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สารนิพนธ์เรื่อง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานที่มีระบบ
การท างานทางไกลแบบท าที่บ้าน (Work from home) สามารถด าเนินการศึกษาวิจัยได้ส าเร็จลุล่วงด้วย
ความเรียบร้อยด้วยความเมตตากรุณา ความอนุเคราะห์และคุณูปการของท่านทั้งหลาย ที่ผู้ศึกษาวิจัย
ขอกราบขอบพระคุณและขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูง ดังนี้ 

การให้ค าปรึกษา ข้อเสนอแนะแนวทางในการศึกษาวิจัย ปรับปรุงและแก้ไขให้เนื้อหา
สาระถูกต้อง จนแล้วเสร็จครบสมบูรณ์ของผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร. พัฒน์ ธนะ บุญชู รวมถึง
ขอขอบพระคุณอาจารย์ดร.สุเทพ นิ่มสาย และรองศาสตราจารย์ อลิสรา ชรินทร์สาร ที่ให้เกียรติเป็น
ประธานและกรรมการในการน าเสนองานวิจัยพร้อมทั้งได้ให้ข้อคิดเห็นเพิ่มเติมอันเป็นประโยชน์ที่
ช่วยให้งสารนิพนธ์ฉบับนี้มีความครบถ้วนยิ่งขึ้น นอกจากนี้ผู้วิจัยขอขอบคุณคณาจารย์ของวิทยาลัย
การจัดการ มหาวิทยาลัยมหิดลทุกท่าน ที่ได้ให้วิชาความรู้ซึ่งสามารถน ามาประประยุกต์ใช้ส าหรับ
การศึกษาในครั้งนี้ 

ขอขอบพระคุณผู้ร่วมตอบแบบสอบถามทุกท่านที่สละเวลาตอบแบบสอบถามงานวิจัย
รวมไปถึงก าลังใจจาก ครอบครัว เพื่อน หัวหน้างาน รุ่นพี่รุ่นน้องและเพื่อนร่วมรุ่น 22A รวมถึงเจ้าหน้าที่
โครงการสาขาทุนมนุษย์และการจัดการองค์กร ตลอดจนคนส าคัญในชีวิตที่ร่วมเป็นก าลังใจและ
สนับสนุน การศึกษาของผู้วิจัยเสมอมา สารนิพนธ์ฉบับนี้ไม่อาจส าเร็จได้อย่างครบถ้วนสมบูรณ์ได้
เลยหากไม่ได้รับแรงผลักดันจากทุกท่าน 

อนึ่ง ผู้วิจัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่า สารนิพนธ์ฉบับนี้จะเป็นประโยชน์ต่อองค์กรที่มีความสนใจ
เรื่องของการท างานทางไกลแบบท างานที่บ้าน ตลอดจนบุคคลอื่น ๆ ที่สนใจในสารนิพนธ์นี้และจะ
ยินดีเป็นอย่ายิ่ง หากสารนิพนธ์ฉบับนี้สามารถเป็นต้นแบบและได้รับการน าไปต่อยอดจนเกิดประโยชน์
ในวงกว้าง หากสารนิพนธ์ฉบับนี้มีข้อบกพร่องประการใดผู้วิจัยต้องขออภัยมา ณ ที่นี้ 
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บทคัดย่อ 
การศึกษาวิจัย เรื่องปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานที่มีระบบการท างานทางไกล

แบบท าที่บ้าน (Work from home) มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ของปัจจัยแรงจูงใจและปัจจัยสนับสนุนที่ส่งผล
ให้เกิดความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานที่มีระบบการการท างานทางไกลแบบท าที่บ้าน และเพื่อใช้เป็นข้อมูลในการ
พัฒนา และเตรียมพร้อมรับมือเรื่องความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานให้กับองค์กรที่มีแผนเปลี่ยนระบบการท างาน
เป็นแบบการท างานที่บ้าน การศึกษาครั้งนี้เป็นงานวิจัยเชิงปริมาณโดยเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง (Purposive 
Sampling) ซึ่งก าหนดคุณลักษณะของประชากรที่ต้องการคือ กลุ่มตัวอย่างที่มีหรือเคยมีการท างานระบบทางไกลแบบ
ท างานที่บ้าน จ านวน 385 คน ท าการวิเคราะห์ผลด้วยสถิติเชิงพรรณนาและสถิติเชิงอนุมาน 

ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานที่มีระบบการท างานทางไกลแบบ
ท าที่บ้าน มีทั้งปัจจัยในกลุ่มแรงจูงใจและปัจจัยสนับสนุน โดยปัจจัยที่มีอิทธิพลสูงสุดคือ ความก้าวหน้าในงานและ
โอกาสในการพัฒนา รองลงมาคือ ปัจจัยคุณภาพชีวิต ปัจจัยผลประโยชน์ตอบแทนรวม ปัจจัยการเป็นที่ยอมรับและให้
อ านาจ และปัจจัยความเป็นผู้น าของผู้บังคับบัญชา ตามล าดับ ส่วนปัจจัยสนับสนุนอย่างทรัพยากรในการท างาน
ไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานที่มีระบบการท างานทางไกลแบบท าที่บ้าน ส าหรับปัจจัยที่มีผลให้
พนักงานแสดงออกถึงพฤติกรรมของความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 3 พฤติกรรม อันได้แก่ 1) การพูดเกี่ยวกับองค์กร
ในทางบวกต่อผู้ร่วมงานและมีแนวโน้มไปสู่การพูดกับลูกค้าขององค์กรในแง่บวก 2) ความปรารถนาอย่างแรงกล้า
ที่จะเป็นสมาชิกขององค์กร และ 3) การใช้ความพยายามอย่างสุดความสามารถและท าตามหน้าที่ให้ดีที่สุด มีความเป็นไป
ได้ที่จะช่วยเหลือสนับสนุนเพื่อความส าเร็จทางธุรกิจขององค์กร ได้แก่ ความก้าวหน้าในงานและโอกาสในการพัฒนา 
และ ปัจจัยคุณภาพชีวิต เท่านั้น 
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บทที่ 1 

บทน ำ 

 
 
1.1 ควำมส ำคัญและที่มำของปัญหำ 

การท างานทางไกลแบบท าที่บ้าน (Work from home) มีการท าอย่างแพร่หลายมาเป็น
ระยะเวลานานแล้วในต่างประเทศ และมีแนวโน้มเพิ่มขึ้นอย่างต่อเนื่อง ในปี 1999 ประเทศสหรัฐอเมริกา
มีพนักงานที่ท างานทางไกลจ านวน 19.6 ล้านคน และเพิ่มขึ้นเป็น 28 ล้านคนในปี 2001 (International 
Telework Association and Council [ITAC], 2001) ในปี 2012 ประเทศสหรัฐอเมริกามีพนักงานที่ท างาน
ทางไกลจ านวนสูงถึง 32.7 ล้านคน เพิ่มขึ้นจากปี 2005 ถึงร้อยละ 79 (Statista Research Department, 
2013) ส่วนในประเทศอื่นในทวีปยุโรปมีการรายงานจาก The UK Department of Trade and Industry 
ว่าในปี 2003 มีพนักงานที่ท างานห่างไกลจากส านักงานโดยใช้เทคโนโลยี 2.2 ล้านคน และมีอัตราเติบโต
เฉลี่ยร้อยละ 65 ใน 4 ปี ทั้งในประเทศสหรัฐอเมริกาและประเทศฝั่งยุโรปได้มีการน าระบบการท างาน
ที่ยืดหยุ่นอย่างระบบการท างานทางไกลซึ่งเป็นระบบการท างานที่สามารถให้พนักงานสามารถท างาน
ในสถานที่อื่นได้นอกเหนือจากส านักงานหลัก โดยท างานผ่านการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ มีการศึกษา
พบว่าการท างานทางไกลแบบท างานที่บ้านมีอิทธิพลเชิงบวกอย่างมากต่อความพยายามในการท างาน 
(Rupietta & Beckmann, 2016) ซึ่งสามารถช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานได้มากขึ้น 
นอกจากนี้ยังมีผลการศึกษาพบว่าการท างานระยะไกลมีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อความพึงพอใจในงาน 
(Schall, 2019) แต่ด้วยการเติบโตอย่างรวดเร็วและการขยายตัวของทางเลือกในการท างานระยะไกลนี้
ท าให้องค์กรมีความกังวลมากขึ้นเกี่ยวกับความสามารถในการสร้างจัดการและรักษาวัฒนธรรม
การมีส่วนร่วมในสถานที่ท างานกับพนักงานที่ไม่ได้เข้ามาท างานในพื้นที่ส านักงานหรือไม่เคยเห็น
มาก่อน (Adkins, 2015 & Tugend, 2014) 

ในส่วนของประเทศไทยการท างานทางไกลแบบท าที่บ้าน (Work from home) ถือเป็น
แนวทางการท างานรูปแบบใหม่ ที่ตามมากับเทคโนโลยีสารสนเทศที่พัฒนาไปจนท าให้ผู้คนสามารถ
ติดต่อสื่อสารกันได้อย่างสะดวก รวดเร็ว และมีต้นทุนที่ต่ า โดยจากการระบาดของเชื้อไวรัสโคโรน่า 
COVID-19 ถือเป็นเหตุการณ์ที่เป็นสาเหตุหลักที่ท าให้เกิดการท างานทางไกลแบบท าที่บ้านกันอย่าง
แพร่หลาย ประกอบกับพฤติกรรมการท างานของคนรุ่นใหม่ที่มองหาการท างานแบบอิสระ ให้คุณค่า
ทั้งงาน และการเดินทางเพื่อรับประสบการณ์ใหม่ๆ ให้กับชีวิต (เสาวคนธ์ วิทวัสโอฬาร , 2550) เมื่อ
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เทคโนโลยีที่ก้าวหน้าเข้าถึงคนส่วนใหญ่ ผ่านทางอุปกรณ์ส่วนตัวได้ อย่างคอมพิวเตอร์แบบพกพา 
หรือแม้กระทั่ง สมาร์ทโฟน เหล่านี้จึงช่วยให้แนวโน้มการท างานที่บ้านเป็นไปอย่างง่ายดาย ชัดเจนขึ้น 
สามารถท างานและสื่อสารกันที่ไหนเมื่อไหร่ก็ได้ 

ในแง่มุมของพนักงาน การท างาานทางไกลสามารถช่วยลดความเครียดได้เมื่อ เปรียบเทียบ
กับผู้ที่ท างานที่ส านักงาน (Mann & Holdsworth, 2003) และยังสามารถลดแรงกดดันจากงานและเพิ่ม
สมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน (Work-Life-Balance) ให้แก่พนักงานได้อีกด้วย (Sparrow, 2000) 
ส่วนในแง่มุมขององค์การพนักงานสามารถสร้างผลิตภาพได้สูงขึ้น ซึ่งวัดในแง่ทั้งปริมาณและคุณภาพ
จากงานที่ผลิตได้ (Butler, Aasheim & Williams,2007; Wheatley, 2021; Noonan & Glass, 2012)
มากกว่านั้นพนักงานที่ใช้ระบบการท างานทางไกลมี ระดับความพึงพอใจในงาน (Job satisfaction) 
สูงกว่าผู้ที่ไม่ได้ใช้ (Igbaria & Guimaraes, 1999) และการท างานทางไกลยังส่งผลให้พนักงานมีขวัญ
และก าลังใจรวมถึงมีแรงจูงใจในการท างานสูงขึ้นด้วย (Lupton & Haynes, 2000) 

การท างานทางไกลสามารถดึงดูดและรักษาพนักงาน โดย มีการศึกษาพบว่าองค์กรทีใ่ช้
ระบบการท างานทางไกลมีอัตราการรักษาพนักงานสูงกว่าองค์กรที่ไม่ได้ใช้ และ พบว่าพนักงานมีระดับ
ความผูกพันต่อองค์กร (Employee commitment to the organization) เพิ่มสูงขึ้น (Igbaria & Guimaraes, 
1999) 

ความผูกพันของบุคลากรเป็นทัศนคติของบุคลากร ทั้งที่แสดงออกถึงความคิด ความรู้สึก 
การรับรู้ และการเรียนรู้ของพนักงานที่ส่งผลต่อความสัมพันธ์ และความพึงพอใจของบุคลากรที่มีต่อ
องค์กรบุคลากรที่มีความผูกพันต่อองค์กรจะมีพฤติกรรมการตระหนักถึงความส าคัญและมีแรงบันดาลใจ
ต่อบทบาทหน้าที่และความรับผิดชอบของตนที่มีต่อพฤติกรรมการท างานในเชิงพัฒนา และจะมี
ปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลซึ่งช่วยท าให้เกิดความร่วมคิด ร่วมใจ และความร่วมมือ ซึ่งกันและกันเพื่อ
การสร้างสรรค์ปรับปรุงและพัฒนาประสิทธิภาพในการท างานโดยส่งผลต่อผลิตภาพและคุณภาพ
ขององค์กรบุคลากรทุกส่วนในองค์กรมีบทบาทหน้าที่ในการสร้างพัฒนาและรักษาสัมพันธภาพที่ดี
ซึ่งกันและกันเพื่อสร้างสรรค์ความผูกพันของพนักงานให้มีต่อองค์กร ธิตานันท์ พงศ์ละไม (2560) 
ให้ค านิยามถึงการสร้างความผูกพันของบุคลากร (Employee engagement) ว่าเป็นวิธีการหนึ่งที่ช่วย
ท าให้บุคลากรเกิดความผูกพันกับองค์กร การแสดงออกถึงความสัมพันธ์ที่มีต่อองค์กร การแสดงถึง
ความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าที่ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมองค์กร เต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่าง
มากเพื่อท าประโยชน์กับองค์กร และปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์กร 
ทุ่มเททุกความสามารถของตนอย่างเต็มที่โดยอุทิศแรงกายแรงใจในการท างาน มีความจงรักภักดี และ
มีความต้องการที่จะปฏิบัติงานกับองค์กรนี้ตลอดไป แต่ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสามารถ
เปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลาถ้าหากเราไม่สามารถตอบสนองความต้องการของบุคลากรได้ตามความต้องการ
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ด้วยปัจจัยต่าง ๆ ได้แก่ บรรยากาศในองค์กร ความปลอดภัยในสถานที่ท างาน สิ่งอ านวยความสะดวก
และเครื่องมืออุปกรณ์ในการท างาน หรือสภาพแวดล้อมทางกายภาพในสถานที่ท างาน เงินเดือน  
ผลตอบแทน รวมทั้งสวัสดิการต่าง ๆ ที่พนักงานได้รับ และการเลื่อนขั้นเงินเดือนในหน่วยงานนั้น ๆ 
หากไม่เป็นที่พอใจของ บุคลากรในการท างาน อาจส่งผลให้เกิดพฤติกรรมองค์กรที่ไม่พึงประสงค์ 
ได้แก่ การขาดงานการไม่ตรงต่อเวลาในการท างาน การมีปัญหาภายในองค์กร และการโยกย้าย ลาออก 
เป็นต้น 

จะเห็นได้ว่าการดูแลทุกข์สุขของพนักงานจะเป็นอีกหนึ่งเกราะป้องกันองค์กรให้
ด าเนินงานได้อย่างราบรื่นและยั่งยืน เพราะเมื่อพนักงานอยู่ในองค์กรอย่างมีความสุข ก็พร้อมให้
ความร่วมแรงร่วมใจที่จะเป็นก าลังส าคัญในการน าพาให้ธุรกิจสามารถฝ่าฟันอุปสรรคต่าง ๆ ที่เข้ามาได้ 
โดยเฉพาะเมื่อเกิดวิกฤติ เกิดความเปลี่ยนแปลง องค์กรจึงไม่ควรถละเลยที่จะเรียนรู้กลยุทธ์ด้าน
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน (Employee Engagement) เพื่อให้สามารถได้ใจพนักงานได้อย่าง
แท้จริง 

ดังนั้นผู้วิจัยจึงสนใจศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
มีระบบการท างานทางไกลแบบท าที่บ้าน (Work from home) เพื่อให้ทราบถึงปัจจัยหลักและระดับ
ความผูกพันของพนักงาน โดยผลที่ได้จากการศึกษาในครั้งนี้จะสามารถใช้ข้อมูลเป็นแนวทางใน
การบริหารงานด้านทรัพยากรบุคคล เพื่อสร้างสรรค์นโยบายที่จะก่อให้เกิดความผูกพันอันดีระหว่าง
พนักงานกับองค์กร ซึ่งจะสามารถช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการบริหารงานของทีมบริหาร สร้างแรงจูงใจ
ให้พนักงานสามารถท างานได้อย่างเต็มศักยภาพ ส่งเสริมให้เกิดการสร้างสรรค์ผลงานที่มีคุณภาพได้
ทันในระยะเวลา และแนวทางที่สอดคล้องกับเป้าหมายขององค์กร 
 
 

1.2 ค ำถำมกำรวิจัย 
1. ปัจจัยแรงจูงใจใดที่ส่งผลให้เกิดความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานที่มีระบบ

การท างานทางไกลแบบท าที่บ้าน  
2. ปัจจัยสนับสนุนใดที่ส่งผลให้เกิดความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานที่มีระบบ

การท างานทางไกลแบบท าที่บ้าน  
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1.3 วัตถุประสงค์กำรวิจัย 
1. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ของปัจจัยแรงจูงใจท่ีส่งผลให้เกิดความผูกพันต่อองค์กรของ

พนักงานที่มีระบบการการท างานทางไกลแบบท าที่บ้าน 
2. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ของปัจจัยสนับสนุนที่ส่งผลให้เกิดความผูกพันต่อองค์กร

ของพนักงานที่มีระบบการการท างานทางไกลแบบท าที่บ้าน 
3. เพื่อใช้เป็นข้อมูลในการพัฒนา และเตรียมพร้อมรับมือเรื่องความผูกพันต่อองค์กร

ของพนักงานให้กับองค์กรท่ีมีแผนเปลี่ยนระบบการท างานเป็นแบบการท างานที่บ้าน  
 
 

1.4 ขอบเขตกำรวิจัย 
 

1.4.1 ขอบเขตของกำรศึกษำ 
งานวิจัยนี้ได้ศึกษาถึงปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานที่มีระบบ

การท างานทางไกลแบบท าที่บ้าน (Work from home) ซึ่งประกอบไปด้วย ปัจจัยแรงจูงใจ และปัจจัย
สนับสนุน 
 

1.4.2 ขอบเขตของกลุ่มตัวอย่ำง 
ประชากรที่ใช้ในการส ารวจ คือ พนักงานที่มีระบบการท างานทางไกลแบบท าที่บ้าน 

ของทั้งหน่วยงานรัฐ หน่วยงานรัฐวิสาหกิจ และหน่วยงานเอกชน ซึ่งกลุ่มตัวอย่างได้รับการเลือกมา
ด้วยการสุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง (Purposive Sampling) หมายถึง การก าหนดคุณลักษณะของประชากร
ที่ต้องการไว้ เมื่อหน่วยประชากรใดที่มีคุณลักษณะที่ก าหนด ก็น ามาเป็นกลุ่มตัวอย่าง อย่างง่าย จ านวน 
385 คน โดยค านวนจากสูตรของ Cochran กรณีไม่ทราบจ านวนประชากร  
 

1.4.3 ขอบเขตของระยะเวลำ 
ช่วงเวลาทีใ่ช้ในการศึกษา คอื เดือน กันยายน ถึง ธันวาคม 2563 รวมเวลา 4 เดือน 
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1.5 ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ 
1. ทราบถึงปัจจัยแรงจูงใจที่มีอทิธิพลเชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน

ที่มีระบบการท างานทางไกลแบบท าท่ีบ้าน  
2. ทราบถึงปัจจัยสนับสนุนที่มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน

ที่มีระบบการท างานทางไกลแบบท าท่ีบ้าน  
3. เป็นแนวทางในการพัฒนาและสร้างความผูกพันต่อองค์กร ให้เกิดขึ้นกับพนักงานที่

มีระบบการท างานทางไกลแบบท าที่บ้าน ในพื้นที่กรุงเทพมหานคร เพื่อรักษาพนักงานที่มีคุณภาพ
ให้คงอยู่กับองค์กรได้อย่าง ยาวนานยิ่งขึ้น 
 
 

1.6 นิยำมค ำศัพท ์
1. ความผูกพันต่อองค์กร (Employee Engagement) หมายถึง ความผูกพันต่อองค์กร 

หมายถึง การแสดงออกถึงความสัมพันธ์ที่มีต่อองค์กร การแสดงถึงความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าที่ยอมรับ
เป้าหมาย และค่านิยมองค์กร เต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อท าประโยชน์กับองค์กร 
และปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์กร ทุ่มเททุกความสามารถของ
ตนอย่างเต็มที่โดยอุทิศแรงกายแรงใจในการท างาน มีความจงรักภักดี และมีความต้องการที่จะปฏิบัติงาน
กับองค์กรนี้ตลอดไป (ธิตานันท์ พงศ์ละไม, 2560) 

2. ความเป็นผู้น าของผู้บังคับบัญชา (Leadership) ภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการการใช้
อ านาจหรืออิทธิพลของผู้น าเพื่อซักน าหรือโน้มน้าวให้ให้สมาชิกกลุ่มปฏิบัติหน้าที่ของตนอย่างมี
ประสิทธิภาพที่สุดโดยมีจุดประสงค์เพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร (ประสาน หอมพูล และ ทิพวรรณ 
หอมพูล, 2540) 

3. ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว (Work life balance) หมายถึง 
ความสมดุลระหว่างชีวิตและด้านอื่น ๆ คือ ความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้านอื่น หมายถึง 
บุคคลได้มีสิทธิในการปฏิบัติงานตามขอบเขตหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายและแสดงออกในสิทธิซึ่งกัน
และกัน (ธิตานันท์ พงศ์ละไม, 2560) 

4. เงินเดือน ผลตอบแทน และสวัสดิการ (Employee Benefit) หมายถึง ผลตอบเเทนข
องพนักงาน คือ เงินเดือน ผลตอบแทน รวมทั้งสวัสดิการต่าง ๆ ที่พนักงานได้รับและการเลื่อนขั้น
เงินเดือนในหน่วยงานนั้น ๆ เป็นที่พอใจของ บุคลากรในการท างาน (ชัยวัฒน์ โอสถอ านวย, 2555) 

5. ระบบการท างานทางไกลแบบท างานที่บ้าน (Work from home) หมายถึง การท างาน
ที่ผู้ท างานมีความยืดหยุ่นในการเลือกสถานที่ปฏิบัติงานและช่วงเวลาในการท างานได้ โดยในระหว่าง
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การท างานนั้น ผู้ปฏิบัติงานสามารถเชื่อมต่อ ติดต่อกับหน่วยงานต้นสังกัดได้ผ่านการใช้เครือข่าย
เทคโนโลยีต่าง ๆ 

6. การรับรู้ถึงการควบคุมพฤติกรรม (Perceived behavioural control) หมายถึง การรับรู้
ของบุคคลที่มีต่อปัจจัยที่อาจส่งเสริมหรือขัดขวางการแสดงพฤติกรรมนั้น (Control beliefs) เช่น การรับรู้
ถึงความพร้อมของทรัพยากร ทักษะ หรือโอกาสในการแสดงพฤติกรรมนั้น (Ajzen & Fishbein, 1985) 

7. ทรัพยากรที่ใช้ในการท างาน (Resource for works) หมายถึง ความคิดเห็นของพนักงาน
ต่อทรัพยากรในองค์กรว่ามีความเพียงพอหรือเหมาะสมต่อการท างานทางไกลหรือไม่ (Ajzen & Fishbein, 
1985) 
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บทที ่2 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวจิัยที่เกีย่วข้อง 
 
 

การศึกษาเร่ือง “ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานที่มีระบบ
การท างานทางไกลแบบท าท่ีบา้น (Work from home)” ผูว้ิจยัไดศึ้กษาและรวบรวม แนวคิด ทฤษฎี 
และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อเป็นแนวทางในการก าหนดกรอบงานวิจยั โดยจะเสนอตามล าดบัหัวขอ้ 
ดงัน้ี 

2.1  การท างานทางไกล 
2.1.1  ความหมาย 
2.1.2  ผลกระทบของระบบการท างานทางไกล 

2.2  ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน (Employee Engagement) 
2.2.1  ความหมายและความส าคญัของความผกูพนัต่อองคก์ร 
2.2.2  องคป์ระกอบและพฤติกรรมความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน  
2.2.3  ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัขององคก์ร 
2.2.4  งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 

2.3  การรับรู้การควบคุมพฤติกรรม (Perceived behavioral control) 
2.4  ทฤษฎีสองปัจจยั (Two-factor Theory) ของเฮิร์กเบิร์ก ( Herzberg's Theory of 

Motivation) 
2.5  กรอบงานวิจยัและการพฒันาสมมติฐานการวิจยั 

2.5.1 กรอบงานวิจยั 
2.5.2 การพฒันาสมมติฐานงานวิจยั 
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2.1 การท างานทางไกล 
 

2.1.1 ความหมาย 
จากการศึกษาพบว่า การท างานดว้ยระบบการท างานทางไกลไม่ว่าจะเป็นจากการท างาน

ท่ีบา้น หรือสถานท่ีอ่ืนท่ีมีการจดัสรรหรืออ านวยความสะดวกให้แก่พนกังาน มีคณะวิจยัและนกัวิชาการ
หลาย ท่านไดใ้หค้วามหมายของการท างานลกัษณะน้ี โดยใชค้  าศพัทท่ี์แตกต่างกนั ค าท่ีพบในการศึกษา
วิชาการมี ดงัน้ี telework, teleworking, telecommuting telecommuters, remote work, e -working, 
flexible work, home-based working, work from home, virtual office, work anywhere โดย ผูว้ิจยัได้
สรุปการใหค้วามหมายของการท างานทางไกล ดงัต่อไปน้ี 

