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อุตสาหกรรมการผลติ นิคมอุตสาหกรรมหนองแค จังหวัดสระบุรี1 
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-------------------------------------------- 
บทคัดย่อ 

การศึกษาวิจยัน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างความทุ่มเทให้กับงาน ท่ีส่งผลต่อ
ประสิทธิผลขององค์การในกลุ่มธุรกิจอุตสาหกรรมการผลิต นิคมอุตสาหกรรมหนองแค จงัหวดัสระบุรี 
การศึกษาในคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงคุณภาพ เก็บขอ้มูลโดยใช้แบบส ารวจดว้ยการสัมภาษณ์รายบุคคล กลุ่ม
ตวัอย่างท่ีใชค้ือพนกังานระดบัหัวหนา้งานจ านวน 7 คนและระดบัปฏิบติัการจ านวน 13 คน รวมทั้งส้ิน 20 
คน โดยการเลือกแบบเจาะจง ผลการศึกษาพบว่า ผลคะแนนความทุ่มเทให้กบังานอยู่ท่ีร้อยละ 86.88 โดย
จ าแนกเป็น 3 ประเด็นส าคญัคือ 1) ความกระฉับกระเฉงร้อยละ 87.50 2) การอุทิศตนร้อยละ 87.70 และ 3) 
ความหมกมุ่นร้อยละ 85.58 ซ่ึงหมายความว่าพนกังานท่ีมีความทุ่มเทให้กบังานสูงโดยส่วนใหญ่จะรู้สึกถึง
ผลงานท่ีตนเองท าต่อองคก์าร มีความภูมิใจในองคก์ารของตน ค านึงถึงองคก์ารก่อนผลประโยชน์ของตนเอง 
มีความรู้สึกมัน่คงกับองค์การและได้รับขอ้มูลข่าวสารองค์กรชัดเจน ส่งผลลพัธ์ทางบวกต่อประสิทธิผล
องคก์าร 

 
Abstract 

This research has the objective to study the relationship between employee engagement and its 
impact on organizational effectiveness of manufacturing business in Nongkhae Industrial Estate, Saraburi 
Province. This qualitative research collected data through personal interviews using a survey questionnaire. 
The sample group consisted of 20 individuals, including 7 people of leader level and 13 people of 
operational staff level, selected through purposive sampling. The study found that the overall employee 
engagement score is 86.88% which consist of 3 key factors: 1) Vigor at 87.50%, 2) Dedication at 87.70%, 
and 3) Absorption at 85.58%. This means that employees who have high engagement generally feel a sense 
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of accomplishment for the contributions they make to the organization. They take pride in their organization, 
prioritize the organization over personal benefits, feel a sense of secure job with the organization, and 
receive clear information and updates about the organization. This has a positive impact on the overall 
effectiveness of the organization. 

 
ท่ีมาและความส าคัญของปัญหา 

ในปัจจุบนั บริษทัต่าง ๆ ในประเทศไทยไดใ้ห้ความส าคญักบัก าไรและประสิทธิผลองคก์ารซ่ึงเป็น
ผลลพัธ์ของกิจการ โดยเฉพาะการแข่งขนักนัระหว่างองค์การท่ีมีความเขม้ขน้มากขึ้นเร่ือย ๆ Fallon and 
Brinkerhoff, 1996 ใหค้วามหมายของประสิทธิผลขององคก์ารคือ “ความสามารถระยะยาวของบริษทัในการ
บรรลุผลส าเร็จอยา่งต่อเน่ืองดว้ยเป้าหมายเชิงกลยทุธ์และการปฏิบติังาน” ประสิทธิผลองคก์ารสามารถวดัผล
ได้ 3 มิติท่ีแตกต่างกนัคือ สมรรถนะของพนักงาน , สมรรถนะการปฏิบติังาน และสมรรถนะทางการเงิน 
(Ketkar & Sett, 2010) ประสิทธิผลองคก์ารคือความสามารถขององคก์ารท่ีจะขบัเคล่ือนศูนยก์ลางของอ านาจ
เพื่อการผลิตและการปรับตัว Mott (1972) ได้พฒันารูปแบบส าหรับการวดัประสิทธิผลขององค์การซ่ึง
รวมถึง (ก) ผลผลิต, (ข) ความสามารถในการปรับตวั และ (ค) ประสิทธิภาพ  

