
บทความวิจัยนี้มีวัตถุประสงคเพื่อ (1) ศึกษาความหมาย องคประกอบ และปจจัยเชิงสาเหตุและผล

ความสามารถในการทํางานท่ียั่งยืนของพนักงาน (2) ศึกษาและทดสอบโมเดลการวัดของความ

สามารถในการทํางานที่ยั่งยืน ภาวะลื่นไหลในการทํางาน การใชจุดแข็ง การจัดแจงในงาน และพันธะทางใจใน

งานของพนกังานและ (3) ทดสอบความสอดคลองของโมเดลความสมัพนัธเชงิสาเหตแุละผลของความสามารถใน

การทํางานที่ยั่งยืนของพนักงานกับขอมูลเชิงประจักษ เปนการวิจัยเชิงปริมาณ รวบรวมขอมูลดวยแบบสอบถาม

พนักงานรัฐวิสาหกิจในประเทศไทยที่เกี่ยวของกับสาธารณูปโภค จํานวน 468 คน วิเคราะหขอมูลดวยสถิติเชิง

พรรณาและสถิติอนุมานดวยการวิเคราะหโมเดลสมการโครงสราง 

ผลการวิจัย พบวา โมเดลความสัมพันธเชิงเหตุและผลของความสามารถในการทํางานที่ยั่งยืนมีความ

สอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ คาดัชนีความสอดคลองมีคา χ²/df เทากับ 1.311 p เทากับ .060 RMSEA 

เทากับ .026 SRMR เทากับ .016 CFI เทากับ .997 TLI เทากับ .995 NFI เทากับ .989 และ RNI เทากับ .997 

นอกจากนี้ พบวา ภาวะลื่นไหลในการทํางานมีอิทธิพลทางตรงในเชิงบวกตอความสามารถในการทํางานที่ยั่งยืน

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ การใชจุดแข็งมีอิทธิพลทางตรงในเชิงบวกตอความสามารถในการทํางานท่ียั่งยืนอยาง

มีนัยสําคัญทางสถิติ การจัดแจงในงานมีอิทธิพลทางตรงในเชิงบวกตอความสามารถในการทํางานท่ียั่งยืนอยาง

ไมมีนัยสําคัญทางสถิติ ภาวะลื่นไหลในการทํางานมีอิทธิพลทางตรงในเชิงบวกตอพันธะทางใจในงานอยางมีนัย

สําคัญทางสถิติ การใชจุดแข็งมีอิทธิพลทางตรงในเชิงบวกตอพันธะทางใจในงานอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติการ

จดัแจงในงานมอีทิธพิลทางตรงในเชงิลบตอพนัธะทางใจในงานอยางไมมนียัสาํคญัทางสถติ ิและความสามารถใน

การทาํงานทีย่ัง่ยนืมอีทิธพิลทางตรงในเชงิบวกตอพนัธะทางใจในงานอยางมนียัสาํคญัทางสถติิ นอกจากนี ้โมเดล

สามารถอธิบายความแปรปรวนของความสามารถในการทํางานที่ยั่งยืนไดรอยละ 70.9 และความแปรปรวนของ

พันธะทางใจในงานไดรอยละ 80.5 ซึ่งอยูในระดับสูง
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This research article aims to (1) study the meaning, components, and antecedent and 

consequence factors of employees’ sustainable employability, (2) study and test the 

measurement models of sustainable employability, work-related flow, strength use, job crafting, 

and work engagement among employees, and (3) test the consistency of the causal relationship 

model of sustainable employability with empirical data. The study employed a quantitative 

research design, collecting data through questionnaires from 468 employees of state-owned 

enterprises in Thailand related to public utilities. Data were analyzed using descriptive statistics 

and inferential statistics through structural equation modeling analysis.

Findings are as follows: the causal relationship model of sustainable employability 

was consistent with the empirical data, with goodness-of-fit indices of χ²/df = 1.311, p = .060, 

RMSEA = .026, SRMR = .016, CFI = .997, TLI = .995, NFI = .989, and RNI = .997. In addition, it 

was found that (1) work-related flow had a statistically significant positive direct effect on 

sustainable employability; strength use had a statistically significant positive direct effect on 

sustainable employability; job crafting had a positive direct effect on sustainable employability 

but was not statistically significant; work-related flow had a statistically significant positive direct 

effect on work engagement; strength use had a positive direct effect on work engagement but 

was not statistically significant; job crafting had a negative direct effect on work engagement 

but was not statistically significant; and sustainable employability had a statistically significant 

positive direct effect on work engagement. Moreover, the model could explain 70.9% of the 

variance in sustainable employability and 80.5% of the variance in work engagement, which 

are considered high levels.
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ความเปนมาและความสําคัญของปญหา
ทามกลางกระแสแหงความเปล่ียนแปลงอัตราการวางงานที่สูงขึ้นกําลังเปนปญหาที่สงผลเสียในหลาย

ประเทศ สําหรับพนักงานทั่วไปแลวการถูกเลิกจางถือเปนปญหาท่ีสงผลเสียตอความไมมั่นคงทางสังคม และ

สรางปญหาตอการดําเนินชีวิตใหพนักงานอยางมาก (Lahtinen et al., 2020) นับตั้งแตทศวรรษท่ี 1990 

เปนตนมา ตลาดแรงงานเผชิญการเปลี่ยนแปลงรอบดาน ทั้งจากเทคโนโลยีดิจิทัล การเปลี่ยนแปลงกฎระเบียบ

การทํางาน การขยายตัวของภาคบริการ และปจจัยฝงแรงงาน เชน บทบาทสตรีที่เพิ่มขึ้น การยายถิ่นฐาน และ

ระดับการศึกษาที่สูงขึ้น สงผลใหแรงงานตองปรับตัวอยางตอเนื่อง (Mariscal-de-Gante et al., 2023) ทั้งนี้ 

หากเกิดความไมสอดคลองกันระหวางทักษะของแรงงานกับทักษะที่ตลาดแรงงานตองการ จะเพิ่มความเสี่ยง

การวางงาน รายไดที่ลดลง ความพึงพอใจในงานที่ตํ่าลง และความยั่งยืนในอาชีพการทํางานถดถอยลง (OECD, 

2025)  เพื่อการปองกันปญหาของความไมสอดคลองกันนี้ การพัฒนาความสามารถในการทํางานที่ยั่งยืนจึงเปน

สิ่งสําคัญที่จะชวยใหพนักงานมีงานทําอยางยั่งยืน 

ความสามารถในการทาํงานทีย่ัง่ยนืคอืโอกาสทีพ่นกังานจะสามารถใชศกัยภาพของตนเองในการทาํงาน  

