ศึกษาโดยวิธีวิจัยเชิง



 
 

 

 
7

สํารวจ (Survey Research) ใชแบบสอบถาม (Questionnaires) เปนเครื่องมือในการเก็บขอมูลจาก
กลุมตัวอยาง ซ่ึงการสํารวจเปนแบบตัดขวาง (Cross-sectional design) เปนการเก็บขอมูลตั้งแตวันที่ 
20 สิงหาคม 2548 -15 พฤศจิกายน 2548  

 
1.6 ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 

ผลการวิจัยสามารถนําไปใชประโยชนในการวางแผนปรับปรุงพัฒนาการบริหารจัด
การทรัพยากรมนุษยที่มีผลทําใหเกิดความทุมเทตอองคการของพนักงานการรถไฟแหงประเทศไทย 

 
1.7 คํานิยามศัพท 

ความทุมเทตอองคการของพนักงาน หมายถึง ความเชื่อและทัศนคติที่ดีตอองคการรวมถึง
ความปรารถนาดีและการแสดงออกของพนักงานที่ตองการจะใหองคการประสบความสําเร็จประกอบ
ดวยความทุมเทตอองคการของพนักงานดานการรับรู ดานอารมณความรูสึก และดานพฤติกรรม 

ความทุมเทตอองคการของพนักงานดานการรับรู หมายถึง การที่พนักงานเชื่อในเปาหมาย
และวัตถุประสงคขององคการ และสนับสนุนคานิยมหลัก และสิ่งที่ทําใหองคการดํารงอยูได 

ความทุ มเทตอองคการของพนักงานดานอารมณความรูสึก หมายถึง ความรูสึกของ
พนักงานที่มีตอองคการในทางที่ดี   โดยที่พวกเขาจะมีความรูสึกภูมิใจที่เปนสวนหนึ่งขององคการ   

ความทุมเทตอองคการของพนักงานดานพฤติกรรม หมายถึง ส่ิงตางๆที่บุคคลทํา เชน การ
พูด การคิด และการแสดงออก ซ่ึงการกระทํามีผลมาจากทัศนคติ โดยพนักงานจะแสดงพฤติกรรมที่
บงบอกไดวา ตั้งใจและเต็มใจที่จะปฏิบัติหนาที่อยางเต็มกําลังความสามารถเพื่อใหองคการประสบ
ความสําเร็จ และตองการที่จะอยูกับองคการตลอดไป 

ผลตอบแทนที่เปนเงิน หมายถึง   คาจาง เงินเดือน โบนัส และคาตอบแทนอื่นที่ตีคาเปนเงินได 
ผลประโยชนที่ไมใชเงิน หมายถึง ส่ิงตอบแทนอื่นเพื่อใหรางวัลแกพนักงาน และการจาย

เพิ่มเติมจากคาแรงงานในรูปสวัสดิการและบริการอื่นๆ โดยมิไดจายเปนตัวเงินโดยตรง หรือเปนเงิน
คาตอบแทนโดยออมที่เกี่ยวกับการสนับสนุนคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

โอกาสในการเรียนรูและพัฒนา หมายถึง  การไดรับการสงเสริมใหมีความรู ความสามารถ 
ทัศนคติและประสบการณเพิ่มขึ้น เพื่อใหสามารถปฏิบัติงานในตําแหนงไดอยางมีประสิทธิภาพ และ
มีความกาวหนาในอาชีพการงาน  

สภาพแวดลอมในการทํางาน หมายถึง ส่ิงตางๆหรือบุคคลที่อยูรอบๆตัวพนักงาน โดยมีผล
ตอการทํางานของพนักงาน ประกอบดวยส่ิงแวดลอมในการทํางานดานหัวหนางาน ทีมงาน งาน
และผูบริหาร 
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หัวหนางาน หมายถึง  บุคคลที่มีหนาที่ดูแลและมีอํานาจสั่งการผูใตบังคับบัญชา และมีความ
ใกลชิดกับผูใตบังคับบัญชา และเปนผูที่อยูภายใตการบังคับบัญชาของผูบริหาร 

ทีมงาน หมายถึง กลุมบุคคลที่รวมกันทํางานใหสําเร็จโดยตองมีการติดตอประสานงาน
ระหวางกัน 

งาน หมายถึง ภาระหนาที่ที่ไดรับมอบหมายจากผูบังคับบัญชาหรือจากใบกําหนดหนาที่
งาน(Job Description) 

ผูบริหาร หมายถึง บุคคลที่อยูในองคการซึ่งรับผิดชอบในการปฏิบัติงานของบุคคลอื่น
หรือผูใตบังคับบัญชา ซ่ึงเปนผูมีอํานาจสูงสุดในองคการ 
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บทที่ 2 
ปริทัศนวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
ผูวิจัยไดแบงการนําเสนอแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของกับงานวิจัยออกเปน 5 สวน ดังนี้ 

 

2.1 ความทุมเทตอองคการของพนักงาน 
2.2 การบริการ 
2.3 งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
2.4 ขอมูลองคการ: การรถไฟแหงประเทศไทย 
2.5 กรอบแนวคิดในการศึกษา 

 
2.1 ความทุมเทตอองคการของพนักงาน 
 2.1.1 ความหมายของความทุมเทตอองคการของพนักงาน 

The Gallup Organization (2003) เปนผูริเร่ิมศึกษาเรื่อง ความทุมเทตอองคการของพนักงาน 
ไดใหความหมายความทุมเทตอองคการของพนักงานวา คือ ความเปนหุนสวนกันระหวางพนักงานกับ
องคการ ทุกคนทํางานรวมกันเพื่อไปสูการบรรลุวัตถุประสงคทางธุรกิจขององคการ และเปนการ
บรรลุความปรารถนาสวนบุคคลของพนักงาน โดยองคการมีภาระหนาที่ในการชวยเหลือสนับสนุน
เชิงสรางสรรคตอสภาวะที่เกิดขึ้น 
 International Survey Research [ISR] (2004) เปนบริษัทที่ปรึกษาทางธุรกิจ ไดใหความหมาย
วา ความทุมเทตอองคการของพนักงาน คือ การที่พนักงานมีความเชื่อตอองคการ ปรารถนาที่จะ
ปฏิบัติงานใหดีขึ้น เขาใจภาพรวมทางธุรกิจขององคการ มีความนับถือและพรอมใหความชวยเหลือ
แกเพื่อนรวมงาน มีความเต็มใจที่จะทุมเทอยางสุดความสามารถ และพรอมที่จะปฏิบัติตนใหสอด
คลองกับสถานการณขององคการเพื่อชวยองคการบรรลุเปาหมาย  พนักงานจะแสดงพฤติกรรมสอง
อยาง คือ1) ปรารถนาที่จะอยูกับองคการ 2) เต็มใจและพยายามเปนพิเศษเพื่อชวยใหองคการประสบ
ความสําเร็จ 

Institute for Employment Studies-IES (2004) ไดใหความหมายวา ความทุ มเทตอองคการ
ของพนักงาน คือ การที่พนักงานมีแรงจูงใจและมีความตั้งใจที่จะทํางานตาง ๆ กับผูรวมงานในทางที่
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จะปรับปรุง หรือเพิ่มผลการปฏิบัติงานภายในงานเพื่อประโยชนขององคการ และพยายามอยางสุด
ความสามารถเพื่อนายจาง   

Hewitt Associates (2004) ใหความหมายวา ความทุ มเทตอองคการของพนักงาน  คือ 
สภาพหรือลักษณะแตละบุคคลที่อุทิศเกี่ยวกับอารมณความรูสึกและสติปญญาแกองคการหรือกลุม
งาน พนักงานที่มีความทุมเทนั้นถือเปนความตองการสวนบุคคล และทําอยางจริงจังอันนําไปสูการ
เพิ่มผลลัพธทางธุรกิจขององคการ 

Gubman (2003) ไดใหความหมายวา ความทุมเทตอองคการของพนักงาน  คือ การให
พลังกาย พลังใจอยางเต็มที่และเพิ่มขึ้นเรื่อย ๆ ใหกับงานที่ไดรับมอบหมาย ซ่ึงจะแสดงออกมาใน
หลายรูปแบบ เชน การทํางานสรางสรรคและมีคุณคาเกินความคาดหมายของลูกคาและองคการ 

Development Dimensions International-DDI (2005) ไดใหความหมายวา ความทุมเทตอ
องคการของพนักงาน คือ ขอบเขตตอส่ิงใดสิ่งหนึ่งที่บุคคลมีความเพลิดเพลิน ความพอใจและความ
เชื่อในอะไรที่เขาทํา และรูสึกถึงคุณคาที่ไดทําสิ่งนั้น 

Tower Perrin (2003) ไดใหความหมายวา ความทุมเทตอองคการของพนักงาน หมายถึง 
ความรูสึกของพนักงานที่แสดงออกถึงความพึงพอใจจากการที่ไดรับสิ่งตอบแทนจากการทํางานและ
การไดเปนสวนหนึ่งขององคการ 

Robinson, Perryman, and Hayday (2004) ไดใหความหมายวา ความทุมเทตอองคการ
ของพนักงาน คือ ความเชื่อและความภาคภูมิใจในองคการ มีความปรารถนาที่จะทํางานใหดีขึ้น 
มีสัมพันธภาพที่ดีกับเพื่อนรวมงาน พรอมที่จะทุมเททํางานอยางเต็มที่ และพัฒนาตนเองอยางตอ
เนื่องเพื่อองคการ 

2.1.2 องคประกอบความทุมเทตอองคการของพนักงาน 
International Survey Research [ISR] (2004) ไดแบงองคประกอบความทุมเทตอองคการ

ของพนักงานไว 3 องคประกอบ ดังภาพที่ 2.1 โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
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ภาพที่ 2.1 องคประกอบของความทุมเท ของ ISR 
ที่มา :  International Survey Research, 2004 
  1)     ดานการรับรู  (Cognitive) คือการที่พนักงานเชื่อในเปาหมายและวัตถุ
ประสงคขององคการ และสนับสนุนคานิยมหลัก และสิ่งที่ทําใหองคการดํารงอยูได  
  2) ดานอารมณความรูสึก (Affective) คือ ความรูสึกของพนักงานที่มีตอองคการ
ในทางที่ดี   โดยที่พวกเขาจะมีความรูสึกภูมิใจที่เปนสวนหนึ่งขององคการ   
  3)  ดานพฤติกรรม (Behavioral) คือ ส่ิงตางๆที่บุคคลทํา เชน การพูด การคิด 
และการแสดงออก ซ่ึงการกระทํามีผลมาจากทัศนคติ โดยพนักงานจะแสดงพฤติกรรมที่บงบอกได
วา ตั้งใจและเต็มใจที่จะปฏิบัติหนาที่อยางเต็มกําลังความสามารถเพื่อใหองคการประสบความสําเร็จ 
และตองการที่จะอยูกับองคการตลอดไป 
  Tower Perrin (2003) ไดอธิบายวา พนักงานที่มีความทุมเทจะมีลักษณะดังนี้  

1)   มีความหวงใยอนาคตขององคการอยางจริงใจ 
2) มีความภูมิใจที่ทํางานเพื่อองคการ 
3) มีความรูสึกเกี่ยวกับความสําเร็จมาจากงานของตัวเอง 
4) พูดถึงองคการในทางที่ดี 
5) พนักงานรูสึกวาบริษัทสนับสนุนใหพนักงานทํางานใหดีที่สุด 
6) เขาใจวาแผนกตนเองมีสวนรวมกับความสําเร็จขององคการอยางไร 
7) เขาใจถึงบทบาทตนเองวามีความสัมพันธตอเปาหมายและวัตถุประสงคของ 

องคการอยางไร 
8) มีแรงจูงใจที่จะชวยใหองคการประสบความสําเร็จ 
9) มีความพยายามที่จะใหไดผลงานตามที่คาดหวัง  

(Engagement) 
ความทุมเท 

(Behavioral Act
)การกระทํา 

(Cognitive 
think)     
การรับรู 

(Affective feel
)ความรูสึก 
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Institute for Employment Studies-IES (2004) ไดอ ธิบายว า  ความทุ ม เทตอองคการของ
พนักงานของ IES เกิดจาก 3 องคประกอบ คือ 1)  พันธสัญญา (Commitment) คือ พนักงานมีความ
ตองการจะอยูกับองคการ    2)   แรงจูงใจ (Motivation) คือ แรงจูงใจของพนักงานที่พยายามทํางาน
ใหกับองคการอยางเต็มที่   3)  การที่พนักงานแสดงบทบาทการทํางานเปนพิเศษมากกวาหนาที่ที่ได
รับ และมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ (Organization Citizenship Behavior) ซ่ึงทั้งสาม
สวนรวมเปนความทุมเทตอองคการของพนักงาน  

Hewitt Associates (2003) ไดใหมุมมองวา ความทุมเทตอองคการของพนักงานนั้น จะแสดง
พฤติกรรมออกมา 3 พฤติกรรม ดังภาพที่ 2.2 
 

 
 
 
 
 

 
ภาพที่ 2.2 องคประกอบของความทุมเท ของ Hewitt Associates 
ที่มา :  Hewitt Associates, 2004 

 ตามภาพที่ 2.2 สามารถอธิบายรายละเอียดไดดังนี้ 
1)  Say คือ การพูดเกี่ยวกับองคการในทางบวก ตอผูรวมงาน และมีแนวโนม 

ไปสูการพูดกับลูกคาขององคการดวย  
2)  Stay คือ ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะเปนสมาชิกขององคการตอไป 
3)  Strive คือ การใชความพยายามอยางเต็มกําลังความสามารถ และทําตาม 

หนาที่ใหดีที่สุด เพื่อชวยเหลือหรือสนับสนุนธุรกิจขององคการใหประสบความสําเร็จ 
จ าก ก ารท บ ท วน เอ กส ารจ ะ เห็ น ได ว า   Gallup, Tower Perrin, Hewitt Associates,  

International Survey Research [ISR] มีการอธิบายเรื่อง ความทุมเทของพนักงานคลายคลึงกัน โดย
ความทุมเทตอองคการของพนักงานเปนสิ่งที่เร่ิมตั้งแต การมีทัศนคติ ความเชื่อตอองคการในทางที่ดี 
อันจะนําไปสูการเกิดความรูสึกที่ดีตอองคการ ซ่ึงหมายถึงความปรารถนาดี ความตั้งใจ ความเต็มใจ
ที่จะพยายามปฏิบัติงานอยางสุดความสามารถและเต็มศักยภาพเพื่อใหงานออกมาดีที่สุด  ตอจากนั้น
พนักงานจะแสดงพฤติกรรมออกมาในหลายรูปแบบ ทั้งเรื่องการพูดถึงองคการในทางที่ดี การเปน
สมาชิกที่ดีตอองคการเพื่อชวยใหองคการบรรลุเปาหมาย และตองการอยูกับองคการตลอดไป  ไมวา
องคการจะประสบภาวะลมเหลวหรือประสบความสําเร็จ ซึ่งถาองคการประสบความลมเหลวก็

Say Stay Strive 

Engagement 
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อยากจะอยูชวยเหลือองคการใหรอดจากภาวะลมเหลวนั้น ฉะนั้น ความทุมเทจึงมิใชแคเพียงเรื่อง
ของอารมณ/ความรูสึกที่ดีตอองคการ หรือการมีแรงจูงใจที่จะทําดีเพื่อองคการเทานั้น แตความทุม
เทนั้นตองมีการแสดงพฤติกรรมที่ดีออกมาดวย จึงจะเรียกไดวาเปนความทุมเทตอองคการของ
พนักงาน (Employee Engagement)  

ดังนั้นสามารถสรุปความหมายของความทุมเทตอองคการของพนักงานวา หมายถึง ความ
เชื่อและทัศนคติที ่ดีตอองคการ รวมถึงความปรารถนาดีและการแสดงออกของพนักงานที่
ตองการจะใหองคการประสบความสําเร็จ  และสามารถสรุปองคประกอบของความทุมเทตอองค
การของพนักงานไดดังนี้ การรับรู-การคิดเกี่ยวกับองคการในทางที่ดี (Cognitive) มีความรูสึกที่ดีตอ
องคการ (Feeling) และการแสดงออกมาเปนพฤติกรรมที่ดี (Behavioral) ตอองคการดวย  

 2.1.3 ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความทุมเทตอองคการของพนักงาน 
The Gallup Organization (2003) แสดงปจจัยที่มีอิทธิพลตอความทุมเทของพนักงานเปน

ลําดับขั้น ซ่ึงมีทั้งหมด 4 ระดับ ดังภาพที่ 2.3 ดังนี้ 

 
ภาพที่ 2.3 ลําดับขั้นของความทุมเทตอองคการของพนักงาน โดย The Gallup Organization 

 

• โอกาสที่จะทํางานใหไดดีที่สุด (Opportunity to do best) 
•  การไดรับการยอมรับ (Recognition)  
• การดูแลเอาใจใส (Care about me)  
• การพัฒนา (Development) 

การสนับสนุนทางการบริหาร 
(Management Support) 

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

ความตองการพื้นฐาน  
(Basic Need) 

ความกาวหนาในงาน
Growth Overall 

สัมพันธภาพ 
Relatedness 

• การยอมรับความคิดเห็น (Opinions count)  
• ภารกิจ/วัตถุประสงค (Mission/Purpose)  
• เพื่อนรวมงานมีคุณภาพ (Employee committed to quality) 
• เพื่อนที่ดีที่สุด (Best friend) 

• ความกาวหนา (Progress)  
• การเรียนรูและพัฒนา (Learn and grow) 

Q12 Hierarchy of Engagement
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ที่มา : The Gallup Organization, 2003 

จากภาพที่ 2.3 เปนลําดับขั้นความทุมเทตอองคการของ The Gallup Organization (2003) 
ซ่ึงแตละขั้นก็ประกอบดวยปจจัยที ่มีอิทธิพลตอความทุ มเทตอองคการของพนักงาน สามารถ
อธิบายรายละเอียดไดดังนี้ 

1) ดานความตองการพื้นฐาน (Basic Need) คือ ความคาดหวัง (Expect) และ 
เครื่องมือและอุปกรณ (Materials and equipment) โดยมีคําถามที่ใชวัดความทุมเทของพนักงาน 
ประกอบดวยคําถาม 2 ขอ ดังนี้  

คําถามขอที่ 1 ฉันรูวาฉันถูกคาดหวังอะไรบางในการทํางาน (I know  
what’s expected of me at work) หากพนักงานปราศจากความคาดหวังก็จะไมมีวันกาวหนา ดังนั้น 
องคการจึงควรระบุเปาหมายใหชัดเจนและควรอธิบายถึงขั้นตอนการทํางานเพื่อใหทําตามได ซ่ึงแนว
ทางที่จะทําใหพนักงานรูวาควรทําอยางไรและเพื่ออะไรนั้น คือ การสรางสภาพแวดลอมใหเกิดการ
ส่ือสารในองคการเปนสําคัญ  

คําถามขอที่ 2  ฉันมีเครื่องมือในการทํางานที่เหมาะสม (I have materials  
and equipment to do work right) การขาดเครื่องมือหรืออุปกรณที่จําเปนสําหรับการทํางานนั้นสงผล
ใหคุณภาพของผลงานลดลงได ในองคการสวนใหญนั้นผูบริหารมักจะเปนผูควบคุมทรัพยากรและ
ขอมูลตาง ๆ ไวแตเพียงผูเดียว เพราะคิดวาสิ่งนี้จะชวยเสริมสรางอํานาจการสั่งการได ซ่ึงตรงกันขาม
กับองคการที่ประสบความสําเร็จ ทั้งนี้เพราะองคการเหลานั้นจัดเตรียมทุกสิ่งที่สําคัญตอการทํางาน
แกพนักงาน  รวมถึงเปดเผยขอมูลต าง ๆ  โดยใชการสื่ อสารแบบสองทาง  (Two-way flow of 
communication) เพื่อจะไดทราบถึงความตองการของพนักงานอยางแทจริง 

2) ดานการสนับสนุนทางการบริหาร (Management Support) คือ โอกาสที่จะ 
ทํางานใหไดดีที่สุด (Opportunity to do best) การไดรับการยอมรับ (Recognition) การดูแลเอาใจใส 
(Care about me) และการพัฒนา (Development) โดยมีคําถามที่ใชวัดความทุมเทตอองคการของ
พนักงานประกอบดวยคําถาม 5 ขอ ดังนี้ 

คําถามขอที่ 1  ณ ที่ทํางาน ฉันมีโอกาสไดทําในสิ่งที่ฉันทําไดดีที่สุดทุกวัน  
(At work I have opportunity to do what I do best everyday) ถาไมมีกฎขององคการหรือพนักงาน
ขาดความคาดหวังในบทบาทหนาที่ของตนก็อาจทําใหพวกเขาหยุดในการทํางาน เชนเดียวกัน ถา
พนักงานไมไดทํางานที่เหมาะสมกับตนเองแลว ก็จะไมสามารถสรางผลงานออกมาได ในองคการที่
ประสบความสําเร็จนั้นผลิตผลสวนใหญมาจากการที่พนักงานไดทํางานตามที่พวกเขาถนัด ทั้งนี้เพราะ
พรสวรรคหรือศักยภาพสูง (Talent) ของบุคคลนั้นเปนสิ่งที่ติดอยูกับแตละบุคคลและไมสามารถ
เปลี่ยนแปลงได   
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คําถามขอที่ 2 ในชวงเจ็ดวันที่ผานมา ฉันไดรับการยกยองหรือชมเชยใน

งานที่ออกมาดี (In the last seven days, I have received recognition or praise for doing good work) 
การชมเชยเปนการแสดงถึงสัญญาณอยางหนึ่งวาบุคคลผูนั้นทํางานไดดี ซ่ึงคําชมเชยจะชวยเพิ่มกําลัง
ใจที่จะมุงมั่นทํางานใหสําเร็จ สวนการยอมรับในงานนั้นจะเปนสิ่งที่ผูกมัดใหคนเกิดความปรารถนา
ที่จะแสดงผลงานและความสามารถของตนออกมา เพราะเมื่อไดรับการยอมรับก็จะชวยสรางความ
รูสึกวาตนนั้นมีบทบาทสําคัญและมีคุณคา   

คําถามขอที่ 3 ฉันมีหัวหนาหรือคนที่ทํางานคอยดูแลเอาใจใสฉัน (My 
supervisors or someone at work, seem to care about me as a person) การลาออกของพนักงานนั้นบาง
คร้ังไมไดเปนเพราะตังองคการ หากแตพนักงานลาออกจากผูจัดการหรือหัวหนางานซึ่งไมเคยสนใจ
ลูกนอง การไมเอาใจใสของหัวหนางานทําใหพนักงานเกิดความรูสึกไมอยากมีสวนรวมในงานและ
ไมอยากชวยสรางผลผลิตใหแกองคการ ในทางตรงกันขาม ถาพนักงานไดรับการดูแลหรือมีการ
บริหารจัดการที่ดีแลว พนักงานก็จะเต็มใจและยินดีที่จะทํางานอยางเต็มที่   

คําถามขอที่ 4 มีบางคนในที่ทํางานที่คอยสนับสนุนฉันใหไดรับการพัฒนา 
(There is someone at work who encourage development) คนสวนมากตองการความสําเร็จมากกวา
ความเชี่ยวชาญในงาน ซ่ึงเปนธรรมชาติของมนุษยที่มุงหวังความกาวหนาและโอกาสมากกวาเดิม 
แตองคการสวนใหญกลับไปใหความสําคัญกับนโยบายมากกวาที่จะมาสนับสนุนพนักงานของตน
ใหกาวหนาและพัฒนา ซ่ึงสงผลใหขวัญกําลังใจในการทํางานลดลง  

คําถามขอที่ 5 ในที่ทํางานความคิดเห็นของฉันไดรับการยอมรับ (At work 
my opinion seem to count) องคการโดยสวนใหญมักใหความสําคัญเฉพาะกับแนวความคิดดาน
นวัตกรรมตาง ๆ เพราะความคิดเหลานั้นจะชวยใหมีศักยภาพในการแขงขันมากขึ้น แตหากองคการ
ไมยอมรับฟงความคิดเห็นในดานอื่น ๆ ดวยก็จะทําใหพนักงานเกิดความรูสึกไมมีความสําคัญงาน 
ทั้งนี้เพราะการเปดรับฟงความคิดเห็นของพนักงานทุกคนจะชวยใหพนักงานรูสึกวาตนมีคุณคาและ
ยินดีที่จะเสนอแนวคิดใหม ๆ เพื่อปรับปรุงองคการที่ตนทํางานอยู   

3)  ดานสัมพันธภาพ (Relatedness) คือ การยอมรับความคิดเห็น (Opinions count) 
ภารกิจ/วัตถุประสงค (Mission/Purpose) เพื่อนรวมงานมีคุณภาพ (Employee committed to quality) และ
เพื่อนที่ดีที่สุด (Best friend) โดยมีคําถามที่ใชวัดความทุมเทตอองคการของพนักงาน ประกอบดวยคํา
ถาม 3 ขอ คือ 

คําถามขอที่ 1 พันธกิจหรือจุดมุงหมายขององคการทําใหฉันรูสึกวางาน
ของฉันนั้นสําคัญ  (The mission or purpose of company makes me feel my job is important) หาก
พนักงานรูวางานที่ทํานั้นมีความสัมพันธกับพันธกิจขององคการแลวจะชวยเสริมสรางใหเกิดกําลังใจ
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และมีผลการปฏิบัติงานที่ดีขึ้น นอกจากนี้การที่พนักงานเขาใจในพันธกิจอยางชัดแจงจะชวยใหเกิด
ความจงรักภักดีและความภาคภูมิใจ ซ่ึงเปนสวนที่จะสรางใหเกิดความทุมเทตอองคการในระยะยาว  

คําถามขอที่ 2 เพื่อนรวมงานหรือลูกนองของฉันทํางานอยางเต็มที่เพื่อให
งานมีคุณภาพ (My associates or fellow employees are committed to doing quality work) พนักงาน
ตองการเพื่อนรวมงานที่จะมาชวยแบงปนความทุมเทตอองคการ เพราะเมื่อสมาชิกของทีมทํางาน
เต็มที่และไดผลงานที่ออกมาดีแลว ทุกคนก็จะไดรับความดีความชอบจากการทํางานนั้น ๆ ดวย ดัง
นั้น การมีเพื่อนรวมงานที่ตั้งใจทํางานอยางมีคุณภาพจึงสงเสริมใหพนักงานทํางานอยางทุมเทเชน
กัน   

คํ าถามขอที่  3 ฉันมี เพื่ อนที่ ดีที่ สุดในที่ ทํ างาน  (I have a best friend at 
work)มิตรภาพในองคการเปนสิ่งสําคัญที่จะเชื่อมโยงความสัมพันธใหคนทํางานในองคการนั้น ๆ นาน
ขึ้น จากการศึกษาของ The Gallup Organization ไดสํารวจความคิดเห็นเรื่องความทุมเทของตอองค
การพนักงานในสหรัฐอเมริกาที่มีอายุตั้งแต 18 ปขั้นไป พบวา รอยละ 51 ของผูเห็นดวยกับขอคําถาม
ขางตนนั้นจะมีความทุมเทกับองคการ ซึ่งความทุมเทนี้จะถายโอนเปนพฤติกรรมที่ชวยเพิ่มผล
กําไรใหองคการ ยกตัวอยางเชน รอยละ75 ของผูที่ตอบวา ตนมีเพื่อนที่ดีที่สุดในที่ทํางานนั้นวาง
แผนที่จะทํางานตอกับองคการไมต่ําวา 1 ป และจากการสํารวจยังพบวา รอยละ 38 ของพนักงานที่มี
เพื่อนรวมงานที่ดีรูสึกพอใจกับการจายคาตอบแทนขององคการ  

4) ดานความกาวหนาในงาน (Growth) คือ ความกาวหนา (Progress) และการ
เรียนรูและพัฒนา (Learn and grow) โดยมีคําถามที่ใชวัดความทุมเทตอองคการของพนักงาน 
ประกอบดวยคําถาม 2 ขอ คือ 

คําถามขอที่ 1 ในชวงหกเดือนที่ผานมา มีคนในที่ทํางานพูดถึงความกาว
หนาในงานของฉัน (In the last six months, someone at work has talked to me about my progress) 
การใหขอมูลปอนกลับ หรือคําแนะนําแกพนักงานถึงการปฏิบัติงานที่ผานมาจะชวยใหพนกังานปรบั
ปรุงงานของตนใหดีขึ้น เชนเดียวกับการทบทวนถึงผูที่มีบทบาทการทํางานที่ดีในทุกหกเดือนก็จะ
ทําใหพนักงานรับรูถึงจุดแข็งของตน และพัฒนาจุดแข็งนั้นใหดียิ่งขึ้น ซ่ึงจะเปนประโยชนตอองค
การ   

คําถามขอที่ 2  เมื่อปที่ผานมานี้ ฉันไดมีโอกาสที่เรียนรูและเติบโตในที่
ทํางาน (This last year, I have had opportunities to learn and grow at work) หลังจากทํางานไดหนึ่ง
ปแลวพนักงานควรรูวาอะไรที่ตนทําไดดีหรือแย และเรียนรูถึงขอควรปรับปรุงเพื่อใหการปฏิบัติงาน
ดีขึ้น การเรียนรูนั้นอะไรที่ตนทําไดดีหรือแย และเรียนรูถึงขอควรปรับปรุงเพื่อใหการปฏิบัติงานดี
ขึ้น การเรียนรูนั้นจะไปชวยขยายจุดแข็งของพนักงานใหสามารถกาวหนาและเติบโตในงาน ซ่ึงหาก
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พนักงานไดรับการตอบสนองในประเด็นดังกลาวแลวจะชวยเสริมสรางใหเกิดเปนความทุมเทตอ
องคการ  

International Survey Research [ISR] (2004) พบวาปจจัยที่ทําใหพนักงานเกิดความทุมเทตอ
องคการมี 4 องคประกอบดังนี้ 

1)   การพัฒนาสายอาชีพ (Career development) คือ ความกาวหนาและการพัฒนา 
ความรูความสามารถในอาชีพของแตละพนักงานแตละคน  กุญแจสําคัญของการมีความทุมเทตอ
องคการของพนักงานในระดับที่สูงนั้น องคการจะตองเตรียมโปรแกรมสําหรับพนักงานในการได
รับโอกาสการพัฒนาความรูความสามารถ การเรียนรูทักษะใหม ๆ การไดเรียนรูความรูใหม ๆ ซ่ึง
พนักงานจะเกิดความทุมเทตอองคการ ก็ตอเมื่อพวกเขารูสึกวาไดรับการพัฒนาความรูความสามารถ 

2)   ผูนํา (Leadership) คือ ผูนําที่สามารถสื่อสารถึงคานิยมหลักขององคการอยาง 
ชัดเจน และการรักษาไวซ่ึงมาตรฐานของบริษัทเกี่ยวกับการกระทําทางจริยธรรม และมีความ
ประพฤติที่นาเคารพนับถือและเปนแบบอยางที่ใหแกพนักงาน ในที่นี้ ผูนํา หมายถึง ผูบริหารระดับ
สูง ผูจัดการ และหัวหนา 

3)   ภาพลักษณ (Image) คือ มุมมองของพนักงานเกี่ยวกับคุณภาพสินคาและ 
บริการขององคการ อันจะมีความสัมพันธตอลูกคา โดยองคการจะตองมีสินคาและบริการเปนที่ยอม
รับและรูจักของลูกคา 

4)  การใหอํานาจและการตัดสินใจ (Empowerment) คือ พนักงานตองการมี 
สวนรวมในการตัดสินใจที่มีผลกระทบตองานของเขา หากตองการใหเกิดความทุมเทในระดับสูง 
บรรยากาศในที่ทํางานนั้น จะตองสรางความเชื่อมั่นและสภาพแวดลอมที่ทาทายใหพนักงานได
อํานาจและมีโอกาสตัดสินใจในงานที่เกี่ยวของกับเขาเอง  

Institute for Employment Studies-IES (2004) ศึกษาพบวาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความทุมเทตอ
องคการของพนักงาน ดังนี้ 

1)  การที่พนักงานไดมีสวนรวมในการตัดสินใจในการทํางาน (involvement in 
decision making)  

2)  พนักงานมีความรูสึกวาสามารถแสดงความคิดเห็นไดและผูจัดการรับฟง
ความคิดเห็น (the extent to which employees feel able to voice their ideas, and managers listen to 
these view, and value employees’ contributions)  

3)  พนักงานไดรับโอกาสความกาวหนาพรอมทั้งไดรับการพัฒนาในงานของ
ตนเอง (the opportunities employees have to develop their jobs)  
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4)  องคการมีความเปนหวงเอาใจใสตอสุขภาพและการจัดสภาพแวดลอมใน
การทํางานที่ดีแกพนักงาน (the extent to which the organization is concerned for employees’ health 
and wellbeing)  

นอกจากนี้ IES ยังมีเครื่องมือที่เปนแรงขับใหพนักงานเกิดความทุมเทตอองคการของพนักงาน 
(Employee Engagement) ดังภาพที่ 2.4  

 

 
 

 
 
 
 
 
 

 
จากภาพที่ 2.4 สามารถอธิบายไดดังนี้ 

ภาพที่ 2.4   เครื่องมือของ IES ที่มีอิทธิพลตอความทุมเทของพนักงาน 
ที่มา :  Institute for Employment Studies-IES, 2004 
 เครื่องมือของ IES ที่มีอิทธิพลตอความทุมเทตอองคการของพนักงาน มี 10 ขอดังนี้ 

1)  การฝกอบรมและการพัฒนา (Training, development and career) คือ การที่ 
พนักงานไดรับการสนับสนุนไปสูการพัฒนาทักษะใหม ๆ โดยไดรับเวลาและโอกาสนอกเหนือจาก
เวลางานในการฝกอบรม การฝกอบรมมีความเหมาะสมในสายงานของพนักงาน มีการอภิปรายถึง
เร่ืองความตองการในการฝกอบรม พนักงานรูสึกวาไดรับโอกาสในการฝกอบรมและพัฒนาเทาเทียม
กัน และความนาเชื่อถือในการกระทําการสนับสนุนอยางตอเนื่องเพื่อการพัฒนาเปนผูเชี่ยวชาญใน
สายอาชีพนั้น 

2)  การไดรับความสมดุลระหวางชีวิตสวนตัวกับงาน (Immediate management) คือ 
หัวหนามีความเขาใจลูกนองทั้งในเรื่องงานและชีวิต และรูวาใครทําอะไรอยางไร พนักงานและหัว
หนามีความสัมพันธที่ดีตอกัน และหัวหนาสามารถชวยเหลือเมื่อพนักงานมีปญหาหรือขอผิดพลาดใน
งาน 

IES’ diagnostic tool 
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3)  ได รับขอมู ลผลการปฏิบั ติ งานยอนกลับ  (Performance and appraisal) คือ 
พนักงานไดรับการปอนกลับเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน และหัวหนามีความเอาจริงเอาจังในเรื่องผลการ
ปฏิบัติงาน 

4)  ไดรับขอมูลขาวสารจากเพื่อนรวมงาน   (Communication) คือ พนักงานไดรับขอ
มูลขาวสารเมื่อมีการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้น เมื่อพนักงานตองการขอมูลในการทํางาน ขอมูลนั้นสามารถ
หาไดงายและรวดเร็ว และการมีชองทางในการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ 

5)  ได รับโอกาสที่ เท าเที ยมกั น  (Equal opportunities and fair treatment) คื อ 
พนักงานรูสึกวาไดรับความยุติธรรมในที่ทํางาน สภาพแวดลอมในงานมีความเปนอิสระปราศจาก
การคุกคามและรบกวน มีความยุติธรรมในการไดรับโอกาสเลื่อนตําแหนงหากมีตําแหนงวางภายใน
องคการ มีความเทาเทียมกันและโปรงใสชัดเจน ไมมีการแบงแยก 

6) ไดรับการผลตอบแทนที่เปนเงินและผลประโยชนที่ไมใชเงินที่เหมาะสมและยุติ
ธรรม (Pay and Benefits) คือ ความยุติธรรมในการไดรับรางวัลเมื่อมีผลการปฏิบัติงานที่ดี รางวัลผล
ตอบแทนที่เปนเงินมีความยุติธรรมในมุมมองเกี่ยวกับประสบการณงาน 

7)  ไดรับการดูแลในเรื่องสุขภาพและความปลอดภัยในการทํางาน (Heath and 
safety) คือ สภาพแวดลอมทางกายภาพดีและสะอาด มีการฝกอบรมเกี่ยวกับการดูแลสุขภาพและความ
ปลอดภัยในที่ทํางาน เครื่องมือและอุปกรณที่ใชในการทํางานมีคุณภาพ สถานที่ทํางานมีความปลอด
ภัย 

8)  มีการประสานงานที่ดีภายในองคการ (Co-operation) คือ มีความสามัคคีรวมมือ
กันในการแกไขปญหา การใหความรวมมือที่ดีตอกันระหวางสวนงาน/แผนก  

9)   มีมิตรภาพแบบครอบครัวเดียวกัน  (Family friendliness) คือ นายจางใหการ 
ดูแลแบบสมาชิกในครอบครัว พนักงานกับสมาชิกในครอบครัวนายจางมีโอกาสเทาเทียมกันใน
ความ กาวหนาในงาน พนักงานที่ทํางานไมเต็มเวลา (Part-timers) มีความเทาเทียมกนัในเรื่องความกาว
หนาในอาชีพ 

10)  มีความพึงพอใจในงาน (Job satisfaction) คือ งานมีความหลากหลายไมซํ้าซาก 
จําเจงานมีความนาสนใจและทาทาย ความรูสึกถึงการไดรับความสําเร็จจากงานที่ทํา 

Hewitt Associates (2004) ไดอธิบายถึงปจจัยที่มีอิทธิพลตอความทุมเทตอองคการวามี 6 
ประการ 

1)  บุคคล (People) อันประกอบดวย ผูบริหารระดับสูง ผูจัดการ และผูรวมงาน 
2)  งาน/คุณคา (Values) อันประกอบดวย แรงจูงใจภายใน ทรัพยากรในการทํางาน 

และความเปนสมาชิกขององคการ 
3)  โอกาสที่ไดรับ (Opportunities) อันประกอบดวย โอกาสความกาวหนาในอาชีพ 
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และโอกาสในการพัฒนาความรูความสามารถ 
4)  คุณภาพชีวิต (Quality of Life) อันประกอบดวย ความสมดุลระหวางงานกับชีวิต

สวนตัว และสภาพแวดลอมทางกายภาพ  
5)  กระบวนการ วิธีการ (Procedures) อันประกอบดวย หลักการปฏิบัติของบุคคล

และการทบทวนผลการปฏิบัติงาน   
 6)  ผลตอบแทนที่เปนเงินโดยรวม (Total Rewards) อันประกอบดวย การจายผล
ตอบแทนที่เปนเงินผลประโยชนที่ไมใชเงิน และการใหความสําคัญ 

Gubman (2003) ไดมีมุมมองในเรื่องความทุมเทตอองคการของพนักงานวาจะเกิดขึ้นไดจะตอง
เชื่อมโยงทั้ง 3 สวน ดังภาพที่ 2.5  

