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บทคัดย่อ 
การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานกับความ

ผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธนาคารเอกชนส านักงานใหญ่ แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ในช่วงสถานการณ์
แพร่ระบาดของเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 (COVID-19) การวิจัยนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ โดยใช้แบบสอบถามเป็น
เครื่องมือในการเก็บข้อมูลจากลุ่มตัวอย่างที่เป็นพนักงานธนาคารเอกชนส านักงานใหญ่ แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 
จ านวน 400 คน จากผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ตัวแปรทั้ง 8 ด้าน มีความพันธ์กับความผูกพันของพนักงาน 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีความสัมพันธ์ทางบวกทุกด้าน เมื่อพิจารณาตามระดับความผูกพันโดย
เรียงจากมากไปน้อย พบว่า มี 1 ด้าน ที่มีความสัมพันธ์กันในระดับสูง คือ งานที่มีส่วนเกี่ยวข้องและสัมพันธ์กับสังคม 
( = 0.860) ส่วนความพันธ์กันในระดับปานกลางมี 5 ด้าน คือ การท างานร่วมกันและความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น 
( = 0.709) สภาพแวดล้อมการท างานที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ ( = 0.690) ความก้าวหน้าและความมั่นคง
ในการท างาน ( = 0.634) การพัฒนาศักยภาพของพนักงาน ( = 0.591) และสิทธิส่วนบุคคลในสถานที่ท างาน 
( = 0.521) และความสัมพันธ์กันในระดับต่ ามี 2 ด้าน คือ ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานโดยรวม ( = 0.494) 
และการได้รับค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ ( = 0.395) ตามล าดับ 
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1.1  ความส าคัญและที่มาของปัญหา 

การบริหารองค์การนับตั้งแต่อดีตจนถึงปัจจุบัน หนึ่งในองค์ประกอบส าคัญแห่ง
ความส าเร็จนั่นคือ “คน” ซึ่งถือว่าเป็นปัจจัยส าคัญที่สุด ดังนั้นองค์การทุกแห่งจึงพยายามเป็นอย่างยิ่ง
ในการคัดสรรบุคลากรที่มีศักยภาพและดึงศักยภาพของบุคคลากรเหล่านั้นให้เข้ามาอย่างเต็ม
ประสิทธิภาพและรักษาไว้ให้นานที่สุด โดยพยายามยกระดับคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร
ให้สูงขึ้น แต่เนื่องจากถสถานการณ์การแพร่ระบาดของเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 (COVID-19) ตั้งแต่
ช่วงปลายปี 2563 ที่ผ่านมาส่งผลต่อคุณภาพชีวิตทางสังคม และส่งผลกระทบต่อประชาชนเป็น
จ านวนมาก และท าให้เกิดปัญหาต่าง ๆ ตามมา ไม่ว่าจะเป็นปัญหาทางด้านสาธารณสุข ปัญหาด้าน
เศรษฐกิจ และปัญหาด้านสุขภาพจิต ที่ท าให้คุณภาพชีวิตของคนในสังคมตกต่ าลง ท าให้ธุรกิจต่าง ๆ  
พากันปรับตัวเพื่อให้สามารถด าเนินกิจการต่อไปได้ อาทิเช่น พนักงานออฟิต หรือพนักงานบริษัท 
ก็เปลี่ยนรูปแบบการท างานจากต้องเดินทางเข้าบริษัททุกวัน เปลี่ยนมาเป็นนั่งท างานอยู่ที่บ้าน หรือ
ธุรกิจร้านอาหารก็เปลี่ยนมาให้บริการแบบเดลิเวอรี่ เป็นต้น  

ทันทีที่มีข่าวว่าพบผู้ติดเชื้อ ‘โควิด-19’ ภายในประเทศอีกครั้ง ความกังวลว่าจะเกิด
การระบาดระลอกสองก็เริ่มเห็นเค้าลาง ยิ่งเมื่อพิจารณาจากข่าวคราวการระบาดในประเทศเพื่อนบ้าน
และความพยายามหนีข้ามพรมแดนมาประเทศไทยแบบรายวัน นอกจากจะต้องตั้งการ์ดสูง ทั้งเรื่อง
ระยะห่างทางสังคม หน้ากากอนามัย การล้างมือ ฯลฯ ยังรวมไปถึงการกลับมาจริงจังกับรูปแบบการ
ท างานจากที่บ้าน หรือ Work From Home และนั่นท าให้คาดการณ์ได้ว่า ในอนาคตการท างานแบบ 
'มนุษย์เงินเดือน' ที่ต้องเข้าออฟฟิศสัปดาห์ละ 5 วัน อาจไม่มีอีกแล้ว ดังนั้นการปรับตัวและปรับองค์กร
เพื่อสร้างวัฒนธรรมการท างานวิถีใหม่ ‘New Normal’ จึงจ าเป็นอย่างมาก เพื่อการอยู่รอดในยุค
วิกฤติเช่นนี้ หลังจากที่หลายประเทศได้ผ่านการใช้มาตรการล็อกดาวน์กันมาแล้ว พนักงานออฟฟิศ
หลายคนก็ได้ทดลอง Work From Home กันไปบ้างแล้ว ผลการส ารวจผลกระทบโควิด-19 จากท่ัวโลก
ของซิกน่า อินเตอร์เนชันแนล มาร์เกตส์ ร่วมกับกันตาร์ (Cigna COVID-19 Global Impact Study) 
พบว่าผู้คนจ านวนไม่น้อย หรือร้อยละ 18 รู้สึกว่าชีวิตจะไม่เหมือนเดิมอีกต่อไป โดย 60 เปอร์เซ็นต์
ของผู้ตอบแบบส ารวจ สามารถท างานที่บ้านได้ ซึ่งส่งผลกระทบอย่างมากต่อทัศนคติของผู้คนที่มีต่อ
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วัฒนธรรมการท างานในอนาคต โดยประเทศไทยมีความต้องการถึง 56 เปอร์เซ็นต์ แสดงให้เห็นว่า
ความต้องการท างานที่ออฟฟิศเต็มเวลาอยู่ในระดับต่ ามาก เนื่องจากผู้คนกลัวติดเชื้อจึงเลี่ยงการท างาน
ท่ามกลางคนหมู่มาก รวมไปถึงการเดินทางในชีวิตประจ าวัน ผลการส ารวจชิ้นเดียวกันยังระบุว่า 
การที่หลายบริษัทเริ่มกลับมาท างานที่ออฟฟิศหลังผ่อนปรนมาตรการล็อกดาวน์ได้สร้างความวิตกกังวล
ครั้งใหม่ในหมู่พนักงาน โดย 42 เปอร์เซ็นต์ กังวลว่าจะติดเชื้อโควิด-19 จากการเดินทาง การประชุม
ต่อหน้า หรือการอยู่ในออฟฟิศร่วมกัน ความกังวลนี้เพิ่มขึ้นสู่ระดับ 54 เปอร์เซ็นต์ในสิงคโปร์ และ 
51 เปอร์เซ็นต์ในสหรัฐอาหรับเอมิเรตส์ (นฤมล ทับปาน, 2563) และนอกจากนี้ทางเว็บไซต์ JobDB 
(2563) ได้อธิบายถึงสิ่งที่จะเปลี่ยนไปในวิถีชีวิตของคนท างานไว้อย่างน่าสนใจว่า นอกจาก Work From 
Home และเทคโนโลยีจะช่วยในการท างานมากขึ้นแล้ว การประชุมผ่านวิดีโอคอลก็กลายเป็นความคุ้นชิน
มากขึ้น ขณะเดียวกันยังเป็นโอกาสของคนท างานที่จะพัฒนาทักษะต่าง ๆ ผ่านคอร์สเรียนออนไลน์ที่
ไหนเมื่อไรก็ได้ และเมื่อเรียนจบยังได้ใบประกาศนียบัตรอีกต่างหาก ทว่า ในข้อดีหลาย ๆ อย่าง สิ่งหนึ่ง
ที่โลกออนไลน์ไม่อาจทดแทนก็คือ ความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงานและองค์กร เพราะความห่างเหิน
ทางกายภาพและทางสังคม อาจส่งผลต่อการสร้างความผูกพันในองค์กรได้ (นฤมล ทับปาน, 2563) 

จากสถานการณ์แพร่ระบาดของเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 ส่งผลให้เกิดภาวะวิกฤติเศรษฐกิจ
โลก และการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างทางเศรษฐกิจของโลกที่ประเทศไทยก าลังเผชิญและประสบปัญหา 
ผู้บริหารองค์กรหลาย ๆ แห่ง ได้พยายามปรับตัวให้รอดพ้นจากภัยพิบัติทางเศรษฐกิจ ในภาวะเช่นนี้ 
ถ้าองค์กรใดสามารถแข่งขันและปรับตัวได้ ก็จะสามารถคงอยู่ต่อไปได้ การเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ที่เกิดขึ้น
ในองค์กรส่งผลให้พนักงานที่ปฏิบัติงานต้องพยายามปรับตัวเองให้เหมาะสมกับสภาพความเปลี่ยนแปลง
และสิ่งแวดล้อมใหม่ ๆ ก่อให้เกิดความเครียดกับพนักงานที่ปฏิบัติงานและความพึ งพอใจใน
การปฏิบัติงานลดลง และส่งผลกระทบต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน (Quality of Working Life) ของ
พนักงานลดลงไปด้วย คุณภาพชีวิตในการท างานที่ดีและเป็นสุขควรประกอบด้วยหลายปัจจัย ซึ่งอาจ
แตกต่างกันไปในแต่ละคน แต่โดยรวมแล้วความต้องการมีคุณภาพชีวิตในการท างานที่ดีนั้น พอจะจ าแนก
ออกเป็นคร่าว ๆ ได้ดังนี้ คือ ต้องการความส าเร็จในอาชีพการท างาน ต้องการความก้าวหน้าในหนา้ที่
การงาน ความเจริญเติบโตในอาชีพ ความมั่นคงและผลตอบที่คุ้มค่าการได้รับความยอมรับนับถือจาก
บุคคลรอบข้าง รวมถึงต้องการสภาพแวดล้อมในการท างานที่ดี และยังมีปัจจัยแวดล้อมอื่น ๆ เช่น 
สภาพที่ท างาน การบังคับบัญชา การบริหารจัดการภายในองค์กร วิสัยทัศน์ของผู้บริหารความสัมพันธ์ 
ต่อเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา นโยบายการบริหารงานในองค์กร การได้รับเงินเดือนและ
ผลตอบแทนที่คุ้มค่าตลอดจนการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ยุติธรรม ปัจจัยเหล่านี้ล้วนมีผลต่อระดับ
คุณภาพชีวิตในการท างาน ซึ่งจะมีผลต่อความผูกพันของพนักงานในทุกระดับชั้นที่มีต่อองค์กร 
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การที่องค์กรจะประสบความส าเร็จ และสามารถด าเนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
มีการด าเนินงานที่ตรงตามเป้าหมายองค์กรได้นั้น ปัจจัยหลักที่ส าคัญปัจจัยหนึ่ง คือ บุคลากรหรือ
พนักงานที่อยู่ในองค์กร (สมชาย หิรัญกิตติ, 2542: 10) จ าเป็นต้องมีการธ ารงรักษาบุคลากรให้อยู่กับ
องค์กร หากบุคลากรในองค์กรมีคุณภาพชีวิตในการท างานที่ดีย่อมส่งผลให้เกิดความผูกพันต่อองค์กร 
ส่งผลให้บุคลากรและองค์กรเอื้อประโยชน์ต่อกัน เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล บรรลุวัตถุประสงค์
ที่วางไว้ และเกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร แต่ปัญหาที่แต่ละองค์กรประสบคือ ปัญหาการลาออกของ
บุคลากร ปัญหาเกี่ยวกับนโยบายขององค์กร หรือปัญหาในเรื่องการท างานของพนักงานให้ประสบ
ผลส าเร็จตามหน้าที่ หรือความรับผิดชอบที่ได้รับมอบหมาย (ประภาศรี บุญญวัฒน์วณิชย์, 2549: 2) 
ซึ่งอาจกล่าวได้ว่ามีสาเหตุมาจากคุณภาพชีวิตในการท างาน ไม่ว่าจะเป็นในด้านค่าตอบแทนที่เป็น
ธรรมและเพียงพอ ความก้าวหน้าและความมั่นคงในการท างาน การพัฒนาศักยภาพของพนักงาน 
ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน รวมไปถึงสภาพแวดล้อมในการท างานและการท างานร่วมกัน
และความสัมพันธ์กับบุคคล ซึ่งสิ่งเหล่านี้อาจเป็นสาเหตุที่ส่งผลกระทบต่อการด าเนินธุรกิจขององค์การ 
ทั้งในด้านค่าใช้จ่ายในการสรรหาคัดเลือกพนักงานใหม่เพื่อทดแทนต าแหน่งงานเดิมที่พนักงานลาออก 
ค่าใช้จ่ายในการฝึกอบรมและพัฒนาพนักงานเพื่อให้มีความรู้ความเข้าใจและมีทักษะถูกต้องในการ
ปฏิบัติงาน ซึ่งจะเห็นได้ว่า การที่พนักงานหนึ่งคนลาออกจากองค์การ องค์การต้องสูญเสียค่าใช้จ่าย
และระยะเวลาไม่น้อยในการอบรมและพัฒนาเพื่อให้ทดแทนกับบุคลากรหนึ่งคนที่สูญเสียไป (Hom; & 
Griffith, 2001) 

จากเหตุผลดังกล่าวท าให้ผู้วิจัยได้เห็นถึงความส าคัญในเรื่องคุณภาพชีวิตการท างาน
ของพนักงาน เนื่องจากคุณภาพชีวิตการท างานมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน ซึ่งเป็น
ตัวก าหนดพฤติกรรมการทงานของพนักงาน ดังนั้นผู้วิจัยจึงได้สนใจที่จะท าการศึกษาเรื่อง ปัจจัย
ที่มีผลต่อความผูกพันของพนักงานบริษัทประเภทธุรกิจธนาคาร ในเขตกรุงเทพมหานคร ช่วง
สถานการณ์แพร่ระบาดของเชื้อไวรัสโคโรนา (Covid-19) เพื่อช่วยลดอัตราการลาออก ตลอดจนน า
องค์กรไปสู่ความส าเร็จ และบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ 
 
 

1.2  วัตถุประสงค์ของการศึกษา 
เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานกับความผูกพันต่อองค์กรของ

พนักงานธนาคารเอกชนส านักงานใหญ่ แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ในช่วงสถานการณ์แพร่ระบาด
ของเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 (COVID-19) 
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1.3  ค าถามของการวิจัย 
ในช่วงสถานการณ์แพร่ระบาดเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 (COVID-19) คุณภาพชีวิตใน

การท างานปัจจุบันจะส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานธนาคารเอกชนส านักงานใหญ่ แห่งหนึ่งใน
กรุงเทพมหานคร เป็นไปในทิศทางใด 
 
 

1.4  ขอบเขตการวิจัย 
 

1.4.1  ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่างของการวจิัย 
การวิจัยครั้งนี้เป็นการศึกษาเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ที่ศึกษาคุณภาพชีวิต

ในการท างานที่มีผลต่อความผูกพันของพนักงานธนาคารเอกชนส านักงานใหญ่ แห่งหนึ่งใน
กรุงเทพมหานคร ในช่วงสถานการณ์แพร่ระบาดของเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 (COVID-19) กลุ่ม
ประชากรที่เหมาะสมในการวิจัยครั้งนี้คือ พนักงานธนาคารเอกชนส านักงานใหญ่แห่งหนึ่งที่ในเขต
กรุงเทพมหานคร โดยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบสะดวก และใช้การก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้
ตารางส าเร็จรูปของทาโร่ ยามาเน่ ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% และขนาดความคลาดเคลื่อน 5% ได้ขนาด
กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 400 ตัวอย่าง 
 

1.4.2  ขอบเขตด้านเนื้อหา 
1.4.2.1 ตัวแปรต้น (Independent Variable) คือ ปัจจัยคุณภาพชีวิตใน

การท างาน ประกอบด้วย 
 ด้านการได้รับค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ 
 ด้านสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ 
 ด้านการพัฒนาศักยภาพของพนักงาน 
 ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในการท างาน 
 ด้านการท างานร่วมกันและความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น 
 ด้านสิทธิส่วนบุคคลในสถานที่ท างาน 
 ด้านความสมดุลระหว่างชีวติกับการท างานโดยรวม 
 ด้านงานมีส่วนเกี่ยวข้องและสัมพันธ์กับสงัคม 
1.4.2.2 ตัวแปรตาม (Dependent Variable) คือ ความผูกพันต่อองค์กร 
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1.4.3  ขอบเขตด้านระยะเวลา 
งานวิจัยครั้งนี้ใช้ระยะเวลาในการศึกษาตลอดโครงการวิจัยทั้งสิ้น 8 เดือน ตั้งแต่เดือน

มกราคม พ.ศ. 2564 ถึง สิงหาคม พ.ศ. 2564  
 
 

1.5  กรอบแนวคิดงานวิจัย 
 

 
ภาพที่ 1.1  กรอบแนวคิดงานวิจยั 
 
 

1.6. สมมุติฐานในการวิจัย 
H1: ด้านการได้รับค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ

องค์กรของพนักงานธนาคารเอกชนส านักงานใหญ่ แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ในช่วงสถานการณ์
แพร่ระบาดของเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 (COVID-19) 

H2: ด้านสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพมีความสัมพันธ์กับความผูกพัน
ต่อองค์กรของพนักงานธนาคารเอกชนส านักงานใหญ่ แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ในช่วงสถานการณ์
แพร่ระบาดของเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 (COVID-19) 

H3: ด้านการพัฒนาศักยภาพของพนักงานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานธนาคารเอกชนส านักงานใหญ่ แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ในช่วงสถานการณ์แพร่ระบาด
ของเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 (COVID-19) 

ความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานบริษัทประเภทธุรกิจ

ธนาคาร  

คุณภาพชีวติในการท างาน 

1. ด้านการไดร้ับค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ 

2. ด้านสภาพแวดล้อมท่ีปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ 

3. ด้านการพัฒนาศักยภาพของพนักงาน 

4. ด้านความก้าวหน้าและความม่ันคงในการท างาน 

5. ด้านการท างานร่วมกันและความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น 

6. ด้านสิทธิส่วนบุคคลในสถานท่ีท างาน 

7. ดา้นความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานโดยรวม 

8. ด้านงานมีสว่นเกี่ยวข้องและสัมพันธ์กับสังคม  
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H4: ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในการท างานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงานธนาคารเอกชนส านักงานใหญ่ แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ในช่วงสถานการณ์
แพร่ระบาดของเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 (COVID-19) 

H5: ด้านการท างานร่วมกันและความสัมพันธ์กับบุคคลอื่นมีความสัมพันธ์กับความผูกพัน
ต่อองค์กรของพนักงานธนาคารเอกชนส านักงานใหญ่ แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ในช่วงสถานการณ์
แพร่ระบาดของเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 (COVID-19) 

H6: ด้านสิทธิส่วนบุคคลในสถานที่ท างานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานธนาคารเอกชนส านักงานใหญ่ แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ในช่วงสถานการณ์แพร่ระบาด
ของเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 (COVID-19) 

H7: ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานโดยรวมมีความสัมพันธ์กับความผูกพัน
ต่อองค์กรของพนักงานธนาคารเอกชนส านักงานใหญ่ แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ในช่วงสถานการณ์
แพร่ระบาดของเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 (COVID-19) 

H8: ด้านงานมีส่วนเกี่ยวข้องและสัมพันธ์กับสังคมมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงานธนาคารเอกชนส านักงานใหญ่ แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ในช่วงสถานการณ์
แพร่ระบาดของเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 (COVID-19) 
 
 

1.7  ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
1. น าผลที่ได้จากการศึกษาไปใช้เป็นข้อมูลพื้นฐานประกอบการการตัดสินใจของผู้บริหาร

ธนาคาร ในการก าหนดนโยบายการบริหารงานบุคคลใหม้ีประสิทธภิาพมากขึ้น ท าให้ผู้บริหารเข้าใจ
และตอบสนองความต้องการของพนักงานได้อย่างถูกต้องและเหมาะสม 

2. ใช้เป็นแนวทางการปรับปรุงพัฒนาคุณภาพชีวิตการทงานของพนักงานธนาคารให้
ดีมากขึ้น เพื่อให้พนักงานเกิดความผูกพันต่อองค์กรและมุ่งมั่นท างานให้องค์การประสบความส าเร็จ
และบรรลุเป้าหมาย 

3. ผลการวิจัยสามารถน าไปปรับใช้กับองค์กรอื่นที่มีลักษณะใกล้เคียงกันได้ รวมทั้ง
น าไปใช้เป็นข้อมูลพื้นฐานที่มีประโยชน์ต่อผุ้ที่สนใจจะท าการศึกษาเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างาน 
และความผูกพันต่อองค์กรในอนาคต  



7 

 

1.8  นิยามศัพท์เฉพาะ 
1. ธนาคาร หมายถึง การประกอบธุรกิจประเภทรับฝากเงินที่ต้องจ่ายคืนเมื่อทวงถาม

หรือเมื่อสิ้นระยะเวลาก าหนดไว้และใช้ประโยชน์เงินนั้นในทางหนึ่งหรือหลายทาง เช่น ให้กู้ยืมซื้อขาย
หรือเก็บเงินตามตัวแลกเงินหรือตราสาร ซื้อขายเงินตราต่างประเทศตามพระราชบัญญัติธนาคารพาณิชย์ 
พ.ศ. 2522 

2. คุณภาพชีวิตในการท างาน หมายถึง ลักษณะของการด าเนินชีวิตการท างานของ
พนักงานธนาคาร โดยเมินคุณภาพชีวิตการท างานซ่ึงมีเกณฑ์ตัวชี้วัด 8 ด้าน เป็นตัวก าหนด ดังนี้ 

 ด้านการได้รับค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ หมายถึง การที่พนักงานธนาคาร
ได้รับค่าตอบแทนจากการปฏิบัติงานเพียงพอกับการด ารงชีวิตตามมาตรฐานการครองชีพในสังคม 
และค่าตอบแทนที่มีความยุติธรรม เมื่อเปรียบเทียบกับงานหรือองค์กรอื่นที่คล้ายคลึงกัน 

 ด้านสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ หมายถึง พนักงานธนาคารได้
ปฏิบัติงานอยู่ในสภาพแวดล้อมที่ดีทั้งทางร่างกายและจิตใจ การท างานมีการก าหนดมาตรฐานเกี่ยวกับ
สภาพแวดล้อมที่ส่งเสริมสุขภาพและความปลอดภัย 

 ด้านการพัฒนาศักยภาพของพนักงาน หมายถึง พนักงานธนาคารมีโอกาสในการพัฒนา
ทักษะ ความรู้ ความสามารถ ซึ่งจะท าให้พนักงานมองเห็นคุณค่าของตนเอง และรู้สึกว่าตนมีส่วนร่วม
ในการปฏิบัติงาน 

 ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในการท างาน หมายถึง ธนาคารให้ความสนใจ
ในการเพิ่มขีดความสามารถในการท างานของพนักงาน มีการมอบหมายงานใหม่ที่ต้องใช้ความรู้และ
ทักษะที่เพิ่มขึ้น เปิดโอกาสให้พนักงานมีการพัฒนาภายในสายงานและภายในองค์กร 

 ด้านการท างานร่วมกันและความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น หมายถึง การท างานร่วมกัน
ของพนักงานธนาคาร มีความร่วมมือที่ดีต่อกัน มีบรรยากาศการท างานที่ดี ไม่มีการแบ่งชนชั้นวรรณะ 
ไม่มีอคติต่อกัน ท าให้พนักงานรู้สึกมีคุณค่า และได้รับการยอมรับ 

 ด้านสิทธิส่วนบุคคลในสถานที่ท างาน หมายถึง พนักงานธนาคารมีสิทธิส่วนบุคคล
เท่าเทียมกัน และมีการเคารพสิทธิส่วนตัวซึ่งกันและกัน พนักงานมีเสรีภาพทางความคิดและการพูด 
ยอมรับความขัดแย้งทางความคิดที่เกดขึ้นได้ และทุกคนได้รับการปฏิบัติอย่างเสมอภาค 

 ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานโดยรวม หมายถึง ก าด าเนินชีวิตการท างาน
และการด าเนินชีวิตส่วนตัวของพนักงานธนาคารมีความสมดุลกัน มีความจัดสรรเวลาในการท างาน
กับการใช้ชีวิตอยู่กับครอบครัวอย่างเหมาะสม 
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 ด้านงานมีส่วนเกี่ยวข้องและสัมพันธ์กับสังคม หมายถึง กิจกรรมหรืองานที่พนักงาน
ปฏิบัติกับการท าประโยชน์ต่อสังคม ก่อให้เกิดความรับผิดชอบต่อสังคม การได้ท าประโยชน์ให้สังคม 
เป็นการเพิ่มคุณค่าความส าคัญของอาชีพและเกิดความรู้สึกภูมิในในองค์การของตนเอง  

3. ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง ความรู้สึกในทางบวกซึ่งแสดงถึงพฤติกรรมเป็น
หนึ่งเดียวกันของพนักงานที่มีต่อองค์กร คือการยอมรับองค์กร การใช้ความสามารถเพื่อองค์กรและ
ความตอ้งการเปน็สมาชิกขององคก์ร 
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บทที่ 2 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 
 

ในการศึกษาเรื่องปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันของพนักงานบริษัทประเภทธุรกิจธนาคาร 
ผู้ศึกษาได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพื่อเป็นพื้นฐานและแนวทางในการศึกษา 
ดังนี้ 

2.1  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน 
2.2  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 
2.3  ความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน 
2.4  สถานการณ์แพร่ระบาดของเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 
2.5  ข้อมูลองค์กรของธุรกิจธนาคารส านักงานใหญ่แหง่หนึง่ 
2.6  งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
 

2.1  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน 
คุณภาพชีวิตในการท างานเป็นการรับรู้ของแต่ละบุคคล ที่แตกต่างกัน ที่มีลักษณะเป็น

นามธรรม จึงมีผู้ก าหนดความหมายคุณภาพชีวิตในการท างาน แนวคิด ตลอดจนการก าหนดปัจจัย
ตัวบ่งชี้คุณภาพชีวิตในการท างาน เพื่อใช้ให้เป็นหลักเกณฑ์การตัดสินที่จะสามารถบอกได้ว่าบุคคลมี
ชีวิตการท างานที่มีระดับคุณภาพชีวิตในการท างานเป็นอย่างไร ซึ่งได้มีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงมา
ตลอด 

คุณภาพชีวิตในการท างาน (Quality of Working Life) ถือว่าเป็นสิ่งที่ส าคัญอย่างยิ่งเพราะ
คนเป็นทรัพยากรที่มีค่าและมีความส าคัญต่อองค์กร ดังนั้น สภาพแวดล้อมและบรรยากาศในสถานที่
ท างานต้องมีความเหมาะสมและเอื้อต่อการท างาน คือ ท าให้ผู้ปฏิบัติงานมีรู้สึกที่ดีต่องาน มีความมั่งคง 
ท าให้เกิดความสุข โดยจะส่งผลดีทั้งตัวบุคคลและองค์กร เช่น 

1.  ช่วยเพิ่มผลผลิตขององค์การ เนื่องจากการจัดการคุณภาพชีวิตในองค์การท าให้องค์การ
มีนโยบายและการวางแผนด้านคุณภาพชีวิต มีการจัดกลยุทธ์การพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานด้านต่าง ๆ 
ทั้งในด้านลักษณะงาน บุคลากร และสภาพแวดล้อมที่ดีซึ่งส่งผลโดยตรงและอ้อมต่อการด าเนินงาน 
ส่งผลให้ผลิตภาพขององค์การเพิ่มข้ึน 
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2. ช่วยเพิ่มขวัญและก าลังใจของผู้ปฏิบัติงาน เนื่องจากการมีคุณภาพชีวิตการท างานที่ดี
ท าให้พนักงานมีความพึงพอใจในงานก่อให้เกิดเป็นแรงจูงใจในการปฏิบัติงานทั้งยังส่งผลต่อความผูกพัน
และจงรักภักดีต่อองค์การ 

3. ช่วยปรับปรุงศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน การพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานด้วยการเปิด
โอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานเพิ่มพูนทักษะความสามารถของตนเอง ไม่ว่าจะโดยการศึกษา ฝึกอบรมหรือ
การพัฒนาต่างเป็นการเพิ่มศักยภาพของผู้ปฏิบัติงานให้สูงข้ึน 

 
2.1.1  ความหมายของคุณภาพชีวิตในการท างาน 
Delamotte และ Takezawa (1984 อ้างใน นปภัช ตะสิงห์, 2552: 14) ได้กล่าวว่า “แนวคิด

เกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างานนั้นมาจากแนวคิดของคุณภาพชีวิตซึ่งหมายถึงการพัฒนาให้บุคคล
นั้น ๆ มีสภาพความเป็นอยู่ที่ดีโดยให้พนักงานมีสภาพการท างานที่ดีอยู่ภายใต้การท างานที่เหมาะสม
มีความปลอดภัยได้รับประโยชนสิทธิต่าง ๆ อย่างยุติธรรมและเสมอภาคในสังคมผลของงานที่มีต่อ
พนักงานซึ่งเกิดจากการปรับปรุงหน่วยงานและลักษณะงานโดยเฉพาะอย่างยิ่งพนักงานควรจะ
ได้รับการพิจารณาเป็นพิเศษเกี่ยวกับการส่งเสริมชีวิตการท างานในแต่ละบุคคลและรวมถึงความต้องการ
ของพนักงานในเรื่องความพึงพอใจในงานการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจที่จะมีผลต่อสภาพการท างาน
ของเขาด้วย” 

Robbins (1991: 45) ได้กล่าวว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน หมายถึง กระบวนการที่
องค์การได้ท าการตอบสนองต่อความต้องการของพนักงานจากการพัฒนากลไกต่าง ๆ ที่จะเอื้ออ านวยให้
พนักงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจในสิ่งที่มีผลกระทบต่อการท างานของพนักงานหรือคุณภาพชีวิต
ในการท างานเปรียบเสมือนแนวคิดที่ครอบคลุมปัจจัยต่าง ๆ ที่จ าเป็นในการก าหนดเป้าหมายร่วมกัน
ในการท าให้องค์การมีความเป็นมนุษย์ความเจริญเติบโตการมีส่วนร่วม 

Bluestone (1977: 44) ได้กล่าวถึงคุณภาพชีวิตในการท างานไว้ว่า เป็นการสร้างสรรค์
บรรยากาศที่จะท าให้ผู้ใช้แรงงานได้รับความพึงพอใจในการท างานสูงขึ้น โดยผ่านการเข้ามามีส่วนร่วม
ในกระบวนการตัดสินใจและแก้ไขปัญหาส าคัญขององค์การ ซึ่งจะมีผลกระทบต่อชีวิตการท างาน
ของพวกเขานั่นคือ ได้หมายความรวมถึงการปรับปรุงการบริหารเกี่ยวกับทรัพยากรมนุษย์โดยท าให้
มีประชาธิปไตย ในสถานที่ท างานเพิ่มมากขึ้น เพื่อก่อให้เกิดความปรับปรุงประสิทธิผลขององค์การ 
ท้ังนี้ เพราะเป็นการเปิดโอกาสใหม่  ๆ ให้สมาชิกขององค์การในทุกระดับได้น าเอาสติปัญญา 
ความเชี่ยวชาญ ทักษะและความสามารถอื่น ๆ มาใช้ในการท างานในองค์การ ย่อมท าให้สมาชิกหรือ
ก าลังแรงงานได้รับความพึงพอใจสูงขึ้น ซึ่งจะส่งผลให้เกิดการเปลี่ยนแปลงทางทัศนคติและพฤติกรรม
ภายในกลุ่มและองค์การขึ้น เช่น การขาดงานลดลง คุณภาพของผลิตภัณฑ์เพิ่มขึ้น การกวดขันเกี่ยวกับ
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วินัยผ่อนคลายลง ความคับข้องใจลดลง เป็นต้น และ Merton (1977: 55) ได้กล่าวถึงคุณภาพชีวิตใน
การท างานไว้ว่า เป็นค าที่มีความหมายกว้างครอบคลุมทุก ๆ เรื่องที่เกี่ยวกับจริยธรรมการท างานและ
สถานภาพการท างาน โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อประเมินสภาพการท างาน ความพึงพอใจและไม่พึงพอใจ
ของคนงาน การจัดการเพื่อประสิทธิภาพของผลผลิตและการได้รับการยอมรับอย่างกว้างขวางว่ามี
ส่วนต่อความมั่นคงและเสถียรภาพของสังคม 

Werther & Davis (1993) อธิบายว่าคุณภาพชีวิตในการท างานหมายถึง “การมีการบังคับ
บัญชาสภาพการท างานค่าตอบแทนและสวัสดิการที่ดีและมีงานที่น่าสนใจมีความท้าทายและเป็นงานที่
มีรางวัลตอบแทน” การที่จะได้มาซึ่งคุณภาพชีวิตในการท างานที่ดีนั้นท าได้โดยใช้ปรัชญาทางด้าน
การแรงงานสัมพันธ์ที่จะสนับสนุนคุณภาพชีวิตในการท างานซึ่งเป็นความพยายามอย่างเป็นระบบ
ขององค์การเพื่อเปิดโอกาสให้แก่พนักงานได้มีบทบาทที่มีผลกระทบต่องานของตนและมีส่วนใน
การสร้างประสิทธิผลขององค์การในภาพรวมมากขึ้นการปฏิบัติในกลุ่มนี้จะเน้นที่การหาทางให้อ านาจ
แก่พนักงานโดยการเปิดโอกาสให้พนักงานเข้ามามีส่วนร่วมในการตัดสินใจซึ่งเป็นการเน้นที่การบริหาร
แบบมีส่วนร่วม (Participative Management) เพื่อให้เกิดแรงจูงใจและมีความพึงพอใจในการท างาน
การมีส่วนร่วมอาจเริ่มตั้งแต่การมีส่วนร่วมในงานเช่นวงจรคุณภาพ (Quality Circles) จนกระทั่ง
การร่วมตัดสินใจ (Codetermination) และการท างานแบบเป็นกลุ่มอิสระ (Autonomous Work Groups) 

องค์การอนามัยโลก (WHOQOL-REF–THAI, 2541) ให้ค าจ ากัดความว่าคุณภาพชีวิต
เป็นการรับรู้ของบุคคลต่อต าแหน่งชีวิตของตนในบริบทของวัฒนธรรมและระบบคุณค่าต่าง ๆ ที่เขา
เกี่ยวข้องอยู่และในส่วนที่สัมพันธ์กับบรรดาเป้าหมายของชีวิตของเขา รวมทั้งการคาดหมายมาตรฐาน
และสิ่งเกี่ยวข้องต่าง ๆ ของเขาด้วยแนวคิดนี้รวมถึงสุขภาพกาย สภาวะจิตใจ ความเป็นอิสระหรือ
ความเป็นตัวของตัวเองความสัมพันธ์ทางสังคม ความเชื่อและความสัมพันธ์ของเขากับสภาพแวดล้อม
ต่าง ๆ รอบตัวเขา 

ผจญ เฉลิมสาร (2540:23) ได้ให้ความหมายของคุณภาพชีวิตการท างาน ไว้หลายประเด็น 
ได้แก่ 

 เป็นการสร้างสรรค์บรรยากาศที่จะท าให้ผู้ใช้แรงงานได้รับความพึงพอใจในการ
ท างาน สูงขึ้น โดยผ่านการเข้ามามีส่วนร่วมในกระบวนการตัดสินใจและแก้ไขปัญหาส าคัญของ
องค์การซึ่งจะมีผลกระทบต่อชีวิตการท างานของพวกเขา นั่นคือ หมายความรวมถึงการปรับปรุงการ 
บริหารเกี่ยวกับทรัพยากรมนุษย์โดยท าให้มีประชาธิปไตยในสถานที่ท างานเพิ่มมากขึ้น เพื่อ
ก่อให้เกิดการปรับปรุงประสิทธิผลขององค์การ ทั้งนี้เป็นการเปิดโอกาสใหม่ ๆให้ผู้ปฏิบัติงานทุก
ระดับได้น าเอาสติปัญญา ความเชี่ยวชาญ ทักษะ และความสามารถอื่น ๆ  มาใช้ในการท างานย่อมท าให้
พนักงานหรือก าลังแรงงานได้รับความพึงพอใจสูงขึ้น ซึ่งจะส่งผลให้เกิดการเปลี่ยนแปลงทางทัศนคติ
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และพฤติกรรมภายในกลุม่และองค์การขึ้น เช่น ลดการขาดงาน คุณภาพของผลิตภัณฑ์ดีขึ้น การกวดขนั
เกี่ยวกับวินัยผ่อนคลายลง ความคับข้องใจลดลง เป็นต้น 

 คุณภาพชีวิตการท างานมีความหมายทั้งทางกว้างและทางแคบ ซึ่งได้ให้ความหมาย
ไว้เป็นประเด็นต่าง ๆ ดังนี้ 

1. คุณภาพชีวิตการท างานในความหมายที่กว้าง หมายถึงสิ่งต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับชีวิต
การท างาน ซึ่งประกอบด้วย ค่าจ้าง ชั่วโมงการท างาน สภาพแวดล้อมการท างาน ผลประโยชน์และบริการ 
ความก้าวหน้าในการท างาน และการมีมนุษย์สัมพันธ์สิ่งเหล่านี้ล้วนแล้วแต่แรงจูงใจและความพึงพอใจ
ส าหรับคนงาน 

2. คุณภาพชีวิตการท างานในความหมายอย่างแคบ คือ ผลที่มีต่อคนงานซึ่งหมายถึง 
การปรับปรุงในองค์การและลักษณะงาน โดยเฉพาะอย่างยิ่งพนักงานควรได้รับการพิจารณาเป็นพิเศษ
ส าหรับการส่งเสริมระดับคุณภาพชีวิตการท างานของแต่ละบุคคล และรวมถึงความต้องการของพนักงาน
ในเรื่องความพึงพอใจในงาน การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจที่จะมีผลต่อสภาพการท างานของเขาด้วย 

3. คุณภาพชีวิตการท างานในแง่มุมที่หมายถึงการค านึงถึงความเป็นมนุษย์ในการท างาน 
(Humanization of Work) ซึ่งประเทศฝรั่งเศสและประเทศที่พูดภาษาฝร่ังใช้ ค าว่า การปรับปรุงสภาพ
การท างาน (Improvement of Working Condition) ประเทศสังคม นิยมใช้ค าว่า การคุ้มครองแรงงาน
(Workers' Protection) กลุ่มประเทศสแกนดิเนเวียหรือในญี่ปุ่นใช้ค าว่าภาพแวดล้อมการท างาน (Working 
Environment) และความเป็นประชาธิปไตยในสถานที่ท างาน (Democratization of the Workplace) 
คุณภาพชีวิตการท างานมีความหมายครอบคลุมถึงวิธีการแนวปฏิบัติหรือเทคโนโลยีที่ส่งเสริม
สภาพแวดล้อมในการท างานที่ก่อให้เกิดความพึงพอใจมากขึ้น ในการปรับปรุงผลลัพธ์ทั้งขององค์การ
และปัจเจกบุคคล ตามล าดับ 

นอกจากนี้จากทฤษฎีของนักการศึกษา 2 ท่าน คือ Maslow (1954) และ Sharma (1988) 
โดยมีศึกษาจากกรอบแนวคิดที่ว่า “ชีวิต” ประกอบด้วย “ร่างกาย” และ “จิตใจ” ชีวิตจะเจริญเติบโต
ได้ด้วยมีปัจจัยมาหล่อเลี้ยงทั้งร่างกายและจิตใจ มาสโลว์ได้เสนอทฤษฎี Maslow’s Hierarchy Needs
แสดงให้เห็นว่ามนุษย์จะมีความต้องการเป็นแรงผลักดันหรือเป็นแรงจูงใจอยู่ภายในที่จะใช้พลังความรู้
ความสามารถเพื่อน าตนเองไปสู่จุดมุ่งหมายตามความต้องการนั้นและมาสโลว์ได้ล าดับขั้นของความ
ต้องการ 5 ระดับที่ก่อให้เกิดแรงจูงใจทีละขั้นจากระดับต่ าสู่ระดับสูงให้เกิดการปฏิบัติเพื่อให้ได้รับ
หรือสนองความต้องการตามล าดับคือ 

 ระดับ 1 ความต้องการพื้นฐานด้านร่างกาย (Physiological Needs) เป็นความต้องการ
ปัจจัยที่จ าเป็นต่อการอยู่รอดของชีวิตด้านร่างกายขาดไม่ได้ได้แก่ความต้องการในปัจจัยสี่คืออาหาร
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ที่อยู่อาศัยเครื่องนุ่งห่มและยารักษาโรค การได้รับการตอบสนองต่อสิ่งที่ต้องการด้านปัจจัยสี่และที่
เป็นประโยชน์ต่อร่างกายจะท าให้เกิดสุขภาพกายดี 

 ระดับ 2 ความต้องการความปลอดภัยมั่นคงทั้งร่างกายและจิตใจ (Safety and Security of 
Physical and Mental Needs) ได้แก่ การทีร่างกายและจิตใจไม่ต้องเผชิญหรือหวั่นไหวหวาดระแวงต่อ
อันตรายหรือความไม่แน่นอนที่ไม่พึงปรารถนาจากสภาพแวดล้อมหรือจากกิจกรรมการด าเนินชีวิต
ท าให้สุขภาพจิตดี 

 ระดับ 3 ความต้องการความรักความเป็นที่ยอมรับของสังคม (Love and Belonging 
Needs) ได้แก่ ความต้องการที่จะได้เป็นทั้งผู้ให้และผู้รับในปัจจัยที่พึงพอใจและน ามาซึ่งการมีสุขภาพจิตดี 

 ระดับ 4 ความต้องการความนับถือและความต้องการความสุนทรี (Esteem and Esthetic 
Needs) เป็นความต้องการที่จะได้รับการเห็นคุณค่าของตน (คือความนับถือ) หรือได้เห็นคุณค่าของสิ่งอื่น 
(ความงามของธรรมชาติหรือความไพเราะของบทเพลงหรือบทกวี) ท าให้สุขภาพจิตดี 

 ระดับ 5 ความต้องการบรรลุศักยภาพแห่งตน(Self - Actualization Needs) เป็น
ความต้องการที่จะบรรลุความสามารถของบุคคลตามที่ตนตระหนักในศักยภาพดังนั้นการที่บุคคล
สมประสงค์ในความสามารถของตนในเรื่องต่าง ๆ ท าให้สุขภาพจิตของบุคคลดี 

Sharma (1988) ได้เสนอ Sharma’s Hierarchy Human Needs and Quality of Life ที่มี
ระดับความพึงพอใจ (satisfaction) เป็นดัชนีวัดระดับคุณภาพชีวิต (Quality of Life) โดยแบ่งระดับ
ตามการได้รบัการตอบสนองต่อส่ิงที่ต้องการ 3 ประเภท คือ 

 ระดับหนึ่งไดแ้ก่ความต้องการเชิงชีวกายภาพ (Bio-physical Needs) 
 ระดับสองคือความต้องการเชิงจิตสังคม (Psycho-social Needs) 
 ระดับสามคือความต้องการบรรลุอุดมการณ์ของชีวิต (Individual Aspiration Needs) 
ถ้าบุคคลได้รับสิ่งที่ต้องการระดับหนึ่งระดับสองและระดับสามก็จะเกิดความพึงพอใจ

ระดับต่ าระดับกลางและระดับสูงตามล าดับและความพึงพอใจจะสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตระดับหนึ่ง
ระดับสองและระดับสามด้วยตามล าดับเช่นกัน  

เมื่อน าทฤษฎี Maslow’s Hierarchy Needs และ Sharma’s Hierarchy Human Needs and 
Quality of Life มาสัมพันธ์กันจะได้รูปแบบกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎีคุณภาพชีวิตดังนี้ 
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ภาพที่ 2.1 กรอบแนวคิดเชิงทฤษฎีแสดงความสัมพันธ์ระหว่างทฤษฎี Maslow’s Hierarchy 
ท่ีมา: อัจฉรา นวจนิดา (2546) 
 

คุณภาพชีวิตของบุคคลคือความพึงพอใจของบุคคลที่เกิดจากการได้รับการตอบสนอง
ต่อสิ่งที่เป็นประโยชน์ตามความต้องการของร่างกายและจิตใจของบุคคลการเป็นที่รักและเป็นที่ยอมรับ
ในสังคม ความต้องการสิ่งสุนทรี หรือการบรรลุศักยภาพของตน เป็นตัวแปรส าคัญที่จะท าให้บุคคลมี
สุขภาพกายสุขภาพจิตดีก่อให้เกิด แรงบันดาลใจในการท าสิ่งที่ดี ซึ่งมีผลต่อสุขภาพกายและสุขภาพจิต
ของบุคคลเช่นกันเมื่อบุคคลมีสุขภาพกายและสุขภาพจิตดีย่อมมีความพึงพอใจในชีวิตซึ่งเป็นสิ่งบ่งชี้
ความมีคุณภาพชีวิต 

จากความหมายของคุณภาพชีวิตในการท างานที่ได้กล่าวมาข้างต้นสรุปได้ว่าคุณภาพ
ชีวิตในการท างานหมายถึงความรู้สึกความพึงพอใจของบุคคลที่มีต่อสภาวะความเป็นอยู่หรือความสุข
ของชีวิตโดยรวมซึ่งได้รับจากประสบการณ์และสภาพแวดล้อมในการท างานที่สามารถตอบสนอง
ความต้องการ 
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2.1.2  องค์ประกอบหรือเกณฑ์ชี้วัดคุณภาพชีวิตในการท างาน 
คุณภาพชีวิตการท างาน เป็นมิติที่ส าคัญมิติหนึ่งของทรัพยากรบุคคลคุณภาพชีวิต  

Walton (1973:49-55) เป็นบุคคลหนึ่งที่ได้ท าการศึกษา เรื่อง คุณภาพชีวิตในการท างานอย่างจริงจัง
โดยพิจารณาจากคุณลักษณะของบุคคลเกี่ยวกับคุณภาพชีวิต เน้นแนวทางความเป็นมนุษย์ (Humanistic) 
ได้ศึกษาสภาพแวดล้อมตัวบุคคลและสังคมที่ส่งผลท าให้การท างานประสบความส าเร็จ ผลผลิตที่
ได้รับตอบสนองความต้องการและความพึงพอใจของบุคคลในการท างานโดย Walton ได้ชี้ให้เห็นถึง
ปัจจัยที่มีผลต่อการสร้างคุณภาพชีวิตในการท างานนั้น แนวคิดคุณภาพชีวิตการท างานประกอบขึ้น
เป็นหนังสือ Criteria for Quality of Working life โดยแบ่งออก เป็น 8 ประการ คือ 

 ค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ (adequate and fair compensation) หมายถึง 
การที่ผู้ปฏิบัติงานได้รับค่าจ้าง เงินเดือน ค่าตอบแทน และผลประโยชน์อื่น ๆ อย่าง เพียงพอกับการมี
ชีวิตอยู่ได้ตามมาตรฐานที่ยอมรับกันโดยทั่วไป และต้องเป็นธรรม เมื่อเปรียบเทียบกับงานหรือองค์การ
อื่น ๆ ด้วย 

 สิ่งแวดล้อมที่ถูกลักษณะและปลอดภัย (safe and healthy environment) หมายถึง 
สิ่งแวดล้อมทั้งทางกายภาพและทางด้านจิตใจ นั่นคือ สภาพการท างานต้องไม่มีลักษณะที่ต้องเสี่ยงภัย
จนเกินไป และจะต้องช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานรู้สึกสะดวกสบาย และไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพอนามัย 

 เปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้พัฒนาความรู้ความสามารถได้เป็นอย่างดี (Development 
of Human Capacities) งานที่ปฏิบัติอยู่นั้นจะต้องเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้ใช้ความรู้และพัฒนา
ทักษะอย่างแท้จริง และรวมถึงการมีโอกาสได้ท างานที่ตนยอมรับว่าส าคัญและมีความหมาย 

 ลักษณะงานที่ส่งเสริมความเจริญเติบโตและความมั่นคงให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน (Growth 
and Security) นอกจากงานจะช่วยเพิ่มพูนความรู้ความสามารถแล้วยังช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานได้มีโอกาส 
ก้าวหน้า และมีความมั่นคงในอาชีพ ตลอดจนเป็นที่ยอมรับทั้งของเพื่อนร่วมงานและสมาชิกในครอบครัว 

 ลักษณะงานมีส่วนส่งเสริมด้านบูรณาการทางสังคมของผู้ปฏิบัติงาน ( Social 
Integration) ซึ่งหมายความว่างานนั้นช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานได้มีโอกาสสร้างสัมพันธภาพกับบุคคลอื่น ๆ 
รวมถึงโอกาสที่เท่าเทียมกันในความก้าวหน้าที่ตั้งอยู่บนฐานของระบบคุณธรรม 

 ลักษณะงานที่ตั้งอยู่บนฐานของกฎหมายหรือกระบวนการยุติธรรม (Constitutionalism) 
ซึ่งหมายถึง วิถีชีวิต และวัฒนธรรมในองค์การจะส่งเสริมให้เกิดการเคารพสิทธิส่วนบุคคลมี
ความเป็นธรรมในการพิจารณาให้ผลตอบแทนและรางวัล รวมทั้งโอกาสที่แต่ละคนจะได้แสดง
ความคิดเห็นอย่างเปิดเผย มีเสรีภาพ ในการพูด มีความเสมอภาค และมีการปกครองด้วยกฎหมาย 

 ความสมดุลระหว่างชีวิต กับการท างานโดยส่วนรวม (The Total Life Space) เป็นเรื่อง
ของการเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้ใช้ชีวิตในการท างาน และชีวิตส่วนตัวกับองค์การได้อย่างสมดุล
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นั่นคือต้องไม่ปล่อยให้ผู้ปฏิบัติงานได้รับความกดดันจากการปฏิบัติงานมากเกินไป ด้วยการก าหนด
ชั่วโมงการท างานที่เหมาะสมเพื่อหลีกเลี่ยง การที่ต้องคร่ าเคร่งอยู่กับงานจนไม่มีเวลาพักผ่อน หรือ
ได้ใช้ชีวิตส่วนตัวอย่างเพียงพอ 

 ลักษณะงานมีส่วนเกี่ยวข้องและสัมพันธ์กับสังคมโดยตรง (Social Relevance) 
ซึ่งนับเป็นเรื่องที่ส าคัญประการหนึ่งที่ผู้ปฏิบัติงานจะต้องรู้สึกและยอมรับว่าองค์การที่ตนปฏิบัติงาน
อยู่นั้นรับผิดชอบต่อสังคมในด้านต่าง ๆ ทั้งในด้านผลผลิต การจ ากัดของเสีย การรักษาสภาพแวดล้อม 
การปฏิบัติเกี่ยวกับการจ้างงาน และเทคนิคด้านการตลาด 
 
ตารางที่ 2.1 องค์ประกอบคุณภาพชวีิตการท างานตามแนวคิดของวอลตัน (Walton) 

องค์ประกอบของคุณภาพชวีิตการท างาน รายละเอียด 
1. ค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ 
(Adequate And Fair Compensation)  

- รายได้ที่เพียงพอ 
- ผลตอนแทนท่ียุติธรรม 

2. สิ่งแวดล้อมที่ถูกลักษณะและปลอดภัย (Safe 
And Healthy Environment) 

- ชั่วโมงการท างานที่เหมาะสม 
- สิ่งแวดล้อมทางกายภาพ 

3. เปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้พัฒนาความรู้
ความสามารถได้เป็นอย่างดี (Development Of 
Human Capacities)  

- อิสระในการท างาน 
- ทักษะการทงานที่หลากหลาย 
- ความรู้เกีย่วกับงาน 

4. ลักษณะงานที่ส่งเสริมความเจริญเติบโตและ
ความมั่นคงให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน (Growth and 
Security)  

- การพัฒนาความสามารถ 
- โอกาสก้าวหน้าในงาน 
- ความมั่นคงในงาน 

5. ลักษณะงานมีส่วนส่งเสริมด้านบูรณาการ
ทางสังคมของผู้ปฏิบัติงาน (Social Integration)  

- การอยุ่ร่วมกันอย่างไมแ่บ่งแยก 
- โอกาสมีปฏิสัมพันธ์กับบุคคลอื่น 
- โอกาสเท่าเทยีมในความก้าวหน้า 

6. ลักษณะงานที่ตั้งอยู่บนฐานของกฎหมาย
หรือกระบวนการยุติธรรม (Constitutionalism)  

- สิทธิความเปน็ส่วนตัว 
- เสรีภาพในการพูด 
- การได้รับการปฏิบัติอย่างเสมอภาค 

7. ความสมดุลระหว่างชวีิต กับการท างานโดย
ส่วนรวม (The Total Life Space) 

- บทบาทการท างานที่มีความสมดุล 

8. ลักษณะงานมีส่วนเกี่ยวข้องและสัมพันธ์กับ
สังคมโดยตรง (Social Relevance) 

- การรับรู้เกี่ยวกบัความรับผิดชอบ 
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2.1.3  ประโยชน์ของการมีคณุภาพชีวิตการท างาน 
Hackman และ Suttle (1977: 18) ได้กล่าวถึงประโยชน์ของคุณภาพชีวิตในการท างานไว้

ว่าคุณภาพชีวิตในการท างานจะมีผลต่อการท างานมากมาย ได้แก่ 
 ท าให้เกิดความรู้สึกที่ดีต่อตัวเอง 
 ท าให้เกิดความรู้สึกที่ดีต่องาน (สร้างความพึงพอใจและมีส่วนร่วมในงาน) 
 ท าให้เกิดความรู้สึกที่ดีต่อองค์การ (เกดิความผูกพันต่อองค์การ) 
นอกจากนี้ยังช่วยส่งเสริมในเรื่องสุขภาพกายสุขภาพจิต ช่วยให้เจริญก้าวหน้า มีการพัฒนา

ตนเองให้เป็นบุคคลที่มีคุณภาพขององค์การ และยังช่วยลดปัญหาการขาดงาน การลาออกจากงานลด
อุบัติเหตุและส่งเสริมให้ได้ผลผลิตและการบริหารที่ดีทั้งคุณภาพและปริมาณ 

Gordon (1991: 45) กล่าวไว้ว่า การส่งเสริมคุณภาพชีวิตในการท างาน จะเป็นการส่งเสริม
ให้พนักงานได้มีส่วนร่วมในการแก้ไขปัญหาและตัดสินใจกับฝ่ายบริหารและสร้างโอกาสในการท างาน
มากขึ้น คุณภาพชีวิตในการท างานเกี่ยวข้องกับ “งาน” จะมีผลโดยตรงต่อคน ท าให้เกิดประสิทธิผล
ขององค์การ การเปลี่ยนแปลงปรับปรุงโครงสร้าง พื้นฐานของงาน และระบบการท างาน ระบบการ
ให้รางวัล ให้สอดคล้องกับกระบวนการในการท า งาน และผลผลิต รวมทั้งการปรับปรุงสภาพแวดล้อม
ในการท างาน 

Greenberg และ Baron (1995: 17 อ้างถึงใน นฤดล มีเพียร, 2541: 18) กล่าวเสริมว่า 
คุณภาพชีวิตในการท างานท าให้เกิดประโยชน์ที่ดี 3 ประการ คือ 1) ผลโดยตรงในการเพิ่มความรู้สึก
พึงพอใจในการท างาน สร้างความรู้สึกผูกพันต่อองค์การและลดอัตราการเปลี่ยนงาน 2) ท าให้ผลผลิต
สูงขึ้น และ 3) เพิ่มประสิทธิผลขององค์การ (เช่น ในเรื่องของผลก าไรที่เพิ่มขึ้น การบรรลุเป้าหมาย
ขององค์การ) 

ขวัญกมล สาระบุตร (2552: 37) ได้กล่าวว่า การมีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้นในการท างานจะ
ส่งผลให้การท างานของแรงงานมีความสุขความพอใจที่จะท างาน จึงท างานได้เต็มประสิทธิภาพ
บรรยากาศในองค์กรเกิดความรักความเข้าใจ ความสามัคคีและมีเป้าหมายเดียวกันคือเพื่อมุ่งไปสู่การเพิ่ม
ผลผลิต ซึ่งจะเป็นผลดีต่อองค์กรในที่สุด และได้ให้ความหมาย คุณภาพชีวิตในการท างาน (Quality 
of Work Life) ว่าการท างานได้ดีถูกต้องปลอดภัยและมีความพอใจในงาน ซึ่งคุณภาพชีวิตที่ดีใน
การท างานจะเกิดขึ้นได้ นอกจากจะต้องมีการพัฒนาทักษะการท างานแล้ว ควรมีการเน้นพัฒนาจิตลักษณะ
ที่เอื้อให้เกิดการท างานอย่างแข็งขันและช่วยป้องกันมิให้เกิดปัญหาในการท างาน จิตลักษณะเหล่านี้ได้แก่ 

 ทัศนคติค่านิยมที่มีต่อการท างานและสถานการณ์แวดล้อมทั่วไป 
 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิรวมถึงความมีมานะพากเพยีรไปสู่ความส าเร็จ 
 ความเชื่ออ านาจในตนหรือเชื่อในความสามารถและการกระท าของตนเอง 
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 การมุ่งอนาคตควบคุมตน คือมองเห็นความก้าวหน้าในอาชีพและรู้กาลเทศะอดได้
รอได้ปฏิบัติตนได้เหมาะสม 

 มีจริยธรรม ซื่อตรง ซ่ือสัตย์เห็นประโยชน์ของส่วนรวมมากกว่าส่วนตวั 
จะเห็นได้ว่าประโยชน์ของการมีคุณภาพชีวิตการท างานเป็นปัจจัยบ่งชี้คุณภาพชีวิตใน