Kugelmess (1955) การท างานทางไกล (Telecommuting) หมายถึง การท างานที่
ประกอบดว้ย ความยืดหยุน่ของเวลา (Flexitime) และความยดืหยุน่ของสถานท่ี (Flexiplace) โดยคน
ท่ีท างานอยูท่ี่บา้นและใชค้อมพิวเตอร์ของตวัเองเช่ือมกบัส านกังาน ท าใหส้ามารถท างานท่ีบา้นหรือ
สถานท่ีอ่ืนท่ีไม่ใช่ส านกังานและไม่จ าเป็นตอ้งท างานตามตารางเวลาการท างาน พนกังานสามารถเลือก
สับเปล่ียนชัว่โมงการท างานและสถานท่ีเพื่อให้ไดก้ารท างานท่ีมีประสิทธิภาพ นอกจากน้ีความหมาย
ของการท างานทางไกลการท างานทางไกล (Telework) หมายถึงการท างาน ท่ีองคก์รให้มีความยืดหยุ่น
ทั้งสถานท่ีท างานและเวลาท างาน เพื่อใหพ้นกังานท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลใน
ขณะท่ีดูแลครอบครัวไปดว้ยพร้อม ๆกนั (Hunton & Norman, 2010) และสอดคลอ้งกนักบัค ากล่าววา่
การท างานทางไกล (Teleworking) เป็นการท างานท่ีบา้นไดอ้ย่างปกติในทุกท่ีทุกเวลาซ่ึงไม่จ าเป็นตอ้ง
ท าทุกวนั รวมทั้งเสนอว่าควรจะเรียกเป็นคนท่ีท างานอยูท่ี่บา้นและใชค้อมพิวเตอร์ของตวัเองเช่ือมกบั
ส านกังานถา้การติดต่อส่ือสารกบัส านกังานเป็นไปอย่างปกติ ง่ายเหมือนการใชโ้ทรศพัท ์สามารถ
แบ่งออกเป็น 4 รูปแบบ คือ การท างานจากบา้น (home-based), การท างานจากส านักงานดาวเทียม 
(satellite office), การท างานจากศูนยท์ างานละแวกบา้น (neighbourhood work centre), การท างานจาก
อุปกรณ์ส่ือสาร (mobile) (Kurland & Bailey, 1999) นอกจากน้ียงัมี ธีรยุส วฒันาศุภโชค (2553) กล่าวถึง
ส านกังานเสมือน (Virtual Office) คือ การท่ีบุคลากรของกิจการ ไม่จ าเป็นตอ้งเขา้มาท างานท าส านกังาน
เป็นประจ าทุกวนั ท าให้พนกังานสามารถท างานท่ีใดก็ได ้และเช่ือมโยงการประสานงานเขา้มาดว้ยกนั
ผา่นทางเทคโนโลยสีารสนเทศโดยเฉพาะในประเทศท่ี มีพื้นท่ีจ ากดัมาก  

จากการศึกษาพบว่าค านิยามของการท างานทางไกล มีนกัวิชาการใชค้  าศพัทท่ี์หลากหลาย 
โดยในแต่ละองคก์รท่ีน าระบบการท างานทางไกลมาปฏิบติัจะมีเง่ือนไขท่ีแตกต่างกนัไป ซ่ึงผูว้ิจยัได้
ท าการพิจารณาลงในรายละเอียดแลว้พบว่าบริบทของระบบการท างานทางไกลแบบท างานท่ีบา้น 
(work from home) ของการศึกษาในคร้ังน้ีมีความหมายถึง การท างานทางไกลในกรอบความสามารถ
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ส่วนบุคคลท่ีจะท างานท่ีบา้นและติดต่อส่ือสารกบัส านกังานของเขาโดยการใชค้อมพิวเตอร์ส่วนตวั 
อุปกรณ์ส าหรับติดต่อส่ือสาร และซอฟแวร์ 
 

2.1.2 ผลกระทบของระบบการท างานทางไกล 
มีการศึกษาจ านวนมากเก่ียวกบัผลกระทบของการท างานทางไกล พบว่าส่งผลทั้งต่อผู ้

ท างานทางไกลหรือตวัพนกังานเอง ต่อองค์กร และสังคมส่ิงแวดลอ้ม เช่น Maruyama, James, & 
Hopkinson (2006) ไดท้ าการวิจยัผลกระทบต่อเศรษฐกิจ สังคม และส่ิงแวดลอ้มของการท างานโดย
ใชเ้ทคโนโลย ีอิเลก็ทรอนิกส์ (e-working) โดยศึกษากลุ่มตวัอยา่งจ านวน 5,000 คนในบริษทั BT ซ่ึง
เป็นบริษทั ขนาดใหญ่ของประเทศองักฤษ ผลการวิจยัพบว่าพนกังานส่วนใหญ่มีความพึงพอใจต่อ
การท างาน ทางไกล เพราะสามารถท าให้พวกเขามีคุณภาพชีวิตท่ีดีขึ้น สามารถลดแรงกดดนัทางสังคม 
และยงั ช่วยลดค่าใชจ่้ายต่าง ๆอีกดว้ย เช่น ค่าเดินทาง พนกังานยงัมีขวญัก าลงัใจในการท างานดีขึ้น 
จ านวนพนกังานขาดงานลดน้อยลง ซ่ึงส่งผลให้การด าเนินงานของบริษทัเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 
โดยพนกังานมีผลิตภาพ (Productivity) เพิ่มสูงขึ้น ซ่ึงเป็นการวดัทั้งในแง่ของคุณภาพและปริมาณ
ของงาน พนกังานมีความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) และมีระดบัความผูกพนั (Commitment) 
ต่อองคก์รสูงขึ้น (Baruch, 2000; Morgan, 2004) และช่วยลดค่าใชจ่้ายของ บริษทั เช่น ค่าไฟ ค่าเช่าท่ี 
ส่งผลให้บริษทัมีก าไรสูงขึ้น ส่วนผลกระทบด้านส่ิงแวดลอ้มพบว่า ช่วยลด การใช้เช้ือเพลิงจาก
การเดินทางของพนกังาน และช่วยลดมลพิษทางอากาศ อีกทั้ง (Harker & MacDonnell, 2012) ได้
ท าการศึกษาของการท างานทางไกลว่ามีประสิทธิภาพส าหรับองคก์รหรือไม่ โดยท าการวิเคราะห์แนวคิด
และวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งทั้งหมด 65 งาน พบวา่ การท างานทางไกลมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัผลลพัธ์
องคก์ร โดยการท างานทางไกลท าให้ผลผลิตเพิ่มสูงขึ้น การรักษาพนกังานท าให้พนกังานผูกพนัต่อ
องคก์ร และพฒันาผลการด าเนินงานขององคก์ร 

นอกจากจะมีการศึกษาถึงผลประโยชน์หรือผลกระทบเชิงบวกของการท างานทางไกล 
แลว้ยงัมีการศึกษาถึงผลเสียดว้ย เช่น การศึกษาของ Mann & Holdworth (2003) พบว่า ผูท่ี้ท างาน 
ทางไกลมีความเครียดลดลงเม่ือเปรียบเทียบกบัผูท่ี้ท างานจากส านกังานปกติแต่ในขณะเดียวกนัก็มี
ความรู้สึกโดดเด่ียวดว้ย ซ่ึงผูท่ี้ท างานทางไกลกลุ่มน้ีจะมีประสบการณ์อารมณ์ฉุนเฉียวและมีอารมณ์
เชิงลบ เช่น รู้สึกกงัวล ซ่ึงน่าจะเป็นผลมาจากการโดดเด่ียวจากสังคมและไม่สามารถแบ่งปันปัญหาของ
ตนเองกบัเพื่อนร่วมงานได ้อีกทั้งการศึกษาและกล่าวถึงผลกระทบทั้งเชิงบวกและเชิงลบของการท างาน
ทางไกล ในสามมิติคือ หน่ึงต่อตนเอง สองต่อองค์กร และสามต่อสังคม (Harpaz, 2002) พบว่า
มีรายละเอียดดงัน้ี  
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ผลกระทบต่อตนเองเชิงบวก ได้แก่ ความเป็นอิสระ ชั่วโมงการท างานยืดหยุ่น 
การพฒันาการบริหารจดัการเวลา ประหยดัเวลาการเดินทางและค่าใชจ่้าย และความยืดหยุน่ในการจดัการ
ดูแลสมาชิกในครอบครัว ส่วนผลกระทบเชิงลบต่อตนเอง ไดแ้ก่ ความรู้สึกของการเป็นส่วนหน่ึง
ขององคก์รบกพร่อง รู้สึกโดดเด่ียว ไม่มีการแบ่งแยกกนัระหว่างงานและบา้น ตอ้งใชว้ินยัในตนเอง
สูง ขาดการสนบัสนุนจากผูเ้ช่ียวชาญ ขดัขวางความกา้วหนา้ในอาชีพการงาน เกิด Over availability 
syndrome มีบุคลิกภาพไม่เหมาะสม และประเด็นทางดา้นกฎหมาย 

ผลกระทบต่อองคก์รเชิงบวก ไดแ้ก่ เพิ่มผลผลิต เพิ่มบทบาทหนา้ท่ีของฝ่ายทรัพยากร
บุคคล ลดปริมาณการลางานและการมาสายได ้ประหยดัค่าใชจ่้ายทางตรง เพิ่มแรงจูงใจและความพึงพอใจ 
และสร้างภาพลกัษณ์ท่ีดีให้แก่องคก์ร ส่วนผลกระทบเชิงลบ ไดแ้ก่ ความยากในการสมคัรงานส าหรับ
องคก์รท่ีมีการบริหารแบบศูนยก์ลาง ตอ้งเพิ่มการลงทุนในเร่ืองของการฝึกอบรมและวิธีการดูแลพนกังาน 
อาจเกิด Possible damage to commitment to, and identification with, the organization ตอ้งเปลี่ยน
ขั้นตอนการท างาน ค่าใชจ่้ายในการเปล่ียนถ่ายระบบการท างานแบบเดิมมาเป็นแบบการท างานทางไกล 
และประเด็นทางกฎหมาย 

ผลกระทบต่อสังคมเชิงบวก ไดแ้ก่ ลดการท าลายส่ิงแวดลอ้ม ลดปัญหาการจราจรติดขัด 
เป็นโอกาสให้กบัผูที้่ไม่สามารถมาท างานนอนบา้นไดอ้ย่างเช่น คนพิการ ไดท้ างาน และประหยดั
โครงสร้างและพลงังาน ส่วนผลกระทบเชิงลบ ไดแ้ก่ การท่ีสังคมถูกสร้างใหมี้สังคมโดดเด่ียว 
 
 

2.2 ความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน 
 

2.2.1 ความหมายและความส าคัญของความผูกพนัต่อองค์กร 
Buchanun (1974) ให้ความหมายไวว้่า ความผูกพนัองค์กรเป็นการแสดงตนเป็น

ส่วนเดียวกนักบัองคก์ร (identification) เป็นความรู้สึกท่ีตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงส่วนเดียวกนักบัองค์กร 
การมีส่วนร่วมกบัองคก์ร (involvement) เป็นการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ท่ีอยา่งเตม็ท่ี ความจงรักภกัดี 
(loyalty) เป็นความรู้สึกท่ีจะตอ้งการอยูก่บัองคก์รตลอดไป 

The Gallup Organization (2006) ให้ ความหมาย ว่า “เป็นการท่ีพนกังานรู้สึกมีส่วนร่วม
ในงานปฏิบติังาน อยา่งเตม็ท่ี และมีความกระตือรือร้นในงานท่ี ไดรั้บมอบหมาย”  

Tower Perrin (2003) ไดใ้ห้ค  าจ ากดัความเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงาน 
(Employee Engagement) ว่าหมายถึง การเขา้มามีส่วนร่วมทั้งปัจจยัดา้นอารมณ์ความรู้สึกและปัจจยั
ดา้นเหตุผลท่ีมีความสัมพนัธ์ไปสู่งานและองคก์รเป็นความมุ่งมัน่และความสามารถท่ีจะอุทิศตนเพื่อ
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ความส าเร็จขององค์กรหรืออาจกล่าวไดว้่าเป็นระดบัความพยายามอย่างละเอียดรอบคอบอุทิศเวลา
สติปัญญาและพลงักายของพนกังานใหแ้ก่งาน  

Gubman (2003) ไดใ้ห้ความหมายของความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังาน (Employee 
Engagement) วา่คือ พฤติกรรมของพนกังานให้พลงักายพลงัใจอยา่งเตม็ท่ีและเพิ่มขึ้นเร่ือย ๆ ต่องาน
ท่ีไดรั้บมอบหมายซ่ึงจะแสดงออกมาในหลายรูปแบบ เช่น การท างานสร้างสรรคแ์ละมีคุณภาพเกิน
ความคาดหมายของลูกคา้และองคก์ร  

Hewitt Associates (2004) กล่าววา่ ความผกูพนัในองคก์ร คือ สภาพหรือลกัษณะบุคคล
ท่ีอุทิศสติปัญญาและอารมณ์ ความรู้สึกแก่องคก์ร หรือกลุ่มพนกังานเป็นความตอ้งการส่วนบุคคลและ
กระท าอยา่งจริงจงั น ามาซ่ึงผลลพัธ์ทางธุรกิจท่ีสูงขึ้น  

Institute for Employment Studies [IES] (2004) สถาบนัดา้นการวิจยัและทีปรึกษาดา้น
งานพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์ดใ้ห้ความหมายของการผกูพนัต่อองคก์รวา่ หมายถึง พนกังานท่ีมีทศันคติ
ท่ีดีต่อองคก์รและค่านิยมขององคก์ร และมีพฤติกรรมท่ีมีความปรารถนาท่ีจะท างานกบัองคก์ร 

Greenberg (2004) ไดใ้ห้นิยามค าว่าความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน (Employee 
Engagement) ว่าเป็นระดับของความผูกพนัและระดบัการขา้ไปมีส่วนเก่ียวขอ้งของพนักงานท่ีท า
ประโยชน์ให้แก่องค์กรของพนักงานนั้นตอ้งเป็นการกระท า 2 ทาง ซ่ึงเป็นความสัมพนัธ์ระหว่าง
นายจา้งและลูกจา้ง 

International Survey Research [ISR] (2004) ให้ความหมายของความผูกพนัต่อองคก์ร
ของพนกังาน (Employee Engagement) ไวค้ือ การที่พนกังานมีความเช่ือต่อองคก์ร ปรารถนาที่จะ
ปฏิบติังานให้ดีขึ้น เขา้ใจภาพรวมทางธุรกิจขององคก์ร ใความนบัถือและพร้อมใหค้วามช่วยเหลือแก่
เพื่อนร่วมงานมีความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทอย่างสุดความสามารถและพร้อมท่ีจะปฏิบติัตนให้สอดคลอ้ง
กบัสถานการณ์ขององคก์รเพื่อช่วยเหลือใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมาย 
 

2.2.2 องค์ประกอบและพฤติกรรมความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน (Employee 
Engagement) 

Tower Perrin (2003) ไดอ้ธิบายการวดัความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังาน (Employee 
Engagement) โดยพนกังานท่ีมีความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังาน (Employee Engagement) นั้นจะมี
ลกัษณะดงัน้ี 

• มีความห่วงใยอนาคตขององคก์รโดยใจจริง 
• มีความภูมิใจท่ีไดท้ างานเพื่อองคก์ร 
• ความรู้สึกเก่ียวกบัความส าเร็จส่วนบุคคลจากงานตนเอง 
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• พูดถึงองคก์รในทางท่ีดี 
• เขา้ใจว่าแผนกตนเองสมารถช่วยเหลือองค์กรด้วยวิธีใดจึงจะช่วยให้องค์กร

ประสบความส าเร็จ 
• เขา้ใจถึงบทบาทตนเองวา่มีความสมพันัธ์ต่อเป้าหมายและวตัถุประสงคข์ององค์กร

อยา่งไร 
• แรงจูงใจส่วนตวัท่ีมีส่วนช่วยใหอ้งคก์รประสบความส าเร็จ 
• พนกังานมีความเตม็ใจท่ีจะพยายามมากวา่ความคาดหมายปกติ 
Greenberg (2004) ไดอ้ธิบายถึงลกัษณะพนกังานท่ีมีความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงาน 

(Employee Engagement) นั้นจะมีพฤติกรรม ไดแ้ก่ พนกังานพูดถึงองคก์รในทางท่ีดีเม่ือสนทนากบั
เพื่อนร่วมงานหรือลูกคา้ มีความปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิกขององคก์รพนกังานจะด ารงอยูก่บัองค์กร
และพยายามอยา่งสุดความสามารถ ทุ่มเทแรงกายแรงใจเพื่อสนบัสนุนให้องคก์รประสบความส าเร็จ
โดยกระบวนการสร้างความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานนั้นตอ้งเป็นการกระท า 2 ทางระหว่าง
นายจา้งและลูกจา้ง  

Aon Hewitt (2015) ไดอ้ธิบายว่า พนักงานที่มีความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังาน 
(Employee Engagement) จะแสดงพฤติกรรมออกมา 3 พฤติกรรม ซ่ึง Hewitt ใช้วดัถึงความผูกพนั
ต่อองคก์รของพนกังาน ตามภาพประกอบ 

 

 
ภาพท่ี 2.1 โมเดลความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังาน (Employee engagement) โดย Hewitt Associate 
 

ตามภาพประกอบ สามารถอธิบายแต่ละตวัได ้ดงัน้ี 
• Say คือ การพูดเก่ียวกบัองคก์รในทางบวกต่อผูร่้วมงานและมีแนวโนม้ไปสู่การพูด

กบัลูกคา้ขององคก์รในแง่บวก 
• Stay คือ ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะเป็นสมาชิกขององคก์ร 

Engagement

Say

Stay

Strive
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• Strive คือ การใชค้วามพยายามอย่างสุดความสามารถและท าตามหนา้ท่ีใหดี้ท่ีสุด 
มีความเป็นไปไดท่ี้จะช่วยเหลือสนบัสนุนเพื่อความส าเร็จทางธุรกิจขององคก์ร 

International Survey Research [ISR] (2004) ได้ศึกษาเร่ืองความผูกพนัของพนักงาน 
โดยท าการส ารวจ พนกังานจ านวน 160,000 ลา้นคน จาก 40 บริษทั ใน 10 ประเทศ และหลายอุตสาหกรรม 
ผลการศึกษาพบวา่ บริษทัท่ีมีความผกูพนัของพนกังานอยู่ในระดบัสูงจะมีแนวโนม้มีผลการปฏิบติังาน 
และผลก าไรสูงดว้ย โดยแบ่งองคป์ระกอบความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานออกเป็น 3 องคป์ระกอบ 
ตามโมเดลความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน (3-D Model) ดงัน้ี 

• ดา้นการรับรู้ (Cognitive) หมายถึง ส่ิงท่ีพนกังานคิดต่อองคก์ร อย่างการใชส้ติปัญญา
ในระดบัที่เหมาะสมของพนักงานต่อองค์กร ความเช่ือในเป้าหมายและวตัถุประสงค์ขององคก์ร  
สนบัสนุนค่อนิยมหลกัขององคก์รและส่ิงท่ีท าใหอ้งคก์รด ารงอยูไ่ด ้

• ดา้นความรู้สึก (Affective) หมายถึง ส่ิงท่ีพนกังานรู้สึกต่อองคก์ร 
• ดา้นพฤติกรรม (Behavioural) หมายถึง พฤติกรรมท่ีพนกังานแสดงออกมาในองค์กร 

โดยมี 2 ลกัษณะคือ ความพยายามกระตือรือร้นในการท างาน และความตอ้งการ อยูก่บัองคก์ร 
  

 
ภาพท่ี 2.2 โมเดลความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน (Employee engagement) โดย International 

Survey Research [ISR] 
 
 
 

Cognitive

BehaviouralAffective

ENGAGEMENT 
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Institute for Employment Studies [IES] (2004) บริษทัที่ปรึกษางานทางดา้นการพฒันา
กลยทุธ์ และงานวิจยั อธิบายวา่ ความผกูพนัต่อองค์กรของพนกังานเกิดจาก 3 องคป์ระกอบคือการมี
ความผูกพนั (Commitment) การมีแรงจูงใจ (Motivation) และการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร 
(Organizational Citizenship Behavior) 
  

 
ภาพท่ี 2.3 องค์ประกอบความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน (Employee engagement) โดย The 

Institute for Employment Studies (IES) 
 

จากภาพประกอบ แสดงถึงองคป์ระกอบ 3 ส่วน ของความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 
(Employee Engagement) โดย IES ไดน้ ามาวิเคราะห์ร่วมกนัในการแสดงถึงพฤติกรรมของพนกังาน
ท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน (Employee Engagement) วา่เป็นอยา่งไร ซ่ึงมีทั้งหมด 12 ขอ้ 
ใชเ้ป็นเคร่ืองวดัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน (Employee Engagement) ดงัน้ี 

• พนกังานจะพูดช่ืนชมยกยอ่งองคก์รใหแ้ก่เพื่อนฟัง 
• พนกังานจะมีความสุขเม่ือเพื่อนและสมาชิกในครอบครัวใชสิ้นคา้หรือบริการจาก

องคก์รตนเอง 
• พนกังานรับรู้วา่องคก์รเป็นท่ีรู้จกัโดยทัว่ไปและเป็นนายจา้งท่ีดี 
• พนกังานรับรู้วา่องคก์รมีช่ือเสียงในทางท่ีดี 
• พนกังานมีความภูมิใจท่ีจะบอกกบัคนอ่ืน ๆ วา่เป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร 
• พนกังานรู้วา่องคก์รมีการกระตุน้ผลกัดนัท่ีดีในงานและแนวทางในการปฏิบติังาน 
• พนกังานพบวา่ค่านิยมตนเองและค่านิยมองคก์รมีความสอดคลอ้งกนั 
• พนกังานจะท าใหม้ากกวา่เกินความคาดหมายท่ีตั้งไว ้

Commitment

Organizational 
Citizenship 
Behavior

Motivation

ENGAGEMENT 
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• พนกังานจะพยายามช่วยเหลือองคก์รในทุกเร่ืองเม่ือไหร่ก็ตามท่ีสามรถท าได้ 
• พนกังานจะพยายามรักษามาตรฐานในส่วนงานของตนเอง 
• พนกังานสมคัรใจท่ีจะท าส่ิงอ่ืนนอกเหนือจากงานของตนเพื่อสนบัสนุนวตัถุประสงค์

ขององคก์ร 
• มกัจะเสนอแนะแนวทางท่ีจะช่วยปรับปรุงหรือยกระดบัทีมงานของตน 
Gallup and Harter (2014) ไดท้ าการออกแบบเคร่ืองมือวดัความผูกพนัในองคก์ร “12 ขั้น

ของการจดัการที่ดี (12 Elements of Great Managing) หรือ Gallup Q12" โดยปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อ
ความผกูพนัในองคก์ร ทั้งหมด 12 ขอ้ มีดงัน้ี 

• ฉนัรู้วา่ฉันถูกคาดหวงัส่ิงใดในการท างาน 
• ฉนัมีเคร่ืองมือในการท างานท่ีเหมาะสม 
• ท่ีท างานเปิดโอกาสใหไ้ดท้ าส่ิงท่ีฉนัท าไดดี้ท่ีสุดทุกวนั 
• ฉนัไดรั้บการยกยอ่งชมเชยเม่ือท างานไดดี้ ในช่วงเจ็ดวนัท่ีผา่นมา 
• ฉนัมีหวัหนา้หรือคนท่ีท างานคอยดูแลเอาใจใส่ 
• มีบางคนในท่ีท างานคอยสนบัสนุนใหฉ้นัไดรั้บการพฒันา 
• ความเห็นของฉนัไดรั้บการยอมรับในท่ีท างาน 
• พนัธะกิจ หรือจุดมุ่งหมายขององคก์รนั้นท าใหรู้้สึกวา่งานของฉนันั้นมีความส าคญั 
• เพื่อนร่วมงาน หรือลูกนอ้งของฉนัท างานอยา่งเตม็ท่ี เพื่อใหไ้ดง้านท่ีมีคุณภาพ 
• ฉนัมีเพื่อนสนิทท่ีท างาน 
• มีคนในท่ีท างานไดท้ าการพูดถึงความกา้วหนา้ของฉัน ในช่วงหกเดือนท่ีผา่นมา 
• ฉนัไดมี้โอกาสในการเรียนรู้ และเติบโตในท่ีท างาน ในช่วงหน่ึงปีท่ีผา่นมา 
จากการรวบรวมในส่วนของความหมาย ความส าคญั องคป์ระกบัและพฤติกรรมท่ีแสดงถึง

ความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังาน พบว่า มีการให้ความหมาย องค์ประกอบ และพฤติกรรมไป
ในทางเดียวกนั กล่าวคือเร่ิมจากการมีทศันคติ ความเช่ือมัน่ ความศรัทธาต่อองคก์ร แรงจูงใจ และจะ
น าไปสู่พฤติกรรมท่ีแสดงถึงความผกูพนัซ่ึงเกือบทุกแนวความคิดไดใ้ห้ลกัษณะพฤติกรรมท่ีแสดงถึง
วามผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานไปในทิศทางเดียวกนั 3 พฤติกรรมหลกัคือ การส่ือออกมาจากการพูดถึง
เร่ืองท่ีดีขององค์กร มีพฤติกรรมความทุ่มเทอุทิศทั้งพลงักายพลงัใจมีส่วนร่วมท าภารกิจให้องคก์ร
อย่างเต็มความสามารถ และมีความความตั้งใจที่จะอยูก่บัองคก์ร ซ่ึงตรงกบัแนวคิดของ Greenberg 
(2004) และ Hewitt Associates (2004) 
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ตารางท่ี 2.1 สรุปพฤติกรรมท่ีแสดงถึงความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 
พฤติกรรม ผู้ศึกษา 

พูดถึงองคก์รในทางท่ีดี (Say) - ทาวเวอร์ เพอริน (tower Perrin, 2003) 
- กรีนเบอร์ (Greenberg, 2004) 
- เฮวิทท ์เอสโซซิเอท (Hewitt Assosiate, 2004) 
- ดิ อินสติติว ฟอร์ แอมพลอยเมนท ์สตาดิส์ (The Institute for 

Employment Studies (IES), 2004)) 
มีความปรารถนาท่ีจะด ารง 
การเป็นสมาชิกขององคก์ร 
(Stay) 

- กรีนเบอร์ (Greenberg, 2004) 
- เฮวิทท ์เอสโซซิเอท (Hewitt Assosiate, 2004) 
- อินเตอร์เนชัน่เนล เซอร์เวย ์รีเสริช (International Survey 

Research [ISR], 2004) 
ทุ่มเทในการท างานอยา่งเตม็
ความสามารถ (Strive) 

- ทาวเวอร์ เพอริน (tower Perrin, 2003) 
- กรีนเบอร์ (Greenberg, 2004) 
- เฮวิทท ์เอสโซซิเอท (Hewitt Assosiate, 2004) 
- อินเตอร์เนชัน่เนล เซอร์เวย ์รีเสริช (International Survey 

Research[ISR], 2004) 
- ดิ อินสติติว ฟอร์ แอมพลอยเมนท ์สตาดิส์ (The Institute for 

Employment Studies (IES), 2004)) 