ดงันั้นแลว้ ความทุ่มเทให้กบังานของพนักงานมีผลกระทบต่อสมรรถนะของพนักงานรายบุคคล  
และสมรรถนะของพนักงานรายบุคคลจะส่งผลกระทบต่อสมรรถนะของกลุ่ม ซ่ึงทา้ยท่ีสุดแลว้จะส่งผล
กระทบกับประสิทธิผลขององค์การนั่นเอง ส าหรับความหมายของความทุ่มเทให้กับงาน (Employee 
Engagement) โดย William A Kahn ในบทความวิจัย  ปี  ค.ศ. 1990 เ ร่ือง “Psychological conditions of 
personal engagement and disengagement at work” ใหค้  าจ ากดัความวา่ "เป็นการควบคุมบุคลากรในองคก์าร
ให้เข้ากับบทบาทการท างานของตนเอง บุคลากรจะแสดงออกทางกายภาพ สติปัญญา และอารมณ์ใน
ระหว่างการปฏิบัติหน้า ท่ี”  Schaufeli, Salaova, Gonzalez-Roma, & Bakker ปี  ค.ศ.  2002 ได้ก าหนด
องค์ประกอบของความทุ่มเทให้กบังาน (work engagement) ว่าประกอบไปดว้ย 3 องค์ประกอบ คือ ความ
กระฉับกระเฉง (vigor) การอุทิศตน (dedication) และการหมกมุ่น (absorption) และสามารถวดัความทุ่มเท
ให้กบังานท่ีมีลกัษณะเป็นสภาวะจิตใจท่ีมัน่คง ไม่มุ่งเน้นเฉพาะเจาะจงไปท่ีส่ิงใดส่ิงหน่ึง บุคคลใดบุคคล
หน่ึง หรือเหตุการณ์ใดเหตุการณ์หน่ึง 

ดังเช่น William A Kahn ท่ีกล่าวว่าบุคลากรจะแสดงออกทางกายภาพ สติปัญญา และอารมณ์ใน
ระหว่างการปฏิบัติหน้าท่ี ด้วยเหตุน้ี ทางผูวิ้จัยจึงได้ท าการศึกษากรณีศึกษาโรงงานในอุตสาหกรรม
อิเล็กทรอนิกส์แหลมฉบงั ชลบุรี พบว่าพนักงานในองค์การให้ระดบัความส าคญัต่อความทุ่มเทให้กบังาน
โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ดา้นความเตม็ใจ
ท่ีจะทุ่มเทความสามารถอย่างเต็มท่ีเพื่อองคก์าร ส่วนประสิทธิผลขององคก์ารอนัดบัสูงสุดคือประสิทธิภาพ
การท างานของพนกังานในองคก์ารโดยภาพรวม 
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ด้วยเหตุฉะน้ี ผูวิ้จยัสนใจเร่ืองน้ีเพราะองค์การต่าง ๆ ของประเทศไทยในปัจจุบนัอยู่ในช่วงขาด
แคลนทรัพยากรมนุษยว์ยัท างาน ดงันั้นการเพิ่มประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน หรือความทุ่มเทให้กบั
งาน (Employee Engagement) จะช่วยลดปัญหาการขาดแคลนดงักล่าว ซ่ึงส่งผลใหอ้งคก์ารกลายเป็นองคก์าร
ท่ีสมรรถนะสูง  (High Performance Organization: HPO) หรือองค์การ ท่ี มีประสิทธิผล  (Effective 
Organization) สามารถแข่งขนักบัต่างประเทศได ้

 
ค าถามในการวิจัย 

ความสัมพนัธ์ระหว่างความทุ่มเทให้กับงาน (Employee Engagement) ส่งผลต่อประสิทธิผลของ
องคก์ารในกลุ่มธุรกิจอุตสาหกรรมการผลิต นิคมอุตสาหกรรมหนองแค จงัหวดัสระบุรีอยา่งไร 

 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความทุ่มเทให้กับงาน (Employee Engagement) ท่ีส่งผลต่อ
ประสิทธิผลขององคก์ารในกลุ่มธุรกิจอุตสาหกรรมการผลิต นิคมอุตสาหกรรมหนองแค จงัหวดัสระบุรี 