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

จากภาพที่ 2.5 สามารถอธิบายปจจัยที่มีอิทธิพลตอความทุมเทตอองคการของพนักงานได
ดังนี้ 

1) คานิยมและความรับผิดชอบ (Values and Responsibilities) ซ่ึงถือเปนฐานที่ทํา
ใหเกิดความทุมเทตอองคการของพนักงาน เพราะการใหคุณคาของพนักงานที่สอดคลองกับคานิยม
หรือวัฒนธรรมองคการนั้นเปนสวนหนึ่งที่ทําใหพนักงานเต็มใจที่จะทํางานเพื่อองคการ 

2) โปรแกรม (Programs) หรือโครงการตางๆที่องคการจัดใหพนักงาน ไมวาจะเปน 
การจายคาจาง ผลประโยชนที่ไมใชเงิน หรือการจัดฝกอบรมนั้นลวนมีผลกับความทุมเทตอองคการ
ของพนักงานทั้งสิ้น ซ่ึงหากองคการจัดหาปจจัยเหลานี้ไดตรงกับความตองการของพนักงานอยางแท
จริงแลวก็จะชวยใหพนักงานอยากที่จะอยูกับองคการตอไป อยางไรก็ตาม ดวยทรัพยากรอันจํากัด

 

โปรแกรม 

คานิยมและความรับผิดชอบ 

ความสัมพันธ
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ขององคการจึงไมสามารถที่จะตอบสนองความตองการของพนักงานไดทั้งหมด ดังนั้น องคการจึง
ควรคํานึงถึงความเหมาะสมดวย 

3)  ความสัมพันธ (Relationship) มีผลอยางยิ่งตอการสรางใหเกิดความทุมเทของ
พนักงาน ทั้งนี้เพราะการจัดการกับอารมณความรูสึกของมนุษยเปนปจจัยสําคัญที่จะทําใหเกิดการรบั
รูและตัดสินใจตางๆ ดังนั้นไมวาจะเปนสัมพันธภาพระหวางเพื่อนรวมงานหรือหัวหนางานจึงลวน
แลวแตมีอิทธิพลตอความทุมเทตอองคการของพนักงานทั้งสิ้น 

จากแนวคิดของความทุมเทตอองคการตามลําดับขั้นที่กลาวมาขางตนนี้ Gubman, E. ไดรวบ
รวมวิธีการวัดความทุมเทจาก 2 แนวคิดไดแก The Gallup Organization ซึ่งมี Q12 เปนเครื่องมือ 
และ Hewitt Associates ที่คํานึงถึง 7 ปจจัย ซ่ึงจากการจัดกลุมแนวคิดดังกลาวสามารถสรุปไดดังตาราง
ที่ 2.1   

 

ตารางที่ 2.1  การเปรียบเทียบการวัดความทุมเทตอองคการของพนักงาน 
แนวคิดหลัก 

(Dominant theme) 
จากแนวคิดสูการปฏิบัติ 
(From theme to action) 

การวัด 
(Measured by) 

คุณคาและหนาที่
ความรับผิดชอบ 
(Values and 
Responsibilities) 

คุณคา 
• ความยุติธรรม 
• ความเคารพ 
• ความเชื่อ 
• การชวยเหลือสังคม 
หนาที่ความรับผิดชอบ 
• การออกแบบงานที่ดี 
• ระบุความรับผิดชอบชัด

เจน 
� ความพรอมของเครื่องมือ

และอุปกรณ 

Gallup Q12 : 
• รูวาอะไรคือความคาดหวังในงาน 

มีเครื่องมือและอุปกรณในการทํางาน
ที่เหมาะสม 
• มีโอกาสที่จะทํางานใหไดดีที่สุด 

ภารกิจขององคการทําใหรูสึกวางาน
ของตนนั้นสําคัญ 
Hewitt Factor : 
• ภาวะผูนํา 
• วัฒนธรรมและจุดมุงหมายองคการ 
• ลักษณะงาน 
 

ที่มา : Gubman, 2003 
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ตารางที่ 2.1 การเปรียบเทียบการวัดความทุมเทตอองคการของพนักงาน(ตอ)    

แนวคิดหลัก 
(Dominant theme) 

จากแนวคิดสูการปฏิบัติ 
(From theme to action) 

การวัด 
(Measured by) 

โปรแกรม (Program) • ผลตอบแทนที่เปนเงิน 
• ผลประโยชนที่ไมใชเงิน 
• การรับรองหรือยอมรับ 
• คุณภาพชีวิต 
• การฝกอบรมและพัฒนา 

Gallup Q12 : 
• การไดรับการยอมรับหรือชมเชย 
• การมีโอกาสไดเรียนรูและเติบโต 

Hewitt Factor : 
• คาตอบแทนโดยรวม 
• คุณภาพชีวิต 
• โอกาสที่ไดรับ 
 

ความสัมพันธ 
(Relationships) 

 
• การแสดงความขอบคุณ 
• การแสดงความยินดี 
 

Gallup Q12 : 
• มีคนที่คอยดูแลเอาใจใส 
• มีคนสงเสริมดานการพัฒนาในงาน 
• ความคิดเห็นไดรับการยอมรับ 
• เพื่อนรวมงานทํางานอยางเต็มที่ 
และมีคุณภาพ 
• การมีเพื่อนที่ดีที่สุดในที่ทํางาน 
• มีคนพูดถึงความกาวหนาในงาน 
Hewitt Factor  
• ความสัมพันธ 

ที่มา : Gubman, 2003 
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Burke (2003) เสนอวาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความทุมเทตอองคการของพนักงานมี 6 ดาน  

ดังภาพที่ 2.6 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

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

จากภาพที่ 2.6 อธิบายไดดังตอไปนี้ 
 1)  องคการ  (Company) ปจจัยในดานนี้ประกอบไปดวย  ดานความเปน ผูนํ า 
(Leadership) การจายผลตอบแทนที่เปนเงินและผลประโยชนที่ไมใชเงิน (Compensation/Benefit) 
และสินคาและบริการ (Product & Service) 
 2)  ผูบริหาร (Manager) ปจจัยในดานนี้วัดถึงเรื่องความยุติธรรม (Fairness) ความ
สม่ําเสมอในการสนับสนุนชวยเหลือ (Support Consistency) และดานการใหขอมูลยอนกลับแกผูใต
บังคับบัญชา (Feedback)  
 3)  กลุมทํางาน (Work group) กลุมทํางานหรือผูรวมงานนั้นมีผลตอความทุมเทของ
พนักงาน ซ่ึงปจจัยที่เปนตัวช้ีวัด ไดแก เร่ืองคุณภาพของการทํางาน (Quality of work) ความรวมมือ
รวมใจ (Cooperation) และการจัดการผลการปฏิบัติงาน (Performance management)  
 4)  งานที่ทํา (The job) ในปจจัยดานงานที่ทําอยูนั้นมีประเด็นที่ใชวัดความทุมเทของ
พนักงานคือทรัพยากรหรือเครื่องมืออุปกรณที่ใชในการทํางาน (Staff resource) ความทาทายในงาน 
(Challenge) และความเครียดในการทํางาน (Stress)  

องคการ 

กลุมทํางาน 

สายอาชีพ 

ลูกคา 

งาน 

ผูบริหาร 
องคประกอบ
ของความทุมเท
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 5)  สายงานหรือสายอาชีพ (Career/Profession) การไดรับการพัฒนา (Development) 
และเรื่องความกาวหนาในอาชีพ (Progression) 
 6) ลูกคา (Customer) ปจจัยดานลูกคาจะดูในดานของแนวทางการใหบริการลูก
คา (Customer orientation service) การตอบสนองที่ตรงความตองการของลูกคา (Meeting customer 
needs) และความสะดวกในการทําธุรกิจ (Easy to do business with) 
 Edward (2003) ไดกลาวถึงปจจัย 7 ประการ ที่สรางใหเกิดความทุมเทตอองคการของ
พนักงานไดแก 
 1)  แบงปนคานิยม/เขาถึงเปาหมาย (Shared Values/Sense of Purpose) คือ การปรับ
คานิยมของพนักงานใหเขากันไดดีกับคานิยมขององคการ ซ่ึงจะชวยขยายขอบเขตใหพนักงานได
แสดงความสามารถในการทํางานอยางเต็มที่และตรงตามเปาหมายที่ตั้งไว 
 2)   คุณภาพชีวิตในการทํางาน (Quality of work Life) คือ ความพึงพอใจในสภาพ
แวดลอมที่ทํางาน ซ่ึงรวมถึงอุปกรณ เครื่องใช ส่ิงอํานวยความสะดวกตางๆ การมีสวนรวมในงาน
และกิจกรรมตางๆ ที่องคการจัดให 
 3)  ลักษณะงาน (Job Tasks) คือขอบเขตงานที่มีความทาทายและนาสนใจ 
 4)  ความสัมพันธในงาน (Relationships) คือ ความพึงพอใจในความสัมพันธระหวาง
บุคคล ซ่ึงไดแก หัวหนางาน เพื่อนรวมงาน และลูกคา 
 5)  ผลรวมผลตอบแทนที่เปนเงิน (Total Compensation) คือ ความพึงพอใจในคาจาง 
ผลประโยชนที่ไมใชเงินและผลตอบแทนอื่นๆ 
 6) โอกาสกาวหนาในงาน  (Opportunities for Growth) คือ โอกาสในการเรียนรู 
เจริญกาวหนาในหนาที่และไดรับผลสําเร็จในงาน 

 7)  ภาวะผูนํา (Leadership) คือ ความเชื่อมั่นและนับถือในผูนําองคการ  
Development Dimensions International-DDI (2005) ไดอธิบายปจจัยที่มีอิทธิพลตอความ

ทุมเทของพนักงาน นั้นประกอบดวย 3 ปจจัย ดังนี้  
 1) คุณคาของบุคคล (Individual Value) คือ ความสามารถที่จะกระทํางานสนับสนุน
องคการในลักษณะเฉพาะได มีประสบการณในการไดรับอํานาจในการกระทําหรือการตัดสินใจ 
และมีโอกาสใหสําหรับความกาวหนาของแตละบุคคล 
 2)   ความนาสนใจในงาน (Focused Work) คือ ทิศทางของการทํางานมีความชัดเจน 
ผลการปฏิบัติงานที่สามารถอธิบายได การปฏิบัติงานที่รูวาใครรับผิดชอบอะไรตอผลงานที่ออก
มา และมีสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ 
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 3)   ความสัมพันธ การสนับสนุนระหวางบุคคล (Interpersonal support) คือ พนักงาน
ไดทํางานในที่ที่ปลอดภัย และมีสภาพแวดลอมในลักษณะของการใหความรวมมือในการปฏิบัติ
งาน 
กก Penna (2004) เปนบริษัทที่ปรึกษาทางธุรกิจ ไดมีการศึกษาถึงปจจัยที่มีผลตอการเกิดความ
ทุมเทตอองคการของพนักงาน ไดอธิบายไวดังนี้ 
กกกกกกกกก1)  ความพึงพอใจสําหรับประสบการณในการทํางาน คือ พนักงานมีความรูสึกวางาน
ที่ทํามีความนาสนใจ สถานที่ทํางานมีความสนุกในการทํางาน รูสึกมั่นใจในวิธีการที่นํามาใช  งานที่
สามารถความยืดหยุนตามความเปนไปได และการไดรับรางวัลที่ยุติธรรมสําหรับสิ่งที่ทํา 
กกกกกกกกก2)  ความพึงพอใจสําหรับการไดรับการสนับสนุนในอาชีพ คือ การมีความรูสึกถึงคุณ
คาเกี่ยวกับความกาวหนาในอาชีพตลอดจนระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน พนักงานรับรูวา
อะไรที่ตองการทําเพื่อนําไปสูความสําเร็จของตนในองคการ การที่พนักงานสามารถเขารับการฝก
อบรมไดหากตองการพัฒนาตนเอง มีผูจัดการที่วางแผนเกี่ยวกับทักษะความรูของพนักงานที่มีและที่
ตองการใหมีในอนาคตอยางแนนอน    
กกกกกกกกก3)  ความพึงพอใจตอการบริหารจัดการของผูจัดการ คือ ผูจัดการใหความสําคัญกับผล
การปฏิบัติงาน รูสึกวาผูจัดการใหการสนับสนุนพนักงานอยางเทาเทียมกัน ใหอิสระแกพนักงานเพียง
พอที่จะตัดสินใจในงาน พนักงานสามารถเขาพบผูจัดการไดเมื่อตองการ และพนักงานสามารถให
ขอมูลปอนกลับแกผูจัดการไดในทุกเรื่อง 
กกกกกกกกก4)  ความพึงพอใจตอผูนําองคการ คือ ผูนําองคการมีกระบวนการ วิธีการที่เหมาะสม
ในสิ่งที่ตองการจะแนะนําตักเตือน พนักงานรูสึกไววางใจในการบังคับบัญชา การไดรับความชัดเจน
วาอะไรที่ผูนําตองการทําเพื่อความสําเร็จขององคการ และการสรรหาบุคคลที่เหมาะสมในการ
ทํางาน 
กกกกกกกกก5)  ความพึงพอใจตอการสื่อสาร คือ การสื่อสารระหวางแผนกมีประสิทธิภาพ การได
รับขอมูลที่เพียงพอตอความตองการใชในการทํางาน พนักงานรูสึกวาความคิดเห็นของตนเปนสิ่งที่
ไดรับการรับฟง และพนักงานรูวาจะทําใหองคการบรรลุความสําเร็จไดอยางไร 
 Tower Perrin (2003) ไดแบงปจจัยที่ทําใหเกิดความทุมเทตอองคการของพนักงาน ดังนี้  

1) ผูบริหารใหความสําคัญตอสภาพความเปนอยูที่ดีของพนักงาน 
2) พนักงานไดทํางานที่ทาทาย 
3) พนักงานมีอํานาจในการตัดสินใจ  
4) บริษัทหรือองคการใหความสําคัญตอลูกคา 
5) พนักงานมีโอกาสความกาวหนาในอาชีพการงาน   
6) บริษัทหรือองคการมีช่ือเสียงเปนนายจางที่ดี 
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7) มีบรรยากาศในการทํางานรวมกับเพื่อนรวมงานที่ดี 
8) พนักงานมีทรัพยากรและอุปกรณที่เพียงพอตอการทํางานที่ดี 
9) พนักงานมีสวนรวมในการตัดสินใจ 
10) ผูบริหารระดับสูงมีการสื่อสารที่ชัดเจนถึงวิสัยทัศนเพื่อความสําเร็จในอนาคต 

Robinson, Perryman, and Hayday (2004) ไดแบงปจจัยที่ทําใหเกิดความทุมเทตอองคการ
ของพนักงาน ซ่ึงมีดังนี้  
 1)   ใหพนักงานมีสวนรวมในการตัดสินใจ  
 2)    พนักงานสามารถที่จะแสดงความคิดเห็นโดยที่ผูบริหารรับฟง  
 3)    พนักงานมีโอกาสไดรับการพัฒนา 
 4)    การดูแลเอาใจใสสุขภาพและความเปนอยูของพนักงาน 
  Greenberg, J (2004) ไดศึกษาเกี่ยวกับเรื่องความทุมเทตอองคการของพนักงาน (Employee 
Engagement) พบวา ปจจัยที่ทําใหเกิดความทุมเทของพนักงานนั้นประกอบ 10 องคประกอบดังนี้  
  1) วัฒนธรรมที่แสดงใหเห็นถึงคุณคาของงาน  
  2) การมีขอมูลผลการปฏิบัติงานยอนกลับ (Feedback)  
  3) ไดรับผลตอบแทนที่เปนเงินที่เหมาะสมและยุติธรรม  
  4) การไดรับโอกาสในการพัฒนาและความกาวหนาในอาชีพการงาน  
  5) มีผูนําที่มีความสามารถ  
  6) งานที่รับผิดชอบมีความชัดเจน  
  7) มีเครื่องมืออุปกรณที่เพียงพอตอการปฏิบัติ   
  8) มีแรงจูงใจในระดับสูง   
  9) ผูนํารับฟงความคิดเห็นของพนักงาน    
  10) ไดรับการสนับสนุนใหมีสวนรวมในการตัดสินใจ 

Wetware (2004) เปนบริษัทที่ปรึกษาไดอธิบายถึงปจจัยที่มีผลตอความทุมเทของพนักงาน 
คือ ความทาทาย การใหความสําคัญ และการสนับสนุน ซ่ึงสามารถอธิบายรายละเอียดไดดังนี้ 

1) พนักงานการไดรับงานที่ดี เหมาะสมกับตนเอง 
2) ผูจัดการ หรือหัวหนาใหการดูแลเอาใจใสแกพนักงาน 
3) ความสัมพันธที่ดีกับผูรวมงาน 
4) มีทรัพยากรที่เพียงพอ เหมาะสมตอปฏิบัติงาน 
5) การไดรับโอกาสในการเรียนรูและพัฒนาในอาชีพ 
6) ความชัดเจนในสิ่งที่องคการคาดหวังจากการทํางานของพนักงาน 
7) ระบบการใหรางวัล และการใหความสําคัญแกพนักงาน 
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Erickson (2004) ไดกลาวถึงปจจัยที่มีอิทธิพลตอความทุมเทของพนักงาน ดังนี้ 
 1)  ทีมงาน ที่ใหความสําคัญของการมีสวนรวมและความสัมพันธระหวางกัน 

2)  การสื่อสารที่ชัดเจน เปดเผย และเปนแบบการสื่อสารสองทาง 
3)  การรับรูใหความสําคัญแกพนักงาน และการใหรางวัล 
4)  การมอบหมายใหอํานาจในการกระทํา หรือการตัดสินใจ 
5)  ความกาวหนาและการพัฒนาในสายอาชีพ 
6)  ความรูสึกเชื่อมั่น ความไววางใจในผูนําของพนกังาน 
7)  การใหความสําคัญที่วิสัยทัศน พันธกิจขององคการ 

Glen (2006) กลาวถึงปจจัยที่มีอิทธิพลตอความทุมเทของพนักงาน ดังนี้คือ 
1) กระบวนการที่ดีมีความชัดเจนสนับสนุนการทํางานในองคการ 
2) บทบาท ที่ทาทายและจูงใจ 
3) คานิยมองคการมีความชัดเจน และความชัดเจนการเปนสมาชิกในการจัดการ 
4) ความสมดุลระหวางงานและชีวิตสวนบุคคล โดยปริมาณงานมากแตไมมาก 

เกินปกติ 
5) ขอมูลขาวสารผูจัดการ หรือผูนําทีมมีการจัดเตรียมที่ดีในระดับการสื่อสาร 
6) ความมั่นคง รางวัล บุคคลจะใหความสําคัญความมั่นคงระยะยาว การใหรางวัล 

และการใหความสําคัญ คุณคาในอาชีพสามารถแขงขันได อาชีพที่มีเกียรติ 
7) การจัดการ มีวัตถุประสงคของการปฏิบัติงานที่ชัดเจน การตรวจสอบตามแบบ

แผน และการปฏิบัติการจัดการมีความตรงไปตรงมา ยุติธรรม ความตอเนื่อง ในการปรับปรุงใหดีขึ้น 
8) สภาพแวดลอมในงานที่เอื้อและสนับสนุนตอการปฏิบัติงานอยางราบรื่น ให

อํานาจในการทํางาน 
9) สินคาและบริการ มีความตอเนื่องเปนขั้นตอน สามารถแกไขปญหาที่เกิดขึ้น โดย

กระบวนการจัดการนั้นนําไปสูการกระตุนและมีความทาทาย 
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ตารางที่ 2.2  สรุปปจจัยที่ใชวัดความทุมเทตอองคการของพนักงานตามแนวคิดดังนี้ 
 

ปจจัย ISR IES Hewitt 
Associates 

Burke 

ผลตอบแทนที่
เปนเงินและผล
ประโยชนที่ไม
ใชเงิน 

- - ไดรับผลตอบ
แทนที่เปนเงินและ
ผลประโยชนที่ไม
ใชเงินที่เหมาะสม 

- ผลตอบแทนที่
เปนเงิน 

- ผลตอบแทนที่
เปนเงินและผล
ประโยชนที่ไมใช
เงิน 

การเรียนรูและ
การพัฒนา 

- โอกาสในการ
พัฒนาอาชีพ 

- ไดรับการฝกอบ
รมและพัฒนา 

- โอกาสที่ได
รับจากองคการ 

- ไดรับโอกาส
ความกาวหนาใน
อาชีพ 

สภาพแวดลอม
ในการทํางาน 
(หัวหนางาน,ทีม
งาน,งาน,ผู
บริหาร) 

- รูคานิยมของ
องคการที่ชัด
เจน 
- ไดรับอํานาจ
การตัดสินใจ 
- สินคาและ
บริการขององค
การมีช่ือเสียง 

- ไดรับความสมดุล
ระหวางชีวิตการ
ทํางานและสวนตัว 
- ไดรับขอมูลการ
ปฏิบัติยอนกลับ 
- ไดรับความปลอด
ภัยในการทํางาน 
- มีการทํางานแบบ
ครอบครัวเดียวกัน 
- มีการประสาน
งานรวมมือกัน
อยางดี 
- ไดรับความพึง 
พอใจในการ
ทํางาน 

- ภาวะผูนํา 
- วัฒนธรรม
หรือเปาหมาย
ขององคการ 
- ลักษณะงาน 
- คุณภาพชีวิตที่
ดี 
- ความสัมพันธ
กับเพื่อนรวม
งาน 

- ภาวะผูนํา 
- ไดรับความชวย
เหลือจากผูบริหาร 
- ไดรับขอมูลการ
ปฏิบัติงานยอน
กลับ 
- ไดรับความรวม
มือจากเพื่อนรวม
งานเปนอยางดี 
- มีทรัพยากรและ
อุปกรณในการ
ทํางานอยางเพียง
พอ 
มีความสุขกับ 
-งานที่ทํา 

 
ตารางที่ 2.2 สรุปปจจัยที่ใชวัดความทุมเทตอองคการของพนักงานตามแนวคิดตางๆ (ตอ) 
 

ปจจัย Greenberg Tower Perrin DDI Dr.Ed Gubman 
ผลตอบแทนที่
เปนเงินและผล

- ไดรับผลตอบ
แทนที่เปนเงินที่

  - ผลตอบแทนที่
เปนเงินและ ผล
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ประโยชนที่ไม
ใชเงิน 

ยุติธรรม ประโยชนที่ไมใช
เงิน 

การ เรียนรูและ
การพัฒนา 

- โอกาสในความ
กาวหนาในงาน 
- ไดรับการ
พัฒนา 

- มีโอกาสความ
กาวหนาในอาชีพ 

- มีโอกาสความ 
กาวหนา 

- ไดรับการฝกอบ
รมและพัฒนา 

สภาพแวดลอม
ในการทํางาน 
(หัวหนางาน,ทีม
งาน,งาน,ผู
บริหาร) 

- มีผูนําที่มีความ 
สามารถ 
- งานที่ทํามี
ความชัดเจน 
- หัวหนางานรับ
ฟงความคิดเห็น 
- มีทรัพยากร
และอุปกรณใน
การทํางานอยาง
เพียงพอ 

-มีความทายทาย
ในงาน 
- มีอิสระในการ
ตัดสินใจ 
- มีอํานาจในการ
ตัดสินใจ 
- องคการมีช่ือ
เสียงในทางที่ดี 
- มีบรรยากาศใน
การทาํงานรวมกับ
เพื่อนรวมงานที่ดี 
- มีทรัพยากรที่ใช
ในงานเพียงพอ 
- ผูบริหารมีวิสัย
ทัศนเกี่ยวกับความ
สําเร็จที่ชัดเจน 

- งานที่ทํามีทิศ
ทางที่ชัดเจน 
- พนักงานมี
ความ ปลอดภัย
ในการทํางาน 
- มีการทํางาน
รวมมือกันเปน
อยางดี 

- ระบุหนาที่ความ
รับผิดชอบที่ชัด
เจน 
- มีความสัมพันธ
ที่ดีภายในองคการ 
 

  
 จากตารางที่ 2.2  รวมทั้งการรวบรวมแนวคิดและงานวิจัยตาง ๆ มาประมวลจะเห็นไดวา แต
ละแนวคิดไดมีปจจัยซ่ึงอธิบายความทุมเทตอองคการที่แตกตางกันบาง แตก็ยังมีความสอดคลองกัน
ในบางปจจัย โดยสามารถสรุปกับปจจัยที่มีอิทธิพลตอความทุมเทตอองคการของพนักงานนั้นได 
3 กลุมปจจัยดังนี้ 1) ปจจัยดานผลตอบแทนที่เปนเงินและผลประโยชนที่ไมใชเงิน คือ เงินเดือน คา
จาง การใหรางวัล ความยุติธรรม และการใหความสําคัญ 2) ปจจัยดานโอกาสในการเรียนรูและการ
พัฒนา คือ ความกาวหนาในอาชีพการงาน การพัฒนาสายอาชีพ ภาวะผูนํา และความทาทายในงาน 
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และ 3) ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางาน คือ การมีสวนรวม ในงาน ความชัดเจนเกี่ยวกับงาน 
การไดรับการสนับสนุนจากบุคคลที่เกี่ยวของในงาน ความสัมพันธระหวางบุคคล ทรัพยากรและ
เครื่องมือ การสื่อสาร การเสนอความคิดเห็น และผูบริหารรับฟงความคิดเห็น ซ่ึงปจจัยเหลานี้เปนสิ่ง
ที่สรางใหเกิดความทุมเทของพนักงานองคการ  
 
 

  2.1.4 ความสําคัญและผลลัพธของความทุมเทตอองคการของพนักงาน  
The Gallup Organization (2003) ไดศึกษาพบวา  ระดับความทุ ม เทตอองคการของ

พนักงานมีอิทธิพลตออัตราการลาออก (Turnover) ปจจัยตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับลูกคา (Customer 
Metrics) ความปลอดภัยในการทํางาน (Safety) ผลผลิต (Productivity) และความสามารถในการ
สรางผลกําไร (Profitability) ซ่ึงจะสงผลตอผลลัพธทางธุรกิจขององคการ 

Blessing White (2005) จากการศึกษาเรื่องความทุมเทตอองคการของพนักงาน พบวา คุณ
คาของความทุมเทตอองคการของพนักงานมีผลตอคุณภาพของสินคาและบริการ ความสามารถในการ
แขงขันขององคการ ความจงรักภักดีของลูกคา และผลกําไรของผูถือหุน  

Burke (2003) ไดศึกษาเกี่ยวกับแนวคิดเรื่องความทุมเทตอองคการของพนักงานโดยมีมุม
มองวา หากพนักงานมีความทุมเทตอองคการ (Employee engagement) จะสงผลใหเกิดความจงรัก
ภักดีของลูกคา (Customer loyalty) ทั้งนี้เพราะพนักงานจะทุมเทและเต็มใจที่จะผลิตหรือใหบริการ
แกลูกคาดวยความเอาใจใส และจะสงผลทําใหเกิดการปรับปรุงผลการปฏิบัติงานทางธุรกิจขององคการ 

Ayers (2004) ไดกลาววา ความทุมเทของพนักงาน (Employee Engagement) ไดรับความสน
ใจเปนอยางมากจากองคการชั้นนําทางธุรกิจ นับตั้งแต Gallup องคการที่ปรึกษาทางธุรกิจที่กลาวถึง 
ความทุมเท (Engagement) ไวในหนังสือ Break All the Rules เมื่อ 5 ปที่ผานมา ความสําคัญของความ
ทุมเทของพนักงานที่เพิ่มขึ้นนั้น เปนสิ่งที่สงผลทําให 1) ความสามารถในการผลิตเพิ่มขึ้น 2) ความ
สามารถในการรักษาพนักงาน 3) ความพึงพอใจของลูกคา และ 4) ความสามารถในการสรางผลกําไร
ที่เพิ่มขึ้น      

 
International Survey Research [ISR] (2004) ไดกลาวถึงความสําคัญของความทุมเทตอ

องคการของพนักงาน คือ ความทุมเทของพนักงานมีความเชื่อมโยงอยางมั่นคงไปสู ความพึงพอใจ
ระดับสูงของลูกคา การเพิ่มผลผลิต ประสิทธิภาพ และผลการประกอบการทางการเงิน ในทางตรง
กันขาม เมื่อพนักงานมีความทุมเทในระดับต่ําลงก็จะแสดงใหเห็นวาตัวช้ีวัดทางการเงิน เชน 
operating margin และ net profit margin ลดลงดวย   

Hewitt Associates (2005) กลาววา ความทุมเทตอองคการของพนักงาน เทากับ ความได
เปรียบในการแขงขัน (Employee Engagement = Competitive Advantage) เมื่อพนักงานมีความทุม
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เทจะสงผลใหองคการเจริญเติบโตเพิ่มขึ้น 20 % มากกวาที่จะทําใหองคการเจริญเติบโตลดลง ซ่ึงได
ทําการสํารวจจากพนักงานประมาณ 4 ลานคน พบวาองคการมีการเจริญเติบโต อธิบายคาเฉลี่ยของ
รายไดใน 5 ป นั้นมีการเจริญเติบโตเพิ่มขึ้น 10 % หรือมากกวานั้น  
   
2.2 การบริการ 
ความหมายของการบริการ 

 สมชาติ  กิจยรรยง (2536) ระบุ ถึงคําจํากัดความของการบริการไววา “การบริการ เปน
กระบวนการของการปฏิบัติตนเพื่อผูอ่ืน ในอันที่จะทําใหผูอ่ืนไดรับความสุข ความสะดวก หรือ
ความสบาย”  
 Gronroons (1990) กลาววา “การบริการ หมายถึง กิจกรรมหนึ่งหรือกิจกรรมหลายอยางที่มี
ลักษณะไมมากก็นอยจับตองไมได ซ่ึงโดยทั่วไปไมจําเปนตองทุกกรณีเกิดขึ้นจากการปฏิสัมพันธ
ระหวางลูกคากับพนักงานบริการ และ/หรือลูกคากับบริษัทผลิตสินคา และ/หรือลูกคากับระบบของ
การใหบริการที่ไดจัดไวเพื่อชวยผอนคลายปญหาของลูกคา” 
 สรุปไดวา การบริการ หมายถึง กิจกรรมหรือกระบวนการดําเนินการอยางใดอยางหนึ่งของ
บุคคลหรือองคการ เพื่อตอบสนองความตองการของบุคคลอื่นและกอใหเกิดความพึงพอใจจากผล
ของการกระทํานั้น ซ่ึงการบริการที่ดีจะเปนการกระทําที่สามารถสนองตอบความตองการของผูที่
แสดงเจตจํานงใหไดตรงกับสิ่งที่บุคคลนั้นคาดหวังไว พรอมทั้งทําใหบุคคลดังกลาวเกิดความรูสึกที่
ดี และประทับใจตอส่ิงที่ไดรับในเวลาเดียวกัน  
ความสําคัญของงานบริการตอธุรกิจ 
 Crego (1998, p.18) ได ส รุป ก ารศึ ก ษ าข อ ง  Technical Assistance Research Programs 
(TARP) และ The Profit Impact of Marketing Strategy (PIMS) ซ่ึงมีสาระสําคัญที่นาสนใจเกี่ยวของ
กับความสําคัญในการสรางคุณภาพในการบริการ อันเปนปจจัยสําคัญตอความสําเร็จในธุรกิจ สรุป
ไดดังนี้ 

- ลูกคาที่ไมพอใจจะบอกตอใหคนอื่นอีก 11 คน เพื่อใหทราบถึงปญหาที่ไดรับ สวนลูกคา
ที่พึงพอใจจะบอกตอผูอ่ืนตอเพียง 4 คนเทานั้น  

- ลูกคารอยละ 70 ไมพอใจในการใหบริการและไมรองเรียนใดๆทั้งสิ้น 
- การแกปญหาขอเรียกรองของลูกคาอยางทันทีทันใด จะสงผลใหเกิดการซื้อซํ้า สําหรับ

ขอรองเรียนที่ไมรุนแรง และรอยละ 54 สําหรับขอรองเรียนที่รุนแรง 
- ถาขอรองเรียนไมไดรับการแกไขใดๆลูกคาจะซื้อซํ้าเพียง 10 % 
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Heskett et. al (1997) ไดเสนอแบบจําลองหวงโซผลกําไรบริการ (The Service Profit Chain) 
ซ่ึงเปนแบบจําลอง ความสัมพันธระหวางผลกําไร ความภักดีของลูกคา และคุณคาการบริการที่เกิด
จากความพึงพอใจของพนักงานและความสามารถของพนักงาน  ซ่ึงคุณภาพกระบวนการการดําเนิน
งานภายในองคการประกอบไปดวยสภาพแวดลอมการทํางานของพนักงาน การคัดเลือกพนักงาน 
การพัฒนาพนักงาน ระบบรางวัล เทคโนโลยีในการทํางานและการออกแบบงาน ส่ิงเหลานี้เปน
กระบวนการภายในที่จะสงผลใหพนักงานมีความรู ความสามารถและความพึงพอใจในการทํางาน
ได ถาองคการมีการจัดระบบการดําเนินงานอยางมีคุณภาพ เชนใหการดูแลพนักงานทั้งเรื่องผลตอบ
แทนที่เปนเงินที่เหมาะสมและยุติธรรม ใหโอกาสพนักงานไดรับการฝกอบรมและพัฒนาความรู
ความสามารถ รวมทั้งการออกแบบการทํางานที่เหมาะสมกับพนักงานในแตละตําแหนงงาน  เมื่อ
พนักงานมีความพึงพอใจในการทํางานแลวก็จะทําใหพนักงานเกิดความกระตือรือรนในการทํางาน
เพื่อใหงานเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด เกิดเปนผลผลิตหรือคุณภาพในการใหบริการ ทํา
ใหลูกคาเกิดความพึงพอใจ เมื่อลูกคาเกิดความพึงพอใจหลายๆครั้งก็จะทําใหลูกคาเกิดความจงรัก
ภักดีตอสินคาหรือบริการขององคการโดยการกลับมาใชบริการซ้ําและลูกคาจะทําการบอกตอให
บุคคลอื่นทราบถึงคุณภาพของสินคาหรือบริการที่ลูกคาไดรับจากองคการนั้น ทําใหองคการมีลูกคา
เพิ่มขึ้น และจากความจงรักภักดีของลูกคารวมทั้งจํานวนลูกคาที่เพิ่มขึ้นก็จะสงผลใหองคการมีสวน
แบงการตลาดมากขึ้น ทําใหรายไดและผลกําไรขององคการเพิ่มขึ้นตามไปดวย  

ผูวิจัยมีความเห็นวา การใหบริการมีความสําคัญมากตอการดําเนินธุรกิจทุกประเภท ทั้งของ
ภาครัฐและเอกชน ดังนั้น องคการและพนักงานทุกคนควรจะมีสวนรวมในการใหบริการที่ดีเลิศ เพื่อ
ใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายขององคการ 
 
 
 
 
 
2.3 งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 

Hewitt Associates (2003)ไดใชปจจัย 7 ประการไดแกภาวะผูนํา วัฒนธรรมหรือเปาหมาย
ขององคการ ลักษณะงาน ผลตอบแทนที่เปนเงินโดยรวม คุณภาพชีวิต โอกาสที่ไดรับ และความ
สัมพันธ เปนเครื่องมือในการศึกษาและสํารวจใหแกองคการตางๆ  อยางเชน ศึกษาถึงกลุมผูวาจางที่
ดีที่สุด (Best Employee) ในประเทศอินเดียเมื่อป 2002 โดยใชวิธีแจกแบบสอบถามกับกลุมตัวอยาง
ใน 204 องคการที่ดีที่สุดนั้นไดพิจารณาจาก 4 สวน ไดแก การปฏิบัติตอบุคลากร (People practices) 
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การสํารวจจากผูบริหารระดับสูง (CEO survey) การประเมินในขอบเขตขององคการ และการสํารวจ
จากพนักงาน (Employee survey) ซ่ึงในสวนทายนี้ไดใชแบบสอบถามวัดความทุมเทของพนักงานที่
มี 7 ปจจัย ดังกลาว จะเห็นไดวาความทุมเทของพนักงานนั้นเปนประเด็นสําคัญประการหนึ่งที่ใชวัด
องคการระดับประเทศ  โดยจากผลการศึกษาพบวา องคการที่จัดเปนองคการที่ดีที่สุดของอินเดีย 3 
อันดับแรก ไดแก Infosys Technologies Ltd., Procter & Gamble Hygiene and Health Care Limited 
และ Hewlett Packard  

The Gallup Organization (2003) เปนบริษัทที่ปรึกษาที่มีช่ือเสียงและเปนผูริเร่ิมการศึกษา
เร่ือง Employee Engagement โดยบริษัทกอตังขึ้นเมื่อป 1935 โดย Dr. Geotge Gallup ในชวงแรก 
The Gallup Organization จะสํารวจความคิดเห็นจากการใชแบบสํารวจ เพื่อตองการวัดและติดตาม
ทัศนคติของสาธารณชนเกี่ยวกับเรื่องทางการเมือง สังคม และเศรษฐกิจ ซ่ึงตอมาในป 1980 – 1989 
เปนชวงที่ทฤษฎีทางการจัดการไดรับอิทธิพลจาก Deming, Juran และ Crosby ที่เสนอแนวคิดเรื่อง 
การจัดการดานคุณภาพ (Total Quality Management : TQM) ซ่ึงทําให Gallup มุงสรางเครื่องมือวัด
ความพึงพอใจของลูกคา และใหความสนใจในเรื่องทัศนคติของพนักงานที่มีความสัมพันธตอขวัญ
กําลังใจในการทํางาน และรวมถึงผลิตภาพทั้งหมดขององคการ   
 ในป 2000 Gallup ไดศึกษาถึงพฤติกรรมมนุษยที่เปนสิ่งชวยผลักดันใหเกิดผลลัพธทาง
ธุรกิจ โดยการคนควาขอมูลทางเศรษฐกิจจํานวนมาก และวิเคราะหขอมูลของพนักงานและลูกคา
เพิ่มเติมจากเดิม จึงไดคนพบแนวทาง ซ่ึงจัดวาเปนทฤษฎีการจัดการที่รูจักกันในรูปของ The Gallup 
Path หัวใจสําคัญของโมเดลนี้แสดงใหเห็นวา พนักงานทุกระดับในทุกองคการจะสรางการเติบโต
ของยอดขายและกําไรขององคการไดอยางไร ตามภาพที่ 2.7 
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ภาพที่ 2.7 Gallup Path 
ที่มา : The Gallup Organization, 2003 