 
2.2.3 ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพนัขององค์กร 

2.2.3.1 Greenberg (2004) ไดอ้ธิบายถึงปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนั
ต่อองค์กรของพนักงาน (Employee Engagement) รวมถึงการรักษาพนักงานโดยไดร้ะบุไว ้10 
องคป์ระกอบ ดงัน้ี 

• วฒันธรรมเก่ียวกบัความนบัถือใหค้วามส าคญัถึงคุณค่าของงาน 
• ปฏิกิริยาป้อนกลบัเร่ืองงานและเตือนพนักงานอย่างเหมาะสมและ

สร้างสรรค ์
• โอกาสส าหรับความกา้วหนา้ในการไดรั้บการพฒันาสู่การเป็นผูเ้ช่ียวชาญ 
• การให้ความยุติธรรมและรางวลัท่ีเหมาะสม การให้ความส าคญัและ

ระบบการกระตุน้ส่งเสริมพนกังาน 
• การมีผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพ 
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• ความชดัเจนในเร่ืองความคาดหวงัต่องาน 
• เคร่ืองมือ อุปกรณ์ มีความสมบูรณ์เพียงพอต่อการปฏิบติังานท่ีไดรั้บ

มอบหมาย 
• ความพึงพอใจหรือแรงจูงใจในระดบัสูง 
• การรับฟังความคิดเห็นของพนกังาน 
• การสนับสนุนพนักงานและกระตุ ้นให้พนักงานได้มีส่วนร่วมใน

การตดัสินใจ 
2.2.3.2 Aon Hewitt (2015) ไดเ้สนอโมเดล ความผูกพนัต่อองค์กรของ

พนกังาน (Employee Engagement) ประกอบดว้ย 6 องคร์ะกอบ ดงัภาพ 
  

 
ภาพท่ี 2.4 โมเดลตวัช้ีวดัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานของ Hewitt Associates 
 

จากภาพประกอบแสดงถึงปัจจยัดงัน้ี 
• บุคคล (People) ประกอบดว้ยผูบ้ริการหรือหัวหนา้ และเพื่อนร่วมงาน 
• งาน/การจูงใจ (Work/Values) ประกอบดว้ย แรงจูงใจภายในทรัพยากร

ในการท างาน และตวังาน 
• โอกาสท่ีไดรั้บ (Opportunity) ประกอบดว้ย โอกาสความกา้วหนา้ใน

อาชีพ และโอกาสในการพฒันาตนเอง 
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• คุณภาพชีวิต (Quality of Life) ประกอบดว้ย ความสมดุลระหวา่งงาน
กบัชีวิตส่วนตวั สภาพแวดลอ้มในการท างานทางกายภาพ และการท าเพื่อสังคม 

• กระบวนการวิธีการ (Procedure) ประกอบด้วย หลกัการปฏิบติังาน
ของบุคคล และการทบทวนการปฏิบติังานวฒันธรรมหรือจุดมุ่งหมายขององคก์ร (Culture Purpose) 

• รางวลัโดยรวม (Total Rewards) ประกอบดว้ย ค่าตอบแทนผลประโยชน์
เก้ือกูล และการใหค้วามส าคญั 

2.2.3.3 ดิ อินสติติว ฟอร์ แอมพลอยเมนท ์สตาดิส์ Institute for Employment 
Studies [IES] (2004) บริษทัท่ีปรึกษางานทางดา้นการพฒันากลยุทธ์ และงานวิจยัในปี 2003 กบัพนกังาน 
จ านวนกว่า 10,000 คน ใน 14 องค์กรใน NHS (National Health Service) โดยพบว่า ปัจจยัส าคญัท่ี
ท าใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานเกิดจาก 

• การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 
• โอกาสท่ีไดแ้สดงความคิดเห็น  
• โอกาสในการพฒันาในงาน 
• องคก์รใหก้ารสนใจความเป็นอยูข่องพนกังาน 
นอกจากน้ี จากการศึกษาของ IES ยงัพบวา่ ระดบัความผูกพนัของพนกังาน

สามารถ แปรผนัไปตามลกัษณะส่วนบุคคล โดยในเร่ืองของอาย ุพบวา่ ระดบัความผูกพนัของพนกังาน
ลดลง เม่ือพนกังานมีอายมุากขึ้น (แต่อายไุม่เกิน 60 ปี ) พนกังานในต าแหน่งผูจ้ดัการมีแนวโน้มท่ีจะ
มีความ ผูกพนัสูงกว่า พนกังานทัว่ไปท่ีเป็นฝ่ายสนบัสนุนความผูกพนัของพนกังานสามารถแปรผนั
ไปตาม ลกัษณะของงาน ลกัษณะประสบการณ์อีกดว้ย 

2.2.3.4 Gallup Consulting (2004) แสดงปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนั
ต่อองคก์รของพนกังาน (Employee Engagement) เป็นล าดบัขั้น ซ่ึงมีทั้งหมด 4 ระดบั ไดแ้ก่ 

• ดา้นความตอ้งการพน้ฐาน (Basic Need) คือความคาดหวงั (Expect) 
และเคร่ืองมืออุปกรณ์ (Materials and equipment) 

• ดา้นการสนบัสนุนทางการบริหาร (Management Support) คือ โอกาส
ท่ีจะท างานให้ดีท่ีสุด (Opportunity to do best) การไดรั้บการยอมรับ(Recognition) การดูแลเอาใจใส่ 
(Care about me) และการพฒันา (Development) 

• ด้านสัมพนัธภาพ (Relatedness) คือการยอมรับความคิดเห็น (Opinions 
count) ภารกิจ/วตัถุประสงค ์(Mission/Purpose) เพื่อนร่วมงานท่ีมีคุณภาพ (Employee committed to 
quality) และเพื่อนท่ีดีท่ีสุด (Best friend) 
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• ดา้นความกา้วหนา้ในงาน (Growth) คือความคืบหนา้ (progress) และ
การเรียนรู้และพฒันา (Learn and grow) โดยมีค  าถามที่ใช้วดัความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังาน 
(Employee Engagement) 

2.2.3.5 Gubman (2003) ไดม้ีมุมมองว่าความผูกพนัจะเกิดขึ้นไดต้อ้ง
เช่ือมโยงกนัทั้ง 3 ส่วน ไดแ้ก่ คุณค่าและความรับผิดชอบ (Values and Responsibility) โปรแกรม 
(Program) และ ความสัมพนัธ์ (Relationship) ซ่ึงแสดงเป็นแผนภาพล าดับขั้นของความผูกพนั 
(Engagement Hierarchy) ไดด้งัน้ี  
  

 
ภาพท่ี 2.5 แผนภาพล าดบัขั้นของความผกูพนัโดย Gubman 
 

จากแผนภาพ สามารถอธิบายได้ว่า การจะเพิ่มความผูกพนัให้เกิดใน
องคก์รนั้นมี ความสัมพนัธ์กนั 3 ล าดบัขั้น กล่าวคือ เร่ืองแรกเป็นส่วนของคุณค่าและความรับผิดชอบ
ซ่ึงถือเป็นฐานท่ีท าให้เกิดความผูกพนั ทั้งน้ีการให้คุณค่าของพนกังานท่ีสอดคลอ้งกบัค่านิยม หรือ
วฒันธรรม องคก์รนั้น เป็นส่วนหน่ึงท่ีจะท าให้พนกังานเต็มใจท างานให้องค์กร ขณะเดียวกนัในเร่ือง
ของโปรแกรมหรือโครงการต่าง ๆ ท่ีจะจดัให้พนกังาน เช่น เร่ืองการจ่ายค่าจา้ง สวสัดิการหรือการจดั 
ฝึกอบรมนั้น ลว้นแลว้แต่มีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รทั้งส้ิน ซ่ึงหากองคก์รจดัหาปัจจยัเหล่าน้ี ไดต้รง
กบัความตอ้งการของพนักงานอย่างแทจ้ริงแลว้ จะช่วยให้พนักงานอยากท่ีจะอยู่กบัองค์กร ต่อไป  
อยา่งไรก็ตามทรัพยากรขององคก์รท่ีมีจ ากดัส่งผลให้ไม่อาจท่ีจะตอบสนองความตอ้งการของพนกังาน
ไดท้ั้งหมด ดงันั้นองคก์รจึงควรค านึงถึงความเหมาะสมดว้ย 

ประการสุดทา้ยในเร่ืองของความสัมพนัธ์นั้น ก็มีผลอย่างยิ่งต่อการสร้าง
ให้เกิดความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังาน ทั้งน้ีเพราะการจดัการกบัอารมณ์ความรู้สึก (Management 
of Mood) ของ มนุษยเ์ป็นปัจจยัส าคญัท่ีจะท าให้เกิดการรับรู้และตดัสินใจต่าง ๆ ดงันั้นไม่ว่าจะเป็น

Relationship

Program

Values and Responsbility
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สัมพนัธภาพ ระหว่างเพื่อนร่วมงานหรือหัวหน้างานจึงลว้นแลว้แต่มีอิทธิพลต่อความผูกพนัของ
พนกังานทั้งส้ิน 

2.2.3.6 Tower Perrin (2003) ความผูกพนัต่อองค์กร เก่ียวขอ้งกบัปัจจยั
ทั้งดา้นเหตุผล (Rational Factors) และปัจจยัดา้นอารมณ์ (Emotional Factors) ซ่ึงเก่ียวขอ้งกบังานและ
ประสบการณ์การท างานโดยรวม นัน่คือ 

• ปัจจยัดา้นเหตุผล (Rational Factors) เก่ียวขอ้งกบัความสัมพนัธ์ระหว่าง
ตวับุคคลกบัองคก์ร เช่น ขอบเขตของงาน บทบาทและหนา้ท่ีท่ีเช่ือมโยงกบัเป้าหมายองคก์ร 

• ปัจจยัดา้นอารมณ์ (Emotional Factors) เกี่ยวขอ้งกบัความพึงพอใจ
ส่วนบุคคล และความรู้สึกของแรงบนัดาลใจ พร้อมประกาศตวัเป็นส่วนหน่ึงของงานท่ีได ้รับมอบหมาย
และ การเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร ในการศึกษาของ Charlie Watts กล่าวถึงปัจจยัต่าง ๆ ในสถานท างาน
ท่ีสนบัสนุนให ้เกิดการสร้างความผกูพนัต่อองคก์ร ไดแ้ก่ 

1. ภาวะผูน้ าท่ีเขม้แขง็ (Strong Leadership) 
2. ความรับผิดชอบส่วนบุคคล (Personal Accountability) 
3. ความมีอิสระในการท างาน (Autonomy) 
4. อ านาจในการควบคุมดูแล (A Sense of Control over one's Environment) 
5. ความรู้สึกในการมีเป้าหมายร่วมกนั (A Sense of Shared Destiny) 
6. โอกาสในการพฒันาและความก้าวหน้าในงาน (Opportunities for 

Development and Advancement 
ผลการศึกษา ยงัพบว่า ส่ิงท่ีดึงดูดพนกังานในการท างานส่วนใหญ่ สัมพนัธ์

กบัสภาพแวดลอ้มในท่ีท านและผลประโยชน์ตอบแทนโดยรวม มากกวา่ค่าตอบแทน และสวสัดิการ 
อยา่งไรก็ตาม ค่าตอบแทนและสวสัดิการ ถือวา่เป็นปัจจยัพื้นฐานท่ีมีนยัส าคญัใน การดึงดูดใจพนกังาน
ใหค้งอยูก่บัองคก์รและมีผลต่อความผกูพนัเช่นกนั 
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ตารางท่ี 2.2 สรุปปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัองคก์รของพนกังาน 

 
 

2.2.4 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน 
งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รทางผูว้ิจยัจึงไดร้วบรวบ

งานวิจยัต่าง ๆ เพื่อเป็นแนวทางในการจดัท างานวิจยั เร่ือง “ความสัมพนัธ์ของปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อองคก์ร
ของพนกังานท่ีมีระบบการท างานทางไกลแบบท าท่ีบา้น (Work form home) โดยสรุปไดด้งัต่อไปน้ี 

ธิตานนัท ์พงศล์ะไม (2560) ไดท้ าการศึกษาวิจยัเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตในการท างานกบั
ความผกูพนัของพนกังานบริษทัแห่งหน่ีงจ านวน 261 คน ผลการทดสอบสมมุติฐานพบว่า องคป์ระกอบ
คุณภาพชีวิตในการท างานรายดา้น ไดแ้ก่ ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรมและลกัษณะการบริหาร
ส่งผลต่อความผูกพนัต่องานและต่อองคก์ร ดา้นสภาพการท างานท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพส่งผล
ต่อความผูกพนัต่อองค์กร ดา้นการพฒันาและการใช้ขีดความสามารถดา้นสังคมสัมพนัธ์และด้าน
ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตด้านอ่ืน ๆ ส่งผลต่อความผูกพนัต่อเพื่อนร่วมงาน 
ดา้นความกา้วหนา้และมนัคงในงานส่งผลทั้งความผกูพนัต่องานต่อองคก์รและต่อเพื่อนร่วมงานในขณะท่ี
ดา้นความเป็นประโยชน์ต่อสังคมไม่ส่งผลกบัความผูกพนัต่องานต่อองค์กรและต่อเพื่อนร่วมงาน 
โดยในงานวิจยัอ่ืนมีการอภิปรายผลท่ีเป็นไปในแนวทางเดียวกนั อย่างเช่น (อริสรา เพชรานนท์, 2560) 
ผลการวิจยัพบว่า ความผูกพนัต่อองค์กรมีความสัมพนัธ์ เชิงบวกกับค่าตอบแทนและสวสัดิการ 
ความมัน่คงในการท างาน โอกาสความกา้วหนา้ และการมีส่วนร่วมในการบริหารงานท่ีรับผิดชอบ 
และบรรยากาศและสภาพแวดลอ้มในการท างาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ซ่ึงสอดคลอ้งกบั (สมจิตร 
จนัทร์เพญ็, 2557) ระบุวา่นอกจากปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รอยา่งตวัแปรดา้นประชากรศาสตร์
อย่างอายุ รายไดต้่อเดือน ระดบัการศึกษา ต าแหน่งในการปฏิบติังาน ระยะเวลาในการปฏิบติังานใน
สถาบนั แลว้ยงัมีตวัแปร ความทา้ทายในการท างาน ความกา้วหนา้ในการท างาน การมีส่วนร่วมใน
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การตดัสินใจในการท างาน ลกัษณะการท างานเป็นทีม เงินเดือนและสวสัดิการการพฒันาความรู้
ความสามารถของบุคลากรสภาพแวดลอ้มในการท างาน ความสัมพนัธ์ต่อผูบ้งัคบับญัชา ความสัมพนัธ์
กบัเพื่อนร่วมงาน ภาวะผูน้ าของผูบ้งัคบับญัชา ความรู้สึกวา่ตนมีความส าคญัต่อองคก์ร ความรู้สึกว่า
องคก์รเป็นท่ีพึ่งได ้ยงัมีผลการวิจยัสามารถสรุปปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัต่อองคก์รของ 
(พงศกร เผาไพโรจนกร, 2546) สรุปผลไดว้่า ความกา้วหน้าในหน้าท่ีการงาน ความมัน่คงในงาน 
ความส าเร็จในการท างาน ความรับผิดชอบในงาน การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน นโยบายกฎขอ้บงัคบั
และขั้นตอนต่าง ๆ ในการท างาน การเห็นความส าคญัของงานมีสภาพการท างาน และทศันคติต่อ
ผูบ้งัคบับญัชาเพื่อนร่วมงานและองคก์ร มีความสัมพนัธ์ในเชิงบวกอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
นอกจากน้ียงัมี (วิชดั จิตติพร, 2561) พบว่า 1. ปัจจยัดา้นการบริหารองคก์ร (ดา้นภาวะผูน้ าวฒันธรรม
องคก์รคุณภาพชีวิตโอกาสในการพฒันาและกา้วหน้าในงาน) 2. ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน (ความชดัเจน
ในงานความทา้ทายในงาน) มีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัองคก์ร 3. ความผูกพนัองคก์รของพนกังาน
กลุ่มเจเนอเรชั่นวายของบริษทัที่ศึกษาอยู่ในระดับมากที่สุด และการศึกษาวิจยัของ (พิมพพ์ิสุทธ์ิ 
ตั้งฤกษว์ราสกุล, 2560) พบวา่ ภาวะผูน้ าระดบัหน่วยธุรกิจ ความมีอิสระในการท างาน โอกาสในอาชีพ 
ต าแหน่งงาน การส่ือสารการเรียนรู้และพฒันา และเพศ มีอิทธิพลต่อความผกูพนัทุ่มเทของพนกังาน 
ขณะท่ีปัจจยัสภาพแวดลอ้มในการท างาน ความสมดุลระหวา่งชีวิตส่วนตวัและชีวิตการท างาน ภาวะผูน้ า
ระดบัอาวุโส และระดบัการศึกษาไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพันทุ่มเทของพนกังานอย่างมีนยัส าคญั 
(p>0.05) 

งานคน้ควา้และศึกษาวิจยัต่างประเทศ KENEXA® High Performance Institute Worktrends 
(2011/2012) ไดเ้ขียนบทความเร่ือง Engagement level in global decline: Organization to losing 
Competitive advantage บทความชุดน้ีไดใ้ห้ขอ้มูลการศึกษาความสัมพนัธ์ตลอด 5 ปี ท่ีเก่ียวกบัระดบั
ความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ร โดยเร่ิมจากบทบาทของความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์รเพื่อ
ใช้ในการคาดเดาผลลพัธ์องค์กร ซ่ึงส่วนหน่ึงของบทความได้ระบุแนวคิดที่ว่าการที่องค์ก รจะ
ประสบความส าเร็จ และบรรลุวตัถุประสงค์ตามที่ตั้งไว ้จ าเป็นตอ้งให้ความส าคญักับอ านาจใน
การตดัสินใจในงานเพื่อเป็นการกระตุน้ และสนบัสนุนให้พนกังานสามารถท างานตามท่ีองค์กรได้
ตั้งเป้าไว ้และไดส้ร้างชุดค าถามช้ีวดัเพื่อวดัระดบัความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังาน ไดแ้ก่ 1. ฉนัภูมิใจ
ท่ีจะบอกคนท่ีฉันท างานให้กบัองคก์รของฉัน 2. โดยรวมแลว้ฉันพอใจมากกบัองคก์รของฉันในฐานะ
ท่ีท างาน 3. ฉันยินดีท่ีจะแนะน าเพื่อนท่ีดีหรือสมาชิกในครอบครัวมาท่ีองคก์รของฉันเพื่อการจา้งงาน 
4. ฉนัไม่ค่อยคิดท่ีจะหางานใหม่กบัองคก์รอ่ืน ซ่ึงตรงกนักบัแนวคิดท่ีระบุวา่ พฤติกรรมของพนกังานท่ี
แสดงออกถึงบความผูกพนัต่อองค์กร มีสามลกัษณะ ไดแ้ก่ 1. การพูดถึงองคก์รในแง่บวก (Says) 2. 
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ความปรารถนาท่ีจะด ารงการเป็นสมาชิกขององคก์ร (Stay) และ 3. ความทุ่มเทในการท างานอย่าง
เตม็ความสามารถ (Strive) (Aon Hewitt, 2015)  

จากการทบทวนวรรณกรรมศึกษางานวิจยัทั้งในประเทศ และต่างประเทศพบวา่ รายงาน
การศึกษาวิจยัเก่ียวกบัความผูกพนัของพนักงาน และความผูกพนัต่อองค์กรมีค่อนขา้งหลากหลาย
สมมติฐาน โดยมกัไปในแนวทางเดียวกนั ซ่ึงเป็นการศึกษาวิจยัเพื่อการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ของ
ความพึงพอใจในการท างานกบัความผูกพนัต่อองคก์ร มุ่งเนน้การศึกษาวิจยัเพื่อน าผลไปต่อยอดใน
การเสริมสร้างความพึงพอใจในงานให้กบัพนกังาน ซ่ึงผลพบว่าส่วนใหญ่ความผกูพนัของพนกังาน
ต่อองคก์รอยู่ในระดบัปานกลาง ช่วงอายุต่างกนัมีผลให้ความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์รต่างกนั ปัจจยัหลกั
ขององคก์รทัว่ไปท่ีมีผลต่อความผูกพนัของพนกังานต่อองคก์ร คือ การให้ความส าคญัแก่พนักงาน 
การให้อิสระในการสร้างสรรคผ์ลงาน การรับรู้เป้าหมายองคก์ร การเขา้ใจยอมรับในวฒันธรรมองคก์ร 
และความสัมพนัธ์อนัดีต่อเพื่อนร่วมงานก็ถือเป็นส าคญั ปัจจยัอ่ืน  ๆ ถือเป็นปัจจยัส่งเสริม เช่น 
โอกาสกา้วหนา้ สวสัดิการ การใหอ้ านาจตดัสินใจ 

ส่วนการศึกษาวิจยัดา้นความสัมพนัธ์ของความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานท่ีมีระบบ
การท างานทางไกลแบบท างานท่ีบา้น (Work from home) ยงัไม่พบการศึกษาวิจยัท่ีมุ่งเนน้ในดา้นน้ี 
 
 

2.3 การรับรู้การควบคุมพฤติกรรม (Perceived behavioural control) 
เป็นการรับรู้ของบุคคลท่ีมีต่อปัจจยัท่ีอาจส่งเสริมหรือขดัขวางการแสดง พฤติกรรมนั้น 

(Control beliefs) เช่น การรับรู้ถึงความพร้อมของทรัพยากร ทกัษะ หรือโอกาสในการ แสดงพฤติกรรมนั้น 
หรือกล่าวไดว้่าเป็นการรับรู้ของบุคคลเกี่ยวกบัเงื่อนไขของส่ิงอ านวยความสะดวก (Facilitating 
conditions) หมายถึง การเขา้ถึงไดง้่ายในดา้นเทคโนโลยีและทรัพยากรโครงสร้าง พื้นฐาน จากทฤษฎี 
TPB (Ajzen & Fishbein, 1985) และทฤษฎี DTPB (Taylor & Todd, 1995) พบว่าความ พร้อมของ
โครงสร้างพื้นฐานทางเทคโนโลยีส่งผลการรับรู้การควบคุมพฤติกรรม กล่าวคือ การสนบัสนุนดา้น
เทคโนโลยีและโครงสร้างพื้นฐานให้ง่ายและพร้อมใช้งาน จะส่งผลการยอมรับ เทคโนโลยีเป็นไป
ไดม้ากขึ้น (Gog, 1995 อา้งใน ชาลิณี ฐิติโชติพณิชย,์ 2559) 

1. ทรัพยากรท่ีเอ้ืออ านวยต่อการใช ้(Resource facilitating conditions) เป็น ปัจจยัท่ี
มุ่งเน้นไปที่ความคิดเห็นของพนักงานต่อทรัพยากรในองค์กรว่ามีความเพียงพอหรือเหมาะสม 
ต่อการท างานทางไกลหรือไม่ การท างานทางไกลเป็นระบบการท างานผ่านเทคโนโลยีสารสนเทศและ 
การส่ือสารอุปกรณ์หรือเคร่ืองมือที่เหมาะสมจึงเป็นส่ิงที่จ าเป็น เพื่อให้การท างานทางไกล
ประสบความส าเร็จ องคก์รจึงตอ้งลงทุนในอุปกรณ์เพื่อใหก้ารท างานทางไกลท่ีมีประสิทธิภาพ เช่น 
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โทรศพัท ์เคร่ืองโทรสาร คอมพิวเตอร์ ระบบต่าง ๆ และเพื่อใหมี้ผูท่ี้ท างานทางไกลมีสภาพแวดลอ้ม
ท่ีเหมาะสม และดีเหมือนกบัการท างานท่ีส านกังาน (Ward and Shabha, 2001)  

2. เทคโนโลยีท่ีเอ้ืออ านวยต่อการใช ้(Technology facilitating conditions) ในการท่ีจะ
ท าให้โปรแกรมการท างานทางไกลประสบความส าเร็จ นอกจากจะตอ้งมีอุปกรณ์หรือ เคร่ืองท่ีเพียงพอ
และเหมาะสมแลว้ เทคโนโลยีก็เป็นปัจจยัส าคญัท่ีใชใ้นการติดต่อส่ือสารหรือรับส่ง ขอ้มูลระหว่าง
กนักบัผูท่ี้เก่ียวขอ้งในการท างาน องคก์รจึงตอ้งสนบัสนุนระบบการส่ือสาร เทคโนโลย ีและมีโครงสร้าง
พื้นฐานท่ีเหมาะสมท่ีอ านวยความสะดวกในการท างานทางไกล (Felstead et al., 2002; Fritz et al., 1998; 
Mann et al., 2000) มีการศึกษาพบว่าผูท่ี้ท างานทางไกลท่ีไดรั้บการ สนบัสนุนเทคโนโลยีท่ีเพียงพอ
จะรู้สึกพึงพอใจกบัการท างานทางไกลมากกวา่ผูท่ี้ไม่ไดรั้บการสนบัสนุน (Haines, 2002) 

3. นโยบายองค์กร (Corporate Policy) ปัจจยัส าคญัที่สุดปัจจยัหน่ึงของการ ยอมรับ
การใชก้ารท างานทางไกล คือปัจจยัการไดรั้บการสนบัสนุนจากผูบ้ริหารระดบัสูง เน่ืองจากถา้ผูบ้ริหาร
ระดบัสูงไม่ใหก้ารสนบัสนุน การท างานทางไกลก็ไม่สามารถเกิดขึ้นได ้มีการศึกษาพบวา่ การสนบัสนุน
จากผูบ้ริหารมีความสัมพนัธ์กบัการยอมรับและแพร่กระจายการท างานทางไกล (Igbaria & Guimaraes, 
1999) และปัจจยัท่ีส าคญัท่ีท าให้ระบบการท างานทางไกลประสบความส าเร็จคือ การสนบัสนุนจาก
ผูบ้ริหารระดบัสูง (Watad and DiSanzo, 2000; Kowalski and Swanson, 2005) และหากองคก์รมีวฒันธรรม
ท่ีใหค้วามส าคญักบัการท างานท่ียืดหยุ่นและมีความเช่ือใจต่อ พนกังาน การยอมรับการท างานทางไกล
จะมีแนวโนม้ท่ีจะเป็นไปไดม้ากกว่า (Standen, 1997; Daniels et al., 2001) ในเร่ืองระบบการวดัผลของ
การท างานทางไกลพบวา่ระบบการวดัผลท่ี เหมาะสมกบัการท างานทางไกลคือระบบการวดัผลท่ีเนน้
ท่ีผลงาน (Management by result oriented) (Illegems, Verbeke, & Jegers, 2001) 
 