การท างานมีความหลากหลายแตกต่างกันไปตามสภาพเงื่อนไขต่าง ๆ และตามข้อสมมุติเบื้องต้น
เกี่ยวกับค่านิยมที่นักวิชาการใช้ในการศึกษาจะเห็นว่ามีความหมายกว้างขวางและยังมีความเป็น
นามธรรมสูงมากในทางการพัฒนาการที่จะน ามาใช้ และยังจะต้องมีการศึกษากันต่อไป ในการศึกษา
ครัง้นี้ได้ใช้ความพึงพอใจในการท างาน เป็นตัวชี้วัดคุณภาพชีวิตการท างาน ซึ่งความพึงพอใจใน
การท างานจะสะท้อนให้เห็นถึงระดับของความรู้สึกเชิงพอใจในการท างานยังเป็นตัวชี้วัดที่สามารถ
เก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างได้และคาดว่าจะได้รับความร่วมมือจากกลุ่มตัวอย่างเป็นอย่างดี 

ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ใช้ในแนวความคิดของ Walton (1973) มาปรับใช้ในการศึกษา
คุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานบริษัทประเภทธุรกิจธนาคาร ทั้ง 8 ด้าน คือ 1) ด้านการได้รับ
ค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ 2) ด้านสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ 3) ด้าน
การพัฒนาศักยภาพของพนักงาน 4) ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในการท างาน 5) ด้านการท างาน
ร่วมกันและความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน 6) ด้านสิทธิส่วนบุคคลในสถานที่ท างาน 7) ด้านความสมดุล
ระหว่างชีวิตกับการท างานโดยรวม และ 8) ด้านงานมีส่วนเกี่ยวข้องและสัมพันธ์กับสังคม เนื่องจาก
มีหลายวิธีที่ระบุถึงองค์ประกอบซึ่งเป็นตัวบงชี้ถึงคุณภาพชีวิตการท างาน ซึ่งแนวคาวมคิดของ Walton 
นับว่าเป็นข้อมูลพื้นฐานที่สามารถน ามาวิเคราะห์เพื่อน าไปปฏิบัติตามได้จริง และมีเนื้อหาครอบคลุม
ในด้านต่าง ๆ ของคุณภาพชีวิตการท างาน 

 
 

2.2  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 
การพัฒนาองค์การนั้นควรจะต้องสร้างให้พนักงานมีความผูกพันต่อองค์การ เพราะผล

ที่จะได้รับกลับมาคือ พนักงานจะเต็มใจและพร้อมที่จะอุทิศตนเพื่อการท างานให้ส าเร็จและบรรลุ
ตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ ผู้วิจัยได้รวบรวมความหมายของความผูกพันองค์การที่มีผู้ศึกษาค้นคว้าไว้  
ดังนี้ 
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2.2.1  ความหมายของความผูกพันต่อองคก์าร 
การให้ความหมายของ ความผูกพัน ที่มักพบเห็นในงานวิจัยต่าง  ๆ จะมีอยู่ 2 ค า คือ 

Commitment และ Engagement ซึ่งทั้ง 2 ค าในภาษาไทยมีความหมายว่า “ความผูกพัน” เหมือนกัน 
ในงานวิจัยที่มีการศึกษาก่อนปี 1990 มักจะใช้ค าว่า Commitment ส่วนงานวิจัยที่มี การศึกษาหลังจาก
ช่วงเวลาดังกล่าวมักจะใช้ค าว่า Engagement และทั้ง 2 ค านี้มีความหมายใน ทิศทางเดียวกัน (สุรัสวดี 
สุวรรณเวช, 2549) 

เมอร์เซอร์ บริษัทที่ปรึกษาระดับโลกซึ่งมีความเชี่ยวชาญด้านการบริหารจัดการ ได้อธิบาย
ถึงแนวคิดความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานว่าการวัดความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานเป็น
วิธีการหนึ่งของการชี้วัดปัจจัยที่มีผล ต่อความสามารถของธุรกิจ ซึ่งการชี้วัดปัจจัยที่มีผลต่อความสามารถ
ขององค์กรนี้ มีการพัฒนาเป็นล าดับโดยเริ่มตั้งแต่ การใช้ตัวชี้วัด “ความพึงพอใจ” ต่อมาพัฒนาเป็น 
“แรงจูงใจ” พัฒนาเป็น “ความผูกพัน” จนมาถึง ตัวชี้วัด “ความผูกพันต่อองค์การ” ตามล าดับ ดังภาพท่ี 
2.1 
 

 
ภาพที่ 2.2 การพัฒนาตวัชี้วัดปัจจัยที่มีผลต่อความสามารถขององค์กร 
ท่ีมา: สุรัสวดี สุวรรณเวช (2549) 
 

การศึกษาเรื่องความผูกพันต่อองค์การนั้นเป็นเรื่องที่น่าสนใจ เพราะท าให้สามารถอธิบาย
พฤติกรรมของคนในองค์การได้ หากองค์การใดมีบุคลากรที่มีความผูกพันต่อองค์การสูงแล้วย่อม
น าพาองค์การบรรลุเป้าหมายได้ นักวิชาการหลายท่านจึงให้ความสนใจ และได้ท าการศึกษาเรื่อง
ความผูกพันต่อองค์การ ไว้ดังนี้ 

พจนานุกรมฉบับบัณฑิตยสถาน (2542) ได้ให้ความหมายของค าว่า “ความ” หมายถึง 
เรื่อง เช่น เนื้อความ เกิดความ และได้ให้ความหมายของค าว่า “ผูกพัน” หมายถึง มีความเป็นห่วงกังวล
เพราะรักใคร่ ก่อให้เกิดพันธะที่จะต้องปฏิบัติตาม องค์การศูนย์รวมกลุ่มบุคคลหรือกิจการที่
ประกอบกันขึ้นเป็นหน่วยงานเดียวกัน เพื่อด าเนินกิจการตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ในกฎหมาย
หรือในตราสารจัดตั้ง ซึ่งอาจเป็นหน่วยงานของรัฐ เช่น องค์การของรัฐบาล หน่วยงานเอกชน เช่น 
บริษัทจ ากัด สมาคมหรือหน่วยงานระหว่างประเทศ เช่น องค์การสหประชาชาติ จึงกล่าวได้ว่า 
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ความหมายของความผูกพันต่อองค์การ น่าจะหมายถึง การเกิดความกังวล รักใคร่ในหน่วยงานที่
ปฏิบัติซึ่งก่อให้เกิดพันธะที่จะต้องปฏิบัติตาม 

วารุณีคาแก้ว (2550: 6) ให้ความหมายของ ความผูกพันต่อองค์การ ว่าเป็นทัศนคติหรือ
ความรู้สึกของสมาชิกที่มีต่อองค์การ เป็นการประเมินองค์การในทางบวก ซึ่งก่อให้เกิดความรู้สึกผูกพัน
ระหว่างบุคคลนั้นกับองค์การ และเกิดความตั้งใจที่จะทา งานให้บรรลุเป้ าหมายขององค์การ 

อุษณะ อา นาจสกุลฤทธิ์ (2551: 10) ให้ความหมายความผูกพันต่อองค์การ ความรู้สึก
และลักษณะความสัมพันธ์ของบุคคลท่ีแสดงออกถึงการกระทา ต่อองค์การด้วยความภาคภูมิใจว่าตน
เป็นส่วนหนึ่งขององค์การนั้นโดยพิจารณาจากความเชื่อมั่นยอมรับเป้ าหมายและคุณค่าขององค์การ
ความตั้งใจและพร้อมที่จะใช้ความสามารถที่มีอยู่ทา งานเพื่อองค์การ และมีความปรารถนาอย่างแรง
กล้าที่จะคงความเป็นสมาชิกขององค์การไว้ 

พิชิต เทพวรรณ์ (2554) ได้ให้ความหมายว่าความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง การอุทิศ
ตนในการท างานของบุคลากร ส่งผลให้บุคลากรมีความสุขในการท างานและเกิดความจงรักภักดี
และศรัทธาของบุคลากรที่มีต่อหน้าหน้าที่ความรับผิดชอบและองค์กร 

Porter (1981 อ้างใน โสมย์สิรี มูลทองทิพย์, 2556: 9) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การ
เป็นลักษณะความสัมพันธ์ของบุคคลี่มีต่อองค์การซึ่งบ่งชี้ในรูป ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะ
เป็นสมาชิกองค์การนั้นต่อไป ความเต็มใจที่จะใช้พลังอย่างเต็มที่ในการปฏิบัติงานให้กับองค์การ  
และมีความเชื่ออย่างแน่นอนและมีการยอมรับค่านิยมและเป้าหมายองค์การ 

Sheldon (1987, อ้างถึงใน อุษณะ อา นาจสกุลฤทธิ์, 2551: 7) ให้ความหมายความผูกพัน
ต่อองค์การว่า หมายถึง ทัศนคติของผู้ปฏิบัติงานซึ่งเชื่อมโยงระหว่างเอกลักษณ์ของเขากับองค์การ
ผู้ปฏิบัติงานมีความรู้สึกผูกพันต่อองค์การและตั้งในปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุเป้ าหมายขององค์การ 
ความผูกพันต่อองค์การเป็นระดับของความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับของสมาชิกขององค์การ แสดงให้เห็น
ถึงความผูกพันอย่างแน่นแฟ้นของสมาชิกที่มีต่อองค์การ โดยแสดงออกมาในรูปของ ความเชื่อมั่นและ
ยอมรับเป้าหมายและคุณค่าขององค์การ เป็นทัศนคติและความเชื่อของบุคลากรที่มีความเชื่อถือ
ยอมรับและพร้อมที่จะปฏิบัติตามเป้าหมายและคุณค่าขององค์การอย่างสม่ าเสมอ อีกทั้งยังมี
ความเลื่อมใสศรัทธาต่อเป้าหมายที่องค์การก าหนดรวมถึงความรู้สึกว่าเป้าหมายและคุณค่าของตนเอง
คล้ายคลึงกับองค์การ บุคคลซึ่งมีความรู้สึกยึดมั่นผูกพันต่อองค์การอย่างมากจะเห็นว่างาน คือหนทาง
ที่จะสามารถท าประโยชน์แก่องค์การได้ คือการร่วมกิจกรรมและท าตามคุณค่า อุดมการณ์ และเป้าหมาย
ขององค์การ ดังนั้น บุคคลกลุ่มนี้จึงมีแนวโน้มที่จะมีส่วนร่วมในกิจกรรมขององค์การอยู่ในระดับสูง 
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 ความตั้งใจและความพร้อมที่จะใช้ความสามารถที่มีอยู่ทา งานในองค์การอย่างมี
เต็มความสามารถเพื่อแก้ไขปัญหาและพัฒนางานขององค์การให้บรรลุเป้าหมายแม้ว่าจะไม่ได้รับ
ผลตอบแทนก็ตาม รวมถึงการเสียสละความสุขส่วนตัวเพื่อประโยชน์ขององค์การ 

 ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะยังคงเป็นสมาชิกขององค์การ โดยที่บุคลากรมี
ความจงรักภักดีต่อองค์การยังคงอยู่กับองค์การ ไม่ปรารถนาจะไปจากองค์การถึงแม้ว่าองค์การอ่ืนจะ
ให้ผลตอบแทนมากกว่า มีความภาคภูมิใจในการเป็นสมาชิกขององค์การและพร้อมที่จะบอกคนอื่น
ว่าตนเองเป็นสมาชิกขององค์การ รวมทั้งมีความคิดว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ 

Charles (2006) ได้นิยามความผูกพันต่อองค์กรว่า เป็นความพยายามอย่างละเอียดรอบคอบ 
อุทิศเวลา สติปัญญา และแรงงานของบุคลากรที่ใส่ไปในการท างานเป็นความมุ่งมั่นที่จะอุทิศตนเพื่อ
ความส าเร็จขององค์กร 

จากความหมายของความผูกพันต่อองค์กรที่กล่าวมาข้างต้นผู้วิจัยสรุปได้ว่า ความผูกพัน
ต่อองค์กร คือ ทัศนคติด้านบวกของบุคลากรที่มีต่อองค์กรมีความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์ กร 
เห็นได้จากความพยายาม ความเสียสละ ความภักดี ตั้งใจปฏิบัติงานเพื่อประโยชน์ขององค์กร และ
อยากเป็นสมาชิกขององค์กรต่อไป 

Etzioni (1999) ได้กล่าวว่า เมื่อบุคคลเข้าไปอยู่ในองค์กรจะเกิดความรู้สึกทั้งทางบวก
และทางลบ ความรู้สึกทางบวกเรียกว่า ความผูกพันต่อองค์กร ส่วนความรู้สึกทางลบเรียกว่า ความรู้สึก
แปลกแยกหรือแยกตัวออกห่าง ความผูกพันต่อองค์กรจึงเป็นการแสดงความรู้สึกของบุคคลเมื่อเข้า
ไปอยู่ในองค์กรและรับเอาบรรทัดฐานขององค์กรเข้าไว้อย่างซึมซับ 

 
2.2.2  ความส าคัญของความผูกพันต่อองคก์าร 
ความผูกพันต่อองค์กรเป็นสิ่งที่มีความส าคัญต่อความอยู่รอดและความมีประสิทธิผล

ขององค์กร ผู้ที่มีความผูกพันต่อองค์กรสูงจะปฏิบัติงานได้ดีกว่าผู้ที่มีความผูกพันต่อองค์กรต่ าหรือ 
ไม่มีเลย ซึ่งผลดีก็จะตกอยู่กับองค์กรและผู้ปฏิบัติงานเอง และสิ่งเหล่านี้เป็นคุณสมบัติอันพึงปรารถนา
ของทุกองค์กร ซึ่งถ้าพนักงานในองค์กรมีความผูกพันต่อองค์กรแล้วจะก่อให้เกิดประโยชน์ต่อองค์กร
อย่างมาก นอกจากนี้แล้วยังมีนักวิชาการหลายท่านได้กล่าวถึงความส าคัญของความผูกพันต่อองค์กรไว้ 
ดังนี้ 

อภิสิทธิ รักษาวงศ์ (2545: 17) ได้สรุปเกี่ยวกับความส าคัญของความผูกพันต่อองค์การ 
ไว้ดังนี้ 

 ความผูกพันองค์การสามารถใช้ทานายอัตราการเข้า-ออกจากงานได้ดีกว่า ความพึงพอใจ
ในงาน 
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 ความผูกพันองค์การท าให้เกิดความรู้สึกเหมือนเป็นเจ้าร่วมกันของสมาชิกในองค์การ
ท าให้เป็นแรงผลักให้สมาชิกปฏบิัติงานในองค์การอย่างเต็มที ่

 ความผูกพันองค์การเป็นตัวเชื่อมประสาน ระหว่างความต้องการของบุคคลในองค์การ
กบัเป้าหมายขององค์การ เพื่อให้องค์การสามารถบรรลุเป้าหมายที่วางไว้ 

 มีส่วนเสริมสร้างความมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลขององค์การ 
 ช่วยลดการควบคุมจากภายนอก ซึ่งเป็นผลมาจากการที่สมาชิกในองค์การมี ความรัก

และความผูกพันองค์การของตนนั่นเอง 
Mowday, Steers, & Porter (1982 อ้างใน ศิริพร พูลสมบัติ, 2556) ได้แบ่งองค์ประกอบ

ของความผูกพันต่อองค์การไว้ 3 ประการ คือ 
 ความเชื่อและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ ความเชื่อและยอมรับใน

เป้าหมายและค่านิยมขององค์การ หมายถึง ความรู้สึกของผู้ปฏิบัติงานที่แสดงตนเป็นหนึ่งเดียวกับ
องค์การที่มีค่านิยมที่กลมกลืนกับสมาชิกองค์การคนอื่น ๆ และเต็มใจที่จะอุทิศกา ลังกายและก าลังใจ
เพื่อปฏิบัติภารกิจขององค์การ เป็นความรู้สึกเป็นพวกเดียวกัน ความผูกพันที่มีต่อเป้าหมายและค่านิยม
ขององค์การ คือ ความรู้สึกจงรักภักดีของสมาชิกต่อองค์การ และมีทัศนคติในทางที่สอดคล้องกับ
เป้าประสงค์ขององค์การ เป็นทัศนคติของผู้ปฏิบัติงาน ซึ่งเชื่อมโยงระหว่างเอกลักษณ์ของเขากับองค์การ 
ตั้งใจปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย สรุปได้ว่า ความเชื่อและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมของ
องค์การจะต้องเชื่อมั่นยอมรับและพร้อมที่จะเต็มใจปฏิบัติงานอย่างมุ่งมั่นในทิศทางเดียวกับเป้าหมาย
ขององค์การ 

 ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามที่จะปฏิบัติงานเพื่อองค์การ ความเต็มใจที่จะทุ่มเท
ความพยายามที่จะปฏิบัติงานเพื่อองค์การ หมายถึง ความเต็มใจของบุคคลที่ยินดีที่จะทุ่มเทก าลังกาย
เพื่อท างานให้กับองค์การ รวมทั้งมีความจงรักภักดีต่อองค์การด้วย ความเต็มใจเป็นความเต็มใจที่
ผู้ปฏิบัติเต็มใจที่จะให้บางสิ่งบางอย่างของตนเพื่อช่วยพยุงดา รงให้องค์การประสบความส าเร็จ และ
มีความก้าวหน้าซึ่งผู้ปฏิบัติมีความพึงพอใจเป็นพื้นฐานด้วยภาวะที่เต็มใจ และทุ่มเทที่จะปฏิบัติงานเพื่อ
องค์การ กล่าวโดยสรุปแล้ว ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามที่จะปฏิบัติงานเพื่อองค์การ หมายถึง 
การที่บุคลากรจะต้องเต็มใจที่จะอุทิศตน โดยทุ่มเทความสามารถที่มีอยู่อย่างเต็มที่ในการปฏิบัติงาน 
เพื่อให้บรรลุเป้าหมาย 

 ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงความเป็นสมาชิกขององค์การ หมายถึง ความรู้สึก
ของผู้ปฏิบัติท่ีต้องการจะอยู่ในองค์การเพื่อที่จะปฏิบัติงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ โดยมีความปรารถนา
อย่างยิ่งที่ไม่ต้องการออกจากองค์การที่ตนปฏิบัติงานอยู่ ไม่ว่าจะเป็นเพราะมีแรงจูงใจในด้านใด 
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เป็นลักษณะความตั้งใจของพนักงานท่ีจะใช้ความพยายามอย่างเต็มที่ ในการกระท าเพื่อประโยชน์ต่อ
องค์การ มีความปรารถนาที่จะอยู่กับองค์การตลอดไป 

จากความส าคัญของความผูกพันต่อองคข์้างต้นสรุปได้ว่า ความผูกพันต่อองค์กรเป็นตวั
เสริมสร้างให้องค์กรมีประสิทธิภาพ เป็นตัวเชื่อมระหว่างความต้องการของสมาชิกในองค์กรกับ
เป้าหมายขององค์กร เป็นแรงผลักดันให้ผู้ปฏิบัติงานในองค์กรท างานได้ดียิ่งขึ้น และยังใช้ท านาย
อัตราการเข้าออกของพนักงานอีกด้วย 
 

2.2.3  ปัจจัยที่มีความส าคัญต่อความผูกพนัต่อองค์การ 
นักวิชาการหลายท่านให้ความสนใจในการศึกษาถึงปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ 

และพบว่ายังไม่มีแบบจ าลองใดที่ชี้วัดว่า อะไรคือตัวแปรที่มีอิทธิพลต่อการก่อให้เกิดความรู้สึกผูกพัน
ต่อองค์การ แต่ละท่านได้มองปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่างกัน ดังนี้ 

สวนีย์ แก้วมณี (2549) กล่าวถึงปัจจัยที่ผลักดันให้เกิดความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน 
ดังนี้ 

 การเป็นส่วนหนึ่งขององค์การที่ประสบความส าเร็จ (being part of a wining organization) 
หากพนักงานได้ท างานในองค์การที่มีผลประกอบการดีเด่น หรือเป็นที่ยอมรับว่าเป็นผู้น าทางการตลาด 
มีวิสัยทัศน์ และเป้าหมายที่ชัดเจนและมีการจัดการเชิงกลยุทธ์เพื่อน ามาปฏิบัติอย่างเหมาะสมจะมี
ส่วนผลักดันให้พนักงานเกิดความรู้สึกผูกพันต่อองค์การมากขึ้น 

 การได้ท างานให้แก่ผู้น าที่ตนเองชื่นชอบ (working for admired leaders) การที่พนักงาน
ได้ท างานกับผู้น าที่ตนเองรักหรือชื่นชอบจะส่งผลให้พนักงานมีผลการปฏิบัติงานที่สูงขึ้นซึ่งหัวหน้างาน
ที่พนักงานชื่นชอบเป็นส่วนส าคัญในการผลักดันให้เกิดความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน 

 การมีความสัมพันธ์ที่ดีในการท างาน (having positive working relationships) หาก
พนักงานมีความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานที่ดี ท างานอย่างมืออาชีพ จะส่งผลให้พนักงานเกิดความผูกพัน
ที่ดีต่อองค์การ 

 การท างานที่มีความส าคัญ (doing meaningful work) พนักงานต้องการท างานที่มี
ผลกระทบต่อองค์การ เป็นงานที่มีความสอดคล้องกับกลยุทธ์และวิสัยทัศน์และสามารถสร้าง
ความแตกต่างให้เกิดขึ้นกับองค์การและลุกค้าได้ สิ่งเหล่านี้เป็นปัจจัยที่ผลักดันให้พนักงานเกิดความรู้สึก
ผูกพนัต่อองค์การ 

 การได้รับการยกย่องและเห็นคุณค่า (recognition and appreciation) การได้รับการยกย่อง
เป็นสิ่งส าคัญที่ช่วยผลักดันให้เกิดความผูกพันในองค์การ ซึ่งไม่ได้หมายถึงรางวัลที่เป็นตัวเงินหรือ
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ค่าตอบแทนเท่านั้น แต่ยังหมายถึงความชื่นชมโดยตรงจากผู้บริหาร สิ่งเหล่านี้แสดงให้เห็นว่าพนักงาน
มีคุณค่าและสามารถทุ่มเทแรงกายแรงใจให้ได้รับการยอมรับจากองค์การด้วย 

 การมีชีวิตความเป็นอยู่ที่สมดุล (living a balanced life) องค์การที่สามารถสร้าง
วัฒนธรรมองค์การโดยให้คุณค่ากับความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว และท าให้
พนักงานสามารถมีชีวิตความเป็นอยู่ที่สมดุลได้ จะได้รับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานเป็นสิ่ง
ตอบแทน การมีชีวิตความเป็นอยู่ที่สมดุลของพนักงานไม่ได้หมายความว่าพนักงานจะไม่จงรักภักดี
ต่อองค์การแต่หมายถึงการที่พนักงานต้องการสามารถจัดการกับชีวิตของตนเองได้ดีไม่ใช่มีชีวิ ตอยู่
กับงานเพียงอย่างเดียวเท่านั้น 

Hewitt (2004 อ้างใน เทียนศรี บางม่วงงาม, 2562) ได้อธิบายว่า พนักงานที่มีความผูกพัน
ต่อองค์กรนั้นจะแสดงพฤติกรรมออกมา 3 พฤติกรรม คือ  

 Say คือ การพูดเกี่ยวกับองค์กรในทางบวกต่อผู้ร่วมงานและมีแนวโน้มไปสู่การพูด
กับลูกค้าขององค์กรในทางบวก 

 Stay คือ ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะเป็นสมาชิกขององค์กร 
 Strive คือ การใช้ความพยายามอย่างสุดความสามารถและท าตามหน้าที่ให้ดีที่สุดมี

ความเป็นไปได้ที่จะช่วยเหลือสนับสนุนเพื่อความส าเร็จทางธุรกิจขององค์กร 
บารอน (Baron, 1986: 165 อ้างใน เนตรนภา นันทพรวิญญู, 2551: 18) ได้กล่าวว่าระดับ

ของความผูกพันต่อองค์กรได้รับอิทธิพลจากลักษณะหลายๆประการของงานซึ่งแสดงออกในลักษณะ
ของความรู้สึกพึงพอใจและความรู้สึกไม่พึงพอใจในการท างานมีผลต่อการรับรู้ของพนักงานและ
ความพึงพอใจโดยรวมและมีผลกระทบต่อพฤติกรรมของพนักงานดังนี้ 

 ความผูกพันตอ่องค์กรในระดับสูงท าให้อตัราการขาดงานการลาออกน้อยลง 
 ความผูกพันต่อองค์กรในระดับสูงมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการท างาน

และผลการปฏิบัติงานกล่าวคือความผูกพันต่อองค์กรในระดับสูงท าให้พนักงานมีความพยายามที่จะ
ท างานเพื่อประโยชน์ขององค์กรและส่งผลให้มีการปฏิบัติงานอยู่ในระดับสูงด้วย 

 ความพึงพอใจในการท างานระดับสูงเป็นผลมาจากความผูกพันต่อองคก์ร 
 

2.2.4  ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์การ 
2.3.4.1 แนวคดิของ Taylor Nelson Sofres (วรรณา อาวรณ์, 2557: 32-33) 
เป็นหนึ่งในกลุ่มบริษัทให้ข้อมูลข่าวสารสนเทศเกี่ยวกับการตลาดที่ใหญ่

ที่สุดในโลก ได้สร้างเครื่องมือใหม่ที่เรียกว่า Employee ScoreTM ที่ใช้ในการวัดความผูกพันของ
พนักงาน (Employee Commitment) ซึ่งเครื่องมือนี้อยู่บนฐานของวิธีการ The Conversion ModelTM 
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ที่มาตรวัดที่นิยมทั่วโลกในการใช้วัดความผูกพันของลูกค้าที่มีต่อสินค้าและบริการ เพื่อจ าแนกประเภท
ลูกค้าขององค์การโดยได้มีการวัดความเที่ยงตรงมาแล้ว จากการศึกษากว่า 400 ครั้ง เพื่อวัดความผูกพัน
ต่อผลิตภัณฑ์กว่า 100 ชนิด จากนั้น จึงน ามาใช้เป็นฐานข้อมูลในเรื่องความผูกพัน (Commitment) 
การส ารวจเกี่ยวกับความผูกพันของพนักงานช่วยให้ผู้บริหารเข้าใจพฤติกรรมของพนักงาน เพื่อสร้าง
และพัฒนากลยุทธ์ขององค์การให้พนักงานมีพฤติกรรมที่สอดคล้องกับเป้าหมายขององค์การที่ได้ก าหนด
ไว้โดย Employee ScoreTM มีวัตถุประสงค์เพื่อช่วยให้องค์การต่าง ๆ สามารถปรับปรุงพนักงานใน
องค์การ อีกทั้งช่วยลดอัตราการลาออกและเพิ่มผลการปฏิบัติงานของพนักงานขององค์การให้สูงขึ้น 
ซึ่งแผนภาพนี้ได้จ าแนกพนักงานออกตามประเภทของลักษณะความผูกพันของพนักงาน 4 ลักษณะ 
ดังต่อไปนี้ 
 

 
ภาพที่ 2.3 ลักษณะความผูกพันของพนกังาน 
ท่ีมา: วรรณา อาวรณ์ (2557) 
 

จากภาพแสดงให้เห็นถึง ลักษณะของความผูกพันของพนักงาน ทั้งใน
แง่มุมของความผูกพันในงาน ซึ่งสามารถแบ่งแยกประเภทของพนักงานออกได้ 4 ลักษณะ ดังนี้ 

 Career Oriented เป็นผู้ที่มีความผูกพันในงานที่ท าสูง แต่ขาดความผูกพัน
ต่อองค์การโดยพนักงานจะท างานให้แก่องค์การ เนื่องจากต้องการประสบการณ์เพื่อให้มีส่วนช่วย
ในการส่งเสริมโอกาสความก้าวหน้าในอาชีพของตน บุคคลเหล่านี้เป็นบุคคลที่มีคุณค่าต่อองค์การและ
สามารถสร้างผลผลิตให้แก่องค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพ แต่ก็เปิดโอกาสให้แก่ข้อเสนอขององค์การ
อื่น ๆ ด้วย ซึ่งสามารถท าลายสัมพันธภาพที่ดีต่อลูกค้า จนส่งผลเสียต่อองค์การในระยะเวลาต่อมาได้ 



26 

 

 Ambivalent เป็นผู้ที่ขาดทั้งความผูกพันต่อองค์การและความผูกพันใน
งานที่ท าบุคคลเหล่านี้จะขาดความตั้งใจในงานที่ท า ท างานไปวัน ๆ หนึ่ง ขัดแย้งกับบุคคลอื่นอยู่เสมอ 
ซึ่งจะส่งผลเสียต่อภาพพจน์ขององค์การ 

 Company Oriented เป็นผู้ที่มีความผูกพันต่อองค์การ แต่ขาดความผูกพัน
ในงานที่ท าบุคคลเหล่านี้จะช่วยสนับสนุนองค์การ รักและภาคภูมิใจที่ได้อยู่ในองค์การ แต่รู้สึกไม่มี
ความสุขในงานที่ท า ท าให้ส่งผลต่อการปฏิบัติงาน 