จากภาพที่ 2.7 แสดงใหเห็นวา องคการจะตองกําหนดขีดความสามารถ ทักษะ และประสบ
การณที่ดีที่สุดในทุก ๆ ตําแหนงงาน เพื่อคัดเลือกพนักงานที่มีศักยภาพสูงที่เหมาะสมกับตําแหนง
งานนั้น ๆ อีกทั้งผูจัดการที่ดีจะตองสรางสภาพแวดลอมที่เอื้อใหพนักงานสามารถปฏิบัติงานไดดีที่
สุด ตองรูจักดึงดูดและรักษาพนักงานที่มีศักยภาพสูงไว เพื่อใหพนักงานมีความทุมเทตอองคการ ซ่ึง
พนักงานที่มีความทุมเทตอองคการนั้นจะชวยเพิ่มและรักษาลูกคาที่สรางกําไรใหแกองคการได 
ตลอดจนเพิ่มความจงรักภักดีของลูกคา สงผลใหองคการเกิดการเติบโตของยอดขายและผลกําไร
อยางยั่งยืน จนเพิ่มมูลคาหุนขององคการได 

นอกจากนี้ The Gallup Organization ไดมีการศึกษาพฤติกรรมและธรรมชาติของมนุษยตั้ง
แตป 1935 จึงทําให Gallup มีฐานขอมูลจํานวนมาก ซ่ึงสวนหนึ่งไดจาการสํารวจพนักงาน 1.98 ลาน
คนจากองคการ 36 แหงที่อยูในอุตสาหกรรมของประเทศตาง ๆ จํานวน 28 ประเทศ และวิเคราะห
ขอมูลโดยใช Mete-Analysis เพื่อคนหาองคประกอบที่สงผลตอความทุมเทตอองคการของพนักงาน 
(Employee Engagement) ทําให Gallup คนพบคําถาม 12 ประการ (Q12) ที่สามารถวัดความทุมเท
ของพนักงานได  

จากแนวคิดเรื่องการวัดความทุมเทนี้ The Gallup Organization ไดนํามาศึกษาวิจัยเร่ืองความ
ทุมเทของพนักงานในการทํางาน โดยสํารวจจากจํานวนพนักงานอายุตั้งแต 18 ปขึ้นไปประมาณ 3 ลาน 
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คนใน 350 องคการของประเทศสหรัฐอเมริกา ดวยการใชแบบสอบถาม คําถาม 12 ประการ (Q12) 
ซ่ึงผลการศึกษานี้แสดงใหเห็นความเชื่อมโยงระหวางคําถามที่ใชวัดความทุมเทของพนักงานทั้ง 12 
ประการกับอัตราการลาออก (Turnover) การรักษาพนักงาน (Retention) ปจจัยตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับ
ลูกคา (Customer Metrics) ความปลอดภัยในการทํางาน (Safety) ผลผลิต (Productivity) และความ
สามารถในการสรางผลกําไร (Profitability) ซ่ึงจะสงผลตอผลลัพธทางธุรกิจขององคการ  

นอกจากนี้ผลการสํารวจพบวา รอยละ 70 ของพนักงานนั้นไมมีความทุมเทในงาน และคน
กลุมนี้หากอยูในองคการนานขึ้นก็จะยิ่งมีความทุมเทนอยลง แตการใหพนักงานไดเขาไปมีสวนเกี่ยว
ของ หรือรูสึกวามีสวนรวมในองคการจะทําใหพนักงานมีความทุมเทกับองคการเพิ่มมากขึ้น 
ในดานสัมพันธภาพ พบวา พนักงานที่ตอบวาเห็นดวย มีรอยละ 60 เปนกลุมที่มีความทุมเทกับองค
การ สวนกลุมที่ไมเห็นดวยกับพันธกิจกับองคการวาจะชวยเสริมสรางกับงานที่ตนทํานั้นพบวา ไมมี
ความทุมเทตอองคการเลย โดยในจํานวนนี้มีรอยละ 82 ของผูที่มีความทุมเทไดวางแผนจะทํางานกับ
องคการตอไป มีรอยละ 63 ที่ตองการจะทําใหองคการของตนดีขึ้น และรอยละ 66 มุงที่จะพัฒนาสิน
คาและบริการขององคการ จะเห็นไดวาการที่พนักงานไดรับรูถึงเปาหมายและพันธกิจขององคการ
นั้นมีความสัมพันธตอทั้งความทุมเทและผลการปฏิบัติงาน  ความทุมเทนี้จะถายโอนเปนพฤติกรรม
ที่ชวยเพิ่มผลกําไรใหองคการ ยกตัวอยางเชน รอยละ75 ของผูที่ตอบวา ตนมีเพื่อนที่ดีที่สุดในที่
ทํางานนั้นวางแผนที่จะทํางานตอกับองคการไมต่ําวา 1 ป และจากการสํารวจยังพบวา รอยละ 38 
ของพนักงานที่มีเพื่อนรวมงานที่ดีรูสึกพอใจกับการจายคาตอบแทนขององคการ 
  Tower Perrin (2003) ไดวิเคราะหระดับความทุมเทตอองคการจําแนกตามประเภทอุตสาห
กรรม ดังตารางที่ 2.3 
ตารางที่ 2.3 ระดับความทุมเทตอองคการของพนักงาน จําแนกตามอุตสาหกรรมโดย Tower Perrin 

อุตสาหกรรม ความทุมเทระดับสูง ความทุมเทระดับกลาง ไมมีความทุมเท 
1. ไมแสวงหากําไร 42% 46 % 12 % 
2. เทคโนโลยีช้ันสูง 15 % 68 % 17 % 
3. ประกัน 18 % 66 % 16 % 
4. เภสัชกรรม / ยา 16 % 67 % 17 % 
5. การผลิตหนัก 14 % 63 % 23 % 
6. โรงพยาบาล/บริการ 15 % 67 % 18 % 
7. การเงิน/ธนาคาร 17 % 62 % 21 % 

 จากตารางที่ 2.3 แสดงระดับความทุมเทของพนักงาน จําแนกตามอุตสาหกรรม พบวาอุตสาห
กรรมประเภทที่ไมแสวงกําไรมีพนักงานที่มีความทุมเทสูงที่สุด และอุตสาหกรรมประเภทการผลิต
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หนักนั้นพนักงานไมมีความทุมเทมากที่สุด สวนปจจัยที่มีอิทธิพลตอความทุมเทของพนักงาน พบวา
ปจจัยที่มีอิทธิพล 10 อันดับแรก คือ 

1) ผูบริหารใหความสําคัญตอสภาพความเปนอยูที่ดีของพนักงาน 
2) พนักงานไดทํางานที่ทาทาย 
3) พนักงานมีอํานาจในการตัดสินใจ  
4) บริษัทหรือองคการใหความสําคัญตอลูกคา 
5) พนักงานมีโอกาสความกาวหนาในอาชีพการงาน  
6)  บริษัทหรือองคการไดช่ือวาเปนนายจางที่ดี 
7) มีบรรยากาศในการทํางานรวมกับเพื่อนรวมงานที่ดี 
8) พนักงานมีทรัพยากรและอุปกรณที่เพียงพอตอการทํางานที่ดี 
9) พนักงานมีสวนรวมในการตัดสินใจ 
10) ผูบริหารระดับสูงมีการสื่อสารที่ชัดเจนถึงวิสัยทัศนเพื่อความสําเร็จในอนาคต 

  โดย Tower Perrin (2003) มีการตั้งขอสังเกตวาใน 10 อันดับมี 2 ขอที่ เกี่ยวกับ ผูบริหาร
ระดับสูง แสดงใหเห็น บทบาทของการเปนผูนําของผูบริหารระดับสูง มีอิทธิพลในการสรางความ
ทุมเทของพนักงานในสถานที่ทํางานมากที่สุด 
 นอกจากนี้ Tower Perrin (2003) ยังพบวาปจจัยที่ดึงดูดพนักงาน (Attraction Drivers) 
มีอิทธิพล 10 อันดับแรก คือ 
 1) ผลประโยชนที่ไมใชเงินในเรื่อง การดูแลสุขภาพความเปนอยูของพนักงานใหมี
สถานที่ทํางานที่ดีในระดับมาตรฐาน 
 2)    อัตราการจายคาตอบแทนที่อยูระดับมาตรฐาน 

 3)    ความสมดุลระหวางงานและชีวิต 
 4)    ผลประโยชนที่ไมใชเงินในเรื่อง การออกจากงาน ที่อยูในระดับมาตรฐาน 

 5)   โอกาสความกาวหนาในอาชีพการงาน 
 6)    มีความทาทายในงาน 
 7)    ความสัมพันธกับผูรวมงาน 

 8)    การจายคาตอบแทนที่เชื่อมโยงกับผลการปฏิบัติงานเปนรายบุคคล 
 9)    การใหความสําคัญในงาน 
 10)  ช่ือเสียงขององคการ 

Development Dimensions International-DDI (www, 2005) พ บ ว า ค ว า ม ทุ ม เท ข อ ง
พนักงานตอองคการจะเกิดขึ้นเมื่อ พนักงานรูสึกวาพวกเขามีความสําคัญตอองคการ และไดรับการ
สนับสนุนที่ดีจากเพื่อนรวมงาน รวมถึงสามารถปฏิบัติงานในสภาพแวดลอมในองคการไดอยางมี
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ประสิทธิภาพ  ความทุมเทตอองคการของพนักงาน (Employee Engagement) มีองคประกอบ 3 
ประการ คือ  1) คุณคาของบุคคล(Individual Value) จะเกิดเมื่อพนักงานมีความรูสึกวาตนเองมีสวน
รวมภายในองคการ ไดรับมอบอํานาจ มีโอกาสที่จะเจริญกาวหนาในองคการ   2) งาน (Focused 
Work) จะเกิดเมื่อพนักงานรูถึงทิศทางของงานอยางชัดเจนมีสภาพแวดลอมการทํางานที่ดีมีประสิทธิ
ภาพ และงานที่มีความปลอดภัยและมั่นคง 3) การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน  (Interpersonal 
Support) จะเกิดขึ้นเมื่อพนักงานมีสัมพันธภาพที่ดีกับเพื่อนรวมงาน รูสึกปลอดภัยในการทํางาน
รวมกับคนอื่นหมายถึง ความเชื่อใจซึ่งกันและกันและรวมกันแกปญหาอยางรวดเร็ว  และพบวา
องคการที่มีระดับความทุมเทของพนักงานที่สูง จะมีเปอรเซ็นต การออกจากงานของพนักงานนอย
ซ่ึงจะเปนตัวพยากรณอนาคตในระยะยาววาองคการจะประสบความสําเร็จได 
 Lau (2000) ศึกษาความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตการทํางานกับผลการดําเนินงานของ
บริษัทในกรอบโมเดลThe Service Profit Chain ของ Heskett และคณะ พบวา บริษัทที่ใหความใสใจ
ในคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน ทั้งในเรื่องความปลอดภัยของพนักงาน การจายผลตอบแทนที่
เปนเงินและผลประโยชนที่ไมใชเงิน รวมถึงการใหส่ิงจูงใจเพื่อเปนการสรางขวัญและกําลังใจใหกับ
พนักงานนั้น สามารถชวยปรับปรุงผลดําเนินงานทางการเงินขององคการ และสรางผลกําไรใหกับผู
ถือหุนได  

Tsaur และ Lin (2003) พบวา การบริหารทรัพยากรมนุษยที่ดีสามารถสรางสภาพแวดลอมที่
ชวยสนับสนุนพฤติกรรมดานบวกของพนักงาน และเปนการเพิ่มคุณภาพการบริการ ซ่ึงการบริการ
ทรัพยากรมนุษยในธุรกิจโรงแรม ตั้งแตการใหความสําคัญเรื่องการสรรหา คัดเลือก การฝกอบรม
และพัฒนา ผลตอบแทนที่เปนเงินและผลประโยชนที่ไมใชเงินรวมไปถึงการประเมินผลการปฏิบัติ
งาน ลวนมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการใหบริการของพนักงานโดยมีผลทําใหเกิดแรงจูงใจกับ
พนักงาน 

James and James (2003) ไดทําการวิจัยและศึกษาความสัมพันธของความทุมเทของ
พนักงาน  (Employee Engagement) กับระดับผลประกอบการของธุรกิจ พบวา ความทุมเทของ
พนักงานกับองคการจะมีความสัมพันธเชิงบวกกับความพึงพอใจในการทํางาน ความพึงพอใจในการ
ทํางานจะมีความสัมพันธเชิงลบกับความตั้งใจที่จะอยูในองคการ 

Babakus, Yavas, Karatepe, and Avci (2003) พบวา ความพึงพอใจในงานและความรูสึกผูก
พันกับองคการของพนักงานที่ใหบริการกับลูกคานั้น มีความสําคัญและเปนแรงขับใหเกิดผลการ
ปรับปรุงแกไขคุณภาพการบริการที่ใหกับลูกคาได 
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2.4 ขอมูลองคการ: การรถไฟแหงประเทศไทย 
 

 ประวัติความเปนมา 
ป พ.ศ. 2429  กิจการรถไฟไดถือกําเนิดขึ้นเปนครั้งแรก  เมื่อรัฐบาลไดอนุมัติสัมปทานแก

บริษัทชาวเดนมารกใหสรางทางรถไฟจากกรุงเทพฯ ถึงสมุทรปราการ ระยะทาง 21 กิโลเมตร  หลัง
จากนั้น ในเดือนตุลาคม พ.ศ. 2433  พระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกลาเจาอยูหัวไดทรงพระกรุณา
โปรดเกลาฯใหตั้งกรมรถไฟหลวงขึ้นสังกัดกระทรวงโยธาธิการ และเมื่อวันที่ 26 มีนาคม พ.ศ. 
2439   พระองคจึงเสด็จทรงประกอบพระราชพิธีเปดการเดินรถไฟระหวางกรุงเทพฯ - อยุธยา  ระยะ
ทาง 71 กิโลเมตร  ซ่ึงทางการไดถือเอาวันนี้เปนวันสถาปนากิจการรถไฟหลวง และตอมาในป 2504 
ไดเร่ิมโครงการ Dieselization โดยทยอยจัดหารถจักรดีเซลมาใชแทนรถจักรไอน้ําซึ่งใชเวลา 14 ป 
จึงแลวเสร็จในระหวางสงครามโลกครั้งที่ 2 กิจการรถไฟประสบภัยสงครามอยางหนักทรัพยสินทั้ง
ทางอาคาร  และรถจักรลอเล่ือนไดรับความเสียหายมากจําตองเรงบูรณะฟนฟูใหกลับสูสภาพเดิม 
โดยเร็วถาจะอาศัยเงินลงทุนจากงบประมาณของรัฐแหลงเดียวจะไมทันการณ รัฐบาลจึงตองขอกูเงิน
จากธนาคารโลกมาสมทบในระหวางการเจรจากูเงินนั้นธนาคารโลกไดเสนอใหรัฐปรับปรุง องคการ
ของกรมรถไฟหลวงใหมีอิสระกวาที่เปนอยู    เพื่อใหเกิดความคลองตัวใน การ บริหารกิจการในเชิง
ธุรกิจกรมรถไฟหลวง    จึงเปลี่ยนฐานะมาเปนรัฐวิสาหกิจประเภทสาธารณูปการ  ภายใตช่ือวา การ
รถไฟแหงประเทศไทย ตั้งแตวันที่ 1 กรกฎาคม พ.ศ.2494 เปนตนมา  โดยดําเนินการอยูภายใต 
พ.ร.บ.การรถไฟฯ ฉบับ พ.ศ. 2494   ซ่ึงในหลักการรัฐคุมการแตงตั้งและปลดผูบริหาร คุมอัตราเงิน
เดือนพนักงาน   คุมอัตราคาโดยสาร   และคาระวาง   คุมการปดเปดเสนทางและการบริการ  และคุม
การลงทุนทั้งหมดแตหากดําเนินงานขาดทุนรัฐจะชดเชยใหเทาจํานวนที่ขาด(การรถไฟแหงประเทศ
ไทย, www, 2549ก) 

 

วิสัยทัศน คือ "การรถไฟฯ เปนองคการที่มีการดําเนินงานในเชิงธุรกิจและบริการเพื่อสังคม
ที่ไดรับการอุดหนุนจากรัฐ มีความเขมแข็งและประสิทธิภาพในการแขงขัน จนมีผลการดําเนินงาน
ในเชิงพาณิชยที่มีกําไร เพื่อนํามาลงทุนเพิ่ม มีสภาพคลองทางการเงิน ลดภาระของรัฐและขยายตัว
ตอไปไดอยางยั่งยืน" 

ดังนั้นวิสัยทัศนของการรถไฟฯ ในชวงแผนวิสาหกิจของการรถไฟฯ ฉบับพ.ศ.2545 - 2549 
การรถไฟฯ ไดกําหนดทิศทางการพัฒนาระบบขนสงดวยรถไฟ ที่สอดคลองกับนโยบายของ
รัฐบาล แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติฉบับที่ 9(พ.ศ.2545 - 2549) แผนหลักการ
ขนสง  (พ .ศ .2542 - 2549) และรางแผนหลักการพัฒนาระบบการจราจรและขนสงในระยะของ
แผนพัฒนาฯ ฉบับที่ 9 (พ.ศ.2545 - 2549) โดยจะดําเนินการในเรื่องตาง ๆ ดังนี้ 
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1)  ใหบริการขนสงผูโดยสาร และสินคาทางรถไฟที่สะดวก ปลอดภัย รวดเร็วประหยัด มี
คุณภาพ ระดับสากลมีความหลากหลาย เปนทางเลือกของการเดินทางอยางมีระดับ 

2)  เปนเสนทางการขนสงหลักภายในประเทศ เชื่อมโยงกับระบบถนน น้ําและอากาศ อยาง
เหมาะสมเปนระบบ 

3) มีเสนทางรถไฟภายในประเทศเพิ่มขึ้นอยางพอเพียง ที่จะเชื่อมโยงเมืองและยานอุตสาห
กรรม 

4) มีการเชื่อมโยงเสนทางขนสงทางรถไฟกับประเทศเพื่อนบาน เพื่อใหประเทศไทยเปน
ศูนยกลาง (hub) การขนสงของภูมิภาค 

5)  มีกลยุทธการตลาดที่สอดคลองกับความตองการของลูกคากลุมเปาหมาย มีสวนแบง
ดานผูโดยสารและสินคาเพิ่มขึ้น 

6) เปนองคการที่ดําเนินการเชิงพาณิชยไปพรอมๆ กับการสนองนโยบายของรัฐ เพื่อให
บริการแกผูมีรายไดนอย ภายใน Service Contract ที่เหมาะสมจากรัฐบาล 

7) สามารถปรับโครงสรางองคการไดเปนผลสําเร็จ โดยมีการดําเนินการเชิงธุรกิจและ
บริการเพื่อสังคมที่รัฐอุดหนุน มีความเขมแข็งในการแขงขัน มีผลกําไรจากการดําเนินงานที่สามารถ
นําไปลงทุนเพิ่ม มีสภาพคลองทางการเงินลดภาระตอรัฐบาล 

8)  สรางรายไดเพิ่มเติมใหกับการรถไฟฯ ดวยการบริหารทรัพยสินอยางมีประสิทธิผล 
ภารกิจ คือ "จัดดําเนินการและนํามาซึ่งความเจริญของกิจการรถไฟ เพื่อประโยชนแหงรัฐ

และประชาชนและดําเนินธุรกิจอันเกี่ยวเนื่องกับการขนสงทางรถไฟ และธุรกิจอื่นๆ ซ่ึงเปน
ประโยชนแกกิจการรถไฟ โดยมุงดําเนินกิจการรถไฟอยางมีคุณคา แกปญหาขาดทุนสุทธิ และเนน
การดําเนินงานในเชิงธุรกิจ" (การรถไฟแหงประเทศไทย, www, 2549ข) 

บริการของการรถไฟฯ 
ภารกิจหลักของการรถไฟฯ คือการใหบริการเดินรถขนสงผูโดยสารและสินคา  โดยแยก

การใหบริการออกเปน 2 กลุม ประกอบดวย กลุมขบวนรถบริการเชิงพาณิชย (Commercial Service) 
และกลุมขบวนรถบริการเชิงสังคม (Public Obligation Service: PSO) 

1) กลุมขบวนรถบริการเชิงพาณิชย คือ การบริการเดินขบวนรถที่การรถไฟฯรับภาระในผล
การดําเนินงานเอง ประกอบดวย 

ขบวนรถดวนพิเศษ 
ขบวนรถดวน 
ขบวนรถเร็ว 
ขบวนรถวิ่งระหวางเมืองใหญ 
 



 

 

40
 
 
 

ขบวนรถทองเที่ยว 
ขบวนรถสินคา 
2) กลุมขบวนรถบริการเชิงสังคม คือการบริการซึ่งเปนพันธะกรณีที่การรถไฟฯถูกกําหนด

ใหดําเนินการโดยรัฐบาลเพื่ออํานวยประโยชนใหแกสาธารณชน ประกอบดวย 
ขบวนรถธรรมดา 
ขบวนรถชานเมือง 
ขบวนรถทองถ่ิน 
ขบวนรถรวม 
ปจจุบันการรถไฟฯ ไดจัดเดินขบวนรถโดยสารและสินคาวันละ 373 ขบวน (รวมสาย

สมุทรสาคร) แยกเปนขบวนรถโดยสาร 283 ขบวน 
ขบวนรถดวนพิเศษ 8    ขบวน
ขบวนรถดวน 8    ขบวน
ขบวนรถเร็ว 28    ขบวน
ขบวนรถวิ่งระหวางเมืองใหญ 24    ขบวน
ขบวนรถชานเมือง 95    ขบวน
ขบวนรถทองถ่ิน 64    ขบวน
ขบวนรถธรรมดา 42    ขบวน
ขบวนรถรวม 8    ขบวน
ขบวนรถทองเที่ยว 6    ขบวน

 
ขบวนรถสินคา 90 ขบวน 

ขบวนรถคอนเทนเนอร 22    ขบวน
ขบวนรถน้ํามันสําเร็จรูป 18    ขบวน
ขบวนรถน้ํามันดิบ 8    ขบวน
ขบวนรถกาซ แอล พีจี 4    ขบวน
ขบวนรถปูนซิเมนตผง 12    ขบวน
ขบวนรถสินคาทั่วไป 26    ขบวน
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ภาพที่ 2.8 โครงสรางการรถไฟแหงประเทศไทย 
ที่มา :  การรถไฟแหงประเทศไทย , 2006ค 

ผูวาการรถไฟแหงประเทศไทย 

รองผูวาการดานการ
พัฒนาและการวางแผน

รองผูวาการดาน
การบริหาร 

รองผูวาการดานกิจ
การพิเศษ 

ที่ปรึกษาการ
รถไฟฯ 

คณะกรรมการการรถไฟ
แหงประเทศไทย 

ฝายบริหารงานบุคคล

สํานักนโยบายวาง
แผน 

สํานักงานอาณาบาล

ฝายการเงินและบัญชี

สํานักงานการแพทย

ฝายการพัสด ุ ฝายบริหารทรัพยสิน 

ฝายระบบขอมูล 

รองผูวาการดานการ
ปฏิบัติการ1 

ฝายการเดินรถ 

ฝายการชางกล 

กองตํารวจรถไฟ 

กองควบคุมการ
ปฏิบัติการ 

รองผูวาการดาน
การปฏิบัติการ2 

ฝายการชางโยธา

ฝายกอสราง 

ฝายการอาณัติสัญญาณ
และโทรคมนาคม 

ฝายโครงการพิเศษ
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2.5 กรอบแนวคิดในการศึกษา ภาพที่ 2.9 เสนทางรถไฟ 
ที่มา : การรถไฟแหงประเทศไทย, 2006ง 
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2.5 กรอบแนวคิดในการศึกษา  
 จากแนวคิด ทฤษฎีและงานวจิัยที่เกี่ยวของ สามารถกําหนดกรอบแนวคดิในการศึกษาได ดัง
ภาพที่ 2.10  
 

 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

โอกาสในการเรียนรูและพัฒนา 

สภาพแวดลอมในการทํางาน 
- เร่ืองหัวหนางาน 
- เร่ืองทีมงาน 
- เร่ืองงาน 
- เร่ืองผูบริหาร 

ความทุมเทตอองคการของ
พนักงาน 

  - ดานการรับรู 
  - ดานอารมณความรูสึก 
  - ดานพฤติกรรม 
 

ผลตอบแทนที่เปนเงินและผล
ประโยชนท่ีไมใชเงิน 

ตัวแปรอิสระ 

ตัวแปรตาม 

ภาพที่ 2.10 กรอบแนวคิดในการศึกษา 
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บทที่ 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
 การวิจัยเร่ืองความทุมเทตอองคการของพนักงานการรถไฟแหงประเทศไทย ไดแบงการศึกษา
ออกเปนดังนี้ 
 3.1 วิธีการวิจัย 
 3.2 ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 3.3 ตัวแปรที่ใชในการวิจัย 
 3.4 เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 3.5 การสรางและหาคุณภาพของเครื่องมือ 
 3.6 สถานที่เก็บขอมูล 
 3.7 การเก็บรวบรวมขอมูล 
 3.8 การวิเคราะหขอมูล 
ดังมีรายละเอียดของวิธีการดําเนินการวิจัยตางๆดังตอไปนี้ 
 
3.1 วิธีวิจัย 

การวิจยัคร้ังนี้เปนการวจิัยเชงิสํารวจ (Survey Research) เพื่อศึกษาปจจัยที่มอิีทธิพลตอ
ความทุมเทตอองคการของพนักงานการรถไฟแหงประเทศไทย 
 
3.2  ประชากรและกลุมตัวอยาง 

3.2.1   ประชากรที่ใชในการศึกษา คือ พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยที่ทํางานในเสน
ทางเดินรถไฟทั้ง 4 สายไดแก สายอีสานหรือสายตะวันออกเฉียงเหนือ สายชานเมือง สายเหนือ และ
สายใต ในตําแหนงนายสถานี ผูชวยนายสถานี และเสมียนจําหนายตั๋วในเสนทางเดินรถไฟ 4 สายได
แก สายอีสานหรือตะวันออกเฉียงเหนือ (ระหวางสถานีนครราชสีมาถึงสถานีขอนแกน และสถานี
นครราชสีมาถึงสถานีสุรินทร) สายชานเมือง (ระหวางสถานีกรุงเทพฯถึงสถานีชุมทางแกงคอย) สาย
เหนือ (ระหวางสถานีบานหมี่ถึงสถานีพิษณุโลก) และสายใต (สถานีชุมทางบางซื่อ2 ถึงสถานี
ประจวบคีรีขันธ) รวมทั้งหมด 660 คน (กองบริหารงานบุคคล, 2548) 
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3.2.2 การกําหนดขนาดของกลุมตัวอยาง ใชสูตรของ (Yamane, 1973 อางถึงใน บุญธรรม   
กิจปรีดาบริสุทธิ์, 2547, หนา 108) โดยกําหนดขนาดของกลุมตัวอยางโดยใชสูตรคํานวณหาขนาด
ของกลุมตัวอยาง 

สูตร  n =     N                   
     1+Ne2 
 n = ขนาดของกลุมตัวอยาง 

N = จํานวนประชากร 
e = ความคลาดเคลื่อนที่ยอมรับไดไมเกินรอยละ 5(e=.05) 

 n =   660 
                 1+1.65 
  = 249 คน 

เมื่อคํานวณตามสูตรดังกลาวแลวไดกลุมตัวอยางเทากับ 249 คน 
 3.2.3     การสุมตัวอยาง คือ ใชวิธีการคัดเลือกแบบอิงทฤษฎีความนาจะเปน โดยใชเทคนิค
การสุมตัวอยางแบบหลายขั้นตอน (Multi Stage Sampling) ดังนี้  
   3.2.3.1 ขั้นตอนที่ 1 คือแบงกลุมตัวอยางออกเปน 4 สาย คือ กลุมพนักงานการรถไฟ
แหงประเทศไทยที่ทํางานในเสนทางเดินรถไฟสายตะวันออกเฉียงเหนือ สายชานเมือง   สายเหนือ 
และสายใต ตามสัดสวนประชากรในแตละสาย ดังนี้ 
ตารางที่ 3.1 แบงกลุมตัวอยางออกเปน 4 สาย ตามสัดสวนของประชากรในแตละสาย 
ที่ พนักงานที่ทํางานในเสนทางเดินรถไฟ(สาย) ประชากร กลุมตัวอยาง 
1 อีสานหรือสายตะวันออกเฉียงเหนือ 176 66 
2 ชานเมือง 170 64 
3 เหนือ 158 60 
4 ใต 156 59 
 
  3.2.3.2 ขั้นตอนที่ 2 แตละสายของเสนทางเดินรถไฟแบงออกเปนกลุมสถานีที่ให
บริการ 3 กลุม คือ กลุมที่1 สถานีที่อยูในตัวเมืองหรือตัวจังหวัดมีขนาดใหญมีจํานวนผูใชบริการมาก
และมีพนักงานมากเชนกัน กลุมที่2 สถานีที่มีขนาดปานกลางมีจํานวนผูใชบริการและพนักงานนอย
กวากลุมแรก กลุมที่ 3 สถานีที่มีขนาดเล็กมีจํานวนผูใชบริการและพนักงานนอยกวากลุมที่สอง        
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  3.2.3.3 ขั้นตอนที่ 3 สุมเลือกสถานีในแตละกลุม และแตละเสนทางเดินรถไฟทั้ง 4 
สาย โดยการจับสลากเลือกในแตละกลุมตามสัดสวน ซ่ึงการสุมไดแตละสถานีในแตละกลุมใหถือวา
พนักงานทั้งหมดในสถานีนั้นเปนตัวอยาง  
  3.2.3.4 ขั้นตอนที่ 4 เมื่อสุมเลือกสถานีครบแลว จากนัน้นบัจํานวนใหครบตาม
จํานวนกลุมตัวอยางในแตละเสนทางเดินรถไฟทั้ง 4 สาย  
 
3.3 ตัวแปรที่ใชในการวิจัย 

ในการวิจัยไดกําหนดตัวแปรที่ใชในการศึกษา ประกอบดวย 
 3.3.1  ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ไดแก 
 3.3.1.1 ผลตอบแทนที่เปนเงิน ไดแก เงินเดือน คาจาง โบนัส และเงินพิเศษคา
ทํางานวันหยุด 

3.3.1.2 ผลประโยชนที่ไมใชเงิน ไดแก สวัสดิการตางๆ เชน บานพัก คาเลาเรียนบุตร 
และคารักษาพยาบาล 

3.3.1.3 โอกาสในการเรียนรูและการพัฒนา ไดแก งานที่ทาทาย   การพัฒนาสาย
อาชีพ โอกาสในความกาวหนาในหนาที่การงาน และวิสัยทัศนของผูบริหาร 

3.3.1.4 สภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องหัวหนางาน ไดแก หัวหนางานสงเสริม
ใหทานไดรับการพัฒนาความรู ความสามารถ ใหขอเสนอแนะในการทํางาน รับฟงความคิดเห็น 
และใหความเปนกนัเองกับพนักงาน 

3.3.1.5 สภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องทีมงาน ไดแก การใหการชวยเหลือซ่ึง
กันและกัน มีการทํางานเปนทีมที่ดี และใหความเคารพซึ่งกันและกัน 

3.3.1.6 สภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องงาน ไดแก งานมีความทาทาย มีอิสระใน
การทํางาน และทราบถึงความรับผิดชอบที่จะตามมาจากผลงานที่ทํา 

3.3.1.7 สภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องผูบริหาร ไดแก องคการมี ช่ือเสียง          
มีทรัพยากรและอุปกรณที่เพียงพอ ผูบริหารใหความสําคัญตอความเปนอยูของพนักงาน และผู
บริหารรับฟงความคิดเห็น 

3.3.2 ตัวแปรตาม(Dependent Variable) ไดแก 
 3.3.2.1 ความทุมเทตอองคการของพนักงาน (Employee Engagement) ไดแก  
ความทุมเทตอองคการดานการรับรู  ความทุมเทตอองคการดานอารมณความรูสึก และความทุม
เทตอองคการดานพฤติกรรม 
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3.4 เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
การวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยเลือกใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูลโดยแบบ

สอบถามแบงออกเปน 3 ตอน คือ 
ตอนที่ 1  เปนแบบสอบถามเกี่ยวผลตอบแทนที่ เปนเงินและผลประโยชนที่ไมใชเงิน  

โอกาสในการเรียนรูและพัฒนา  สภาพแวดลอมในการทํางาน จํานวน 50 ขอ โดยวัดความคิดเห็น
ของพนักงานที่มตีอ 3 กลุมปจจัยขางตน ไดแก 

กลุมที่ 1 ผลตอบแทนที่เปนเงินและผลประโยชนที่ไมใชเงิน มีจํานวน 9 ขอ เปนขอคํา
ถามเชิงบวกทั้งหมด ซ่ึงมีรายละเอียดแตละดาน ดังนี้ 
   ดานผลตอบแทนที่เปนเงิน มีจํานวน 5 ขอ ประกอบดวยขอที่1 ถึงขอ 5 
   ดานผลประโยชนที่ไมใชเงิน มีจํานวน 4 ขอ ประกอบดวยขอที่ 6 ถึงขอ 9  

กลุมที่ 2 โอกาสในการเรียนรูและพัฒนา มีจํานวน 6 ขอ ประกอบดวยขอที่ 10 - 15 
เปนขอคําถามเชิงบวกทั้งหมด  

กลุมที่ 3 สภาพแวดลอมในการทํางาน มีจํานวน 35 ขอ เปนขอคําถามเชิงบวกทั้ง
หมด ซ่ึงมีรายละเอียดแตละดาน ดังนี้ 

ดานหัวหนางาน มีจํานวน 11 ขอ ประกอบดวยขอที่ 16 - 26  
ดานทีมงาน/กลุมงาน มีจํานวน 9 ขอ ประกอบดวยขอที่ 27 - 35 
ดานงาน มีจํานวน 7 ขอ ประกอบดวยขอที่ 36 - 42   

   ดานผูบริหารระดับสูง มีจํานวน 8 ขอ ประกอบดวยขอที่ 43 - 49   
 ตอนที่ 2  เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับความทุมเทตอองคการของพนักงาน โดยแบงเปน 3 ดาน
ดังนี้ 
 1)  ความทุมเทตอองคการของพนักงานดานการรับรู มีจํานวน 5 ขอประกอบดวย
ขอ 51,52,54,57 และ 64 
 2) ความทุมเทตอองคการของพนักงานดานอารมณความรูสึก มีจํานวน 3 ขอประกอบ 
ดวยขอ 53,55 และ 58 
 3)  ความทุมเทตอองคการของพนักงานดานพฤติกรรม มีจํานวน 7 ขอ ประกอบ 
ดวยขอ 56, 59, 60,61,62,63 และ 65 
 ตอนท่ี 3 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ 
การศึกษา ตําแหนงงาน อายุงาน และคาตอบแทน/เดือน จํานวน 7 ขอ 

โดยใชเครื่องมือการวัดเจตคติหรือเรียกวามาตรการวัดเจตคติ(Attitude Scale) ตามวิธีของ
ลิเคิรต (Likert scale) โดยกําหนดการใหคะแนนใชเกณฑความเบี่ยงเบนมาตรฐานใหคะแนนชวงความ
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รูสึก เทาๆ กันเปน  5 ชวงแบบตอเนื่อง เรียกวา Arbitrary Weighting Methodกําหนดแบบใหคา
คะแนนคําตอบของแบบสอบถาม 5 ระดับ (บุญธรรม กิจปรีดาบริสุทธิ์, 2547) ดังนี้ 

 
คําตอบ ระดับคะแนน 

ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 
ไมเห็นดวย 
ไมแนใจ 
เห็นดวย 
เห็นดวยอยางยิ่ง 

1 
2 
3 
4 
5 

  
เกณฑการแปลผลคะแนน 
 ผูวิจัยไดแบงเกณฑการแปลผลคะแนนปจจัยที่มีอิทธิพลตอความทุมเทตอองคการของ
พนักงาน (Employee Engagement) เปน 5 ระดับ คือ ระดับต่ํา ระดับคอนขางต่ํา ระดับปานกลาง 
ระดับคอนขางสูง และระดับสูง โดยนําคะแนนสูงสุดลบคะแนนต่ําสุดและหารดวยจํานวนระดบัตาม
หลักสถิติการวัดกระจายขอมูล เพื่อใหไดความกวางของอันตรภาคชั้น ดังนี้ 
 
 ความกวางของอันตรภาคชั้น = คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด 
        จํานวนระดับ 
      =   5 - 1  
           5 
      =  0.80 
 เมื่อทราบคะแนนในสูตรจะไดเกณฑระดับความคิดเห็นการแปลผลตามชวงคะแนน ดังนี้ 
 1. จากเกณฑการพิจารณาดังกลาวสามารถกําหนดระดับความคิดเห็นไดดังนี้ 
ชวงคะแนน  ความหมาย 
1.00 – 1.80  พนักงานมีความคิดเห็นตอผลตอบแทนที่เปนเงิน ผลประโยชน

ที่ไมใชเงิน โอกาสในการเรียนรู และสภาพแวดลอมในการ
ทํางานอยูในระดับต่ํา 

1.81 – 2.60  พนักงานมีความคิดเห็นตอผลตอบแทนที่เปนเงิน ผลประโยชน
ที่ไมใชเงิน โอกาสในการเรียนรู และสภาพแวดลอมในการ
ทํางานอยูในระดับคอนขางต่ํา 
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2.61 – 3.40  พนักงานมีความคิดเห็นตอผลตอบแทนที่เปนเงิน ผลประโยชน
ที่ไมใชเงิน โอกาสในการเรียนรู และสภาพแวดลอมในการ
ทํางานอยูในระดับปานกลาง 

3.41 – 4.20  พนักงานมีความคิดเห็นตอผลตอบแทนที่เปนเงิน ผลประโยชน
ที่ไมใชเงิน โอกาสในการเรียนรู และสภาพแวดลอมในการ
ทํางานอยูในระดับคอนขางสูง  

4.21 – 5.00  พนักงานมีความคิดเห็นตอผลตอบแทนที่เปนเงิน ผลประโยชน
ที่ไมใชเงิน โอกาสในการเรียนรู และสภาพแวดลอมในการ
ทํางานอยูในระดับสูง  
  

 2. จากเกณฑการพิจารณาดังกลาวสามารถกําหนดระดับความทุมเทตอองคการไดดังนี้ 
ชวงคะแนน  ความหมาย 
1.00 – 1.08  พนักงานมีความทุมเทตอองคการอยูในระดับต่ํา 
1.81 – 2.60  พนักงานมีความทุมเทตอองคการอยูในระดับคอนขางต่ํา 
2.61 – 3.40  พนักงานมีความทุมเทตอองคการอยูในระดับปานกลาง 
3.41 – 4.20  พนักงานมีความทุมเทตอองคการอยูในระดับคอนขางสูง  
4.21 – 5.00  พนักงานมีความทุมเทตอองคการอยูในระดับสูง   
     
3.5 การสรางและหาคุณภาพของเครื่องมือ 

3.5.1 การสรางเครื่องมือประกอบดวย 2 สวน 
3.5.1.1 สวนที่ 1  แบบสอบถามปจจัยการเกิดความทุมเทตอองคการของพนักงาน 

โดยสรางจากการศึกษาวรรณกรรมที่เกี่ยวของ และจากแบบวัดของบริษัทที่ปรึกษาทางธุรกิจ 
ไ ด แ ก  Burke, Development Dimensions International-DDI, Greenberg, Hewitt Associates, 
International Survey Research[ISR]  ซ่ึงเปนการรวบรวมปจจัยทั้งหมด จากนั้นนํามาจัดเปนกลุม
ปจจัยเพื่อนําไปศึกษา 