 

2.4 ทฤษฎีสองปัจจัย (Two-factor Theory) ของเฮิร์กเบิร์ก (Herzberg's Theory of 
Motivation 1959) 

ปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่องานแบ่งออกเป็น 2 ประการ คือ (สาลีทิพย ์ยิง่ฟูวฒันา, 2553) 
1. องค์ประกอบจูงใจ (Motivates factors) เก่ียวขอ้งกบังานท่ีปฏิบติัโดยตรงและเป็น

ส่ิงจูงใจใหบุ้คคลเกิดความพึงพอใจเก่ียวกบังานท่ีจะท าประกอบดว้ย 
ความส าเร็จในชีวิต (Achievement) การท่ีบุคคลสามารถท างานไดเ้สร็จส้ินประสบผลส าเร็จ

อยา่งดี สามารถแกปั้ญหาต่าง ๆเก่ียวกบังาน และรู้จกัป้องกนัปัญหาท่ีเกิดขึ้น 
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การเป็นท่ียอมรับของบุคคลทัว่ไป (Recognition) การไดรั้บการยอมรับนับถือจากบุคคล
ในหน่วยงานหรือบุคคลอ่ืน ๆ ท่ีมาขอค าปรึกษา ซ่ึงอาจแสดงออกในรูปการยกย่องชมเชย การให้
ก าลงัใจ การแสดงความยนิดีการแสดงออกท่ีท าใหเ้ห็นถึงการยอมรับในความสามารถ 

งานที่มีความรับผิดชอบ (Responsibility) การได้รับมอบหมายให้ดูแลงานใหม่ ๆ 
และมีอ านาจอยา่งเตม็ท่ี ไม่มีการตรวจหรือควบคุมอยา่งใกลชิ้ด 

งานท่ีท าแลว้มีโอกาสกา้วหนา้ (Advancement) การไดรั้บเล่ือนขั้น การเล่ือนต าแหน่ง
ให้สูงขึ้น มีโอกาสไดศึ้กษาต่อเพื่อหาความรู้เพิ่มเติม ไดรั้บการฝึกอบรมดูงาน ต าแหน่งงานท่ีดี (Work 
itself) งานนั้นน่าสนใจ ตอ้งอาศยัความคิดริเร่ิมสร้างสรรคท์า้ทายให้ลงมือท า หรือเป็นงานท่ีมีลกัษณะ
ท าตั้งแต่ตน้จนจบโดยล าพงั 

2. องคป์ระกอบค ้าจุน (Hygiene or Maintenance factors) หรือองคป์ระกอบสุขอนามยั 
(Hygiene factors) เป็นองคป์ระกอบท่ีช่วยป้องกนัการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีจะเกิดความไม่ชอบงาน
หรือหยอ่นประสิทธิภาพลง ประกอบดว้ย 

เงินเดือน (Salary) หมายถึง ส่ิงตอบแทนการปฏิบติังานในรูปเงินรวมถึงการเล่ือนขั้น
เงินเดือนในหน่วยงานนั้น เป็นท่ีพอใจของบุคคลท่ีท างาน 

โอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต (Possibility  of growth) หมายถึง ความน่าจะเป็น
ท่ีบุคคลจะไดรั้บความกา้วหนา้ในทกัษะวิชาชีพ 

ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน(Interpersonal relation, 
Subordinate, Peers) หมายถึง ความมีสัมพนัธ์อนัดีต่อกนัสามารถท างานร่วมกนั มีความเขา้ใจซ่ึงกนั
และกนัเป็นอยา่งดี 

สถานะของอาชีพ (Status) หมายถึง อาชีพนั้นเป็นท่ียอมรับและนับถือของสังคม มีเกียรติ
และมีศกัด์ิศรี 

นโยบายและการบริหาร (Company policy and administration) หมายถึง การจดัการและ
การบริหารงานขององคก์ร การติดต่อส่ือสารภายในองคก์รท่ีมีประสิทธิภาพ 

สภาพการท างาน (Working condition) หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน เช่น แสงเสียง 
อากาศ รวมทั้งลกัษณะส่ิงแวดลอ้มอ่ืน ๆ เช่น อุปกรณ์หรือเคร่ืองมือต่าง ๆ 

ชีวิตส่วนตวั (Personal life) หมายถึง สภาพความเป็นอยูส่่วนตวัท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน เช่น 
การไม่ถูกยา้ยไปท างานในท่ีแห่งใหม่ซ่ึงห่างไกลครอบครัว 

ความมัน่คงในงาน (Job security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อความมัน่คงใน
การท างาน 
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การปกครองบงัคบับญัชา (Supervision) หรือการนิเทศงาน หมายถึง ความสามารถหรือ
ความยติุธรรมของผูบ้งัคบับญัชาหรือผูนิ้เทศงานในการด าเนินงานและการบริหารงาน 
 
 

2.5 กรอบงานวิจัยและการพฒันาสมมติฐานการวิจัย 
 

2.5.1 กรอบงานวิจัย 
ในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ีผูวิ้จยัไดร้วบรวมแนวคิดต่าง ๆ รวมถึงงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งซ่ึงได้

จากการทบทวนวรรณกรรมและก าหนดกรอบงานวิจยัเพื่อศึกษาหาความสัมพนัธ์ระหวา่ง 1. การเป็น
ท่ียอมรับและให้อ านาจ (Recognition and Empowerment) 2. ความกา้วหน้าในงานและโอกาสใน
การพฒันา (carrier development and opportunity) 3. ทรัพยากรในการท างาน (Resource) 4. ผลประโยชน์
ตอบแทนรวม (Employee benefit) 5. คุณภาพชีวิต (Quality of life) และ 6. ความเป็นผูน้ าของผูบ้งัคบับญัชา 
(Leadership) ในฐานะตวัแปรตน้ กบั ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานมีระบบการท างานทางไกล
แบบท าท่ีบา้น ในฐานะตวัแปรตามดงัรูปภาพท่ี 2.6 
 

ตวัแปรอิสระ ตวัแปรตาม 

 
ภาพท่ี 2.6 แสดงกรอบแนวคิดงานวิจยั 

H1 H1.1 H1.2 H1.3 
H2 H2.1 H2.2 H2.3 

การรับรู้ถึงปัจจัยค า้จุน 
3. ทรัพยากรในการท างาน  
4. ผลประโยชน์ตอบแทนรวม  
5. คุณภาพชีวิต 
6. ความเป็นผูน้ าของผูบ้งัคบับญัชา  
 

การรับรู้ถึงปัจจัยจูงใจ 
1. การเป็นท่ียอมรับและให้อ านาจ  

2. ความกา้วหนา้ในงานและโอกาส

ในการพฒันา 
ความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานมีระบบ 

การท างานทางไกลแบบท าท่ีบ้าน  
(Work from home) 

1. การพูดถึงองคก์รในแง่บวก (Says) 

2. ความปรารถนาท่ีจะด ารงการเป็นสมาชิกของ

องคก์ร (Stay) 

3. ความทุ่มเทในการท างานอยา่งเตม็

ความสามารถ (Strive) 
H3 H3.1 H3.2 H3.3 
H4 H4.1 H4.2 H4.3 
H5 H5.1 H5.2 H5.3 
H6 H6.1 H6.2 H6.3 
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2.5.2 การพฒันาสมมติฐานงานวิจัย 
จากการรวบรวมในส่วนของความหมาย ความส าคญั องคป์ระกบัและพฤติกรรมท่ีแสดงถึง

ความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังาน พบว่า มีการให้ความหมาย องคป์ระกอบ และพฤติกรรมไปใน 
ทางเดียวกนั กล่าวคือเร่ิมจากการมีทศันคติ ความเช่ือมัน่ ความศรัทธาต่อองคก์ร แรงจูงใจ และจะน าไปสู่
พฤติกรรมท่ีแสดงถึงความผกูพนัซ่ึงเกือบทุกแนวความคิดไดใ้หล้กัษณะพฤติกรรมท่ีแสดงถึงวามผูกพนั
ต่อองคก์รของพนกังานไปในทิศทางเดียวกนั 3 พฤติกรรมหลกัคือ 

• การส่ือออกมาจากการพูดถึงเร่ืองท่ีดีขององคก์ร (Say) 
• มีความความตั้งใจท่ีจะอยูก่บัองคก์ร (Stay) 
• มีพฤติกรรมความทุ่มเทอุทิศทั้งพลงักายพลงัใจมีส่วนร่วมท าภารกิจให้องคก์รอย่าง

เตม็ความสามารถ (Strive) 
ซ่ึงตรงกบัแนวคิดของ กรีนเบอร์ (Greenberg, 2004) และ เฮวิทท ์เอสโซซิเอท (Hewitt 

Associates, 2004) 
2.5.2.1 ปัจจยัแรงจูงใจ 
• การเป็นท่ียอมรับและให้อ านาจกบัความผูกพนัต่อองค์กรท่ีมีระบบ

การท างานทางไกลแบบท าท่ีบา้น (Work from home) 
Herzberg (1959) กล่าวว่าการเป็นท่ียอมรับของบุคคลทัว่ไป (Recognition) 

การไดรั้บการยอมรับนบัถือจากบุคคลในหน่วยงานหรือบุคคลอ่ืน ๆท่ีมาขอค าปรึกษา ซ่ึงอาจแสดงออก
ในรูปการยกยอ่งชมเชย การใหก้ าลงัใจ การแสดงความยนิดีการแสดงออกท่ีท าใหเ้ห็นถึงการยอมรับ
ในความสามารถ เป็นส่ิงจูงใจท่ีส่งผลกระทบโดยตรงต่องาน การแสดงออกท่ีท าให้เห็นถึงการยอมรับ
ในความสามารถการเสริมสร้างพลงัอ านาจในงาน (Empowerment) เป็นส่วนหน่ึงท่ีสอดคล้องกับ
ความตอ้งการหรือรูปแบบกระบวนการคิดหรือ ใช้การชีวิตของคน ซ่ึง (Seibert, Silver, & Randolph) 
ไดก้ล่าวไวว้่า การเสริมสร้างพลงัอ านาจในงาน (Empowerment) นั้นคือการสนบัสนุนและการปลดปล่อย
พลงัอ านาจท่ีมีอยูใ่นตนเองของบุคคล ในเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบัทกัษะ หรือความรู้ความช านาญท่ีมีประโยชน์
ต่อองค์กร รวมถึงแรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) เขา้สู่องค์กร ส าหรับการท างานทางไกล
แบบท างานท่ีบา้น (work from home) งานท่ีไดรั้บมอบหมายไม่ว่าจะเป็นงานใหญ่ งานเล็ก งานน้อย 
งานยบิยอ่ย ถา้ตอ้งรอการอนุมติัจากหัวหนา้ การไม่ไดท้ างานอยูส่ถานท่ีเดียวกนั อุปสรรคจากการติดต่อ
ประสานงาน ก็จะท าให้เสียเวลา ทั้ง ๆ ท่ีพนกังานก็สามารถตดัสินใจเองได ้จากแนวคิดและการศึกษา
ปัจจยัท่ีส่งผลให้เกิดความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังาน การให้คุณค่าและความรับผิดชอบ รวมถึง
ความเช่ือถือ ไวว้างใจ เป็นพื้นฐานท่ีท าให้เกิดความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังาน (Gubman, 2003) 
การมีอ านาจในการตดัสินใจในต าแหน่งหนา้ท่ีความรับผิดชอบเป็นหน่ึงในปัจจยัท่ีท าให้เกิดความผกูพนั
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ต่อองคก์รของพนกังาน (Tower Perrin, 2003) การท่ีพนกังานมีส่วนร่วมในการตดัสินใจท่ีมีผลกระทบ
ต่องานท าให้เกิดความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน (International Survey Research [ISR], 2004) 
สอดคลอ้งกบัผลงานวิจยัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัการมีส่วนร่วม
ในการบริหารงานท่ีรับผิดชอบ (อริสรา เพชรานนท,์ 2560) การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจในการท างาน
ท าให้มีความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานสูง (สมจิตร จนัทร์เพ็ญ , 2557) และการมีส่วนร่วมใน
การบริหารและการรับผิดชอบในงานมีความสัมพนัธ์ในเชิงบวกอย่างมีนยัส าคญักบัความผูกพนัต่อ
องคก์รของพนกังาน (พงศกร เผาไพโรจนกร, 2546)  

ซ่ึงความผูกพนัของพนกังานท่ีมีต่อองคก์รสามารถวดัไดจ้ากพฤติกรรมท่ี
แสดงออก 3 อยา่งคือ พูดถึงส่ิงดีเก่ียวกบัองคก์รเม่ือมีโอกาส ต่อมาคือความตั้งใจท่ีจะอยูท่  างานท่ีองค์กร
ต่อไป และจะมุ่งมัน่อย่างเต็มที่ในการปฏิบติังาน หรือท าผลงานให้ดีกว่าตามหน้าที่ปกติ (Hewitt 
Associates, 2004) 

สมมติฐานท่ี 1 การเป็นท่ียอมรับและให้อ านาจมีความสัมพนัธ์ในทางบวก
กบัความผกูพนัต่อองคก์รท่ีมีระบบการท างานทางไกลแบบท าท่ีบา้น 

สมมติฐานท่ี 1.1 การเป็นท่ียอมรับและให้อ านาจมีความสัมพนัธ์ในทางบวก
กบัความผูกพนัต่อองคก์รท่ีมีระบบการท างานทางไกลแบบท าท่ีบา้น ให้พนกังานมีพฤติกรรมพูดถึง
องคก์รในทางท่ีดี 

สมมติฐานท่ี 1.2 การเป็นท่ียอมรับและให้อ านาจมีความสัมพนัธ์ในทางบวก
กบัความผกูพนัต่อองคก์รท่ีมีระบบการท างานทางไกลแบบท าท่ีบา้น ใหพ้นกังานมีความปรารถนาท่ี
จะด ารงการเป็นสมาชิกขององคก์ร 

สมมติฐานท่ี 1.3 การเป็นท่ียอมรับและให้อ านาจมีความสัมพนัธ์ในทางบวก
กับความผูกพนัต่อองค์กรที่มีระบบการท างานทางไกลแบบท าท่ีบา้น ให้พนักงานมีพฤติกรรมมี
ความทุ่มเทในการท างานอยา่งเตม็ความสามารถ 

• ความกา้วหนา้ในงานและโอกาสในการพฒันากบัความผกูพนัต่อองคก์ร
มีระบบการท างานทางไกลแบบท าท่ีบา้น (Work from home) 

การท างานทางไกลแบบท าท่ีบา้น ท าให้คนท่ีสามารถบริหารจดัการเวลา
ไดดี้ มีเวลาท่ีถือเป็นก าไรเวลา ท่ีอาจจะไดน้ าไปใชเ้ป็นโอกาสเพื่อ การพฒันาตนเอง การเรียนรู้ผ่าน
ระบบ Online ในปัจจุบนั แต่นั่นเป็นโอกาสในการพฒันาตนเองท่ีไม่เก่ียวกบัการท างานท่ีองคก์ร
สนบัสนุน มีการอธิบายปัจจยัความกา้วหนา้ในงานและโอกาสในการพฒันากบัความผูกพนัต่อองค์กร
ของพนกังานดงัน้ี การสนบัสนุนความกา้วหนา้ในงาน การไดรั้บโอกาสและถูกพฒันาเป็นปัจจยัท่ีท า
ใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน (The Gallup Organization, 2006) ส่ิงท่ีมีอิทธิพลต่อความ
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ผูกพนัต่อองคก์รของพนกังาน คือ การสร้างความรู้สึกว่ามีคุณค่าและให้เขา้ไปมีส่วนเ ก่ียวขอ้ง โดย
หน่ึงในบทบาทส าคญัคือ การท าให้พนกังานมีโอกาสกา้วหนา้พร้อมทั้งไดรั้บการพฒันาในงานของ
ตนเอง (International Survey Research [ISR], 2004) โอกาสความกา้วหนา้ในอาชีพเป็นปัจจยัส าคญั
กบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานเช่นเดียวกนั (Tower Perrin, 2003) การบริหารจดัการความกา้วหนา้
การพฒันาสายอาชีพของแต่ละบุคคลมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังาน (International 
Survey Research [ISR], 2004) การท่ีพนกังานมีโอกาสส าหรับความกา้วหนา้ในการไดรั้บการพฒันา
เป็นผูเ้ช่ียวชาญเป็นหน่ึงในองคป์ระกอบของการสร้างความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังาน (Greenberg, 
2004) และหน่ึงในหกองคป์ระกอบส าคญัที่มีอิทธิพลกบัความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงาน คือ  
โอกาสความกา้วหนา้ในอาชีพและโอกาสในการพฒันาความรู้ความสามารถ (Hewitt Associates, 2004) 
สอดคลอ้งกบังานวิจยัความกา้วหนา้ในสายอาชีพท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของ
พนกังานอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั0.05 (อธิษฐาน ว่องวิวฒัน์ , 2561) ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน 
ปัจจยัดา้นโอกาสกา้วหนา้ในงาน ปัจจยัดา้นการมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นมีความสัมพนัธ์
เชิงบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน (แพรวดาว พงศาจารุ, 2559) และดา้นความคาดหวงั
ในโอกาสกา้วหนา้ ประกอบดว้ยหน่วยงานมีการสนบัสนุนพนกังานในการไดรั้บต าแหน่งท่ีสูงขึ้นมี
ความรู้สึกต่อโอกาสกา้วหน้าจากการท างานและมีโอกาสท่ีได ้เล่ือนต าแหน่งท่ีสูงในการท างานมี
ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานอยา่งมีนยัส าคญั (แสงเดือน รักษาใจ, 2554)  

ซ่ึงความผูกพนัของพนกังานท่ีมีต่อองคก์รสามารถวดัไดจ้ากพฤติกรรมท่ี
แสดงออก 3 อยา่งคือ พูดถึงส่ิงดีเก่ียวกบัองคก์รเม่ือมีโอกาส ต่อมาคือความตั้งใจท่ีจะอยูท่  างานท่ีองค์กร
ต่อไป และจะมุ่งมัน่อย่างเต็มที่ในการปฏิบติังาน หรือท าผลงานให้ดีกว่าตามหน้าที่ปกติ (Hewitt 
Associates, 2004) 

สมมติฐานท่ี 2 ความกา้วหนา้ในงานและโอกาสในการพฒันามีความสัมพนัธ์
ในทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์รท่ีมีระบบการท างานทางไกลแบบท าท่ีบา้น  

สมมติฐานท่ี 2.1 ความกา้วหนา้ในงานและโอกาสในการพฒันามีความสัมพนัธ์ 
ในทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์รท่ีมีระบบการท างานทางไกลแบบท าท่ีบา้น ใหพ้นกังานมีพฤติกรรม
พูดถึงองคก์รในทางท่ีดี 

สมมติฐานท่ี 2.2 ความกา้วหนา้ในงานและโอกาสในการพฒันามีความสัมพนัธ์
ในทางบวกกับความผูกพนัต่อองค์กรที่มีระบบการท างานทางไกลแบบท าท่ีบา้น ให้พนักงานมี
ความปรารถนาท่ีจะด ารงการเป็นสมาชิกขององคก์ร 



30 

 

สมมติฐานท่ี 2.3 ความกา้วหนา้ในงานและโอกาสในการพฒันามีความสัมพนัธ์
ในทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์รท่ีมีระบบการท างานทางไกลแบบท าท่ีบา้น ใหพ้นกังานมีพฤติกรรม
มีความทุ่มเทในการท างานอยา่งเตม็ความสามารถ 

2.5.2.2 ปัจจยัค ้าจุน 
• ทรัพยากรในการท างานกบัความผูกพนัต่อองค์กรท่ีมีระบบการท างาน

ทางไกลแบบท าท่ีบา้น (Work from home) 
ทรัพยากรในการท างาน หรือ เคร่ืองมือและอุปกรณ์ต่าง ๆ ท่ีเคยไดใ้ชห้รือ

ไดรั้บขณะท างานท่ีออฟฟิศ เม่ือปัจจยัเหล่าน้ีเปล่ียนแปลงจากการตอ้งเปล่ียนมาท างานทางไกลอย่าง
ท่ีบา้นแทน บุคลากรยงัคงคาดหวงัท่ีจะได้รับการสนับสนุนส่ิงเหล่าน้ีเพื่ออ านวยความสะดวกใน
การท างานของเขาให้ประสบความส าเร็จอยู่เช่นกนั ดงันั้นองคจึ์งตอ้งระมดัระวงัหรือไม่ละเลยโดยยึดถือ
เป็นความรับผิดชอบของตวัพนกังานท่ีจะตอ้งจดัหามาเอง จากการศึกษาพบว่า ความผูกพนัของพนกังาน
เป็นรากฐานขององคก์รสนบัสนุนทฤษฎีเพื่ออธิบายว่าการสนบัสนุนและการดูแลจากองคก์รช่วยให้
พนกังานบรรลุเป้าหมายขององคก์ร (Chandani, Mehta, & Khokhar, 2016) สอดคลอ้งกบัผลของการศึกษา
ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังาน คุณค่าและความรับผิดชอบเป็นพื้นฐานท่ีท าให้เกิด
ความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน ซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงท่ีจะท าให้พนักงานเต็มใจท างานเพื่อองค์กร 
โดยดา้นความรับผิดชอบขององคก์รประกอบดว้ย การออกแบบงานท่ีดีมีการระบุความรับผิดชอบท่ี
ชดัเจนและความพร้อมของเคร่ืองมือและอุปกรณ์ในการท างานเป็นตน้ (Gubman, 2003) การมีทรัพยากร 
เช่น เคร่ืองมือและอุปกรณ์ท่ีสมบูรณ์สนบัสนุนในการท างานท่ีเพียงพอและเหมาะสม เป็นปัจจยัท่ีมี
ความส าคญัต่อความผูกพนัท่ีมีต่อองคก์รของพนกังาน (Tower Perrin, 2003) การมีเคร่ืองมืออุปกรณ์
มีความสมบูรณ์เพียงพอต่อการปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายเป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อ
องคก์รของพนกังานรวมถึงการรักษาพนกังาน (Greenberg, 2004) และปัจจยัดา้นพื้นฐานอย่างเคร่ืองมือ
และอุปกรณ์เป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนักงาน (The Gallup Organization, 
2006) ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มและอุปกรณ์ในการท างานมีความสัมพนัธ์
เชิงบวกกบัความผกูพนัของพนกังานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 (อุกฤษณ์ ติยะเจริญศรี, 2559) 
โดยความผูกพนัของพนกังานท่ีมีต่อองคก์รสามารถวัดไดจ้ากพฤติกรรมท่ีแสดงออก 3 อย่างคือ พูด
ถึงส่ิงดีเกี่ยวกับองค์กรเมื่อมีโอกาสหรือพฤติกรรมการชวนเพื่อนๆมาท างานที่บริษทั ต่อมาคือ
ความตั้งใจท่ีจะอยู่ท างานท่ีองคก์รต่อไป และจะมุ่งมัน่อย่างเต็มท่ีในการปฏิบติังาน หรือท าผลงานให้
ดีกวา่ตามหนา้ท่ีปกติ (Hewitt Associates, 2004) 

สมมติฐานท่ี 3 ทรัพยากรในการท างานมีความสัมพนัธ์ในทางบวกกับความ
ผูกพนัต่อองคก์รท่ีมีระบบการท างานทางไกลแบบท าท่ีบา้น  
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สมมติฐานที่ 3.1 ทรัพยากรในการท างานมีความสัมพนัธ์ในทางบวก
กับความผูกพนัต่อองค์กรที่มีระบบการท างานทางไกลแบบท าที่บา้น ให้พนกังานมีพฤติกรรมพูด
ถึงองคก์รในทางท่ีดี 

สมมติฐานที่ 3.2 ทรัพยากรในการท างานมีความสัมพนัธ์ในทางบวก
ก ับความผูกพนัต่อองค์กรที่มีระบบการท างานทางไกลแบบท าที่บา้น  ให้พนักงานมีความ
ปรารถนาท่ีจะด ารงการเป็นสมาชิกขององคก์ร 

สมมติฐานที่ 3.3 ทรัพยากรในการท างานมีความสัมพนัธ์ในทางบวก
กับความผูกพนัต่อองค์กรที่มีระบบการท างานทางไกลแบบท าท่ีบา้น ให้พนักงานมีพฤติกรรมมี
ความทุ่มเทในการท างานอยา่งเตม็ความสามารถ 

• ผลประโยชน์ตอบแทนรวมกับความผูกพนัต่อองค์กรที่มี ระบบ
การท างานทางไกลแบบท าท่ีบา้น (Work from home) 

ระบบการท างานระยะไกลสามารถลดภาระค่าใช้จ่ายของพนักงานเร่ือง
การเดินทางไปได ้แต่ในทางกลบักนัเราตอ้งอย่าลืมค านึงถึงค่าใชจ่้ายอ่ืนท่ีเกิดจากการท างานทางไกล
ท่ีเกิดขึ้นแทน อย่างเช่น ค่าสาธารณูปโภค ค่าไฟฟ้า ค่าติดตั้งระบบงานอินเตอร์เน็ตเพื่อสนับสนุน
การท างาน จากทฤษฎี ความตอ้งการของบุคคลจะเรียงเปนล าดบัขั้นตอนตามความส าคญัเม่ือความตอ้งการ
ไดรั้บการตอบสนองแลว้บุคคลก็จะใหค้วามสนใจกบัความตอ้งการระดบัสูงต่อไป โดยความตอ้งการ
ทางกายภาพ ( Physical Needs) ถือเป็นเป็นความตอ้งการพื้นฐานขั้นแรกเพื่อใชใ้นการด ารงชีวิตตามปกติ
และส่ิงจ าเปนส าหรับการมีชีวิตอยู่อ่ืน ๆ องคก์รสามารถตอบสนองไดโ้ดยการให้ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอ
ต่อการน าไปซ้ือปัจจยัพื้นฐานอย่างเช่น เส้ือผา้ ท่ีอยู่อาศยั (Maslow, 1954) จากการศึกษา โปรแกรมท่ี
จดัให้พนักงาน เช่น ค่าตอบแทน มีผลกับความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน (Gubman, 2003) 
ความยติุธรรมจากการไดรั้บค่าตอบแทนและผลประโยชน์เก้ือกูล หรือเม่ือมีผลการปฏิบติังานท่ีดีแลว้
มีรางวลัตอบแทนท่ียุติธรรมในมุมมองเก่ียวกบัประสบการณ์การท างาน (Institute for Employment 
Studies [IES], 2004) และนิยามรางวลัโดยรวมซ่ึงประกอบดว้ย ค่าตอบแทนผลประโยชน์เก้ือกูลและ
การให้ความส าคญั เป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังาน (Hewitt Associates, 2004) 
ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรมและลกัษณะการบริหารส่งผลต่อความผูกพนั
ต่องานและต่อองคก์ร (ธิตานนัท ์พงศล์ะไม, 2560) และความผูกพนัต่อองคก์รมีความสัมพนัธ์เชิงบวก
กบัค่าตอบแทนและสวสัดิการ ความมัน่คงในการท างานอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.001 
(อริสรา เพชรานนท,์ 2560) ในขณะท่ีมีการวิจยัให้มุมมองท่ีแตกต่างออกไปโดยพบว่าค่าตอบแทน
เป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัในเชิงลบ (ธนภสันนัท ์จิตรพรกุลวศิน, 2561) ซ่ึงความผกูพนัของ
พนกังานท่ีมีต่อองคก์รสามารถวดัไดจ้ากพฤติกรรมท่ีแสดงออก 3 อย่างคือ พูดถึงส่ิงดีเก่ียวกบัองคก์ร
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เม่ือมีโอกาสหรือพฤติกรรมการชวนเพื่อนๆมาท างานท่ีบริษทัผลจากการไดรั้บผลตอบแทนท่ีเพียงพอ
และยติุธรรม ต่อมาคือความตั้งใจท่ีจะอยูท่  างานท่ีองคก์รต่อไป และจะมุ่งมัน่อยา่งเตม็ท่ีในการปฏิบติังาน 
หรือท าผลงานใหดี้กวา่ตามหนา้ท่ีปกติ (Hewitt Associates, 2004) 