มีโอกาสในการไขวควาซึ่งความสําเร็จ รูสึกถึงคุณคาของงานท่ีทํา มีความสุขกับสิ่งท่ีทําอยู (Van der Klink 

et al., 2016) โดยปจจยัทีส่งเสรมิใหเกดิความสามารถในการทาํงานทีย่ัง่ยนืนัน้มหีลายปจจยั เชน แรงจงูใจในการ

ทํางาน ความสามารถในการฟนคืน สุขภาพทางกาย รวมไปถึงการสนับสนุนทางสังคม (Brouwers et al., 2015) 

ซึ่งผลที่ตามมาของความสามารถในการทํางานที่ยั่งยืนคือ พันธะทางใจในงาน และ ความผูกพันดานความรูสึก

ตอองคการ (Gürbüz et al., 2023) โดยประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้เปนพนักงานในองคการภาครัฐวิสาหกิจ

ประเภทสาธารณูปโภคพื้นฐาน 

ในบริบทรฐัวสิาหกจิประเภทสาธารณปูโภคพืน้ฐานนัน้ องคการมบีทบาทหนาทีจ่ดับรกิารจาํเปนพืน้ฐาน

ตอการดาํเนนิชวีติและพฒันาคณุภาพชวีติของประชาชน พรอมทัง้ทาํหนาท่ีเปนรากฐานของเศรษฐกจิและคํา้จนุ

การดําเนินกิจการของภาครัฐและเอกชนอยางตอเนื่อง (International Labour Organization, n.d.; World 

Bank, 2025) ภารกจิดังกลาวต้ังอยูบนคุณคาการรบัใชประชาชน และอาศยัแรงจงูใจเพือ่การทาํงานรบัใชสาธารณะ

ของบุคลากรในการรักษาความสมํา่เสมอ สรางความไววางใจไดของบรกิาร (Perry & Wise, 1990) และขณะเดยีวกัน

ทามกลางการเปล่ียนแปลงดานเทคโนโลยี ภูมิอากาศ และโครงสรางประชากร องคการจําเปนตองยกระดับ

ความยืดหยุนและความนาเชื่อถือของโครงสรางพื้นฐานตามกรอบการพัฒนาที่ยั่งยืนและ  มาตรฐานการกํากับ

ดูแลรัฐวิสาหกิจสมัยใหม (Organisation for Economic Co-operation and Development, 2025; United 

Nations Department of Economic and Social Affairs, n.d.) ดังนั้นความยั่งยืนขององคการจึงตองดําเนิน

ควบคูกับการเสริมสรางขีดความสามารถในการทํางานท่ียั่งยืนของพนักงานโดยมุงพัฒนาทักษะ การจัดการดาน

ทรพัยากรมนุษยทีย่ัง่ยนืเพือ่เสรมิความยดืหยุน การมสีวนรวมในองคการ และพฒันาผลการปฏบัิตงิาน (Van der 

Klink et al., 2016)  เพื่อคํ้าจุนความตอเนื่องของบริการสาธารณูปโภคและเสถียรภาพทางเศรษฐกิจ องคการ

จึงควรสงเสริมใหพนักงานมีการทํางานที่ยั่งยืนและมีพันธะทางใจในงาน อยางไรก็ดี งานวิจัยท่ีทดสอบโมเดล

ความสัมพันธของปจจัยเชิงสาเหตุและผลของการทํางานท่ียั่งยืนอยางเปนระบบในบริบทพนักงานรัฐวิสาหกิจ

สาธารณูปโภคพื้นฐานของไทยยังไมมีการศึกษา จึงยังไมชัดเจนวา ภาวะลื่นไหลในการทํางาน การใชจุดแข็ง และ

การจัดแจงในงาน มีความสัมพันธกับการทํางานที่ยั่งยืนและพันธะทางใจในงานเพียงใด
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จากความสําคัญที่กลาวขางตน ผูวิจัยจึงมีวัตถุประสงคในการวิจัยเพื่อทดสอบความสอดคลองกลมกลืน

ของโมเดลปจจัยเชิงสาเหตุและผลของการทํางานที่ยั่งยืนกับปจจัยตางๆ ปจจัยเชิงสาเหตุ ไดแก ภาวะลื่นไหลใน

การทํางาน การใชจุดแข็ง การจัดแจงในงาน และปจจัยเชิงผลไดแก พันธะทางใจในงาน ดวยวัตถุประสงคมุงหวัง

เพื่อขยายองคความรูที่เกี่ยวของกับประเด็นดังกลาว รวมถึงนําเสนอผลการวิจัยเพื่อประโยชนตอสังคมนําไปเปน

รากฐานสําหรับการพัฒนาองคความรูทางปฏิบัติและทางวิชาการตอไป

วัตถุประสงคของการวิจัย
1. เพือ่ศกึษาและทดสอบโมเดลการวดัของความสามารถในการทาํงานทีย่ัง่ยนื ภาวะล่ืนไหลในการทาํงาน 

การใชจุดแข็ง การจัดแจงในงาน และพันธะทางใจในงานของพนักงาน

2. เพ่ือทดสอบความสอดคลองของโมเดลความสมัพันธเชงิสาเหตแุละผลของความสามารถในการทาํงาน

ที่ยั่งยืนของพนักงานกับขอมูลเชิงประจักษ

ขอบเขตของการวิจัย
1. ขอบเขตดานเนื้อหาและตัวแปร ไดแก (1) ความสามารถในการทํางานท่ียั่งยืน (sustainable 

employability) (2) ภาวะลื่นไหลในการทํางาน (work-related flow) (3) การใชจุดแข็ง (strength use) 

(4) การจัดแจงในงาน (job crafting) และ (5) พันธะทางใจในงาน (work engagement)

2. ขอบเขตดานประชากรและตัวอยาง ไดแก พนกังานในรฐัวสิาหกจิประเภทสาธารณปูโภค ประกอบดวย 

5 ประเภทยอย ดังนี้ (1) ประเภทสาธารณูปโภคดานการไฟฟา (2) ประเภทสาธารณูปโภคดานการประปา 

(3) ประเภทสาธารณูปโภคดานการสื่อสาร (4) ประเภทสาธารณูปโภคดานการเดินทาง และ (5) ประเภท

สาธารณูปโภคดานที่อยูอาศัย โดยแบงออกเปน 2 กลุม ดังนี้ ขั้นตอนการพัฒนาแบบสอบถาม จํานวน 150 คน 

และขั้นตอนการทดสอบความสอดคลองของโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุ จํานวน 468 คน 

3. ขอบเขตดานพื้นที่ในการศึกษา รัฐวิสาหกิจที่เกี่ยวของกับสาธารณูปโภคในประเทศไทย

4. ขอบเขตดานระยะเวลาในการศกึษา ระหวางเดอืนเมษายน พ.ศ. 2567-มถินุายน 2568 (1 ป 3 เดอืน)