 Ambassador เป็นผู้ที่มีทั้งความผูกพันต่อองค์การและความผูกพันใน
งานที่ท าบุคคลเหล่านี้จะกล่าวถึงองค์การในทางที่ดีต่อบุคคลอื่น ต้องการเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ 
แม้ว่าองค์การอื่นจะให้ผลประโยชน์ที่ดีกว่า ตั้งใจท างานเต็มศักยภาพของตน ตลอดจนรู้สึกภูมิใจใน
งานที่ท าว่ามีส่วนช่วยให้องค์การประสบความส าเร็จ และยินดีที่จะท างานหนักเพื่อปรับปรุงและเพิ่ม
ผลผลิตซึ่งบุคคลเหล่านี้จัดได้ว่าเป็นสินทรัพย์ที่ยิ่งใหญ่ที่สุดขององค์การ 

บุคลากรที่อยู่ในองค์การไม่ว่าจะเป็นผู้ที่ขาดความผูกพันในงานหรือ
ความผูกพันในองค์การย่อมส่งผลถึงองค์การ ดังนั้นองค์การจึงต้องรู้ถึงสาเหตุที่ท าให้บุคลากรขาด
ความผูกพันต่อองค์การหรือความผูกพันในงาน เพื่อค้นหาวิธีการที่จะแก้ไขและตอบสนอง
ความต้องการของบุคลากร 

2.3.4.2 แนวคดิ Steers (1977 อ้างใน ศุลีพร จิตต์เทีย่ง, 2554: 22) 
กล่าวว่า ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การเป็นความสัมพันธ์ที่เหนียวแน่น

ของสมาชิกในองค์การและเป็นพฤติกรมที่สมาชิกในองค์การมีค่านิยมที่กลมกลืนกับสมาชิกคนอื่น ๆ 
แสดงตนเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับองค์การและเต็มใจที่จะอุทิศก าลังกายและก าลังใจเพื่อเข้ าร่วมใน
กิจกรรมขององค์การ ซ่ึงสามารถแสดงให้เห็นใน 3 รูปแบบ คือ 

 ความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของ
องค์การ หมายถึง การที่เป้าหมายขององค์การและของบุคคล สามารถร่วมไปในทิศทางเดียวกันได้ 
หรือเกิดความสอดคล้องกัน เมื่อบุคคลพิจารณาแล้วเห็นว่าบรรทัดฐานและระบบค่านิยมขององค์การ
เป็นสิ่งที่ยอมรับได้ บุคคลก็จะแสดงตนเองว่าเห็นด้วยกับจุดหมายปลายทางขององค์การ และตั้งใจที่
จะยอมรับจุดหมายนั้น บุคคลจะประเมินองค์การและรู้สึกต่อองค์การในทางที่ดี รู้สึกยินดีและภาคภูมิใจ
กับการเป็นสมาชิกหรือเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ มีแนวโน้มที่จะมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ ของ
องค์การ เชื่อว่าองค์การจะน าเขาไปสู่ความส าเร็จได้ และมองเห็นแนวทางที่จะท าให้องค์การบรรลุ
ถึงเป้าหมาย บุคคลจะรู้สึกว่าอยู่ในสภาวะที่มีโอกาส และสามารถประสบความส าเร็จในการท างานได้ 

 ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามเพื่อองค์การ หมายถึง การแสดงออก
ถึงความพยายามอย่างเต็มที่ เต็มใจ และตั้งใจที่จะอุทิศแรงกาย แรงใจ สติปัญญาในการท างานเพื่อ
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ประโยชน์และความก้าวหน้าขององค์การ และสร้างสรรค์ให้องค์การบรรลุเป้าหมายหรืออยู่ในสถานะที่ดี 
มีการแสดงออกในรูปของพฤติกรรมความสม่ าเสมอ คงเส้นคงวาในการท างาน ใช้ความพยายามอย่างมาก 
เพื่อตอบสนอง หรือมุ่งสู่เป้าหมายขององค์การได้สะดวกขึ้น มีความคิดเสมอว่างาน คือ หนทาง ซึ่งตน
สามารถท าประโยชน์และท าให้องค์การบรรลุเป้ าหมายได้ จึงท าให้เขามีผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับ
ที่ดีเหนือคนอื่น เมื่อมีปัญหาเกิดขึ้นก็จะพยายามช่วยแก้ปัญหา 

 ความปรารถนาที่จะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพขององค์การ 
หมายถึง การแสดงออกถึงความรู้สึกจงรักภักดี ซื่อสัตย์ต่อองค์การ เป็นความต่อเนื่องในการปฏิบัติงาน
โดยไม่โยกย้ายเปลี่ยนแปลงที่ท างาน พยายามที่จะรักษาสมาชิกภาพไว้โดยไม่โยกย้ายไปไหน จะแสดง
ให้เห็นถึงความไม่เต็มใจหรือปฏิเสธที่จะลาออกจากองค์การหรือเปลี่ยนงาน ไม่ว่าจะเป็นการเพิ่ม
เงินเดือน รายได้ สถานภาพ ต าแหน่ง ความมีอิสระทางวิชาชีพ ตลอดจนความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน
ที่ดีขึ้น เป็นความตั้งใจและความปรารถนาอย่างแน่วแน่ที่จะคงความเป็นสมาชิกภาพต่อไปเพื่อท างาน
ให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ ไม่คิดที่จะลาออก ไม่ว่าองค์การจะอยู่ในสภาวะปกติหรืออยู่ในฐานะ
วิกฤติการณ์อันเนื่องมาจากสาเหตุต่าง ๆ 
 
 

2.3  ความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน (Work-life Balance) 
ปัจจุบันคนส่วนใหญ่คิดว่า การท างานเป็นสิ่งที่ส าคัญในการด ารงชีพ จึงท างานอย่างทุ่มเท

จนละเลยการใช้ชีวิตในด้านอื่น ท าให้เกิดความไม่สมดุลในการใช้ชีวิตและส่งผลกระทบไปถึงครอบครัว 
สังคม และองค์การ ดังนั้นนักวิชาการหลายท่านจึงได้ศึกษาหาแนวทางในการสร้างความสมดุล
ให้กับชีวิตส่วนตัวและชีวิตการท างาน เพื่อจะช่วยให้เกิดความอยู่ดีมีสุข (Wellbeing) ความส าเร็จ
ในชีวิต ความมั่งคงในอาชีพ และท างานได้เต็มศักยภาพน าพาองคก์ารสูค่วามส าเร็จและวัตถุประสงค์
ที่วางไว้อย่างมีประสิทธิภาพ 

ความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน (Work-life Balance) หมายถงึ จุดดุลยภาพระหว่าง
ชีวิตส่วนตัวและการท างานของบุคคล ตามค านิยามของ European Foundation for the Improvement 
of Living and Working Conditions (ประกาย ธีระวัฒนากุล, 2556) การท างานที่น้อยเกินไปอาจท าให้
บุคคลมีรายได้ไม่เพียงพอที่จะด ารงชีพอยู่ได้ภายใต้มาตรฐานการครองชีพหนึ่ง ๆ ในขณะที่การท างาน
ที่มากเกินไปก็อาจส่งผลในทางลบกับคนได้ทั้งผลกระทบทางด้านสุขภาพหรือชีวิตส่วนตัว จะเห็นได้ว่า 
ในประเทศญี่ปุ่นมีการบัญญัติถึงปรากฏการณ์ที่คนท างานหนักจนตายมาแล้ว หรือที่เรียกว่าโรคคาโรชิ 
การสร้างสมดุลระหว่างการท างานและชีวิตส่วนตัวจึงมีความส าคัญเป็นอย่างมากเพราะถือได้ว่า 
เป็นหัวใจส าคัญของความอยู่ดีมีสุขของคนเราเลยทีเดียว 
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2.3.1  ปัจจัยที่ก่อให้เกิดความสมดุลชีวิตกบัการท างาน 
ความสมดุลชีวิตกับการท างานสามารถเกิดขึ้นได้จากหลากหลายปัจจัยทั้งจากองค์กรและ

จากครอบครัว ในส่วนขององค์กรนั้น องค์ประกอบที่สามารถท าให้เกิดความสมดุลชีวิตกับการท างาน
ให้บุคลากรได้เกิดจากการมีทางเลือกในการสร้างความยืดหยุ่นในเรื่องเวลาการท างาน ให้บุคลากร
สามารถเลือกชั่วโมงการท างานเองได้เพื่อให้มีเวลาในการจัดการชีวิตครอบครัวและชีวิตส่วนตัว รวมถึง
สภาพแวดล้อมในการท างานซึ่งมีส่วนสนับสนุนและท าให้บุคลากรมุ่งความสนใจในงานขณะท างาน 
(เจนจิรา มากธนะรุ่ง, 2556) นอกจากนี้การได้รับการสนับสนุนจากองค์กร โดยการให้ข้อมูลหรือ
ความช่วยเหลือต่าง ๆ ที่อ านวยความสะดวกให้บุคลากรในเรื่องการท างานและครอบครัวก็ส่งผลให้
บุคลากรรู้สึกได้ถึงการได้รับความช่วยเหลือ เพื่อแบ่งเบาภาระในการท างานและครอบครัวลงไปได้ 
(ศยามล เอกะกุลานันต์, 2554) และเมื่อบุคลากรได้รับการสนับสนุนจากองค์กรทั้งเรื่องเวลาการท างาน
และสภาพแวดล้อมในการท างานที่ดี บุคลากรจะมีความพึงพอใจและมีความพร้อมที่จะปฏิบัติงาน  
แต่อย่างไรก็ตามหากบุคลากรได้รับการสนับสนุนด้านสวัสดิการเรื่องสุขภาพควบคู่ไปด้วย บุคลากร
จะมีสภาพร่างกายที่พร้อมในการท างานให้กับองค์กรต่อไป (Susi & Jawaharrani 2011 และ Srinivas, 2013) 

 
2.3.2  ผลดีของความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน 
การสร้างคุณภาพชีวิตที่ดีในการท างานเป็นสิ่งหนึ่งที่จะช่วยให้บุคลากรได้รับความพึงพอใจ 

ในการปฏิบัติงาน อันจะส่งผลให้องค์กรสามารถดาเนินกิจกรรมและบรรลุผลตามวัตถุประสงค์ที่ตั้ง
ไว้ได้ ทั้งนี้การที่บุคลากรมีสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานนี้เป็นสิ่งส าคัญที่ท าให้เกิดคุณภาพชีวิต
การท างานที่ดี อันจะเป็นจะเป็นประโยชน์ต่อหลายฝ่ายดังนี้ 

 มีผลต่อบุคลากร ในด้านการลดความตึงเครียดและท าให้มีความมั่นคงในงานมากขึ้น
ช่วยลดอุปสรรคที่จะกีดขวางการท างานให้น้อยลง และน าไปสู่การเพิ่มความพึงพอใจในการท างาน
และเพิ่มความรู้สึกเชิงบวกเกี่ยวกับตนเองมากขึ้น นอกจากนี้ยังเป็นการปรับปรุงสุขภาพทั้งทางกายและ
ทางใจ เช่น ลดปัญหาด้านสุขภาพจิตและช่วยเพิ่มความสามารถในการท างานของบุคลากร ท าให้
มีการพัฒนาและเติบโตของปัจเจกบุคคลดีขึ้น ซึ่งเป็นการสนับสนุนความก้าวหน้าของบุคคล  
(Hackman & Suttle, 1997) 

 มีผลต่อองค์กร เนื่องจากการมีส่วนร่วมระหว่างบุคลากรและผู้บริหารในการร่วมกัน
พัฒนาคุณภาพชีวิตระหว่างกัน จะส่งผลให้ช่วยลดความขัดแย้ง ความตึงเครียดระหว่างบุคลากรและ
ผู้บริหาร รวมทั้งสามารถปรับปรุงทัศนคติและพฤติกรรมของบุคลากรที่น าไปสู่การเกิดความผูกพัน
ต่อองค์กร ท าให้สามารถธารงรักษาบุคลากรไว้กับองค์กรได้นานมากขึ้น  ลดการขาดงานและอัตรา
การลาออกของบุคลากร มีส่วนในการลดการเกิดอุบัติเหตุขณะท างาน นอกจากนี้ยังช่วยเพิ่มคุณภาพ
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ของผลผลิตทั้งสินค้าและการบริการ โดยองค์กรที่มีคุณภาพชีวิตการท างานที่ดีสามารถท าให้บุคลากร
และลูกค้าเกิดความพึงพอใจสูงขึ้น ส่งผลให้ก าไรสูงขึ้นด้วยเช่นกัน ดังนั้นคุณภาพชีวิตการท างาน 
จึงมีผลกระทบต่อประสิทธิภาพและผลก าไรโดยรวมขององค์กร (Hackman & Suttle, 1997) 

 มีผลต่อสหภาพแรงงาน คุณภาพชีวิตการท างานที่ดีจะเป็นวิธีการหนึ่งที่ท าให้สามารถ
บรรลุวัตถุประสงค์ของการก่อตั้งสหภาพแรงงานได้ นั่นคือการจัดการที่ดีขึ้นให้แก่บุคลากร ทั้งทางด้าน
เศรษฐกิจและเงื่อนไขการท างาน (Hackman & Suttle, 1997) 

 มีผลต่อสังคม ผลลัพธ์โดยรวมของการปรับปรุงคุณภาพชีวิตการท างานขึ้นอยู่กับ
ผลกระทบที่รวมกันทั้งต่อบุคลากรและต่อองค์กร เนื่องจากบุคลากรและองค์กรต่างเป็นส่วนหนึ่งของ
ผลกระทบที่เกิดขึ้น ไม่ว่าต่อตัวบุคลากรหรือองค์กร ย่อมส่งผลต่อสังคม นอกจากนี้ยังส่งผลต่อเศรษฐกิจ
โดยรวมของประเทศอีกด้วย (พิชิต เทพวรรณ์, 2554) 

กล่าวโดยสรุปได้ว่า หากองค์กรใดมีการให้ความส าคัญต่อความสมดุลระหว่างชีวิตกับ
การท างานก็จะก่อให้เกิดผลดีทั้งกับตัวบุคลากร องค์กร สหภาพแรงงานและสังคม อีกทั้งยังจะสามารถ
สร้างความพึงพอใจให้กับบุคลากร และรักษาบุคลากรให้อยู่กับองค์กรต่อไปในระยะยาว 

 
2.3.3  ผลกระทบของความไม่สมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน 
ในสถานการณ์ปัจจุบันที่โลกมีการแข่งขันสูงขึ้น ท าให้คนต้องท างานหนักมากขึ้นเพื่อ

หารายได้ให้เพียงพอในการเลี้ยงดูครอบครัว อีกทั้งโลกในปัจจุบันมีสิ่งอ านวยความสะดวกเพิ่มมากขึ้น
คนเราจึงมีความต้องการที่จะอยากได้ อยากมีสิ่งอ านวยความสะดวกเหล่านั้นเพื่อนามาตอบสนองใน
การดารงชีวิตและเพื่อหน้าตาในสังคม ดังนั้นคนท างานในปัจจุบันก็ต้องท างานหนักเพิ่มขึ้นกว่าเดิม 
จนท าให้เกิดการขาดความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน ซึ่งเป็นปัจจัยส าคัญในการท าลายความสุข
ของสมาชิกในครอบครัว ความสุขในการท างาน และความสุขของตัวบุคคลเอง นอกจากนี้ยังส่งผลต่อ
สุขภาพกายและสุขภาพจิตของบุคลากรเองด้วย 

นอกจากผลกระทบที่เกิดขึ้นกับครอบครัวและตัวบุคลากรเองแล้ว การขาดความสมดุล
ระหว่างชีวิตกับการท างานยังส่งผลถึงองค์กรที่บุคลกรปฏิบัติงานอยู่อีกด้วย เช่น การเพิ่มขึ้นของค่าใช้จ่าย
ในการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร การฝึกอบรมบุคลากรใหม่ ซึ่งมีสาเหตุมาจากอัตราการลาออกหรือ
เปลี่ยนงานที่สูงขึ้น สาหรับในมุมมองของนายจ้างหรือผู้บริหาร การดูแลเอาใจใส่บุคลากรในปัจจุบัน 
ไม่เพียงแต่ต้องมีการประเมินผลการปฏิบัติงานงานและการให้รางวัลแก่บุคลากรเท่านั้น แต่ยังต้องดูแล
เรื่องสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานให้กับบุคลากรอีกด้วย ซึ่งจะส่งผลต่อคุณภาพชีวิต และการท างาน
ของบุคลากรเอง เพราะเมื่อบุคลากรมีความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานแล้วก็ย่อมส่งผลเป็นแรงจูงใจ
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ในการท างานให้ออกมาได้ดีเพราะไม่มีความเครียดจากการแบ่งเวลาของชีวิตและการท างาน (จุฑาภรณ์ 
หนูบุตร, 2554) 
 
 

2.4  สถานการณ์การแพรร่ะบาดของเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 (COVID-19) 
สถานการณ์การแพร่ระบาดของเชื้อโรคโควิด-19 หรือโคโรน่าไวรัสช่วงปลาย พ.ศ. 2562 

ถึง ปัจจุบัน ซึ่งเกิดขึ้นอย่างรวดเร็วและรุนแรงจนแพร่กระจายไปในประเทศต่าง ๆ  ทั่วโลก ผู้คนเจ็บป่วย
และล้มตายจ านวนมาก จนกลายเป็นความสูญเสียอย่างใหญ่หลวงอีกครั้งหนึ่งของมนุษยชาติ มนุษย์
จ าเป็นต้องป้องกันตนเองเพื่อให้มีชีวิตรอดด้วยการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการด ารงชีวิตที่ผิดไปจาก
วิถีเดิม ๆ 

โดยสร้างเสริมปรับหาวิถีการด ารงชีวิตแบบใหม่เพื่อให้ปลอดภัยจากการติดเชื้อควบคู่
ไปกับความพยายามรักษาและฟื้นฟูศักยภาพทางเศรษฐกิจและธุรกิจ น าไปสู่การสรรค์สร้างสิง่ประดิษฐ์
ใหม่ ๆ เทคโนโลยีใหม่ ๆ มีการปรับแนวคิด วิสัยทัศน์ วิธีการจัดการ ตลอดจนพฤติกรรมที่เคยท ามา
เป็นกิจวัตร เกิดการบ่ายเบนออกจากความคุ้นเคยอันเป็นปกติมาแต่เดิมในหลายมิติ ทั้งในด้านอาหาร 
การแต่งกาย การรักษาสุขอนามัย การศึกษาเล่าเรียน การสื่อสาร การท าธุรกิจ ฯลฯ ซึ่งสิ่งใหม่เหล่านี้
ได้กลายเป็นความปกติใหม่ ๆ จนในที่สุด เมื่อเวลาผ่านไปจนท าให้เกิดความคุ้นชินก็จะกลายเป็น
ส่วนหนึ่งของวิถีชีวิตปกติของผู้คนในสังคม (สสปท, 2563) 

ส าหรับการแพร่ระบาดของโควิดในประเทศไทย แม้เกือบ 1 ปีเต็มที่รัฐบาลและหน่วยงาน
ที่เกี่ยวข้องก าหนดมาตรการควบคุมป้องกันเข้มข้นช่วยให้สถานการณ์คลี่คลายลงตามล าดั บ 
แต่การกลับมาระบาดของโควิด-19 รอบใหม่ ที่ตลาดกุ้ง จ.สมุทรสาคร กลายเป็นจุดเปลี่ยนเกิด super 
spreader แพร่เชื้อโควิดทะลุ 40 จังหวัด หรือกว่าครึ่งค่อนประเทศ เท่ากับมีความเสี่ยงมากขึ้น  
ขณะเดียวกันก็ท้าทายความสามารถในการบริหารจัดการของรัฐบาลและหน่วยงานที่เกี่ยวข้องมากขึ้นด้วย 
ทั้งกดดันและเป็นตัวเร่งให้ทุกภาคส่วนต้องปรับตัว เปลี่ยนพฤติกรรมการใช้ชีวิตประจ าวัน การท างาน 
บริโภค จับจ่ายใช้สอย รวมทั้งการท่องเที่ยว ส่งผลต่อเนื่องท าให้ผู้ประกอบธุรกิจหลากหลายสาขา
ต้องปรับเปลี่ยนแนวทางในการด าเนินธุรกิจ การให้บริการ ขณะเดียวกันก็ปรับวิธีการท างาน การบริหาร
จัดการสู่บริบทใหม่ ความปกติใหม่ ให้สอดรับกับพฤติกรรมผู้บริโภคที่เปลี่ยนแปลงไป ช่วยลดต้นทุน 
ค่าใช้จ่ายอีกทางหนึ่ง (ประชาชาติธุรกิจออนไลน์, 2564) 

วิกฤต COVID-19 ได้สร้างเหตุการณ์ต่อเนื่องต่าง ๆ  ซึ่งมีผลประทบอย่างรุนแรงไปทั่วโลก 
ทั้งทางด้านสุขภาพ, เศรษฐกิจ, ธุรกิจ และแม้แต่ด้านการศึกษา ด้วยเศรษฐกิจและธุรกิจที่ได้รับผลกระทบ 
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โอกาสในการได้งานและรอคอยผลการสัมภาษณ์มีผลท าให้ถูกเลื่อนไปด้วย ทั้งนี้ก่อให้เกิด New Normal 
ในการท างาน หรือความปกติใหม่ในการท างานและผู้หางานด้วยเช่นกัน 

สิ่งที่จะเปลี่ยนวิถีชีวิตของคนท างานจากเดิมเมื่อเข้าสู่ช่วงความปกติใหม่ คือ (JobsDB, 
2563) 

1. ท างานจาก Work from home เป็นหลัก ในช่วงที่เกิดการระบาดของไวรัส หลายบริษัท
ต่างให้พนักงานหยุดอยู่กับบ้านเพื่อลดการแพร่และติดเชื้อไวรัส ซึ่งมีโอกาสติดได้มากในช่วงการเดินทาง
หรือท างานในที่ท างาน องค์กรต่างปรับตัวให้พนักงานท างานแบบ work from home ในช่วง COVID-19 
และคาดว่าเทรนด์การท างานแบบ work from home จะกลายเป็นวิถีการท างานแบบใหม่ส าหรับผู้ท างาน 
ผู้หางานและบริษัทในอนาคต 

2. การรักษาระยะห่างในที่ท างาน Social Distancing หรือการรักษาระยะห่าง จะถูก
น ามาใช้อย่างเข้มงวดในที่ท างาน เนื่องด้วยความเสี่ยงของการติดไวรัสยังคงมีอยู่ และในสถานที่ท างาน
ส่วนมากจะเป็นสถานที่ที่คนอยู่กันอย่างใกล้ชิด คนท างานที่ต้องเริ่มกลับเข้าไปท างานที่บริษัทยังคง
ต้องรักษาระยะห่างไว้เพื่อลดความเสี่ยงการติดเชื้อไวรัส 

3. เทคโนโลยีจะมีส่วนช่วยในการท างานมากยิ่งขึ้น ด้วยระยะห่างทางสังคมที่มีมากขึ้น 
กอปรกับการท างานแบบ work from home หรือท างานจากที่อื่นโดยไม่ต้องพบปะกัน ท าให้เทคโนโลยี
เข้ามามีบทบาทในการท างานมากกว่าเดิม โดยเฉพาะอินเทอร์เน็ตและแอปพลิเคชันส าหรับการประชุม
งานทางไกล ซ่ึงจะเป็น new normal ในการท างานจากนี้ไป 

4. ความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงานและองค์กรจะเปลี่ยนไป ความเปลี่ยนแปลงอีก
อย่างคือการท างานระยะไกล จะมีส่วนเปลี่ยนแปลงความสัมพันธ์ระหว่างคนท างานและองค์กร จาก
ที่เมื่อก่อนต้องมีการพบปะกันเพื่อแลกเปลี่ยนพูดคุยรวมถึงการมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง  ๆ ภายใน
องค์กร ความห่างและการพูดคุยเห็นหน้าผ่านการวิดีโอทางไกลเท่านั้น ซึ่งอาจส่งผลต่อการสร้าง
ความผูกพันในองค์กรได้ 

5. โอกาสในการพัฒนาทักษะผ่านคอร์สออนไลน์ หลาย ๆ คนที่ Work from home มี
สามารถจัดสรรเวลาในการท างานและแบ่งเวลาไปกับการศึกษาหาความรู้เพิ่มเติมทางออนไลน์อย่างเช่น 
คอร์สเรียนต่าง ๆ ซึ่งมีทั้งแบบฟรีและไม่ฟรี ข้อดีของคอร์สเรียนเหล่านี้คือ คุณสามารถเข้าไปเรียน
ผ่านอนิเทอร์เน็ตเมื่อใดก็ได้ และเมื่อเรียนจบยังได้ใบประกาศณียบัตรรับรอบ 

ทั้งหมดนี้ ล้วนเป็นสิ่งที่จะเกิดขึ้นในสังคมการท างานขณะที่ COVID-19 ก าลังส่งผลกระทบ
ไปทั่วโลก รวมถึงหลังจากผ่านพ้นเหตุการณ์ไวรัสดังกล่าวมีโอกาสที่จะกลายเป็นความปกติใหม่ใน
สังคมการท างานต่อไปในอนาต 
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2.4.1  ออฟฟิศในอนาคต 
จากการระบาดของโควิดหลายองค์กรให้พนักงาน Work from Home ซึ่งในช่วงโควิด

ท าให้ ค าว่า “Work” แยกออกจาก  “Place”  ในแบบที่ทุกคนทั่วโลกได้รับผลกระทบพร้อมกัน เมื่อมี
การ Work from Home ท าให้เกิดค าถามว่าจะได้กลับไปที่ท างานเมื่อไหร่ จากนี้ไปวัฒนธรรมองค์กร
จะเป็นอย่างไร องค์กรจะมีนโยบายเรื่องความปลอดภัยอย่างไร จากค าถามเหล่านี้ท าให้องค์กรต้อง
หาโซลูชั่นที่เหมาะสมในการเตรียมพร้อมให้พนักงานกลับเข้ามาที่ออฟฟิศอีกครั้ง โดยปกติแล้ว
หลักการของการออกแบบออฟฟิศจะประกอบไปด้วย 4 ข้อ คือ แสงสว่าง (Daylight) การเคลื่อนไหว 
(Movement) ความเป็นอยู่ (Well-Being) และปฎิสัมพันธ์ (Interactive) (ธัญญา สุวรรณพงศ์, 2564) 

โดยรูปแบบออฟฟิศในปัจจบุันมี 3 แบบ ได้แก่  
 Agile Workplace คือ สถานที่ท างานที่สร้างความคล่องตัว สามารถรวมตัวเป็นทีม

เพื่อแชร์ไอเดีย หรือแยกออกเป็นทีมย่อยได้   
 Activities Base Workplace (ADW) เป็นการออกแบบออฟฟิศให้พื้นที่ต่าง ๆ สามารถ

ตอบสนองความต้องการของแต่ละฟังก์ชั่น ท าให้มีรูปแบบพื้นที่ใช้สอยหลากหลายตามวัตถุประสงค ์
 Co-Working Space เป็นที่ท างานที่มีจุดเริ่มต้นจากกลุ่ม Startup เป็นการแชร์พื้นที่

ท างานกับ Startup รายอื่น ท าให้สามารถร่วมมือหรือแชร์ข้อมูลระหว่างกันได้   
ในช่วงที่เกิดโควิดบริษัท Gensler ได้ออกแบบสอบถามพนักงานของบริษัทเกี่ยว

ประสบการณ์ในการ Work from Home โดยมีพนักงานตอบแบบสอบถามกลับมาถึง 78% ผลงานวิจัย 
พบว่า 68% ของพนักงานในภูมิภาคเอเชียแปซิฟิกมีความพึงพอใจกับการ Work from Home เมื่อ
เปรียบกับภูมิภาคอื่นพบว่า มีความพึงพอใจสูงกว่ายุโรปและจีน เมื่อดูเป็นรายเมืองที่ซิดนีย์ ออสเตรเลีย  
มีความพึงพอใจมากที่สุด 91% และน้อยที่สุดคือ โตเกียว ญี่ปุ่น 59% เมื่อเจาะลึกลงไปพบว่า สาเหตุ
ที่พนักงานในแถบเอเชียแปซิฟิกมีความพึงพอใจสูง 96% เพราะว่ารู้สึกว่าได้รับความไว้วางใจจาก
หัวหน้างาน และรู้ว่าหัวหน้างานคาดหวังอะไรจากพวกเขา 67% รู้สึกว่าการท างานที่บ้านได้มีการกระจาย
อ านาจและท าให้มีผลงานที่ดีขึ้น 50% มองว่ามีความสัมพันธ์กับคนในครอบครัวดีขึ้น โดยเฉพาะ
ครอบครัวที่มีลูกอยู่ในช่วงวัยรุ่นจะมีความพึงพอใจมากกว่าคนที่มีลูกในวัยอื่น ๆ  ส าหรับเหตุผลที่ท าให้
มีความพึงพอใจต่อการ Work from Home 3 อันดับแรก คือ 1) ประหยัดเวลาในการเดินทาง  
2) มีความยืดหยุ่นในการท างาน 3) การได้อยู่กับครอบครัวมากขึ้น  ในทางกลับกันเหตุผลที่ท าให้ไม่
พึงพอใจต่อการ Work from Home เพราะ 1) การขาดสังคม ขาดการปฎิสัมพันธ์ระหว่างบุคคล คิดถึง
เพื่อนร่วมงาน 2) การขาด Work Life Balance เพราะไม่สามารถแบ่งแยกการท างานกับการพักผ่อน
ออกจากกันได้เด็ดขาด 3) ขาดการจัดสภาพแวดล้อมหรืออุปกรณ์ที่เหมาะสมส าหรับท างาน นอกจากนี้
ผลวิจัยยังระบุว่า ความพึงพอใจในการ Work from Home จะสูงมากขึ้นหากมีอุปกรณ์หรือสภาพแวดล้อม
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ในการท างานที่เหมาะสม ดังนั้นองค์กรที่มีนโยบายที่จะให้พนักงาน Work from Home จะต้องจัดหา
หรืออ านวยความสะดวกในเรื่อง Facilities ช่วยการท างานให้สะดวกและเหมาะสม ก็จะท าให้ Work 
from Home มีประสิทธิภาพดียิ่งขึ้น (ธัญญา สุวรรณพงศ์, 2564) 
 