3.5.1.2 สวนที่  2 แบบสอบถามความทุมเทตอองคการของพนักงาน โดยสราง
จากการศึกษาวรรณกรรมที่ เกี่ยวของ และจากแบบวัดของบริษัทที่ปรึกษาทางธุรกิจ ไดแก 
International Survey Research [ISR], The Gallup Organization และ Hewitt Associates 
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3.5.2  กระบวนการและวิธีการสรางมีขั้นตอน ดังนี้ 

 3.5.2.1  ทําการรวบรวมวรรณกรรม งานวิจัย และแบบวัดตางๆของบริษัทที่ปรึกษา
ทางธุรกิจ ที่เกี่ยวของกับเรื่องที่ศึกษา อันไดแก ปจจัยการเกิดความทุมเทตอองคการของพนักงาน 
ความทุมเทตอองคการของพนักงาน  

 3.5.2.2 ทําการแปลและเรียบเรียงจากตนฉบับภาษาอังกฤษมาเปนภาษาไทย แลว
ใหคณะกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธตรวจสอบถึงความถูกตองของขอคําถาม แลวนําแบบสอบ
ถามที่สรางขึ้นไปทดสอบความเที่ยงตรง (Validity) เพื่อตรวจสอบความครอบคลุมของเนื้อหาและ
ภาษาที่ใช นําเสนอแบบสอบถามตอคณะกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธเพื่อทําการพิจารณาตรวจ
สอบและแกไขขอคําถามตาง ๆ เพื่อใหเกิดความถูกตอง 

 3.5.2.3 นําแบบสอบถามที่ไดรับการตรวจสอบจากคณะกรรมการที่ปรึกษาวิทยา
นิพนธ ไปทดลองใช (Tryout) กับพนักงานการรถไฟแหงประเทศในเสนทางการเดินรถไฟสายตะวัน
ออก จํานวน 30 คน เพื่อดูวาขอคําถามมีความชัดเจนหรือไม และขอมูลจากการทดลองใช (Tryout) นํา
มาหาคาความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบวัด 
 3.5.3 การหาคุณภาพของเครื่องมือ 
ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่สรางขึ้นเพื่อการวิจัยคร้ังนี้ไปหาคุณภาพ 
 3.5.3.1 ทดสอบความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม (Reliability) โดยนําไปทดลองใช (try 
out) กับกลุมพนักงาน 30 คนของการรถไฟแหงประเทศไทย โดยเก็บพนักงานในสถานีที่ไมไดอยูใน
กลุมตัวอยางที่ตองการจะเก็บในเสนทางการเดินรถไฟสายตะวันออก วิเคราะหความเชื่อมั่น โดยวิธี
การหาความสอดคลองภายใน (Internal Consistency Method)   โดยใชสัมประสิทธิ์แอลฟาของค
รอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient) เปนสถิติวิเคราะหโดยมีสรุปดังนี้ 
 
                                    α         = k                1 -      Si 

            k – 1                      Sx 

 เมื่อ  α     =   คาความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 
   k  =    จํานวนขอคําถาม 
   Si  =   ความแปรปรวนของคะแนนแตละขอ 
   Sx  =  คาแปรปรวนของคะแนนทั้งฉบับ 
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ทั้งนี้ไดคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามแตละชุด ดังตอไปนี้ 
 1.  แบบสอบถามเกี่ยวกับเรื่องปจจัยที่มีอิทธิพลตอความทุมเทตอองคการของพนักงาน 
และเมื่อนําไปวิเคราะหรายดาน ไดคาความเชื่อมั่น ดังนี้ 
  ผลตอบแทนที่เปนเงิน     เทากับ .8623 
  ผลประโยชนที่ไมใชเงิน     เทากับ .9411 
  โอกาสในการเรียนรูและพัฒนา    เทากับ .9437 
  ส่ิงแวดลอมในการทํางานเรื่องหัวหนางาน   เทากับ .9365 
  ส่ิงแวดลอมในการทํางานเรื่องทีมงาน   เทากับ .8856 
  ส่ิงแวดลอมในการทํางานเรื่องงาน    เทากับ .7769 
  ส่ิงแวดลอมในการทํางานเรื่องผูบริหาร   เทากับ .8430 
 
 2. แบบสอบถามเกี่ยวกับความทุมเทตอองคการของพนักงาน มีคาความเชื่อมั่นทั้งฉบับ
เทากับ .9055  และเมื่อนําไปวิเคราะหรายดาน ไดคาความเชื่อมั่น ดังนี้ 
  ความทุมเทตอองคการของพนักงานดานการรับรู  เทากับ .8212 
  ความทุมเทตอองคการของพนักงานดานอารมณ  
   ความรูสึก      เทากับ .6340 
  ความทุมเทตอองคการของพนักงานดานพฤติกรรม  เทากับ .8464  
 
3.6 สถานที่เก็บขอมูล 

สถานที่เก็บขอมูล แบงเปน 4 สาย ดังนี้ 
สายตะวันออกเฉียงเหนือ ไดแก สถานีรถไฟนคราชสีมา  สถานีรถไฟ

บุรีรัมย  สถานีรถไฟสุรินทร  สถานีรถไฟขอนแกน  สถานีรถไฟบัวใหญ  สถานีรถไฟบานไผ สถานี
รถไฟลําปลายมาศ สถานีรถไฟหวยแถลง สถานีรถไฟบานเกาะ สถานีรถไฟหนองบัวลาย สถานี
รถไฟทาพระ  สถานีรถไฟเมืองพล สถานีรถไฟน้ําพอง สถานีรถไฟโนนสูง สถานีรถไฟบานหัน 
และสถานีรถไฟหวยราช  

สายชานเมือง ไดแก สถานีรถไฟสามเสน  สถานีรถไฟบางซื่อ สถานีรถไฟ
อยุธยา สถานีรถไฟชุมทางภาชี  สถานีรถไฟสระบุรี สถานีรถไฟชุมทางแกงคอย  สถานีรถไฟลพบุรี 
สถานีรถไฟบานหมอ สถานีรถไฟหนองโดน สถานีรถไฟหนองวิวัฒน สถานีรถไฟพระแกว สถานี
รถไฟทาเรือ สถานีรถไฟบางปะอิน สถานีรถไฟบานมา สถานีรถไฟหนองสีดา และสถานีรถไฟหนองแซง  
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สายเหนือ ไดแก สถานีรถไฟบานหมี่ สถานีรถไฟนครสวรรค   สถานี
รถไฟพิษณุโลก  สถานีรถไฟบานตาคลี  สถานีรถไฟปากน้ําโพ  สถานีรถไฟพิจิตร สถานีรถไฟส
วรรคโลก สถานีรถไฟบานตะพานหิน สถานีรถไฟบึงบอระเพ็ชร สถานีรถไฟชุมแสง สถานีรถไฟ
พิชัย สถานีรถไฟบางมูกนาก สถานีรถไฟบานใหม และสถานีรถไฟชุมทางบานดารา 
   สายใต ไดแก สถานีรถไฟราชบุรี สถานีรถไฟเพชรบุรี สถานีรถไฟหัวหิน  
สถานีรถไฟปราณบุรี สถานีรถไฟประจวบคีรีขันธ  สถานีรถไฟนครชัยศรี สถานีรถไฟนครปฐม 
สถานรถไฟบานชะอํา สถานีสามรอยยอด สถานีรถไฟวัดสุวรรณ สถานีรถไฟฉิมพลี สถานีรถไฟ
บานโปง สถานีรถไฟกุยบุรี และสถานีรถไฟโพธาราม 
 
3.7 การเก็บรวบรวมขอมูล 

3.7.1 ผูวิจัยทําหนังสือขอความอนุเคราะหในการเก็บรวบรวมขอมูล โดยสงใหกับนาย
สถานีในแตละสถานีที่ถูกเลือกเปนกลุมตัวอยางในการเก็บขอมูลในเสนทางเดินรถไฟทั้ง 4 สาย 

3.7.2 ผูวิจัยโทรศัพทติดตอสอบถามกับนายสถานีในแตละสถานีเสนทางเดินรถไฟทั้ง 
4 สาย เพื่อทราบถึงการพิจารณาอนุมัติหรือไมอนุมัติใหผูวิจัยเขาไปเก็บรวบรวมขอมูลของพนักงาน
ใหบริการ 

3.7.3 ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่ผานการทดลองใชกับกลุมพนักงาน นําไปติดตอกับ
สถานีที่เปนกลุมตัวอยางเพื่อสงมอบแบบสอบถามใหกับพนักงานการรถไฟแหงประเทศไทย โดย
ผูวิจัยจะนําแบบสอบถามทั้งหมดมาใสซองสีน้ําตาลมีแถบกาว เพื่อใหผูตอบแบบสอบถามสามารถ
ปดซองได เมื่อกรอกแบบสอบถามเสร็จ  

3.7.4 ผูวิจัยจะเขาไปรับแบบสอบถามที่กรอกขอมูลเรียบรอยแลวตามสถานีตางๆที่เปน
กลุมตัวอยาง และในกรณีสถานีที่เปนกลุมตัวอยางอยูไกล ผูวิจัยจะใชวิธีใหนายสถานีเก็บรวบรวม
ขอมูลและสงแบบสอบถามกลับมาใหผูวิจัยทางไปรษณีย 

3.7.5 ผูวิจัยใชเวลาเก็บขอมูล ตั้งแตวันที่ 20 สิงหาคม 2548 – วันที่ 15 พฤศจิกายน 2548 
ไดรับกลับมาคืนจํานวน 249 ชุด แตไดขอมูลที่สมบูรณจํานวน 228 ชุด 

3.7.6 ประเภทขอมูล ผูวิจัยไดเก็บรวบรวมขอมูลเชิงปริมาณและขอมูลเชิงคุณภาพ
จากแหลงขอมูลทุติยภูมิและแหลงขอมูลปฐมภูมิสรุปไดดังนี้ 
  3.7.6.1 แหลงขอมูลทุติยภูมิ เปนขอมูลเกี่ยวกับองคการการรถไฟแหงประเทศ
ไทย ซ่ึงเปนขอมูลที่ศึกษาไดจาก บทความ วารสารรายปกษของรถไฟสัมพันธ และเว็บไซด ตลอด
จนการเก็บรวบรวมขอมูลจากเอกสารที่เกี่ยวของกับงานวิจัย เชน วิทยานิพนธ หนังสืออางอิง 
หนังสือทั่วไป บทความทางวิชาการ และรายงานการวิจัย เปนตน 
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  3.7.6.2 แหลงขอมูลปฐมภูมิ เปนขอมูลที่จัดเก็บโดยการสํารวจจากกลุมตัวอยาง 
คือ พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทย โดยการใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวม
ขอมูลซ่ึงการกําหนดขนาดของกลุมตัวอยางใชสูตรYamane ไดกลุมตัวอยางเทากับ 249 คน แตไดขอ
มลูที่สมบูรณจํานวน 228 คนมาเปนขอมูลในการวิเคราะห คิดเปนรอยละ 91.56 และการสุมตัวอยาง 
ใชวิธีการคัดเลือกแบบอิงทฤษฎีความนาจะเปน โดยใชเทคนิคการสุมตัวอยางแบบหลายขั้นตอน 
(Multi Stage Sampling) 
 
3.8 การวิเคราะหขอมูล 

ในการวิจัยจะใชโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป โดยใชสถิติสรุปและวิเคราะหขอมูลดังนี้ 

3.8.1 คารอยละ(Percentage)  ใชในการวิเคราะหขอมูลทั่วไป 
3.8.2 คาเฉลี่ย (Mean) ใชในการแปลความหมายของขอมูลตางๆ   
3.8.3 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใชคูกับคาเฉลี่ยเพื่อแสดงลักษณะการ 

กระจายของขอมูล 

 3.8.4 การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) เพื่อเปรียบเทียบความ
ทุมเทตอองคการของพนักงานการรถไฟในแตละเสนทางเดินรถไฟ 

3.8.5 การวิเคราะหการถดถอยแบบพหุคูณ   (Multiple Regression Analysis) เพื่อวิเคราะห 
หาอิทธิพลของผลตอบแทนที่เปนเงินและผลประโยชนที่ไมใชเงิน โอกาสในการเรียนรูและพัฒนา 
สภาพแวดลอมในการทํางาน ที่สามารถรวมกันพยากรณความทุมเทตอองคการของพนักงานการ
รถไฟแหงประเทศไทย 

สวนความมีนัยสําคัญในการวิจัยจําแนกออกเปน 2 ระดับคือ มีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 และ .01 
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บทที่ 4 
การวิเคราะหขอมูลและอภิปรายผล 

 
บทนี้เปนการอธิบายผลการวิเคราะหขอมูลที่ไดจากแบบสอบถามทั้งหมด 228 ชุด  
ผลการวิเคราะหขอมูลความทุมเทตอองคการของพนักงานการรถไฟแหงประเทศไทย โดย

แบงออก เปน  4 สวน ดังนี้ 
 4.1  ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับลักษณะสวนบุคคล (พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทย) 
 4.2 ผลการวิเคราะหคาสถิติพื้นฐานของปจจัยที่มีอิทธิพลตอความทุมเทตอองคการของ
พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทย(Employee Engagement) และความทุมเทตอองคการของ
พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทย (Employee Engagement) 
 4.3 การทดสอบสมมติฐาน 
 4.4 อภิปรายผล 
 
4.1  ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับลักษณะสวนบุคคล  
 จากการเก็บขอมูลโดยแบบสอบถามจากกลุมตัวอยางซึ่งเปนพนักงานการรถไฟแหงประเทศ
ไทยในเสนทางเดินรถไฟสายอีสาน(สายตะวันออกเฉียงเหนือ) จํานวน 65 คน เสนทางเดินรถไฟสาย
ชานเมืองจํานวน 64 คน เสนทางเดินรถไฟสายเหนือ 60 คน เสนทางการเดินรถไฟสายใต 59 คนและ
รวมเสนทางเดินรถไฟทั้ง 4 สาย จํานวนรวม 249 คนแตไดขอมูลที่สมบูรณจํานวน 228 คน คิดเปนรอย
ละ 91.56  ตัวแปรที่ศึกษา สําหรับลักษณะสวนบุคคลของพนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยที่ศึกษา
ประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน อายุงาน และคาตอบแทนตอ
เดือน โดยมีรายละเอียดของขอมูลจําแนกตามเสนทางเดินรถไฟในตารางที่ 4.1 
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ตารางที่ 4.1 จํานวนและรอยละของพนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยจําแนกตามลักษณะสวน บุคคล

และเสนทางเดินรถไฟ 
เสนทางรถไฟ(สาย) 

สายอีสาน สานชานเมือง สายเหนือ สายใต รวมทั้ง 4 สาย 
ลักษณะสวนบุคคล 

จํานวน รอย
ละ 

จํานวน รอย
ละ 

จํานวน รอย
ละ 

จํานวน รอย
ละ 

จํานวน รอย
ละ 

เพศ 
  ชาย 
  หญิง 

 
57 
3 

 
95.0 

5 

 
54 
6 

 
90.0 
10.0 

 
54 
2 

 
96.4 
3.6 

 
49 
3 

 
94.2 
5.8 

 
214 
14 

 
93.9 
6.1 

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

 
1 
15 
21 
13 
10 
- 

 
1.7 
25 
35 

21.7 
16.7 

- 

 
- 

17 
7 
20 
15 
1 

 
- 

28.3 
11.7 
33.3 
25 
1.7 

 
- 

21 
15 
10 
10 
- 

 
- 

37.5 
26.8 
17.9 
17.9 

- 

 
- 

17 
9 
18 
7 
1 

 
- 

32.7 
17.3 
34.6 
13.5 
1.9 

 
1 
70 
52 
61 
42 
2 

 
0.4 

30.7 
22.8 
26.8 
18.4 
0.9 

สถานภาพสมรส 
โสด 
สมรส 
หมาย/หยา 
ไมตอบ 

 
13 
47 
- 
- 

 
21.7 
78.3 

- 
- 

 
12 
48 
- 
- 

 
20 
80 
- 
- 

 
18 
36 
2 
- 

 
32.1 
64.3 
3.6 
- 

 
6 
43 
1 
2 

 
11.5 
82.7 
1.9 
3.8 

 
49 

174 
3 
2 

 
21.5 
76.3 
1.3 
0.9 

ระดับการศึกษา 
ประถมศึกษา 
มัธยมศึกษาตอนตนมัธยม
ศึกษาตอนปลาย/ปวช. 
อนุปริญญา/ปวส. 
ปริญญาตรี 
สูงกวาปริญญาตรี 

 
- 
6 
39 
9 
6 
- 

 
- 

10 
65 
15 
10 
- 

 
2 
11 
29 
5 
13 
- 

 
3.3 

18.3 
48.3 
8.3 

21.7 
- 

 
- 

10 
32 
6 
8 
- 

 
- 

17.9 
57.1 
10.7 
14.3 

- 

 
1 
7 
28 
6 
10 
- 

 
1.9 

13.5 
53.8 
11.5 
19.2 

- 

 
3 
34 

128 
26 
37 
- 

 
1.3 

14.9 
56.1 
11.4 
16.2 

- 
ตําแหนงงาน 
เสมียนจําหนายตั๋ว 
ผูชวยนายสถานี 
นายสถานี 

 
31 
15 
14 

 
51.7 
25 

23.3 

 
33 
14 
13 

 
55 

23.3 
21.7 

 
30 
14 
12 

 
53.6 
25 

21.4 

 
30 
11 
11 

 
57.7 
21.2 
21.2 

 
124 
54 
50 

 
54.4 
23.7 
21.9 
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ตารางที่ 4.1 จํานวนและรอยละของพนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยจําแนกตามลักษณะสวนบุคคล 

และเสนทางเดินรถไฟ (ตอ) 
เสนทางรถไฟ(สาย) 

สายอีสาน สานชานเมือง สายเหนือ สายใต รวมทั้ง 4 สาย 
ลักษณะสวนบุคคล (ตอ) 

จํานวน รอย
ละ 

จํานวน รอย
ละ 

จํานวน รอย
ละ 

จํานวน รอย
ละ 

จํานวน รอย
ละ 

อายุงาน 
ตํ่ากวา 1 ป 
1-5 ป 
6-10 ป 
11-15 ป 
16-20 ป 
ต้ังแต 21 ปขึ้นไป 
ไมตอบ 

 
- 
5 
18 
8 
5 
23 
1 

 
- 

8.3 
30 

13.3 
8.3 

38.3 
1.7 

 
1 
11 
10 
4 
4 
30 
- 

 
1.7 

18.3 
16.7 
6.7 
6.7 
50 
- 

 
- 
5 
20 
9 
2 
20 
- 

 
- 

8.9 
35.7 
16.1 
3.6 

35.7 
- 

 
- 
3 
15 
8 
5 
21 
- 

 
- 

5.8 
28.8 
15.4 
9.6 

40.4 
- 

 
1 
24 
63 
29 
16 
94 
1 

 
0.4 

10.5 
27.6 
12.7 

7 
41.2 
0.4 

คาตอบแทนตอเดือน 
ต่ํากวา 5,000 บาท 
5,000 -10,000 บาท 
10,001- 15,000 บาท 
15,001- 20,000 บาท 
20,001- 25,000 บาท 
ตั้งแต 25,001 บาทขึ้นไป 
ไมตอบ 

 
1 
14 
20 
1 
2 
21 
1 

 
1.7 

23.3 
33.3 
1.7 
3.3 
35 
1.7 

 
- 

19 
9 
5 
4 
23 
- 

 
- 

31.7 
15 
8.3 
6.7 

38.3 
- 

 
3 
11 
21 
1 
6 
14 
- 

 
5.4 

19.6 
37.5 
1.8 

10.7 
25 
- 

 
- 
9 
15 
4 
8 
16 
- 

 
- 

17.3 
28.8 
7.7 

15.4 
30.8 

- 

 
4 
53 
65 
11 
20 
74 
1 

 
1.8 

23.2 
28.5 
4.8 
8.8 

32.5 
0.4 

 

จากตารางที่ 4.1 แสดงจํานวนและรอยละของพนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยที่ทําการ
ศึกษาเมื่อพิจารณาจําแนกตามเพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน อายุงาน คา
ตอบแทนตอเดือน สามารถอธิบายได ดังนี้  

 1. เพศ 
1.1 สายอีสาน (สายตะวันออกเฉียงเหนือ) 

 พบวาพนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยสวนใหญเปนเพศชาย จํานวน 57 คน ที่
เหลือเปนเพศหญิงจํานวน 3 คน คิดเปนรอยละ 95 และรอยละ 5 ตามลําดับ 
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1.2 สายชานเมือง 

 พบวา พนักงานสวนใหญเปนเพศชายจํานวน 54 คน ที่เหลือเปนเพศหญิงจํานวน 7 
คน คิดเปนรอยละ 90 และรอยละ 10 ตามลําดับ 

1.3 สายเหนือ 
 พบวา พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยสวนใหญเปนเพศชายจํานวน 54 คน ที่
เหลือเปนเพศหญิงจํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 96.4 และรอยละ 3.6 ตามลําดับ 

1.4 สายใต 
  พบวา พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยสวนใหญเปนเพศชายจํานวน 49 คน ที่
เหลือเปนเพศหญิงจํานวน 3 คน คิดเปนรอยละ 94.4 และ รอยละ 3.6 ตามลําดับ 

1.5 รวมทั้ง 4 สาย 
  พบวา พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยสวนใหญเปนเพศชายจํานวน 214 คน ที่
เหลือเปนเพศหญิงจํานวน 14 คน คิดเปนรอยละ 93.9 และ คิดเปนรอยละ 6.1 ตามลําดับ 
 2. อายุ 
  2.1 สายอีสาน (สายตะวันออกเฉียงเหนือ) 
   พบวา พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยสวนใหญมีอายุระหวาง 33 – 41 ป คิดเปน
รอยละ 35 รองลงมาคือ มีอายุ 24 – 32 ป คิดเปนรอยละ 25 อายุ 42 – 50 ป คิดเปนรอยละ 21.7 อายุ 
51 – 58 ป คิดเปนรอยละ 16.7 และอายุ 15 – 23 ป คิดเปนรอยละ 1.7 ตามลําดับ 
  2.2 สายชานเมือง 
    พบวา พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทย 1 ใน 3 มีอายุระหวาง 42 – 50 ป คิดเปน
รอยละ 33.3 รองลงมาคือ มีอายุ 24 – 32 ป คิดเปนรอยละ 28.3 อายุ 51  – 58 ป คิดเปนรอยละ 25 
อายุ 33 – 41 ป คิดเปนรอยละ 11.7 และอายุ 59 ปขึ้นไป คิดเปนรอยละ 1.7 ตามลําดับ 
  2.3 สายเหนือ 
    พบวา พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยกวา 1 ใน 3 มีอายุระหวาง 24 – 32 ป คิด
เปนรอยละ 37.5 รองลงมาคือ มีอายุ 33 – 41 ป คิดเปนรอยละ 26.8 อายุ 42 – 50 ป และ 51– 58 ปมี
จํานวนเทากันคิดเปนรอยละ 17.9 
  2.4 สายใต 
   พบวา พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยกวา 1 ใน 3 มีอายุระหวาง 42 – 50 ป คิด
เปนรอยละ 34.6 รองลงมาคือ มีอายุ 24- 32 คิดเปนรอยละ 32.7 อายุ 33 – 41 ป คิดเปนรอยละ 17.3  
อายุ 51 – 58 ป คิดเปนรอยละ 13.5 และอายุ 59 ปขึ้นไปคิดเปนรอยละ 1.9 ตามลําดับ 
 
  2.5 รวมทั้ง 4 สาย 
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  พบวา พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยทั้ง 4 สายเกือบ 1 ใน 3 มีอายุระหวาง 
24 – 32 ป คิดเปนรอยละ 30.7 รองลงมาคือ มีอายุระหวาง 42 – 50 ป คิดเปนรอยละ 26.8 อายุ 33 – 41 ป 
คิดเปนรอยละ 22.8 อายุ 51 – 58 ป คิดเปนรอยละ 18.4 อายุ 59 ปขึ้นไป คิดเปนรอยละ 0.9 และอายุ 
15 – 23 ป คิดเปนรอยละ 0.4 ตามลําดับ 
 3. สถานภาพสมรส 
  3.1 สายอีสาน (สายตะวันออกเฉียงเหนือ) 
     พบวา พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยสวนใหญมีสถานภาพสมรส จํานวน 47 
คน คิดเปนรอยละ 78.3 รองลงมาคือสถานภาพโสด จํานวน 13 คน คิดเปนรอยละ 21.7  
  3.2 สายชานเมือง 
     พบวา พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยสวนใหญมีสถานภาพสมรส จํานวน 40 
คน คิดเปนรอยละ 80 รองลงมาคือ สถานภาพโสด จํานวน 12 คน คิดเปนรอยละ 20  
  3.3 สายเหนือ 
     พบวา พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยเกือบ 2 ใน 3 มีสถานภาพสมรส จํานวน 
36 คน คิดเปนรอยละ 64.3 รองลงมาคือ สถานภาพโสด จํานวน 18 คน คิดเปนรอยละ 32.1 สถาน
ภาพหมาย/หยา จํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 3.6 ตามลําดับ 
  3.4 สายใต 
      พบวา พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยสวนใหญมีสถานภาพสมรส จํานวน 36 
คน คิดเปนรอยละ 82.7 รองลงมาคือ สถานภาพโสด จํานวน 6 คน คิดเปนรอยละ 11.5 สถานภาพ
หมาย/หยา จํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 1.9 และมีผูไมตอบจํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 3.8 ตาม
ลําดับ 
  3.5 รวมทั้ง 4 สาย 
    พบวา พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยทั้ง 4 สาย สวนใหญมีสถานภาพสมรส 
จํานวน 174 คน คิดเปนรอยละ 76.3 รองลงมาคือ สถานภาพโสด จํานวน 49 คน คิดเปนรอยละ 21.5 
สถานภาพหมาย/หยา จํานวน 3 คน คิดเปนรอยละ 1.3 และมีผูไมตอบจํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 
0.9 ตามลําดับ 
 4. ระดับการศึกษา 
  4.1 สายอีสาน (สายตะวันออกเฉียงเหนือ) 
                         พบวา พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยเกือบ 2 ใน 3 มีการศึกษาในระดับมัธยม 
ศึกษาตอนปลาย/ปวช.จํานวน 39 คน คิดเปนรอยละ 65 รองลงมา คือ มีการศึกษาในระดับอนุปริญญา/ 
ปวส. จํานวน 9 คน คิดเปนรอยละ 15  มีการศึกษาในระดับปริญญาตรี  และระดับมัธยมศึกษาตอนตน
จํานวน 6 คนเทากัน คิดเปนรอยละ 10   
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  4.2  สายชานเมือง 
    พบวา พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยสวนใหญมีการศึกษาในระดับมัธยมศึกษา
ตอนปลาย/ปวช. จํานวน 29 คน คิดเปนรอยละ 48.3 มีการศึกษาในระดับปริญญาตรีจํานวน 13 คน
คิดเปนรอยละ 21.7 มีการศึกษาในระดับมัธยมศึกษาตอนตน จํานวน 11 คน คิดเปนรอยละ 18.3 
มีการศึกษาในระดับอนุปริญญา/ปวส. จํานวน 5 คน คิดเปนรอยละ 8.3 และมีการศึกษาในระดับ
ประถมศึกษาจํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 3.3 ตามลําดับ 
  4.3 สายเหนือ 
   พบวา พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยสวนใหญมีการศึกษาในระดับมัธยมศึกษา
ตอนปลาย/ปวช. จํานวน 32 คน คิดเปนรอยละ 57.1 รองลงมาคือมีการศึกษาในระดับมัธยมศึกษา
ตอนตน จํานวน 10 คน คิดเปนรอยละ 17.9 มีการศึกษาในระดับปริญญาตรี จํานวน 8 คน คิดเปน
รอยละ 14.3 และมีการศึกษาในระดับอนุปริญญา/ปวส. จํานวน 6 คน คิดเปนรอยละ 10.7  
  4.4 สายใต 
   พบวา พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยสวนใหญมีการศึกษาในระดับมัธยมศึกษา
ตอนปลาย/ปวช. จํานวน 28 คน คิดเปนรอยละ 53.8 รองลงมาคือมีการศึกษาในระดับปริญญาตรี 
จํานวน 10 คน คิดเปนรอยละ 19.2 มีการศึกษาในระดับมัธยมศึกษาตอนตน จํานวน 7 คน คิดเปน
รอยละ 13.5  มีการศึกษาในระดับอนุปริญญา/ปวส. จํานวน 6 คน คิดเปนรอยละ 11.5 และมีการศึกษา
ในระดับประถมศึกษา จํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 1.9 ตามลําดับ 
  4.5 รวมทั้ง 4 สาย 
   พบวา พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยสวนใหญมีการศึกษาในระดับมัธยม
ศึกษาตอนปลาย/ปวช. จํานวน  128 คน  คิดเปนรอยละ 56.1 รองลงมาคือมีการศึกษาในระดับ
ปริญญาตรี จํานวน 37 คน คิดเปนรอยละ 16.2 มีการศึกษาในระดับมัธยมศึกษาตอนตน จํานวน 34 
คน คิดเปนรอยละ 14.9 มีการศึกษาในระดับอนุปริญญา/ปวส. จํานวน 26 คน คิดเปนรอยละ 11.4 
และมีการศึกษาในระดับประถมศึกษา จํานวน 3 คน คิดเปนรอยละ 1.3 ตามลําดับ 
 5. ตําแหนงงาน 
  5.1 สายอีสาน (สายตะวันออกเฉียงเหนือ) 
   พบวา พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยสวนใหญอยูในตําแหนงเสมียนจําหนายตั๋ว 
จํานวน 31 คน คิดเปนรอยละ 51.7 รองลงมาคือตําแหนงผูชวยนายสถานี จํานวน 15 คน คิดเปนรอย
ละ 25 และตําแหนงนายสถานี จํานวน 14 คน คิดเปนรอยละ 23.3 ตามลําดับ 
  5.2 สายชานเมือง 
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   พบวา พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยกวาครึ่งหนึ่งอยูในตําแหนงเสมียน
จําหนายตั๋ว จํานวน 33 คน คิดเปนรอยละ 55 รองลงมาคือตําแหนงผูชวยนายสถานี จํานวน 14 คน 
คิดเปนรอยละ 23.3 และตําแหนงนายสถานี จํานวน 13 คน คิดเปนรอยละ 21.7 ตามลําดับ 
  5.3 สายเหนือ 
   พบวา พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยกวาครึ่งหนึ่งอยูในตําแหนงเสมียน
จําหนายตั๋ว จํานวน 30 คน คิดเปนรอยละ 53.6 รองลงมาคือตําแหนงผูชวยนายสถานี จํานวน 14 คน 
คิดเปนรอยละ 25 และตําแหนงนายสถานี จํานวน 12 คน คิดเปนรอยละ 21.4 ตามลําดับ 
  5.4 สายใต 
   พบวา พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยกวาครึ่งหนึ่งอยูในตําแหนงเสมียน
จําหนายตั๋ว จํานวน 30 คน คิดเปนรอยละ 53.6 รองลงมาคือตําแหนงผูชวยนายสถานีและนายสถานี 
จํานวน 11 คนเทากัน คิดเปนรอยละ 21.2  
  5.5 รวมทั้ง 4 สาย 
   พบวา พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยทั้ง 4 สาย กวาครึ่งหนึ่งอยูในตําแหนง
เสมียนจําหนายตั๋ว จํานวน 124 คน คิดเปนรอยละ 54.4 รองลงมาคือตําแหนงผูชวยนายสถานี 
จํานวน 54 คน คิดเปนรอยละ 23.7 และตําแหนงนายสถานี จํานวน 50 คน คิดเปนรอยละ 21.9 ตาม
ลําดับ 
 6. อายุงาน 
  6.1 สายอีสาน (สายตะวันออกเฉียงเหนือ) 
   พบวา พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยกวา 1ใน 3 มีอายุงานตั้งแต 21 ป ขึ้นไป 
จํานวน 23 คนคิดเปนรอยละ 38.3 รองลงมาคือ อายุงาน 6 – 10 ป จํานวน 18 คน คิดเปนรอยละ 30  
อายุงาน  11 – 15 ป  จํานวน  8 คน  คิดเปนรอยละ 13.3 อายุงาน  1 – 5 ป  และอายุงาน  16 – 20 ป 
จํานวน 5 คนเทากัน คิดเปน 8.3 และมีผูไมตอบจํานวน 1 คนคิดเปนรอยละ 1.7  
  6.2 สายชานเมือง 
   พบวา พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยครึ่งหนึ่งมีอายุงานตั้งแต 21 ป ขึ้นไป 
จํานวน 30 คน คิดเปนรอยละ 50 รองลงมาคือ อายุงาน 1 – 5 ป จํานวน 11 คน คิดเปนรอยละ 18.3 
อายุงาน 6 – 10 ป จํานวน 10 คน คิดเปนรอยละ 16.7  อายุงาน 11 -15 ปและอายุงาน 16 – 20 ป 
จํานวน 4 คนเทากัน คิดเปนรอยละ 6.7 และอายุงานต่ํากวา 1 ป จํานวน 1 คนคิดเปนรอยละ 1.7 ตาม
ลําดับ 
 
  6.3 สายเหนือ 
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   พบวา พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยกวา 1 ใน 3 มีอายุงาน 6 – 10 ปและตั้ง
แต 21 ป ขึ้นไป จํานวน 20 คนเทากัน คิดเปนรอยละ 35.7 รองลงมาคือ อายุงาน 11 – 15 ป จํานวน 9 
คน คิดเปนรอยละ 16.1  อายุงาน 1 – 5 ป จํานวน 5 คน คิดเปนรอยละ 8.9 และอายุงาน 16 – 20 ป 
จํานวน  2 คน คิดเปนรอยละ 3.6 ตามลําดับ 
  6.4 สายใต 
   พบวา พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยเกือบครึ่งมีอายุงานตั้งแต 21 ป ขึ้นไป 
จํานวน 21 คน คิดเปนรอยละ 40.4 รองลงมาอายุงาน 6 - 10 ป จํานวน 15 คน คิดเปนรอยละ 28.8 
อายุงาน 11 – 15 ป จํานวน  8 คน คิดเปนรอยละ 15.4  อายุงาน 16 – 20 ป จํานวน 5 คน คิดเปนรอย
ละ 9.6 และอายุงาน 1 – 5 ป จํานวน 3 คนคิดเปนรอยละ 5.8 ตามลําดับ 
  6.5 รวมทั้ง 4 สาย 
   พบวา พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยทั้ง 4 สายเกือบครึ่งมีอายุงานตั้งแต 21 ป 
ขึ้นไป จํานวน 94 คน คิดเปนรอยละ 41.2 รองลงมาอายุงาน 6 - 10 ป จํานวน 63 คน คิดเปนรอยละ 
27.6 อายุงาน 11 – 15 ป จํานวน  29 คน คิดเปนรอยละ 12.7  อายุงาน 1 – 5 ป จํานวน 24 คนคิดเปน
รอยละ 10.5  อายุงาน 16 – 20 ป จํานวน 16 คน คิดเปนรอยละ 7 และอายุงานต่ํากวา 1 ป มีจํานวน 
1 คน คิดเปนรอยละ 0.4 เทากันกับจํานวนผูที่ไมตอบ(Missing) 
 7. คาตอบแทนตอเดือน 
  7.1 สายอีสาน (สายตะวันออกเฉียงเหนือ) 
   พบวา พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยประมาณ 1 ใน 3 มีคาตอบแทนตอเดือน
ตั้งแต 25,001 บาทขึ้นไป จํานวน 21 คน คิดเปนรอยละ 35 รองลงมาคือ คาตอบแทนตอเดือน 10,001 
– 15,000 บาท จํานวน 20 คน คิดเปนรอยละ 33.3 คาตอบแทนตอเดือน 5,000 – 10,000 บาท จํานวน 
14 คน คิดเปนรอยละ 23.3  คาตอบแทนตอเดือน 20,001 – 25,000 บาท จํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 
3.3 คาตอบแทนตอเดือนต่ํากวา 5,000 บาท และคาตอบแทนตอเดือน 15,001 – 20,000 บาท จํานวน  
1 คนเทากันคิดเปนรอยละ 1.7 ตามลําดับ 
  7.2 สายชานเมือง 
   พบวา พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยกวา 1 ใน 3 มีคาตอบแทนตอเดือนตั้งแต 
25,001 บาทขึ้นไป จํานวน 23 คน คิดเปนรอยละ 38.3 รองลงมาคือคาตอบแทนตอเดอืน 5,000 – 10,000 
บาท จํานวน 19 คน คิดเปนรอยละ 31.7  คาตอบแทนตอเดือน 10,001 – 15,000 บาท จํานวน 9 คน 
คิดเปนรอยละ 15 คาตอบแทนตอเดือน 15,001 – 20,000 บาท จํานวน 5 คน คิดเปนรอยละ 8.3 และ
คาตอบแทนตอเดือน 20,001 – 25,000 บาท จํานวน 4 คน คิดเปนรอยละ 6.7 ตามลําดับ 
  7.3 สายเหนือ 
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   พบวา พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยกวา 1 ใน 3 มีคาตอบแทนตอเดือน 
10,001 – 15,000 บาท จํานวน 21 คน คิดเปนรอยละ 37.5 รองลงมาคือคาตอบแทนตอเดือนตั้งแต 
25,001 ขึ้นไป จํานวน 14 คน คิดเปนรอยละ 25  รายได 5,000 – 10,000 บาท จํานวน  11 คน คิดเปน
รอยละ 19.6 คาตอบแทนตอเดือน 20,001 – 25,000 บาท จํานวน 6 คน คิดเปนรอยละ 10.7 คาตอบ
แทนตอเดือนต่ํากวา 5,000 บาท จํานวน 3 คน คิดเปนรอยละ 5.4 และคาตอบแทนตอเดือน 15,001 – 
20,000 บาท จํานวน  1 คน คิดเปนรอยละ 1.8 ตามลําดับ 
  7.4 สายใต 
  พบวา พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยเกือบ 1 ใน 3 มีคาตอบแทนตอเดือนตั้งแต 
25,001 บาทขึ้นไป จํานวน 16 คน คิดเปนรอยละ 30.8 รองลงมาคือคาตอบแทนตอเดือน 10,001 – 15,000 
บาท จํานวน 15 คน คิดเปนรอยละ 28.8 คาตอบแทนตอเดือน 5,000 – 10,000 บาท จํานวน 9 คน คิด
เปน รอยละ 17.3  คาตอบแทนตอเดือน 20,001 – 25,000 บาท จํานวน 8 คน คิดเปนรอยละ 15.4 และ
คาตอบแทนตอเดือน 15,001 – 20,000 บาท จํานวน 4 คน คิดเปนรอยละ 6.7  
  7.5 รวมทั้ง 4 สาย 
  พบวา พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยทั้ง 4 สายเกือบ 1 ใน 3 มีคาตอบแทนตอ
เดือนตั้งแต 25,001 บาทขึ้นไปจํานวน 74 คน คิดเปนรอยละ 32.5 รองลงมาคือ คาตอบแทนตอเดือน 
10,001 – 15,000 บาท จํานวน 65 คน คิดเปนรอยละ 28.5 คาตอบแทนตอเดือน 5,000 – 10,000 บาท 
จํานวน 53 คนคิดเปนรอยละ 23.2 คาตอบแทนตอเดือน 20,001 – 25,000 บาท จํานวน 20 คน คิด
เปนรอยละ 8.8 คาตอบแทนตอเดือน 15,001 – 20,000 บาท จํานวน 11 คน คิดเปนรอยละ 4.8 และคา
ตอบแทนตอเดือนต่ํากวา 5,000 บาทจํานวน 4 คน คิดเปนรอยละ 1.8 ตามลําดับ 
   