ประโยชนที่ไดรับจากการวิจัย
1. ประโยชนเชิงวิชาการ เปนการวิจัยเชิงปริมาณโดยวิธีทดสอบองคประกอบเชิงยืนยัน การทดสอบ

โมเดลความสมัพันธเชงิสาเหตุ ซึง่เปนประโยชนตอผูทีส่นใจในเชิงวิชาการเพือ่นาํองคความรูท่ีไดจากการวจัิยครัง้นี้

ไปตอยอดในการศึกษาเพื่อพัฒนาองคความรูเกี่ยวกับความสามารถในการทํางานที่ยั่งยืนตอไปในอนาคต

2. ประโยชนเชิงปฏิบัติ ผูบริหารและผูที่เกี่ยวของสามารถนําผลการวิจัยไปใชเปนขอมูลประกอบการ

กําหนดนโยบายและออกแบบแนวทางบริหารทรัพยากรมนุษย เพื่อสงเสริมความสามารถในการทํางานท่ียั่งยืน

ของพนกังาน ตลอดจนใชเปนกรอบในการวางแผนกจิกรรมหรอืโปรแกรมพฒันาใหเหมาะสมกบับรบิทขององคการ 

เพื่อเพิ่มประสิทธิผลในการขับเคลื่อนองคการอยางตอเนื่อง
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แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของ
ความสามารถในการทํางานที่ยั่งยืน

ความสามารถในการทาํงานอยางยัง่ยนื (sustainable employability) หมายถงึ ศกัยภาพของพนกังาน

ที่จะทํางานทั้งในปจจุบันและอนาคต ไปพรอมกับการมีสุขภาพท่ีดี ความผาสุก รวมถึงสภาพแวดลอมท่ีเอื้อตอ

การทํางาน ประกอบไปดวย 4 องคประกอบ ไดแก (1) สุขภาพ (health) หมายถึง พนักงานมีความสมบูรณของ

สุขภาพกาย และความผาสุกทางใจ (2) การมีสวนรวม (involvement) หมายถึง พนักงานรูสึกถึงคุณคาในตัว

ท่ีไดเปนสวนหน่ึงขององคการและเพือ่นรวมงาน (3) แรงจงูใจ (motivation) หมายถงึ พนกังานมคีวามสขุกบังาน 

มีความตั้งใจที่จะแสดงศักยภาพและพึงพอใจในการทํางาน และ (4) ความสามารถ (competence) หมายถึง 

พนกังานมคีวามรู และทกัษะทีจ่ะใชในการทาํงานทัง้ในปจจบุนัและอนาคต (Brouwers et al., 2015) ความสามารถ

ในการทาํงานอยางย่ังยนืชวยเพ่ิมผลลพัธจากการทาํงาน และลดภาวะหมดไฟในการทาํงานไดในระยะยาว (Gürbüz 

et al., 2024) ทัง้นีย้งัชวยใหพนกังานมีสขุภาพทีด่ทีัง้ในดานรางกายและจติใจ มผีลตอภาวะซมึเศรา ความเครยีด 

ความเหนื่อยลา ฟนฟูไดไวขึ้น (Alcover et al., 2021) ทายที่สุดนี้ความสามารถในการทํางานที่ยั่งยืนนั้นเปนสิ่ง

ท่ีพฒันาได พนักงานทีม่คีวามสามารถในการทาํงานทีย่ัง่ยนืสงูจะสามารถคงอยูในอาชพีการทาํงานไดยาวนานขึน้ 

สงผลใหอุปทานตลาดแรงงานเพิ่มขึ้น อันจะลดปญหาการขาดแคลนแรงงานไดอีกดวย (Deng et al., 2021) 

และทั้งนี้จากการทบทวนวรรณกรรมอยางหนักแนนพบวาความสามารถในการทํางานท่ีย่ังยืนนั้นมีความสัมพันธ

กับพันธะทางใจในงาน (Alcover et al., 2021; Gürbüz et al., 2024; Van Dam et al., 2017)

ภาวะลื่นไหลในการทํางาน

ภาวะล่ืนไหลในการทํางาน (work-related flow) หมายถึง ประสบการณท่ีพนกังานจดจออยูกบังานท่ีทํา

อยางเต็มที่ ปราศจากความรูสึกถึงภาระหรือความกังวลตอโลกภายนอก มีความสุขกับงานที่ทํา จดจอกับงานได

โดยไมรูสึกวาตองใชความพยายาม ด่ืมด่ําไปกบังาน และมพีลงังานจดจอกบังานท่ีทํา ประกอบดวย 3 องคประกอบ 

ดังนี้ (1) ความหมกมุนกับงาน (absorption) หมายถึง สภาวะที่พนักงานจดจออยูกับงานอยางเต็มที่ เวลาผานไป

อยางรวดเร็ว และลืมทุกสิ่งที่อยูรอบตัว (2) ความรื่นรมย (work enjoyment) หมายถึง พนักงานมีความสุขกับ

งานของตนทําใหมองคุณภาพชีวิตในการทํางานเปนไปในเชิงบวก (3) แรงจูงใจภายในตอการทํางาน (intrinsic 

work motivation) หมายถงึ พนกังานดําเนนิงานดวยความมุงหวงัทีจ่ะไดรบัความเพลดิเพลนิ และ ความพงึพอใจ

จากกิจกรรมน้ัน ทั้งนี้ภาวะลื่นไหลในการทํางานนั้นสัมพันธกับพฤติกรรมเชิงบวกดานการปฏิบัติงานเกินหรือ

นอกเหนือบทบาทของตน (Bakker, 2008) และสงเสริมความคิดสรางสรรคใหแกพนักงาน ภาวะลื่นไหลซึ่งเปน

ประสบการณเชิงองครวมของแรงจงูใจภายในและความจดจอกบังานแบบไมตองพยายาม มคีวามสมัพนัธเชงิบวก

กบัผลการปฏบิตังิาน พนัธะทางใจในงาน และความผาสกุ ทัง้นีเ้นือ่งจากหลายคนประสบความยากลาํบากในการ

เริ่มตนและคงไวซึ่งภาวะลื่นไหล การที่สงเสริมภาวะลื่นไหลในท่ีทํางานจึงมีความสําคัญท่ีจะชวยสงเสริมคุณคา

สําหรับการพัฒนาองคการและพนักงาน (Bartholomeyczik et al., 2023) ท้ังนี้จากการทบทวนวรรณกรรม

อยางหนักแนนพบวาภาวะลืน่ไหลในการทาํงานมคีวามสมัพนัธกบัพนัธะทางใจในงาน (Weintraub et al., 2023) 

รวมถึงทั้ง 3 องคประกอบของ ภาวะลื่นไหลในการทํางาน คือ ความหมกมุนกับงาน ความรื่นรมย และแรงจูงใจ

ภายในตอการทํางานนั้นสัมพันธกับพันธะทางใจในงาน (Geyser et al., 2015) ทั้งนี้คุณคาของงานและภาวะ