 
ภาพที่ 2.4 เหตุผลจของพนักงานออฟฟิศเมื่อต้อง Work from Home 
ท่ีมา: ธัญญา สุวรรณพงศ์ (2564) 
 

2.4.2  ดีไซน์ออฟฟิศช่วงการระบาดของเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 
หลังจากการคลายล็อคดาวน์ หลายออฟฟิศเริ่มให้พนักงานกลับเข้าไปท างาน เมื่อกลับไป

แล้ว องค์กรควรออกแบบพื้นที่ให้เหมาะสมกับ New Normal ดังนี้ (ธัญญา สุวรรณพงศ์, 2564) 
 จุดเข้าอาคาร ทางเข้าจะต้องแยกระหว่างพนักงานกับผู้มาติดต่อ โดยมีจุด Check-In 

ตรวจวัดอุณหภูมิ มีไกด์ไลน์ในการท าระยะห่าง มีป้ายแจ้งบอกจุดป้องกันต่าง ๆ ในอาคาร  
 ออฟฟิศชั้นเดียว มีมาตรการส าหรับการเข้ามาท างาน จัดให้เดินทางเดียวไม่เดิน

สวนทางกัน มี Physical Distancing ไกด์ไลน์ มีป้ายบอกทางแจ้งว่าต้องเดินไปทางไหน และสร้าง
บรรยากาศในออฟฟิศให้พนักงานรู้สึกว่าปลอดภัย  
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 ออฟฟิศมากกว่าหนึ่งชั้น ให้ใช้บันไดหนีไฟแทนการใช้ลิฟต์เพื่อลดการสัมผัส 
มีป้ายสื่อสารเส้นทางเดินที่ชัดเจน  

 ที่นั่งในออฟฟิศ จัดให้นั่งแยกห่างกันหรือนั่งเฉียงโดยไม่เผชิญหน้าตรง ๆ มีการจัด
เว้นระยะห่างส่งผลให้ที่นั่งไม่เพียงพอเหมือนแต่ก่อน ดังนั้นต้องมีแผนการแบ่งกลับเข้ามาท างาน ในกรณี
ที่แชร์โต๊ะท างานต้องท าความสะอาดสม่ าเสมอ หรือมีป้ายแจ้งเตือนให้ท าความสะอาด หรือแจ้งว่าโต๊ะนี้
ได้ท าความสะอาดไปแล้วเมื่อไหร่ เพื่อให้พนักงานเกิดความมั่นใจ 

 ห้องที่มีลักษณะปิด เช่น ห้องท างานส่วนตัว ห้องประชุม ต้องเปิดประตูให้อากาศ
ถ่ายเท ห้องประชุมจะต้องรักษาระยะห่างไม่นั่งติดกัน และควรมีระบบเทคโนโลยีเพื่อสนับสนุน
การประชุมออนไลน ์

 ห้องครัว จะต้องรักษาระยะห่างในการทานอาหาร ไม่แชร์อาหาร และจัดเก้าอี้นั่งให้
น้อยลง รวมถึงมีมาตรการท าความสะอาดเพิ่มขึ้น 

 ควรจัดให้มีพื้นด้านนอกที่เปิดโล่ง เพื่อให้พนักงานมีพื้นที่นั่งพักผ่อนหย่อนใจ 
แต่ต้องมีมาตรการเว้นระยะห่างเช่นเดียวกัน 

ซึ่งสิ่งส าคัญเวลาที่คนกลับเข้าไปท างานพออยู่ร่วมกันก็อาจจะหลงลืม ควรมีป้ายแจ้งเตือน
ให้รักษาระยะห่าง บอกเส้นทางเดิน ย้ าเตือนเรื่องสุขอนามัยซึ่งเรื่องท าได้ทันที  แต่ต้องออกแบบโดยใช้
ข้อความที่สร้างรอยยิ้ม ไม่ท าให้พนักงานเกิดความกลัวหรือเครียด ก็เป็นสิ่งจ าเป็นไม่แพ้เรื่องของ
การดีไซน์พื้นที่   
 

 
ภาพที่ 2.5 การออกแบบออฟฟิศในชว่งสถานการณก์ารแพร่ระบาดของเชื้อไวรสัโคโรนา 2019 
ท่ีมา: ธัญญา สุวรรณพงศ์ (2564) 
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2.4.3  Work from Home และ รูปแบบของ Future of Workplace 
องค์กรชั้นน าของโลกหลายแหล่งเริ่มให้พนักงาน Work from Home แบบถาวร เช่น 

Facebook หรือ Twitter เมื่อถามว่าถ้าหากเทรนด์นี้ได้รับความนิยมอย่างแพร่หลาย ต่อไปในอนาคต
ยังจ าเป็นจะต้องมีออฟฟิศอยู่หรือไม่ซึ่ง อนุลักษณ์ ศิวบุตร (2564) มองว่า การมีออฟฟิศยังมีความจ า
เป็นอยู่เพราะ  

 เป็นการรักษาวัฒนธรรมขององค์กร วัฒนธรรมองค์กรเป็นการแสดงให้เห็นถึ ง
ค่านิยม ความรู้ ความคิด เทคโนโลยี  ตลอดจนสิ่งที่องค์กรสั่งสมมา รวมถึงความเชื่อถือ ศรัทธาร่วมกัน
ของคนในองค์กร 

 เป็นการรักษาความสัมพันธ์ (Engagement) ของคนในชุมชนทั้งในและนอกองค์กร    
 ดูแลเรื่องการให้บริการลูกค้า  
จากงานวิจัยของ Gallop (n.d. อ้างใน อนุลักษณ์ ศิวบุตร, 2564) พบว่า คนที่ท างานด้วยกัน

ถ้าเป็นเพื่อนกัน ผลของงานหรือประสบการณ์ท างานจะออกมาดีมากขึ้น ซึ่งแสดงให้เห็นว่าการที่คนมี
ความผูกพันในลักษณะฉันท์เพื่อนจะส่งผลต่อการท างานที่มีประสิทธิภาพดีกว่าการไม่มีความผูกพัน
กันเลย ฉะนั้นการมีออฟฟิศเพื่อให้พนักงานได้มีโอกาสได้ไปพบปะพูดคุยสร้างความสัมพันธ์ระหว่าง
กันยังเป็นสิ่งที่องค์กรจะต้องมีอยู่ต่อไป 

เมื่อมองว่าออฟฟิศยังจ าเป็นส าหรับองค์กรแล้ว ในอนาคตออฟฟิศควรจะต้องมีลักษณะ
ดังนี้  

 The New Neighborhood: จะต้องสามารถปรับเปลี่ยนพื้นที่ให้ใช้งานได้หลากหลาย
ตามลักษณะงาน ต้องมีความยืดหยุ่น มีพื้นที่ขนาดเล็ก 

 Meet Marke: เมื่อคน Work from Home มากขึ้นท าให้องค์กรจะต้องมี Connection 
Point หรือจุดให้คนกลับมาที่ออฟฟิศเพื่อประชุมหรือพบปะพูดคุยกัน ซึ่งไม่จ าเป็นจะต้องมีจุดเดียว 
แต่มีหลายจุดที่ให้พนักงานสามารถเลือกเข้ามาที่ออฟฟิศได้สะดวก  

 Digital Wonderland: ในอนาคตออฟฟิศต้องน าเทคโนโลยีเข้ามาใช้ในองค์กรให้
สอดคล้องกับ New Normal และใช้ร่วมกับการท างาน ช่วยแก้ไขปัญหาต่าง ๆ  ช่วยให้การท างานดีมากขึ้น 
เช่น การน าเทคโนโลยีมาช่วยในเรื่องลดการสัมผัส เช่น การเปิดประตูด้วยระบบ Facial Recognition 
หรือการใช้ Wi-Fi ในการปรับระดับของแอร์หรือไฟฟ้า เป็นต้น 

ธัญญา สุวรรณพงศ์ (2564)  ได้ให้ความเห็นว่าในอนาคตการออบแบบพื้นที่ใช้สอยจะต้อง
สามารถปรับเปลี่ยนพื้นที่หรือแบ่งโซนได้ทันทีเช่นในกรณีที่เกิดโรคระบาดก็สามารถปิดเฉพาะโซนได้ 
และออฟฟิศจะกลายเป็น Destination ที่ท าให้คนอยากไปท างาน ไม่ใช่แค่ที่ที่จ าเป็นจะต้องไปออฟฟิศ
จะท าให้การกลับไปของพนักงานมีความหมายมากขึ้น นอกจากนี้ยังเชื่อว่าหลังโควิดหลาย ๆ องค์กร
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จะเอารูปแบบการ Work from Home มาใช้ และนอกจากออฟฟิศที่มีคนท างานหลากหลายวัยต้อง
ออกแบบพื้นที่เพื่อให้ทางเลือกคนแต่ละเจนเนอร์เรชั่น สามารถเลือกใช้ให้เหมาะสมกับลักษณะงานที่ท า 
ไม่ใช่ออกแบบอย่างเดียวแล้วใช้ได้ทุกอย่าง (One Desk Fix All) ซึ่งถือว่าเป็นรูปแบบที่ล้าสมัย
ขณะที่คุณอนุลักษณ์ ศิวบุตร (2564) มองว่าออฟฟิศในอนาคตจะไม่มีทางกลับไปเหมือนเดิมอีกแล้ว  
เพราะได้รับบทเรียนจากโควิด ท าให้ต้องเตรียมรับมือด้วยการน าเทคโนโลยีมาเสริมเรื่องการบริหาร
จัดการอาคาร ดังนั้นการดีไซน์ในอนาคตไม่ใช่แค่เรื่องการวางพื้นที่ใช้สอยให้เหมาะสมตามลักษณะ
งานเท่านั้น ยังต้องค านึงถึงความยืดหยุ่นในการปรับเปลี่ยน การเป็นสถานที่ที่ท าให้พนักงานอยาก
เข้ามาท างาน และที่ส าคัญยังต้องค านึงถึงเรื่องสุขอนามัยและการป้องกันความเสี่ยงที่อาจเกิดขึ้นใน
อนาคตอีกด้วย 

 
2.4.4  สวัสดิการที่เปลี่ยนไปในช่วงสถานการณ์ COVID-19 
ส าหรับองค์กรเองก็มีการปรับเปลี่ยนสวัสดิการหลังจากได้รับผลกระทบจาก COVID-19 

โดยมีการเพิ่มสวัสดิการให้พนักงานท างานที่ไหนก็ได้โดยไม่ต้องเข้าออฟฟิศ (Work from Home / 
Remote Working) มากที่สุด เพิ่มสวัสดิการเวลาท างานสามารถยืดหยุ่นได้ (Flexible Hours) และ
สวัสดิการเงินกู้ยืม ส่วนสวัสดิการที่ถูกยกเลิก ได้แก่ กิจกรรมสันทนาการ เช่น งานกีฬาสี งานเลี้ยง
สังสรรค์ ท่องเที่ยวประจ าปี การให้โบนัส และเงินรางวัลประจ าปี /รางวัลพนักงานดีเด่น ส่วนอุปสรรค
ในการท างานของฝ่ังองค์กรที่พบมากที่สุด คือ การสรรหาและว่าจ้างพนักงานใหม่ การฝึกอบรมและ
พัฒนาทักษะให้กับพนักงาน การดูแลเรื่องสวัสดิการให้กับพนักงาน การสื่อสารภายในองค์กร และ
การสร้างความเชื่อม่ันในองค์กรให้กับพนักงาน ตามล าดับ (Think Net, 2564) 

จากการสัมภาษณ์องค์กรเกี่ยวกับรูปแบบการท างานหลังการแพร่ระบาดของ COVID-19 
พบว่า องค์กรที่ให้พนักงานท างานที่บ้าน (Work from Home) มีรูปแบบการท างานที่เปลี่ยนไป 
เนื่องจากองค์กรมีการน าเทคโนโลยีมาใช้มากขึ้น เช่น การประชุมออนไลน์ (Video Conference) ทั้ง
กับบุคคลภายในและภายนอก ท าให้คนท างานต้องเกิดการปรับตัว การเรียนรู้ เลือกใช้เครื่องมือต่าง ๆ 
ตลอดจนลดขั้นตอนในการท างาน ลดการใช้เอกสารแบบกระดาษ ซึ่งกลายเป็นเรื่องปกติใหม่ (New 
Normal) ขององค์กร (Think Net, 2564) 

นอกจากนี้ JobThai ยังได้ส ารวจเรื่องค่าตอบแทนของพนักงานในปี 2564 พบว่า องค์กร
ส่วนใหญ่มีแผนปรับขึ้นเงินเดือนตามโครงสร้างปกติ 48.2% องค์กรที่มีแผนปรับเงินเดือนแต่จะเพิ่มขึ้น
น้อยกว่าปกติ 28.9% องค์กรที่จะไม่มีการปรับเงินเดือน 18.1% องค์กรที่ยังไม่ได้สรุปนโยบาย 3.2% 
และองค์กรที่ปรับลดเงินเดือนของพนักงานลง 1.6% (Think Net, 2564) 
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ภาพที่ 2.6 รูปแบบการท างานและสวัสดกิารที่เปลี่ยนไปเพราะ Covid-19 
ท่ีมา: Think Net (2564) 
 

2.4.5  มาตรการในช่วงเบื้องต้นที่ควรปฏิบตัิในออฟฟิศ 
ในช่วงที่เกิดวิกฤตโควิด-19 ส่งผลให้พนักงานออฟฟิศต้องเปลี่ยนการท างานมาเป็นท างาน

ที่บ้านแทน หรือ Work From Home เพราะลดการออกมารวมตัวกัน อาจท าให้เสี่ยงต่อการติดเชื้อโรคได้
ง่ายในที่สาธารณะและจะกลายเป็น Super spreader ได้ แต่ในบางบริษัทก็มีการเลิกจ้างพนักงานบ้าง
เพราะเนื่องจากผลกระทบของโควิด-19 การใช้ชีวิตประจ าวันทุกอย่างจึงเปลี่ยนไป คนไม่ออกจาก
บ้านเพราะกลัวโรคร้ายที่มาอย่างรวดเร็ว และไม่มีก าหนดท่ีจะหายไป และเมื่อปลายเดือนพฤศจิกายน 
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เริ่มมีการกลับมาของโควิด-19 ระบาดรอบ 2 อีกครั้ง ซึ่งค่อย ๆ เพิ่มจ านวนขึ้นเรื่อย ๆ แต่ยังไม่ถึงขั้น
ร้ายแรงมากเหมือนครั้งก่อนหน้านี้ที่ต้องปิดประเทศ ทุกคนยังต้องออกมาใช้ชีวิตประจ าวันกันเหมือนเดิม 
แต่ต้องเพิ่มความระมัดระวังให้มากขึ้น โดยเฉพาะพนักงานออฟฟิศที่ต้องใช้ชีวิตร่วมกัน จึงควรที่ทุกคน
ในออฟฟิศร่วมกันปฏิบัติตนไปในทิศทางเดียวกัน เพื่อป้องกันโควิด-19 การแพร่ระบาดของเชื้อไวรัส
ในภายในออฟฟิศโดยมีมาตรการปฏิบัติดังนี้ (Master Kool, 2563) 

 ควรมีจุดวัดอุณหภูมิหรือเครื่องสแกนวัดอุณหภูมิอัตโนมัติ (สแกนด้วยมือ ) ใน
การตรวจวัดไข้ของพนักงานทุกคน 

 ตรวจเช็คข้อมูลของพนักงานที่เดินทางไปในพื้นที่จุดเสี่ยง หากพบว่ามีไข้ ควรรีบ
ส่งตรวจที่โรงพยาบาลทันท ี

 จัดกิจกรรม Big Cleaning Day ร่วมกันท าความสะอาดภายในออฟฟิศ ในทุก ๆ เดือน 
เดือนละ 1 ครั้ง 

 งดการสแกนนิ้วมือ แต่เปลี่ยนเป็นการสแกน Qr Code ผ่านแอปพลิเคชันได้ทางฝ่าย
บุคคล หรือใช้บัตรพนักงานในการสแกนเวลาเข้า-ออกงานแทน เพื่อลดการสัมผัสทางนิ้วมือ 

 เว้นระยะห่างบริเวณโต๊ะท างาน โดยการนั่งแยกเป็นโต๊ะเดี่ยว ยังสามารถเพิ่ ม
ความสะดวกในการเดินได้ด้วย 

 หมั่นท าความสะอาดเช็ด ถู บริเวณโต๊ะท างานหรือในพื้นที่ของตนเอง เพื่อลดคราบ
ฝุ่นหรือแบคทีเรียต่าง ๆ 

 ควรแจกเจลแอลกอฮอล์ล้างมือและหน้ากากอนามัยใหก้ับพนักงานทุกคน 
 แบ่งเวลาการพักกลางวันของพนักงานออกเป็น 2 ช่วง เพื่อลดการอยู่ร่วมกันของ

พนักงาน 
 หลีกเลี่ยงการใช้อุปกรณ์ส่วนตัวร่วมกัน เช่น แก้วน้ า ช้อน ซ้อม และเมื่อเข้าห้องน้ า

ทุกครั้ง ควรปิดฝาชักโครกก่อนกดน้ า เพื่อป้องกันการกระจายเชื้อโรคไปสู่ผู้อื่น 
 มีการจัดท าอบรมแนะแนวการปฏิบัติตัวร่วมกันของพนักงานภายในออฟฟิศเมื่อเกิด

โรคโควิด-19 อีกครั้ง 
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2.5  Digital Transformation 
Digital Transformation คือ การน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาปรับใช้ในทุกภาคส่วนของธุรกิจ/

ช่วยแก้ปัญหา ตั้งแต่ขั้นด าเนินงาน การออกแบบหรือสร้างสรรค์ผลิตภัณฑ์ การตลาด การวางเป้าหมาย
ธุรกิจในอนาคต รวมถึงวัฒนธรรมองค์กร เพื่อให้ธุรกิจปรับตัวในยุคดิจิทัลได้อย่างรวดเร็วและพร้อมรับ
ความเปลี่ยนแปลงที่อาจเกิดข้ึน นากจากนี้ Digital Transformation ยังหมายถึงการเปลี่ยนวิธีคิดอย่างมี
กลยุทธ์ อย่างถึงแก่นจากรากฐานของธุรกิจของคุณ ด้วยการ Transform ธุรกิจทั้งหมดเป็น Digital 
Business ในยุคดิจิตอล เป็นการคิดใหม่ทุกมิติ และทุกคนในองค์กรต้องมีส่วนร่วมในการเปลี่ยนแปลง
เพื่อน าไปสู่ส่ิงที่ดี ที่ทันสมัยกว่า สะดวก รวดเร็ว โดยมีเทคโนโลยีดิจิทัลเป็นตัวผลักดัน เช่น อินเตอร์เน็ต
ความเร็วสูง โทรศัพท์เคล่ือนที่ 4G เป็นต้น 

ซึ่งสาเหตุที่บริษัทหรือองค์กรสมัยนี้ต้องปรับตัว ก็เพื่อให้องค์กรอยู่รอดในยุคที่มี
การแข่งขันสูง และมีการเปลี่ยนแปลงด้านเทคโนโลยีดิจิทัลอย่างต่อเนื่อง โดยหากว่าบริษัทยังไม่ปรับตัว
ย่ าอยู่กับที่เดิมก็อาจเกิดผลกระทบในแง่ของก าไร ขาดทุน ผลประกอบการตามมาได้  ปัจจุบันภาค
ธุรกิจที่ปรับเปลี่ยนมาเป็น Digital Transformation ที่เราเห็น ๆ กันส่วนมาก จะเป็นในภาคธุรกิจค้าปลีก 
และ ภาคการเงินการธนาคาร ซึ่งภาคธนาคารเกือบทุกธนาคาร เร่งเดินหน้าสู่ Digital Banking โดย
เร่งพัฒนา Mobile Banking ให้สามารถตอบโจทย์ผู้ใช้งานได้อย่างสมบูรณ์แบบ ขณะเดียวกันก็ทยอย
ปิดตัวสาขาธนาคาร ทั้งนี้ ภาคธนาคารต้องเร่ง Digital Transformation เนื่องจากสถาบันการเงินที่มิใช่
ธนาคาร (Non-bank) เช่น Alipay, WeChat Pay, TrueMoney สามารถใช้ประโยชน์จาก fintech เพื่อ
เข้ามาเป็นผู้ให้บริการทางการเงินแข่งกับธนาคารได้แล้ว หากภาคธนาคารไทยปรับตัวไม่ทัน ก็อาจ
ต้องเสียความเป็นผู้น าตลาด อย่างที่ Alipay และ WeChat Pay สามารถเอาชนะภาคธนาคารของจีน
ได้ส าเร็จมาแล้ว (Short Cut Biz, 2562) 
 

2.5.1 วิกฤตและโอกาสของพนักงานธนาคารในยุคดิจิทัล 
เมื่อประมาณ 30 ปีที่แล้วพนักงานธนาคารถือว่าเป็นอาชีพที่มั่งคง มีรายได้สูง สวัสดิการ

ดีมาก โบนัสสูง ซึ่งมีแต่คนอยากจะเข้าบรรจุเป็นพนักงานธนาคาร เพราะในแต่ละปีธนาคารประกาศ
ตัวเลขผลก าไรมหาศาลจากการท างานของพนักงาน รายได้จากดอกเบี้ยและค่าธรรมเนียมจากการท า
ธุรกรรม สามารถ พูดได้ว่าธนาคารจัดอยู่ในกลุ่มทุนเสือนอนกินมาอย่างยาวนาน ขนาดสภาพเศรษฐกิจ
โดยรวมที่หลาย ๆ คนในสังคมพูดเป็นเสียงเดียวกันว่าย่ าแย่ แต่เมื่อปีที่แล้ว 2562 ผลประกอบครึ่งปี
แรกได้จากการรวบรวมของนิตยสารออนไลน์ Techsauce แสดงให้เห็นว่า ธนาคารพาณิชย์ยังคงมี
ก าไรในการด าเนินกิจการ ธนาคารพาณิชย์ 11 แห่ง มีผลก าไรสุทธิ 170,481 ล้านบาท เพิ่มขึ้น 3,973 
ล้านบาท หรือคิดเป็นร้อยละ 2.39 ได้แก่ ธนาคารกรุงเทพ ธนาคารไทยพาณิชย์ ธนาคารกรุงศรีอยุธยา 
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ธนาคารธนชาต ธนาคารซีไอเอ็มบีไทย ธนาคารทิสโก้ ส่วนธนาคารที่มีก าไรสุทธิลดลง ได้แก่ 
ธนาคารกรุงไทย ธนาคารกสิกรไทย ธนาคารทหารไทย ธนาคารเกียรตินาคิน และกลุ่มการเงินแลนด์ 
แอนด์ เฮ้าส ์

ตั้งแต่มีการปฏิรูปหรือเปลี่ยนแปลงที่เกิดจากการประยุกต์ใช้เทคโนโลยีดิจิทัล (Digital 
Disruption) ที่กระทบธุรกิจและหลาย ๆ หน่วยงานทั้งทางตรงและทางอ้อมก็ไม่ใช่เรื่องใหม่ เพราะเรื่องนี้
สังคมรับรู้มานานพอสมควร แต่ผลกระทบ ขยายวงกว้างไปเรื่อย ๆ จนท าให้บางอุตสาหกรรมต้อง
ออกมาเรียกร้องให้มีมาตรการหรือแผนคุ้มครองพนักงาน ขอยกตัวอย่างที่เกิดข้ึนทั่วโลกและก็เกิดขึ้น
ในประเทศไทย คือ พนักงานสถาบันการเงินที่มีโอกาสเสี่ยงสูงในการถูกเลิกจ้างงาน อันด้วยการเข้า
มาแทนที่ของเทคโนโลยี และธนาคารเองก็ได้เข้าสู่ระบบ Digital Banking เป็นที่เรียบร้อยแล้ว 

แต่การเข้าสู่ยุคดิจิทัลของธนาคาร ท าให้เกิดการแทนที่แรงงานของมนุษย์อย่างเห็นได้
ชัด ลูกค้าสามารถท าธุรกรรมทางการเงินในที่ใดก็ได้ เพียงแค่มีการเชื่อมต่อระบบอินเทอร์เน็ต ผ่าน
ช่องทางอิเล็กทรอนิกส์และดิจิทัลแพลตฟอร์ม เพียงแค่ปลายสัมผัสลูกค้าก็สามารถท า Mobile banking 
และท าธุรกรรมผ่านเครื่องอัตโนมัติ ท าให้ธนาคารสามารถลดรายจ่ายได้ เช่น ลดจ านวนการจ้างพนักงาน 
ขนาดของสาขา พัสดุเครื่องเขียนที่ต้องใช้ในการท าธุรกรรม เป็นต้น แต่ก็สามารถรักษาอัตราก าไร
ได้เหมือนเดิมหรือเพิ่มมากขึ้น แต่สิ่งลดลง คือ พนักงานหลังบ้าน พนักงานหน้าเคาเตอร์ พนักงาน
ประจ าสาขา หรือแม้แต่พนักงานประจ าส านักงานใหญ่ ก็มีแนวโน้มสูงที่จะถูกเลิกจ้าง 

รายงานส านักข่าวอีไฟแนนซ์ไทยระบุว่า พนักงานธนาคารทั่วโลกจะถูกลดราว 75,000 
ต าแหน่ง ธนาคารในยุโรปถูกปลดมากที่สุด ธนาคารยักษ์ใหญ่ในประเทศอิตาลี UniCredit ประกาศลด 
8,000 ต าแหน่ง ปิดบริการ 500 สาขา ธนาคารในยุโรปน าโดย Deutsche Bank มีการลดต าแหน่งมาก
ที่สุด 18,000 ต าแหน่ง คิดเป็นร้อยละกว่า 80 และในอีก 4 ปี ข้างหน้า พ.ศ. 2566 ธนาคารในประเทศ
อิตาลีมีแผนเลิกจ้างพนักงานจ านวน 8,000 คน และปิดบริการอีก 500 สาขา 

ในส่วนของประเทศไทยนั้น ท่ามกลางตัวเลขผลก าไรประจ าปีที่ดูเหมือนจะไม่สวนทาง
กับเศรษฐกิจของประเทศดังที่กล่าวมาข้างต้น แต่ปรากฏว่าธนาคารได้ยุบหลายสาขา ลดจ านวนพนักงาน
ลงอย่างแทบ จะเรียกได้ว่าแบบกะทันหัน ข้อมูลจากนิตยสารออนไลน์กรุงเทพธุรกิจพบว่าแม้แต่
ธนาคารระดับใหญ่และ มีสาขาอยู่ต่างประเทศ อย่างธนาคารกสิกรไทย ปิดประมาณ 850 สาขาในปี 
2562 และธนาคารที่อยู่คู่กับประเทศไทยตั้งแต่สมัยรัชกาลที่ 5 อย่าง ธนาคารไทยพาณิชย์ ได้ลดจ านวน
สาขาจาก 1,153 เหลือ 400 สาขา และลดจ านวนพนักงานเหลือเพียง 15,000 คน จากเดิมที่มีอยู่ 27,000 คน 
และในปี 2563 ธนาคารของรัฐอย่าง ธนาคารกรุงไทยก็เตรียมลดจ านวนพนักงานลง 30 เปอร์เซ็นต์ 
จากจ านวนพนักงานประมาณ 21,000 คน และเตรียมยุบ 70 สาขา 
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เหตุผลหลักของการลดจ านวนสาขาและพนักงานธนาคารของประเทศไทย มาจากการ
เปลี่ยนพฤติกรรมของผู้บริโภคในยุคดิจิทัล ที่มีผู้ใช้บริการออนไลน์หรือ Mobile banking เป็นจ านวนมาก 
และมีแนวโน้มที่ตัวเลขจะสูงขึ้นเรื่อย ๆ  

การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นจากเทคโนโลยีดิจิทัล หรือ Digital Disruption มีทั้งข้อดีและ
ข้อเสีย ข้อเสียที่เราได้ยินกันบ่อย ๆ คือ การเลิกจ้างแรงงานเพราะมีการแทนที่ด้วยเครื่องจักรหรือ
อุปกรณ์ดิจิทัล ท าให้นายจ้างลดค่าใช้จ่าย และยังได้ผลผลิตเท่าเดิมหรือมากกว่า หากเรามองในแง่บวกก็
จะเห็นว่า การพัฒนาของเทคโนโลยี คือ การที่ท าให้ธุรกิจมีการพัฒนาตัวอยู่ตลอดเวลา ไม่ว่าจะเป็น
รูปแบบของการด าเนินงาน หากบริษัทไม่ท าอะไรเลย ก็จะตกอยู่ในที่นั่งล าบาก จะมีแต่นโยบายเลิก
จ้างพนักงาน เพราะพนักงานมีทักษะ ไม่เพียงพอต่อการแข่งขัน ก็จะต้องพยายามหาพนักงานที่ได้รับ
การฝึกฝนอย่างต่อเนื่อง เพราะในอีก 2-3 ปีข้างหน้าอุปกรณ์หรือเครื่องมืออิเล็กทรอนิกส์ต่าง ๆ จะ
สามารถปฏิบัติงานแทนพนักงานธนาคารได้ถึงร้อยละ 30 ของงานที่ท าอยู่ในปัจจุบัน 

หากเปรียบเทียบวิกฤตของพนักงานธนาคารที่จะถูกเลิกจ้างและลดจ านวนพนักงาน  
ด้วยสาเหตุการ มาแทนที่ของระบบดิจิทัล กับพนักงานในอุตสาหกรรมอื่น ๆ หรือแม้แต่พนักงาน
ส านักงานทั่วไป ยังถือว่ามีโอกาสสูงในการได้กลับเข้าสู่ตลาดแรงงาน เพราะส่วนมากพนักงานธนาคาร
มีความคุ้นเคยกับเทคโนโลยีดิจิทัล ได้เรียนรู้ระบบดิจิทัลในระหว่างการท างาน นั้นหมายความว่า
พนักงานธนาคารได้เริ่มออกจากจุดปล่อยวิ่งไปเรียบร้อยแล้ว ในขณะที่พนักงานบางอุตสาหกรรม
ยังคงอยู่ที่จุดเริ่มต้น อาจเพราะเนื้องานที่ปฏิบัติอยู่มีความเกี่ยวข้องกับระบบดิจิทัลน้อยมาก สามารถ
กล่าวได้ว่าพนักงานธนาคารถือว่ามีแต้มต่อดีกว่าบางกลุ่มแรงงานในการเปลี่ยนสายอาชีพหรือหางานใหม่ 
กรณีหากถูกเลิกจ้าง 

Upskill เพื่อเปิดโอกาสนั้น เนื่องจากพนักงานธนาคารได้รับการฝึกอบรมอยู่เรื่อย ๆ 
(Upskill) ถึงหากถูกออกจากงาน พนักงานธนาคารก็สามารถหางานใหม่ได้ไม่ยาก เพราะในอนาคต
ประเทศไทยจะกลายเป็นศูนย์การลงทุนขนาดใหญ่ตามเป้าหมายของโครงการเขตพัฒนาพิเศษภาค
ตะวันออก (อีอซีี) ซึ่งจะท าให้มีอัตราการจ้างงานเกือบ 2 แสนอัตรา ต าแหน่งงานที่จะเกิดขึ้นใหม่ส่วนมาก
ต้องการบุคลากรที่มีพื้นด้านดิจิทัล ซึ่งพนักงานธนาคารสามารถเปลี่ยนสาขาอาชีพอื่นได้ไม่ยาก เพราะ
มีพื้นฐานทักษะด้านดิจิทัลอยู่แล้ว 

ทางออกของการลดจ านวนของพนักงานธนาคารที่มีการคาดการณ์ว่าจะเพิ่มขึ้นเรื่อย ๆ 
คือ ควรจะเปลี่ยนจากความกังวลหรือการต่อรองการลดช่ัวโมงการท างาน หรือหามาตรการมาเยี่ยวยา 
เป็นการอบรมเพื่อเรียนรู้ทักษะใหม่และทักษะที่จ าเป็นในการท างาน Bhang Chowdhy อาจารย์วิชาการเงิน
แห่งมหาวิทยาลัยแคลิฟอร์เนีย ลอสแอนเจลิส กล่าวกับรายการ บีบีซี ว่า สิ่งที่ดีที่สุดที่ภาคธุรกิจสามารถ
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ให้แก่พนักงาน คือ การให้ความรู้อย่างต่อเนื่อง และยังกล่าวเสริมว่าแทนการท างาน 40 ชั่วโมงต่อสัปดาห์ 
พนักงานควรใช้เวลาประมาณร้อยละ 60 ในการท างาน และร้อยละ 40 ในการฝึกอบรมทักษะใหม่ ๆ 
 

2.5.2  Data Analytics ทักษะที่จ าเป็นในยุคดิจิทัล  
จากรายงานของ The Institute of Banking and Finance และ The Monetary Authority 

of Singapore กล่าวว่า ต าแหน่งงานในภาคธุรกิจการเงินได้รับผลกระทบเยอะที่สุด เพราะจะมีการรวม
กิจการและเทคโนโลยีจะเป็นตัวแปรที่ท าให้งานประจ าที่พนักงานท าอยู่เกิดความล้าสมัยไม่ทันท่วงที 
ดังนั้น พนักงานจึงควรได้รับการฝึกอบรม (Reskill และ Upskill) คือ เจ้าหน้าที่สินเชื่อเงินกู้ เจ้าหน้าที่
กองทุน และผู้จัดการผลิตภัณฑ์ ซึ่งต าแหน่งเหล่านี้สามารถถูกแทนที่ด้วยเทคโนโลยีและจะถูกเพิ่ม
ด้วยทักษะการวิเคราะห์ข้อมูลภายในอีก 2 ถึง 3 ปี ในรายงานยังกล่าวเสริมอีกว่า ทักษะที่จ าเป็นต่อ
พนักงานธนาคาร คือ ทักษะด้านการวิเคราะห์ข้อมูล ทักษะนี้มีความจ าเป็นในการด าเนินงานธุรกิจ
ทางการเงิน เพราะผลของการวิเคราะห์ข้อมูลช่วยให้พิจารณาการปล่อยสินเชื่อแม่นย ายิ่งขึ้น ซึ่งจะท าให้ 
บริการผู้บริโภคได้ดียิ่งขึ้น (กฤษฎาธาร คชาธาร, 2563) 

นอกจากทักษะด้านการวิเคราะห์ข้อมูล อีกหนึ่งทักษะที่จ าเป็นต่อพนักงานธนาคารใน
อนาคต คือ การบริหารจัดการข้อมูลขนาดใหญ่ นายสมบูรณ์ จิตเป็นธม ผู้ช่วยผู้ว่าการสายนโยบาย
การเงิน ธนาคารแห่งประเทศไทย (ธปท.) เปิดเผยว่า “อย่ามองว่าเทคโนโลยีเป็นเรื่องท้าทายอย่างเดียว แต่
ต้องมองว่าเป็นโอกาส เพราะเทคโนโลยีหลายอย่างธนาคารน ามาใช้ได้หลายด้าน เช่น งานหลังบ้าน
เพื่อลดความเสี่ยง หรือดาต้า น ามาแบ่งกลุ่มลูกค้าได้ ท าให้ลูกค้าได้รับดอกเบี้ยและค่าธรรมเนียมที่
เหมาะสม ดังนั้น การท าสาขาเดียว แบบเดียวคงไม่ตอบโจทย์ลูกค้าทุกกลุ่ม เพราะยังมีลูกค้าบางกลุ่ม
ที่ไม่ทันเทคโนโลยีอยู่ ส่วนเรื่องพนักงานเชื่อว่าธนาคารจะบริหารจัดการได้ โดยการน าไปเทรนหรือ
เสริมทักษะด้านอื่น เพราะทุกอย่างไม่ได้น าเครื่องจักรหรือเทคโนโลยีมาใช้ทั้งหมด” จะเห็นได้ว่าทักษะ
ที่เกี่ยวกับข้อมูลขนาดใหญ่ (Big Data) ไม่ว่าจะเป็น การบริหารจัดการข้อมูล การวิเคราะห์ข้อมูล 
เพราะในปัจจุบัน ข้อมูลถือเป็นน้ ามันชนิดใหม่หรือที่เรียกว่า Data is the New Oil คือ ข้อมูลกลายเป็น
พื้นฐานหลักในการผลักดันเศรษฐกิจยุคดิจิทัล ซึ่งมีลักษณะเดียวกับแหล่งน้ ามันดิบในอดีตที่ถือเป็น
ทรัพยากรที่มีค่า เป็นปัจจัยหลักในการขับเคลื่อนเศรษฐกิจของโลกในช่วงที่ผ่านมา นั้นหมายความว่า 
Data หรือ ข้อมูลดิบ ต้องถูกน ามากลั่นก่อนจึงจะเกิดประโยชน์ น้ ามันดิบเมื่อน ามากลั่น จะได้น้ ามัน
ส าเร็จรูปซึ่งแปลงรูปได้เป็นพลังงาน ขณะที่ข้อมูลเมื่อน ามากลั่นกรองแปลงรูปไปเป็น Information 
เป็นข้อมูลสารสนเทศ ก็จะน าไปสู่ข้อมูลเชิงลึก (Insights) ที่สามารถต่อยอดไปสู่สิ่งอื่น ๆ ได้อีกมากมาย
เหมือนพลังงาน ดังนั้น ผู้ที่มีทักษะทางด้านการกลั่นกรองข้อมูล จึงเป็นทรัพยากรที่มีค่าขององค์กร 
เพราะในยุค Digital Transformation ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในการด าเนินงานขององค์กร ยิ่งองค์กรมี
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ข้อมูลมากเท่าไร องค์กรนั้นจะได้เปรียบมากเท่านั้น องค์กรต่าง ๆ  ยังต้องการผู้ที่มีทักษะเกี่ยวกับการใช้
ข้อมูลให้เกิดประโยชน์สูงสุด อย่างที่กล่าวมาข้างต้น  

ทักษะที่เกี่ยวข้องกับข้อมูลขนาดใหญ่และการวิเคราะห์ข้อมูลที่สามารถน าไปใช้ได้กับ
หลาย ๆ อาชีพ และมีความส าคัญอย่างมากในโลกธุรกิจ ซึ่งจะช่วยให้พนักงานธนาคารสามารถหางาน
ใหม่ได้ง่าย หากมีองค์ความรู้ด้านนี้ติดตัว เนื่องจากหลาย ๆ หน่วยงานทั้งภาครัฐและเอกชน ต้องการ
พนักงานที่มีทักษะทางด้านนี้ (กฤษฎาธาร คชาธาร, 2563) 

 
2.5.3  ทักษะในยุคธนาคารดจิิทัล 
ธนาคารในยุคดิจิทัลมีการปรับตัวอย่างมาก กลยุทธ์ที่จะด าเนินธุรกิจให้อยู่รอดและ

สามารถแข่งขันได้ ต้องอาศัยทั้งศาสตร์และศิลป์ ดังที่บริษัท Portfolioquest ของสิงคโปร์ยังได้รวบรวม
ทักษะที่จ าเป็นส าหรับพนักงานธนาคารดิจิทัลซึ่งจะต้องมีทั้งทักษะด้านเทคนิค (Hard Skill) และทักษะ
เชิงสังคมและการท างาน (Soft Skill) ทักษะด้านเทคนิค ได้แก่ (กฤษฎาธาร คชาธาร, 2563) 

 Cybersecurity 
 AI Machine Learning 
 Data Visualization 
 Big Data 
 UI/UX Design 
 Cloud Computing และทักษะทางด้าน Soft Skill ได้แก่ การสื่อสารแห่งอนาคต 

(Future Communication), การตื่นตัวด้านดิจิทัล (Digital Awareness), การท างานแบบลดขั้นตอน 
(Agile/Entrepreneurial Thinking), ความเสี่ยงและการควบคุมในโลกดิจิทัล (Risk & Governance in 
the Digital World), การตัดสินใจด้วยฐานข้อมูล (Data Driven Decision Making) และออกแบบเพื่อ
ลูกค้า (Human Centered Design) โดยมีรายละเอียดดังนี้ (กฤษฎาธาร คชาธาร, 2563) 

1. Future Communication การสื่อสารยุคดิจิทัลเปลี่ยนไปจากเดิมและรูปแบบการสื่อสาร
ระหว่างธนาคารและลูกคา้ก็เปลี่ยนไป เนื่องจากการเปลี่ยนพฤติกรรมการท าธุรกรรมของลูกค้าในยุค
ธนาคารดิจิทัล ลูกค้าหันไปใช้ธุรกรรมออนไลน์และ Mobile banking มากขึ้น ซึ่งแน่นอนว่าสะดวก
และรวดเร็วกว่าการท าธุรกรรมที่สาขาอย่างเห็นได้ชัด ดังจ านวนสาขาที่กระจายอยู่ทั่วประเทศทยอย
ปิดตัวลง การสื่อสารกับลูกค้าจึงเน้นสื่อสารผ่านระบบออนไลน์หรือดิจิทัลมากขึ้น จึงเป็นอีกหนึ่ง
แนวทางในการสื่อสารกับลูกค้า 

2. Digital Awareness พนักงานธนาคารควรแบ่งเวลาเพื่อติดตามความเคลื่อนไหว
เกี่ยวกับเทคโนโลยีดิจิทัล เพราะมีผลเกี่ยวกับการท าการตลาดดิจิทัล เพื่อที่จะสามารถเข้าถึงลูกค้าและ
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จับกระแสการตลาดได้ การตลาดและการขายแบบดิจิทัลคือ หัวใจส าคัญในการให้บริการของ
ธนาคารดิจิทัล 

3. Agile/Entrepreneurial Thinking รูปแบบการท างานในยุคดิจิทัลก็ได้ปรับเปลี่ยน
โดยใช้แนวคิดระบบของ Agile ซึ่งเป็นการท างานแบบลดขั้นตอนเพื่อความสะดวกรวดเร็ว และจะมี
การสื่อสารกันมากขึ้นในกลุ่มงาน หมายความว่าองค์กรต้องท างานให้เร็วขึ้น จะช่วยท าให้ลูกค้าได้รับ
บริการที่สะดวกและเร็วขึ้น ลูกค้าต้องเข้าถึงบริการได้ง่ายและสะดวก หากธนาคารไม่สามารถตอบ
โจทย์ลูกค้าได้ ทั้งในเรื่องความเร็วและคุณภาพ ธนาคารก็จะเสียโอกาสทางธุรกิจไป การแข่งขันใน
ยุคดิจิทัลต้องรวดเร็วทันใจ 

4. Risk & Governance in the Digital World ปัญหาที่เริ่มมีจ านวนมากขึ้นในยุคดิจิทัล
คือ ความปลอดภัยของข้อมูล ไม่ว่าจะเป็นข้อมูลลูกค้า ข้อมูลทางการเงินของธนาคารเอง ข้อมูลลับ
ทางธุรกิจ แม้แต่บริษัทเทคโนโลยีใหญ่ๆ ที่สหรัฐอเมริกายังประสบปัญหาข้อมูลรั่วไหลได้ การท า 
Digital Transformation ที่ดีต้องค านึงถึงความเสี่ยงตรงจุดนี้ด้วย และในปัจจุบันจ านวน Hacker ก็มี
จ านวนมากในยุคดิจิทัล ดังที่มีข่าวอยู่เป็นประจ าถึงการรั่วไหลของข้อมูล 

5. Data Driven Decision Making ธนาคารต้องการผู้ที่มีความรู้และทักษะในการวิเคราะห์
ข้อมูล ข้อมูลเปรียบเสมือน น้ ามันใหม่ หรือท่ีมีการกล่าวขานกันอย่างแพร่หลาย Data is the New Oil 
เพราะ การตัดสินใจของผู้บริหารมากจากการวิเคราะห์ข้อมูล 

6. Human Centered Design การด าเนินธุรกิจของธนาคารดิจิทัลได้ยึดลูกค้าเป็นปัจจัย
หลัก ลูกค้าคือ จุดศูนย์กลางของการให้บริการ ลูกค้าต้องได้รับประสบการณ์ที่ดีจากการให้บริการของ
ธนาคาร และต้องมีมากกว่าหนึ่งทางเลือกให้ลูกค้าเข้าถึงบริการ ดังนั้น ในการออกแบบผลิตภัณฑ์
และรูปแบบการให้บริการต้องมาจากมุมมองของลูกค้า และสิ่งที่ลูกค้าต้องการ ธนาคารดิจิทัลต้องใช้
ศาสตร์และศิลป์ในการด าเนินกิจการในโลกยุคดิจิทัล พนักงานธนาคารจ าเป็นต้องมีทั้งทักษะหรือ
ความรู้ในทางด้านเทคนิคการปฏิบัติงาน และทักษะเกี่ยวกับมนุษย์การให้บริการและเข้าใจธรรมชาติ
ของมนุษย์ พนักงานธนาคารควรได้รับการพัฒนาสองทักษะนี้ควบคู่กันไป ทางออกที่ดีของพนักงาน
ธนาคารหากถูกเลิกจ้าง คือ การพัฒนาตัวเองให้มีความรู้ใหม่ ๆ อย่างต่อเนื่อง พนักงานเองต้องเป็นผู้
ริเริ่มที่จะพัฒนาหรือปรับปรุงรูปแบบในการปฏิบัติงานโดยตระหนักถึงความจ าเป็นที่จะต้องเรียนรู้
ตลอดชีวิต และควรหาโอกาสในการเรียนรู้และติดตามการเปลี่ยนแปลงที่เกิดจากการวิเคราะห์ข้อมูล
และระบบดิจิทัลอย่างต่อเนื่อง สถาบันการเงิน ควรเตรียมความพร้อมให้กับพนักงานในการรับมือ
กับการเปลี่ยนผ่านสู่ยุคดิจิทัล โดยร่วมมือกับ สถาบันการศึกษาและผู้ให้บริการฝึกอบรม ถ่ายทอด
องค์ความรู้ดิจิทัลใหม่ๆ และหลักสูตรที่เป็นประโยชน์ต่อการท างาน เพื่อที่พนักงานสามารถย้ายไป
ท างานต าแหน่งอื่นได้ หากต าแหน่งที่ท าอยู่ในปัจจุบันถูกแทนที่ด้วยเทคโนโลยี หรืออย่างน้อยหาก
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เกิดกรณีเลิกจ้าง พนักงานยังมีองค์ความรู้ใหม่ ๆ ติดตัวและเป็นประโยชน์ต่อการหางานใหม่ การให้
องค์ความรู้และทักษะดิจิทัลใหม่ ๆ แก่พนักงาน เป็นการแก้ไขปัญหาการว่างงาน เพราะอนาคตอัน
ใกล้ เกือบทุกสาขาอาชีพจะมีระบบดิจิทัลเข้ามาเกี่ยวข้อง 
 

 
ภาพที่ 2.7  Key aspects of digital banking 
ท่ีมา: https://www.fintalent.com/future-enabled-digital-banking-skill-sets/ 
 
 

2.6  ข้อมลูองค์กรของธุรกิจธนาคารเอกชนส านักงานใหญ่แห่งหนึ่ง 
 

2.6.1  ข้อมูลเบื้องต้นขององค์กร 
ธนาคารเอกชนนี้ ก่อตั้งตั้งแต่ปี พ.ศ. 2449 โดย ณ วันที่ 31 ธันวาคม 2563 ธนาคารมี

สินทรัพย์รวม 3,278 พันล้านบาท มีเงินฝาก 2,420 พันล้านบาท และมีสินเชื่อ 2,255 พันล้านบาท  
ธนาคารจดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย ตั้งแต่ พ.ศ. 2519 ปัจจุบันหุ้นของธนาคาร 
ที่จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์ฯ ประกอบด้วย หุ้นสามัญ หุ้นบุริมสิทธิ ณ วันที่ 31 ธันวาคม 2563 
ธนาคารมีมูลค่าหุ้น ตามราคาตลาด (Market Capitalization) 297,422 ล้านบาท ซึ่งปัจจุบันถือว่าเป็น
ธนาคารที่มีผลประกอบการมากที่สุดเป็นล าดับ 2 จากธนาคารทั้งหมดในประเทศไทย  
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ธนาคารแห่งนี้ให้บริการทางด้านการเงินครบวงจรให้แก่ลูกค้าทุกประเภท ทั้งที่เป็น  
บริษัทขนาดใหญ่ วิสาหกิจ ขนาดกลางและขนาดย่อม และลูกค้ารายย่อย ได้แก่ การรับฝากเงิน 
การโอนเงิน การให้กู้ยืมประเภทต่าง ๆ การรับซื้อลด การรับรองรางวัล ค้ าประกัน บริการด้านปริวรรต
เงินตรา Bancassurance บริการด้านการค้าต่างประเทศ บริการ Cash Management บริการด้านธุรกิจ
หลักทรัพย์ อาทิ บริการจ าหน่ายหุ้นกู้ บริการนายทะเบียนหุ้นกู้ การรับประกันการจัดจ าหน่ายตราสารหนี้ 
นายทะเบียนหลักทรัพย์ บริการรับฝากทรัพย์สิน การจัดการกองทุนส ารองเลี้ยงชีพ และกองทุนส่วนบุคคล 
บัตรเครดิตและการรับฝากทรัพย์สินผ่านทางส านักงานใหญ่ และเครือข่ายสาขาของธนาคาร  
 

2.6.2  วิสัยทัศน์ พันธกิจและค่านิยมองค์กร 
 วิสัยทัศน ์
บริษัทมีวิสัยทัศน์ในการด าเนินงานที่มุ่งสู่การเป็น “บริษัทหลักทรัพย์ด้านการลงทุนที่

น่าชืน่ชมที่สุด” โดยการน าเสนอผลิตภัณฑ์และบริการที่ดีในระดับมาตรฐานสากล 
 พันธกิจ 
1. มุ่งสู่ความเป็นเลิศในการพัฒนาผลิตภัณฑ์, พัฒนาบุคลากร และสร้างรายได้ที่ดีอย่าง

สม่ าเสมอ 
2. มุ่งสร้างความพึงพอใจอย่างสูงสุดให้กับพนักงาน ลูกค้า ผู้ถือหุ้น และนักลงทุน 
3. มุ่งสร้างความพร้อมรองรับการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีเพื่อการเป็นผู้น าในการให้ 

บริการด้านการลงทุน 
4. มุ่งมั่นให้ลูกค้าได้รับประโยชน์และความพึงพอใจอย่างเหมาะสม โดยการน าเสนอ

ผลิตภัณฑ์และบริการที่ดีอย่างมีคุณภาพและอยู่ในระดับมาตรฐานสากล 
5. มุ่งยึดหลักธรรมาภิบาลที่ดี ซึ่งครอบคลุมการท างานด้วยความเป็นมืออาชีพ ให้

ความเป็นธรรมกับทุกภาคส่วน สร้างความเชื่อมั่น โดยปฏิบัติงานอย่างสุจริต ถูกต้อง โปร่งใส 
 ค่านิยมองค์กร 
I-Highly Innovative (นวัตกรรม น าหน้า): เราเปิดรับนวัตกรรมเพื่อก้าวน าในวงการ 
S-Social Responsibility (สร้างคุณค่า สู่สังคม): เราร่วมสร้างคุณภาพที่ดี ให้สังคมและ

สิ่งแวดล้อม 
C-Customer Focus (ลูกค้า ต้องมาก่อน): เรามุ่งสร้างสรรค์บริการเหนือความคาดหมาย

ของลูกค้า 
B-Building our People (สร้างองค์กร คือสร้างคน): เราเห็นคุณค่าและใส่ใจดูแลพนักงาน

ผู้สร้างอนาคตของเรา 
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S-Strong and Sustainable Franchise Reputation (สร้างชื่อเสียงที่แข่งแกร่ง และยั่งยืน) 
เรามุ่งมั่นพัฒนาผลิตภัณฑ์และบริการที่ดีในระดับมาตรฐานสากล เพื่อชื่อเสียงที่แข่งแกร่ง และยั่งยืน 
 

2.6.3  โครงสรา้งการบริหารงานขององค์กร 
 

 
ภาพที่ 2.8 โครงสร้างการบริหารงาน 
 

2.6.4  แนวปฏิบัติส าหรับพนกังานในช่วงสถานการณ ์COVID-19 
ด้วยความห่วงใยของธนาคารต่อเพื่อนพนักงาน และเพื่อให้สอดคล้องกับสถานการณ์

การระบาดของเชื้อไวรัสโควิด 19 ในปัจจุบัน ธนาคารขอให้ทุกคนช่วยกันด าเนินการดูแลตนเองและ
ปฏิบัติตามค าแนะน าของทางราชการ ในการป้องกันการแพร่ระบาดของโรคเพื่อสุขภาพของส่วนรวม 
ทั้งนี้ ธนาคารจึงปรับแนวปฏิบัติตนส าหรับเพื่อนพนักงานให้เหมาะสมกับสถานการณ์ปัจจุบัน ดังนี้ 

 ตามนโยบาย Work From Anywhere พนักงานที่สามารถท างานจากที่ไหนก็ได้นั้น 
ให้ปฏิบัติตามนโยบายดังกล่าว และขอให้พนักงานสวมหน้ากากอนามัยตลอดเวลาระหว่างการปฏิบัติงาน
ในส านักงาน และปฏิบัติตามมาตรการป้องกันการระบาดของโรคอย่างเคร่งครัด 

 การเยี่ยม หรือพบปะกับลูกค้า ควรใช้การติดต่อผ่านระบบ Teleconference แทน
การพบปะกันโดยตรง ยกเว้นกรณีมีความจ าเป็นโดยพิจารณาเรื่องความปลอดภัยของพนักงานเป็นส าคัญ 
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 การจัดกิจกรรม ประชุม อบรมสัมมนา สามารถจัดได้ตามความจ าเป็น โดยให้ปฏิบัติ
ตามระเบียบที่ราชการก าหนดอย่างเคร่งครัด เช่น การก าหนดจ านวนผู้เข้าร่วม การจัดระยะห่าง 
การลงทะเบียน และการคัดกรองผู้เข้าร่วมกิจกรรม เป็นต้น 

 ขอให้พนักงานทุกคน ป้องกันตนเองอย่างเคร่งครัดตามค าแนะน าของสาธารณสุข
ด้วยการสวมหน้ากากอนามัย งดการสัมผัส งดการใช้สิ่งของร่วมกับผู้อื่น ล้างมือบ่อย ๆ และหลีกเลี่ยง
พื้นที่แออัด 
 
 

2.7  งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 
2.7.1  งานวิจัยในประเทศ 
วรารักษ์ ลีเลิศพันธ์ (2557) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อระดับความผูกพันต่อองค์กรของ

พนักงานบริษัท เนชั่น บรอดแคสติ้ง คอร์ปอเรชั่น จ ากัด (มหาชน) มีวัตถุประสงค์ คือ 1) เพื่อศึกษา
ปัจจัยที่มีอิทธิพลผลต่อความผูกพัน ต่อองค์กรของพนักงานฝ่ายรายการและฝ่ายโฆษณา บริษัท เนชั่น 
บรอดแคสติ้ง คอร์ปอร์เรชั่น จ ากัด (มหาชน) และ 2) เพื่อเป็นแนวทางในการพัฒนา และสร้าง
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานฝ่ายรายการและฝ่ายโฆษณาของ บริษัท เนชั่น บรอดแคสติ้ง  
คอร์ปอร์เรชั่น จ ากัด (มหาชน) งานวิจัยนี้เป็นงานวิจัยเชิงปริมาณ ซึ่งกลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงานฝ่าย 
บริษัท เนชั่น บรอดแคสติ้ง คอร์ปอร์เรชั่น จ ากัด (มหาชน) จ านวน 347 คน โดยใช้แบบสอบถาม
เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล ผลการศึกษาพบว่า พนักงาน บริษัท เนชั่น บรอดแคสติ้ง 
คอร์ปอร์เรชั่น จ ากัด (มหาชน) ที่มีเพศ อายุสถานภาพ ครอบครัว รายได้เฉลี่ยต่อเดือน และระยะเวลาใน
การปฏิบัติงานที่ต่างกันมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรต่างกัน ส่วนปัจจัยด้านลักษณะงานของ
พนักงาน บริษัท เนชั่น บรอดแคสติ้ง คอร์ปอร์เรชั่น จ ากัด (มหาชน) กับปัจจัยด้านความผูกพัน
องค์กร มีความสัมพันธ์กัน และมีความสัมพันธ์กันในระดับมาก  และปัจจัยด้านความต้องการ
ของพนักงาน บริษัท เนชั่น บรอดแคสติ้ง คอร์ปอร์เรชั่น จ ากัด (มหาชน) กับปัจจัยด้านความผูกพัน
องค์กร มีความสัมพันธ์กัน และมีความสัมพันธ์กันในระดับมาก 