สมมติฐานท่ี 4 ผลประโยชน์ตอบแทนรวมมีความสัมพนัธ์ในทางบวกกบั
ความผกูพนัต่อองคก์รท่ีมีระบบการท างานทางไกลแบบท าท่ีบา้น  

สมมติฐานท่ี 4.1 ผลประโยชน์ตอบแทนรวมมีความสัมพนัธ์ในทางบวก
กบัความผูกพนัต่อองคก์รท่ีมีระบบการท างานทางไกลแบบท าท่ีบา้น ให้พนกังานมีพฤติกรรมพูดถึง
องคก์รในทางท่ีดี 

สมมติฐานท่ี 4.2 ผลประโยชน์ตอบแทนรวมมีความสัมพนัธ์ในทางบวก
กบัความผกูพนัต่อองคก์รท่ีมีระบบการท างานทางไกลแบบท าท่ีบา้น ใหพ้นกังานมีความปรารถนาท่ี
จะด ารงการเป็นสมาชิกขององคก์ร 

สมมติฐานท่ี 4.3 ผลประโยชน์ตอบแทนรวมมีความสัมพนัธ์ในทางบวก
กับความผูกพนัต่อองค์กรที่มีระบบการท างานทางไกลแบบท าท่ีบา้น ให้พนักงานมีพฤติกรรมมี
ความทุ่มเทในการท างานอยา่งเตม็ความสามารถ 

• คุณภาพชีวิตกบัความผูกพนัต่อองค์กรท่ีมีระบบการท างานทางไกล
แบบท าท่ีบา้น (Work from home) 

มีการพูดถึงและศึกษามากถึงคุณภาพชีวิตจากการท างานดว้ยระบบทางไกล 
มีหลายงานวิจยัได้ให้ประโยชน์ของการท างานทางไกลว่าสามารถท าให้สุขภาพพนักงานดีขึ้น  
มีความสมดุลระหว่างการท างานและการด ารงชีวิตมากขึ้น แต่ในอีกทางหน่ึงก็พบว่าการท างานท่ีบา้น
ท าให้ไม่สามารถแบ่งแยกงานกบัเวลาได ้มีการศึกษาพบว่าการไดท้ างานท่ีบา้นจะช่วยส่งเสริมให้
สามารถพฒันาคุณภาพชีวิตให้ดีขึ้นได ้แต่ทั้งน้ีก็อาจจะมีบางปัจจยัท่ีเป็นอุปสรรคต่อคุณภาพชีวิต 
เช่น การมีเด็ก หรือคนพิการอยูท่ี่บา้น เป็นตน้ (Shamir & Salomon, 1985) ประโยชน์ของการท างาน
ทางไกลในระดบับุคคลคือ ความรู้สึกเป็นอิสระ มีเวลาการท างานท่ียืดหยุ่น บริหารจดัการเวลาได้
ดว้ยตนเอง ประหยดัเวลาการเดินทางและค่าใชจ่้าย และสามารถบริหารจดัการเวลาท่ีใชดู้แลสมาชิก
ในครอบครัวได ้(Harpaz, 2002) นอกจากน้ีมีแนวคิดอธิบายว่าการจดัฝึกอบอรมและพฒันาการให้
ความส าคญัและการยอมรับรวมถึงคุณภาพชีวิตของพนกังาน ลว้นมีผลกบัความผกูพนัต่อองคก์รของ
พนกังานของ (Gubman, 2003) คุณภาพชีวิต ประกอบดว้ย ความสมดุลระหว่างงานกบัชีวิตส่วนตวัและ
สภาพแวดลอ้มการท างานทางกายภาพ เป็นหน่ึงในปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของ
พนกังาน (Hewitt Associates, 2004) สอดคลอ้งกบังานวิจยัพบว่าปัจจยัดา้นคุณภาพชีวิต มีความสัมพนัธ์
ต่อความผูกพนัองคก์ร (วิชดั จิตติพร, 2561) และความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตวัและชีวิตการท างาน
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มีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัของพนักงานที่มีต่อองค์กร (พิมพ์พิสุทธ์ิ  ตั้งฤกษว์ราสกุล, 2560) 
ซ่ึงความผูกพนัของพนักงานที่มีต่อองค์กรสามารถวดัได้จากพฤติกรรมที่แสดงออก 3 อย่างคือ 
พูดถึงส่ิงดีเก่ียวกบัองค์กรเม่ือมีโอกาสหรือพฤติกรรมการชวนเพื่อนๆมาท างานท่ีบริษทั ต่อมาคือ
ความตั้งใจท่ีจะอยู่ท างานท่ีองคก์รต่อไป และจะมุ่งมัน่อย่างเต็มท่ีในการปฏิบติังาน หรือท าผลงานให้
ดีกวา่ตามหนา้ท่ีปกติ (Hewitt Associates, 2004) 

สมมติฐานท่ี 5 คุณภาพชีวิตมีความสัมพนัธ์ในทางบวกกบัความผกูพนัต่อ
องคก์รท่ีมีระบบการท างานทางไกลแบบท าท่ีบา้น 

สมมติฐานท่ี 5.1 คุณภาพชีวิตมีความสัมพนัธ์ในทางบวกกบัความผูกพนั
ต่อองคก์รท่ีมีระบบการท างานทางไกลแบบท าท่ีบา้น ใหพ้นกังานมีพฤติกรรมพูดถึงองคก์รในทางท่ีดี 

สมมติฐานท่ี 5.2 คุณภาพชีวิตมีความสัมพนัธ์ในทางบวกกบัความผูกพนั
ต่อองคก์รท่ีมีระบบการท างานทางไกลแบบท าท่ีบา้น ใหพ้นกังานมีความปรารถนาท่ีจะด ารงการเป็น
สมาชิกขององคก์ร 

สมมติฐานท่ี 5.3 คุณภาพชีวิตมีความสัมพนัธ์ในทางบวกกบัความผูกพนั
ต่อองค์กรท่ีมีระบบการท างานทางไกลแบบท าท่ีบ้าน ให้พนักงานมีพฤติกรรมมีความทุ่มเทในการ
ท างานอยา่งเตม็ความสามารถ 

• หัวหน้างานกบัความผูกพนัต่อองค์กรท่ีมีระบบการท างานทางไกล
แบบท าท่ีบา้น (Work from home) 

ส่ิงส าคญัหน่ึงในการขบัเคล่ือนให้บุคคลากรสามารถด าเนินงานได้อย่าง
ไม่สะดุดเม่ือตอ้งงานทางไกลแบบท าท่ีบา้น (Work from home) คือ หัวหน้างานหรือผูบ้ริหาร ตอ้ง
แสดงออกถึงความไวเ้น้ือเช่ือใจกบัพนกังาน ว่าเขามีศกัยภาพท่ีจะท างานไดด้ว้ยตนเอง ในขณะเดียวกนั 
ก็พร้อมสนบัสนุนในทุกรูปแบบ เพื่อแกไ้ขปัญหาอุปสรรคในช่วงรอยต่อการเปล่ียนแปลง ท าใหเ้ป็น
โอกาสแสดงถึงภาวะผูน้ า และสร้างความเช่ือถือจากพนักงานด้วย อีกบทบาทท่ีผูบ้ริหารตอ้งให้
ความส าคญัเป็นพิเศษคือ การส่ือสารสถานการณ์องคก์ร ใหพ้นกังานรับทราบอยา่งสม ่าเสมอ มีแนวคิด
อธิบายว่า ความสัมพนัธ์มีผลต่อการสร้างความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังาน เพราะการจดัการกบั
อารมณ์ความรู้สึกของมนุษย ์การแสดงความยินดีหรือขอบคุณจะท าให้เกิดการรับรู้และตดัสินจาก
การกระท า ดงันั้นสัมพนัธภาพระหวา่งเพื่อนร่วมงานหรือหัวหนา้งานจึงมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อ
องคก์รของพนกังาน (Gubman, 2003) ผูน้ าท่ีสามารถส่ือสารถึงค่านิยมหลกัขององคก์รอย่างชดัเจน
และการรักษาไวซ่ึ้งมาตรฐานของบริษทัเก่ียวกบัการกระท าทางจริยธรรมและการกระท าตวัให้เป็นท่ี
ยอมรับนับถือของพนักงานมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงาน (International Survey 
Research [ISR], 2004) การมีผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพเป็นหน่ึงในองคป์ระกอบของการสร้างความผูกพนั
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ต่อองคก์รของพนกังาน (Greenberg, 2004) และผูบ้ริหารระดบัสูงและเพื่อนร่วมงานเป็นหน่ึงในปัจจยัท่ี
มีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังาน (Hewitt Associates, 2004) สอดคลอ้งกบังานวิจยั
ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ า ดา้นทศันคติท่ีมีต่อเพื่อนร่วมงาน ความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัปานกลาง (ลลิตา 
จนัทร์งาม, 2559) ความสัมพนัธ์ต่อผูบ้งัคบับญัชา ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ภาวะผูน้ าของ
ผูบ้งัคบับญัชาเป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงานในระดบัสูง (สมจิตร จนัทร์เพ็ญ, 
2557) และภาวะผูน้ าระดบัอาวุโส และภาวะผูน้ าระดบัหน่วยธุรกิจ มีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัทุ่มเท
ของพนกังาน ธนาคารกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ (พิมพพ์ิสุทธ์ิ ตั้งฤกษว์ราสกุล, 
2560) ซ่ึงความผูกพนัของพนกังานท่ีมีต่อองคก์รสามารถวดัไดจ้ากพฤติกรรมท่ีแสดงออก 3 อย่างคือ 
พูดถึงส่ิงดีเก่ียวกบัองค์กรเม่ือมีโอกาสหรือพฤติกรรมการชวนเพื่อนๆมาท างานท่ีบริษทั ต่อมาคือ
ความตั้งใจท่ีจะอยูท่  างานท่ีองคก์รต่อไป และจะมุ่งมัน่อยา่งเตม็ท่ีในการปฏิบติังาน หรือท าผลงานให้
ดีกวา่ตามหนา้ท่ีปกติ (Hewitt Associates, 2004) 

สมมติฐานท่ี 6 หวัหนา้งานมีความสัมพนัธ์ในทางบวกกบัความผูกพนัต่อ
องคก์รท่ีมีระบบการท างานทางไกลแบบท าท่ีบา้น 

สมมติฐานท่ี 6.1 หัวหนา้งานมีความสัมพนัธ์ในทางบวกกบัความผูกพนั
ต่อองคก์รท่ีมีระบบการท างานทางไกลแบบท าท่ีบา้น ใหพ้นกังานมีพฤติกรรมพูดถึงองคก์รในทางท่ีดี 

สมมติฐานท่ี 6.2 หัวหนา้งานมีความสัมพนัธ์ในทางบวกกบัความผูกพนั
ต่อองคก์รท่ีมีระบบการท างานทางไกลแบบท าท่ีบา้น ใหพ้นกังานมีความปรารถนาท่ีจะด ารงการเป็น
สมาชิกขององคก์ร 

สมมติฐานท่ี 6.3 หวัหนา้งานมีความสัมพนัธ์ในทางบวกกบัความผูกพนัต่อ
องคก์รท่ีมีระบบการท างานทางไกลแบบท าท่ีบา้น ให้พนกังานมีพฤติกรรมมีความทุ่มเทในการท างาน
อยา่งเตม็ความสามารถ 
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บทที่ 3 

วิธีการด าเนินการวิจัย 

 
 

การศึกษาความสัมพันธ์ของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานมี
ระบบการท างานทางไกลแบบท าที่บ้าน (Work from home) เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative 
Research) ) ทางผู้วิจัยได้ศึกษางานวิจัยต่าง ๆเพื่อรวบรวมข้อมูลและน าเสนอเป็นกรอบแนวความคิด
ในการวิจัยตามทฤษฎีและผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง โดยมีการเก็บรวบรวมข้อมูลจากการแจกแบบสอบถาม 
(Questionnaire) โดยสามารถแบ่งรายละเอียดเป็นหัวข้อดังนี้ 

3.1  ประชากรและกลุ่มตวัอย่างที่ใช้ในการวิจัย 
3.2  แหล่งข้อมูลที่ใช้ในการวิจัย 
3.3  เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
3.4  การทดสอบเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
3.5  การเก็บรวบรวมข้อมูล 
3.6  การวิเคราะห์และการประมวลผล 

 
 

3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากรที่ใช้ในการส ารวจ คือ พนักงานที่มีระบบการท างานทางไกลแบบท าที่บ้าน 

(Work from home) ซึ่งกลุ่มตัวอย่างได้รับการเลือกมาด้วยการสุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง (Purposive 
Sampling) ก าหนดคุณลักษณะกลุ่มตัวอย่างที่มีหรือเคยมีการท างานระบบทางไกลแบบท างานที่บ้าน 
(work from home) จ านวน 385 คน โดยค านวนจากสูตรของ Cochran ที่ระดับความเชื่อมั่นที่ 95% 
และยอมให้มีความคาดเคล่ือน 5% กรณีไม่ทราบจ านวนประชากร โดยมีสูตรการค านวณ ดังนี้ 
 

 n = P(1-P)Z2
e2  
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เมื่อ n = ขนาดของกลุม่ตัวอย่าง 
 P = ค่าสัดส่วนของประชากร (คา่ P(1-P) จะมีค่ามากที่สุดเมือ่สัดส่วนประชากร 

= 50% หรือ P = 0.5) 
 e = ความคลาดเคลื่อนของกลุ่มตัวอยางเท่ากับ 0.05 
 Z = ระดับความเชือ่มั่นที่นักวิจัยก าหนดไว้ ณ ความเชื่อมั่น 95% ค่า z = 1.96 

  
 

3.2 แหล่งข้อมูลที่ใช้ในการวิจัย 
1. แหล่งข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) เป็นแหล่งข้อมูลพื้นฐานจากเจ้าของข้อมูล 

(เอกนฤน บางท่าไม้, 2554 อ้างใน ลลิตา พรรณพนาวัลย์, 2560) ซึ่งในการวิจัยครั้งนี้ได้ข้อมูลมาจาก
การเก็บแบบสอบถาม (ลลิตา จันทร์งาม, 2559) จากกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 385 ชุด 

2. แหล่งข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) เป็นข้อมูลที่มีผู้รวบรวมและสังเคราะห์
ข้อมูลความรู้ที่มีอยู่ไว้เรียบร้อยแล้ว (เอกนฤน บางท่าไม้, 2554 อ้างใน ลลิตา พรรณพนาวัลย์, 2560) 
ซึ่งผู้วิจัยศึกษาข้อมูลจากการค้นคว้าหนังสือทางวิชาการ เอกสาร บทความ วารสาร วิทยานิพนธ์  
รายงานการวิจัยที่เกี่ยวข้อง และข้อมูลจากอินเตอร์เน็ต  
 
 

3.3 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลคร้ังนี้ในรูปของแบบสอบถาม (Questionnaires) 

เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลที่ใช้ในการศึกษา โดยผู้วิจัยได้ออกแบบสอบถามจากการทบทวน
วรรณกรรมต่าง ๆ และได้ปรึกษาขอค าแนะน าจากผู้เชี่ยวชาญเพื่อให้การศึกษาครอบคลุมตาม
วัตถุประสงค์ท่ีตั้งไว้ทั้งหมด โดยแบ่งรายละเอียดดังนี้ 

1. ค าชี้แจงเกี่ยวกับงานวิจัยและวัตถุประสงค์ของการท าแบบสอบถาม  
2. แบบสอบถามซึ่งประกอบไปด้วย 2 ส่วนดังนี ้
ส่วนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม  ได้แก่ เพศ , อายุ, สถานภาพ และ

ระดับการศึกษา โดยก าหนดค าตอบเป็นตัวเลือกที่แตกต่างกัน โดยเป็นแบบสอบถามปลายปิดจ านวน 
4 ข้อ มีลักษณะค าถามในรูปแบบของตัวเลือก (Multichotomous Question) โดยให้ผู้ตอบเลือกตอบ
เพียงข้อเดียว ประกอบด้วย 4 ค าถาม ดังนี้ 

1. เพศ เป็นข้อค าถามท่ีใช้ระดับการวัดข้อมูลประเภทนามบญัญัติ (Nominal Scale) 
2. อายุ เป็นข้อค าถามท่ีใช้ระดับการวัดข้อมูลประเภทเรียงล าดับ (Ordinal Scale) 
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3. สถานภาพ เป็นข้อค าถามที่ใช้ระดับการวัดขอ้มูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal Scale) 
4. ระดับการศึกษา เป็นข้อค าถามที่ใช้ระดับการวัดข้อมูลประเภทเรียงล าดับ (Ordinal 

Scale) 
ส่วนที่ 2 แบบสอบถามที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรม ค่านิยม และทัศนคติ

ส่วนบุคคลต่อการท างาน เป็นแบบสอบถามที่ผู้วิจัยใช้แบบวัดที่พัฒนามาจากการรวบรวมข้อมูลงานวิจัย
ที่เกี่ยวข้อง ที่ได้ท าการศึกษาในส่วนของปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันของพนักงาน ได้แก่ เสาวนิต 
สกุลศรีประเสริฐ (2562), ธิตานันท์ พงศ์ละไม (2560), อนันต์ มณีรัตน์ (2559) และชัยวัฒน์ โอสถ
อ านวยโชค (2555) โดยผู้วิจัยได้ท าการวิเคราะห์ และสรุปผล โดยแบ่งออกเป็น 6 ตัวแปร ดังปรากฎ
ในแบบสอบถาม ดังนี้ 

1. การรับรู้ถึงปัจจัยแรงจูงใจ 
 การเป็นที่ยอมรับและให้อ านาจ (Recognition and Empowerment) 
 ความก้าวหน้าในงานและโอกาสในการพัฒนา (Carrier development and Opportunity) 
2. การรับรู้ถึงปัจจัยค้ าจุน 
 ทรัพยากรในการท างาน (Resource) 
 ผลประโยชน์ตอบแทนรวม (Total Rewards) 
 คุณภาพชีวิต (Quality of life) 
 ผู้น าหัวหน้างาน (Leader or Supervisor) 
3. ความผูกพันตอ่องค์กร (Employee Engagement) ประกอบด้วย 
 การพูดถึงองค์กรในแง่บวก (Says) 
 ความปรารถนาที่จะด ารงการเป็นสมาชิกขององค์กร (Stay) 
 ความทุ่มเทในการท างานอยา่งเต็มความสามารถ (Strive) 
ทั้งนี้ แบบสอบถามในส่วนที่ 2 เป็นแบบสอบถามที่ใช้มาตรฐานการวัด ในรูปแบบ

การประมาณค่า (Summated Rating Scale) (Likert)) โดยการวัดแบบเรียงล าดับ (Ordinal Scale) ซึ่งแบ่ง
ออกเป็น 5 ระดับ ได้แก่ 

ระดับคะแนน ความหมาย 
5 เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 
4 เห็นดว้ย 
3 ปานกลาง 
2 ไม่เห็นด้วย 
1 ไม่เห็นด้วยอยา่งยิ่ง 
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3.4 การทดสอบเครื่องมือในการวิจัย 
ผู้วิจัยได้น าแบบสอบถามไปทดสอบความเที่ยงตรงและความเชื่อมั่น ดังนี้ 
การทดสอบหาความเที่ยงตรง (Content Validity) โดยทางผู้วิจัยได้น าแบบสอบถามให้

ผู้เชี่ยวชาญพิจารณา เพื่อท าการตรวจสอบแบบสอบถาม ถึงความถูกต้อง เหมาะสม ความเที่ยงตรงของ
เนื้อหาที่ครอบคลมุแต่ละด้าน และครอบคลุมวัตถุประสงค์ของการวิจัย 

การหาค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม (Reliability) ผู้วิจัยน าแบบทดสอบที่ผ่าน
การวิเคราะห์องค์ประกอบแล้วมาท าการวิเคราะห์หาค่าความเชื่อมั่นเพื่อทดสอบความถูกต้องเหมาะสม
และความชัดเจนของค าถามทุกข้อ โดยท าการทดสอบกับกลุ่มตัวอย่างที่มีคุณสมบัติใกล้เคียงกับกลุ่ม
ตัวอย่างที่ต้องการศึกษา หลังจากนั้นน ามาวิเคราะห์หาค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามด้วยค่า
สัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (: Cronbach Alpha Coefficient) โดยระดับแอลฟาที่เป็นที่ยอมรับ
ได้ คือ ต้องมีค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่า อย่างน้อยอยู่ที่ระดับ 0.70) 

การตรวจสอบค่าสหสัมพันธ์ (Correlations) ผู้วิจัยได้น าแบบสอบถามมาตรวจสอบค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพื่อหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร 2 ตัว โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
เป็นตัวบ่งชี้ถึงความสัมพันธ์ ซึ่งค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์นี้จะมีค่าอยู่ระหว่าง -1.0 ถึง +1.0 หากมี
ค่าใกล้-1.0 นั้นหมายความว่าตัวแปรทั้งสองตัวมีความสัมพันธ์ในระดับที่ต่ า หากมีค่าใกล้ +1.0 นั้น
หมายความว่าตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธ์ในระดับสูง และหากมีค่าเป็น 0 นั้นหมายความว่า ตัวแปร
ทั้งสองตัวไม่มีความสัมพันธ์ต่อกันเลย  
 
 

3.5 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
เก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างโดยใช้แบบสอบถามผ่านช่องทางออนไลน์ โดยผู้วิจัยสร้าง

แบบสอบถามบนแพลตฟอร์มออนไลน์ ผ่าน Google Form แล้วจะน า URL ของแบบสอบถาม
ไปโพสต์ลงบนหน้าสื่อสังคมออนไลน์ของผู้วิจัย พร้อมระบุข้อความเชิญชวนให้บุคคล “ที่มีหรือเคย 
มีการท างานระบบทางไกลแบบท างานที่บ้าน (work from home)” เข้ามาตอบแบบสอบถาม ทั้งนี้ใน
แบบสอบถามจะคัดกรองผู้ตอบแบบสอบถามอีกข้ันหนึ่ง โดยใช้ค าถามถามถึง ประสบสบการณ์ หรือ 
ปัจจุบันว่าได้มีหรือเคยมีการท างานระบบทางไกลแบบท างานที่บ้าน (work from home) หรือไม่ถ้า
ใช่จะเข้าสู่ขั้นตอนการตอบแบบสอบถามต่อไป แต่ถ้าไม่ใช่จะถือว่าผู้ตอบแบบสอบถามท่านนั้นไม่
อยู่ในกลุ่มตัวอย่าง และจบการท าแบบสอบถาม และเพื่อให้ได้จ านวนผู้ตอบแบบสอบถามครบถ้วน
ตามจ านวนที่ต้องการ ผู้วิจัยจะตั้งค่าให้แบบสอบถามสามารถถูกแบ่งปัน (share) ออกไปได้ในวงกว้าง
มากขึ้น 
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3.6 การวิเคราะห์และการประมวลผล  
เมื่อรวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถามที่ได้รับคืนมา จะท าการตรวจสอบความสมบูรณ์

ของแบบสอบถามแต่ละฉบับ แล้วท าการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยระบบคอมพิวเตอร์ผ่านโปรแกรมส าเร็จรูป
ทางสถิติ SPSS โดยลักษณะเป็นแบบสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ได้แค่ค่าร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) ค่าความถี่ (Frequencies) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation)  

ความสัมพันธ์ปัจจัยของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานที่มรีะบบ
การท างานทางไกลแบบท างานที่บ้าน (Work from home) ทั้งปัจจัยแรงจูงใจและปัจจัยสนับสนุนใช้
การวิเคราะห์ข้อมูลตามหลักสถิติวิธีการวิเคราะห์ถดถอยเชิงเส้นเดียว (Simple Linear Regression 
Analysis) 
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บทที ่4 

ผลการวิจัย 

 
 

ผลการเก็บขอ้มูลและการวิเคราะห์งานวิจยัเร่ือง “ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อ
องคก์รของพนกังานที่มีระบบการท างานทางไกลแบบท าที่บา้น (Work from home)” เป็นงานวิจยั
เชิงปริมาณ (Quantitative Research) ผูวิ้จยัไดเ้ก็บรวบรวมขอ้มูลกลุ่มตวัอย่างทั้งหมด 315 ชุด พบวา่ 
มีชุดขอ้มูลท่ีผ่านการคดักรองและสมบูรณ์แลว้จ านวน 297 ชุด คิดเป็นอตัราร้อยละ 100 ของผูต้อบ
แบบสอบถามทั้งหมด ซ่ึงใชแ้บบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล
และใหผู้ต้อบแบบสอบถามดว้ยตนเอง (Self-Administered Questionnaire) โดยท าการกระจายขอ้มูล
ผ่านช่องทางเครือข่ายสังคมออนไลน์ จากการโพสต์บนหน้าฟีด Facebook ของผูว้ิจยั กระจายผ่าน
ช่องทางแอปพลิเคชนั Line  และเวบ็เพจต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง ทางผูว้ิจยัจึงน าขอ้มูลมาวิเคราะห์และหา
ขอ้สรุปทางสถิติไดด้งัน้ี 