ผูนาํแบบปรบัเปลีย่นยงัสมัพนัธกบัความสามารถในการทาํงานทีย่ัง่ยนืผานภาวะลืน่ไหลในการทาํงานเปนตวัแปร

วารสารดุษฎีบัณฑิตทางสังคมศาสตร ปที่ 16 ฉบับที่ 2 (พฤษภาคม - สิงหาคม 2569)
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คั่นกลาง (Van der Heijden & Bakker, 2011) ภาวะลื่นไหลในการทํางานมีความเชื่อมโยงกับความสามารถใน

การทํางานที่ยั่งยืน (Nash, 2024)

การใชจุดแข็ง

การใชจุดแข็ง (strength use) หมายถึง พนักงานนําจุดแข็งของตนไปใชในสภาพการทํางานตาง ๆ 

ประกอบดวย 2 องคประกอบ ไดแก (1) การใชจุดแข็งเพื่อหนาที่ (strength use for task) หมายถึง พนักงาน

ใชจุดแข็งเพื่อบรรลุเปาหมายในงานที่เกี่ยวของ และ (2) การใชจุดแข็งเพื่อความสัมพันธ (strength use for 

relationship) หมายถึง พนักงานนําจุดแข็งของตนไปใชเพื่อสงเสริมความสัมพันธอันดีกับเพื่อนรวมงาน และใช

จุดแข็งเพื่อสรางความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน (Hai & Park, 2022) จากการศึกษาพบวาการใชจุดแข็งชวยให

พนกังานมทีนุทางจติวิทยาเพิม่มากขึน้ (Meyers & Van Woerkom, 2017) ท้ังนีก้ารใชจุดแข็งชวยใหความเครยีด

นอยลง การเห็นคาในตนเพิ่มมากขึ้น และพนักงานมีชีวิตชีวามากขึ้น พนักงานที่รับรูวาไดรับการสนับสนุนใหใช

จดุแขง็จะมคีวามสมัพนัธเชงิบวกกบัพนัธะทางใจในงาน ความพงึพอใจในชวีติ และสมัพนัธทางลบกับภาวะหมดไฟ 

(Meyers et al., 2019) การใชจุดแข็งยังมีความสัมพันธเชิงบวกกับความผาสุก และพันธะทางใจในงาน รวมถึง

สัมพันธทางลบกับความตั้งใจในการลาออกจากงาน (Hai & Park, 2022) จากการวิจัยพบวาการใชจุดแข็งเปน

ตัวแปรคั่นกลางที่สงอิทธิพลแกความสามารถในการทํางานที่ยั่งยืน (Gürbüz et al., 2022) จากการวิจัยพบวา

การใชจุดแข็งน้ันสัมพันธเชิงบวกกับพันธะทางใจในงาน (Van Woerkom et al., 2016) ทั้งนี้การใชจุดแข็ง

ยังเปนตัวแปรสงผานอิทธิพลไปยังความสามารถในการทํางานท่ียั่งยืน (Matsuo, 2022) และโปรแกรมการ

ฝกอบรมพัฒนาคุณลักษณะการใชจุดแข็ง สามารถชวยใหบัณฑิตพัฒนาทักษะท่ีจําเปนตอความสําเร็จในตลาด

แรงงานไดอยางมีประสิทธิผล การทําความเขาใจอุปสรรคของงานท่ีเหมาะสมเปนฐานสําหรับการออกแบบการ

แทรกแซงทีส่อดคลองกบั SDG 8 (งานท่ีมคีณุคาและการเตบิโตทางเศรษฐกจิ) ซึง่เปนองคประกอบหนึง่ของความ

ยั่งยืน (sustainable) (Matabane et al., 2024)

การจัดแจงในงาน

การจัดแจงในงาน (job crafting) หมายถึง การกระทําท่ีพนักงานท่ีใชการปรับเปล่ียน ปนแตง และ

นิยามงานของตนขึ้นมาใหม ประกอบไปดวย 3 องคประกอบ ไดแก (1) ดานงาน (task crafting) หมายถึง การ

เปลีย่นแปลงจาํนวนงาน ขอบเขตของงาน และประเภทของงานโดยการทํานอกเหนอืจากงานท่ัวไปท่ีตนรบัผดิชอบ 

(2) ดานความสัมพันธ (relation crafting) หมายถึง การเปลี่ยนแปลงคุณภาพของการมีปฏิสัมพันธ และจํานวน

การมีปฏิสัมพันธในที่ทํางาน และ (3) ดานความคิด (cognitive crafting) หมายถึง เปลี่ยนแปลงทัศนคติมุมมอง

ตองานของตน (Wrzesniewski & Dutton, 2001) การจัดแจงในงานของพนักงานผานขอเรียกรองจากงาน และ

ขอเรียกรองจากงานชวยใหพนักงานมีความผาสุกมากขึ้น และสัมพันธกับพันธะทางใจในงาน (Bakker et al., 

2012) การจดัแจงในงานมอีทิธพิลทางตรงตอพนัธะทางใจในงาน และทัง้นีย้งัทาํหนาทีเ่ปนตวัแปรคัน่กลางระหวาง 

ขอเรียกรองจากงานและปจจัยเอื้อตอการทํางานตอพันธะทางใจในงาน (Jiang et al., 2022) ถึงแมวาจากการ

ทบทวนวรรณกรรมจาํนวนมากจะพบวาการจัดแจงในงานมคีวามสมัพนัธทางบวกกนัพนัธะทางใจในงาน และจาก

การวเิคราะหเชงิอภิมานยงัพบวาการสนบัสนุนทีมุ่งเนนการจัดแจงในงานนัน้สมัพนัธทางบวกกบัพนัธะทางใจในงาน 

(Lichtenthaler & Fischbach, 2018) แตกลับพบวาการจัดแจงในงานมีความสัมพันธทางบวกกันพันธะทางใจ

ในงานในบางบริบทยังมีความสัมพันธทางลบเชนกันในบริบทที่แตกตางออกไป จากผลการวิจัยพบวาการจัดแจง
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ในงานน้ันสัมพันธทางบวกกบัความสามารถในการทาํงานทีย่ัง่ยนื (Irfan & Qadeer, 2020) นอกจากนีก้ารจดัแจง

ในงานยังเปนตัวแปรคั่นกลางระหวางการรับรูการสนับสนุนจากผูบริหารกับความสามารถในการทํางานท่ียั่งยืน

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติอีกดวย (Irfan et al., 2023)

พันธะทางใจในงาน

พันธะทางใจในงาน (work engagement) หมายถึง พนักงานมีสวนรวมกับงาน มีความมุงมั่น 

ความหลงใหล ความกระตือรือรน จดจอกับงาน ใชพลังความทุมเทเพื่อไปสูเปาหมาย และทุมเทพลังงานกับงาน 