4.2  ผลการวิเคราะหคาสถิติพื้นฐานของปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความทุมเทตอองคการของ
พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทย และความทุมเทตอองคการของพนักงานการรถไฟ
แหงประเทศไทย (Employee Engagement) 
 สวนนี้นําเสนอความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่มีอิทธิพลตอความทุมเทตอองคการของ
พนักงาน ซ่ึงไดแก ผลตอบแทนที่เปนเงิน ผลประโยชนที่ไมใชเงิน  โอกาสในการเรียนรูและพัฒนา 
รวมทั้งสภาพแวดลอมในการทํางาน และความทุมเทตอองคการของพนักงาน 
 ผูวิจัยไดกําหนดตัวแปรในการศึกษาโดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวม
ขอมูลโดยกําหนดเปนคะแนนสําหรับขอคําถามในแตละปจจัย เพื่อใหสามารถทราบระดับความคิด
เห็นตอปจจัยดานตางๆ แสดงผลการวิเคราะหไดดังนี้ 
ตารางที่ 4.2 ระดับความคิดเห็นตอปจจัยที่มีอิทธิพลตอความทุมเทตอองคการของพนักงานการรถไฟ 
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 แหงประเทศไทยสายตะวันออกเฉียงเหนือ 

ปจจัย X  S.D. ระดับความคิดเห็น 
ผลตอบแทนที่เปนเงิน 
ผลประโยชนที่ไมใชเงิน 
โอกาสในการเรียนรูและพัฒนา 
สภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องหัวหนางาน 
สภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องทีมงาน 
สภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องงาน 
สภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องผูบริหาร 

3.14 
3.51 
3.44 
3.33 
3.67 
3.56 
3.10 

.937 

.742 

.709 

.662 

.590 

.515 

.763 

ปานกลาง 
คอนขางสูง 
คอนขางสูง 
ปานกลาง 
คอนขางสูง 
คอนขางสูง 
ปานกลาง 

 

จากตารางที่ 4.2 แสดงใหเห็นวาพนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยในสายตะวันออกเฉียง
เหนือ มีความคิดเห็นในดานผลตอบแทนที่เปนเงิน สภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องหัวหนางาน
และเรื่องผูบริหารอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.14, 3.33 และ3.10 สวนความคิดเห็นเกี่ยว
กับผลประโยชนที่ไมใชเงิน โอกาสในการเรียนรูและการพัฒนา สภาพแวดลอมในการทํางานเรื่อง
ทีมงาน และสภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องงานอยูในระดับคอนขางสูง   มีคาเฉลี่ยเทากับ3.51, 
3.44, 3.67 และ 3.56 ตามลําดับ 
 

ตารางที่ 4.3 ระดับความคิดเห็นตอปจจัยที่มีอิทธิพลตอความทุมเทตอองคการของพนักงานการรถไฟ
แหงประเทศไทยสายชานเมือง 

ปจจัย X  S.D. ระดับความคิดเห็น 
ผลตอบแทนที่เปนเงิน 
ผลประโยชนที่ไมใชเงิน 
โอกาสในการเรียนรูและพัฒนา 
สภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องหัวหนางาน 
สภาพแวดลอมในการทํางาน เร่ืองทีมงาน 
สภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องงาน 
สภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องผูบริหาร 

3.27 
3.36 
3.22 
3.30 
3.63 
3.58 
2.90 

.976 

.927 

.829 

.803 

.703 

.669 

.824 

ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
คอนขางสูง 
คอนขางสูง 
ปานกลาง 

จากตารางที่ 4.3 แสดงใหเห็นวาพนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยในสายชานเมือง 
มีความคิดเห็นในดานผลตอบแทนที่เปนเงินและผลประโยชนที่ไมใชเงิน โอกาสในการเรียนรู
และพัฒนา สภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องหัวหนางาน สภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องงาน และ 
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สภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องผูบริหารอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.27, 3.36, 3.22, 
36.30, 3.58 และ 2.90 ตามลําดับ สวนความคิดเห็นดานสภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องทีมงานอยูใน
ระดับคอนขางสูง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.63 
 

ตารางที่ 4.4 ระดับความคิดเห็นตอปจจัยที่มีอิทธิพลตอความทุมเทตอองคการของพนักงานการรถไฟ 
 แหงประเทศไทยสายเหนือ 

ปจจัย X  S.D. ระดับความคิดเห็น 
ผลตอบแทนที่เปนเงิน 
ผลประโยชนที่ไมใชเงิน 
โอกาสในการเรียนรูและพัฒนา 
สภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องหัวหนางาน 
สภาพแวดลอมในการทํางาน เร่ืองทีมงาน 
สภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องงาน 
สภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องผูบริหาร 

3.36 
3.45 
3.32 
3.32 
3.64 
3.53 
2.93 

.734 

.848 

.862 

.757 

.786 

.541 

.726 

ปานกลาง 
คอนขางสูง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
คอนขางสูง 
คอนขางสูง 
ปานกลาง 

 

จากตารางที่ 4.4 แสดงใหเห็นวาพนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยในสายเหนือ มีความ
คิดเห็นในดานผลตอบแทนที่เปนเงิน โอกาสในการเรียนรูและพัฒนา สภาพแวดลอมในการทํางาน
เร่ืองหัวหนางาน สภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องงาน และสภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องผู
บริหารอยูในระดับปานกลาง   มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.36, 3.32, 3.32, 3.53 และ2.93ตามลําดับ สวนความ
คิดเห็นในดานผลประโยชนที่ไมใชเงิน และสภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องทีมงานพนักงานมีความ
คิดเห็นอยูในระดับคอนขางสูง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.45 และ 3.64  

 

ตารางที่ 4.5 ระดับความคิดเห็นตอปจจัยที่มีอิทธิพลตอความทุมเทตอองคการของพนักงานการรถไฟ 
 แหงประเทศไทยสายใต 

ปจจัย X  S.D. ระดับความคิดเห็น 
ผลตอบแทนที่เปนเงิน 
ผลประโยชนที่ไมใชเงิน 
โอกาสในการเรียนรูและพัฒนา 
สภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องหัวหนางาน 
สภาพแวดลอมในการทํางาน เร่ืองทีมงาน 
สภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องงาน 
สภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องผูบริหาร 

3.55 
3.91 
3.49 
3.50 
3.77 
3.67 
3.23 

.781 

.835 

.800 

.708 

.567 

.481 

.672 

คอนขางสูง 
คอนขางสูง 
คอนขางสูง 
คอนขางสูง 
คอนขางสูง 
คอนขางสูง 
ปานกลาง 
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จากตารางที่ 4.5 แสดงใหเห็นวาพนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยในสายใตมีความคิด

เห็นในเรื่องผลตอบแทนที่เปนเงิน ผลประโยชนที่ไมใชเงิน โอกาสในการเรียนรูและการพัฒนา 
สภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องหัวหนางาน  สภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องทีมงาน 
สภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องงานอยูในระดับคอนขางสูง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.55, 3.91, 3.49, 
3.50, 3.77 และ 3.67 ตามลําดับ   สวนระดับความคิดเห็นตอสภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องผู
บริหารอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.23  
 

ตารางที่ 4.6 ระดับความคิดเห็นตอปจจัยที่มีอิทธิพลตอความทุมเทตอองคการของพนักงานการรถไฟ 
 แหงประเทศไทยรวมทั้ง 4 สาย 

ปจจัย X  S.D. ระดับความคิดเห็น 
ผลตอบแทนที่เปนเงิน 
ผลประโยชนที่ไมใชเงิน 
โอกาสในการเรียนรูและพัฒนา 
สภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องหัวหนางาน 
สภาพแวดลอมในการทํางาน เร่ืองทีมงาน 
สภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องงาน 
สภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องผูบริหาร 

3.32 
3.55 
3.56 
3.36 
3.67 
3.58 
3.03 

.875 

.860 

.803 

.734 

.666 

.558 
757 

ปานกลาง 
คอนขางสูง 
คอนขางสูง 
ปานกลาง 
คอนขางสูง 
คอนขางสูง 
ปานกลาง 

 

จากตารางที่ 4.6 แสดงใหเห็นวาพนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยรวมทั้ง 4 สาย มีความ
คิดเห็นในดานผลประโยชนที่ไมใชเงิน โอกาสในการเรียนรูและพัฒนา สภาพแวดลอมในการ
ทํางานเรื่องทีมงานและสภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องงาน อยูในระดับคอนขางสูง มีคาเฉลี่ยเทา
กับ 3.55, 3.56, 3.67 และ 3.58 ตามลําดับ สวนความคิดเห็นในดานผลตอบแทนที่เปนเงิน สภาพแวด
ลอมในการทํางานเรื่องหัวหนางาน และสภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องผูบริหาร   อยูในระดับ
ปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.32, 3.36 และ 3.03 ตามลําดับ 
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ตารางที่ 4.7  ระดับความทุมเทตอองคการของพนักงานการรถไฟแหงประเทศไทย แยกตามเสนทาง 
 รถไฟ 4 สาย และรวมทั้ง 4 สาย 

เสนทางเดินรถไฟ X  S.D. ระดับ 
1. สายอีสาน (สายตะวันออกเฉียงเหนือ) 
     ความทุมเทตอองคการของพนักงานดานการรับรู 

ความทุมเทตอองคการของพนักงานดานอารมณความรู
สึก 

     ความทุมเทตอองคการของพนักงานดานพฤติกรรม 
     ความทุมเทตอองคการโดยรวมของพนักงาน 

 
3.80 
4.32 

 
4.25 
4.11 

 
.549 
.536 

 
.414 
.400 

 
คอนขางสูง 

สูง 
 

สูง 
คอนขางสูง 

2. สายชานเมือง 
     ความทุมเทตอองคการของพนักงานดานการรับรู 

ความทุมเทตอองคการของพนักงานดานอารมณความรู
สึก 

     ความทุมเทตอองคการของพนักงานดานพฤติกรรม 
     ความทุมเทตอองคการโดยรวมของพนักงาน 

 
3.82 
4.17 

 
4.18 
4.05 

 
.750 
.905 

 
.637 
.685 

 
คอนขางสูง 
คอนขางสูง 

 
คอนขางสูง 
คอนขางสูง 

3. สายเหนือ 
    ความทุมเทตอองคการของพนักงานดานการรับรู 

ความทุมเทตอองคการของพนักงานดานอารมณความรู
สึก 

     ความทุมเทตอองคการของพนักงานดานพฤติกรรม 
     ความทุมเทตอองคการโดยรวมของพนักงาน 

 
3.82 
4.32 

 
4.25 
4.12 

 
.541 
.496 

 
.443 
.425 

 
คอนขางสูง 

สูง 
 

สูง 
คอนขางสูง 

4. สายใต 
     ความทุมเทตอองคการของพนักงานดานการรับรู 

ความทุมเทตอองคการของพนักงานดานอารมณความรู
สึก 

     ความทุมเทตอองคการของพนักงานดานพฤติกรรม 
     ความทุมเทตอองคการโดยรวมของพนักงาน 

 
3.89 
4.29 

 
4.28 
4.15 

 
.670 
.530 

 
.503 
.488 

 
คอนขางสูง 

สูง 
 

สูง 
คอนขางสูง 
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ตารางที่ 4.7 ระดับความทุมเทตอองคการของพนักงานการรถไฟแหงประเทศไทย แยกตามเสนทาง 
 รถไฟ 4 สาย และรวมทั้ง 4 สาย (ตอ) 

เสนทางเดินรถไฟ X  S.D. ระดับ 
5. รวมทั้ง 4 สาย 
     ความทุมเทตอองคการของพนักงานดานการรับรู 

ความทุมเทตอองคการของพนักงานดานอารมณความรู
สึก 

     ความทุมเทตอองคการของพนักงานดานพฤติกรรม 
     ความทุมเทตอองคการโดยรวมของพนักงาน 

 
3.83 
4.27 

 
4.23 
4.11 

 
.630 
.643 

 
.506 
.512 

 
คอนขางสูง 

สูง 
 

สูง 
คอนขางสูง 

 

 จากตารางที่ 4.7 พบวา พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยที่ทํางานในเสนทางเดินรถไฟ
ทั้ง 4 สาย (สายอีสาน สายชานเมือง สายเหนือ สายใต) และรวมทั้ง 4 สาย มีความทุมเทตอองคการ
โดยรวมอยูในระดับคอนขางสูง โดยอธิบายความทุมเทตอองคการของพนักงานการรถไฟแหง
ประเทศไทยรายดานจําแนกตามเสนทางเดินรถไฟไดดังนี้ 
 1.  สายอีสานหรือสายตะวันออกเฉียงเหนือ พบวา พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยที่
ทํางานในเสนทางเดินรถไฟสายตะวันออกเฉียงเหนือมีความทุมเทตอองคการดานการรับรู อยูใน
ระดับคอนขางสูง และมีความทุมเทตอองคการดานพฤติกรรม และความทุมเทตอองคการดาน
อารมณความรูสึกอยูในระดับสูง 
 2.   สายชานเมือง พบวา พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยที่ทํางานในเสนทางเดินรถไฟ
สายชานเมืองมีความทุมเทตอองคการดานการรับรู ความทุมเทตอองคการดานอารมณความรูสึก และ
ความทุมเทตอองคการดานพฤติกรรมอยูในระดับคอนขางสูง 
 3.   สายเหนือ พบวา พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยที่ทํางานในเสนทางเดินรถไฟสาย
เหนือมีความทุมเทตอองคการดานการรับรู อยูในระดับคอนขางสูง สวนความทุมเทตอองคการ
ดานอารมณความรูสึก และมีความทุมเทตอองคการดานพฤติกรรมอยูในระดับคอนขางสูง 
 4. สายใต พบวา พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยที่ทํางานในเสนทางเดินรถไฟสายใต
มีความทุมเทตอองคการดานอารมณความรูสึก ความทุมเทตอองคการดานพฤติกรรมอยูในระดับ
สูง และมีความทุมเทตอองคการดานการรับรูอยูในระดับคอนขางสูง 
 5. รวมทั ้ง 4 สาย พบวา พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยที่ทํางานในเสนทางเดิน
รถไฟรวมทั้ง 4 สายมีความทุมเทตอองคการดานอารมณความรูสึก ความทุมเทตอองคการดาน
พฤติกรรมอยูในระดับสูง และมีความทุมเทตอองคการดานการรับรู อยูในระดับคอนขางสูง 
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4.3 การทดสอบสมมติฐาน 
 สมมติฐานที่ 1  พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยที่ทํางานในเสนทางเดินรถไฟตาง
กันมีความทุมเทตอองคการโดยรวมของพนักงานแตกตางกัน 
 สมมติฐานที่ 1.1   พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยที่ทํางานในเสนทางเดินรถไฟตาง
กันมีความทุมเทตอองคการของพนักงานดานการรับรูแตกตางกัน 
 สมมติฐานที่ 1.2   พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยที่ทํางานในเสนทางเดินรถไฟตาง
กันมีความทุมเทตอองคการของพนักงานดานอารมณความรูสึกแตกตางกัน 
 สมมติฐานที่ 1.3   พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยที่ทํางานในเสนทางเดินรถไฟตาง
กันมีความทุมเทตอองคการของพนักงานดานพฤติกรรมแตกตางกัน 

สมมติฐานที่ 2  ผลตอบแทนที่เปนเงินและผลประโยชนที่ไมใชเงิน โอกาสในการเรียนรู
และพัฒนา สภาพแวดลอมในการทํางานสามารถรวมกันพยากรณความทุมเทตอองคการโดยรวม
ของพนักงาน 

สมมติฐานที่ 2.1 ผลตอบแทนที่เปนเงินและผลประโยชนที่ไมใชเงิน โอกาสในการเรียนรู
และพัฒนา สภาพแวดลอมในการทํางานสามารถรวมกันพยากรณความทุมเทตอองคการของ
พนักงานดานการรับรู  

สมมติฐานที่ 2.2 ผลตอบแทนที่เปนเงินและผลประโยชนที่ไมใชเงิน โอกาสในการเรียนรู
และพัฒนา สภาพแวดลอมในการทํางานสามารถรวมกันพยากรณความทุมเทตอองคการของ
พนักงานดานอารมณความรูสึก  

สมมติฐานที่ 2.3 ผลตอบแทนที่เปนเงินและผลประโยชนที่ไมใชเงิน โอกาสในการเรียนรู
และพัฒนา สภาพแวดลอมในการทํางานสามารถรวมกันพยากรณความทุมเทตอองคการของ
พนักงาน ดานพฤติกรรม  

 

  การวิเคราะหเพื ่อทดสอบสมมติฐานในครั ้งนี ้ ผู ว ิจ ัยใชสถิติวิเคราะหแบบ  One Way 
ANOVA ในการหาความแตกตางเรื่องความทุมเทตอองคการของพนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยใน
แตละเสนทางรถไฟและใชการวิเคราะหการถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ทั้งนี้
เพื่อหาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความทุมเทตอองคการของพนักงานการรถไฟแหงประเทศไทย โดย
ปจจัยดังกลาวประกอบดวย ปจจัยดานผลตอบแทนที่เปนเงินและผลประโยชนที่ไมใชเงิน โอกาส
ในการเรียนรูและพัฒนา และปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางานซึ่งแบงออกเปน 4 ดานยอยได
แก หัวหนางาน ทีมงาน งาน และผูบริหาร  
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 การวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยใชสัญลักษณและการแสดงผลในการวิเคราะหขอมูลดังนี้ 

Pay คือ ผลตอบแทนที่เปนเงิน 

Ben คือ ผลประโยชนที่ไมใชเงิน 

Develop คือ โอกาสในการเรียนรูและพัฒนา 

Lead คือ สภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องหัวหนางาน 

Team คือ สภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องทีมงาน 

Work คือ สภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องลักษณะงาน 

Manager คือ สภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องผูบริหาร 

ENC คือ ความทุมเทตอองคการของพนักงานดานการรับรู 

ENF คือ ความทุมเทตอองคการของพนักงานดานอารมณความรูสึก 

ENB คือ ความทุมเทตอองคการของพนักงานดานพฤติกรรม 

ENG_T คือ ความทุมเทตอองคการของพนักงานโดยรวม 

F คือ คาสถิติที่ใชพิจารณาใน F - test 

Sig. คือ ระดับความมีนัยสําคัญทางสถิติ 

R คือ คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุ 

R2 คือ คาสัมประสิทธิ์การพยากรณ 

R2
adj คือ คาสัมประสิทธิ์การพยากรณเมื่อปรับแลว 

Beta คือ คาสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวพยากรณในรูปคะแนนมาตรฐาน 

F Overall คือ คาสถิติ F- test ของสมการพยากรณ 

b คือ คาสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวพยากรณในรูปคะแนนดิบ 

a คือ คาคงที่ของสมการพยากรณ 

SE b คือ  คาความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของ b 
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การทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐานที่ 1  พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยที่ทํางานในเสนทางเดินรถไฟตางกัน

มีความทุมเทตอองคการโดยรวมของพนักงานแตกตางกัน 
ตารางที่ 4.8  เปรียบเทียบคาเฉลี่ยของความทุมเทตอองคการโดยรวมของพนักงาน จําแนกตาม

เสนทางเดินรถไฟทั้ง 4 สาย 
เสนทางเดินรถไฟสาย X  S.D. F Sig. 
อีสาน 4.11 .400 .345 .793 
ชานเมือง 4.05 .685   
เหนือ 4.12 .425   
ใต 4.15 .488   
 จากตารางที่4.8 พบวา พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยที่ทํางานอยูในเสนทางเดินรถไฟ
แตกตางกัน 4 สายไดแก สายอีสาน (ตะวันออกเฉียงเหนือ) สายชานเมือง สายเหนือ และสายใต มี
ความทุมเทตอองคการของพนักงานโดยรวมไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 
 สมมติฐานที่ 1.1  พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยที่ทํางานในเสนทางเดินรถไฟตางกัน มี
ความทุมเทตอองคการของพนักงานดานการรับรูแตกตางกัน 
ตารางที่ 4.9  เปรียบเทียบคาเฉลี่ยของความทุมเทตอองคการของพนักงานดานการรับรู จําแนกตาม

เสนทางเดินรถไฟทั้ง 4 สาย 
เสนทางเดินรถไฟสาย X  S.D. F Sig. 
อีสาน 3.80 .549 .205 .893 
ชานเมือง 3.82 .750   
เหนือ 3.82 .541   
ใต 3.89 .670   
 จากตารางที่4.9 พบวา พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยที่ทํางานอยูในเสนทางรถไฟแตก
ตางกัน 4 สายไดแก สายอีสาน (ตะวันออกเฉียงเหนือ) สายชานเมือง สายเหนือ และสายใต มีความ
ทุมเทตอองคการของพนักงานดานการรับรูไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
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 สมมติฐานที่ 1.2  พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยที่ทํางานในเสนทางเดินรถไฟตางกัน
มีความทุมเทตอองคการของพนักงานดานอารมณความรูสึกแตกตางกัน 
ตารางที่ 4.10  เปรียบเทียบคาเฉลี่ยของความทุมเทตอองคการของพนักงานดานอารมณความรูสึก  
 จําแนกตามเสนทางเดินรถไฟทั้ง 4 สาย 
เสนทางเดินรถไฟสาย X  S.D. F Sig. 
อีสาน 4.31 .536 .704 .550 
ชานเมือง 4.17 .905   
เหนือ 4.32 .496   
ใต 4.29 .530   
 จากตารางที่4.10 พบวา พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยที่ทํางานอยูในเสนทางเดิน
รถไฟแตกตางกัน 4 สายไดแก สายตะวันออกเฉียงเหนือ สายชานเมือง สายเหนือ และสายใต มีความ
ทุมเทตอองคการของพนักงานดานอารมณความรูสึกไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 

 สมมติฐานที่ 1.3  พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยที่ทํางานในเสนทางเดินรถไฟตางกัน
มีความทุมเทตอองคการของพนักงานดานพฤติกรรมแตกตางกัน 
ตารางที่ 4.11  เปรียบเทียบคาเฉลี่ยของความทุมเทตอองคการของพนักงานดานพฤติกรรมจําแนก 
 ตามเสนทางเดินรถไฟทั้ง 4 สาย 
เสนทางเดินรถไฟสาย X  S.D. F Sig. 
อีสาน 4.24 .413 .424 .736 
ชานเมือง 4.18 .637   
เหนือ 4.25 .443   
ใต 4.28 .503   
 จากตารางที่4.11 พบวา พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยที่ทํางานอยูในเสนทางเดิน
รถไฟแตกตางกัน 4 สายไดแก สายอีสาน (ตะวันออกเฉียงเหนือ) สายชานเมือง สายเหนือ และสาย
ใต มีความทุมเทตอองคการของพนักงานดานพฤติกรรมไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 

สมมติฐานที่ 2  ผลตอบแทนที่เปนเงินและผลประโยชนที่ไมใชเงิน โอกาสในการเรียนรู
และพัฒนา สภาพแวดลอมในการทํางานสามารถรวมกันพยากรณความทุมเทตอองคการของ
พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทย 
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  กอนการทดสอบสมมติฐานที่ 2 จะตองทําการตรวจสอบขอกําหนด(Assumption) ของการ
วิเคราะหถดถอยพหุที่วาตัวแปรอิสระทุกตัวจะตองไมมีความสัมพันธกันสูงเกิน .80 กอน โดย
ทดสอบความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระซ่ึงไดแกปจจัยดานผลตอบแทนที่เปนเงินและผลประโยชนที่ไม
ใชเงิน  โอกาสในการเรียนรูและพัฒนา และปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางาน เพื่อดูวาตัว
แปรอิสระเหลานั้นมีความสัมพันธกันสูงเกิน .80 หรือไม เพราะถาตัวแปรอิสระตางๆไมเปนอิสระ
ตอกันแลวจะทําใหแยกอิทธิพลของตัวแปรหนึ่งออกจากอีกตัวแปรหนึ่งไมได และจะทําใหสามารถใช
เทคนิคการวิเคราะหดังกลาวได ซึ่งถาเกิดปญหานี้ขึ้น จะตองแกไขดวยการตัดตัวแปรอิสระที่มี
ความสัมพันธกันสูงออกไป(สุชาติ, 2540) 
 

ตารางที่4.12  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางปจจัยที่มีอิทธิพลตอความทุมเทตอองคการของ 
 พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทย (เสนทางเดินรถไฟรวมทั้ง 4 สาย) 
 Pay Ben Develop Lead Team Work Manager 
Pay - - - - - - - 
Ben .468** - - - - - - 
Develop .374** .319** - - - - - 
Lead .266** .285** .686** - - - - 
Team   .009   .153* .278** .456** - - - 
Work .389** .426** .580** .588** .392** - - 
Manager .368** .404** .544** .669** .390** .563** - 
 

**   มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
*     มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
 

 จากตารางที่ 4.12  ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยดานผลตอบแทนที่เปนเงินและผล
ประโยชนที่ไมใชเงิน ปจจัยดานโอกาสในการเรียนรูและพัฒนา และปจจัยดานสภาพแวดลอมในการ
ทํางานซึ่งมี 4 ดานยอยคือ หัวหนางาน  ทีมงาน  งาน  และผูบริหาร พบวา ปจจัยดานผลตอบแทนที่
เปนเงินและผลประโยชนที่ไมใชเงิน โอกาสในการเรียนรูและพัฒนาและปจจัยดานสภาพแวดลอมใน
การทํางานมีความสัมพันธเชิงบวกและเชิงลบกันอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .05 และ .01โดยผลการวิจัย
คร้ังนี้กําหนดใหตัวแปรจะตองไมมีคาความสัมพันธสูงเกิน .80 ซ่ึงจากตารางพบวาไมมีตัวแปรอิสระ
ใดที่มีคาความสัมพันธสูงเกิน .80 จึงสามารถนําตัวแปรเหลานี้ไปวิเคราะหการถดถอยแบบพหุคูณตอ
ไป 
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ตารางที่ 4.13  การวิเคราะหการถดถอยแบบพหุคูณของตัวแปรพยากรณที่มีอิทธิพลตอความทุมเท 
 ตอองคการโดยรวมของพนักงาน 

ตัวแปรพยากรณ b SE b Beta t Sig. 
คาตอบแทนที่เปนเงิน(Pay) .015 .035 .026 .433 .665 

ผลประโยชนที่ไมใชเงิน(Ben) .050 .035 .084 1.430 .154 

โอกาสในการเรียนรูและพัฒนา(Develop) .019 .046 .030 .419 .679 

สภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องหัวหนางาน(
Lead) 

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

สภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องทีมงาน(
Team) 

.028 .044 .038 .650 .516 

สภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องงาน (Work) .510 .064 .555 7.992 .000 

สภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องผูบริหาร 
(Manager) 

.088 .049 .131 1.826 .016 

คาคงที่ 1.769 .192    

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

 

จากตารางที่  4.13  การวิเคราะหการถดถอยแบบพหุคูณของตัวแปรพยากรณที่มีอิทธิพลตอ
ความทุมเทตอองคการโดยรวมของพนักงาน ตัวแปรทั้งหมด ไดแก ผลตอบแทนที่เปนเงิน ผลประโยชน
ที่ไมใชเงิน โอกาสในการเรียนรูและพัฒนา  และสภาพแวดลอมในการทํางาน(หัวหนางาน ทีมงาน งาน 
ผูบริหาร)  สามารถรวมกันพยากรณความทุมเทตอองคการโดยรวมของพนักงานไดอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05  สามารถรวมกันพยากรณความทุมเทตอองคการโดยรวมของพนักงานไดรอยละ 45.4  
(R2

adj = .454) และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุเทากับ .686  เมื่อพิจารณารายละเอียดพบวา ตัวแปรที่
สามารถพยากรณไดคือสภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องงาน (Work) และสภาพแวดลอมในการทํางาน
เร่ืองผูบริหาร (Manager) สวนตัวแปรที่เหลือ คือ คาตอบแทนที่เปนเงิน(Pay) ผลประโยชนที่ไมใชเงิน(
Ben) โอกาสในการเรียนรูและพัฒนา(Develop) สภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องหัวหนางาน(Lead) และ
สภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องทีมงาน (Team) ไมสามารถพยากรณความทุมเทตอองคการโดยรวม
ของพนักงานได  เมื่อนําตัวแปรทั้งหมดที่สามารถรวมกันพยากรณความทุมเทตอองคการโดยรวมของ
พนักงาน มาเขียนเปนสมการ จะไดสมการการถดถอยพหุคูณในรูปของคะแนนดิบดังนี้ 
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ENG_T  =   1.769 + .015 (Pay) +.050 (Ben) + .019 (Develop) - .046 (Lead) + .028 

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

สมมติฐานที่ 2.1   ผลตอบแทนที่เปนเงินและผลประโยชนที่ไมใชเงิน โอกาสในการเรียน
รูและพัฒนา สภาพแวดลอมในการทํางานสามารถรวมกันพยากรณความทุมเทตอองคการของ
พนักงานดานการรับรู 
ตารางที่ 4.14   การวิเคราะหการถดถอยแบบพหุคูณของตัวแปรพยากรณที่มีอิทธิพลตอความทุมเท 
 ตอองคการของพนักงานดานการรับรู 

ตัวแปรพยากรณ b SE b Beta t Sig. 
คาตอบแทนที่เปนเงิน(Pay) .024 .041 .034 .583 .560 

ผลประโยชนที่ไมใชเงิน(Ben) .040 .042 .056 .980 .328 

โอกาสในการเรียนรูและพัฒนา(Develop) .073 .055 .094 1.346 .180 

สภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องหัวหนางาน(
Lead) 

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

สภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องทีมงาน(
Team) 

.109 .053 .115 2.066 .040 

สภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องงาน (Work) .461 .076 .408 6.095 .000 

สภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องผูบริหาร 
(Manager) 

.214 .058 .257 3.708 .000 

คาคงที่ .823 .228    

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

 

จากตารางที่  4.14 การวิเคราะหการถดถอยแบบพหุคูณของตัวแปรพยากรณที่มีอิทธิพลตอ
ความทุมเทตอองคการของพนักงานดานการรับรู  ตัวแปรทั้งหมด ไดแก ผลตอบแทนที่เปนเงิน ผล
ประโยชนที่ไมใชเงิน โอกาสในการเรียนรูและพัฒนา  และสภาพแวดลอมในการทํางาน (หัวหนา
งาน ทีมงาน งาน ผูบริหาร)  สามารถรวมกันพยากรณความทุมเทตอองคการของพนักงานดานการ
รับรูไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  สามารถรวมกันพยากรณความทุมเทตอองคการโดย
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รวมของพนักงานไดรอยละ 49.4  (R2

adj = .494) และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุเทากับ .714  
เมื่อพิจารณารายละเอียด พบวา ตัวแปรที่สามารถพยากรณได คือ สภาพแวดลอมในการทํางานเรื่อง 
ทีมงาน (Team) สภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องงาน (Work) และสภาพแวดลอมในการทํางานเรื่อง
ผูบริหาร (Manager) สวนตัวแปรที่เหลือ คือ คาตอบแทนที่เปนเงิน(Pay) ผลประโยชนที่ไมใชเงิน(
Ben) โอกาสในการเรียนรูและพัฒนา(Develop) และสภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องหัวหนางาน(
Lead) ไมสามารถพยากรณความทุมเทตอองคการของพนักงานดานการรับรูได  เมื่อนําตัวแปร
ทั้งหมดที่สามารถรวมกันพยากรณความทุมเทตอองคการของพนักงานดานการรับรู มาเขียนเปนสม
การ จะไดสมการการถดถอยพหุคูณในรูปของคะแนนดิบดังนี้ 

ENC =  .823 + .024 (Pay) + .040 (Ben) + .073 (Develop) - .049 (Lead) + .109 (Team)  
  + .416 (Work) + .214 (Manager) 
สมมติฐานที่ 2.2   ผลตอบแทนที่เปนเงินและผลประโยชนที่ไมใชเงิน โอกาสในการเรียน

รูและพัฒนา สภาพแวดลอมในการทํางานสามารถรวมกันพยากรณความทุมเทตอองคการของ
พนักงานดานอารมณความรูสึก 
ตารางที่ 4.15   การวิเคราะหการถดถอยแบบพหุคูณของตัวแปรพยากรณที่มีอิทธิพลตอความทุมเท

ตอองคการของพนักงานดานอารมณความรูสึก 

ตัวแปรพยากรณ b SE b Beta t Sig. 
คาตอบแทนที่เปนเงิน(Pay) -.047 .048 -.001 -.010 .992 

ผลประโยชนที่ไมใชเงิน(Ben) .043 .049 .058 .899 .369 

โอกาสในการเรียนรูและพัฒนา(Develop) .049 .064 .062 .778 .437 

สภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องหัวหนางาน(
Lead) 

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

สภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องทีมงาน(
Team) 

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

สภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องงาน (Work) .577 .088 .500 6.537 .000 

สภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องผูบริหาร 
(Manager) 

.125 .067 .147 1.853 .043 

คาคงที่ 1.874 .266    

R = .599 R2 = .359 R2
adj = .339      F Overall = 17.626 Sig. =.000  
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จากตารางที่  4.15 การวิเคราะหการถดถอยแบบพหุคูณของตัวแปรพยากรณที่มีอิทธิพลตอ

ความทุมเทตอองคการของพนักงานดานอารมณความรูสึก ตัวแปรทั้งหมด ไดแก ผลตอบแทนที่
เปนเงิน ผลประโยชนที่ไมใชเงิน โอกาสในการเรียนรูและพัฒนา  และสภาพแวดลอมในการทํางาน
(หัวหนางาน ทีมงาน งาน ผูบริหาร)  สามารถรวมกันพยากรณความทุมเทตอองคการของพนักงาน
ดานอารมณความรูสึกไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  สามารถรวมกันพยากรณความทุมเท
ต อองค ก ารของพนั กงานด านอารมณ ความรู สึ กได ร อยละ  33.9  (R2

adj = .339) และมี ค า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุเทากับ .599  เมื่อพิจารณารายละเอียดพบวา ตัวแปรที่สามารถพยากรณ
ไดคือสภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องงาน (Work) และสภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องผูบริหาร 
(Manager) สวนตัวแปรที่เหลือ คือ คาตอบแทนที่เปนเงิน(Pay) ผลประโยชนที่ไมใชเงิน(Ben) โอกาส
ในการเรียนรูและพัฒนา(Develop) สภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องหัวหนางาน(Lead) และสภาพ
แวดลอมในการทํางานเรื่องทีมงาน(Team) ไมสามารถพยากรณความทุ ม เทตอองคการของ
พนักงานดานอารมณความรูสึกได  เมื่อนําตัวแปรทั้งหมดที่สามารถรวมกันพยากรณความทุมเทตอ
องคการของพนักงานดานอารมณความรูสึก มาเขียนเปนสมการ จะไดสมการการถดถอยพหุคูณในรูป
ของคะแนนดิบดังนี้ 

 ENF  =  1.874 - .047 (Pay) + .043 (Ben) + .049 (Develop) - .067 (Lead) - .037 (Team) 
+ .577 (Work) + .125 (Manager) 
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สมมติฐานที่ 2.3   ผลตอบแทนที่เปนเงินและผลประโยชนที่ไมใชเงิน โอกาสในการเรียน

รูและพัฒนา สภาพแวดลอมในการทํางานสามารถรวมกันพยากรณการเกิดความทุมเทตอองคการ
ของพนักงานดานพฤติกรรม 
ตารางที่ 4.16  การวิเคราะหการถดถอยแบบพหุคูณของตัวแปรพยากรณที่มีอิทธิพลตอความทุมเท 
 ตอองคการของพนักงานดานพฤติกรรม 

ตัวแปรพยากรณ b SE b Beta t Sig. 
คาตอบแทนที่เปนเงิน(Pay) .015 .039 .028 .408 .684 

ผลประโยชนที่ไมใชเงิน(Ben) .059 .039 .101 1.508 .133 

โอกาสในการเรียนรูและพัฒนา(Develop) -.032 .052 -.051 -.621 .535 

สภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องหัวหนางาน(
Lead) 

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

สภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องทีมงาน(Team) -.085 .050 .000 -.002 .999 

สภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องงาน (Work) .516 .072 .569 7.215 .000 

สภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องผูบริหาร 
(Manager) 

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

คาคงที่ 2.398 .216    

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

 

จากตารางที่  4.16 การวิเคราะหการถดถอยแบบพหุคูณของตัวแปรพยากรณที่มีอิทธิพลตอ
ความทุมเทตอองคการของพนักงานดานพฤติกรรม ตัวแปรทั้งหมด ไดแก ผลตอบแทนที่เปนเงิน 
ผลประโยชนที่ไมใชเงิน โอกาสในการเรียนรูและพัฒนา  และสภาพแวดลอมในการทํางาน(หัวหนา
งาน ทีมงาน งาน ผูบริหาร)  สามารถรวมกันพยากรณความทุมเทตอองคการของพนักงานดานพฤติ
กรรมไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  สามารถรวมกันพยากรณความทุมเทตอองคการของ
พนักงานดานพฤติกรรมไดรอยละ 29.6  (R2

adj = .296) และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุเทา
กับ .564  เมื่อพิจารณารายละเอียดพบวา ตัวแปรที่สามารถพยากรณไดคือสภาพแวดลอมในการ
ทํางานเรื่องงาน (Work)  สวนตัวแปรที่เหลือ คือ คาตอบแทนที่เปนเงิน(Pay) ผลประโยชนที่ไมใช
เงิน(Ben) โอกาสในการเรียนรูและพัฒนา(Develop) สภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องหัวหนางาน 
(Lead) สภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องทีมงาน(Team) และสภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องผูบริหาร 
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(Manager) ไมสามารถพยากรณความทุมเทตอองคการของพนักงานดานพฤติกรรมได  เมื่อนํา
ตัวแปรทั้งหมดที่สามารถรวมกันพยากรณความทุมเทตอองคการของพนักงานดานพฤติกรรม มาเขียน
เปนสมการ จะไดสมการการถดถอยพหุคูณในรูปของคะแนนดิบดังนี้ 