 
ทฤษฎีและแนวคิดท่ีเกีย่วข้องกบัการวิจัย 

การวิจัยเร่ือง “ความสัมพนัธ์ระหว่างความทุ่มเทให้กับงาน (Employee Engagement) ส่งผลต่อ
ประสิทธิผลขององค์การในกลุ่มธุรกิจอุตสาหกรรมการผลิต นิคมอุตสาหกรรมหนองแค จงัหวดัสระบุรี” 
ผูว้ิจยัได ้รวบรวมแนว ความคิด ทฤษฎี เอกสาร และผลงานการศึกษาท่ีเก่ียวขอ้งมาเป็นแนวทางการศึกษา  
ดงัน้ี 

1. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัประสิทธิผลองคก์าร 
2. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความทุ่มเทใหก้บังาน (Employee Engagement) 
3. งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

ระเบียบวิธีวิจัย 
 การวิจัยเร่ืองความสัมพันธ์ระหว่างความทุ่มเทให้กับงาน (Employee  Engagement) ส่งผลต่อ
ประสิทธิผลขององคก์ารในกลุ่มธุรกิจอุตสาหกรรมการผลิต นิคมอุตสาหกรรมหนองแค จงัหวดัสระบุรี โดย
ผูว้ิจยัไดศึ้กษาประสิทธิผลองคก์ารและความทุ่มเทให้กบังานจากการทบทวนวรรณกรรมและคน้ควา้ขอ้มูล
จากเอกสารท่ีเก่ียวขอ้ง โดยมีการสัมภาษณ์เชิงลึกกบัผูท่ี้มีประสบการณ์ ทั้งน้ี กระบวนการวิจยั ผูวิ้จยัได้
ด าเนินการตามล าดบัขั้นตอนดงัต่อไปน้ี 

1. รูปแบบการวิจยั 
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การวิจยัน้ีเป็นการวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative research) ซ่ึงลกัษณะจะเป็นการสัมภาษณ์เชิงลึก (in-
dept interview) รายบุคคลและเป็นส่วนตวัแบบ 1 ต่อ 1 โดยมีแนวทางในการสัมภาษณ์เป็นลกัษณะปลายเปิด 
ไม่จ ากดัความคิดของผูใ้ห้สัมภาษณ์เพียงแต่เน้นประเด็นหรือหัวขอ้ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการวิจยัเท่านั้น โดยเป็น
การสัมภาษณ์ในช่วงเวลาท่ีเป็นอิสระ ไม่เป็นช่วงเวลาท่ีตอ้งปฏิบติังาน 

2. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
การวิจัยน้ีใช้วิธีการคัดเลือกผูใ้ห้ข้อมูลในประเด็นท่ีศึกษา ก าหนดวิธีการคัดเลือกแบบเจาะจง 

(Judgement selection) โดยก าหนดเกณฑค์ือ 1) เป็นพนกังานระดบัหัวหนา้งาน 7 คน  ไม่ก าจดัเพศ  2) เป็น
พนกังานระดบัปฏิบติัการ 13 คน ไม่จ ากดัเพศ 3) มีประสบการณ์ต่อประเด็นตามแนวทางของการวิจยัทั้ง 20 
คน 4) ยนิดีท่ีจะใหส้ัมภาษณ์ต่อหนา้ทั้ง 20 คน 

3. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั 
การวิจยัเชิงคุณภาพไดใ้ชแ้นวค าถามท่ีมีผลงานวิจยัสนบัสนุนกบัการปฏิบติังานใหเ้กิด

ประสิทธิผลของงาน เพื่อใชส้ัมภาษณ์ ประกอบดว้ยประเด็นส าคญัดงัน้ี 

1) ความกระฉบักระเฉง (Vigor) คือ ความกระตือรือร้น ซ่ึงไม่เพียงแต่มีความเตม็ใจเท่านั้น แต่ยงัมี

พลงักายท่ีจะกา้วไปอีกขั้น หรือท่ีเรียกวา่ “จิตวิญญาณ” ซ่ึงส่ิงน้ีจะตรงกนัขา้มกบัความเหน่ือยลา้ 

2) การอุทิศตน (Dedication) คือความมุ่งมัน่ในการมีส่วนร่วมของพนกังานท่ีตอ้งการท าอะไรมาก