ประกอบไปดวย 3 องคประกอบ ไดแก (1) ความกระปรีก้ระเปรา (vigor) หมายถงึ พนกังานมพีลงักายและสภาวะ

ทางจิตใจที่ยืดหยุนในการทํางาน มีความตั้งใจที่จะทุมเทความพยายามใหกับงาน และดํารงความวิริยะแมเผชิญ

กับความยากลําบาก (2) การอุทิศตน (dedication) หมายถึง พนักงานรูสึกถึงความเปนสวนหนึ่งของงานอยาง

แข็งขัน รับรูถึงความสําคัญ มีความศรัทธาตองานที่ทําอยางแรงกลา มีแรงบันดาลใจ มีความภาคภูมิใจ และรูสึก

ถงึความทาทายทีไ่ดจากงาน และ (3) ความจดจอกบังาน (absorption) หมายถงึ พนกังานมสีมาธแิละหมกมุนกบั

งาน ขณะทํางานรูสึกวาเวลาผานไปอยางรวดเร็ว และยากที่จะละความสนใจจากงานได (Schaufeli & Bakker, 

2010) การที่พนักงานมีพันธะทางใจในงานน้ันจะชวยใหประสิทธิภาพการทํางานสูงข้ึนท้ังงานท่ีอยูในความ

รบัผิดชอบทัว่ไป และงานตามบรบิทสถานการณ (Bakker & Bal, 2010) ทัง้นีพ้นัธะทางใจในงานยงัชวยลดความถ่ี

ในการลาปวยของพนกังาน และจากโมเดลสมการโครงสรางยังพบวาพนัธะทางใจในงานมอีทิธิพลทางลบตอภาวะ

หมดไฟในการทํางาน (Schaufeli et al., 2009)

กรอบแนวความคิดที่ใชในการวิจัยกรอบแนวความคิดที่ใช้ในการวิจัย  
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สมมุติฐานการวิจัย
สมมุติฐานที่ 1 (H1): โมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุและผลของความสามารถในการทํางานที่ยั่งยืนของ

พนักงานสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ

สมมุติฐานที่ 2 (H2): ภาวะลื่นไหลในการทํางานมีอิทธิพลทางตรงตอความสามารถในการทํางานที่ยั่งยืน

ของพนักงาน 

สมมตุฐิานที ่3 (H3): การใชจดุแขง็มอีทิธพิลทางตรงตอความสามารถในการทาํงานทีย่ัง่ยนืของพนักงาน 

สมมุติฐานที่ 4 (H4): การจัดแจงในงานมีอิทธิพลทางตรงตอความสามารถในการทํางานที่ยั่งยืนของ

พนักงาน 

สมมุติฐานที่ 5 (H5): ภาวะลื่นไหลในการทํางานมีอิทธิพลทางตรงตอพันธะทางใจในงานของพนักงาน 

สมมติฐานที่ 6 (H6): การจัดแจงในงานมีอิทธิพลทางตรงตอพันธะทางใจในงานของพนักงาน 

สมมุติฐานที่ 7 (H7): การใชจุดแข็งมีอิทธิพลทางตรงตอพันธะทางใจในงานของพนักงาน 

สมมุติฐานที่ 8 (H8): ความสามารถในการทํางานที่ยั่งยืนมีอิทธิพลทางตรงตอพันธะทางใจในงานของ

พนักงาน 

ระเบียบวิธีวิจัย
การวจิยัในครัง้นี ้เปนการวจิยัเชงิปรมิาณ ประชากร ไดแก พนกังานในรฐัวสิาหกจิประเภทสาธารณปูโภค 

จํานวน 54,795 คน (สืบคนลาสุดเมื่อป พ.ศ. 2568) จากองคการที่ไดรับการสุมและยินยอมเขารวมการวิจัย 

ประกอบดวย 5 ประเภทยอย คือ (1) ประเภทสาธารณูปโภคดานการไฟฟา (2) ประเภทสาธารณูปโภคดานการ

ประปา (3) ประเภทสาธารณูปโภคดานการสื่อสาร (4) ประเภทสาธารณูปโภคดานการเดินทาง และ (5) ประเภท

สาธารณปูโภคดานทีอ่ยูอาศยั ใชวิธกีารสุมแบบหลายระดบั ระดบัที ่1 คือ คดัเลอืกจาํนวน 6 องคการ จากทัง้หมด 

12 องคการ โดยวิธีการสุมอยางงายประกอบการไดรับอนุญาตจากผูบริหารในองคการ ระดับที่ 2 กําหนดจํานวน

ตวัอยางแตละองคการ โดยวธิกีารสุมแบบแบงชัน้ภมูแิบงตามสดัสวนพนกังานรวมของพนกังานทัง้หมดในองคการ

นั้น ๆ กับสัดสวนรวมทั้งหมดทุกองคการที่เขารวม ระดับที่ 3 กําหนดสัดสวนพนักงานในแตละองคการโดยแบง

ตามสดัสวนพนักงานในแตละฝายงานหรอืสวนงาน ขึน้กบัวธิกีารเรยีกของแตละองคการ โดยวิธกีารสุมแบบชัน้ภมูิ 

ดงันัน้ ตวัอยางทีใ่ชแบงออกเปน 3 กลุม ดงันี ้(1) ขัน้การตรวจสอบคณุภาพเครือ่งมอืโดยการหาคาความ

เชื่อมั่นจํานวน 40 คน (2) ขั้นการพัฒนาแบบวัดความสามารถในการทํางานที่ยั่งยืน ภาวะลื่นไหลในการทํางาน 

การใชจุดแข็ง การจัดแจงในงาน และพันธะทางใจในงานจากพนักงาน จํานวน 150 คน เพื่อหาความเชื่อมั่นของ

แบบประเมิน โดยเกณฑที่กําหนดขั้นตํ่า จํานวน 100 คน ขึ้นไป (Hair et al., 2019) และ (3) ขั้นทดสอบความ

สอดคลองของโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุและผลของความสามารถในการทํางานที่ยั่งยืนของพนักงานจํานวน 

468 คน การกําหนดขนาดตัวอยางในการวิจัยครั้งนี้อางอิงแนวทางของ Hair et al. (2019) ซึ่งเสนอวาขนาด

ตัวอยางสําหรับการวิเคราะหโมเดลสมการโครงสราง (SEM) ควรพิจารณาจากจํานวนตัวแปรแฝง จํานวนตัวชี้วัด 

และระดับคา “Communality” ของโมเดลการวิจัยนี้ประกอบดวยตัวแปรแฝง จํานวน 5 ตัวแปร และตัวชี้วัด 

จํานวน 15 ตัวชี้วัด ซึ่งถือเปนวาเปนโมเดลที่มีความซับซอนไมมากนัก ขนาดตัวอยางขั้นต่ํา จํานวน 100 คน 