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

ตารางที่ 4.17  สรุปผลการวิเคราะหการถดถอยแบบพหุคูณของปจจัยที่มีอิทธิพลตอความทุมเทตอ
องคการของพนักงาน 

ความทุมเทตอองคการของพนักงาน ตัวแปรอิสระ 
โดยรวม การรับรู อารมณ พฤติกรรม 

ผลตอบแทนที่เปนเงิน(Pay) - - - - 
ผลประโยชนที่ไมใชเงิน(Ben) - - - - 
โอกาสในการเรียนรูและพัฒนา(Develop) - - - - 
สภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องหัวหนา
งาน(Lead) 

- - - - 

สภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องทีม
งาน(Team) 

-  - - 

สภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องงาน(Work)     
สภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องผู
บริหาร(Manager) 

   - 

 

4.4 อภิปรายผล 
จากผลการวิจัยเร่ืองความทุมเทตอองคการของพนักงานการรถไฟแหงประเทศไทย อธิบายไดดังนี้ 

  ดานผลตอบแทนที่เปนเงินและผลประโยชนท่ีไมใชเงิน   
  - ผลตอบแทนที่เปนเงิน  พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยที่ทํางานในเสนทางเดินรถไฟ
ทั้งสายอีสานหรือตะวันออกเฉียงเหนือ สายชานเมือง สายเหนือ และรวมทั้ง 4 สาย มีความคิดเห็น
ดานผลตอบแทนที่เปนเงินอยูในระดับปานกลาง คือ มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.14, 3.27, 3.36, และ 3.32 
ตามลําดับ หมายความวา พนักงานมีความคิดเห็นดานผลตอบแทนที่เปนเงินที่ตนเองไดรับจากองค
การระดับหนึ่งเทานั้น แสดงใหเห็นวาพนักงานเหลานั้นยังรูสึกวาผลตอบแทนที่เปนเงินที่ไดรับนั้น
ยังนอยไป เมื่อเทียบกับหนวยงานของเอกชนในระดับความรู ความสามารถเทากัน และหนาที่ความ
รับผิดชอบ เนื่องจากการรถไฟแหงประเทศไทยเปนองคการรัฐวิสาหกิจ จึงมีผลตอบแทนที่เปน
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เงินหรือเงินเดือน คาจางที่นอยกวาองคการเอกชน และรัฐวิสาหกิจยังมีเงินเดือนเปนไปตามลําดับขั้น
ในแตละป ซ่ึงบุคคลที่มีผลงานดีก็ยังตองเปนไปตามกระบวนการพิจารณาเงินเดือนจากผูบังคับ
บัญชาที่จะตองใชเวลาในการพิจารณา  แตทั้งนี้เงินเดือนจะมีการปรับขึ้นใหทุกปและมีเงินสําหรับ
คาทํางานในวันหยุดให ซ่ึงผูที่อายุงานมากขึ้นก็จะไดรับเงินเดือนเพิ่มขึ้นรวมถึงผูที่ขยันทํางานก็จะมีผล
ตอบแทนพิเศษใหเชนกัน แตถึงอยางไรผูที่มีอายุงานมากและประสบการณการทํางานที่มากเงิน
เดือนที่ไดรับก็ยังนอยกวาเอกชน ทําใหพนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยมีความคิดเห็นวาผลตอบ
แทนที่เปนเงินที่ไดรับยังไมเหมาะสมกับความรู ความสามารถและหนาที่ ความรับผิดชอบที่ตนเอง
ไดรับ แตพนักงานทุกคนอยูเพราะตองการความมั่นคงในหนาที่การงาน สวนสายใตมีความคิดเห็น
ดานผลตอบแทนที่เปนเงินอยูในระดับคอนขางสูง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.55 แสดงวาพนักงานสวน
ใหญที่ทํางานในสายใตมีความพึงพอใจตอผลตอบแทนที่เปนเงินในระดับที่ดีกวาพนักงานที่ทํางาน
ในเสนทางการเดินรถไฟในสายอื่นๆ อาจเปนเพราะวาคาครองชีพในพื้นที่ที่พนักงานเหลานั้นอยูต่ํา
กวาที่อื่นๆ รวมทั้งเมื่อเทียบผลตอบแทนที่เปนเงินกับอาชีพอ่ืนๆในพื้นที่เดียวกันอาจจะไดรับมาก
กวา จึงเปนผลใหพนักงานมีความคิดเห็นตอผลตอบแทนที่เปนเงินดีกวา แตทั้งนี้คาความคิดเห็นก็ไม
ไดมากวาพนักงานที่อยูทํางานในเสนทางการเดินรถไฟสายอื่นๆมากนัก เพราะโดยรวมทั้ง 4 สายนั้น
พนักงานก็มีความคิดเห็นตอผลตอบแทนที่เปนเงินอยูในระดับปานกลาง ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษา
ของ Greenberg, J.(2004) ที่พบวา การที่พนักงานไดรับผลตอบแทนที่เปนเงินที่เหมาะสมยุติธรรม
นั้นจะสงผลใหพนักงานรูสึกพอใจกับสิ่งที่ไดรับ และจะสนับสนุนใหองคการประสบความสําเร็จ
และจะอยูกับองคการ  ดังนั้นการรถไฟแหงประเทศไทย จําเปนที่จะตองมีการปรับปรุงผลตอบแทน
ที่เปนเงินกับพนักงานใหเหมาะสมกับสภาพความเปนอยูในปจจุบันตามคาครองชีพที่เปลี่ยนไป 
รวมทั้งใหเหมาะสมกับเศรษฐกิจของประเทศไทยดวย  
  - ผลประโยชนที่ไมใชเงิน พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยที่ทํางานในเสนทางเดิน
รถไฟทั้งสายอีสานหรือตะวันออกเฉียงเหนือ สายเหนือ สายใตและรวมทั้ง 4 สายมีความคิดเห็นดาน
ผลประโยชนที่ไมใชเงินอยูในระดับคอนขางสูง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.51, 3.45, 3.91 และ3.55 ตาม
ลําดับ  หมายความวา พนักงานมีความคิดเห็นดานผลประโยชนที่ไมใชเงินที่ตนเองไดรับจากองค
การระดับที่ดีหรือมีความพึงพอใจ อาจเนื่องมาจากพนักงานสวนใหญไดรับผลประโยชนที่ไมใชเงิน
จากองคการอยางเพียงพอ ซ่ึงผลประโยชนที่ไมใชเงินของการรถไฟแหงประเทศไทยถือวาดีเมื่อ
เทียบกับหลายๆองคการ และมีเหมือนกับขาราชการรวมทั้งมีมากกวาเอกชนหลายแหง สวนสายชาน
เมือง มีความคิดเห็นในดานผลประโยชนที่ไมใชเงินอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.36 
หมายความวา พนักงานมีความคิดเห็นดานผลประโยชนที่ไมใชเงินที่ตนเองไดรับจากองคการระดับ
หนึ่งเทานั้น  อาจเปนเพราะเห็นวาผลประโยชนที่ไมใชเงินที่ไดรับไมเพียงพอตอความตองการ  ผล
ประโยชนที่ไมใชเงินที่ไดรับไดแก บานพัก คารักษาพยาบาล คาเลาเรียนบุตร เงินกูยืมซื้อบาน
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ฯลฯ เชนบางคนมีบานเปนของตัวเองจึงไมจําเปนตองใชผลประโยชนที่ไมใชเงินนี้ หรือในสายชาน
เมืองมีพนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยจํานวนมากแตมีบานพักไมเพียงพอตอความตองการทํา
ใหพนักงานหลายคนตองหาที่พักเองหรือพนักงานที่เปนโสดก็อยูรวมกันหลายคน  รวมท้ังบานพักมี
สภาพเกาทรุดโทรมเมื่อเทียบกับบานพักของหนวยงานราชการอื่นๆที่บานพักมีการปรับปรุงซอม
แซมหรือสรางใหมใหนาอยูมากขึ้น ซ่ึงการรถไฟแหงประเทศไทยมีภาวะขาดทุนตอเนื่องมาหลายป
ทําใหไมมีงบประมาณที่จะนํามาปรับปรุงเรื่องบานพักอาศัยมากนัก  ทั้งนี้รวมถึงหลายคนที่เปนโสด
ก็ไมจําเปนตองใชผลประโยชนที่ไมใชเงินเรื่องคาเลาเรียนบุตร และหลายคนตองการสถานที่
พยาบาลที่เบิกไดเปนของเอกชนเพื่อความสะดวกในการเขารับการรักษา เปนตน แตทั้งนี้พนักงาน
โดยสวนใหญทั้งสายตะวันออกเฉียงเหนือ  สายเหนือ สายใต และรวมทั้ง 4สายนั้น มีความคิดเห็น
ในดานผลประโยชนที่ไมใชเงินอยูในระดับคอนขางสูง  นั้นแสดงวาพนักงานสวนใหญมีความ
พึงพอใจและไดรับผลประโยชนที่ไมใชเงินเพียงพอตอความตองการ แตอยางๆไรก็ดีองคการการ
รถไฟแหงประเทศไทย ควรปรับปรุงผลประโยชนที่ไมใชเงินใหเพียงพอตอความตองการกับ
พนักงานในพื้นที่ที่ยังไดรับผลประโยชนที่ไมใชเงินในดานตางๆที่ไมเพียงพอตอความตองการ  
  ดานโอกาสในการเรียนรูและพัฒนา   พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยที่ทํางานในเสน
ทางเดินรถไฟสายชานเมือง และสายเหนือ มีความคิดเห็นในดานโอกาสในการเรียนรูและพัฒนาอยู
ในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.22 และ 3.32 ตามลําดับ  หมายความวา พนักงานมีความ
คิดเห็นในดานโอกาสในการเรียนรูและพัฒนาในระดับหนึ่งเทานั้น เนื่องมาจาก พนักงานในแตละ
คนจะไดรับการสนับสนุนใหไดรับการฝกอบรมไมเทาเทียมและทั่วถึงกัน เพราะไมมีการวางแผน
การฝกอบรมใหพนักงานแตละคนอยางชัดเจนและตอเนื่อง ทั้งนี้พนักงานที่จะไดรับการฝกอบรมนัน้
ขึ้นอยูกับผูบังคับบัญชา หรือหัวหนางานจะสงรายชื่อเขารวมอบรมในแตละหลักสูตรที่การรถไฟ
แหงประเทศไทยจัดขึ้น สวนพนักงานที่ไดไปฝกอบรมเพิ่มความรู ความสามารถ เมื่อฝกอบรมเสร็จ
หลายคนก็ไมไดนําความรูที่ไดมาใชในการทํางาน เนื่องจากมีการทํางานแบบราชการคือความคิด
หรือความรูใหมๆที่เสนอขึ้นไปจะตองผานผูบังคับบัญชาหลายขั้นตอน บางทีก็ไมไดรับการยอมรับ
จากผูบังคับบัญชา  และพนักงานสวนหนึ่งก็ไมไดรับการสนับสนุนใหเล่ือนขั้นเลื่อนตําแหนงใน
ระดับที่สูงขึ้น ทั้งที่มีผลงานที่ดีและไดรับการฝกอบรมเพิ่มเติมมาแลวรวมทั้งผูบังคับบัญชาจะเลื่อน
ขั้นเลื่อนตําแหนงใหกับผูใตบังคับบัญชาที่อยูใกลชิดหรือผูใตบังคับบัญชาที่คอยเอาใจใสและดูแลผู
บังคับบัญชา ทั้งนี้เนื่องมาจากการรถไฟแหงประเทศไทยเปนองคการที่เกิดมานานมากแลว ระบบ
อุปถัมภยังคงมีอยูและถือวาเปนวัฒนธรรมหนึ่งของการรถไฟแหงประเทศไทย  ดังนั้นพนักงานที่ไกล
ผูบังคับบัญชาหรือไมไดมีโอกาสดูแลผูบังคับบัญชาอาจทําใหเสียโอกาสในการเลื่อนขั้นเลื่อน
ตําแหนง สวนสายตะวันออกเฉียงเหนือ สายใต และรวมทั้ง 4 สาย มีความคิดเห็นในดานโอกาสใน
การเรียนรูและพัฒนาอยูในระดับคอนขางสูง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.44, 3.91 และ 3.56 ตามลําดับ 
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หมายความวา พนักงานทั้ง 3 สายมีความคิดเห็นตอดานโอกาสในการเรียนรูและพัฒนาในระดับที่ดี
กวาเสนทางการเดินรถไฟสายอื่นๆ ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากพนักงานรูสึกพึงพอใจกับการสนับสนุนจาก
ผูบังคับบัญชาทั้งในเรื่องการไดรับการฝกอบรม และการไดเล่ือนขั้นเลื่อนตําแหนงที่เหมาะสมกับ
ความรู ความสามารถของตน แตก็ตองถือวาอยูในระดับที่คอนขางสูงแตไมถึงกับอยูในระดับสูง  
  ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน  มี 4 ดานยอยดังนี้ 
   - หัวหนางาน  พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยที่ทํางานในเสนทางเดินรถไฟ
สายตะวันออกเฉียงเหนือ สายชานเมือง สายเหนือ และรวมทั้ง 4 สาย มีความคิดเห็นในดานหัวหนา
งานอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.33, 3.30, 3.32 และ 3.36 ตามลําดับ อธิบายไดวา 
พนักงานมีความคิดเห็นวาหัวหนางานมีการแจงขอมูลขาวสาร ใหขอแนะนําในการทํางาน สงเสริม
ใหไดรับการพัฒนา สงเสริมใหไดรับความกาวหนา รับฟงความคิดเห็น ใหพนักงานรูสึกวาตนเองมี
คุณคา ใหความสําคัญกับการปฏิบัติงานของพนักงาน ใหความเปนกันเองกับพนักงาน ช้ีแจงวัตถุ
ประสงคการปฏิบัติงานอยางชัดเจนกับพนักงาน ใหอํานาจการตัดสินใจเรื่องงานกับพนักงาน และ
ใหการยกยองชมเชยเมื่อพนักงานทํางานไดดี ซ่ึงหัวหนางานมีการทําเรื่องตางๆที่กลาวมาวาอยูบอยๆ 
แตไมไดใหความสําคัญกับเรื่องตางๆมากจนทําใหพนักงานเหลานั้นรูสึกวาหัวหนางานไดเต็มที่และ
ทุมเทอยางจริงใจรวมทั้งการที่หัวหนางานสงเสริมใหพนักงานไดรับความกาวหนากลาวคือ หัวหนา
งานเสนอชื่อพนักงานหรือผูใตบังคับบัญชาของตนเองใหไดรับการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง แต
อํานาจการตัดสินใจทั้งหมดอยูที่ผูบริหารทําใหถึงแมหัวหนางานจะสนับสนุนหรือสงเสริมพนักงาน
เพียงใดพนักงานเหลานั้นก็อาจไมไดรับการพิจารณาเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง ซ่ึงควรจะมีการเปลี่ยน
ระบบการพิจารณาเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนงโดยกระจายอํานาจการตัดสินใจมาใหหัวหนางานระดับ
ลางมากขึ้น ทั้งนี้เพราะหัวหนางานมีความใกลชิดและเห็นพฤติกรรมการทํางานของพนักงานอยาง
แทจริง  สวนสายใต มีความคิดเห็นในดานหัวหนางานอยูในระดับคอนขางสูง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 
3.50  หมายความวา พนักงานในสายใตมีความคิดเห็นในดานหัวหนางานอยูในระดับคอนขางสูง 
อธิบายไดวา พนักงานมีความคิดเห็นวาหัวหนางานมีการแจงขอมูลขาวสาร ใหขอแนะนําในการ
ทํางาน สงเสริมใหไดรับการพัฒนา สงเสริมใหไดรับความกาวหนา รับฟงความคิดเห็น ใหพนักงาน
รูสึกวาตนเองมีคุณคา ใหความสําคัญกับการปฏิบัติงานของพนักงาน ใหความเปนกันเองกับ
พนักงาน ช้ีแจงวัตถุประสงคการปฏิบัติงานอยางชัดเจนกับพนักงาน ใหอํานาจการตัดสินใจเรื่องงาน
กับพนักงาน และใหการยกยองชมเชยเมื่อพนักงานทํางานไดดี อยูในระดับคอนขาง 
สูงนั้น อาจเนื่องมาจากการที่พนักงานเหลานั้นรูสึกสนิทสนมกับหัวหนางานจนสามารถพูดคุยกับ
ไดทุกเรื่องทําใหงายตอการสื่อสารกันระหวางพนักงานกับหัวหนางาน  ทั้งนี้สอดคลองกับการศึกษา
ของThe Gallup (2003) ที่พบวา การที่หัวหนาใหความสําคัญแกพนักงานโดยการยกยองชมเชยใน
งานที่ออกมาดีนั้นเปนสิ่งที่ชวยเพิ่มกําลังใจที่จะทุมเททํางานใหสําเร็จ รวมทั้งการมีหัวหนาที่คอยดูแล



 
 
 

 

82
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
เอาใจใส เพราะความไมพอใจของพนักงานนั้นบางครั้งไมไดเปนเพราะตัวองคการ หากแตหัวหนา
ไมเคยสนใจลูกนอง การไมเอาใจใสของหัวหนาทําใหพนักงานเกิดความรูสึกไมอยากมีสวนรวมใน
งานและไมอยากสรางผลผลิตใหแกองคการ ในทางตรงกันขาม ถาพนักงานไดรับการดูแล ใหคํา
ปรึกษาแนะนําในการปฏิบัติงานจากหัวหนาก็จะทําใหพนักงานเต็มใจและยินดีทํางานอยางเต็มที่ 

 - ทีมงาน  พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยที่ทํางานในเสนทางเดินรถไฟสาย
ตะวันออกเฉียงเหนือ สายชานเมือง สายเหนือ สายใตและรวมทั้ง 4 สายมีความคิดเห็นในดานทีม
งานโดยรวมอยูในระดับคอนขางสูง โดยเฉลี่ยเทากับ 3.67, 3.63, 3.64, 3.77 และ 3.67 ตามลําดับ   ซ่ึง
อธิบายไดวาพนักงานสวนใหญในทุกเสนทางเดินรถไฟ มีความคิดเห็นวาทีมงาน/กลุมงานที่พวกเขา
รวมงานอยูนั้น ใหการชวยเหลือซ่ึงกันและกัน ใหความเคารพกัน ไมมีความขัดแยงกันรุนแรงในการ
ทํางานและยังเห็นวาทีมงาน/กลุมงานของพวกเขาเปนผูมีความสามารถ และใหความสําคัญกับงานที่มีคุณ
ภาพ นั้นแสดงใหเห็นวา พนักงานที่ทํางานมีความสัมพันธที่ดีกับผูรวมงาน การประสานงานทีด่ ีและ
การพึ่งพาอาศัยซ่ึงกันและกันถือเปนหัวใจสําคัญของการทํางานเปนทีมใหประสบความสําเร็จ  ซ่ึง
เร่ืองของทีมงานเปนอีกปจจัยหนึ่งที่ทําใหพนักงานรูสึกมีความสุขในสถานที่ทํางานและเต็มใจที่
ทํางานใหกับองคการเนื่องจากมีทีมงานที่ดี ซ่ึงลักษณะการทํางานของพนักงานใหบริการในแตละ
สถานีจะประกอบไปดวย นายสถานีซ่ึงเปนหัวหนา ผูชวยนายสถานีและเสมียนจําหนายตั๋วเปนลูก
นอง หรือผูใตบังคับบัญชา โดยการทํางานจะตองมีการประสานงานกันตลอด เพราะงานที่รับผิด
ชอบจะตองเกี่ยวของกัน ซ่ึงผูรวมงานทั้งหมดจะตองทราบขอมูลรวมกันและจะตองชี้แจงใหผูใช
บริการทราบขอมูลเดียวกัน ดังนั้นถาใครคนใดคนหนึ่งไดรับขอมูลจากสถานีอ่ืน จะตองรายงานให
หัวหนาทราบรวมถึงผูรวมงานคนอื่นทราบ และถาเกิดปญหาขึ้นจะตองชวยกันประสานงานกับ
หนวยอ่ืนของการรถไฟแหงประเทศไทยที่เกี่ยวของเพื่อชวยแกไขปญหาและสามารถชี้แจงขอมูลราย
ละเอียดที่ชัดเจนได  เชน กรณีรถไฟเสียเวลา จะตองแจงใหกับผูโดยสารทราบอยางชัดเจน หรือกรณี
รถตกราง ณ สถานีหรือบริเวณที่รับผิดชอบอยู ผูที่ปฏิบัติงานอยู ณ สถานีนั้นจะตองชวยกันรับผิด
ชอบประสานงานเพื่อแกไขปญหาดังกลาวใหเสร็จเรียบรอย ดวยเวลาที่ส้ันที่สุด ทําใหแตละสถานี
นั้นจะตองทํางานรวมกันแบบทีมงาน ซ่ึงจากคาเฉลี่ยที่ได แสดงใหเห็นวา พนักงานใหบริการในแต
ละสถานีนั้นมีการทํางานรวมกันเปนอยางดี ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ Development Dimensions 
International-DDI (2005) พบวา การที่พนักงานไดรับการสนับสนุนจาก 
จากเพื่อนรวมงานทั้งในเรื่อง ความเขาใจซึ่งกันและกัน การรวมกันแกปญหาอยางรวดเร็ว ทําให
พนักงานเกิดสัมพันธภาพที่ดีกับเพื่อนรวมงานได  
   - งาน พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยที่ทํางานในเสนทางเดินรถไฟสายตะวัน
ออกเฉียงเหนือ สายชานเมือง สายเหนือ สายใต และรวมทั้ง 4 สายเหนือ มีความคิดเห็นในเรื่องอยูใน
ระดับคอนขางสูง มีคาเฉลี่ยเทากับ   3.56, 3.58, 3.53, 3.67  และ 3.58  ซ่ึงอธิบายไดวา พนักงาน
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คิดเห็นวามีความสุขกับงานที่ทํา และรับทราบถึงหนาที่ความรับผิดชอบในงานอยางชัดเจน การที่
พนักงานทราบถึงหนาที่ความรับผิดชอบในงานของตนเองอยางชัดเจนทําใหพนักงานมีความรูสึกที่ดี
ตองานที่ทําได  และรับทราบถึงหนาที่ความรับผิดชอบในงานอยางคอนขางชัดเจน  ถึงแมจะรูสึกวา
งานที่ทําอยูมีความซ้ําซากจําเจอยูบาง   ซ่ึงลักษณะงานของพนักงานผูใหบริการนั้นมีดังนี้ 1) จํา
หนวยตั๋วใหกับผูใชบริการรวมถึงบริการจองตั๋วลวงหนา 2)  ช้ีแจงรายละเอียดเกี่ยวกับเวลาที่ขบวน
รถมาถึง มีขบวนรถไปถึงสถานีปลายทางในเวลาใดบางและเรียกวาขบวนรถอะไร เชน ขบวนรถ
สายชานเมืองขบวนรถที่ 341 รับสงผูโดยสารระหวางสถานีกรุงเทพฯปลายทางสถานีชุมทางแกง
คอย จะเขาสถานีสระบุรีเวลา 18.30 น. เปนตน 3) ใหสัญญาณไฟกับขบวนรถไฟที่เขาจอดและออก
จากสถานี   4) ใหคําแนะนําการใชบริการของการรถไฟแหงประเทศไทย 5) ดูแลความปลอดภัยและ
ความสะอาดบริเวณสถานี 6) แจงเวลาขบวนรถออกจากสถานีใหสถานีตอไปทราบ ซ่ึงความคิดเห็น
ในดานงานอยูในระดับคอนขางสูง อธิบายไดวา พนักงานไดรับทราบและเขาใจในหนาที่ความรับ
ผิดชอบในงานของตนเองอยางชัดเจน มีอิสระในการตัดสินใจในงานที่รับผิดชอบอยางเต็มที่ ไมคิด
วางานที่ทํามีความซ้ําซากจําเจมากนัก มีความสุขกับงานที่ทํา รูสึกวางานที่ตนทําอยูทาทายตอความ
สามารถ และไดรับทราบขอมูลการปฏิบัติงานจากงานที่ทํา ซ่ึงมีการศึกษาของ Tower Perrin (2003), 
Edward, L.G. (1998) และ Development Dimensions International-DDI (2005) พบวาพนักงานจะ
แสดงความพึงพอใจและแสดงความสามารถในการทํางานอยางเต็มที่ เมื่อพวกเขาไดรับงานที่ทาทาย 
ลักษณะงานที่นาใจ มีขอบเขตความรับผิดชอบของงานที่ชัดเจน  
   - ผูบริหาร  พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยที่ทํางานในเสนทางเดินรถไฟสาย
ตะวันออกเฉียงเหนือ สายชานเมือง สายเหนือ สายใต และรวมทั้ง 4 สาย มีความคิดเห็นในเรื่องผู
บริหารอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ  3.10, 2.90, 2.93, 3.23  และ 3.03  แสดงใหเห็นวา 
สภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องผูบริหาร ในความคิดเห็นของพนักงานการรถไฟแหงประเทศ
ไทยทั้งเรื่องการใหการสนับสนุนเครื่องมืออุปกรณที่จําเปนในการปฏิบัติงาน  ความเปนอยูที่ดีใน
การทํางานของพนักงาน ความปลอดภัยในการทํางาน การดูแลเอาใจใสจากผูบริหาร การไดรับขอ
มูลขาวสารจากผูบริหารอยางทั่วถึง รวมทั้งความเชื่อมั่นในความสามารถของผูบริหารนั้น พนักงาน
ไดรับและเขาใจสิ่งเหลานี้ไมมากหนัก ทําใหพนักงานมีความคิดเห็นในระดับปานกลาง ซ่ึงเรื่องผู
บริหารเปนเรื่องที่สําคัญและจําเปนที่จะตองทําใหพนักงานรูสึกดีตอส่ิงที่ไดรับจากผูบริหาร เพราะผู
บริหารมีผลที่จะทําใหพนักงานรักองคการและพรอมที่จะทําทุกอยางเพื่อองคการได ถาพวกเขาพอ
ใจตอส่ิงที่ผูบริหารทําให ซ่ึงสอดคลองกับ การศึกษาของ Burke (2003) ที่กลาววา การที่ผูบริหารให
ความยุติธรรม และการสนับสนุนชวยเหลือพนักงานอยางเทาเทียมกัน จะทําใหพนักงานคงอยูกับองค
การ มีผลการปฏิบัติที่ดี และเกิดผลกําไรใหกับองคการได และ Institute for Employment Studies 
[IES] (2004) กลาววา การสรางทัศนคติที่ดีของพนักงานเกิดจากการที่ผูบริหารแสดงใหเห็นวามีความ
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หวงใยเอาใจใสตอสุขภาพ และการจัดสภาพแวดลอมในการทํางานที่ดีแกพนักงาน และบรรดาผู
บริหารแสดงใหพนักงานเห็นวา พนักงานนั้นมีคุณคาสําหรับองคการ 
 ความทุมเทตอองคการของพนักงานการรถไฟแหงประเทศไทย  

- ความทุมเทตอองคการโดยรวมของพนักงานในสายตะวันออกเฉียงเหนือ สายชานเมือง 
สายเหนือ สายใต และรวมทั้ง 4 สาย มีความคิดเห็นในดานความทุมเทตอองคการ โดยรวม ของ
พนักงานอยูในระดับคอนขางสูง  มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.11, 4.05, 4.12, 4.15 และ 4.11 อธิบายไดวา 
พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยเต็มใจที่จะทุมเทในการทํางานเพื่อใหการรถไฟแหงประเทศไทย 
บรรลุเปาหมาย พยายามรักษาภาพพจนของการรถไฟแหงประเทศไทยใหดีอยูเสมอ และจะแนะนํา
บริการของการรถไฟแหงประเทศไทยใหกับคนรูจัก ฯลฯ ส่ิงเหลานี้คือส่ิงที่บงบอกไดวาพนักงาน
การรถไฟแหงประเทศไทยพรอมจะทําทุกอยางเพื่อใหองคการประสบความสําเร็จ และจะอยูกับองค
การนี้ตลอดไปจนเกษียณอายุ   
 -  ความทุมเทตอองคการของพนักงานดานการรับรู ในสายตะวันออกเฉียงเหนือ สายชาน
เมือง สายเหนือ สายใต และรวมทั ้ง 4 สาย มีความคิดเห็นในดานความทุ มเทตอองคการของ
พนักงานดานการรับรูอยูในระดับคอนขางสูง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.80, 3.82, 3.82, 3.89 และ 3.83 
อธิบายไดวา พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทย รูถึงภาระหนาที่ความรับผิดชอบหรือเขาใจถึง
บทบาทตนเองวามีความสัมพันธตอเปาหมายและวัตถุประสงคของการรถไฟแหงประเทศไทย
อยางไร ทราบความคาดหวังของการรถไฟแหงประเทศไทย  คิดวาการรถไฟแหงประเทศไทยนี้
เปนนายจางที่ดี มีจริยธรรม รับผิดชอบตอสังคม รับรูถึงชื่อเสียงของการรถไฟแหงประเทศไทยใน
ทางที่ดี และเขาใจวาแผนกตนเองจะชวยเหลือการรถไฟแหงประเทศไทยอยางไรจึงจะประสบ
ความสําเร็จ 
 -  ความทุมเทตอองคการของพนักงานดานอารมณความรูสึก ในสายตะวันออกเฉียงเหนือ สาย
เหนือ สายใต และรวมทั้ง 4 สาย มีความคิดเห็นในดานความทุมเทตอองคการของพนักงาน ดานอารมณ
ความรูสึกอยูในระดับสูง มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.32, 4.32, 4.29 และ 4.27 ตามลําดับ สวน สายชานเมืองมี
ความคิดเห็นดานความทุมเทตอองคการของพนักงานดานอารมณความรูสึกอยูในระดับคอนขางสูง มี
คาเฉลี่ยเทากับ 4.17 อธิบายไดวา พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทย มีความภูมิใจที่จะบอกกับคนอื่น 
ๆ วาเปนสวนหนึ่งของการรถไฟแหงประเทศไทย มีความเต็มใจที่จะทุมเทเพื่อใหการรถไฟแหง
ประเทศไทยบรรลุเปาหมาย และมีความภาคภูมิใจในงานทํางานกับการรถไฟแหงประเทศไทย 
 -  ความทุมเทตอองคการของพนักงานดานพฤติกรรม  ในสายตะวันออกเฉียงเหนือ 
สายเหนือ  สายใต และรวมทั้ง 4 สาย  มีความคิดเห็นในดานความทุมเทตอองคการของพนักงาน
ดานพฤติกรรมอยูในระดับสูง มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.25, 4.25, 4.28 และ 4.23  ตามลําดับ สวนสายชานเมือง 
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มีความคิดเห็นดานความทุมเทตอองคการของพนักงานดานพฤติกรรมอยูในระดับคอนขางสูง มีคาเฉลี่ย
เทากับ 4.18  อธิบายไดวา พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทย จะชื่นชมยกยองการรถไฟแหงประเทศ
ไทยใหคนรูจักและครอบครัวฟงเสมอ  จะพยายามชวยเหลือการรถไฟแหงประเทศไทยในทุก ๆ เร่ือง 
เมื่อไหรก็ตามที่สามารถทําได สมัครใจที่จะทําสิ่งอื่นนอกเหนือจากงานของตน  จะเสนอแนะความ
คิดเห็นและแนวทางเพื่อปรับปรุงงานในทีมหรือแผนกของทานอยูเสมอ  พยายามรักษาภาพพจนของ
การรถไฟแหงประเทศไทยใหดีอยูเสมอ  พยายามพัฒนาตนเองเพื่อใหมีความรูใหมๆ และความเชี่ยว
ชาญในงาน(วิชาชีพ)อยูเสมอ  มักแนะนําบริการของการรถไฟแหงประเทศไทยแกคนที่รูจัก  และจะ
อยูกับการรถไฟแหงประเทศไทยตลอดไปจนเกษียณอายุราชการ 
 จากผลการวิเคราะห แสดงใหเห็นวาพนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยที่ทํางานในเสนทาง
เดินรถไฟทั้ง 4 สาย มีระดับความทุมเทตอองคการโดยรวมของพนักงาน อยูในระดับคอนขางสงูและ
เมื่อพิจารณารายดาน พบวา พนักงานมีระดับความทุมเทตอองคการทั้งดานการรับรู อารมณความรู
สึก และดานพฤติกรรมอยูในระดับคอนขางสูงถึงระดับสูง ซ่ึงอธิบายไดวาพนักงานการรถไฟแหง
ประเทศไทยรูสึกภูมิใจที่ไดทํางานเปนพนักงานของการรถไฟแหงประเทศไทยรูวางานที่ตนเองทํา
อยูมีความสําคัญ ตอเปาหมายของการรถไฟแหงประเทศไทยโดยที่พนักงานเหลานี้จะแสดงพฤติ
กรรมที่ดีตอองคการ ทั้งการพูดถึงองคการในทางที่ดี และจะอธิบายเรื่องเกี่ยวกับองคการเมื่อมีคนอื่น
เขาใจผิด จะพยายามชวยเหลืองานอื่นๆของการรถไฟแหงประเทศไทยทุกครั้งที่สามารถทําได จะ
แนะนําบริการของการรถไฟแหงประเทศไทยใหผูอ่ืนรูจัก และจะอยูกับองคการตลอดไปจนเกษียณ
อายุ ซ่ึงการที่พนักงานรูสึกอยางนี้ เนื่องมาจากการรถไฟแหงประเทศไทยเปนองคการขนาดใหญ
และมีความมั่นคงเพราะเปนรัฐวิสาหกิจ ทําใหพนักงานไมตองการลาออก หรือถูกไลออก รวมทั้งมี
ความรู สึกที ่ด ีและมีความผูกพันเมื ่อทํางานนานขึ ้นซึ ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ The Gallup 
Organization (2002)  Burke (2003) International Survey Research [ISR] (2004) และSudipta Dev 
(2005) และยังสอดคลองกับการศึกษาของ Woodriffe (2005) กลาววา พนักงานที่มีความทุมเทตอ
องคการจะปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพชวยใหอัตราของความเสียหาย ของเสียลดลง มีความ
สามารถในการผลิตเพิ่มขึ้น และตองการที่จะพยายามทําสิ่งที่ดีที่สุดในแตละสถานการณ 
 
การทดสอบสมมติฐาน 
 สมมติฐานที่  1  พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยที่ทํางานในเสนทางเดินรถไฟตาง
กันมีความทุมเทตอองคการโดยรวมของพนักงานแตกตางกัน 
 ผลการวิจัย พบวา  ความทุมเทตอองคการโดยรวมของพนักงาน ไมมีความแตกตางกัน
กลาว คือ พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยที่ทํางานอยูในเสนทางเดินรถไฟแตกตางกัน มีความ
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ทุมเทตอองคการโดยรวมของพนักงานไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .05  ซ่ึงปฏิเสธตาม
สมมติฐานที่ตั้งไว  
 สมมติฐานที่ 1.1   พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยที่ทํางานในเสนทางเดินรถไฟตาง
กันมีความทุมเทตอองคการของพนักงานดานการรับรูแตกตางกัน 

ผลการวิจัยพบวา ความทุมเทตอองคการของพนักงานดานการรับรู ไมมีความแตกตางกัน 
กลาวคือ พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยที่ทํางานอยูในเสนทางเดินรถไฟแตกตางกันมีความ
ทุมเทตอองคการดานการรับรูไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .05  ซ่ึงปฏิเสธตามสมมติฐานที่
ตั้งไว  
 สมมติฐานที่ 1.2   พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยที่ทํางานในเสนทางเดินรถไฟตาง
กันมีความทุมเทตอองคการของพนักงานดานอารมณความรูสึกแตกตางกัน 

ผลการวิจัยพบวา ความทุมเทตอองคการของพนักงานดานอารมณความรูสึก ไมมีความแตก
ตางกัน กลาวคือ พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยที่ทํางานอยูในเสนทางเดินรถไฟแตกตางกันมี
ความทุมเทตอองคการดานอารมณความรูสึกไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .05  ซ่ึงปฏิเสธ
ตามสมมติฐานที่ตั้งไว  
 สมมติฐานที่ 1.3   พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยที่ทํางานในเสนทางเดินรถไฟตาง
กันมีความทุมเทตอองคการของพนักงานดานพฤติกรรมแตกตางกัน 

ผลการวิจัยพบวา ความทุมเทตอองคการของพนักงานดานพฤติกรรม ไมมีความแตกตางกัน 
กลาวคือ พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยที่ทํางานอยูในเสนทางเดินรถไฟแตกตางกันมีความ
ทุมเทตอองคการดานพฤติกรรมไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .05  ซ่ึงปฏิเสธตามสมมติ
ฐานที่ตั้งไว  

ผลจากการทดสอบสมมติฐานทั้ง 4 ขอ อธิบายไดวา ทั้งนี้เนื่องจาก พนักงานของการรถไฟ
แหงประเทศไทยมีการหมุนเวียนเปลี่ยนหนาที่ความรับผิดชอบ โดยทุกคนมีโอกาสจะไดโยกยายไป
ประจําในสถานีตางๆทั่วทุกสายของเสนทางรถไฟทั่วประเทศ และCareer path ของตําแหนงงานที่
ทําการวิจัยนั้น จําเปนจะตองยายไปประจําในสถานีอ่ืนๆ ซ่ึงในแตละสถานีก็จะมีลําดับขั้นของ
ตําแหนงไมเทากัน เชน สถานีที่ใหญกวาอยูในแหลงชุมชนมากกวาก็จะมีขั้นของตําแหนงงานที่สูง
ขึ้น ฉะนั้นพนักงานที่ไดรับการเลื่อนตําแหนงหรือเล่ือนขั้นจะตองไดยายไปประจําสถานีที่ใหญขึ้น 
และในกรณีที่พนักงานมีความผิดหรือไมมีผลงานเปนที่นาพอใจ ก็อาจจะไดยายไปประจําการที่
สถานีที่เล็กลงหรืออยูไกลจากที่เดิมเพื่อเปนการลงโทษ  

ดังนั้น  พนักงานของการรถไฟแหงประเทศไทย ทุกคนมีโอกาสจะไดยายไปประจําสถานี
ทุกแหงทั่วประเทศ ซ่ึงถือวา พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยทุกคนในทุกเสนทางเดินรถไฟทัว่
ประเทศเปนพนักงานในองคการเดียวกัน มีนโยบายการทํางานเดียวกัน  รวมถึงมีทัศนคติ คานิยม
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คลายๆกัน มีแนวทางในการปฏิบัติงานในทิศทางเดียวกัน จึงทําใหไมมีความทุมเทตอองคการโดย
รวม (ดานการรับรู ดานอารมณความรูสึก ดานพฤติกรรม) แตกตางกัน  