4.1  ขอ้มูลลกัษณะทางดา้นประชากรศาสตร์ของกลุ่มตวัอยา่ง 
4.2  ขอ้มูลและผลการวิเคราะห์ความน่าเช่ือถือของแบบสอบถาม 
4.3  ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลสหสัมพนัธ์ของตวัแปรต่าง correlation 
4.4  ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลและการทดสอบสมมติฐานของการวิจยั  
4.5  สรุปผลการวิจยัตามสมมติฐาน 

 
 

4.1 ข้อมูลลกัษณะทางด้านประชากรศาสตร์ของกลุ่มตัวอย่าง     
ขอ้มูลผลการวิเคราะห์ขอ้มูลทางดา้นประชากรศาสตร์ของกลุ่มตวัอยา่งผูท่ี้ท างาน หรือ

เคยมีประสบการณ์ ในการท างานทางไกลแบบท างานท่ีบา้น (Work from home) จ าแนกตาม เพศ อายุ 
สถานภาพ ระดบักรศึกษา และ ลกัษณธของบริษทัท่ีท างานในปัจจุบนั ของกลุ่มตวัอย่างจ านวน 297 คน 
ดงัตารางท่ี 4.1 พบวา่มีอตัราส่วนเพศชายและเพศหญิงคิดเป็นร้อยละ 36% และ 64% ตามล าดบั โดย
กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 31 – 40 ปี จ านวน 226 คน คิดเป็นร้อยละ 76 สถานภาพของ
ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มี สถานภาพโสด จ านวน 195 คน คิดเป็นร้อยละ 66 มีระดบัการศึกษา
ส่วนใหญ่ท่ีระดบัปริญญาตรี จ านวน 170 คน คิดเป็นร้อยละ 57 และบริษทัท่ีท างานในปัจจุบนัของ
ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ ท างานในองคก์รเอกชน จ าวนวน 229 คน คิดเป็นร้อยละ 77  
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ตารางท่ี 4.1 ขอ้มูลดา้นประชากรศาสตร์ของกลุ่มตวัอยา่ง 
ข้อมูลผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน (คน) ร้อยละ 

เพศ ชาย 107 36 
 หญิง 190 64 
อายุ ต ่ากวา่ 21 ปี 0 0 
 21 - 30 ปี 55 19 
 31 - 40 ปี 226 76 
 มากกวา่ 41 ปี 76 5 
สถานภาพ โสด 195 66 
 สมรส 102 34 
 หยา่ร้าง 0 0 
ระดับการศึกษา ต ่ากวา่ปริญญาตรี 2 1 
 ปริญญาตรี 170 57 
 ปริญญาโท 121 41 
 ปริญญาเอก 4 1 
บริษัทท่ีท่านท างานในปัจจุบัน ลูกจา้งรัฐบาล 6 2 
 ลูกจา้งรัฐวิสาหกิจ 32 11 
 ลูกจา้งบริษทัเอกชน 229 77 
 อ่ืนๆ 30 10 

 
 

4.2 ข้อมูลและผลการวิเคราะห์ความน่าเช่ือของแบบสอบถาม     
ผูว้ิจยัตรวจสอบความน่าเช่ือถือของแบบสอบถามของกลุ่มตวัอย่างจ านวน 297 ตวัอย่าง 

โดยใช้สัมประสิทธ์ิแอลฟ่าของครอนบคั (Cronbach’s Alpha) กับชุดค าถามของตวัแปรท่ี ใช้ใน
การวิจยัทั้งหมด 9 ตวัแปร โดยท าการแบ่งตวัแปรท่ีส่งผลซ่ึงไดผ้ลของ การวิเคราะห์ความน่าเช่ือถือ
ของแต่ละตวัแปรรายละเอียดแสดงในตารางท่ี 4.2 
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ตารางท่ี 4.2 ผลการวิเคราะห์ความน่าเช่ือถือของชุดค าถามของตวัแปรแต่ละตวัท่ีใชใ้นการวิจยั 

ตัวแปร 
จ านวน
ค าถาม 

Cronbach’s 
Alpha 

ค่าเฉลีย่ 
ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

การเป็นท่ียอมรับและใหอ้ านาจ (Recognition 
and Empowerment) 

5 0.806 4.06 0.642 

ความกา้วหนา้ในงานและโอกาสในการพฒันา
(Carrier development and Opportunity) 

3 0.855 3.55 0.958 

ทรัพยากรในการท างาน (Resource) 4 0.877 4.00 0.996 
ผลประโยชน์ตอบแทนรวม (Employee benefit) 3 0.871 3.70 0.986 
คุณภาพชีวิต (Quality of life) 4 0.803 3.81 0.843 
ความเป็นผูน้ าของผูบ้งัคบับญัชา (Leadership) 5 0.918 3.86 0.901 
การพูดถึงองคก์รในแง่บวก (Say) 3 0.880 4.12 0.811 
ความปรารถนาท่ีจะด ารงการเป็นสมาชิกของ
องคก์ร (Stay) 

5 0.823 3.47 0.857 

ความทุ่มเทในการท างานอย่างเตม็ความสามารถ 
(Strive) 

6 0.903 4.17 0.664 

 
จากผลการทดสอบความน่าเช่ือถือของชุดค าถามของแต่ละตวัแปรท่ีใชใ้นการวิจยัพบวา่ 

ชุดค าถามของตวัแปรมีความน่าเช่ือถือมีค่ามากกว่าเกณฑท่ี์ก าหนดท่ี 0.7 ซ่ึงเป็นเกณฑท่ี์ไดรั้บความนิยม
ในการตรวจสอบความน่าเช่ือถือ 
 
 

4.3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลสหสัมพนัธ์ของตัวแปรต่าง 
 

4.3.1 ผลการทดสอบข้ออมูลสหสัมพนัธ์ของตัวแปรต้นท่ีมีต่อกนัเอง 
เมื่อวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s Product-Moment 

Correlation Coefficient) ท่ีใชท้ดสอบหาความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรตน้ทั้ง 6 ตวัแปร ไดแ้ก่ การเป็น
ท่ียอมรับและให้อ านาจ (Recognition  and Empowerment), ความก้าวหน้าในงานและโอกาส
ในการพัฒนา  (carrier development and opportunity), ทรัพยากรในการท างาน  (Resource), 
ผลประโยชน์ตอบแทนรวม (Employee benefit), คุณภาพชีวิต (Quality of life) และ ความเป็นผูน้ า
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ของผูบ้งัคบับญัชา (Leadership) มีความสัมพนัธ์เชิงบวกต่อกนั โดยตวัแปรท่ีมีความสัมพนัธ์เชิงบวกท่ีมีค่า
มากสุด คือ ทรัพยากรในการท างาน (Resource) กบั ความเป็นผูน้ าของผูบ้งัคบับญัชา (Leadership) ท่ีค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สันเท่ากบั 0.542 รายละเอียดแสดงในตารางท่ี 4.3 
 

4.3.2 ผลการทดสอบข้ออมูลสหสัมพันธ์ของตัวแปรต้นท่ีมีต่อตัวแปรตามความผูกพัน
ต่อองค์กรของพนักงานมีระบบการท างานทางไกลแบบท าที่บ้าน (Employee engagement) 

เมื่อวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s Product-Moment 
Correlation Coefficient) ท่ีใชท้ดสอบหาความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรตน้ทั้ง 6 ตวัแปร ไดแ้ก่ การเป็น
ท่ียอมรับและให้อ านาจ (Recognition  and Empowerment), ความกา้วหนา้ในงานและโอกาสในการพฒันา 
(carrier development and opportunity), ทรัพยากรในการท างาน (Resource), ผลประโยชน์ตอบแทน
รวม (Employee benefit), คุณภาพชีวิต (Quality of life) และ ความเป็นผู ้น าของผู ้บังคับบัญชา 
(Leadership) กบัตวัแปรตาม ความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานมีระบบการท างานทางไกลแบบท า
ท่ีบา้น (Work from home) (Employee Engagement) พบว่ามีความสัมพนัธ์เชิงบวกต่อกนั โดยตวัแปรท่ีมี
ความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานมีระบบการท างานทางไกลแบบท าที่บา้น 
(Work from home) (Employee Engagement)ที่มีค่ามากสุด คือ ความเป็นผูน้ าของผูบ้งัคบับญัชา 
(Leadership) ท่ีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สันเท่ากบั 0.608 รายละเอียดแสดงในตารางท่ี 
4.3 
 

4.3.3 ผลการทดสอบข้ออมูลสหสัมพันธ์ของตัวแปรต้นท่ีมีต่อตัวแปรตามการพูดถึง
องค์กรในแง่บวก (Say) 

เมื่อวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s Product-Moment 
Correlation Coefficient) ท่ีใชท้ดสอบหาความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรตน้ทั้ง 6 ตวัแปร ไดแ้ก่ การเป็นท่ี
ยอมรับและให้อ านาจ (Recognition  and Empowerment), ความกา้วหนา้ในงานและโอกาสในการพฒันา
(carrier development and opportunity), ทรัพยากรในการท างาน (Resource), ผลประโยชน์ตอบ
แทนรวม (Employee benefit), คุณภาพชีวิต (Quality of life) และ ความเป็นผูน้ าของผูบ้ังคับบัญชา 
(Leadership) กบัตวัแปรตาม การพูดถึงองคก์รในแง่บวก (Say) พบวา่มีความสัมพนัธ์เชิงบวกต่อกัน 
โดยตวัแปรที่มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกับการพูดถึงองค์กรในแง่บวก (Say) ที่มีค่ามากสุด คือ 
ความเป็นผูน้ าของผูบ้งัคบับญัชา (Leadership) ท่ีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สันเท่ากบั 0.663 
รายละเอียดแสดงในตารางท่ี 4.3 
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4.3.4 ผลการทดสอบข้ออมูลสหสัมพันธ์ของตัวแปรต้นท่ีมีต่อตัวแปรตามความปรารถนา
ท่ีจะด ารงการเป็นสมาชิกขององค์กร (Stay) 

เม่ือวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s Product-Moment 
Correlation Coefficient) ท่ีใชท้ดสอบหาความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรตน้ทั้ง 6 ตวัแปร ไดแ้ก่ การเป็นท่ี
ยอมรับและให้อ านาจ (Recognition and Empowerment), ความกา้วหนา้ในงานและโอกาสในการพฒันา 
(carrier development and opportunity), ทรัพยากรในการท างาน (Resource), ผลประโยชน์ตอบแทน
รวม (Employee benefit), คุณภาพชีวิต (Quality of life) และความเป็นผู ้น าของผู บ้ งัคบับญัชา 
(Leadership) กบัตวัแปรตาม ความปรารถนาที่จะด ารงการเป็นสมาชิกขององคก์ร (Stay) พบว่ามี
ความสัมพนัธ์เชิงบวกต่อกนั โดยตวัแปรท่ีมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความปรารถนาท่ีจะด ารงการเป็น
สมาชิกขององค์กร (Stay) ที่มีค่ามากสุด คือ ความเป็นผูน้ าของผูบ้งัคบับญัชา  (Leadership) ท่ีค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สันเท่ากบั 0.549 รายละเอียดแสดงในตารางท่ี 4.3 
 

4.4.5 ผลการทดสอบข้ออมูลสหสัมพนัธ์ของตัวแปรต้นท่ีมีต่อตัวแปรตามความทุ่มเท
ในการท างานอย่างเต็มความสามารถ (Strive) 

เม่ือวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s Product-Moment 
Correlation Coefficient) ท่ีใชท้ดสอบหาความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรตน้ทั้ง 6 ตวัแปร ไดแ้ก่ การเป็นท่ี
ยอมรับและให้อ านาจ (Recognition  and Empowerment), ความกา้วหนา้ในงานและโอกาสในการพฒันา 
(carrier development and opportunity), ทรัพยากรในการท างาน (Resource), ผลประโยชน์ตอบแทน
รวม (Employee benefit), คุณภาพชีวิต (Quality of life) และ ความเป็นผู ้น าของผู ้บังคับบัญชา 
(Leadership) กับตัวแปรตาม ความทุ่มเทในการท างานอย่างเต็มความสามารถ (Strive) พบว่ามี
ความสัมพนัธ์เชิงบวกต่อกนั โดยตวัแปรท่ีมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความทุ่มเทในการท างานอย่างเต็ม
ความสามารถ (Strive) ท่ีมีค่ามากสุด คือ ความก้าวหน้าในงานและโอกาสในการพัฒนา (carrier 
development and opportunity) ท่ีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สันเท่ากบั 0.436 รายละเอียด
แสดงในตารางท่ี 4.3 
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4.4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลและการทดสอบสมมติฐานของการวิจัย 
 

4.4.1 ผลการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคุณของความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 
(Employee Engagement) 

การวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณของตวัแปรตามความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 
Y1 ประกอบดว้ยการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณของตวัแปรอิสระ จ านวน 6 ตวั

แปร ดงัภาพท่ี 4.1 และผลการวิเคราะห์ในตารางท่ี 4.4 
 

 
ภาพท่ี 4.1 การวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณของตวัแปรตามความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานมี

ระบบการท างานทางไกลแบบท าท่ีบา้น (Employee Engagement)  
  

ตัวแปรอสิระ 
Total RE = การเป็นท่ียอมรับและใหอ้ านาจ (Recognition 

and Empowerment) 
Total CO = ความกา้วหนา้ในงานและโอกาสในการพฒันา 

(carrier development and opportunity) 
Total RS = ทรัพยากรในการท างาน (Resource) 
Total EB = ผลประโยชน์ตอบแทนรวม (Employee benefit) 
Total QL = คุณภาพชีวิต (Quality of life) 
Total LD = ความเป็นผูน้ าของผูบ้งัคบับญัชา (Leadership) 

ตัวแปรตาม 
Y1 = ความผกูพนัต่อองคก์ร
ของพนกังานมีระบบ 
การท างานทางไกลแบบ 
ท าท่ีบา้น (Work from home)  
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ตารางท่ี 4.4 ผลการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณของตวัแปรตามความผกูพนัต่อองคก์รของพนักงาน 
(Employee Engagement) ท่ีมีระบบการท างานทางไกลแบบท าท่ีบา้น (Work from home)  
 B Std.Error β t 

Intercept 15.4972 2.689  5.763 
Total RE 0.4996 0.139 0.1748* 3.596 
Total CO 0.7216 0.162 0.2261* 4.462 
Total RS -0.0555 0.115 -0.0241 -0.483 
Total EB 0.5185 0.158 0.1672* 3.280 
Total QL 0.5662 0.154 0.2082* 3.679 
Total LD 0.4096 0.133 0.2012* 3.091 
R2 0.516    
Adjusted R2 0.506    
F 51.6    
Note: B = Unstandardised Coefficients, β = Standardised Coefficients, SE = Standard Error,  *= significant at 
p< 0.05, Total RE = การเป็นท่ียอมรับและให้อ านาจ (Recognition and Empowerment), Total CO = ความกา้วหนา้ในงาน
และโอกาสในการพฒันา (carrier development and opportunity), Total RS = ทรัพยากรในการท างาน 
(Resource), Total EB = ผลประโยชน์ตอบแทนรวม (Employee benefit), Total QL = คุณภาพชีวิต (Quality of 
life), Total LD =ความเป็นผูน้ าของผูบ้งัคบับญัชา (Leadership) 

 
จากผลการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณในตารางที่ 4.4 พบว่า ตวัแปรที่มีผลต่อ

ความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังาน ท่ีมีระบบการท างานทางไกลแบบท าท่ีบา้น (Work from home) 
อย่างมีนยัส าคญัท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95 % มี 5 ตวัแปรอิสระ ไดแ้ก่ การเป็นท่ียอมรับและให้อ านาจ 
(β =0.1748), ความกา้วหน้าในงานและโอกาสในการพฒันา (β =0.2261), ผลประโยชน์ตอบแทน
รวม (β =0.1672), คุณภาพชีวิต (β =0.2082) และ ความเป็นผูน้ าของผูบ้งัคบับญัชา (β =0.2012) โดย
มีค่า R2 ท่ี 0.516 ซ่ึงหมายความว่าตวัแปรอิสระทั้งหมดสามารถท านายตวัแปรตามความผูกพนัต่อ
องคก์รของพนกังาน ไดร้้อยละ 5.16  

 
4.4.2 ผลการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณของความผูกพันต่อองค์กรโดยการมี

พฤติกรรมการพูดถึงองค์กรในทางท่ีดี (Say) 
การวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณของตวัแปรตามการพูดถึงองคก์รในทางท่ีดี 
Y2 ประกอบดว้ยการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณของตวัแปรอิสระ จ านวน 6 ตวั

แปร ดงัภาพท่ี 4.2 และผลการวิเคราะห์ในตารางท่ี 4.5 
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ภาพท่ี 4.2 การวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณของตวัแปรความผูกพนัต่อองค์กรโดยมีพฤติกรรม

การพูดถึงองคก์รในทางท่ีดี (Say) 
 
ตารางท่ี 4.5 ผลการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณของตวัแปรตามการพูดถึงองคก์รในทางท่ีดี (Say) 

ของพนกังาน ท่ีมีระบบการท างานทางไกลแบบท าท่ีบา้น (Work from home)  
 B Std.Error β t 

Intercept 2.4407 0.7104  3.436 
Total RE 0.0833 0.0367 0.1099** 2.271 
Total CO 0.1187 0.0427 0.1402** 2.778 
Total RS 0.0138 0.0303 0.0226 0.455 
Total EB 0.1306 0.0418 0.1587** 3.127 
Total QL 0.1152 0.0407 0.1597** 2.833 
Total LD 0.1835 0.0350 0.3398* 5.243 
R2 0.521    
Adjusted R2 0.511    
F 52.5    
Note: B = Unstandardised Coefficients, β = Standardised Coefficients, SE = Standard Error,  *= significant at 
p< 0.05, Total RE = การเป็นท่ียอมรับและให้อ านาจ (Recognition and Empowerment), Total CO = ความกา้วหนา้ใน
งานและโอกาสในการพฒันา (carrier development and opportunity), Total RS = ทรัพยากรในการท างาน (Resource), 
Total EB = ผลประโยชน์ตอบแทนรวม (Employee benefit), Total QL = คุณภาพชีวิต (Quality of life), Total 
LD =ความเป็นผูน้ าของผูบ้งัคบับญัชา (Leadership) 

ตัวแปรอสิระ 
Total RE = การเป็นท่ียอมรับและใหอ้ านาจ (Recognition and 

Empowerment) 
Total CO = ความกา้วหนา้ในงานและโอกาสในการพฒันา 

(carrier development and opportunity) 
Total RS = ทรัพยากรในการท างาน (Resource) 
Total EB = ผลประโยชน์ตอบแทนรวม (Employee benefit) 
Total QL = คุณภาพชีวิต (Quality of life) 
Total LD = ความเป็นผูน้ าของผูบ้งัคบับญัชา (Leadership) 

 
 

ตัวแปรตาม 
Y2 = การพูดถึงองคก์ร
ในทางท่ีดี (Say) 
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จากผลการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณในตารางที่ 4.5 พบว่า ตวัแปรที่มีผลต่อ
ความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังาน ท่ีมีระบบการท างานทางไกลแบบท าท่ีบา้น (Work from home) 
อย่างมีนยัส าคญัท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95 % มี 5 ตวัแปรอิสระ ไดแ้ก่ การเป็นท่ียอมรับและให้อ านาจ 
(β = 0.1099), ความกา้วหนา้ในงานและโอกาสในการพฒันา (β = 0.1402), ผลประโยชน์ตอบแทนรวม 
(β =0.1587), คุณภาพชีวิต (β =0.1597) และ ความเป็นผูน้ าของผูบ้งัคบับญัชา (β =0.3398) โดยมีค่า 
R2 ท่ี 0.521 ซ่ึงหมายความว่าตวัแปรอิสระทั้งหมดสามารถท านายตวัแปรตามความผูกพนัต่อองคก์ร
ของพนกังาน ไดร้้อยละ 5.21  
 

4.4.3 ผลการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคุณของความผูกพันต่อองค์กรโดยมีพฤติกรรม
มีความปรารถนาท่ีจะด ารงการเป็นสมาชิกขององค์กร (Stay) 

การวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณของตวัแปรตามความปรารถนาท่ีจะด ารงการเป็น
สมาชิกขององคก์ร 

Y3 ประกอบดว้ยการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณของตวัแปรอิสระ (Xi) จ านวน 6 
ตวัแปร ดงัภาพท่ี 4.3 และผลการวิเคราะห์ในตารางท่ี 4.6 
 

 
ภาพท่ี 4.3 การวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณของตวัแปรความผูกพนัต่อองค์กรโดยมีพฤติกรรม

ความปรารถนาท่ีจะด ารงการเป็นสมาชิกขององคก์ร (Stay) 
 

ตัวแปรอสิระ 
Total RE = การเป็นท่ียอมรับและใหอ้ านาจ (Recognition and 

Empowerment) 
Total CO = ความกา้วหนา้ในงานและโอกาสในการพฒันา 

(carrier development and opportunity) 
Total RS = ทรัพยากรในการท างาน (Resource) 
Total EB = ผลประโยชน์ตอบแทนรวม (Employee benefit) 
Total QL = คุณภาพชีวิต (Quality of life) 
Total LD = ความเป็นผูน้ าของผูบ้งัคบับญัชา (Leadership) 

ตัวแปรตาม 
Y3 = ความปรารถนาที่
จะด ารงการเป็นสมาชิก
ขององคก์ร (Stay) 
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ตารางท่ี 4.6 ผลการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณของตวัแปรตามความปรารถนาท่ีจะด ารงการเป็น
สมาชิกขององค์กร (Stay) ของพนักงาน ท่ีมีระบบการท างานทางไกลแบบท าท่ีบา้น 
(Work from home)   
 B Std.Error β t 

Intercept 3.5261 1.3692  2.575 
Total RE -0.0392 0.0707 -0.0294 -0.554 
Total CO 0.3655 0.0823 0.2452* 4.439 
Total RS -0.0142 0.0584 -0.0132 -0.243 
Total EB 0.3150 0.0805 0.2174* 3.913 
Total QL 0.2551 0.0784 0.2008** 3.256 
Total LD 0.1858 0.0675 0.1953** 2.753 
R2 0.426    
Adjusted R2 0.414    
F 35.8    
Note: B = Unstandardised Coefficients, β = Standardised Coefficients, SE = Standard Error,  *= significant at 
p< 0.05, Total RE = การเป็นท่ียอมรับและให้อ านาจ (Recognition and Empowerment), Total CO = ความกา้วหนา้
ในงานและโอกาสในการพฒันา (carrier development and opportunity), Total RS = ทรัพยากรในการท างาน 
(Resource), Total EB = ผลประโยชน์ตอบแทนรวม (Employee benefit), Total QL = คุณภาพชีวิต (Quality of 
life), Total LD =ความเป็นผูน้ าของผูบ้งัคบับญัชา (Leadership) 

 
จากผลการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณในตารางที่ 4.6 พบว่า ตวัแปรที่มีผลต่อ

ความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังาน ท่ีมีระบบการท างานทางไกลแบบท าท่ีบา้น (Work from home) 
อยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95 % มี 4 ตวัแปรอิสระ ไดแ้ก่ ความกา้วหนา้ในงานและโอกาส
ในการพฒันา (β = 0.2452), ผลประโยชน์ตอบแทนรวม (β = 0.2174), คุณภาพชีวิต (β = 0.2008) 
และ ความเป็นผูน้ าของผูบ้งัคบับญัชา (β = 0.1953) โดยมีค่า R2 ท่ี 0.426 ซ่ึงหมายความวา่ตวัแปรอิสระ
ทั้งหมดสามารถท านายตวัแปรตามความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน ไดร้้อยละ 4.26  
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4.4.4 ผลการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคุณของความผูกพันต่อองค์กรโดยมีพฤติกรรม
ความทุ่มเทในการท างานอย่างเต็มความสามารถ (Strive) 

การวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณของตวัแปรตามความปรารถนาท่ีจะด ารงการเป็น
สมาชิกขององคก์ร 

Y4 ประกอบดว้ยการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณของตวัแปรอิสระ (Xi) จ านวน 6 
ตวัแปร ดงัภาพท่ี 4.4 และผลการวิเคราะห์ในตารางท่ี 4.7 

 

 
ภาพท่ี 4.4 การวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณของตวัแปรความผูกพนัต่อองค์กรโดยมีพฤติกรรม

ความทุ่มเทในการท างานอยา่งเตม็ความสามารถ (Strive) 
 
  

ตัวแปรอสิระ 
Total RE = การเป็นท่ียอมรับและใหอ้ านาจ (Recognition and 

Empowerment) 
Total CO = ความกา้วหนา้ในงานและโอกาสในการพฒันา 

(carrier development and opportunity) 
Total RS = ทรัพยากรในการท างาน (Resource) 
Total EB = ผลประโยชน์ตอบแทนรวม (Employee benefit) 
Total QL = คุณภาพชีวิต (Quality of life) 
Total LD = ความเป็นผูน้ าของผูบ้งัคบับญัชา (Leadership) 

 
 

ตัวแปรตาม 
Y4 = ความทุ่มเทใน
การท างานอยา่งเตม็
ความสามารถ (Strive) 
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ตารางท่ี 4.7 ผลการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณของตวัแปรตามความทุ่มเทในการท างานอย่าง
เต็มความสามารถ (Strive) ของพนักงาน ท่ีมีระบบการท างานทางไกลแบบท าท่ีบา้น 
(Work from home)    
 B Std.Error β t 

Intercept 9.5303 1.3592  7.012 
Total RE 0.4555 0.0702 0.3669* 6.487 
Total CO 0.2375 0.0817 0.1713** 2.906 
Total RS -0.0550 0.0580 -0.0550 -0.949 
Total EB 0.0730 0.0799 0.0514 0.913 
Total QL 0.1959 0.0778 0.1658** 2.518 
Total LD 0.0403 0.0670 0.0456 0.602 
R2 0.345    
Adjusted R2 0.332    
F 25.5    
Note: B = Unstandardised Coefficients, β = Standardised Coefficients, SE = Standard Error,  *= significant at 
p< 0.05, Total RE = การเป็นท่ียอมรับและให้อ านาจ (Recognition and Empowerment), Total CO = ความกา้วหนา้
ในงานและโอกาสในการพฒันา (carrier development and opportunity), Total RS = ทรัพยากรในการท างาน 
(Resource), Total EB = ผลประโยชน์ตอบแทนรวม (Employee benefit), Total QL = คุณภาพชีวิต (Quality of 
life), Total LD =ความเป็นผูน้ าของผูบ้งัคบับญัชา (Leadership) 