เพือ่เพิม่ความเสถยีรของการประมาณคาและความนาเชือ่ถอืของผลการวเิคราะห ผูวจิยัจงึกาํหนดขนาดตวัอยาง
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จาํนวน 420 คน ผูวจิยัคาํนวนการเกบ็เผือ่ความผดิพลาดไวทีร่อยละ 10 ดงันัน้จงึกาํหนดตวัอยางจาํนวน 525 คน 

แตหลังจากเก็บจริงและทําการคัดเลือก ตรวจสอบเฉพาะขอมูลท่ีสมบูรณ รวมถึงการตัดชุดขอมูลท่ีผิดปกติ 

(outlier) เหลือจํานวนที่ใชในการวิเคราะหจริงทั้งสิ้น จํานวน 468 คน

เครื่องมือที่ใชเปนแบบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอมูลผานแบบฟอรมออนไลน Google forms ซึ่ง

แบงออกเปน 6 สวน ไดแก (1) ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม (แบบ checklist) (2) ความสามารถในการ

ทาํงานทีย่ัง่ยนื (3) ภาวะลืน่ไหลในการทาํงาน (4) การใชจดุแข็ง (5) การจดัแจงในงาน และ (6) พนัธะทางใจในงาน

จากพนักงาน รวมทั้งสิ้น จํานวน 112 ขอ โดยลักษณะของขอคําถามเปนมาตราสวนประมาณคา (rating scale) 

(Likert, 1932) การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือโดยความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (IOC) จากผูเชี่ยวชาญเปน จํานวน 

5 ทาน มีคาอยูระหวาง 0.60-1.00 ผานเกณฑโดยกําหนด 0.5 ขึ้นไป (Rovinelli & Hambleton, 1976) หาคา

ความเชื่อมั่น (Try out) จํานวน 40 คน คาความเชื่อมั่นโดยสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาคจากแบบสอบถาม

ทั้ง 5 สวน ไดคาอยูระหวาง .822 - .991 ผานเกณฑทุกฉบับไมตํ่ากวา .70 (Hair et al., 2019) การทดสอบคา

อํานาจจําแนกโดยใชคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางขอคําถาม มีคาอยูระหวาง .528 - .965 ซึ่งผานเกณฑ 

.20 ขึ้นไป (Kline, 2023)  และการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสราง (construct validity) โดยใชคา KMO 

(Kaiser-Meyer-Olkin) และคา Bartlett’s Test of Sphericity ทั้ง 5 ฉบับมีคา KMO อยูระหวาง .938-.966 

ซึ่งอยูในระดับ “เหมาะสมมากที่สุด” ซึ่งผานเกณฑ .90 ขึ้นไป (Kaiser, 1974) และการทดสอบ Bartlett’s Test 

of Sphericity ในแบบวดัทัง้ 5 ฉบบั ใหคาไค-สแควร (Chi-Square) ทีม่คีานยัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 (p < .01) 

แสดงวาขอมูลมีความสัมพันธระหวางตัวแปรอยางมีนัยสําคัญ จึงเหมาะสมที่จะนําไปวิเคราะหองคประกอบเชิง

ยืนยันตอไปได ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน (CFA) หลังปรับโมเดลรายชุด (ตัวแปร) มีผลดังนี้ ความ

สามารถในการทํางานที่ยั่งยืน มีคา p เทากับ .060 ภาวะลื่นไหลในการทํางาน มีคา p เทากับ .941 การใช

จุดแขง็ มคีา p เทากบั .092 การจดัแจงในงานและพนัธะทางใจในงาน มคีา p เทากบั .051 คา จงึเหน็ไดวาตวัแปร

ทั้งหมดมีโมเดลการวัดที่สอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษในระดับที่ดีมาก ทั้งนี้ โมเดลที่ผูวิจัยพัฒนาขึ้นไดรับการ

ตรวจสอบและยืนยันความเหมาะสมโดยใชการวิเคราะหขอมูลดวยสถิติเชิงพรรณนา (descriptive statistics) 

เชน จาํนวน รอยละ คาเฉลีย่ และสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน และสถิตอินมุานดวยการวเิคราะหโมเดลสมการโครงสราง 

(Structural Equation Modeling--SEM)

ผลการวิจัย
ผลการวิจัย พบวา ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิงจํานวน 299 คน รอยละ 

63.90 อายสุวนใหญอยูในชวง 30-39 ป จํานวน 176 คน รอยละ 37.60 คน ระดบัการศกึษาสวนใหญมวีฒุปิรญิญา

ตรี จาํนวน 262 คน รอยละ 56.00 และสวนใหญมปีระสบการณทาํงาน 10 ปขึน้ไป จาํนวน 248 คน รอยละ 53.00

วารสารดุษฎีบัณฑิตทางสังคมศาสตร ปที่ 16 ฉบับที่ 2 (พฤษภาคม - สิงหาคม 2569)
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 ตาราง 1

การวิเคราะหอิทธิพลของโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุและผลของความสามารถในการทํางานที่ยั่งยืนของ

พนักงานรัฐวิสาหกิจประเภทสาธารณูปโภค

ตัวแปรเหตุ การปรับ

ตัวแปรผล

SUE WOE

TE IE DE TE IE DE

WRF
กอนปรับ .535** - .535** .618** .317** .301**

หลังปรับ .530** - .530** .623** .355** .268**

STU
กอนปรับ .253** - .253** .201** .150** .051

หลังปรับ .274** - .274** .221** .184** .037

JOC
กอนปรับ .152 - .152 .106 .090 .016

หลังปรับ .101 - .101 .026 .067 -.041

SUE
กอนปรับ - - - .593** - .593**

หลังปรับ - - - .669** - .669**

R2
กอนปรับ .744 .830

หลังปรับ .709 .805

χ²/df = 1.311 p = .060 RMSEA = .026 SRMR = .016 CFI = .997 TLI = .995 NFI = .989 และ 

RNI = .997

หมายเหตุ: ** อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 * อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 TE = ผลรวมอิทธิพลใน

รูปคะแนนมาตรฐาน IE = อิทธิพลทางออมในรูปคะแนนมาตรฐาน DE = อิทธิพลทางตรงในรูปคะแนนมาตรฐาน 
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χ²/df = 1.311 p = .060 RMSEA = .026 SRMR = .016 CFI = .997 TLI = .995 NFI = .989 และ RNI = .997
ภาพ 2 โมเดลเชิงสาเหตุและผลของความสามารถในการท างานที่ยั่งยืนของพนักงานรัฐวิสาหกิจประเภท
สาธารณูปโภค (หลังปรับ)

χ²/df = 1.311 p = .060 RMSEA = .026 SRMR = .016 CFI = .997 TLI = .995 NFI = .989 และ RNI = .997