เฉลิมขวัญ เมฆสุข และ ประสพชัย พสุนนท์ (2560) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างาน
ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท สยามฟิตติ้งส์ จ ากัด มีวัตถุประสงค ์
เพื่อศึกษาระดับของคุณภาพชีวิตการท างานและระดับของความผูกพันต่อองค์กร และปัจจัยคุณภาพชีวิต
การท างานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล
กับพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัท สยามฟิตติ้งส์ จ ากัด จ านวน 280 คน สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์
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ข้อมูลคือ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ
แบบขั้นตอน โดยมีการทดสอบระดับนัยส าคัญที่ 0.05 จากผลการวิจัยพบว่า ระดับคุณภาพชีวิตการ
ท างาน โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ระดับของความผูกพันต่อองค์กร โดยรวมอยู่ในระดับมาก และ
พบว่า ปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรมี 3 ปัจจัย คือ การท างานร่วมกัน
และความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว และความเกี่ยวข้องและ
เป็นประโยชน์ต่อสังคม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

โศรตี โชคคุณะวัฒนา (2558) ศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตในการท างานที่มีผลต่อความผูกพัน
ต่อองค์กรของพนักงานธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่ มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาคุณภาพชีวิตใน
การท างานที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่ โดยกลุ่มตัวอย่าง
ที่ใช้ในการวิจัย คือ พนักงานธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่ จ านวน 400 คน สังกัดสายงานละ 100 คน 
โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล ผลการศึกษาพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม
ที่มีเพศ และสังกัดสายงานแตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 ส่วนผู้ตอบแบบสอบถามที่มีอายุ ระดับการศึกษา รายได้เฉลี่ยต่อเดือน สถานภาพ
สมรส และประสบการณ์การท างานแตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.01 และปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างานในภาพรวมมีความสัมพันธ์กับความผูกพัน
ต่อองค์กรของพนักงานธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดย
มีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง และเป็นไปในทิศทางเดียวกัน 

รัชมงคล ค ้าชู (2560) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานกับ
ความผูกพันต่อองค์การของเจ้าหน้าที่ศูนย์ฝึกและอบรมเด็กและเยาวชนชายบ้านกรุณา มีวัตถุประสงค์ 
เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานกับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร
ศูนย์ฝึกและอบรมเด็กและเยาวชนชายบ้านกรุณา กลุ่มประชากร คือ เจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานอยู่ในศูนย์
ฝึกและอบรมเด็กและเยาวชนชายบ้านกรุณา จ านวน 95 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถาม 
ผลการศึกษาพบว่า 1) ระดับคุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณา
ในแต่ละด้านแล้วพบว่า ความคิดเห็นคุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับ
ชีวิตด้านอื่นมากที่สุด รองลงมาคือ ด้านการบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกัน และระดับ
ความผูกพันต่อองค์การ โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาในแต่ละด้านแล้วพบว่า ความผูกพันต่อ
องค์การ ด้านการใช้ความสามารถเพื่อองค์การมากที่สุด รองลงมาคือ ด้านการยอมรับองค์การ  
2) ความผูกพันต่อองค์การจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากรศูนย์ฝึกและอบรมเด็กและเยาวชน
ชายบ้านกรุณา จากผลการศึกษาพบว่า บุคลากรที่เป็นเพศหญิง มีช่วงอายุ 41-50 ปี มีสถานภาพสมรส 
มีระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี มีช่วงอายุงานในองค์การ 6-10 ปี และมีช่วงระดับรายได้ต่อเดือน 
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15,001-30,000 บาท มีค่าเฉลี่ยของความผูกพันต่อองค์การโดยรวมมากที่สุด และ 3) คุณภาพชีวิตใน
การท างานกับความผูกพันต่อองค์การโดยรวมของบุคลากรศูนย์ฝึกและอบรมเด็กและเยาวชนชาย
บ้านกรุณา ในภาพรวมมีความสัมพันธ์เชิงบวก ในระดับปานกลาง โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 
(ρ) เท่ากับ 0.61 

ณิศาภัทร ม่วงค า (2558) ศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร: กรณีศึกษา
เจ้าหน้าที่อาสาสมัครกู้ภัย มูลนิธิมิราเคิล ออฟไลฟ์ ในทูลกระหม่อมหญิงอุบลรัตนราชกัญญาสิริวัฒนา
พรรณวดี มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับคุณภาพชีวิตการท างานของเจ้าหน้าที่อาสาสมัครกู้ภัย และ
เพื่อศึกษาปัจจัยองค์การที่มีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการท างานของเจ้าหน้าที่อาสาสมัครกู้ภัย 
มูลนิธิมิราเคิล ออฟไลฟ์ ในทูลกระหม่อมหญิงอุบลรัตนราชกัญญาสิริวัฒนาพรรณวดี เป็นวิจัย
เชิงปริมาณ ใช้วิธีการสุ่มอย่างง่าย เครื่องมือในการรวบรวมข้อมูลใช้แบบสอบถามกับเจ้าหน้าที่
อาสาสมัครกู้ภัย เขตภาคกลาง กลุ่มตัวอย่างจ านวนทั้งสิ้น 286 คน ผลการวิจัยพบว่า เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา และรายได้เฉลี่ยต่อเดือนมีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการท างานของเจ้าหน้าที่อาสาสมัคร
กู้ภัย มูลนิธิมิราเคิล ออฟไลฟ์ในทูลกระหม่อมหญิงอุบลรัตนราชกัญญาสิริวัฒนาพรรณวดี อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ส่วนสถานภาพและระยะเวลาการท างานไม่มีความสัมพันธ์กับ
คุณภาพชีวิตการท างานของเจ้าหน้าที่อาสาสมัครกู้ภัย มูลนิธิมิราเคิล ออฟไลฟ์ ในทูลกระหม่อมหญงิ
อุบลรัตนราชกัญญา สิริวัฒนาพรรณวดีที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และปัจจัยองค์กรโดยรวม
มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับคุณภาพชีวิตการท างานของเจ้าหน้าที่อาสาสมัครกู้ภัย มูลนิธิมิราเคิล ออฟไลฟ์
ในทูลกระหม่อมหญิงอุบลรัตนราชกัญญาสิริวัฒนาพรรณวดี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
โดยมีน้ าหนักความสัมพันธ์เชิงบวกอยู่ในระดับต่ า (r = 0.27) โดยด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับ
การท างานมีความสัมพันธ์เชิงบวกระดับปานกลางกับคุณภาพชีวิตการท างานของเจ้าหน้าที่อาสาสมัคร
กู้ภัยมูลนิธิมิราเคิล ออฟไลฟ์ (r = 0.42) รองลงมาคือด้านความก้าวหน้าและความมั่นคง ด้านความเกี่ยวข้อง
และเป็นประโยชน์ต่อสังคม ด้านโอกาสในการพัฒนาศักยภาพ ด้านค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ 
ด้านสิ่งแวดล้อมที่ถูกลักษณะและปลอดภัย ด้านลักษณะงานการท างานหรือประชาธิปไตยในการท างาน 
และล าดับสุดท้ายด้านการบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกันตามล าดับ (r = 0.38, r = 0.33, 
r = 0.26 , r = 0.25 , r = 0.23, r = 0.17, r = 0.15) 

รวีวรรณ พุฒบุษบา (2563) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตใน
การท างาน กับความผูกพันของพนักงานกลุ่มสนับสนุน การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย (กฟผ.)  
มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับคุณภาพชีวิตในการท างาน ระดับความผูกพันความสัมพันธ์ระหว่าง
ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการท างานกับความผูกพันของพนักงานกลุ่มสนับสนุน กฟผ. เป็นวิจัยเชิง
ปริมาณ มีกลุ่มตัวอย่างจ านวน 500 คนใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือ โดยทดสอบสมมติฐานโดยใช้



51 

 

สถิติวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ก าหนดค่านัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่าคุณภาพชีวิตในการท างานด้านการเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคมส่งผล
เชิงบวกกับความผูกพันทั้งต่องานและต่อองค์กร โดยที่ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม และ
ด้านการพัฒนาความรู้และความสามารถของพนักงาน ส่งผลเชิงบวกกับความผูกพันต่องาน ด้าน
การเติบโตและความมั่นคง ด้านประชาธิปไตยในองค์กร และด้านความสมดุลระหว่างงานและชีวิต
ส่วนตัว ส่งผลเชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์กร ส่วนด้านสภาพแวดล้อมการท างานที่ปลอดภัยและ
ส่งเสริมสุขภาพ และด้านการบูรณาการทางสังคมในองค์กร ไม่ส่งผลเชิงบวกกับความผูกพันทั้งต่องาน
และต่อองค์กร  

ธิดารัตน์ สวนเศรษฐ์, ระพิน ชูชื่น, ธนวิน ทองแพง (2562) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์กร, พนักงานสายสนับสนุนวิชาการ มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กรของพนักงานสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยบูรพา เป็นวิจัยเชิงปริมาณ 
ผลการวิจัยพบว่า 1) ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงานสายสนับสนุนวิชาการ 
มหาวิทยาลัยบูรพา ประกอบด้วย คุณภาพชีวิตในการท างานและประสบการณ์ท างาน โดยในภาพรวม
และทุกด้านอยู่ในระดับมาก และ 2) ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานและประสบการณ์
ท างานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานสายสนับสนุนวิชาการในมหาวิทยาลัยบูรพา 
โดยรวมและรายได้มีความสัมพันธ์กันทางบวกอยู่ในระดับต่ าถึงระดับปานกลาง 

ธนรัฐ นาทอง (2556) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันในองค์กรของพนักงาน
ธนาคารออมสินภาค 5 มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัย มีผลต่อความผูกพันในองค์กรของพนักงาน
ธนาคารออมสินภาค 5 เป็นวิจัยเชิงปริมาณ ผลการวิจัยพบว่า 1. ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานธนาคาร
ออมสินภาค 5 ตัวแปรอายุแตกต่างกันจะมีผลต่อ ความผูกพันต่อองค์กร อย่างมีนัยทางสถิติ ส่วนตัว
แปร ระดับการศึกษา ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน อัตรา เงินเดือน ต าแหน่งงาน และสังกัด ไม่มีอิทธิพลต่อ
ความผูกพันองค์กร 2. ปัจจัยด้านลักษณะงานของพนักงานธนาคารออมสินภาค 5 มีผลต่อความผูกพัน
ต่อองค์กร โดยรวม อยู่ในระดับปานกลาง โดยที่ปัจจัยที่มีต่อความผูกพันต่อองค์กรเรียงล าดับจากมาก
ไปน้อยคือความอิสระในการท างานอยู่ในระดับมาก ความส าคัญของงานอยู่ในระดับมาก ความมี
เอกลักษณ์ของงานอยู่ในระดับมาก และการมีส่วนร่วมของงาน ระดับปานกลาง 3. ปัจจัยด้าน
ประสบการณ์ท างานของพนักงานธนาคารออมสินนภาค 5 มีผลต่อความผูกพัน ต่อองค์กรโดยรวม อยู่
ในระดับมาก โดยที่ปัจจัยที่มีต่อความผูกพันต่อองค์การเรียงล าดับจากมากไปน้อยคือความสัมพันธ์กับ
เพื่อนร่วมงาน อยู่ในระดับมาก ความน่าเชื่อถือและชื่อเสียง ขององค์กรอยู่ในระดับมาก ความรู้สึกว่า
ตนเองมีความส าคัญต่ออองค์กรอยู่ในระดับปานกลาง และความรู้สึกว่าองค์กรเป็นที่พึ่งพาได้ระดับ
ปานกลาง 4. ระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธนาคารออมสินภาคอยู่ในระดับปานกลาง 
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ธนาภรณ์ ถาวรวัฒน์สกุล (2557) ศึกษาเรื่อง แนวทางการส่งเสริมความผูกพันต่อองค์กร
ของพนักงานโรงแรมในเขตกรุงเทพมหานคร เป็นวิจัยเชิงปริมาณ ผลการวิจัยพบว่า 1) ปัจจัยส่วนบคุคล
มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ได้แก่ เพศ อายุ ระดับ การศึกษา สถานภาพสมรส ระยะทางจากที่พักไป
ยังที่ทา งาน 2) ปัจจัยด้านระดับดาวโรงแรม มีผล ต่อความผูกพันต่อองค์กร กล่าวคือ พนักงานโรงแรม
ระดับ 3 ดาวมีความผูกพันต่อองค์กรในด้านการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กรน้อยกว่า
พนักงานโรงแรมระดับ 4 ดาว และระดับ 5 ดาว ตามลาดับ และ พนักงานโรงแรมระดับ 4 ดาว มีความ
ผูกพันต่อองค์กรในด้านความต้องการดา รง สมาชิกภาพในองค์กร น้อยกว่าพนักงานโรงแรมระดับ 5 
ดาว 3) ปัจจัยด้านลักษณะงาน และด้าน ประสบการณ์ในการทางานโดยรวม มีอิทธิพลต่อปัจจัยด้าน
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน โรงแรมในเขตกรุงเทพมหานคร 4) แนวทางการส่งเสริมความ
ผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน โรงแรมในเขตกรุงเทพมหานคร ได้แก่ (1) ควรสร้างความสัมพันธ์ และ
ความรู้สึกดีกับบุคลากรโดย ใช้การปกครองกันในรูปแบบของความเป็นพี่เป็นน้องกัน มากกว่า ความ
เป็นนายจ้างลูกจ้าง เพื่อให้ เกิดขวัญและกาลังใจในการทางาน มีความยุติธรรม และเป็นแบบอย่างที่ดี
ให้กับลูกน้อง (2) ให้ บุคลากรมีส่วนร่วมในการบริหารงาน ให้อิสระในการทา งาน ให้ความไว้วางเมื่อ
มอบหมายงานให้ และตักเตือนผู้ที่ทา ผิดโดยตรงเพื่อให้เกิดการแก้ไข รวมทั้งเปิดโอกาสให้แสดงความ
คิดเห็น มีส่วน ร่วมในการกาหนดนโยบาย และเป้าหมายขององค์กร (3) ส่งเสริมให้มีการจัดฝึกอบรม 
พัฒนา ความรู้ ทักษะใหม่ๆให้แก่บุคลากรในองค์กร สนับสนุนให้มีการศึกษาในเรื่องที่เอื้อต่อการทา 
งาน ให้บุคลากรได้รู้สึกว่างานนั้นมีความท้าทาย และมีความก้าวหน้า (4) จัดกิจกรรมเสริมสร้างความ 
ผูกพันต่อองค์กร เช่น จัดให้มีการออกไปท่องเที่ยว ทา กิจกรรมกลุ่ม หรือมีงานกีฬาสีในองค์กร เพื่อ 
เสริมสร้างความเป็นกันเองให้เกิดขึ้นในองค์กร 

จรรยา ห่วงเทศ (2558) ) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร ของ
พนักงานธนาคารกรุงศรีอยุธยา จ ากัด (มหาชน) ภาค 208 เป็นวิจัยเชิงปริมาณ ผลการวิจัยพบว่า 1) ระดับ
ความผูกพันต่อองค์กรในภาพรวมอยู่ในระดับมาก 2) ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านสภาพแวดล้อม
ในการปฏิบัติงานกับความผูกพันต่อองค์กร ของพนักงานธนาคารกรุงศรีอยุธยา จ ากัด(มหาชน) ภาค 
208 พบว่าโดยภาพรวม มีความสัมพันธ์ไปในทางบวกอยู่ในระดับสูง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05 3) ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านประสบการณ์การท างานกับความผูกพันต่อองค์กร ของพนักงาน
ธนาคารกรุงศรีอยุธยา จ ากัด(มหาชน) ภาค 208 พบว่า มีความสัมพันธ์ไปในทางบวกอยู่ในระดับสูง 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

บ ารุง สาริ และกีรติกร บุญส่ง (2558) ศึกษาเรื่อง ความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร 
กรณีศึกษา บริษัท ธุรกิจรับช าระ XYZ จ ากัด เป็นวิจัยเชิงปริมาณ ข้อค้นพบจากงานวิจัยนี้สะท้อนให้
เห็นถึงความเฉพาะตัวของความผูกพันในแต่ละองค์กร ส าหรับธุรกิจรับช าระนี้น าข้อค้นพบผลการวิจัย
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ไปใช้เป็นแนวทางในการสร้างความผูกพันได้ตามล าดับดังนี้ (1) พัฒนาระบบความก้าวหน้าในงาน 
(2) พัฒนาระบบค่าตอบแทนสอดคล้องตามค่างาน (3) บริหารผลตอบแทนที่สอดคล้องกับลักษณะงาน 
(4) พัฒนาภาวะผู้น า สร้างบรรยากาศความร่วมมือในการท างาน และ (5) วางแผนก าลังคนให้สอดคลอ้ง
กบัปริมาณงาน เพื่อเพิ่มขีดความสามารถให้รองรับกับการเติบโตทางธุรกิจรับช าระอย่างต่อเนื่อง 

กัณฐณัฏฐ์ ครุฑใจกล้า (2556) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างความสุขกับความผูกพัน
ต่ออองค์กรของพนักงานบริษัทส่งออกกล้วยไม้ในเขต กรุงเทพมหานครและปริมณฑล พนักงานบรษิัท
ส่งออกกล้วยไม้ในเขต กรุงเทพมหานครและปริมณฑล  ความสุขกับความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงาน ในภาพรวมมีความสัมพันธ์กันในระดับต่ า โดย มีค่าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ 0.14 
เมื่อจ าแนกความผูกพันต่อองคกรในแต่ละด้านพบว่าความผูกพันต่อ องค์กรด้านจิตใจมีความสัมพันธ์
กับความสุขในชีวิตความเป็นอยู่ของพนักงาน มีความสัมพันธ์กันในระดับต่ า โดยมีค่าสัมประสิทธ์
สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ 0.20 ส่วนความผูกพันต่ออองค์กรด้านบรรทัดฐานและด้านการคงอยู่ ไม่มี
ความสัมพันธ์กับความสุขในชีวิตความเป็นอยู่ของพนักงาน 

ปาริชาติ  ข าเรือง และกระมล  ทองธรรมชาติ (2555) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์
กับความผูกพันต่อองค์การของ อาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏ โดยมีกลุ่มตัวอย่างเป็นอาจารย์ประจ า
มหาวิทยาลัย ราชภัฏ 40 แห่ง จ านวน 452 คน ผลการวิจัยพบว่า อาจารย์มหาวิทยาลัย ราชภัฏมีความผูกพัน
ต่อองค์การอยู่ในระดับมาก และ ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของ อาจารย์
มหาวิทยาลัยราชภัฏ ได้แก่ 1) ระยะเวลาการ ปฏิบัติงาน 2) เจตคติต่อองค์การ 3) การพัฒนาความก้าวหน้า
ในสายงานอาชีพ 4) การบริหารค่าตอบแทน 5) การจัดสวัสดิการและผลประโยชน์เกื้อกูล 6) นโยบาย 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ 7) บรรยากาศองค์การ 8) วัฒนธรรมองค์การ 9) ภาวะผู้น าของผู้บริหาร
ระดับสูงโดยทุกปัจจัยมีผลต่อระดับความผูกพันในเชิงบวก 

ศราวุธ โภชนะสมบัติ (2558) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์กรของ
บุคลากร ส านักงานป้องกันควบคุมโรคที่ 8 จังหวัดนครสวรรค์ โดยมีกลุ่มตัวอย่างเป็น บุคลากรที่
ปฏิบัติงานในส านักงานป้องกันควบคุมโรคที่ 8 นครสวรรค์จ านวน 168 ราย ประกอบด้วย ข้าราชการ 91 
คน พนักงานราชการ 28 คน และลูกจ้างประจ า 49 คน ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยด้าน
ลักษณะงาน ปัจจัยด้านลักษณะขององค์การ ปัจจัยด้านประสบการณ์ในการท างาน มีผลต่อความผกู
พันในองค์การ โดยในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณารายด้านเรียงล าดับจากค่าเฉลี่ย 3 ล าดับ 
มากที่สุดคือ ด้านบรรทัดฐาน รองลงมาคือ ด้านความรู้สึกและด้านการคงอยู่กับองค์การ ดังนั้น
การคงไว้ซึ่งระดับความผูกพันที่มีอยู่และการพัฒนาความผูกพันต่อองค์การให้ดียิ่งขึ้น จ าเป็นต้องท า
กันอย่างเป็นระบบ โดยเริ่มจากการรับฟังความคิดเห็นของบุคลากร รวมไปถึงข้อร้องเรียน และ
ข้อเสนอแนะ การให้ค่าตอบแทน การจ่ายเงินเดือน หรือสวัสดิการที่ เหมาะสม เพื่อท าให้เพียงพอต่อ
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การด ารงเลี้ยงชีพ การส่งเสริมกิจกรรมที่สร้างความสามัคคี ในการปฏิบัติงาน การจัดเลี้ยง การศึกษาดูงาน 
สร้างสภาพแวดล้อมในการท างาน ควรมี ระบบบรรทัดฐานทางสังคม เพราะว่าบุคลากรมีความพร้อม
จะสนับสนุน เพื่อให้องค์การ ก้าวหน้า และประสบความส าเร็จ 

กิตติพันธุ์ ฤกษ์เกษม และภูษิต วงศ์หล่อสายชล (2558) ศึกษาเรื่อง การศึกษาปัจจัยสัมพันธ์
กับความผูกพันของบุคลากรสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์สุขภาพมหาวิทยาลัยเชียงใหม่ ผลการวิจัยพบว่า 
การศึกษานี้พบปัจจัยที่สัมพันธ์กับความผูกพันของบุคลากรในสถาบันฯ ที่ชัดเจนใน 2 ด้านหลัก คือ
ในด้านลักษณะบุคคล บุคลากรที่มีการศึกษาที่สูงและมีต าแหน่งทางสายวิชาการหรือมีต าแหน่งประจ า
จะมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อสถาบันฯ และในด้านลักษณะของงานที่มีความสัมพันธ์กับ
ความผูกพันสูงได้แก่  ลักษณะงานที่มีความชัดเจนของงาน ความเป็นอิสระของงาน ปริมาณงานที่
เหมาะสม  มีโอกาสความก้าวหน้าในงานและลักษณะของงานด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการที่ดี  
โดยที่การศึกษาข้อมูลเชิงคุณภาพก็สนับสนุนในทุกด้าน 

ธัญวรัตม์ บุพศิริ และสุธรรม เลิศพงษ์ประเสริฐ (2555) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานเอกชน: ศึกษากรณี บริษัท อเมริกาน่า ซีสเต็ม จ ากัด ผลการวิจัย
พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีความผูกพันด้านความก้าวหน้าในอาชีพในเรื่องของการปฏิบัติงานที่
ต้องประสานงานทั้งภายในและภายนอกองค์การ ด้านเงินเดือนและสวัสดิการตัวอย่างส่วนใหญ่พอใจ
กับเงินเดือนและสวัสดิการต่าง ๆ ที่จัดให้ ด้านการพัฒนาการบุคลากรส่วนใหญ่พอใจที่ องค์การ
สนับสนุนพนักงานได้รับการอบรมและพัฒนาทักษะมากที่สุด ส่วนด้านพฤติกรรมพบว่าการใช้
ความพยายามอย่างเต็มที่เพื่อให้ผลงานออกมาดีมากที่สุด ส่วนด้านทัศนคติ กลุ่มตัวอย่างให้ความห่วงใย
ต่อการอยู่รอดขององค์การมากที่สุด 

สุพชร  ไตรวิจิตรศิลป์ (2559) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันของพนักงาน
ต่อองค์กรกรณีศึกษา: พนักงานเจนเนอเรชั่นวาย ในองค์กรเอกชน เขตสาทร และอโศก โดยมีกลุ่ม
ตัวอย่างเป็น พนักงาน องค์กรเอกชนในเขตสาทรและอโศกจ านวน 400 คน ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยค้ าจุน
ด้านนโยบายของบริษัทและการบริหารงาน การให้ค าปรึกษาหารือและเทคนิคการบังคับบัญชา 
ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน รางวัลและผลตอบแทนสภาพการท างาน มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพัน
องค์กร  ปัจจัยจูงใจด้านความส าเร็จในงาน การได้รับการยอมรับนับถือ ลักษณะของงานที่ท าด้าน
ความรับผิดชอบ โอกาสความก้าวหน้าในงาน มีความสมัพนัธ์ ต่อความผูกพนัองคก์ร  

วิไลวรรณ จันทร์เมือง, ประพันธ์ ชัยกิจอุราใจ (2562) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์การ ของบุคลากรโรงพยาบาลในจังหวัดเพชรบูรณ์ โดยมีกลุ่มตัวอย่างเป็นบุคลากร
ของโรงพยาบาลในจังหวัดเพชรบูรณ์ จ านวน 350 คน ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างานที่
มีอิทธิพล ต่อความผูกพันต่อองค์การ พบว่าประกอบด้วย 3 ด้านที่มีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพัน
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ต่อองค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ที่ระดับ0.05 คือ ด้านการพัฒนาความสามารถของบุคคลด้าน
ธรรมนูญในองค์การและด้านความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคม  

ณฐกร โสภาวนัส และวอนชนก ไชยสุนทร (2560) ศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตในการท างาน 
ความผูกพันต่อองค์กรที่มีผลต่อความพึงพอใจในการท างานของบุคลากรส านักงานสถิติแห่งชาติ 
โดยมีวัตถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาระดับคุณภาพชีวิตในการท างาน ความผูกพันต่อองค์กรและ
ความพึงพอใจในการท างานของบุคลากรของส านักงานสถิติแห่งชาติ 2) เพื่อศึกษาคุณภาพชีวิตใน
การท างาน ความผูกพันต่อองค์กรที่มีผลต่อความพึงพอใจในการท างานของบุคลากรของส านักงาน
สถิติแห่งชาติโดยกลุ่มตัวอย่างได้จากการสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) 
จากข้าราชการและพนักงานราชการที่ปฏิบัติงานอยู่ในส านักงานสถิติแห่งชาติ (ส่วนกลาง) จ านวน 
287 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยคือ แบบสอบถามที่มีค่าความเชื่อมั่น เท่ากับ 0.890 และวิเคราะห์
ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ ซึ่งสถิติที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ยเลขคณิต 
ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และใช้การวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) 
แบบ Enter ในการทดสอบสมมติฐานผลการวิจัยพบว่า ตัวแปรอิสระสามารถอธิบายความผันแปรของ
ความพึงพอใจในการท างานของบุคลากร ส านักงานสถิติแห่งชาติ โดยรวมได้ร้อยละ 92.5 (R2 = 0.925) 
โดยที่ปัจจัยที่มีผลต่อความพึงพอใจในการท างานของบุคลากรสานักงานสถิติแห่งชาติโดยรวม ได้แก่ 
คุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านผลตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ด้านสิ่งแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะ
และปลอดภัย ด้านการพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน ด้านความก้าวหน้าและมั่นคงในอาชีพ ด้านภาวะ
อิสระจากงาน และความผูกพันด้านความรู้สึก ด้านความต่อเนื่อง และด้านบรรทัดฐาน 

ประพันธ์ ชัยกิจอุราใจ (2561) ศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตในการท างานที่มีผลต่อความผูกพัน
ต่อองค์การและประสิทธิภาพ ในการปฏิบัติงานของพนักงานในกลุ่มอุตสาหกรรมไฟฟ้า อิเล็กทรอนิกส์
และโทรคมนาค มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน 
ความผูกพันต่อองค์การและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 2) ศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานที่มีผล
ต่อความผูกพันต่อองค์การ 3) ศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัตงิาน 
4) ศึกษาความผูกพันต่อองค์การที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัย
เชิงปริมาณ โดยใช้แบบสอบถามในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างที่เป็น พนักงานในระดับ
ปฏิบัติการของสถานประกอบการในกลุ่มอุตสาหกรรมไฟฟ้า อิเล็กทรอนิกส์และโทรคมนาคมและยินดี
ให้ข้อมูลจ านวน 373 คน สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน ทดสอบที ทดสอบเอฟและการวิเคราะห์ถดถอยแบบพหุ ผลการวิจัยพบว่า อายุ สถานภาพ 
ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือนมีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน ความผูกพันต่อองค์การและ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน คุณภาพชีวิตในการท างานด้านการพัฒนาความสามารถของบุคคล 
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ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานกับชีวิตส่วนตัวและความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคมมีผลต่อ
ความผูกพันต่อองคก์าร คุณภาพชีวิตในการท างานด้านการพัฒนาความสามารถของบุคคล การบูรณาการ
ด้านสังคม ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานกับชีวิตส่วนตัวและความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคมมี
ผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ความผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่มีผลต่อประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงาน 