สมมติฐานที่  2  ผลตอบแทนที่เปนเงินและผลประโยชนที ่ไมใชเงิน โอกาสในการ
เรียนรูและพัฒนา สภาพแวดลอมในการทํางานสามารถรวมกันพยากรณความทุมเทตอองคการ
โดยรวมของพนักงาน 
 ผลการวิจัยพบวา ผลตอบแทนที่เปนเงิน ผลประโยชนที่ไมใชเงิน โอกาสในการเรียนรูและ
พัฒนา  และสภาพแวดลอมในการทํางาน(หัวหนางาน ทีมงาน งาน ผูบริหาร)  สามารถรวมกัน
พยากรณความทุมเทตอองคการโดยรวมของพนักงานไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
สามารถรวมกันพยากรณความทุมเทตอองคการโดยรวมของพนักงานไดรอยละ 45.4  (R2

adj = .454) 
และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุเทากับ .686  เมื่อพิจารณารายละเอียดพบวา ตัวแปรที่สามารถ
พยากรณไดคือสภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องงาน (Work) และสภาพแวดลอมในการทํางานเรื่อง
ผูบริหาร (Manager) สวนตัวแปรที่เหลือ คือ คาตอบแทนที่เปนเงิน (Pay) ผลประโยชนที่ไมใชเงิน 
(Ben) โอกาสในการเรียนรูและพัฒนา(Develop) สภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องหัวหนางาน (Lead) 
และสภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องทีมงาน(Team) ไมสามารถพยากรณความทุมเทตอองคการ
โดยรวมของพนักงานได  ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว โดยปจจัยสภาพแวดลอมในการทํางาน
เร่ืองงาน และสภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องผูบริหารมีอิทธิพลในเชิงบวกตอความทุมเทตอองคการ
โดยรวมของพนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยที่ทํางานอยูในเสนทางเดินรถไฟ 4 สาย 

สมมติฐานที่  2.1  ผลตอบแทนที่เปนเงินและผลประโยชนที ่ไมใชเงิน โอกาสในการ
เรียนรูและพัฒนา สภาพแวดลอมในการทํางานสามารถรวมกันพยากรณความทุมเทตอองคการของ
พนักงานดานการรับรู 

ผลการวิจัยพบวา ผลตอบแทนที่เปนเงิน ผลประโยชนที่ไมใชเงิน โอกาสในการเรียนรูและ
พัฒนา  และสภาพแวดลอมในการทํางาน(หัวหนางาน ทีมงาน งาน ผูบริหาร)  สามารถรวมกัน
พยากรณความทุมเทตอองคการของพนักงานดานการรับรูไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
สามารถรวมกันพยากรณความทุมเทตอองคการโดยรวมของพนักงานไดรอยละ 49.4  (R2

adj = .494) และ
มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุเทากับ .714  เมื่อพิจารณารายละเอียดพบวา ตัวแปรที่สามารถพยากรณ
ไดคือสภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องทีมงาน (Team) สภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องงาน (Work) 
และสภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องผูบริหาร (Manager) สวนตัวแปรที่เหลือ คือ คาตอบแทนที่เปน
เงิน(Pay) ผลประโยชนที่ไมใชเงิน (Ben) โอกาสในการเรียนรูและพัฒนา (Develop) และสภาพแวด
ลอมในการทํางานเรื่องหัวหนางาน(Lead)  ไมสามารถพยากรณความทุมเทตอองคการพนักงาน
ดานการรับรูได  ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไวโดยปจจัยสภาพแวดลอมในการทําการทํางาน
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เร่ืองงาน   สภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องผูบริหาร และสภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องทีมงาน
มีอิทธิพลในเชิงบวกตอความทุมเทตอองคการของพนักงานดานการรับรู 

สมมติฐานที่  2.2  ผลตอบแทนที่เปนเงินและผลประโยชนที ่ไมใชเงิน โอกาสในการ
เรียนรูและพัฒนา สภาพแวดลอมในการทํางานสามารถรวมกันพยากรณความทุมเทตอองคการของ
พนักงานดานอารมณความรูสึก 
 ผลการวิจัยพบวา ผลตอบแทนที่เปนเงิน ผลประโยชนที่ไมใชเงิน โอกาสในการเรียนรูและ
พัฒนา  และสภาพแวดลอมในการทํางาน(หัวหนางาน ทีมงาน งาน ผูบริหาร)  สามารถรวมกัน
พยากรณความทุมเทตอองคการของพนักงานดานอารมณความรูสึกไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05  สามารถรวมกันพยากรณความทุมเทตอองคการของพนักงานดานอารมณความรูสึกได
รอยละ 33.9  (R2

adj = .339) และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุเทากับ .599  เมื่อพิจารณาราย
ละเอียดพบวา ตัวแปรที่สามารถพยากรณไดคือสภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องงาน (Work) และ
สภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องผูบริหาร (Manager) สวนตัวแปรที่เหลือ คือ คาตอบแทนที่เปนเงิน 
(Pay) ผลประโยชนที่ไมใชเงิน(Ben) โอกาสในการเรียนรูและพัฒนา (Develop) สภาพแวดลอมในการ
ทํางานเรื่องหัวหนางาน (Lead) และสภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องทีมงาน (Team) ไมสามารถ
พยากรณความทุมเทตอองคการของพนักงานดานอารมณความรูสึกได  ซ่ึงเปนไปตามสมมติ
ฐานที่ตั้งไว โดยปจจัยสภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องงาน และสภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องผู
บริหาร มีอิทธิพลในเชิงบวกตอความทุมเทตอองคการของพนักงานดานอารมณความรูสึก   

สมมติฐานที่  2.3  ผลตอบแทนที่เปนเงินและผลประโยชนที่ไมใชเงิน โอกาสในการเรียนรู
และพัฒนา สภาพแวดลอมในการทํางานสามารถรวมกันพยากรณความทุมเทตอองคการของ
พนักงานดานพฤติกรรม 

ผลการวิจัยพบวา ผลตอบแทนที่เปนเงิน ผลประโยชนที่ไมใชเงิน โอกาสในการเรียนรูและ
พัฒนา  และสภาพแวดลอมในการทํางาน(หัวหนางาน ทีมงาน งาน ผูบริหาร)  สามารถรวมกัน
พยากรณความทุมเทตอองคการของพนักงานดานพฤติกรรมไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
สามารถรวมกันพยากรณความทุมเทตอองคการของพนักงานดานพฤติกรรมไดรอยละ 29.6  (R2

adj 
= .296) และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุเทากับ .564  เมื่อพิจารณารายละเอียดพบวา ตัวแปรที่
สามารถพยากรณไดคือสภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องงาน (Work)  สวนตัวแปรที่เหลือ คือ คา
ตอบแทนที่เปนเงิน(Pay) ผลประโยชนที่ไมใชเงิน (Ben) โอกาสในการเรียนรูและพัฒนา (Develop) 
สภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องหัวหนางาน (Lead) สภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องทีมงาน 
(Team) และสภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องผูบริหาร (Manager) ไมสามารถพยากรณความทุมเท
ตอองคการของพนักงานดานพฤติกรรมได ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว โดยปจจัยสภาพแวด
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ลอมในการทํางานเรื่องงาน มีอิทธิพลในเชิงบวกตอความทุมเทตอองคการของพนักงานดานพฤติ
กรรม  

อธิบายไดวา ปจจัยสภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องงาน  การมีสวนรวมในการตัดสินใจ 
ความมีอิสระในการปฏิบัติงาน  การไดรับขอมูลการปฏิบัติงานยอนกลับจากผูบังคับบัญชา 
(Feedback) การไดทํางานที่ทาทายความสามารถ มีความสุขจากงานที่ทํา และการไดรับทราบหนาที่
ความรับผิดชอบในงานของตนเองอยางชัดเจน ส่ิงเหลานี้เปนตัวกําหนดความทุมเทตอองคการโดย
รวมของพนักงาน  ความทุมเทตอองคการของพนักงานดานการรับรู   ความทุมเทตอองคการของ
พนักงานดานอารมณความรูสึก และความทุมเทตอองคการของพนักงานดานพฤติกรรม เนื่องมา
จาก การที่พนักงานไดมีสวนรวมในการตัดสินใจและมีอิสระในการปฏิบัติงานนั้นทําใหพนักงานรู
สึกวาตนเองมีคุณคา และมีความสามารถที่คนอื่นเห็นคุณคาและไววางใจใหตัดสินใจไดเอง  สวน
การที่ไดรับขอมูลการปฏิบัติงานยอนกลับจากผูบังคับบัญชานั้นทําใหพนักงานไดรับทราบขอบก
พรองและความคิดเห็นของผูบังคับบัญชาที่มีตอตัวพนักงานเอง ทั้งนี้ยังสามารถชวยใหพนักงานได
ปรับปรุงงานในสวนที่ยังบกพรองอยู เพื่อพัฒนา ทักษะความรูในงานตอไป  และความสุขจากงานที่
ทํา แสดงวาพนักงานสวนใหญไดทํางานที่ตนเองชอบ และไมรูสึกอึดอัดจากการทํางาน และการที่
ไดรับทราบหนาที่ความรับผิดชอบในงานของตนเองอยางชัดเจน ทําใหพนักงานมีจุดมุงหมายในงาน
ของตนที่ชัดเจนเชนกันเพราะรูวาตัวเองจะตองทําอะไรบาง ส่ิงเหลานี้สอดคลองกับการศึกษาของ 
The Gallup Organization (2003) ที่กลาววา การที่พนักงานจะมีความทุมเทตอองคการจะตองไดรับ
ในดานความตองการพื้นฐานเปนขั้นแรก คือ รูวาถูกคาดหวังอะไรบางในการทํางาน ดังนั้น องคการ
จึงควรระบุเปาหมายและขั้นตอนการทํางานอยางชัดเจน ซ่ึงแนวทางที่จะทําใหพนักงานรูวาควรทํา
อยางไรและเพื่ออะไร และดานความกาวหนาในงาน คือ การใหขอมูลปอนกลับหรือคําแนะนําแก
พนักงานถึงการปฏิบัติงานที่ผานมาจะชวยใหพนักงานปรับปรุงงานของตนใหดีขึ้น  และสอดคลอง
กับงานวิจัยของ Development Dimensions International-DDI (2005) ที่พบวา การที่พนักงานมีความ
ทุมเทตอองคการสูง เกิดจาก 1) คุณคาของบุคคล (Individual Value) คือ เมื่อพนักงานมีความรูสึกวา
ตนเองมีสวนรวมภายในองคการ ไดรับมอบอํานาจ และ 2) ความนาสนใจในงาน (Focused Work) 
คือ เมื่อพนักงานรูถึงทิศทางของงานอยางชัดเจน การปฏิบัติงานที่รูวาใครรับผิดชอบอะไรตอผลงาน
ที่ออกมา และสอดคลองกับการศึกษาของ Institute for Employment Studies-IES (2004)  พบวา การที่
พนักงานไดมีสวนรวมในการตัดสินใจในการทํางาน (involvement in decision making) จะทําให
พนักงานเกิดความทุมเทตอองคการได และที่สําคัญที่ตัวแปรสภาพแวดลอมในเรื่องงานมีอิทธิพลตอ
ความทุมเทตอองคการโดยรวมของพนักงาน ความทุมเทตอองคการของพนกังานดานการรบัรู ความทุม
เทตอองคการของพนักงานดานอารมณความรูสึก และความทุมเทตอองคการของพนักงานดานพฤติ
กรรมนั้น เพราะวางานของพนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยมีความชัดเจน มีแนวทางในการปฏิบัติ
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แบบเดียวในทุกพื้นที่ ทําใหพนักงานไมรูสึกสับสนหรือตองปรับตัวในเรื่องงานมากเมื่อตองยายไป
ประจําในสถานที่อ่ืนๆ และพนักงานเห็นวาลักษณะงานที่ดีมีอิทธิพลจะทําใหพวกเขามีความทุมเทตอ
องคการในทุกดาน เร่ืองอื่นเชนผลตอบแทนที่เปนเงิน ผลประโยชนที่ไมใชเงินโอกาสในการเรียนรู
และพัฒนา สภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องหัวหนางาน และทีมงานเปนสิ่งสําคัญแตไมมีอิทธิพลตอ
ความทุมเทตอองคการของพนักงานการรถไฟแหงประเทศไทย เพราะผลตอบแทนที่เปนเงินและผล
ประโยชนที่ไมใชเงิน โอกาสในการเรียนรูและพัฒนาเปนปจจัยที่ทุกหนวยงานมีและเปนพื้นฐานที่
พนักงานควรจะไดรับอยูแลว 

สวนการที่สภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องผูบริหารสามารถอธิบายความทุมเทตอองคการ
โดยรวมของพนักงาน ความทุมเทตอองคการของพนักงานดานการรับรู และความทุมเทตอองคการ
ของพนักงานดานอารมณความรูสึกได อาจเนื่องมาจากการที่พนักงานไดรับทราบขอมูลขาวสารจาก
ผูบริหาร การที่พนักงานไดรับการสนับสนุนเครื่องมือ อุปกรณที่จําเปนในการปฏิบัติงาน การที่
พนักงานไดรับการดูแลเอาใจใสจากผูบริหาร การที่ผูบริหารใหความสําคัญเรื่องความปลอดภัยการ
ทํางานของพนักงาน การใหความสําคัญกับการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ความนาเชื่อ
ถือของผูบริหาร และการที่พนักงานไดรับการสนับสนุนจากผูบริหารใหคิดวิธีการทํางานใหมๆ 
ส่ิงเหลานี้เปนตัวกําหนดความทุมเทตอองคการโดยรวมของพนักงาน ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัย 
Tower Perrin (2003) ที่พบวา ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความทุมเทตอองคการของพนักงาน อันดับแรก
คือ ผูบริหารระดับสูงใหความเอาใจใสสนใจในสภาพความเปนอยูที่ดีของพนักงาน และ ผูบริหาร
ระดับสูงมีการสื่อสารที่ชัดเจนถึงวิสัยทัศนเพื่อความสําเร็จในอนาคต โดย Tower Perrin มีการตั้งขอ
สังเกตวาใน 10 อันดับมี 2 ขอที่เกี่ยวกับ ผูบริหารระดับสูง แสดงใหเห็น บทบาทของการเปนผูนํา
ของบริหารระดับสูง มีอิทธิพลในการสรางความทุมเทตอองคการของพนักงานในสถานที่ทํางาน
มากที่สุด และสอดคลองกับการศึกษาของ Greenberg, J. (2004) และ Edward, L. G. (1998) ที่พบวา 
ปจจัยในเรื่องภาวะผูนํา (Leadership) เปนเรื่องที่สําคัญและเปนปจจัยที่ทําใหพนักงานเกิดความทุมเท
ตอองคการได กลาวคือ ผูนําหรือผูบริหารจะตองมีความสามารถและมีความนาเชื่อถือตอความรูสึก
ของพนักงาน และที่สําคัญที่ตัวแปรสภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องผูบริหารมีอิทธิพลตอความทุม
เทตอองคการโดยรวมของพนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยนั้น เพราะผูบริหารของการรถไฟแหง
ประเทศไทยมีบทบาทและอํานาจการตัดสินใจในทุกเรื่องโดยเฉพาะเรื่องการโยกยายและพิจารณา
เล่ือนขั้นเลื่อนตําแหนง พิจารณาบําเหน็จความดีความชอบ การปรับขั้นเงินเดือนของพนักงานการ
รถไฟแหงประเทศไทย ทําใหพนักงานทุกคนรูสึกวาถาตองการกาวหนาในอาชีพการงานก็ตองขึ้นอยู
กับผูบริหารเปนหลัก โดยการปฏิบัติงานใหมีผลงานที่ดีนั้นเปนสวนหนึ่งในการที่จะไดรับการ
พิจารณาเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนงคือ หัวหนางานแตหัวหนางานไมสามารถเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนงให
พวกเขาได สามารถทําไดเพียงแคสนับสนุน หมายความวา หัวหนางานมีหนาที่เสนอชื่อพนักงานที่มี
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ผลงานดีเดน แตอํานาจการตัดสินใจที่จะเลือกใครอยูที่ผูบริหารเทานั้น ดังนั้นเรื่องผูบริหารจึงมี
อิทธิพลตอความทุมเทตอองคการโดยรวม ความทุมเทตอองคการของพนักงานดานการรับรู และ
ความทุมเทตอองคการของพนักงานดานอารมณความรูสึก  

สวนการที่สภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องทีมงานสามารถอธิบายความทุมเทตอองคการ
ของพนักงานดานการรับรูได อาจเนื่องมาจาก เนื่องจากพนักงานมีวัฒนธรรมการทํางานที่เปนกัน
เอง ชวยเหลือกัน มีความสามัคคีปรองดองกัน และมีการประสานงานที่ดีตอกัน ทั้งนี้เพราะงานที่ทํา
จะตองรับรูปญหาและชวยเหลือกันในกรณีเชนรถตกราง รถไฟชนกับรถยนตมีผูโดยสารบาดเจ็บ 
เปนตน รวมถึงการจะตองเปลี่ยนเวรกันทํางาน ซ่ึงงานจะเปนลักษณะเดียวกัน แตเปลี่ยนคนทํางาน
ในแตละชวงเวลา ดังนั้นพนักงานที่ทํางานในสถานีเดียวกันจะตองรับผิดชอบงานตอจากกัน ทําให
ทุกคนสนิทสนมกัน ซ่ึงสอดคลองกับจากการวิจัยของ  The Gallup (2003) ที่พบวา พนักงานนั้นมี
ความคาดหวังตอทีมงานที่มีคุณภาพ สัมพันธภาพที่ดีของเพื่อนรวมงาน เพราะเสมือนงานของทีม
งานนั้นเปนความสําเร็จของตัวเองเชนกัน และทีมงานที่ดียอมเปนสิ่งสงเสริมความกาวหนาในการ
ทํางานใหแกตนเองดวย   และการศึกษาของ Institute for Employment Studies- IES (2004) ที่พบวา 
การที่พนักงานไดรับขอมูลขาวสารจากเพื่อนรวมงานเมื่อมีการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้น เมื่อพนักงาน
ตองการขอมูลในการทํางาน ขอมูลนั้นสามารถหาไดงายและรวดเร็ว และการมีชองทางในการสื่อ
สารที่มีประสิทธิภาพ และที่สําคัญที่ตัวแปรสภาพแวดลอมในเรื่องทีมงานมีอิทธิพลตอความทุมเทตอ
องคการของพนักงานดานการรับรู เพราะพนักงานทุกคนรูสึกวาเปนสิ่งสําคัญที่พวกเขาตองการใหมี
ตลอดไป และเปนสิ่งที่ชวยกระตุนใหพวกเขาไมเบื่อกับการทํางานเพราะมีบรรยากาศในการทํางาน
ที่ดีเปนกันเองชวยเหลือซ่ึงกันและกัน  ดังนั้นเรื่องทีมงานจึงเปนเรื่องที่อิทธิพลตอความทุมเทตอองค
การของพนักงานดานการรับรู  

สวนปจจัยที่ไมมีอิทธิพลตอความทุมเทตอองคการของพนักงานการรถไฟแหงประเทศไทย 
ไดแก 

1)  ผลตอบแทนที่เปนเงิน  การที่ปจจัยในเรื่องผลตอบแทนที่เปนเงินไมมีอิทธิพลตอความ
ทุมเทตอองคการของพนักงานการรถไฟนั้น เนื่องจากการรถไฟแหงประเทศไทย เปนองคการที่ให
บริการทางดานการขนสงตลอด 24 ช่ัวโมงโดยไมมีวันหยุดทําการ เพราะเปนระบบขนสงที่จําเปน
ตอประชาชน ดังนั้นพนักงานการรถไฟแหงประเทศไทย จะตองพลัดเปลี่ยนเวรกันทํางานในชวงวัน
หยุด และสําหรับตําแหนงงานนายสถานี ผูชวยนายสถานี เสมียนจําหนายตั๋วจะไมมีวันหยุดเสาร
อาทิตย แตจะมีวันหยุด 1 คร้ังในรอบ 1 เดือน ซ่ึงในวันหยุดพนักงานจะไดรับคาตอบแทนซึ่งเรียกวา
คาตอบแทนวันหยุด โดยจะไดรับในอัตราพิเศษ แตพนักงานก็ตองเหนื่อยเพิ่มขึ้น  ดังนั้นการ
รถไฟแหงประเทศไทยควรปรับผลตอบแทนที่เปนเงินเพิ่มขึ้นตามสภาวะของเศรษฐกิจไทย โดยท่ี
พนักงานไมตองทํางานหนักเพื่อไดเงินพิเศษและมีเวลาพักผอนไดอยูกับครอบครัวมากขึ้น 
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2)  ผลประโยชนที่ไมใชเงิน การที่ปจจัยในเรื่องผลตอบแทนที่เปนเงินไมมีอิทธิพลตอความ

ทุมเทตอองคการของพนักงานการรถไฟนั้น เนื่องจากการรถไฟแหงประเทศไทยเปนรัฐวิสาหกิจ 
ซ่ึงมีเงินสนับสนุนจากรัฐบาล ทําใหการรถไฟแหงประเทศไทยสามารถจัดความตองการพื้นฐาน คือ 
สวัสดิการตางๆใหกับพนักงานไดและดีกวาหนวยงานของเอกชนในหลายๆแหง ดังเชน บานพัก
รถไฟ คาเลาเรียนบุตร คารักษาพยาบาล เปนตน ดังนั้นพนักงานจึงรูสึกวาไดรับผลประโยชนที่ไมใช
เงินเพียงพอ หรือไมก็รูสึกวาดีกวาหนวยงานอื่นๆอีกหลายแหง และที่สําคัญคือสวัสดิการที่พนักงาน
ไดรับเปนสิ่งที่มีมานานแลวซ่ึงหลายๆคนไดรับจนรูสึกเปนเรื่องปกติที่พวกเขาควรไดรับและเปน
เร่ืองพื้นฐานที่ควรไดรับอยูแลว ยกเวนพนักงานที่เคยทํางานที่อ่ืนมากอนและที่ทํางานกอนหนานี้ไม
มีสวัสดิการหรือไมไดรับผลประโยชนที่ไมใชเงินตางๆเหมือนของการรถไฟแหงประเทศไทยก็อาจ
จะทําใหพวกเขาเหลานั้นรูสึกดีกับสิ่งที่ไดรับ สรุปไดคือผลประโยชนที่ไมใชเงินเปนสิ่งที่พนักงาน
ไมไดใหความสําคัญมากเพียงพอที่จะมีอิทธิพลตอความทุมเทตอองคการของพนักงาน 

3) โอกาสในการเรียนรูและพัฒนา การที่ปจจัยเร่ืองโอกาสในการเรียนรูและพัฒนาไมมีอิทธิ
พลตอความทุมเทตอองคการของพนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยนั้น เนื่องจากพนักงานรูสึกวาได
รับการสนับสนุนใหฝกอบรมอยางพอเพียงแลว และสามารถนําความรูที่ไดมาปรับใชในงาน แตถึงใน
บางครั้งที่จะไมไดนําความรูมาประยุกตใชในการทํางานมากเทาไหรนักแตพนักงานก็รูสึกดีที่ไดรับ
โอกาสในการเรียนรูส่ิงใหมๆเพิ่มเติม สวนบางคนอาจจะไมไดรับโอกาสในการเรยีนรูส่ิงใหมๆ เพิม่เตมิ
มากนักแตพวกเขาก็รูสึกไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชาใหเล่ือนขั้นเลื่อนตําแหนงตามความ
เหมาะสมแลว แตทั้งนี้ระบบการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนงนั้นก็เปนไปตามผลการปฏบิตังิาน ความอาวโุส
และอํานาจการตัดสินใจของผูบริหารเทานั้น ซ่ึงก็เหมือนกับระบบราชการโดยทั่วไป  

4)  สภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องหัวหนางาน  การที่ปจจัยในเร่ืองสภาพแวดลอมใน
การทํางานเรื่องหัวหนางานไมมีอิทธิพลตอความทุมเทตอองคการของพนักงานการรถไฟแหงประเทศ
ไทยนั้น เนื่องจากที่ผานมาพนักงานรูสึกพอใจทั้งในเรื่องความเปนกันเองระหวางตนเองกับหัวหนา
งาน การไดรับคําแนะนําจากหัวหนางาน การไดรับการสงเสริมในเรื่องความกาวหนาในงาน แตเร่ือง 
การไดพิจารณาเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนงตามความเหมาะสมกับความสามารถของตนเองนั้นหัวหนา
งานไดเพียงเสนอชื่อพนักงานที่มีผลงานดีขึ้นไปใหผูบริหารพิจารณา ซ่ึงหลายครั้งพนักงานที่มีผล
งานดีไมไดรับการพิจารณาบําเหน็จความดีความชอบ ซ่ึงมีผลใหพนักงานรูสึกเสียขวัญและกําลังใจ
และคิดวาหัวหนางานไมสามารถพิจารณาใหตําแหนงหรือบําเหน็จแกพวกเขาได ทําใหปจจัยในเรื่อง
สภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องหัวหนางานไมมีอิทธิพลตอความทุมเทตอองคการของพนักงาน 
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บทที่ 5 
สรุป 

  
 การวิจัยคร้ังนี้ศึกษาเกี่ยวกับความทุมเทตอองคการของพนักงานการรถไฟแหงประเทศไทย 
โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับความทุมเทตอองคการและปจจัยที่มีอิทธิพลตอความทุมเทตอ
องคการของพนักงานการรถไฟแหงประเทศไทย 
 
5.1 บทสรุป 
 

5.1.1 กลุมตัวอยางในการวิจัย 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ เปนพนักงานของการรถไฟแหงประเทศไทย ตําแหนงนาย
สถานี ผูชวยนายสถานี และเสมียนจําหนายตั๋วในเสนทางเดินรถไฟ 4 สาย 
  จํานวนกลุมตัวอยางที่เปนพนักงาน ในสายตะวันออกเฉียงเหนือ สายชานเมือง สาย
เหนือ และสายใต จํานวน 249 คนโดยแบงเปนสายตะวันออกเฉียงเหนือ 66 คน สายชานเมือง 64 คน 
สายเหนือ 60 คน สายใต 59 คน   แตไดขอมูลที่สมบูรณจํานวน 228 คน คิดเปนรอยละ 91.56 
 
 5.1.2 การเลือกกลุมตัวอยาง 
 การสุมตัวอยาง คือ ใชวิธีการคัดเลือกแบบอิงทฤษฎีความนาจะเปน โดยใชเทคนิคการสุมตัว
อยางแบบหลายขั้นตอน (Multi Stage Sampling) ดังนี้  
   ขั้นตอนที่ 1 คือแบงกลุมตัวอยางออกเปน 4 สาย คือ กลุมพนักงานการรถไฟแหง
ประเทศไทยที่ทํางานในเสนทางเดินรถไฟสายตะวันออกเฉียงเหนือ สายชานเมือง   สายเหนือ และ
สายใต ตามสัดสวนประชากรในแตละสาย 
  ขั้นตอนที่ 2 แตละสายของเสนทางเดินรถไฟแบงออกเปนกลุมสถานีที่ใหบริการ 3 
กลุม คือ กลุมที่1 สถานีที่อยูในตัวเมืองหรือตัวจังหวัดมีขนาดใหญมีจํานวนผูใชบริการมาก และมี
พนักงานมากเชนกัน กลุมที่2 สถานีที่มีขนาดปานกลางมีจํานวนผูใชบริการและพนักงานนอยกวา
กลุมแรก กลุมที่ 3 สถานีที่มีขนาดเล็กมีจํานวนผูใชบริการและพนักงานนอยกวากลุมที่สอง       
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  ขั้นตอนที่ 3 สุมเลือกสถานีในแตละกลุม และแตละเสนทางเดินรถไฟทั้ง 4 สาย 
โดยการจับสลากเลือกในแตละกลุมตามสัดสวน ซ่ึงการสุมไดแตละสถานีในแตละกลุมใหถือวา
พนักงานทั้งหมดในสถานีนั้นเปนตัวอยาง  
  ขั้นตอนที่ 4 เมื่อสุมเลือกสถานีครบแลว จากนั้นนับจํานวนใหครบตามจํานวนกลุม
ตัวอยางในแตละเสนทางเดินรถไฟทั้ง 4 สาย  
 
 5.1.3 เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถาม  
 แบบสอบถาม  ประกอบไปดวย   1) คําถามเกี ่ยวกับขอมูลลักษณะสวนบุคคล 
จํานวน 7 ขอ  2) คําถามเกี่ยวกับปจจัยที่มีอิทธิพลตอความทุมเทตอองคการของพนักงานการ
รถไฟแหงประเทศไทย (ผลตอบแทนที่เปนเงิน ผลประโยชนที่ไมใชเงิน โอกาสในการเรียนรูและ
พัฒนา และสภาพแวดลอมในการทํางานทั้ง 4 เร่ืองไดแก หัวหนางาน งาน ทีมงาน และผูบริหาร) 
จํานวน 50 ขอ 3) คําถามเกี่ยวกับความทุมเทตอองคการของพนักงาน จํานวน 15 ขอ 
 
 5.1.4 วิธีการดําเนินการวิจัย 
 

 ผูวิจัยไดดําเนินการเก็บขอมูลดวยตนเอง และทางไปรษณียโดยขอความอนุเคราะหขอขอ
มูลกับนายสถานีในสถานีที ่เปนกลุ มตัวอยาง ซึ่งไดขอมูลกลับคืนมา 249 ชุด แตมีขอมูลจาก
พนักงานที่สมบูรณ 228 ชุด (คิดเปนรอยละ 91.56) เปนแหลงขอมูลในการวิเคราะห จากนั้นทําการ
วิเคราะหตามกระบวนการสถิติโดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูปสถิติที่ใชในการวิเคราะหขอ
มูลไดแก คารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One 
Way ANOVA) และการวิเคราะหการถดถอยแบบพหุคูณ  (Multiple Regression Analysis)
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ผลการศึกษาตามวัตถุประสงคของการศึกษาความทุมเทตอองคการของพนักงานการรถไฟ
แหงประเทศไทย สามารถสรุปผลของการศึกษาไดดังนี้ 

 

 1. ความทุมเทตอองคการของพนักงานการรถไฟแหงประเทศไทย พบวา  
  1.1  พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยที่ทํางานในเสนทางเดินรถไฟสายอีสานหรือ
สายตะวันออกเฉียงเหนือ สายชานเมือง สายเหนือ สายใต และรวมทั้ง 4 สาย มีความทุมเทตอองค
การโดยรวมของพนักงานอยูในระดับคอนขางสูง คือ มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.11, 4.05, 4.12, 4.15 และ 
4.11 ตามลําดับ 
  1.2  พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยที่ทํางานในเสนทางเดินรถไฟสายอีสานหรือ
สายตะวันออกเฉียงเหนือ สายชานเมือง สายเหนือ สายใต และรวมทั้ง 4 สาย มีความทุมเทตอองค
การของพนักงานดานการรับรูอยูในระดับคอนขางสูง คือ มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.80, 3.82, 3.82, 3.89 
และ 3.83 ตามลําดับ 
  1.3 พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยที่ทํางานในเสนทางเดินรถไฟสายอีสานหรือ
สายตะวันออกเฉียงเหนือ สายเหนือ สายใต และรวมทั้ง 4 สาย มีความทุมเทตอองคการของพนักงาน
ดานอารมณความรูสึกอยูในระดับสูง คือ มีคาเฉล่ียเทากับ 4.32, 4.32, 4.29 และ 4.27 สวนพนักงาน
การรถไฟแหงประเทศไทยที่ทํางานในเสนทางเดินรถไฟสายชานเมือง มีความทุมเทตอองคการของ
พนักงานดานอารมณความรูสึกอยูในระดับคอนขางสูงคือ มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.17  
  1.4 พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยที่ทํางานในเสนทางเดินรถไฟสายอีสานหรือ
สายตะวันออกเฉียงเหนือ สายเหนือ สายใต และรวมทั้ง 4 สาย มีความทุมเทตอองคการของพนักงาน
ดานพฤติกรรมอยูในระดับสูง คือ มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.25, 4.25, 4.28 และ 4.23 สวนพนักงานการ
รถไฟแหงประเทศไทยที่ทํางานในเสนทางเดินรถไฟสายชานเมืองมีความทุมเทตอองคการของ
พนักงานดานพฤติกรรมอยูในระดับคอนขางสูง คือ มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.18 
 

 2. ความทุมเทตอองคการของพนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยที่ทํางานในเสนทางเดิน
รถไฟที่แตกตางกัน พบวา 
  2.1  พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยที่ทํางานอยูในเสนทางเดินรถไฟแตกตางกัน 
4 สายไดแก สายอีสาน (ตะวันออกเฉียงเหนือ) สายชานเมือง สายเหนือ และสายใต มีความทุมเทตอ
องคการของพนักงานโดยรวมไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ .05   
  2.2  พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยที่ทํางานอยูในเสนทางรถไฟแตกตางกนั 4 สาย
ไดแก สายอีสาน (ตะวันออกเฉียงเหนือ) สายชานเมือง สายเหนือ และสายใต มีความทุมเทตอองค
การของพนักงานดานการรับรูไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ .05 
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  2.3  พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยที่ทํางานอยูในเสนทางเดินรถไฟแตกตางกัน 
4 สายไดแก สายตะวันออกเฉียงเหนือ สายชานเมือง สายเหนือ และสายใต มีความทุมเทตอองคการ
ของพนักงานดานอารมณความรูสึกไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ .05 
  2.4 พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยที่ทํางานอยูในเสนทางเดินรถไฟแตกตางกัน 
4 สายไดแก สายอีสาน (ตะวันออกเฉียงเหนือ) สายชานเมือง สายเหนือ และสายใต มีความทุมเทตอ
องคการของพนักงานดานพฤติกรรมไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ .05 
 

 3.  ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความทุมเทตอองคการของพนักงานการรถไฟแหงประเทศไทย 
  3.1 ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความทุมเทตอองคการโดยรวม (ENG_T) ของพนักงานพบ
วา ผลตอบแทนที่เปนเงิน ผลประโยชนที่ไมใชเงิน โอกาสในการเรียนรูและพัฒนา  และสภาพแวด
ลอมในการทํางาน(หัวหนางาน ทีมงาน งาน ผูบริหาร)  สามารถรวมกันพยากรณความทุมเทตอองค
การโดยรวมของพนักงานไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  สามารถรวมกันพยากรณความทุม
เทตอองคการโดยรวมของพนักงานไดรอยละ 45.4  (R2

adj = .454) และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
พหุเทากับ .686  เมื่อพิจารณารายละเอียดพบวา ตัวแปรที่สามารถพยากรณไดคือสภาพแวดลอมใน
การทํางานเรื่องงาน (Work) และสภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องผูบริหาร (Manager) สวนตัวแปร
ที่เหลือ คือ คาตอบแทนที่เปนเงิน (Pay) ผลประโยชนที่ไมใชเงิน (Ben) โอกาสในการเรียนรูและ
พัฒนา(Develop) สภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องหัวหนางาน (Lead) และสภาพแวดลอมในการ
ทํางานเรื่องทีมงาน(Team) ไมสามารถพยากรณความทุมเทตอองคการโดยรวมของพนักงานได 
 3.2 ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความทุมเทตอองคการของพนักงานดานการรับรู (ENC) พบ
วา ผลตอบแทนที่เปนเงิน ผลประโยชนที่ไมใชเงิน โอกาสในการเรียนรูและพัฒนา  และสภาพแวด
ลอมในการทํางาน(หัวหนางาน ทีมงาน งาน ผูบริหาร)  สามารถรวมกันพยากรณความทุมเทตอองค
การของพนักงานดานการรับรูไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  สามารถรวมกันพยากรณ
ความทุมเทตอองคการโดยรวมของพนักงานไดรอยละ 49.4  (R2

adj = .494) และมีคาสัมประสิทธิ์สห
สัมพันธพหุเทากับ .714  เมื่อพิจารณารายละเอียดพบวา ตัวแปรที่สามารถพยากรณไดคือสภาพแวด
ลอมในการทํางานเรื่องทีมงาน (Team) สภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องงาน (Work) และสภาพแวด
ลอมในการทํางานเรื่องผูบริหาร (Manager) สวนตัวแปรที่เหลือ คือ คาตอบแทนที่เปนเงิน(Pay) ผล
ประโยชนที่ไมใชเงิน (Ben) โอกาสในการเรียนรูและพัฒนา (Develop) และสภาพแวดลอมในการ
ทํางานเรื่องหัวหนางาน(Lead) ไมสามารถพยากรณความทุมเทตอองคการของพนักงานดานการ
รับรูได 
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 3.3  ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความทุมเทตอองคการของพนักงานดานอารมณความรูสึก 
(ENF) พบวา  ผลตอบแทนที่เปนเงิน ผลประโยชนที่ไมใชเงิน โอกาสในการเรียนรูและพัฒนา  และ
สภาพแวดลอมในการทํางาน(หัวหนางาน ทีมงาน งาน ผูบริหาร)  สามารถรวมกันพยากรณความทุม
เทตอองคการของพนักงานดานอารมณความรูสึกไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  สามารถ
รวมกันพยากรณความทุมเทตอองคการของพนักงานดานอารมณความรูสึกไดรอยละ 33.9  (R2

adj 
= .339) และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุเทากับ .599  เมื่อพิจารณารายละเอียดพบวา ตัวแปรที่
สามารถพยากรณไดคือสภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องงาน (Work) และสภาพแวดลอมในการ
ทํางานเรื่องผูบริหาร (Manager) สวนตัวแปรที่เหลือ คือ คาตอบแทนที่เปนเงิน (Pay) ผลประโยชนที่
ไมใชเงิน(Ben) โอกาสในการเรียนรูและพัฒนา (Develop) สภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องหัวหนา
งาน (Lead) และสภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องทีมงาน (Team) ไมสามารถพยากรณความทุมเท
ตอองคการของพนักงานดานอารมณความรูสึกได 
 3.4 ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการเกิดความทุมเทตอองคการของพนักงาน ดานพฤติกรรม 
(ENB) พบวา ผลตอบแทนที่เปนเงิน ผลประโยชนที่ไมใชเงิน โอกาสในการเรียนรูและพัฒนา  และ
สภาพแวดลอมในการทํางาน(หัวหนางาน ทีมงาน งาน ผูบริหาร)  สามารถรวมกันพยากรณความทุม
เทตอองคการของพนักงานดานพฤติกรรมไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  สามารถรวมกัน
พยากรณความทุมเทตอองคการของพนักงานดานพฤติกรรมไดรอยละ 29.6  (R2

adj = .296) และมีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุเทากับ .564  เมื่อพิจารณารายละเอียดพบวา ตัวแปรที่สามารถพยากรณ
ไดคือสภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องงาน (Work)  สวนตัวแปรที่เหลือ คือ คาตอบแทนที่เปนเงิน(
Pay) ผลประโยชนที่ไมใชเงิน (Ben) โอกาสในการเรียนรูและพัฒนา (Develop) สภาพแวดลอมในการ
ทํางานเรื่องหัวหนางาน (Lead) สภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องทีมงาน (Team) และสภาพแวดลอม
ในการทํางานเรื่องผูบริหาร (Manager) ไมสามารถพยากรณความทุมเทตอองคการของพนักงาน
ดานพฤติกรรมได   
 