กวา่เดิมเพื่อองคก์ารและเป็นการทุ่มเทใหก้บักลุ่มเพื่อเป้าหมายท่ีใหญ่ขึ้นกวา่เดิม ซ่ึงส่ิงน้ีจะตรงกนัขา้มกบั

การหมดไฟ (Burnout) 

3) การหมกมุ่น (Absorption) เป็นอีกระดบัของสมาธิในการท างานซ่ึงขบัเคล่ือนโดยแรงจูงใจจาก

ภายในและความสนใจอยา่งเป็นธรรมชาติในการท างาน เป้าหมายไม่ใช่การท างานใหเ้สร็จโดยเร็วท่ีสุด แต่

ตอ้งท าใหดี้ท่ีสุด 

4) ระดบัเกณฑก์ารประเมินความทุ่มเทใหก้บังานมีดงัต่อไปน้ี 

- ระดบัสูงมาก  81-100% 

- ระดบัสูง  61-80% 

- ระดบัปานกลาง 41-60% 

- ระดบันอ้ย  21-40% 

- ระดบันอ้ยมาก  0-20% 

4. การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
วิธีเก็บข้อมูลการวิจัยเชิงคุณภาพน้ีใช้วิธีการสัมภาษณ์ด้วยวิธีการสัมภาษณ์เชิงลึก (in-depth 

interview) ด าเนินการสัมภาษณ์โดยผูว้ิจยั กลุ่มเป้าหมายจะไดรั้บการสัมภาษณ์จ านวน 1 คร้ัง คร้ังละ 20-30 
นาที ซ่ึงจะมีการนัดหมายสัมภาษณ์ในช่วงนอกเวลาปฏิบติังาน หรือช่วงเวลาซ่ึงไดรั้บอนุญาตจากหัวหนา้
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งาน เพื่อไม่ให้มีผลกระทบต่องานท่ีรับมอบหมาย  ผูว้ิจยัไดใ้ห้กลุ่มเป้าหมายนดัเวลาท่ีกลุ่มเป้าหมายยนิดีให้
การสัมภาษณ์ขอ้มูล 

5. การวิเคราะห์ขอ้มูล 
ส าหรับการวิเคราะห์ขอ้มูลการวิจยัเชิงคุณภาพนั้นใชก้ารวิเคราะห์ใน 2 ลกัษณะ คือ 1) การวิเคราะห์

ขอ้มูลแบบสร้างขอ้สรุป คือ การจ าแนกชนิดขอ้มูลและการเปรียบเทียบขอ้มูล  และ 2) การวิเคราะห์เน้ือหา 
(content  analysis) 

 
ผลการศึกษา 
  ในการวิจยัเร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างความทุ่มเทให้กับงาน (Employee Engagement) ส่งผลต่อ
ประสิทธิผลขององค์การในกลุ่มธุรกิจอุตสาหกรรมการผลิต นิคมอุตสาหกรรมหนองแค จงัหวดัสระบุรี 
สรุปผลวิจยัไดด้งัน้ี 

1) แบบส ารวจความทุ่มเทให้กับงานได้คะแนนความทุ่มเทให้กับงาน (Employee Engagement) 
เฉล่ียอยูท่ี่ 86.88% โดยจ าแนกเป็น 3 ประเด็นส าคญัคือ 

1.1) ความกระฉบักระเฉง (Vigor) 87.50% 
1.2) การอุทิศตน (Dedication) 87.70% 
1.3) ความหมกมุ่น (Absorption) 85.58% 
2) แบบส ารวจความทุ่มเทให้กบังานจากการสัมภาษณ์พบว่าต าแหน่งงานระดบัหัวหน้างาน ไดใ้ห้

คะแนนความทุ่มเทให้กบังาน (Employee Engagement) โดยรวมเฉล่ียอยู่ท่ี 86.13% แบ่งเป็นล าดบัสูงสุดคือ
ความกระฉับกระเฉง (Vigor) 89.52%, การอุทิศตน (Dedication) 86% และล าดบัสุดทา้ยคือ ความหมกมุ่น 
(Absorption) 82.86% 