 
จากผลการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณในตารางท่ี 4.7 พบว่า ตวัแปรท่ีมีผลต่อความ

ผูกพนัต่อองคก์รของพนกังาน ท่ีมีระบบการท างานทางไกลแบบท าท่ีบา้น (Work from home) อย่าง
มีนยัส าคญัที่ระดับความเช่ือมัน่ 95 % มี 3 ตวัแปรอิสระ ได้แก่ การเป็นที่ยอมรับและให้อ านาจ 
(β = 0.3669), ความก้าวหน้าในงานและโอกาสในการพฒันา (β = 0.1713) และ คุณภาพชีวิต (β = 
0.1658) โดยมีค่า R2 ท่ี 0.345 ซ่ึงหมายความว่าตวัแปรอิสระทั้งหมดสามารถท านายตวัแปรตาม
ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน ไดร้้อยละ 3.45  
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4.5 สรุปผลการวิจัยตามสมมติฐาน 
 
ตารางท่ี 4.8 สรุปผลการวิจยัตามสมมติฐาน 

สมมติฐาน ค าอธิบาย  ผลการวิจัย 
Standardized 

Regression 
weight 

p-value 

H1 การให้อ านาจมีความสัมพนัธ์ใน
ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ร
ท่ีมีระบบการท างานทางไกล 

TOTAL RE  
ENGAGEMENT 

สนบัสนุน  < .001 

H1.1 การให้อ านาจมีความสัมพนัธ์ใน
ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ร
ท่ีมีระบบการท างานทางไกลแบบ
ท าท่ีบา้น (Work from home) ให้
พนกังานมีพฤติกรรมพูดถึงองคก์ร
ในทางท่ีดี 

TOTAL RE  
SAY 

สนบัสนุน  0.024 

H1.2 การให้อ านาจมีความสัมพนัธ์ใน
ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ร
ท่ีมีระบบการท างานทางไกลแบบ
ท าท่ีบา้น (Work from home) ให้
พนกังานมีความปรารถนาท่ีจะ
ด ารงการเป็นสมาชิกขององคก์ร 

TOTAL RE  
STAY 

ไม่
สนบัสนุน 

 0.580 

H1.3 การให้อ านาจมีความสัมพนัธ์ใน
ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ร
ท่ีมีระบบการท างานทางไกลแบบ
ท าท่ีบา้น (Work from home) ให้
พนกังานมีพฤติกรรมมีความทุ่มเท
ในการท างานอย่างเตม็ความสามารถ 

TOTAL RE  
STRIVE 

สนบัสนุน  < .001 
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ตารางท่ี 4.8  สรุปผลการวิจยัตามสมมติฐาน (ต่อ) 

สมมติฐาน ค าอธิบาย  ผลการวิจัย 
Standardized 

Regression 
weight 

p-value 

H2 ความกา้วหนา้ในงานและโอกาส
ในการพฒันามีความสัมพนัธ์ใน
ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ร
ท่ีมีระบบการท างานทางไกลแบบ
ท าท่ีบา้น (Work from home) 

TOTAL CO  
ENGAGEMENT 

สนบัสนุน  < .001 

H2.1 ความกา้วหนา้ในงานและโอกาสใน
การพฒันามีความสัมพนัธ์ในทางบวก
กบัความผกูพนัต่อองคก์รท่ีมีระบบ
การท างานทางไกลแบบท าท่ีบา้น 
(Work from home) ให้พนกังานมี
พฤติกรรมพูดถึงองคก์รในทางท่ีดี 

TOTAL CO  
SAY 

สนบัสนุน  0.006 

H2.2 ความกา้วหนา้ในงานและโอกาส
ในการพฒันามีความสัมพนัธ์ใน
ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ร
ท่ีมีระบบการท างานทางไกลแบบ
ท าท่ีบา้น (Work from home) ให้
พนกังานมีความปรารถนาท่ีจะ
ด ารงการเป็นสมาชิกขององคก์ร 

TOTAL CO  
STAY 

สนบัสนุน  < .001 

H2.3 ความกา้วหนา้ในงานและโอกาสใน 
การพฒันามีความสัมพนัธ์ในทางบวก
กบัความผกูพนัต่อองคก์รท่ีมีระบบ
การท างานทางไกลแบบท าท่ีบา้น 
(Work from home) ให้พนกังานมี
พฤติกรรมมีความทุ่มเทในการท างาน
อยา่งเตม็ความสามารถ 

TOTAL CO  
STRIVE 

สนบัสนุน  0.004 

H3 ทรัพยากรในการท างานมี
ความสัมพนัธ์ในทางบวกกบัความ
ผกูพนัต่อองคก์รท่ีมีระบบการ
ท างานทางไกลแบบท าท่ีบา้น 
(Work from home) 

TOTAL RS  
ENGAGEMENT 

ไม่
สนบัสนุน 

 0.629 
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ตารางท่ี 4.8  สรุปผลการวิจยัตามสมมติฐาน (ต่อ) 

สมมติฐาน ค าอธิบาย  ผลการวิจัย 
Standardized 

Regression 
weight 

p-value 

H3.1 ทรัพยากรในการท างานมี
ความสัมพนัธ์ในทางบวก กบัความ
ผกูพนัต่อองคก์รท่ีมีระบบการท างาน
ทางไกลแบบท าท่ีบา้น (Work from 
home) ให้พนกังานมีพฤติกรรมพูด
ถึงองคก์รในทางท่ีดี 

TOTAL RS  
SAY 

ไม่
สนบัสนุน 

 0.650 

H3.2 ทรัพยากรในการท างานมี
ความสัมพนัธ์ในทางบวกกบัความ
ผกูพนัต่อองคก์รท่ีมีระบบการท างาน
ทางไกลแบบท าท่ีบา้น (Work from 
home) ให้พนกังานมีความปรารถนา
ท่ีจะด ารงการเป็นสมาชิกขององคก์ร 

TOTAL RS  
STAY 

ไม่
สนบัสนุน 

 0.808 

H3.3 ทรัพยากรในการท างานมี
ความสัมพนัธ์ในทางบวกกบัความ
ผกูพนัต่อองคก์รท่ีมีระบบการท างาน
ทางไกลแบบท าท่ีบา้น (Work from 
home) ให้พนกังานมีพฤติกรรมมี
ความทุ่มเทในการท างานอย่างเต็ม
ความสามารถ 

TOTAL RS  
STRIVE 

ไม่
สนบัสนุน 

 0.344 

H4 ผลประโยชน์ตอบแทนรวมมี
ความสัมพนัธ์ในทางบวกกบัความ
ผกูพนัตอ่องคก์รท่ีมีระบบการท างาน
ทางไกลแบบท าท่ีบา้น (Work from 
home) 

TOTAL EB  
ENGAGEMENT 

สนบัสนุน  0.001 

H4.1 ผลประโยชน์ตอบแทนรวมมีความ 
สัมพนัธ์ในทางบวกกบัความผกูพนั
ต่อองคก์รท่ีมีระบบการท างานทาง 
ไกลแบบท าท่ีบา้น (Work from 
home) ให้พนกังานมีพฤติกรรมพูด
ถึงองคก์รในทางท่ีดี 

TOTAL EB  
SAY 

สนบัสนุน  0.002 
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ตารางท่ี 4.8  สรุปผลการวิจยัตามสมมติฐาน (ต่อ) 

สมมติฐาน ค าอธิบาย  ผลการวิจัย 
Standardized 

Regression 
weight 

p-value 

H4.2 ผลประโยชน์ตอบแทนรวมมี
ความสัมพนัธ์ในทางบวกกบั 
ความผกูพนัต่อองคก์รท่ีมีระบบ
การท างานทางไกลแบบท าท่ีบา้น 
(Work from home) ให้พนกังานมี
ความปรารถนาท่ีจะด ารงการเป็น
สมาชิกขององคก์ร 

TOTAL EB  
STAY 

สนบัสนุน  < .001 

H4.3 ผลประโยชน์ตอบแทนรวมมี
ความสัมพนัธ์ในทางบวกกบั 
ความผกูพนัต่อองคก์รท่ีมีระบบ
การท างานทางไกลแบบท าท่ีบา้น 
(Work from home) ให้พนกังานมี
พฤติกรรมมีความทุ่มเทในการ
ท างานอยา่งเตม็ความสามารถ 

TOTAL EB  
STRIVE 

ไม่
สนบัสนุน 

 0.362 

H5 คุณภาพชีวิตมีความสัมพนัธ์ใน
ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ร
ท่ีมีระบบการท างานทางไกลแบบ
ท าท่ีบา้น (Work from home) 

TOTAL QL  
ENGAGEMENT 

สนบัสนุน  < .001 

H5.1 คุณภาพชีวิตมีความสัมพนัธ์ใน
ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ร
ท่ีมีระบบการท างานทางไกลแบบ
ท าท่ีบา้น (Work from home) ให้
พนกังานมีพฤติกรรมพูดถึงองคก์ร
ในทางท่ีดี 

TOTAL QL  
SAY 

สนบัสนุน  0.005 

H5.2 คุณภาพชีวิตมีความสัมพนัธ์ใน
ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ร
ท่ีมีระบบการท างานทางไกลแบบ
ท าท่ีบา้น (Work from home) ให้
พนกังานมีความปรารถนาท่ีจะ
ด ารงการเป็นสมาชิกขององคก์ร 

TOTAL QL  
STAY 

สนบัสนุน  0.001 
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ตารางท่ี 4.8  สรุปผลการวิจยัตามสมมติฐาน (ต่อ) 

สมมติฐาน ค าอธิบาย  ผลการวิจัย 
Standardized 

Regression 
weight 

p-value 

H5.3 คุณภาพชีวิตมีความสัมพนัธ์ใน
ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ร
ท่ีมีระบบการท างานทางไกลแบบ
ท าท่ีบา้น (Work from home) ให้
พนกังานมีพฤติกรรมมีความทุ่มเท
ในการท างานอยา่งเตม็
ความสามารถ 

TOTAL QL  
STRIVE 

สนบัสนุน  0.012 

H6 หวัหนา้งานมีความสัมพนัธ์ใน
ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ร
ท่ีมีระบบการท างานทางไกลแบบ
ท าท่ีบา้น (Work from home) 

TOTAL LD  
ENGAGEMENT 

สนบัสนุน  0.002 

H6.1 หวัหนา้งานมีความสัมพนัธ์ใน
ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ร
ท่ีมีระบบการท างานทางไกลแบบ
ท าท่ีบา้น (Work from home) ให้
พนกังานมีพฤติกรรมพูดถึงองคก์ร
ในทางท่ีดี 

TOTAL LD  
SAY 

สนบัสนุน  < .001 

H6.2 หวัหนา้งานมีความสัมพนัธ์ในทาง 
บวกกบัความผกูพนัต่อองคก์รท่ีมี
ระบบการท างานทางไกลแบบท าท่ี
บา้น (Work from home) ให้พนกังาน 
มีความปรารถนาท่ีจะด ารงการเป็น
สมาชิกขององคก์ร 

TOTAL LD  
STAY 

สนบัสนุน  0.006 

H6.3 หวัหนา้งานมีความสัมพนัธ์ในทาง 
บวกกบัความผกูพนัต่อองคก์รท่ีมี
ระบบการท างานทางไกลแบบท าท่ี
บา้น (Work from home) ให้
พนกังานมีพฤติกรรมมีความทุ่มเท
ในการท างานอย่างเตม็ความสามารถ 

TOTAL LD  
STRIVE 

ไม่
สนบัสนุน 

 0.548 
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บทที ่5 

สรุปผลการวิจัย การอภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 

การวิจยัน้ีเป็นการศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานที่มี
ระบบการท างานทางไกลแบบท าท่ีบา้น (Work from home)โดยมีวตัถุประสงคใ์นการวิจยั 3 ประการ
ไดแ้ก่ เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ของปัจจยัแรงจูงใจท่ีส่งผลให้เกิดความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังาน
ท่ีมีระบบการการท างานทางไกลแบบท าท่ีบา้น (Work from home) เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ของปัจจยั
สนับสนุนท่ีส่งผลให้เกิดความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงานท่ีมีระบบการการท างานทางไกลแบบ
ท าท่ีบา้น (Work from home) และเพื่อใชเ้ป็นขอ้มูลในการพฒันา และเตรียมพร้อมรับมือเร่ืองความผูกพนั
ต่อองคก์รของพนกังานให้กบัองคก์รท่ีมีแผนเปล่ียนระบบการท างานเป็นแบบการท างานท่ีบา้น (work 
from home) โดยผูว้ิจยัได้น าผลมาสรุปวิเคราะห์ในประเด็นท่ีส าคญัที่พบในงานวิจยัและสาเหตุ
ความเป็นไปไดเ้พื่ออธิบายผลการทดสอบสมมติฐานต่าง ๆ ตลอดจนการน าผลการวิจยัไปประยุกตใ์ช้
ในเชิงวิชากรและเชิงธุรกิจ ขอ้จ ากดัของงานวิจยัในการศึกษาคร้ังต่อไป โดยผูวิ้จยัไดน้ าเสนอหัวขอ้
ตามล าดบั ดงัน้ี 

5.1  การสรุปผลการวิจยัและการอภิปราย 
5.2  การประยกุตใ์ชผ้ลการวิจยั 
5.3  ขอ้จ ากดัการวิจยั 
5.4  ขอ้เสนอแนะส าหรับการวิจยัในอนาคต 

 
 

5.1 การสรุปผลการวิจัยและการอภิปราย 
 

5.1.1 ความสัมพนัธ์ของปัจจัยแรงจูงใจท่ีส่งผลให้เกดิความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน
ท่ีมีระบบการการท างานทางไกลแบบท าที่บ้าน (Work from home) 

จากการศึกษาถึงปัจจยัท่ีส่งผลให้เกิดความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน ผูว้ิจยัได้ก าหนด
กลุ่มตวัแปรอิสระออกเป็นสองกลุ่ม ตามการศึกษาถึงทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์ซเบิร์ก กลุ่มแรกคือ 
ปัจจยัจูงใจ ซ่ึงตวัปัจจยัท่ีใชใ้นงานวิจยัน้ีมี 2 ปัจจยั ไดแ้ก่ การเป็นท่ียอมรับและให้อ านาจ (Recognition  
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and Empowerment) และความก้าวหน้าในงานและโอกาสในการพฒันา (carrier development and 
opportunity) 

จากผลการวิจยัสรุปไดว้า่ ทั้งปัจจยัการเป็นท่ียอมรับและใหอ้ านาจ และปัจจยัความกา้วหนา้
ในงานและโอกาสในการพฒันามีความสัมพนัธ์ในทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานท่ี
มีระบบการท างานทางไกลแบบท างานท่ีบา้น 

5.1.1.1 ปัจจยัการเป็นท่ียอมรับและใหอ้ านาจ (H1, H1.1, H1.2, H1.3) 
จากผลการวิจยัสรุปไดว้า่ ปัจจยัการเป็นท่ียอมรับและให้อ านาจ (Recognition 

and Empowerment) มีความสัมพนัธ์ในทางบวกกบัความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังาน ส่งผลให้
พนกังานแสดงออกในฐานะสมาชิกขององคก์ร ใน 2 ลกัษณะ คือ การพูด (say) โดยจะพูดถึงองคก์ร
ในแง่บวก และความพยายามอย่างเต็มความสามารถมาช่วยเหลือหรือสนับสนุนธุรกิจขององค์กร  
(strive) เท่านั้น การส่งเสริมพนกังานให้มีวฒันธรรมการยกย่อง ชมเชย มีการมอบหมายงานส าคญัและ
ให้อ านาจในการตดัสินใจ ท าให้พนักงานรับรู้ถึงความส าคญัของตนเองต่อองค์กร แต่ก็ยงัไม่เพียง
พอท่ีจะท าใหพ้นกังานยนิดีท่ีจะเป็นสมาชิกขององคก์รอยู่ 

โดยผูว้ิจยัวิเคราะห์ว่าจากผลการส ารวจงานวิจยัน้ีพบว่ากลุ่มตวัอย่างร้อยละ 
95 เป็นกลุ่มตวัอยา่งท่ีจดัอยูใ่นเจเนอเรชัน่ วาย หรือ Millennial (Strauss & Howe, 2007) ซ่ึงเป็นกลุ่ม
คนท่ีเกิดระหว่างปี ค.ศ. 1981 – 1996 ซ่ึงตรงกบัปีพ.ศ. 2524 – 2539 มีอายุอยู่ในช่วง 24-39 ปี โดยมี
ลกัษณะท่ีเป็นตวัของตวัเองสูงคลอ้ยตามคนอ่ืนไดย้าก ยนืหยดัในความคิดของตนเองไม่วา่ในเชิงทศันคติ
หรือการปฏิบตัิงาน มีความอดทนต ่าในการปฏิบติังานส่งผลให้มีแนวโน้มในการเปลี่ยนงานบ่อย  
จงรักภกัดีต่ออาชีพแต่ไม่จงรักภกัดีต่อองคก์ร ตอ้งการความส าเร็จแบบกา้วกระโดดในระยะเวลาอนัสั้น 
หากองค์กรไม่สามารถตอบสนองในส่ิงท่ีตอ้งการพนักงานเหล่าน้ีก็พร้อมจะเปล่ียนงานได้ทนัที 
ชอบการเปล่ียนแปลง ทดลองส่ิงใหม่ที่คิดว่าจะท าให้ชีวิตการท างานดีขึ้น รู้สึกต่ืนเตน้ทา้ทายกับ
สภาพแวดลอ้มใหม่ กระตือรือร้นชอบท างานที่ทา้ทายความสามารถ ตอ้งการเห็นผลลพัธ์จาก
การปฏิบติังานโดยเร็ว หลีกเล่ียงการปฏิบติังานท่ีซ ้ าเดิมท่ีก่อให้เกิดความเบ่ือหน่ายไดง้่าย มองโลก
ในแง่ดี มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์มัน่ใจในตนเองสูง ไม่เคารพผูอ้าวุโสโดยทนัทีจากการมองแค่อายุ
ท่ีมากกว่า แต่เคารพคนๆนั้นจากตวับุคคลหรือจากผลงานมาก มีความจงรักภกัดีต่อองคก์รต ่าเน่ืองจาก
พิจารณาจากต าแหน่งงาน ลกัษณะงานก่อนตวัองคก์รในภาพรวม องคก์รเปรียบเสมือนสะพานไปสู่
สายงานอาชีพท่ีตอ้งการท าให้มีความคิดท่ีจะลาออกสูง (เสาวคนธ์ วิทวสัโอฬาร, 2550) ดงันั้นปัจจยั
การเป็นท่ียอมรับและใหอ้ านาจ (Recognition  and Empowerment) จึงไม่ท าใหพ้นกังานมีพฤติกรรม
การแสดงออกถึงความปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิกขององคก์ร (stay) 
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5.1.1.2 ปัจจยัความกา้วหนา้ในงานและโอกาสในการพฒันา (H2, H2.1, 
H2.2, H2.3) ปัจจยัความกา้วหน้าในงานและโอกาสในการพฒันามีความสัมพนัธ์ในทางบวกกับ
ความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Hewitt Associates ท่ีพบว่า ปัจจยั
กา้วหนา้ในงานและโอกาสในการพฒันา มีอิทธิพลต่อความผกูพนัของพนกังาน ซ่ึงพนกังานจะแสดงออก
ในฐานะสมาชิกขององคก์ร ใน 3 ลกัษณะ คือ การพูด (say) โดยจะพูดถึงองคก์รในแง่บวก การด ารง
อยู ่(stay) ซ่ึงแสดงออกโดยความปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิกขององคก์รต่อไป และความพยายามอยา่ง
เต็มความสามารถท่ีจะช่วยเหลือหรือสนับสนุนธุรกิจขององค์กร (strive) อา้งอิงจากงานวิจยั แพรวดาว 
พงศาจารุ (2559) พบว่า ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ปัจจยัดา้นโอกาสกา้วหนา้ในงานมีความสัมพนัธ์เชิงบวก
กบัความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงาน และแสงเดือน รักษาใจ (2554) ปัจจยัดา้นความคาดหวงัใน
โอกาสกา้วหน้า ประกอบดว้ยหน่วยงานมีการสนับสนุนพนักงานในการไดรั้บต าแหน่งท่ีสูงขึ้นมี
ความรู้สึกต่อโอกาสกา้วหน้าจากการท างานและมีโอกาสท่ีได้เล่ือนต าแหน่งท่ีสูงในการท างานมี
ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานอยา่งมีนยัส าคญั 
 

5.1.2 ความสัมพนัธ์ของปัจจัยค า้จุนท่ีส่งผลให้เกดิความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน
ท่ีมีระบบการการท างานทางไกลแบบท าที่บ้าน (Work from home) 

จากการศึกษาถึงปัจจยัท่ีส่งผลให้เกิดความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน ผูว้ิจยัได้ก าหนด
กลุ่มตวัแปรอิสระออกเป็นสองกลุ่ม ตามการศึกษาถึงทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์ซเบิร์ก กลุ่มแรกคือ 
ปัจจยัจูงใจ ส่วนกลุ่มที่สองคือปัจจยัค ้าจุน ซ่ึงตวัปัจจยัค ้าจุนที่ใช้ในงานวิจยัน้ีมี 4 ปัจจยัได้แก่ 
เคร่ืองมือและอุปกรณ์ ผลประโยชน์ตอบแทนรวม คุณภาพชีวิต และหวัหนา้งาน 

จากผลการวิจยัสามารถสรุปได้ว่า ปัจจยัที่ส่งผลให้เกิดความผูกพนัต่อองค์กรของ
พนกังานมี 3 ปัจจยั ไดแ้ก่ ผลประโยชน์ตอบแทนรวม คุณภาพชีวิต และหัวหนา้งาน ส่วนปัจจยั เคร่ืองมือ
และอุปกรณ์ไม่ไดส่้งผล ใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 

5.1.2.1 ปัจจยัทรัพยากรในการท างาน (H3, H3.1, H3.2, H3.3) 
ปัจจัยทรัพยากรในการท างาน ไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพนัต่อ

องค์กรที่มีระบบการท างานทางไกลแบบท าที่บา้น ดงันั้นจึงไม่ส่งผลให้พนักงานแสดงออกใน
ฐานะสมาชิกขององค์กร ใน 3 ลกัษณะ เช่นกนั ไดแ้ก่ การพูด (say) โดยจะพูดถึงองคก์รในแง่ดี การ
ด ารงอยู ่ (stay) ซ่ึงแสดงออกโดยความปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกขององคก์รต่อไป และความ
พยายามอย่างเต็มความสามารถมาช่วยเหลือหรือสนับสนุนธุรกิจขององค์กร (strive) ซ่ึงไม่ตรงกบังาน
ของ Timms & Brough (2013) สนับสนุนว่า ยิ่งคนมีความผูกพนัต่องาน เขาจะรับรู้ว่าทรัพยากรใน
งานนั้นเพียงพอ และเม่ือเขารู้สึกพอใจว่าไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการทางจิตใจในท่ีท างาน เขา
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จะเพิ่มความรู้สึกผูกพนัต่องาน เขาจะเพิ่มความรู้สึกต่องาน ในทางตรงกันขา้ม เมื่อเขารู้สึกไม่
พึงพอใจต่อทรัพยากรในการท างานเขาจะไม่ผูกพนัต่องาน รวมทั้งความรู้สึกพึงพอใจต่ออาชีพ
โดยรวม นั้นยงัเป็นผลจากความผูกพนัในงาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบั Gubman (2003) ท่ีศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อ
ความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน คุณค่าและความรับผิดชอบเป็นพื้นฐานท่ีท าให้เกิดความผูกพนัต่อ
องค์กรของพนักงาน ซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงที่จะท าให้พนักงานเต็มใจท างานเพื่อองค์กร โดยด้าน
ความรับผิดชอบขององค์กรประกอบดว้ย การออกแบบงานท่ีดีมีการระบุความรับผิดชอบท่ีชดัเจนและ
ความพร้อมของเคร่ืองมือและอุปกรณ์ในการท างานเป็นตน้ และ Tower Perrin (2003) การมีทรัพยากร
เช่น เคร่ืองมือและอุปกรณ์ท่ีสมบูรณ์สนบัสนุนในการท างานท่ีเพียงพอและเหมาะสม เป็นปัจจยัท่ีมี
ความส าคญัต่อความผกูพนัท่ีมีต่อองคก์รของพนกังาน อยา่งไรก็ตาม 

โดยผูว้ิจยัวิเคราะห์ว่า การท่ีองคก์รจดัหาเคร่ืองมือและอุปกรณ์ท่ีสนบัสนุน
การท างานทางไกลแบบท างานท่ีบา้นให้แก่พนกังาน เช่น โนต้บุ๊ก หรือ โปรแกรมการประชุมท่ีเหมาะสม 
เป็นส่ิงท่ีพนักงานมองว่าเป็นเร่ืองพื้นฐานท่ีองคก์รตอ้งสนับสนุนเพื่อประโยชน์ต่อองคก์รเองไม่ใช่
เพื่อตวัพนกังาน จึงไม่มีอิทธิผลส่งผลถึงความผูกพนัต่อองคก์รท่ีมีระบบการท างานทางไกลแบบท า
ท่ีบา้น 

5.1.2.2 ปัจจยัผลประโยชน์ตอบแทนรวม (H4, H4.1, H4.2, H4.3) 
ปัจจยัผลประโยชน์ตอบแทนรวมมีความสัมพนัธ์ในทางบวกกบัความผูกพนั

ต่อองคก์รของพนักงาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Hewitt Associates ท่ีอธิบายว่าปัจจยัผลประโยชน์
ตอบแทนรวม คือค่าตอบแทนและรางวลัในรูปแบบต่าง  ๆ ที่องค์กรมอบให้พนักงานเพื่อเป็น
การตอบแทนผลงานท่ีพนกังานไดท้ าไว ้ซ่ีงอาจแบ่งเป็น 2 ประเภท คือ ค่าตอบแทนท่ีอยูใ่นรูปของตวัเงิน
ไดแ้ก่ การขึ้นเงินเดือน โบนสั หรือเงินพิเศษ และรางวลัท่ีไม่ใช่ตวัเงิน อาทิเช่น สวสัดิการต่าง ๆ ส าหรับ
ผลส าเร็จหรือการท างานให้บรรลุเป้าหมาย แต่ทั้งน้ีการใหร้างวลัตอ้งอยู่ภายใตค้วามยุติธรรมเพื่อให้
พนกังานเกิดความภาคภูมิใจในการรับรางวลั และเป็นการจูงใจให้พนักงานทุ่มเทในการท างานและ
เกิดความผูกพนัต่อองค์กรเพิ่มขึ้น อย่างไรก็ตาม การคน้พบของ ธนภสันันท ์จิตรพรกุลวศิน (2561) 
น าไปสู่มุมมองท่ีแตกต่างจากผลการศึกษาขา้งตน้ จากการศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ร
ของพนักงานสายปฏิบติัการ ของบริษทัเอกชนตรวจสอบทาง วิศวกรรมโดยใช้เทคนิคไม่ท าลาย พบว่า
ปัจจยัค่าตอบแทน เป็นปัจจยัท่ีส่งผลกระทบต่อความผกูพนัในเชิงลบ 