5.2  ขอเสนอแนะ 

1. ขอเสนอแนะจากผลการวิจัย 
1.1 ผลตอบแทนที่เปนเงินและผลประโยชนที่ไมใชเงิน 

 พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทย สวนใหญมีความคิดเห็นตอเร่ืองผลตอบแทนที่เปนเงิน
ที่ไดรับในระดับปานกลาง แตมีความคิดเห็นตอผลประโยชนที่ไมใชเงินที่ไดรับในระดับคอนขางสูง 
อาจมีสาเหตุมาจากคาครองชีพที่สูงขึ้นจากภาวะน้ํามันที่แพงขึ้น  ดังนั้นจึงควรปรับผลตอบแทนที่
เปนเงินใหเหมาะสมและยุติธรรมตอความรู ความสามารถและหนาที่ความรับผิดชอบ และสอด
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คลองกับภาระคาใชจาย ณ ปจจุบัน แตทั้งนี้ เนื่องจาก การรถไฟแหงประเทศไทย เปนรัฐวิสาหกิจที่มี
ภาวะขาดทุนมาตลอด จึงสงผลใหพนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยไดรับผลตอบแทนที่เปนเงินที่
ยังนอยและยังไมสามารถปรับผลตอบแทนที่เปนเงินใหมากขึ้นได เมื่อเปรียบเทียบกับรัฐวิสาหกิจ
ประเภทอื่น และบริษัทเอกชนตางๆ ที่มีผลกําไรมาก  สวนในเรื่องผลประโยชนที่ไมใชเงินที่ไดรับ
นั้น พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทย สวนใหญยกเวนพนักงานสายชานเมือง มีความคิดเห็นอยู
ในระดับคอนขางสูง  อาจเนื่องมาจากพนักงานไดรับผลประโยชนที่ไมใชเงินเพียงพอและตรงกับ
ความตองการพอสมควร ทั้งนี้เพราะการรถไฟแหงประเทศไทยมีการจัดผลประโยชนที่ไมใชเงิน ไม
วาจะเปนบานพัก คารักษาพยาบาล การลดราคาคาเดินทางดวยรถไฟฯ คาเลาเรียนบุตร และเงินทุน
กูยืมตางๆ เปนตน เหลานี้ตองถือวาเปนสิ่งที่มีมากกวาองคการเอกชนหลายๆแหลง และเปนปจจัย
พื้นฐานที่ทุกคนตองการ    ดังนั้นเมื่อพนักงานไดรับผลประโยชนที่ไมใชเงินดังกลาว ก็ทําให
พนักงานคิดเห็นตอเร่ืองนี้ในระดับที่คอนขางสูง สวนสายชานเมืองนั้น อาจเปนเพราะผลประโยชน
ที่ไมใชเงินไมตรงกับความตองการหรือการไดรับสิทธิ์ไมเทาเทียมกัน เชน เร่ืองบานพัก ที่มีไมเพียง
พอตอความตองการ 

ดังนั้น  เพื่อใหพนักงานมีความคิดเห็นตอผลประโยชนที่ไมใชเงินที่ไดรับในระดับสูงก็ควร
จะจัดสรรใหตรงกับความตองการ หรือมีความยืดหยุนตอผลประโยชนที่ไมใชเงินที่จะใหกับ
พนักงานแตละคน ที่มีความตองการไมเหมือนกัน 

 

1.2 โอกาสในการเรียนรูและพัฒนา 
 พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทย สวนใหญมีความคิดเห็นตอเร่ืองโอกาสในการเรียนรู
และพัฒนาอยูในระดับปานกลาง ซึ่งการที่องคการสงเสริมพนักงานใหไดรับการพัฒนาและฝก
อบรม จะทําใหพนักงานมีความรูความสามารถเพิ่มขึ้น และพนักงานยังรูสึกวาตนเองมีคุณคาตอองค
การเพราะองคการเห็นความสําคัญ  รวมทั้งการสงเสริมใหไดรับความกาวหนาในอาชีพการงาน เชน 
เล่ือนขั้นเลื่อนตําแหนงที่เหมาะสมใหกับพนักงานที่มีผลงานดี และมีความอาวุโสสมควรที่จะไดรับ
การเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง ซ่ึงองคการควรใหความสําคัญกับพนักงานทุกคนเทาเทียมกัน ไมเลือก
ปฏิบัติ เพราะจะทําใหพนักงานขาดขวัญและกําลังใจในการทํางาน ดังนั้นควรจัดใหมีการฝกอบรม
พัฒนาพนักงานอยางตอเนื่อง และเมื่อพนักงานไดรับการฝกอบรมกลับมา ก็ควรสนับสนุนให
พนักงานไดรับความรูความสามารถที่ไดรับมาใชในการทํางาน เชน ใหเสนอแนวความคิดพัฒนา
องคการดานใหมที่เปนประโยชนตอองคการ รวมท้ังสงเสริมใหไดรับหนาที่ที่เหมาะสมกับความรู 
ความสามารถที่เพิ่มขึ้น ส่ิงเหลานี้จะทําใหพนักงานมีความรูสึกที่ดีตอองคการ และจะพยายามทํางาน
ที่ไดรับมอบหมายอยางเต็มที่  
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1.3 สภาพแวดลอมในการทํางาน 
 พนักงานการรถไฟการรถไฟแหงประเทศไทย สวนใหญมีความคิดเห็นตอเร่ืองหัวหนางาน 
และเรื่องผูบริหารอยูในระดับปานกลาง ซ่ึงทั้ง 2 เร่ืองเปนสิ่งที่สําคัญ ที่จะมีผลตอความรูสึกและพฤติ
กรรมการทํางานของพนักงาน ดังนั้น ในเรื่องของหัวหนางานและผูบริหาร ควรที่จะพัฒนาในเรื่อง
ของภาวะผูนําที่ดี เพื่อที่จะไดเปนที่รักและเคารพนับถือของพนักงาน เพราะหัวหนางานและผูบริหาร
จะตองมีความเปนกันเองกับลูกนองหรือพนักงาน ใหอํานาจการตัดสินใจแกพนักงานเพื่อใหเขารูสึกวามี
ความสําคัญ ยกยองชมเชยเมื่อพนักงานปฏิบัติงานไดดี ใหการสนับสนุนทั้งในเรื่องเครื่องมือ อุปกรณ
ในการทํางาน และความกาวหนาในหนาที่การงาน ผูบริหารควรจะตองใหความสําคัญในเรื่องความ
เปนอยูที่ดีกับพนักงาน และการเปนตัวอยางที่ดีแกพนักงานเพื่อใหพนักงานเกิดความศรัทธา และที่
สําคัญการรถไฟแหงประเทศไทยควรปรับนโยบายเรื่องการใหบําเหน็จความดีความชอบแก
พนักงาน โดยมอบอํานาจการตัดสินใจ(Empowerment) แกหัวหนางานในระดับลางลงมา ไดแก หัว
หนางานที่ทํางานใกลชิดกับพนักงานโดยตรง เพื่อที่จะไดชวยเสริมใหหัวหนางานมีความสําคัญและ
พนักงานเกิดขวัญกําลังใจที่ดีในการปฏิบัติงาน เพราะเมื่ออํานาจการตัดสินใจไมไดอยูที่ผูบริหารแต
เพียงผูเดียว ก็จะทําใหพนักงานเกิดความรูสึกที่ดีตอผูบริหารเพราะพวกเขามีโอกาสไดรับความเปน
ธรรมในการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนงมากขึ้น 

สวนเรื่องทีมงานและเรื่องงาน พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยมีความคิดเห็นอยูใน
ระดับคอนขางสูง ในเรื่องทีมงานนั้น เปนหนาที่ของหัวหนางาน ที่จะสงเสริมใหพนักงานทํางาน
รวมกันเปนทีมไดดี นั้นคือ ควรจัดกิจกรรมสงเสริมใหพนักงานเกิดความรูสึกผูกพันและรักใคร
สามัคคีกัน เชน การจัดการกิจกรรมสําคัญของไทยใหพนักงานทุกคนมีสวนรวมในกิจกรรมดังกลาว
ร่ืนเริงสังสรรคภายในเขตพื้นที่การทํางานเดียวกัน หรือภายในสถานีเดียวกัน และจัดใหมีการประชมุ
เพื่อสรุปผลการปฏิบัติงานที่ผานมาและปญหาที่พบในแตละเดือนมาคุยกันเพื่อหาทางแกไข และ
ปรับปรุงผลการทํางานใหดีขึ้น เพื่อลดขอผิดพลาดอาจจะจัดทุก 2 เดือนหรือ 3 เดือน ทั้งนี้ขึ้นกับ
ความพรอมและความสะดวกที่สามารถจัดได  ซ่ึงเรื่องทีมงานเปนเรื่องสําคัญ เนื่องจากพนักงาน
เหลานี้เปนพนักงานที่ตองทํางานติดตอและใหความสะดวกแกผูใชบริการ จึงจําเปนอยางยิ่งที่จะตอง
มีทีมงานที่ดี เพื่อใหการประสานงานเปนไปดวยความเรียบรอย   สุดทายคือเร่ืองงาน ทั้งนี้งานของ
พนักงานที่ประจําอยูสถานี เปนงานที่คอนขางซ้ําซาก เพราะเปนรูปแบบงานเดิมๆที่ตองปฏิบัติ
เหมือนเดิมทุกวัน และเปนงานที่ตองคอยตอบคําถามผูใชบริการดวยคําถามเดิมๆ และบอยๆ แตก็
เปนสิ่งที่หลีกเลี่ยงไมได ดังนั้น ควรจัดใหพนักงานไดรับการฝกอบรม เชนในเรื่องการใหบริการที่ดี
แกลูกคาเพื่อสรางความประทับใจ  ทั้งนี้เพื่อใหพนักงานไดตระหนักถึงผลที่จะตามมาจากการให
บริการที่ดี เชน ลูกคากลับมาใชบริการอีก หรืออาจเพิ่มลูกคารายใหม เพื่อทําใหองคการอยูรอด และ
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มีผลกําไรเพิ่มขึ้นได ซ่ึงเมื่อพนักงานไดรับทราบถึงผลที่จะตามมาจากงานที่ทําหรือรับทราบหนาที่
ความรับผิดชอบที่ชัดเจนแลว อาจจะทําใหพวกเขารูสึกดีตองานที่ทําอยูและทํางานดวยความเต็มใจ
และเต็มที่ 

 

1.4 ความทุมเทตอองคการโดยรวมของพนักงาน 
 พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยที่ทํางานในเสนทางเดินรถไฟทั้งสายตะวันออกเฉียงเหนือ 
สายชานเมือง สายเหนือ สายใต และรวมทั้ง 4 สายมีความคิดเห็นตอเร่ืองความทุมเทตอองคการโดย
รวมอยูในระดับคอนขางสูง ซ่ึงเปนสิ่งที่ดีอยูแลว แตควรทําใหมีมากขึ้นและอยูติดตัวกับพนักงาน
ตลอดไปทุกคน เพื่อใหเปนคานิยมและทัศนคติที่มีตอองคการในแนวทางเดียวกัน คือ พนักงานทุก
คนรูสึกภาคภูมิใจที่ไดเปนพนักงานของการรถไฟแหงประเทศไทย รับรูวาการรถไฟแหงประเทศ
ไทยเปนองคการที่ดีมีช่ือเสียง ซ่ึงพนักงานทุกคนพรอมที่จะทํางานใหกับการรถไฟแหงประเทศไทย
อยางเต็มกําลังความสามารถ  โดยจะทุมเทพลังกาย พลังใจใหกับการรถไฟแหงประเทศไทย เพื่อให
การรถไฟแหงประเทศไทย ยังคงอยู และสามารถทํากําไรไดในอนาคตอันใกล ดังนั้น ถาตองการให
พนักงานมีความทุมเทตอองคการตลอดไปและมีมากขึ้น องคการก็ควรจะปรับปรุงและเพิ่มเติมปจจัย
ตางๆ ที่มีผลตอความทุมเทใหตรงกับความตองการและเหมาะสมกับพนักงาน 
 

1.5 ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความทุมเทตอองคการโดยรวม ดานการรับรู ดานอารมณความรูสึก 
และดานพฤติกรรมของพนักงานการรถไฟแหงประเทศไทย 

 จากผลการวิจัยของเสนทางเดินรถไฟรวมทั้ง 4 สาย (สายตะวันออกเฉียงเหนือ สาย
ชานเมือง สายเหนือ สายใต) พบวา ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความทุมเทตอองคการโดยรวมของพนักงาน 
ความทุมเทตอองคการของพนักงานดานการรับรู ความทุมเทตอองคการของพนักงานดานอารมณ
ความรูสึก และความทุมเทตอองคการของพนักงานดานพฤติกรรม คือ สภาพแวดลอมในการ
ทํางานเรื่องงาน สภาพแวดลอมในเรื่องผูบริหาร และสภาพแวดลอมในเรื่องทีมงาน ดังนั้นองคการ
ควรใหความสําคัญกับปจจัยทั้ง 3 ไดแก  

 1)  สภาพแวดลอมในเรื่องงานมีอิทธิพลตอความทุมเทตอองคการโดยรวมของ
พนักงาน ความทุมเทตอองคการของพนักงานดานการรับรู ความทุมเทตอองคการของพนักงานดาน
อารมณความรูสึก และความทุมเทตอองคการของพนักงานดานพฤติกรรม  ดังนั้นการรถไฟแหง
ประเทศไทยควรหันมาใหความใสใจกับเรื่องของลักษณะงานที่พนักงานทํา ถึงแมวาพนักงานจะมี
ระดับความคิดเห็นในเรื่องงานอยูในระดับคอนขางสูงก็ตาม การรถไฟแหงประเทศไทยก็ควรให
ความสําคัญเพิ่มขึ้นเพื่อใหพนักงานมีความคิดเห็นในเรื่องงานในระดับสูงและเรื่องงานเปนเรื่องที่
พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยใหเหตุผลวามีอิทธิพลตอความทุมเทตอองคการของพวกเขา
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ตลอดไป ขอเสนอแนะที่การรถไฟแหงประเทศไทยควรทําเพิ่มเติมและใหดีขึ้น คือ ควรกําหนดหนา
ที่ความรับผิดชอบใหชัดเจน อธิบายถึงผลที่จะตามมาจากงานที่ทํา ใหอิสระในการคิดตัดสินใจใน
การแกไขปญหาตางๆที่เกิดขึ้นระหวางการปฏิบัติงาน และใหอิสระในการคิดวิธีการทํางาน ใหขอ
มูลเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานยอนกลับแกพนักงาน ในเรื่องงานที่ซํ้าซากจําเจ ก็ใหใชวิธีการฝกอบรม
ใหเห็นถึงความสําคัญของงานที่รับผิดชอบอยู  

 2) สภาพแวดลอมในเรื่องผูบริหารมีอิทธิพลตอความทุมเทตอองคการโดยรวมของ
พนักงาน   ความทุมเทตอองคการของพนักงานดานการรับรู  และความทุมเทตอองคการของ
พนักงานดานอารมณความรูสึก ดังนั้นการรถไฟแหงประเทศไทยควรหันมาใหความใสใจกับเรื่อง
ของผูบริหาร ซ่ึงจากระดับความคิดเห็นของพนักงานในเรื่องผูบริหารนั้นอยูในระดับปานกลางแสดง
วาเปนเรื่องที่พนักงานใหความสําคัญและการรถไฟแหงประเทศไทยควรปรับปรุงแกไขในเรื่องนี้  
ดังนั้นจึง ควรพัฒนาในเรื่องภาวะผูนํา วาผูนําควรจะทําตัวอยางไรเพื่อเปนแบบอยางที่ดี และจะมีวิธี
ดูแลพนักงานอยางไรใหพวกเขารูสึกดี ทั้งในเรื่องการดูแลเอาใจใสความเปนอยูที่ดีของพนักงาน ให
ความสนใจในเรื่องความปลอดภัยในการทํางาน การใหความเปนกันเองกับโดยการพูดคุยถามทุกข
สุขของผูใตบังคับบัญชาเพื่อใหพนักงานรูสึกวาพวกเขาไมไดถูกทอดทิ้ง ซ่ึงการที่ผูบริหารพยายาม
ใหความสนใจกับพนักงานในระดับลางแมเพียงการพูดคุยดวยเทานั้นก็สรางความประทับใจใหกับ
พนักงานไดแลว  รวมถึงการใหการสนับสนุนเครื่องมือ อุปกรณตางๆที่จําเปนในการทํางาน การที่ผู
บริหารใหการสนับสนุนการทํางานของพนักงานโดยพนักงานสามารถคิดวิธีการทํางานใหมๆ 
และเสนอตอผูบริหารได โดยผูบริหารจะตองแสดงความรู ความสามารถ หรือวิสัยทัศน เพื่อให
พนักงานเกิดความเชื่อถือและเชื่อมั่นในตัวผูบริหารวาสามารถนําพาองคการไปสูความสําเร็จได 
และผูบริหารควรที่จะใหความสําคัญกับการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน เพื่อจะไดเปน
ขอมูลในการปรับปรุงวิธีการทํางานของพนักงานใหมีประสิทธิภาพมากขึ้น รวมถึงจะไดสงเสริมพนักงาน
ตามความรู ความสามารถที่พนักงานแตละคนมีอยูไดอยางถูกตองและเหมาะสม และที่สําคัญคือ การให
ความยุติธรรมในเรื่องการโยกยายตําแหนงหรือพิจารณาบําเหน็จความดีความชอบแกพนักงาน เพื่อ
เปนขวัญและกําลังใจในการทํางานแกพนักงาน รวมถึงใหอํานาจการตัดสินใจแกหัวหนางานใน
ระดับลางลงมาในเรื่องดังกลาว  

 3) สภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องทีมงานมีอิทธิพลตอความทุมเทตอองคการของ
พนักงานดานการรับรู ดังนั้นการรถไฟแหงประเทศไทยควรหันมาใสใจกับเรื่องทีมงานถึงแมวา
พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยจะมีความคิดเห็นตอเร่ืองทีมงานในระดับคอนขางสูงก็ตาม นั้น
หมายความวาพนักงานรูสึกวาทีมงานที่พวกเขารวมงานอยูมีความรับผิดชอบตองานทํา มีความเอื้อ
เฟอชวยเหลือซ่ึงกันและกัน มีการติดตอประสานงานที่ดี แตพวกเขาก็ไมไดมีความคิดเห็นในดานนี้
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อยูในระดับสูง ฉะนั้นการรถไฟแหงประเทศไทยควรปรับปรุงการทํางานเปนทีมใหดีขึ้นเพื่อให
พนักงานมีความคิดเห็นในดานนี้อยูในระดับสูง รวมทั้งเรื่องทีมงานเปนเรื่องที่พนักงานใหความใส
ใจและเห็นวาเปนสิ่งที่จะทําใหพวกเขาเกิดความทุมเทตอองคการของพนักงานดานการรับรูได ดัง
นั้นสิ่งที่การรถไฟแหงประเทศไทยควรเพิ่มเติมไดแก การใหความรูและใหเขารับการฝกอบรมการ
ทํางานเปนทีม เพื่อใหการทํางานเปนทีมเกิดประสิทธิภาพมากขึ้นโดยที่พนักงานรูและเขาใจถึงผลดี
ของการมีทีมงาน  ใหความเปนธรรมในเรื่องการพิจารณาตําแหนงและขั้นเงินเดือนเพื่อเปนแรงจูงใจ
ใหกับพนักงานที่ทํางานดี และเปนแรงกระตุนใหกับพนักงานที่ยังมีผลการปฏิบัติงานไมดีปรับปรุง
การปฏิบัติ และจัดมอบรางวัล คํายกยองชมเชยหรือเกียรติบัตรแกสถานีที่มีผลการปฏิบัติงานดี 
สถานที่สะอาด พนักงานทุกคนกระตือรือรนในการทํางานและใหบริการแกผูโดยสารเพื่อเปนขวัญ
แลกําลังใจใหกับพนักงาน รวมทั้งสนับสนุนใหจัดงานรื่นเริงสังสรรคในเทศกาลตางๆ การจัดแขง
ขันกีฬาระหวางพนักงานดวยกันเพื่อสรางความสัมพันธไมตรีที่ดีระหวางกัน 

ซ่ึงปจจัยสภาพแวดลอมในการทํางานเรื่องงาน เร่ืองผูบริหารและเรื่องทีมงานเปนเรื่อง
ที่พนักงานตองการใหมีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงและพัฒนา เพราะ 3 เร่ืองนี้มีอิทธิพลตอความทุมเท
ตอองคการของพนักงานการรถไฟแหงประเทศไทย 
 
 2. ขอเสนอแนะจากผูวิจัย 

สําหรับขอเสนอแนะที่ผูวิจัยไดรับจากการศึกษาเรื่องความทุมเทตอองคการของพนักงาน
การรถไฟแหงประเทศไทยสามารถสรุปเสนอแนะสําหรับการศึกษาวิจัยในประเด็นที่เกี่ยวของดังตอ
ไปนี้ 

1) ควรมีการศึกษาในเรื่องความทุมเทตอองคการของพนักงาน  (Employee Engagement) 
ในอุตสาหกรรมหรือธุรกิจประเภทอื่นๆ เพื่อเปนประโยชนสําหรับธุรกิจประเภทอื่นๆ 

2) ควรมีการศึกษาความทุมเทตอองคการของพนักงาน (Employee Engagement) ในเชิง
เปรียบเทียบระหวางธุรกิจประเภทเดียวกัน เชน เปรียบเทียบความทุมเทตอองคการของพนักงาน
ในอุตสาหกรรมรถยนตในแตละยี่หอ หรือ เปรียบเทียบความทุมเทตอองคการของพนักงานในโรง
พยาบาลของรฐับาลกับโรงพยาบาลเอกชน เปนตน 

3) ในการวิจ ัยครั ้งต อไปควรศึกษาถึงผลลัพธของความทุ ม เทตอองคการของ
พนักงาน (Employee Engagement) ที่มีตอปจจัยอ่ืน เชน ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน การรับรูคณุ
ภาพการบริการของลูกคา เพื่อตรวจสอบหาพฤติกรรมการทํางานกับผลของความทุมเทตอองคการของ
พนักงาน (Employee Engagement) วาสอดคลองกันหรือไม และสามารถนําแนวทางเพื่อไปพัฒนา
องคการตอไป 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
หลักสูตรการจัดการมหาบัณฑิต สาขาวิชาเทคโนโลยีการจัดการ 

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

คําชี้แจง 

 1. แบบสอบถามนี้เปนสวนหนึ่งของวิทยานิพนธ ของนักศึกษาปริญญาโท หลักสูตรการจัด
การมหาบัณฑิต สาขาวิชาเทคโนโลยีการจัดการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี 
 2. ผูวิจัยขอรับรองวาการตอบแบบสอบถามของทานจะไมมีผลในทางลบตอตัวทาน และองค
การของทาน เพราะขอมูลที่ไดจะนําไปประมวลผล และนําเสนอในภาพรวมเทานั้น โดยคําตอบ
ในแบบสอบถามจะถือเปนความลับเพื่อการประมวลผลสําหรับการวิจัยคร้ังนี้เทานั้น ซ่ึงจะมีเพียงผู
วิจัยและอาจารยที่ปรึกษาที่เห็นขอมูลในแบบสอบถาม 

 3. ดังนั้น ขอความกรุณาตอบขอคําถามทุกขอ การตอบแบบสอบถามนี้ไมมีถูกหรือผิด ขอ
ใหทานตอบคําถามตามความคิดเห็นของทานจริงๆ เพื่อใหไดขอมูลที่สมบูรณที่สุด ซ่ึงจะนําไปสูผล
การวิจัยที่ถูกตอง 

 4. แบบสอบถามฉบับนี้ประกอบดวยชุดคําถาม 2 สวน 

  สวนท่ี 1 คําถามเกี่ยวกับความคิดเห็นของพนักงานตอการรถไฟฯ 

สวนท่ี 2 คําถามเกี่ยวกับขอมูลทั่วไปเกี่ยวกับผูตอบแบบสอบถาม 

 5. หลังจากกรอกแบบสอบถามเรียบรอย กรุณานําแบบสอบถามใสซองสีน้ําตาลแลวปด
ผนึก และสงแบบสอบถามคืนใหผูวิจัย โดยทานสามารถสงแบบสอบถามไดที่ นายสถานี   และ
กรุณาสงคืนแบบสอบถาม ระหวางวันท่ี 20 กันยายน 2548 – วันท่ี 15 พฤศจิกายน 2548  

สุดทายนี้ ผูวิจัยขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี้ ในความอนุเคราะหตอบแบบสอบถาม คร้ังนี้ 

       นางสาววิกันยา  นนสะดู 
นักศึกษาปริญญาโท หลักสูตรการจัดการ

มหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี 
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คําอธิบายความหมาย 
เห็นดวยมากที่สุด  แทนดวยหมายเลข  5 
เห็นดวย    แทนดวยหมายเลข  4 
ไมแนใจ   แทนดวยหมายเลข  3 
ไมเห็นดวย   แทนดวยหมายเลข  2 
ไมเห็นดวยอยางยิ่ง  แทนดวยหมายเลข  1 

.......................................................................................................................... 
สวนที่ 1 

คําถามเกี่ยวกับความคิดเห็นของพนักงานตอการรถไฟฯ 
คําแนะนํา    โปรดพิจารณาขอความที่สอบถาม และกรุณาเติมเครื่องหมาย  ลงในชองที่ตรงกับ 
 ความคิดเห็น ของทานมากที่สุด 

ขอ ขอความ เห็นดวย 
มากที่สุด 

เห็น
ดวย 

ไม 
แนใจ 

ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย

อยางยิ่ง 

1 การรถไฟฯใหคาตอบแทน ที่เหมาะสม
กับความรูความสามารถของทาน 

5 4 3 2 1 

2 การรถไฟฯใหคาตอบแทน ที่เหมาะสม
กับหนาที่ ความรับผิดชอบ 

5 4 3 2 1 

3 การรถไฟฯของทานจายคาตอบแทนที่
ยุติธรรม 5 4 3 2 1 

4 การรถไฟฯมีคาตอบแทนสําหรับผูที่มีผล
การปฏิบัติงานดี 5 4 3 2 1 

5 โดยรวมทานพึงพอใจตอคาตอบแทนที่
ไดรับ 

5 4 3 2 1 

6 
การรถไฟฯจัดสวัสดิการ(คารักษา
พยาบาล ประกันสังคม บานพัก ฯลฯ ) ที่
ตรงกับความตองการของทาน 

5 4 3 2 1 
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ขอ ขอความ เห็นดวย 
มากที่สุด 

เห็น
ดวย 

ไม 
แนใจ 

ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย

อยางยิ่ง 

7 การรถไฟฯจัดสวัสดิการใหพนักงานทุก
คนอยางเทาเทียม  5 4 3 2 1 

8 การรถไฟฯจัดสวัสดิการใหพนักงานทุก
คนอยางทั่วถึง 

5 4 3 2 1 

9 โดยรวมแลวทานพึงพอใจตอสวัสดิการ
ที่ไดรับ 5 4 3 2 1 

10 การรถไฟฯเปดโอกาสใหทานไดเล่ือน
ตําแหนงในระดับที่สูงขึ้น 5 4 3 2 1 

11 การรถไฟฯจัดใหมีการฝกอบรมพัฒนา
พนักงานที่ชัดเจนและตอเนื่อง 5 4 3 2 1 

12 

การรถไฟฯสนับสนุนและสงเสริมใหทาน
ไปพัฒนาตนเอง (ฝกอบรม ดูงาน ) เพื่อ
เพิ่มความรู ทักษะ ประสบการณในการ
ทํางาน 

5 4 3 2 1 

13 
การรถไฟฯสนับสนุนและสงเสริมให
ทานนําความรูที่ไดรับจากการฝกอบรม 
ดูงาน มาใชในการทํางาน 

5 4 3 2 1 

14 ทานพึงพอใจตอความกาวหนาในงานที่
ไดรับจากการรถไฟฯ 5 4 3 2 1 

15 
ทานพึงพอใจตอโอกาสที่ไดรับจากการ
รถไฟฯในการพัฒนาความรู/ทักษะ ใน
การทํางาน  

5 4 3 2 1 

16 หัวหนางานแจงขาวสารและใหขอมูลใน
การทํางานเสมอๆ 

5 4 3 2 1 

17 หัวหนางานใหขอแนะนําในการทํางานแก
ทานไดเปนอยางดี 

5 4 3 2 1 
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ขอ ขอความ เห็นดวย 
มากที่สุด 

เห็น
ดวย 

ไม 
แนใจ 

ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย

อยางยิ่ง 

18 หัวหนางานสงเสริมใหทานไดรับการพัฒนา
ความรู ความสามารถ 5 4 3 2 1 

19 หัวหนางานสงเสริมใหทานมีความกาว
หนาในงาน 5 4 3 2 1 

20 หัวหนางานรับฟงความคิดเห็นของทาน 5 4 3 2 1 

21 หัวหนางานแสดงใหเห็นวาทานมีคุณคาตอ
การรถไฟฯ 5 4 3 2 1 

22 หัวหนางานใหความสําคัญกับผลการ
ปฏิบัติงานที่ดี 5 4 3 2 1 

23 
หัวหนางานใหความเปนกันเองกับ
พนักงาน เชน สามารถเขาพบไดเมื่อ
ตองการ 

5 4 3 2 1 

24 หัวหนางานชี้แจงวัตถุประสงคการปฏิบัติงาน
ของการรถไฟฯใหทานรับรูอยางชัดเจน 5 4 3 2 1 

25 หัวหนางาน ใหทานมีสวนรวมในการตัดสิน
ใจเกี่ยวกับเรื่องที่มีผลตองาน 5 4 3 2 1 

26 หัวหนางานใหการยกยองชมเชยทาน เมื่อทาน
ทํางานไดดี 5 4 3 2 1 

27 ทีมงาน/กลุมงานยอมรับความคิดเห็นของ
ทาน 5 4 3 2 1 

28 ทีมงาน/กลุมงานใหการชวยเหลือซึ่งกัน
และกัน 5 4 3 2 1 

29 ทีมงาน/กลุมงานของทานมีความสามัคคี
ปรองดองกัน 5 4 3 2 1 

30 ทีมงาน/กลุมงานของทานใหความเคารพซึ่ง
กันและกัน 5 4 3 2 1 

31 ทีมงาน/กลุมงานของทานไมมีความขัด
แยงกันอยางรุนแรงในการทํางาน 5 4 3 2 1 
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ขอ ขอความ เห็นดวย 
มากที่สุด 

เห็น
ดวย 

ไม 
แนใจ 

ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย

อยางยิ่ง 

32 ทีมงาน/กลุมงานของทานมีการทํางาน
เปนทีมที่ดี 5 4 3 2 1 

33 ทีมงาน/กลุมงานของทานมีการ
ประสานงานที่ดี 5 4 3 2 1 

34 ทีมงาน/กลุมงานของทานเปนผูมีความ
สามารถที่จะทํางานใหดีได 5 4 3 2 1 

35 ทีมงาน/กลุมงานของทานใหความสําคัญ
กับคุณภาพของงาน 

5 4 3 2 1 

36 งานที่ทานทํามีความทาทายตอความ
สามารถ 5 4 3 2 1 

37 ทานทราบถึงหนาที่ความรับผิดชอบใน
งานของทานอยางความชัดเจน 5 4 3 2 1 

38 
ทานมีอิสระอยางเต็มที่ในการทํางาน
เกี่ยวกับการคิดวิธีการทํางานและการ
แกไขปญหา 

5 4 3 2 1 

39 ทานไดรับขอมูลอยางสม่ําเสมอเกี่ยวกับ
ผลการปฏิบัติงานของทาน 5 4 3 2 1 

40 งานของทานมีความหลากหลาย ไมซํ้า
ซากจําเจ 5 4 3 2 1 

41 ทานมีความสุขกับงานที่ทํา 5 4 3 2 1 

42 ทานทราบถึงความรับผิดชอบที่จะตามมา
จากผลงานที่ทํา 5 4 3 2 1 

43 ทานทราบถึงเปาหมายและนโยบายปนี้
ของการรถไฟฯ 

5 4 3 2 1 

44 
ผูบริหารระดับสูงแจงขอมูลขาวสารที่
สําคัญในการทํางานใหพนักงานได
ทราบอยางทั่วถึง 

5 4 3 2 1 
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ขอ ขอความ เห็นดวย 
มากที่สุด 

เห็น
ดวย 

ไม 
แนใจ 

ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย

อยางยิ่ง 

45 
ทานไดรับการสนับสนุนเครื่องมือ 
อุปกรณที่จําเปนในการปฏิบัติงานอยาง
เพียงพอ 

5 4 3 2 1 

46 
ผูบริหารระดับสูง ใหความใสใจกับ
ความเปนอยูที่ดีในการทํางานของ
พนักงาน 

5 4 3 2 1 

47 
ผูบริหารระดับสูงใหความสําคัญเรื่อง
ความปลอดภัยในการทํางานของ
พนักงาน 

5 4 3 2 1 

48 ผูบริหารระดับสูงใหความสําคัญกับการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

5 4 3 2 1 

49 ทานเชื่อมั่นในความสามารถของผู
บริหารระดับสูง 

5 4 3 2 1 

50 ผูบริหารระดับสูงสนับสนุนให
พนักงานคิดวิธีการทํางานใหมๆ 5 4 3 2 1 

51 การรถไฟฯ มีช่ือเสียงในทางที่ดี  และเปนที่
รูจักของสังคม 5 4 3 2 1 

52 ทานรูวาการรถไฟฯคาดหวังเกี่ยวกับผล
การทํางานของทาน 

5 4 3 2 1 

53 ทานรูสึกภูมิใจที่ไดบอกกับคนอื่นวาทาน
เปนพนักงานของการรถไฟฯ 5 4 3 2 1 

54 
ทานรูวาแผนกของทานมีสวนชวยให
การรถไฟฯทํางานไดตามเปาหมายที่
วางไว 

5 4 3 2 1 

55 ทานรูสึกภาคภูมิใจในงานของทาน 5 4 3 2 1 

56 ทานพูดชื่นชมยกยองการรถไฟฯใหคนรู
จักและครอบครัวฟงเสมอ 5 4 3 2 1 
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ขอ ขอความ 
เห็นดวย 
มากที่สุด 

เห็น
ดวย 

ไม 
แนใจ 

ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย

อยางยิ่ง 

57 การรถไฟฯ กระตุนใหทานสามารถ
ทํางานไดเต็มศักยภาพ 

5 4 3 2 1 

58 ทานเต็มใจที่จะทุมเทในการทํางานเพื่อ
ใหการรถไฟฯบรรลุเปาหมาย 5 4 3 2 1 

59 
ทานจะพยายามชวยเหลืองานอื่นๆ ของ
การรถไฟฯ (นอกเหนือจากงานประจํา) 
ทุกครั้งที่สามารถทําได 

5 4 3 2 1 

60 
ทานจะเสนอแนะความคิดเห็น และแนว
ทางเพื่อปรับปรุงงานในทีมหรือแผนก
ของทานอยูเสมอ 

5 4 3 2 1 

61 ทานพยายามรักษาภาพพจนของการ
รถไฟฯใหดีอยูเสมอ  5 4 3 2 1 

62 
ทานพยายามพัฒนาตนเองเพื่อใหมี
ความรูใหมๆ และความเชี่ยวชาญใน
งาน(วิชาชีพ)อยูเสมอ 

5 4 3 2 1 

63 ทานมักแนะนําบริการของการรถไฟฯแก
คนที่รูจัก 

5 4 3 2 1 

64 การรถไฟฯไดช่ือวาเปนนายจางที่ดีมี
ความรับผิดชอบตอสังคม 5 4 3 2 1 
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สวนที่ 2 
คําถามเกี่ยวกับขอมูลท่ัวไปเกี่ยวกับผูตอบแบบสอบถาม 

คําแนะนํา    กรุณาเติมเครื่องหมาย  ลงในชองขอความที่ตรงกับทาน 
1) เพศ    �   ชาย  �       หญิง 

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

3) สถานภาพ  � โสด        � สมรส  �หมาย/หยา 

4) การศึกษา � ประถมศึกษา                  � มัธยมศกึษาตอนตน  
� มัธยมศึกษาตอนปลาย หรือ ปวช. � อนุปริญญา หรือ ปวส. 
� ปริญญาตรี    � สูงกวาปริญญาตรี 

5) ตําแหนงงาน � เสมียนจําหนายตั๋ว  
� ผูชวยนายสถานี 
� นายสถานี               

6) อายุงาน (ทานทํางานกับการรถไฟฯนี้มาแลวกี่ป) 
� ต่ํากวา 1 ป   � 1 – 5 ป     � 6 – 10 ป     
� 11 – 15 ป               � 16 – 20 ป   � ตั้งแต 21 ปขึ้นไป 

7) คาตอบแทนตอเดือน (ไดแก เงินเดือน คาจาง คาลวงเวลา เงินพิเศษที่ไดรับ/เดือน)  
         � ต่ํากวา 5,000 บาท   � 5,000 – 10,000 บาท  � 10,001 – 15,000 บาท   
         � 15,001 – 20,000 บาท    � 20,001 – 25,000 บาท  � ตั้งแต 25,001 บาทขึ้นไป 
 

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

ขอขอบคุณทานเปนอยางยิ่งที่ใหความอนุเคราะหในการตอบแบบสอบถามในครั้งนี้เปนอยางดี 
       นางสาววิกันยา  นนสะดู 
         ผูวิจัย 
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ประวัติผูเขียน 
 

นางสาววิกันยา นนสะดู เกิดวันที่  10 กันยายน พ.ศ. 2523 ที่จังหวัดนครราชสีมา จบการศึกษา
ระดับมัธยมศึกษาตอนปลายที่โรงเรียนหนองแซงวิทยา จังหวัดสระบุรี ระดับปริญญาตรีสาขาวิชา
เทคโนโลยีสารสนเทศ (สารสนเทศศึกษา) มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ในปการศึกษา 2545 ภาย
หลังสําเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรี ไดสอบเขาศึกษาตอในระดับปริญญาโทหลักสูตรการจัด
การมหาบัณฑิต สาขาวิชาเทคโนโลยีการจัดการโดยเนนดานการบริหารทรัพยากรมนุษย (Human 
Resources Management) ณ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ในปการศึกษา 2546 ระหวางศึกษาตอ
ไดทํางานกับสถาบันรับรองมาตรฐานไอเอสโอตําแหนงเจาหนาที ่ทรัพยากรบุคคล ปจจุบัน
ทํางานในตําแหนงนักวิชาการศึกษาที่มหาวิทยาลัยราชภัฏนครราชสีมา 

 
 
 