3) แบบส ารวจความทุ่มเทให้กบังานจากการสัมภาษณ์พบว่าต าแหน่งงานระดบัปฏิบติัการ ไดใ้ห้
คะแนนความทุ่มเทให้กบังาน (Employee Engagement) โดยรวมเฉล่ียอยู่ท่ี 87.29% แบ่งเป็นล าดบัสูงสุดคือ
การอุทิศตน (Dedication) 88.62%, ความหมกมุ่น (Absorption) 87.05% และล าดับสุดท้ายคือ ความ
กระฉบักระเฉง (Vigor) 86.41% 

4) จากการสัมภาษณ์พบว่าอาจจะมีตวัแปรอ่ืน เช่น ในดา้นประชากรศาสตร์ (demography) ท่ีส่งผล
ต่อความทุ่มเทให้กับงานและประสิทธิผลองค์การ เช่น อายุตัวบุคคล , อายุงาน, จ านวนเครือญาติและ
ครอบครัวท่ีท างานในองคก์ารเดียวกนั รวมถึงตวัแปรดา้นอ่ืน ๆ อีก เช่น ระยะทางสถานท่ีระหวา่งท่ีอยู่อาศยั
กบัสถานท่ีปฏิบติังาน, ความสะดวกในการเดินทางไปและกลบัของการปฏิบติังาน เป็นตน้ เบ้ืองตน้พบว่า
อายุตวับุคคลระหว่าง 20-30 ปีมีแนวโน้มคะแนนความทุ่มเทให้กบังาน (Employee Engagement) โดยรวม
เฉล่ียสูงท่ีสุดอยู่ท่ี 91.18%, อายุระหว่าง 31-40 ปีเฉล่ียอยู่ท่ี 90.00%, อายุระหว่าง 41-50 ปีเฉล่ียอยู่ท่ี 84.96%, 
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อายุมากกว่า 50 ปีเฉล่ียอยู่ท่ี 84.35% ซ่ึงแมจ้ะมีคะแนนประเมินจากการสัมภาษณ์ท่ีแตกต่างกนัไม่มาก แต่ก็
เห็นไดว้า่มีแนวโนม้ไปในทิศทางเดียวกนั 

 
ข้อเสนอแนะจากการวิจัย 
 1. ขอ้เสนอแนะเชิงนโยบาย 

1.1 สามารถน าผลท่ีไดใ้นหัวขอ้หลกัหรือหัวขอ้ย่อยไปเรียงล าดบัความส าคญั เพื่อน าไปจดัล าดบั
การปรับปรุงนโยบายเก่ียวกบัความทุ่มเทใหก้บังาน (Employee Engagement policy) 

1.2 สามารถน าผลของการวิจยัไปจดัท านโยบายการปรับปรุงสวสัดิการแต่ละประเภทให้เหมาะสม
กบัองคก์ารได ้

1.3 สามารถน าผลท่ีไดใ้นแต่ละหัวขอ้ไปใช้จดัสรรทรัพยากรขององคก์ารเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลสูงสุด 

2. ขอ้เสนอแนะเชิงวิชาการ 
2.1  น าไปใช้ศึกษางานการวิจัยในหัวข้อท่ีเ ก่ียวข้อง เช่น การศึกษาปัจจัยส าคัญท่ีส่งผลต่อ

ประสิทธิผลองคก์าร, การศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลมากท่ีสุดต่อประสิทธิผลองคก์าร เป็นตน้ 
2.2 น าไปใช้ศึกษาหาแนวโน้มของปัจจยัท่ีส่งผลซ่ึงกันและกันในแต่ละหัวขอ้ย่อย โดยสามารถ

ปรับปรุงหรือประยกุตห์วัขอ้แนวทางในการสัมภาษณ์ใหก้ระชบัมากยิง่ขึ้น 
3. ขอ้เสนอแนะเชิงปฏิบติัการ 
3.1 สร้างแบบส ารวจในหัวขอ้อ่ืน ๆ เช่น การศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างผูบ้งัคบับญัชา , ผูร่้วมงาน, 

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาต่อประสิทธิผลองคก์าร 
3.2 ควรน าแบบส ารวจไปศึกษารายละเอียดใหเ้ขา้ใจก่อนจะน าไปประยกุตใ์ชจ้ริง ทั้งน้ีเพื่อให้บรรลุ

วตัถุประสงคอ์ยา่งมีประสิทธิภาพ 
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