โดยผูว้ิจยัวิเคราะห์ว่า การท่ีพนกังานรับรู้ว่าไดรั้บผลประโยชน์ตอบแทน
รวมท่ีดีในระดบัท่ีเหมาะสมและมีความยติุธรรมจะเป็นผลให้เกิดความพึงพอใจทั้งต่องานและองคก์ร 
และความพึงพอใจน้ียงัท าให้ตวัพนกังานเองพร้อมท่ีจะกล่าวถึงส่ิงท่ีตนเองไดรั้บน้ีให้แก่คนอ่ืนฟังดว้ย
ความภาคภูมิใจ ซ่ึงสอดคลอ้งกับพฤติกรรมการแสดงออกถึงความผูกพนัต่อองค์กร ใน 2 ลกัษณะ 
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คือ  การพูดถึงองคก์รเฉพาะในแง่ดี และการความปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิกขององคก์รต่อ อา้งอิงผล
ส ารวจความคิดเห็นของพนกังาน 6,700 คน จาก 32 บริษทัชั้นน าซ่ึงครอบคลุมทั้งบริษทัต่างชาติและ
บริษทัในประเทศ จากการศึกษาของ บริษทั วทัสัน ไวแอท (ประเทศไทย) จ ากดั เป็นการส ารวจความเห็น
พนกังานท่ีท างานในองคก์รต่าง ๆ ทัว่เอเชีย ในประเด็นของการรักษาคน มีเหตุผลอะไรบา้งท่ีคนตดัสินใจ 
"อยู่" หรือ "ลาออก" จากงาน พบว่า ผลประโยชน์และสวสัดิการ เป็นปัจจยัส าคญั 2 อนัดบัแรกท่ีจะ
ท าให้พนกังานตดัสินใจอยู่ หรือ ลาออก แต่ไม่ส่งผลในส่วนของความพยายามอยา่งเตม็ความสามารถมถ
ท่ีจะช่วยเหลือหรือสนบัสนุนธุรกิจขององคก์ร (strive) 

5.1.2.3 ปัจจยัคุณภาพชีวิต (H5, H5.1, H5.2, H5.3) 
จากผลการวิจยัสรุปไดว้่า ปัจจยัคุณภาพชีวิต มีความสัมพนัธ์ในทางบวก

กบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Hewitt Associates  ท่ีพบว่า ปัจจยั
คุณภาพชีวิต มีอิทธิพลต่อความผูกพนัของพนกังาน ซ่ึงพนกังานจะแสดงออกในฐานะสมาชิกขององคก์ร 
ใน 3 ลกัษณะ คือ การพูด (say) โดยจะพูดถึงองคก์รเฉพาะในแง่ดี การด ารงอยู่ (stay) ซ่ึงแสดงออก
โดยความปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิกขององค์กรต่อไป และความพยายามอย่างเต็มความสามารถมา
ช่วยเหลือหรือสนบัสนุนธุรกิจขององคก์ร (strive) 

ซ่ึงสนับสนุนผลการวิจยั จิตติพร วิชัด (2561) พบว่า ด้านคุณภาพชีวิต 
มีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัองคก์ร สอดคลอ้งกบั พิมพพิสุทธ์ิ ตงัฤกษว์ราสกุล (2560) ท่ีช้ีให้เห็นว่า
ความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตวัและชีวิตการท างานมีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัของพนกังานท่ีมี
ต่อองค์กรเช่นกัน นอกจากนั้น ผลการส ารวจจากกลุ่มบริษทัอเด็คโก้ประเทศไทย เอเจนซ่ีผูน้ า
ด้านทรัพยากรบุคคลครบวงจร เผยผลส ารวจ Resetting Normal: Defining the New Era of Work ท่ี
ส ารวจในกลุ่มคนท างานในประเทศไทยจ านวน 670 คน โดยส่วนใหญ่เป็นพนกังานประจ าและมี
การศึกษาตั้งแต่ระดบัปริญญาตรีขึ้นไป ถึงมุมมองของพนักงานท่ีมีต่อนโยบาย Work From Home 
พนกังานส่วนใหญ่กว่า 80% หวงัให้มีการสานต่อนโยบายน้ี โดยผสมผสานการท างานจากท่ีบา้นใน
บางวนั และสร้างสมดุลระหว่างชีวิตท างานและชีวิตส่วนตวั โดยพนกังานราว 54% ยงัเช่ือว่าการมา
ท างานท่ีออฟฟิศยงัจ าเป็นอยูเ่พราะจะช่วยให้การประสานงานระหวา่งทีมดีขึ้น ในภาพรวมพนกังาน
ส่วนใหญ่ยงัคาดหวงัใหอ้งคก์รมองท่ีผลงานมากกวา่ให้ความส าคญัเร่ืองชัว่โมงการท างาน และอยาก
ให้ยืดหยุ่นเร่ืองการท างานมากขึ้น  ส าหรับส่ิงที่พนักงานคาดหวงัจากองค์กร อนัดบัหน่ึง ไดแ้ก่ 
การสนบัสนุนการท างานท่ียดืหยุน่และการท างานจากบา้น (84%) 

5.1.2.4 ปัจจยัความเป็นผูน้ าของผูบ้งัคบับญัชา (H6, H6.1, H6.2, H6.3) 
ปัจจยัหัวหนา้งานมีความสัมพนัธ์ในทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์รของ

พนักงาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Hewitt Associates ท่ีพบว่า ปัจจยัหัวหน้างานมีอิทธิพลต่อ
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ความผูกพนัของพนกังาน และยงัส่งผลให้พนกังานแสดงออกในฐานะสมาชิกขององคก์ร ใน 2 ลกัษณะ 
คือ การพูด (say) โดยจะพูดถึงองค์กรเฉพาะในแง่ดี และการด ารงอยู่ (stay) ซ่ึงแสดงออกโดย
ความปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิกขององคก์รต่อไปเท่านั้น แต่ไม่ส่งผลในส่วนของความพยายามอยา่ง
เตม็ความสามารถท่ีจะช่วยเหลือหรือสนบัสนุนธุรกิจขององคก์ร (strive) 

โดยผูว้ิจยัวิเคราะห์ว่า การท างานทางไกลอาจท าให้ลูกนอ้งรู้สึกถึงการไม่ได้
รับการสนบัสนุนจากหวัหนา้ไดง้่าย อาจมาจากระยะทาง อตัราการส่ือสาร การไดป้ระสานงาน หรือ
สังเกตพฤติกรรม ก็อาจจะลดลงได ้ส าหรับหัวหน้างานจึงตอ้งมีการปรับรูปแบบการบริหารงานให้
เหมาะสมกบัรูปแบบการท างานท่ีเปล่ียนไปน้ีด้วย จากการศึกษาของนริศรา ฉัตรเจริญศิริ (2562) 
พบว่าปัจจยัดา้นบริหารองคก์ร หัวขอ้ภาวะผูน้ า มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพนัองค์กรพนกังานท่ี
ปฏิบติังานดา้นโลจิสติกส์ในพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมจิตร จนัทร์เพญ็ (2557) ระบุว่า
ความสัมพนัธ์ต่อผูบ้งัคบับญัชา ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ภาวะผูน้ าของผูบ้งัคบับญัชาเป็นปัจจยั
ท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานในระดบัสูง 
 
 

5.2 การประยุกต์ใช้ผลการวิจัย 
 
5.2.1 การประยุกต์ใช้ทางด้านกลยุทธ์ส าหรับธุรกจิ 
จากผลการวิจยั พบว่า ปัจจยัความกา้วหน้าในงานและโอกาส และปัจจยัคุณภาพชีวิต 

เป็น 2 ปัจจยัท่ีส่งผลให้เกิดความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานและมีพฤติกรรมแสดงออกทั้ง การพูดถึง
องคก์รในแง่บวก ความปรารถนาอย่างแรงกลา้ท่ีจะเป็นสมาชิกองค์กร และความทุ่มเทท่ีจะท างาน
ให้ดีท่ีสุด ดงันั้น หากองคก์รตอ้งการท าหใพนกังานมีความผูกพนัต่อองคก์ร พร้อมทั้งแสดงออกถึง
พฤติกรรมทั้ง Say Stay และ Strive ผูวิ้จยัแนะน าให้องค์กรพฒันาและให้ความส าคญักบัปัจจยัทั้งสอง
ขอ้น้ี ซ่ึงจากผลการส ารวจปัจจยัความกา้วหนา้ในงานและโอกาส ขอ้ค าถามท่ีไดรั้บความตอบสูงท่ีสุด
มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.64 คะแนน จาก 5 คะแนน พบว่า คือ การท่ีองค์กรของให้โอกาสในการเพิ่มทกัษะ
และความรู้ เช่น การฝึกอบรม การดูงาน หรือเขา้ร่วมกิจกรรมการเรียนรู้ต่าง ๆ เพื่อเพิ่มพูน ความรู้ 
ทกัษะ ในการท างาน ในส่วนของปัจจยัคุณภาพชีวิต ขอ้ค าถามท่ีไดรั้บความตอบสูงท่ีสุดมีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 
4.07 คะแนน จาก 5 คะแนน พบว่า คือ การท่ีพนักงานสามารถวางแผนการท ากิจกรรมต่าง ๆ ในชีวิต
ไวล้่วงหนา้ได ้
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5.2.2 การประยุกต์ใช้เชิงวิชาการ 
งานวิจยัศึกษาเกี่ยวกับปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน ที่ มี

การเช่ือมโยงประเด็นเร่ืองของระบบการท างานทางไกลแบบท าท่ีบา้น (Work from home) ของประเทศไทย
โดยเฉพาะ 
 
 

5.3 ข้อจ ากดัการวิจัย 
1. การเก็บแบบสอบถามเชิงปริมาณไดท้ าการแจกแบบสอบถามผ่านช่องทางออนไลน์

ท าให้ผูวิ้จยัไม่สามารถก าหนดสัดส่วนประชากรณ์ศาสตร์ได ้นัน่คือเร่ืองช่วงอายุของประชากร พบว่า 
ส่วนใหญ่จะอยูท่ี่ช่วงอาย ุ25-34 ปี และเพศพบวา่ อตัราส่วนเพศหญิงมากวา่เพศชายคิดเป็น 2 ใน 3 รวมถึง
มีลกัษณะขององคก์รท่ีท างานเป็นเอกชนถึงร้อยละ 77 ท าใหข้อ้มูลท่ีไดอ้าจไม่หลากหลายเท่าท่ีควร 

2. ในการศึกษาคร้ังน้ีผูว้ิจยัมุ่งศึกษาการส ารวจกลุ่มตวัอย่างพนักงานแบบไม่ได้
เฉพาะเจาะจงไปท่ีองคก์รใดองคก์รหน่ึง ซ่ึงอาจมีบริบทท่ีแตกต่างกนั อาทิเช่น ในดา้นของ ลกัษณะ
งาน นโยบายองค์กร เป็นตน้ ดงันั้น ตอ้งองค์กรหน่ึงๆตอ้งการน าผลการส ารวจน้ีไปประยุกต์ใช้จึง
เป็นส่ิงท่ีตอ้งศึกษาต่อไปในอนาคตก่อน 
 
 

5.4 ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยในอนาคต 
1. ให้การวิจยัในคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ จึงไม่ไดข้อ้มูลเชิงลึก ดงันั้น การวิจยั

คร้ังต่อไปควรท าการวิจยัเชิงคุณภาพเพื่อศึกษาขอ้มูลเชิงลึกของพนกังานถึงความผูกพนัต่อองคก์ร
โดยวิธีการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) หรือการสัมภาษณ์กลุ่ม (Focus group) เพื่อให้ไดข้อ้มูล
ครอบคลุมในหลายมิติ และยืนยนัขอ้มูลเชิงปริมาณจากแบบสอบถาม และขอ้มูลมีประสิทธิภาพ
มากยิง่ขึ้น 

2. ความผูกพนัองคก์รในคร้ังน้ีศึกษาเฉพาะหลกัการ 3S: Say Stay Strive ตามแนวคิด
ของ Hewitt Associates (2004) ในคร้ังถดัไปควรศึกษาตามแนวคิดอ่ืน ๆ ท่ีแตกต่างออกไป หรือให้
เหมาะสมกบัองคก์รท่ีจะศึกษา 
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ภาคผนวก ก 
 

แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
 
เรื่อง “ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานที่มีระบบการท างานทางไกลแบบ

ท าท่ีบ้าน (Work from home)” 
 
ค าชี้แจง  

แบบสอบถามชุดนี้ใช้ประกอบการค้นคว้าอิสระซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาตาม
หลักสูตรปริญญาโทสาขาทุนมนุษย์และการจัดการองค์กรวิทยาลัยการจัดการมหาวิทยาลัยมหิดล
โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานที่มีระบบ
การท างานทางไกลแบบท าที่บ้าน (Work from home) 

จึงใคร่ขอความอนุเคราะห์ให้ท่านช่วยตอบแบบสอบถามทุกข้อด้วยตัวท่านเอง โดยให้
ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด อนึ่งข้อมูลที่ได้จากการตอบแบบสอบถามของท่านจะถูกเก็บ
เป็นความลับและใช้ในการวิจัยเท่านั้น โดยแบบสอบถามประกอบไปด้วย 2 ส่วน ดังนี้ 

ส่วนที ่1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ส่วนที่ 2 ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานที่มีระบบการท างานทางไกลแบบ

ท างานที่บ้าน (Work from home) 
 

ทั้งนี้ผู้วิจัยขอขอบคุณทุกท่านที่เสียสละเวลาในการตอบแบบสอบถามและแสดง
ความคิดเห็นมา ณ ที่นี้ด้วย 
 

นางสาวกรณ์ธนัญ กิมศุก 
ผู้วิจัย 
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ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลทั่วไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
ค าชี้แจง โปรดเลือกค าตอบที่ตรงกับความเป็นจริงของทา่นมากที่สุด 
1. ท่านท างาน หรือเคยมีประสบการณ์ ในการท างานทางไกลแบบท างานที่บ้าน (Work from home) 
ใช่หรือไม ่
○ 1) ใช ่ ○ 2) ไม่ใช ่

2. เพศ  
○ 1) ชาย     ○ 2) หญิง  

3. อายุ  
○ 1) ต่ ากว่า 21 ปี  ○ 2) 21 - 30 ปี 
○ 3) 31 - 40 ปี ○ 4) มากกว่า 41 ปี  

4. สถานภาพ  
○ 1) โสด    ○ 2) สมรส ○ 3) หย่าร้าง  

5. ระดับการศึกษา  
○ 1) ต่ ากว่าปริญญาตรี ○ 2) ปริญญาตรี 
○ 3) ปริญญาโท ○ 4) ปริญญาเอก  

6. บริษัทที่ท่านท างานในปัจจุบนั 
○ 1) ลูกจ้างรฐับาล ○ 2) ลูกจ้างบริษัทเอกชน 
○ 3) ลูกจ้างรฐัวิสาหกิจ ○ 4) อื่น ๆ 
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ส่วนที่ 2: ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานที่มีระบบการท างานทางไกลแบบท างานที่บ้าน 
(Work from home) 
ค าชี้แจง โปรดอ่านค าถามต่อไปนี้และระบุความคิดเห็นของท่าน 
ส่วนที่ 2.1 การเป็นที่ยอมรับและให้อ านาจ (Recognition and Empowerment) 

ขณะที่ฉันท างานทางไกลแบบท าที่บ้าน (Work from home) 

ระดับความคดิเห็น 

ไม
่เห
็นด

้วย
อย

า่ง

ยิ่ง
 

ไม
่เห
็นด

้วย
 

 ปา
นก

ลา
ง 

เห
็นด

้วย
 

เห
็นด

้วย
อย

่าง
ยิ่ง

 

 

(1) (2) (3) (4) (5) 
1. ฉันสามารถพิจารณาและตดัสินใจได้อย่างเต็มที่ภายใต้อ านาจ
หน้าที่ของตนเอง 

     

2. ฉันเคยได้รับมอบหมายให้ท างานที่ส าคัญ      
3. ฉันรู้สึกว่าได้รับการยอมรับจากผู้บริหาร      
4. ฉันรู้สึกว่าได้รับการยอมรับจากเพื่อนร่วมงานหรือผู้ใต้บังคับบัญชา      
5. ฉันได้รับการยกย่องชมเชยเมื่อท างานได้ด ี      

 

ส่วนที่ 2.2 ความก้าวหน้าในงานและโอกาสในการพัฒนา (carrier development and opportunity) 

ขณะที่ฉันท างานทางไกลแบบท าที่บ้าน (Work from home) 

ระดับความคดิเห็น 

ไม
่เห
็นด

้วย
อย

า่ง

ยิ่ง
 

ไม
่เห
็นด

้วย
 

 ปา
นก

ลา
ง 

เห
็นด

้วย
 

เห
็นด

้วย
อย

่าง
ยิ่ง

 

 

(1) (2) (3) (4) (5) 
1. องค์กรของฉันให้โอกาสในการเพิ่มทักษะและความรู้ เช่น  
การฝึกอบรม การดูงาน หรอืเข้าร่วมกิจกรรมการเรียนรูต้่าง ๆ เพื่อ
เพิ่มพูน ความรู้ ทักษะ ในการท างาน 

     

2. องค์กรของฉันให้โอกาสความก้าวหน้าในสายอาชีพแก่พนักงาน      
3. องค์กรของฉันได้ให้โอกาสความก้าวหน้าและพัฒนาท่านไปอีก
ระดับเมื่อท่านมีประสบการณ์หรือความสามารถมากขึ้น 
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ส่วนที่ 2.3 ทรัพยากรในการท างาน (Resource) 

ขณะที่ฉันท างานทางไกลแบบท าที่บ้าน (Work from home) 

ระดับความคดิเห็น 

ไม
่เห
็นด

้วย
อย

า่ง

ยิ่ง ไม
่เห
็นด

้วย
 

ปา
นก

ลา
ง 

เห
็นด

้วย
 

เห
็นด

้วย
อย

่าง
ยิ่ง

 

(1) (2) (3) (4) (5) 
1. องค์กรของฉันจัดสรรสิ่งอ านวยความสะดวกและเครือ่งมือ
อุปกรณ์ในการท างานทางไกลที่เพียงพอ
2. องค์กรของฉันมีอุปกรณ์ที่เหมาะสมในการท างานให้แก่พนักงาน
3. องค์กรของฉันมีเทคโนโลยีเพียงพอที่สามารถรองรับระบบ
การท างาน
4. องค์กรของฉันมีเทคโนโลยีที่รวดเร็วเพื่อสนับสนุนการท างาน

ส่วนที่ 2.4 ผลประโยชน์ตอบแทนรวม (Employee benefit) 

ขณะที่ฉันท างานทางไกลแบบท าที่บ้าน (Work from home) 

ระดับความคดิเห็น 

ไม
่เห
็นด

้วย
อย

า่ง

ยิ่ง ไม
่เห
็นด

้วย
 

ปา
นก

ลา
ง 

เห
็นด

้วย
 

เห
็นด

้วย
อย

่าง
ยิ่ง

 

(1) (2) (3) (4) (5) 
1. องค์กรของฉันมีการจ่ายคา่ตอบแทนอยา่งเหมาะสม
2. องค์กรของฉันมีการพิจารณาปรับค่าตอบแทนอย่างเหมาะสม
3. องค์กรของฉันมีการจัดสวัสดิการที่เหมาะสม
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ส่วนที่ 2.5 คุณภาพชีวิต (Quality of life) 

ขณะที่ฉันท างานทางไกลแบบท าที่บ้าน (Work from home) 

ระดับความคดิเห็น 

ไม
่เห
็นด

้วย
อย

า่ง

ยิ่ง
 

ไม
่เห
็นด

้วย
 

 ปา
นก

ลา
ง 

เห
็นด

้วย
 

เห
็นด

้วย
อย

่าง
ยิ่ง

 

 

(1) (2) (3) (4) (5) 
1. องค์กรของฉันให้ความส าคัญและดูแลเกี่ยวกับสุขภาพร่างกาย 
และจิตใจของพนักงานอย่างสม่ าเสมอ 

     

2. องค์กรของฉันให้ความส าคัญและสนับสนุนพนักงานในด้าน
ชีวิตการท างาน และชีวิตสว่นตัวให้มีความสมดุล (Work life balance) 

     

3. ฉันสามารถแบ่งเวลาในการท างานประจ าวัน เวลาส่วนตัว เวลา
ส าหรับครอบครัวและสังคมได้อย่างเหมาะสม 

     

4. ฉันสามารถวางแผนการท ากิจกรรมต่าง ๆ ในชีวิตไว้ลว่งหน้าได ้      
 
ส่วนที่ 2.6 ความเป็นผู้น าของผู้บงัคับบัญชา (Leadership) 

ขณะที่ฉันท างานทางไกลแบบท าที่บ้าน (Work from home) 

ระดับความคดิเห็น 

ไม
่เห
็นด

้วย
อย

า่ง

ยิ่ง
 

ไม
่เห
็นด

้วย
 

 ปา
นก

ลา
ง 

เห
็นด

้วย
 

เห
็นด

้วย
อย

่าง
ยิ่ง

 

 

(1) (2) (3) (4) (5) 
1. ผูบ้ริหารในองค์กรของฉันมีความเป็นผู้น า มีวิสัยทัศน์ทีก่ว้างไกล
สามารถพัฒนาองค์กรไปในทางที่ดีได ้

     

2. ผู้บริหารในองค์กรของฉันให้ความส าคัญกับพนักงาน ยินดีรับ
ฟังความคิดเห็นและให้ค าแนะน าในการท างานอย่างสร้างสรรค์ 

     

3. ผู้บริหารในองค์กรของฉันเป็นผู้รักษามาตรฐานทางจริยธรรม 
และเป็นที่ยอมรับของพนักงานอย่างแทจ้ริง 
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ขณะที่ฉันท างานทางไกลแบบท าที่บ้าน (Work from home) 

ระดับความคดิเห็น 

ไม
่เห
็นด

้วย
อย

า่ง

ยิ่ง
 

ไม
่เห
็นด

้วย
 

 ปา
นก

ลา
ง 

เห
็นด

้วย
 

เห
็นด

้วย
อย

่าง
ยิ่ง

 

 

(1) (2) (3) (4) (5) 
4. ผู้บริหารในองค์กรของฉันให้การสนับสนุนให้พนักงานท างาน
ทางไกล 

     

5. ผู้บริหารในองค์กรของฉันมีวิสัยทัศน์ทีด่ีช่วยผลักดันการท างาน
ของทีมให้ประสบความส าเร็จ 

     

 
ส่วนที่ 2.7 ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานมีระบบการท างานทางไกลแบบท าที่บ้าน (Work 
from home) (Employee Engagement) 

ขณะที่ฉันท างานทางไกลแบบท าที่บ้าน (Work from home) 

ระดับความคดิเห็น 
ไม
่เห
็นด

้วย
อย

า่ง

ยิ่ง
 

ไม
่เห
็นด

้วย
 

 ปา
นก

ลา
ง 

เห
็นด

้วย
 

เห
็นด

้วย
อย

่าง
ยิ่ง

 

 
(1) (2) (3) (4) (5) 

การพูดถึงองค์กรในแง่บวก (Say)      
1. ฉันมีความภาคภูมิใจและยินดีเสมอที่จะบอกกับผู้อื่นว่าฉัน
ท างานในองคก์รนี ้

     

2. ฉันพูดถึงองค์กรในทางที่ดเีสมอเมื่อสนทนากับผู้อ่ืน      
3. ฉันจะชี้แจงและอธิบายแก้ไขเสมอ เมื่อผู้อื่นกล่าวถึงองค์กร
ในทางที่ผิด 

     

ความปรารถนาท่ีจะด ารงการเป็นสมาชิกขององค์กร (Stay)      

4. ฉันมีความรูส้ึกวาตัวเองเปน็ส่วนหนึ่งกับองค์กรอย่างแท้จริง      
5. ฉันคิดว่าตวัเองตัดสินใจถูกต้องแล้วที่มาท างานองค์กรนี้      
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ขณะที่ฉันท างานทางไกลแบบท าที่บ้าน (Work from home) 

ระดับความคดิเห็น 

ไม
่เห
็นด

้วย
อย

า่ง

ยิ่ง
 

ไม
่เห
็นด

้วย
 

 ปา
นก

ลา
ง 

เห
็นด

้วย
 

เห
็นด

้วย
อย

่าง
ยิ่ง

 

 

(1) (2) (3) (4) (5) 
6. ฉันจะไม่เปลี่ยนงานใหม่ไปยังองค์กรอื่น แม้ว่าจได้รับโอกาส
และเงินเดือนที่สูงกว่า 

     

7. ฉันคิดวาจะท างานกับองคก์รแห่งนี้ตลอดชีวิตการท างาน      
8 ฉันมักเข้าร่วมกิจกรรมขององค์กรอยางสม่ าเสมอ      
ความทุ่มเทในการท างานอย่างเต็มความสามารถ (Strive)      

9. ฉันท างานโดยใช้ความรู้ความสามารถอย่างเต็มที่เพื่อความส าเร็จ
ขององค์กรเสมอ 

     

10. ฉันพร้อมทีจ่ะท างานทกุอย่างเพื่อสนับสนุนและพัฒนาองค์กรเสมอ      
11. ฉันมักค้นหาแนวทางการปรับปรุงการท างานขององค์กร 
ให้ดีขึ้นเสมอ 

     

12. ฉันยินดีให้ความชว่ยเหลือองค์กรในทุกด้านเสมอแม้ว่าฉันจะ
มีภาระงานที่มากกว่าเดิม 

     

13. ฉันมีความห่วงใยในความอยู่รอดและทิศทางขององค์กรเสมอ      
14. ฉันท างานโดยใช้ความรู้ความสามารถอย่างเต็มที่เพื่อความส าเร็จ
ขององค์กรเสมอ 
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