ภาพ 2 โมเดลเชิงสาเหตุและผลของความสามารถในการทํางานที่ยั่งยืนของพนักงานรัฐวิสาหกิจประเภท

สาธารณูปโภค (หลังปรับ)

ผลการทดสอบโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุและผลของความสามารถในการทํางานที่ยั่งยืนมีความ

สอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ พบวา ดัชนีความสอดคลองอยูในเกณฑท่ีเหมาะสม โดยพิจารณาคา χ²/df 

เทากับ 1.311 p เทากับ .060 RMSEA เทากับ .026 SRMR เทากับ .016 CFI เทากับ .997 TLI เทากับ .995 

NFI เทากับ .989 และ RNI เทากับ .997 จึงกลาวไดวาโมเดลมีความสอดคลองกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ

และสนับสนุนสมมุติฐานที่ 1 นอกจากนี้ พบวา ภาวะลื่นไหลในการทํางานมีอิทธิพลทางตรงในเชิงบวกตอความ

สามารถในการทํางานที่ยั่งยืน โดยมีคาอิทธิพลทางตรงเทากับ .530 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ

สนับสนุนสมมุติฐานที่ 2 การใชจุดแข็งมีอิทธิพลทางตรงในเชิงบวกตอความสามารถในการทํางานที่ยั่งยืน โดยมี

คาอิทธิพลทางตรงเทากับ .274 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และสนับสนุนสมมุติฐานที่ 3 การจัดแจง

ในงานมีอิทธิพลทางตรงในเชิงบวกตอความสามารถในการทํางานท่ียั่งยืน โดยมีคาอิทธิพลทางตรงเทากับ .101 

อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ และไมสนับสนุนสมมุติฐานที่ 4 ภาวะลื่นไหลในการทํางานมีอิทธิพลทางตรงใน

เชิงบวกตอพันธะทางใจในงานโดยมีคาอิทธิพลทางตรงเทากับ .268 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ

มีคาอิทธิพลทางออมผานความสามารถในการทํางานที่ยั่งยืนเทากับ .355 สงผลใหมีคาอิทธิพลรวมเทากับ .623 

และสนับสนุนสมมุติฐานที่ 5 การใชจุดแข็งมีอิทธิพลทางตรงในเชิงบวกตอพันธะทางใจในงานโดยมีคาอิทธิพล

ทางตรงเทากับ .037 อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ และมีคาอิทธิพลทางออมผานความสามารถในการทํางานท่ี

วารสารดุษฎีบัณฑิตทางสังคมศาสตร ปที่ 16 ฉบับที่ 2 (พฤษภาคม - สิงหาคม 2569)
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ยั่งยืนเทากับ .184 สงผลใหคาอิทธิพลรวมเทากับ .221 ไมสนับสนุนสมมุติฐานที่ 6 การจัดแจงในงานมีอิทธิพล

ทางตรงในเชิงลบตอพันธะทางใจในงานโดยมีอิทธิพลทางตรงเทากับ -.041 อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ และ

มีอิทธิพลทางออมผานความสามารถในการทํางานที่ยั่งยืนเทากับ .067 อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ สงผลให

คาอิทธิพลรวมเทากับ .026 ไมสนับสนุนสมมุติฐานที่ 7 และสุดทายความสามารถในการทํางานที่ยั่งยืนมีอิทธิพล

ทางตรงในเชิงบวกตอพันธะทางใจในงานโดยมีคาอิทธิพลทางตรงเทากับ .669 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 

.01 และสนบัสนนุสมมตุฐิานที ่8 นอกจากน้ี โมเดลสามารถอธบิายความแปรปรวนของความสามารถในการทาํงาน

ที่ยั่งยืนไดรอยละ 70.9 และความแปรปรวนของพันธะทางใจในงานไดรอยละ 80.5 ซึ่งอยูในระดับสูง

การอภิปรายผล
จากผลการวิจัย พบวา ภาวะล่ืนไหลในการทํางานมีอิทธิพลทางตรงในเชิงบวกตอความสามารถในการ

ทาํงานทีย่ัง่ยนือยางมนียัสําคญัทางสถติิ สอดคลองกับ Van der Heijden and Bakker (2011) ทีช้ี่วาภาวะลืน่ไหล

เปนกลไกสําคัญที่เชื่อมคุณคาของงานและภาวะผูนําแบบสงเสริมไปสูความสามารถในการทํางานที่ยั่งยืน โดย

การเขาสูภาวะลื่นไหลอยางสมํ่าเสมอชวยเพิ่มแรงจูงใจภายในและความพึงพอใจในงาน อีกทั้ง Bakker (2008) 

อธิบายวาภาวะลื่นไหลเกิดจากการจดจอ ความเพลิดเพลิน และแรงจูงใจภายใน ซึ่งสอดคลองกับมิติแรงจูงใจที่

เปนองคประกอบของความสามารถในการทํางานที่ยั่งยืน นอกจากนี้ Nash (2024) ยังสนับสนุนวาภาวะลื่นไหล

สัมพันธเชิงบวกกับความยั่งยืนในการทํางาน สะทอนวาภาวะลื่นไหลเปนปจจัยเอื้อสําคัญตอการคงไวและพัฒนา

ความสามารถในการทํางานที่ยั่งยืนในระยะยาว

การใชจดุแขง็มีอทิธพิลทางตรงในเชงิบวกตอความสามารถในการทาํงานท่ียัง่ยนือยางมนียัสาํคญัทางสถติิ

สอดคลองกบั Gürbüz et al. (2022) ทีอ่ธบิายวาการใชจุดแขง็สมัพนัธกบัความสามารถในการทาํงานทีย่ัง่ยนื และ 

Meyers and Van Woerkom (2017) พบวา การใชจดุแข็งชวยเพิม่ความผาสกุและลดความเครยีดในงาน รวมถงึ

เพ่ิมการเหน็คณุคาในตนเอง ความมชีวีติชวีา ซึง่ทัง้หมดเปนองคประกอบของความสามารถในการทาํงานทีย่ัง่ยนื 

(Brouwers et al., 2015) ทั้งนี้ Matsuo (2022) ยังกลาววาการไดรับการสนับสนุนจากหัวหนางานในการใช

จดุแขง็ของตนเองจะสงผลตอการรบัรูถงึความสามารถในการทาํงานและการเตบิโตในอาชพีของพนกังานอยางยัง่ยนื

การจดัแจงในงานมอีทิธพิลทางตรงในเชงิบวกตอความสามารถในการทํางานทีย่ัง่ยนือยางไมมนียัสาํคัญ

ทางสถิติ ขัดแยงกับผลการศึกษาของ Irfan and Qadeer (2020) พบวา การจัดแจงในงานสามารถเพิ่ม

ความสามารถในการทํางานที่ยั่งยืนไดเมื่อพนักงานมีอิสระและไดรับการสนับสนุนจากองคการ ในทางตรงขาม

กลับสอดคลองกับแนวคิดของ Wrzesniewski and Dutton (2001) ที่อธิบายวาการจัดแจงในงานเปนการที่

พนักงานนิยามงานของตนเองใหมผานการปรับปรุงงาน ปรับปรุงดานความสัมพันธ และปรับปรุงดานความคิด 

เพื่อใหสอดคลองกับความสนใจและจุดแข็งของตน ซึ่งตามบริบทรัฐวิสาหกิจของไทยมีโครงสรางการบริหารแบบ

ทางการและลําดับชั้นสูง ขั้นตอนการทํางาน แนวปฏิบัติตาง ๆ  ถูกกําหนดมาตรฐานไวอยางชัดเจน พนักงานอาจ

มีโอกาสจํากัดในการจัดแจงงานของตนเอง จึงทําใหไมพบความสัมพันธที่มีนัยสําคัญทางสถิติ 

ภาวะลื่นไหลในการทํางานมีอิทธิพลทางตรงในเชิงบวกตอพันธะทางใจในงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ

สอดคลองกบั Geyser et al. (2015)  ทีพ่บวา องคประกอบของภาวะลืน่ไหล (ความหมกมุน ความรืน่รมย และแรงจงูใจ

ภายในตอการทํางาน) มีความสัมพันธเชิงบวกกับพันธะทางใจในงาน เชนเดียวกับ Weintraub et al. (2023) 
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ท่ีอธบิายวาภาวะลืน่ไหลสามารถเพิม่การควบคมุทางปญญา (cognitive control) ซึง่สงผลตอแรงจงูใจและความ

มีสวนรวมในการทํางานตอเนื่องไปถึงการมีพันธะทางใจ

การจดัแจงในงานมอีทิธพิลทางตรงในเชงิลบตอพนัธะทางใจในงานอยางไมมนียัสาํคญัทางสถิต ิสอดคลอง

กบั Bakker and Oerlemans (2019); Lichtenthaler and Fischbach (2018) ทีพ่บวา การจดัแจงในงานบางรปูแบบ 

โดยเฉพาะแบบ prevention-focused หรือการลดขอเรียกรองจากงาน (reducing hindrance demands) 

อาจสงผลในทางลบตอระดับพันธะทางใจในงานของพนกังาน ทัง้นีอ้าจสะทอนลกัษณะเฉพาะของบรบิทรฐัวสิาหกจิ

ไทย ซ่ึงมีโครงสรางการบริหารแบบกึ่งราชการ อันมีลําดับชั้นและระบบกฎระเบียบที่เขมงวด (OECD, 2025) 

ทําใหพนักงานมอีสิระจาํกัดในการปรบัเปลีย่นลกัษณะงาน การจดัแจงในงานจงึมกัเกดิในลกัษณะเชงิรับ มากกวา

เชงิรุกสงผลใหไมสามารถสรางแรงจงูใจหรือความผกูพนัทางใจไดอยางมนียัสาํคญั (Supphipattanatorn, 2017)

การใชจดุแขง็มอีทิธพิลทางตรงในเชิงบวกตอพนัธะทางใจในงานอยางไมมนียัสาํคญัทางสถิติ แตมอีทิธิพล

ทางออมผานความสามารถในการทํางานที่ยั่งยืนอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ สอดคลองกับ Meyers and Van 

Woerkom (2017) ที่ไมพบผลทางตรงแตพบผลทางออมผานกลไกอื่น ขณะที่งานบางสวนชี้วาความสัมพันธ

ดังกลาวอาจเกิดไดทั้งทางตรงหรือทางออมขึ้นกับเงื่อนไขเชิงบริบท เชน การสนับสนุนจากองคการ (Hai & Park, 

2022; Meyers et al., 2019; Van Woerkom et al., 2016) ในบริบทรัฐวิสาหกิจสาธารณูปโภคท่ีมี

ขอจํากัดดานบทบาทและภารกิจที่ตองปฏิบัติตาม ทําใหพนักงานอาจมีโอกาสจํากัดในการปรับงานใหสอดคลอง

กับจุดแข็งของตน (Supphipattanatorn, 2017) จึงอาจอธิบายไดวาทําไมจึงไมพบอิทธิพลทางตรงตอพันธะ

ทางใจในงานอยางเดนชัดในตัวอยางนี้

และความสามารถในการทํางานที่ยั่งยืนมีอิทธิพลทางตรงในเชิงบวกตอพันธะทางใจในงานอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติสอดคลองกับ Alcover et al. (2021) ที่อธิบายวาความสามารถในการทํางานที่ยั่งยืนเปน

ปจจัยทํานายพันธะทางใจในงานและความพึงพอใจในงาน รวมทั้ง Gürbüz et al. (2024) ที่พบวา ความสามารถ

ในการทาํงานทีย่ัง่ยืนมอีทิธพิลทางบวกพนัธะทางใจในงานและประสทิธภิาพในการทํางานในระยะยาว และ Van 

Dam et al. (2017) ที่กลาววางานที่มีคุณคาเชิงจิตใจ (intrinsically valuable work) และ ความสามารถในการ

ทํางานที่ยั่งยืนนั้นสัมพันธกับพันธะทางใจในงาน

ขอเสนอแนะ
1. ขอเสนอแนะเชงิวชิาการ ควรศกึษายนืยนัความสามารถในการทาํงานทีย่ัง่ยนืและตวัแปรอืน่ ๆ  ในการ

วิจัยครั้งนี้กับบริบทที่หลากหลาย เชน องคการรัฐและเอกชน เพื่อเพิ่มความบริบทแวดลอมของตัวแปรการวิจัย

และผลการวิจัยใหครอบคลุม เสนอใหใชการวิจัยเชิงคุณภาพ และใชการวิจัยเชิงทดลอง หรือ วิจัยตามชวงเวลา

เพื่อตรวจสอบการเปลี่ยนแปลงกอนและหลังโปรแกรมพัฒนา เพื่ออธิบายกลไกเชิงบริบทเพิ่มเติม

2. ขอเสนอแนะเชงิปฏบิติั องคการสามารถสงเสรมิกาํหนดแนวปฏบิตัเิพือ่เพิม่ภาวะลืน่ไหลในการทาํงาน 

ไดแก จดัชวงโฟกัสงาน ลดสิง่รบกวนในพืน้ทีท่าํงาน และตัง้คาการแจงเตือนอปุกรณสือ่สารเฉพาะท่ีจาํเปน ตดิตาม

และพัฒนาองคประกอบของการทาํงานทีย่ัง่ยนืเชงิพฤตกิรรม ไดแก กจิกรรมสขุภาพกายและใจเชงิปองกนั การมี

สวนรวมผานเวทีรับฟงขอเสนอแนะ และแผนพัฒนาทักษะรายบุคคลแบบเรียนรูตอเนื่อง
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