อรุณ ศรีระยับ, อรุณ รักธรรม, เพ็ญศรี ฉิรินัง และชาญ ธาระวาส (2563) ศึกษาเรื่อง 
คุณภาพชีวิตในการท างานกับความผูกพนัต่อองค์กร พบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานมี
ผลกระทบต่อประสิทธิภาพขององค์กรอย่างมากถึงแม้ว่าในปัจจุบันองค์กรต่าง ๆ จะน าเทคโนโลยี
มาใช้เพื่อทดแทนก าลังคนเป็นจ านวนมาก แต่อย่างไรก็ตามพนักงานก็ยังมีความส าคัญต่อการท างาน
เนื่องจากความพึงพอใจของมนุษย์จะไม่หยุดนิ่งอยู่กับที่จะมีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา ตาม
สภาพการณ์ของการท างานและปัจจัยอื่น ๆ  ภายในองค์กร การเปลี่ยนแปลงความพึงพอใจในการท างาน
จะมีผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงาน ดังนั้นในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ผู้บริหารจึงต้องให้
ความส าคัญในการสร้างความพึงพอใจให้กับพนักงานในด้านคุณภาพชีวิตในการท างานอยู่เสมอ เมื่อ
พนักงานเกิดความพึงพอใจก็จะปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างมีประสิทธิภาพ การจัดสวัสดิการที่ดีหรือประโยชน์
เกื้อกูลต่าง ๆ แก่พนักงาน เช่น การจัดการให้มีที่พักอาศัย สหกรณ์ออมทรัพย์ ช่วยเหลือค่าเล่าเรียนบุตร มี
วันหยุดพิเศษ จัดอบรมเพื่อเพิ่มความรู้และเพิ่มทักษะในการท างาน จะช่วยให้พนักงานมีความรู้สึก
มั่นคงปลอดภัยเป็นสิ่งเสริมสร้างความพึงพอใจและเพิ่มคุณภาพชีวิตในการท างาน ซึ่งจะน าไปสู่
ความผูกพันระหว่างองค์กรกับพนักงาน 

นริญทร ประจักษ์ธีรนนท์ (2555) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตใน
การท างานและความทุ่มเทในงานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จ ากัด (มหาชน) จังหวัดนครราชสีมา 
การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับความคิดเห็นของพนักงานเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน
และความทุ่มเทในงาน และศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานและความทุ่มเทในงาน
ของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จ ากัด (มหาชน) จังหวัดนครราชสีมา ได้กลุ่มตัวอย่างจ านวน 166 คน 
ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการศึกษาวิจัย วิเคราะห์ข้อมูลโดยหาค่าความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย  
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และวิเคราะห์หาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน จากการศึกษา
พบว่า พนักงานธนาคารกรุงเทพ จ ากัด (มหาชน) จังหวัดนครราชสีมาให้ความส าคัญกับคุณภาพชีวิต
ในการท างานอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและ
ยุติธรรม มีค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมาคือ ด้านสภาพการท างานที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ และด้าน
ความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคม ตามล าดับ และเมื่อพิจารณาระดับความทุ่มเทในงานของพนักงาน
อยู่ในระดับเห็นด้วยอย่างยิ่ง ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่าคุณภาพชีวิตในการท างานมีความสัมพันธ์
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ไปในทิศทางเดียวกันกับความทุ่มเทในงาน ในระดับปานกลาง อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.01 มีค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.440 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานมี
ความสัมพันธ์กับความทุ่มเทในงานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จ ากัด (มหาชน) จังหวัดนครราชสีมา 
อย่างมีนัยส าคัญในทุกรายด้าน 

รัชพล บุญอเนกวัฒนา (2551) ได้ศึกษาถึงคุณภาพชีวิตการท างานที่มีความสัมพันธ์กับ
ความพอใจในชีวิตความเป็นอยู่ และแนวโน้มพฤติกรรมในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง 
ซึ่งมีกลุ่มตัวอย่างทั้งหมดจ านวน 253 คน โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวม
ข้อมูล สถิติที่น ามาใช้ในการวิเคราะห์ ข้อมูล ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน สถิติที่
ใช้ทดสอบสมมติฐาน คือ การวิเคราะห์ความแตกต่างใช้การหาค่าที การวิเคราะห์ความแปรปรวน
ทางเดียว การวิเคราะห์เปรียบเทียบเชิงซ้อน โดยใช้วิธีการทดสอบแบบการวิเคราะห์ความแตกต่าง
เป็นรายคู่ โดยใช้วิธีความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญน้อยที่สุด และการวิเคราะห์สถิติสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน ผลการวิจัยพบว่า คุณภาพชีวิตการท างาน ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอ
และยุติธรรมด้านสภาพแวดล้อมในการท างานที่ดีมีความปลอดภัย และด้านความสมดุลระหว่างงาน
กับชีวิตส่วนตัวโดยรวมอยู่ในระดับดี และมีระดับความพอใจในชีวิตความเป็นอยู่ ด้านความพอใจใน
ชีวิตความเป็นอยู่ในสถานที่ท างาน ด้านที่ท างานมีบรรยากาศผ่อนคลายในการท างาน และด้านแรง
กระตุ้นในการท างาน โดยรวมอยู่ในระดับพอใจ และยังพบว่าแนวโน้มพฤติกรรมการท างานของ
พนักงานที่จะท างานกับบริษัทนี้ต่อไป อยู่ในระดับแนวโน้มท าต่อไปแน่นอน และแนวโน้มพฤติกรรม
การท างานของพนักงานที่จะแนะน าเพื่อนของพนักงานให้ท างานกับบริษัทนี้ อยู่ในระดับแนวโน้ม
แนะน าอย่างแน่นอน 

เปล่งแข ลางคลิจันทร์ (2554) ได้ท าการศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน
ของพนักงานธนาคารนครหลวงไทย จ ากัด (มหาชน) เขต 21 ได้ศึกษาระดับคุณภาพชีวิตการท างาน
ของพนักงานธนาคารนครหลวงไทย จ ากัด (มหาชน) เขต 21 โดยใช้แนวคิดคุณภาพชีวิตการท างาน 
(Quality of Work life) ตามมาตรฐานระบบการบริหารจัดการคุณภาพชีวิตการท างานในองค์การ 
(Management System of Quality of Work Life : MS-QWL) ของสถาบันเสริมสร้างขีดความสามารถ
มนุษย์ สภาอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย โดยเก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามพนักงานธนาคาร
นครหลวงไทย จ ากัด (มหาชน) เขต 21 จ านวน 123 ราย ผลการศึกษาพบว่า พนักงานธนาคารนคร
หลวงไทย จ ากัด (มหาชน) เขต 21 มีคุณภาพชีวิต การท างานในภาพรวมในระดับสูง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.66 จากคะแนนเต็ม 5 และผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นในระดับเห็นด้วยมากต่อ ปัจจัยที่ส่งผล
ต่อคุณภาพชีวิตในการท างานคือด้านจิตใจ รองลงมาคือ ด้านสิ่งแวดล้อม ด้านจิตวิญญาณ ด้านร่างกาย 
และด้านสัมพันธภาพทางสังคม และมีความคิดเห็นในระดับเห็นด้วยปานกลางต่อปัจจัย ด้านความ
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มั่นคงในชีวิต ส่วนผลการศึกษาวิเคราะห์เปรียบเทียบคุณภาพชีวิตตามปัจจัยส่วนบุคคล ที่ส่งผลต่อ
คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานธนาคารนครหลวงไทย จ ากัด (มหาชน) เขต 21 พบว่าไม่แตกต่างกัน 
และพบว่าปัจจัยด้านจิตใจ ด้านจิตวิญญาณ และด้านความมั่นคงในชีวิตส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน
ในภาพรวมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

ดนุวัศ บุญเดช (2553) ได้ท าการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างาน
และความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธนาคารนครหลวงไทย จ ากัด (มหาชน) ในเขตพื้นที่กรุงเทพ
และปริมณฑล จ านวน 135 ตัวอย่าง โดยใช้แบบสอบถามเกี่ยวกับคุณชีวิตในการท างานและความผูกพัน
ต่อองค์กร ด้านความเชื่อมั่นและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ด้านความเต็มใจทุ่มเท
ความพยายามอย่างเต็มความสามารถเพื่อประโยชน์ขององค์กร และด้านความต้องการที่จะคงอยู่เป็น
สมาชิกภาพขององค์กรต่อไป ผลการศึกษาพบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานและความผูกพันต่อองค์กร
ของพนักงานธนาคารนครหลวงไทย จ ากัด (มหาชน) ในเขตพื้นที่กรุงเทพและปริมณฑล โดยรวมอยู่
ในระดับปานกลางและมีความสัมพันธ์กันในเชิงบวกอย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.01 มีค่าสัมประสิทธิ์ (r) 
เท่ากับ 0.584 เมื่อพิจารณาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานกับความผูกพันต่อองค์กร
ด้านความเต็มใจทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มความสามารถเพื่อประโยชน์ขององค์กร พบว่า ความสัมพันธ์
ในทิศทางเดียวกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.01 และมีความสัมพันธ์กันในระดับต ่า โดยมีค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) มีค่าเท่ากับบวก 0.288 โดยที่ความถูกพันต่อองค์การด้านความเต็มใจทุ่มเท
ความพยายามอย่างเต็มความสามารถเพื่อประโยชน์ขององค์กร มีความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญกับ
คุณภาพชีวิตในการท างานเพียงแค่ด้าน โอกาสในการพัฒนาความรู้ความสามารถ ด้านการท างาน
ร่วมกัน ด้านสิทธิของพนักงาน ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว และด้านความเกี่ยวข้อง
ต่อสังคม ส่วนคุณภาพชีวิตในการท างานด้านสภาพแวดล้อมการท างานที่ดีและด้านความก้าวหน้า
มั่นคงในการท างาน ไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันในองค์กรอย่างมีนัยส าคัญ 

วธู สวนานนท์ (2560) ความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะงาน คุณภาพชีวิตในการท างาน
และความผูกพันของพนักงานต่อองค์การรัฐวิสาหกิจแห่งหนึ่ง  มีวัตถุประสงค์ เพื่อศึกษาระดับ
ลักษณะงาน คุณภาพชีวิตในการท างาน และความผูกพันของพนักงานต่อองค์การ และความสัมพันธ์
ระหว่างลักษณะงาน คุณภาพชีวิตในการท างาน และความผูกพันของพนักงานต่อองค์การรัฐวิสาหกิจ
แห่งหนึ่ง ตัวอย่างเป็นพนักงานรัฐวิสาหกิจจ านวน 248 คน เครื่องมือที่ใช้ศึกษาคือ แบบสอบถามข้อมูล
ส่วนบุคคล ลักษณะงาน คุณภาพชีวิตในการท างาน และความผูกพันของพนักงานต่อองค์การ สถิติที่ใช้
ในการวิจัย ได้แก่ ค่าความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และ การวิเคราะห์สหสัมพันธ์
แบบเพียร์สัน ผลการศึกษาพบว่า ลักษณะงานและคุณภาพชีวิตในการท างานมีความสัมพันธ์กับ
ความผูกพันของพนักงานต่อองค์การ 
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สุธินี เดชะตา (2551) ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิต
การท างานกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัท ปูนซิเมนต์ไทย จ ากัด (มหาชน) ได้ใช้
แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล จากผลการศึกษาพบว่าระดับความผูกพันที่มี
ต่อองค์การของพนักงานโดยรวมอยู่ในระดับสูง คุณภาพชีวิตการท างานโดยรวมของพนักงานอยู่ใน
ระดับสูงโดยคุณภาพชีวิตการท างานในแต่ละด้านจากทั้งหมด 8 ด้าน อันได้แก่ ด้านค่าตอบแทนที่
เพียงพอและยุติธรรม ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านความก้าวหน้าและมั่นคงในงาน ด้านโอกาส
ในการพัฒนาขีดความสามารถของตนเอง ด้านการท างานร่วมกันและความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น ด้าน
สิทธิส่วนบุคคล ด้านความสมดุลของชีวิต และด้านความเป็นประโยชน์ต่อสังคมก็อยู่ในระดับสูง
ด้วย แต่คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานทั้งหมด 8 ด้านมีเพียง 3 ด้านเท่านั้นที่มีความสัมพันธก์ับ
ความผูกพันที่มีต่อองค์การของพนักงานคือด้านค่าตอบแทนด้านโอกาสในการพัฒนาขีดความสามารถ
ของตนเอง และด้านความเป็นประโยชน์ต่อสังคมโดยคุณภาพชีวิตในการท างานมีอิทธิพลต่อความผูกพัน
ท่ีมีต่อองค์การร้อยละ 70 
 

2.7.2  งานวิจัยต่างประเทศ 
Sheldon (1997 อ้างใน ศรีสุนันท์วัฒนา, 2559: 52) ศึกษาความผูกพัน ต่อองค์กรของ

นักวิทยาศาสตร์และวิศวกร พบว่า อายุงาน หรือระยะเวลาที่อยู่ในต าแหน่งในองค์กร มีความสัมพันธ์
ต่อองค์กร กล่าวคือ สมาชิกที่ท างานในองค์กรยิ่งนานเท่าใดก็จะยิ่งมีความผูกพัน ต่อองค์กรมากขึ้น
เท่านั้น โดยเขาอธิบายว่า การที่สมาชิกขององค์กรท างานมานานก็ยิ่งจะมีแนวโน้ม ที่จะยอมรับเป้าหมาย
และค่านิยมขององค์กรได้มากขึ้น 

Wilson & Laschinger (1994 อ้างใน ศรีสุนันท์วัฒนา, 2559: 52) ศึกษาความผูกพันต่อ
องค์กรของพยาบาล ซึ่งท าการศึกษาพยาบาลประจ าการ ซึ่งไม่ใช่ระดับ หัวหน้าแผนก จ านวน 92 คน 
ในโรงพยาบาลขนาดใหญ่แห่งหนึ่งที่ดูแลผู้ป่วยฉุกเฉิน โดยการรับรู้ การเพิ่มอ านาจในงานครั้งนี้ใช้
แนวคิดของ Inter โดยศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร จากการศึกษาพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล 
ได้แก่ อายุ เพศการศึกษา ประสบการณ์การท างาน สถานภาพการสมรส ล้วนแต่มีความสัมพันธ์กับ
ความผูกพันต่อองค์กร 

Saks (2006) ได้ศึกษาถึงปัจจัยเหตุและผลลัพธ์ ของความผูกพันทุ่มเทของพนักงานโดย
การศึกษาตัวแปรสาเหตุที่ก่อให้เกิดความผูกพันทุ่มเทต่องาน และความผูกพันทุ่มเทต่อองค์กร โดยมี
ตัวแปรตามคือความพึงพอใจในงาน พันธะสัญญาต่อองค์กร การเป็นพลเมืองที่ดีขององค์กร และ
ความตั้งใจลาออกจากงาน จากการศึกษาพบว่า ตัวแปรสาเหตุที่ก่อให้เกิดความผูกพันทุ่มเทต่องาน 
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ได้แก่ คุณลักษณะของงาน การได้รับการสนับสนุนจากองค์กร ผลลัพธ์จากการที่พนักงานผูกพันทุ่มเท
ต่องานที่พบคือ พนักงานเกิดความพึงพอใจต่องานและมีความตั้งใจลาออกจากองค์กรลดน้อยลง 

Nisha Chanana & Sangeeta (2020) ได้ศึกษาแนวทางปฏิบัติในการมีส่วนร่วมของพนักงาน 
ในช่วงล็อกดาวน์ของสถานการณ์แพร่ระบาดของเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 (COVID-19) จัดท าเอกสาร
แนวคิดในการท าวิจัย (Conceptual Paper) ในสถานการณ์การระบาดครั้งใหญ่นี้องค์กรก าลังพัฒนา
กิจกรรมการมีส่วนร่วมของพนักงานมากมายเช่น กิจกรรมการมีส่วนร่วมของครอบครัวออนไลน์
การเรียนรู้และการพัฒนาเสมือนจริง กิจกรรมการสร้างทีมออนไลน์ การสัมมนาผ่านเว็บกับผู้เชี่ยวชาญ
ในอุตสาหกรรม การประชุมทีม มีการจัดแข่งเกมออนไลน์สั้น ๆ  เพื่อให้เกิดความท้าทายและการแข่งขัน
เสมือนจริง มีการสัมมนาผ่านเว็บที่เกี่ยวข้องกับความวิตกกังวลและความเครียด มีการให้ค าแนะน า
ออนไลน์ส าหรับการออกก าลังกายและการท าสมาธิ ปฏิสัมพันธ์ทางสังคมในส านักงาน กิจกรรม
การมีส่วนร่วมของระบอบการท างานจากที่บ้านมีผลมากส าหรับพนักงานและส าหรับองค์กร องค์กร
เหล่านั้น การท ากิจกรรมการมีส่วนร่วมประเภทนี้ท าให้พนักงานได้เรียนรู้ทักษะใหม่ ๆ และพัฒนา
ตัวเอง พนักงานรู้สึกมุ่งมั่นกับองค์กรและมีแรงจูงใจในช่วงเวลาที่ยากล าบากในช่วงสถานการณ์แพร่
ระบาดของเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 (COVID-19) 

Meenakshi Kaushik and Neha Guleria (2020) ได้ศึกษาถึงความสัมพันธ์และความผูกพัน
ของพนักงานในช่วงสถานการณ์แพร่ระบาดของเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 (COVID-19) ผลการวิจัยพบว่า 
ผลงานของพนักงานขึ้นอยู่กับความเป็นอยู่ของพนักงาน สภาพแวดล้อมที่ดีมีบทบาทส าคัญ ความสัมพันธ์
ที่ดีระหว่างพนักงานและหัวหน้าเป็นกุญแจส าคัญในการเพิ่มประสิทธิภาพของพนักงานและองค์กร 
ในส่วนของผลกระทบในกรณีของ COVID-19 ส่งผลกระทบต่อความสัมพันธ์ของพนักงานเนื่องจาก
การสื่อสารที่ไม่ดีหรือขาดการปฏิสัมพันธ์แบบ Face-to-Face 

จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องข้างต้นพบว่า แต่ละองค์จะมีปัจจัยที่ส่งต่อความผูกพัน
ของพนักงานในองค์กรแตกต่างกันไป ขึ้นอยู่กับรูปแบบของธุรกิจ นโยบายการบริการจัดการ หน้าที่
ความรับผิดชอบในงานนั้น ๆ หากองค์กรตอบสนองความต้องการกับพนักงานได้ ไม่ว่าจะเป็นเรื่อง
ผลประโยชน์ ค่าตอบแทน ความสุขในการท างาน ฯลฯ ก็ย่อมส่งผลให้พนักงานในองค์เกิดความพึงพอใจ
ที่จะท างานในองค์กรนั้นต่อไป ซึ่งสถานการณ์ปัจจุบันอาจมีความแตกต่างจากผลงานวิจัยต่าง ๆ ที่
กล่างมาข้างต้น สืบเนื่องจากมีการระบาดของเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 (COVID-19) ท าให้ส านักงาน 
หรือบริษัทต่าง ๆ ต้องปรับเปลี่ยนวิธีการท างานจากเดิมเคยเดินททางมาท างานที่บริษัทก็ต้องปรับเปล่ียน
มานั่งท างานอยู่ที่บ้าน ประชุม ปรึกษางานผ่าน Video Conference ท าให้เกิดการปฏิสัมพันธ์กันหว่าง
ผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงานลดน้อยลง รวมถึงสถาการณ์ความมั่นคงของบริษัทต่าง ๆ ที่อาจได้รับ
ผลกระทบทางด้านเศรษฐกิจที่เกิดจากการระบาดของเชื้อไวรัสโคโรนา-2019 ทั่วโลก บางบริษัท 
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จ าเป็นต้องปรับลดพนักงานลง หรือลดผลตอบแทนพนักงานไม่ว่าจะเป็นเงินเดือน โบนัส สวัสดิการ
ต่าง ๆ เป็นต้น เพื่อให้ธุรกิจสามารถด าเนินต่อไปได้ สิ่งเหล่านี้ย่อมส่งผลกระทบต่อคุณภาพชีวิต
ของพนักงานบริษัทเช่นเดียวกัน ดังนั้นผู้วิจัยจึงสนใจศึกษาปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างานตามหลักทฤษฎี
ของ วอลตัน (Walton) ทั้ง 8 ด้าน ว่ามีด้านใด้บ้างที่ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานธนาคารเอกชน
ส านักงานใหญ่ แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ในช่วงสถานการณ์แพร่ระบาดของเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 
(COVID-19) 
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ตารางที่ 2.2 สรุปงานวิจัยทีเ่กี่ยวข้องในการศึกษา 
ล าดับ ชื่อผู้วิจัย (ปี) ชื่องานวิจัย กลุ่มตัวอย่าง ผลของการวิจัย 
1. ลลิตา จันทร์งาม (2562) ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อ

องค์การของพนักงาน  ธนาคารออม
สิน ส านักงานใหญ่ กลุ่มลูกค้าบุคคล 

พนักงานนักงาน
ธนาคารออมสินฯ 
จ านวน 287 คน 

- ปัจจัยส่วนบุคคลได้แก่ ช่วงอายุ ระยะเวลาการท างาน รายได้ต่อเดือน และ
หน่วยงานที่สังกัดที่แตกต่างกันจะส่งผลให้พนักงานธนาคารออมสินฯ มี
ระดับความผูกพันต่อองค์การที่แตกต่างกัน 
- ส่วนปัจจัยส่วนบุคคลได้แก่ เพศ ระดับการศึกษา และสภานภาพ สมรส
ที่แตกต่างกัน จะส่งผลให้พนักงานธนาคารออมสินฯ มีระดับความผูกพัน
ต่อองค์การที่ไม่แตกต่างกัน 

2. เทียนศรี บางม่วงงาม 
(2562) 

ปัจจัยที่มีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพัน
ต่อองค์การของบุคลากรที่ผ่าน
โครงการอบรมวิศวกรใหม่ 
กรณีศึกษา: บริษัทเอกชนแห่งหนึ่งใน
เขตกรุงเทพมหานคร 

บุคลากรที่ผ่าน
โครงการอบรม

วิศวกรใหม่ จ านวน 
100 คน 

- ปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ รายได้ต่อเดือน สถาบันการศึกษา 
และระยะเวลาการปฏิบัติงาน ที่แตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์การไม่
แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05  
- หน่วยงานที่สังกัดที่แตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิตทิี่ 0.05 

3. ณฐพรรณ  
ชาญธัญกรรม (2560) 

ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพัน 
ต่อองค์การของบุคลากร  
กรมชลประทาน (สามเสน) 

ข้าราชการ พนักงาน
ราชการ และลูกจ้าง 
จานวน 400 คน 

- บุคลากรที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบัติงานและ
รายได้ต่อเดือนต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05  
- บุคลากรที่มีสถานภาพและต าแหน่งงานต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การ
แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 
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ตารางที่ 2.2 สรุปงานวิจัยทีเ่กี่ยวข้องในการศึกษา (ต่อ) 
ล าดับ ชื่อผู้วิจัย (ปี) ชื่องานวิจัย กลุ่มตัวอย่าง ผลของการวิจัย 
4. วรารักษ์ ลีเลิศพันธ์ 

(2557) 
ปัจจัยที่มีผลต่อระดับความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงานบริษัท เนชั่น 
บรอดแคสติ้ง คอร์ปอเรชั่น จ ากัด 
(มหาชน) 

พนักงานฝ่าย บริษัท 
เนชั่น บรอดแคสติ้ง 
คอร์ปอร์เรชั่น จ ากัด 
(มหาชน) จ านวน 347 

คน 

- เพศ อายุสถานภาพ ครอบครัว รายได้เฉลี่ยต่อเดือน และระยะเวลาใน
การปฏิบัติงานที่ต่างกันมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรต่างกัน 
- ลักษณะงานของพนักงาน บริษัท เนชั่น บรอดแคสติ้ง คอร์ปอร์เรชั่น 
จ ากัด (มหาชน) กับปัจจัยด้านความผูกพันองค์กร มีความสัมพันธ์กัน  
และมีความสัมพันธ์กันในระดับมาก 
- ปัจจัยด้านความต้องการของพนักงาน บริษัท เนชั่น บรอดแคสติ้ง คอร์
ปอร์เรชั่น จ ากัด (มหาชน) กับปัจจัยด้านความผูกพันองค์กร มี
ความสัมพันธ์กัน และมีความสัมพันธ์กันในระดับมาก 

5. เฉลิมขวัญ เมฆสุข และ 
ประสพชัย  
พสุนนท์ (2560) 

ปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างานที่ส่งผล
ต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการ บริษัท สยามฟิตติ้งส์ 
จ ากัด 

พนักงานระดับ
ปฏิบัติการบริษัท 
สยามฟิตติ้งส์ จ ากัด 
จ านวน 280 คน 

- ปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรมี 3 ปจัจัย 
คือ การท างานร่วมกันและความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น ความสมดุล
ระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว และความเกี่ยวข้องและเป็นประโยชน์ต่อ
สังคม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

6. โศรตี โชคคุณะวัฒนา 
(2558) 

คุณภาพชีวิตในการท างานที่มีผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
ธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่ 

พนักงาน
ธนาคารกรุงไทย 
ส านักงานใหญ่ 
จ านวน 400 คน 

- เพศ และสังกัดสายงานแตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่าง
กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
- อายุ ระดับการศึกษา รายได้เฉลี่ยต่อเดือน สถานภาพสมรส และ
ประสบการณ์การท างานแตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
- ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างานในภาพรวมมคีวามสัมพันธ์กับความ
ผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่ อย่างมี
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ตารางที่ 2.2 สรุปงานวิจัยทีเ่กี่ยวข้องในการศึกษา (ต่อ) 
ล าดับ ชื่อผู้วิจัย (ปี) ชื่องานวิจัย กลุ่มตัวอย่าง ผลของการวิจัย 

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง 
และเป็นไปในทิศทางเดียวกัน 

7. รัชมงคล ค ้าชู (2560) ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตใน
การท างานกับความผูกพันต่อองค์การ
ของเจ้าหน้าที่ศูนย์ฝึกและอบรมเด็ก
และเยาวชนชายบ้านกรุณา 

เจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงาน
อยู่ในศูนย์ฝึกและ

อบรมเด็กและเยาวชน
ชายบ้านกรุณา 
จ านวน 95 คน 

- ระดับคุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อ
พิจารณาในแต่ละด้านแล้วพบว่า ความคิดเห็นคุณภาพชีวิตในการท างาน 
ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้านอื่นมากที่สุด รองลงมาคือ 
ด้านการบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกัน และระดับความ
ผูกพันต่อองค์การ โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาในแต่ละด้านแล้ว
พบว่า ความผูกพันต่อองค์การ ด้านการใช้ความสามารถเพื่อองค์การมาก
ที่สุด รองลงมาคือ ด้านการยอมรับองค์การ  
- คุณภาพชีวิตในการท างานกับความผูกพันต่อองค์การโดยรวมของ
บุคลากรศูนย์ฝึกและอบรมเด็กและเยาวชนชายบ้านกรุณา ในภาพรวมมี
ความสัมพันธ์เชิงบวก ในระดับปานกลาง โดยมีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ (ρ) เท่ากับ 0.61 

8. ณิศาภัทร ม่วงค า (2558) คุณภาพชีวิตในการท างานของ
บุคลากร: กรณีศึกษาเจ้าหน้าที่
อาสาสมัครกู้ภัย มูลนิธิมิราเคิล ออฟ
ไลฟ์ ในทูลกระหม่อมหญิงอุบลรัต
นราชกัญญาสิริวัฒนาพรรณวดี 

เจ้าหน้าที่อาสาสมัคร
กู้ภัย เขตภาคกลาง 
กลุ่มตัวอย่างจ านวน
ทั้งสิ้น 286 คน 

- เพศ อายุ ระดับการศึกษา และรายได้เฉลี่ยต่อเดือนมีความสัมพันธ์กับ
คุณภาพชีวิตการท างานของเจ้าหน้าที่อาสาสมัครกู้ภัยฯ มู อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ0.05  
- สถานภาพและระยะเวลาการท างานไม่มีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิต
การท างานของเจ้าหน้าที่อาสาสมัครกู้ภัยฯ ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05  
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ตารางที่ 2.2 สรุปงานวิจัยทีเ่กี่ยวข้องในการศึกษา (ต่อ) 
ล าดับ ชื่อผู้วิจัย (ปี) ชื่องานวิจัย กลุ่มตัวอย่าง ผลของการวิจัย 

- ปัจจัยองค์กรโดยรวมมีความสัมพันธ์เชงิบวกกับคุณภาพชีวติการท างาน
ของเจ้าหน้าที่อาสาสมัครกู้ภัยฯ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
โดยมีน้ าหนักความสัมพันธ์เชิงบวกอยู่ในระดับต่ า (r = 0.27) โดยด้าน
ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานมีความสัมพันธ์เชิงบวกระดับปาน
กลางกับคุณภาพชีวิตการท างานของเจ้าหน้าที่อาสาสมัครกู้ภัยมูลนิธิมิรา
เคิล ออฟไลฟ์ (r = 0.42) รองลงมาคือด้านความก้าวหน้าและความมั่นคง 
ด้านความเกี่ยวข้องและเป็นประโยชน์ต่อสังคม ด้านโอกาสในการพัฒนา
ศักยภาพ ด้านค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ ด้านสิ่งแวดล้อมที่ถูก
ลักษณะและปลอดภัย ด้านลักษณะงานการท างานหรือประชาธิปไตยใน
การท างาน และล าดับสุดท้ายด้านการบูรณาการทางสังคมหรือการท างาน
ร่วมกันตามล าดับ  

9. รวีวรรณ พุฒบุษบา 
(2563) 

ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้าน
คุณภาพชีวิตในการท างาน กับความ
ผูกพันของพนักงานกลุ่มสนับสนุน 
การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 
(กฟผ.) 

พนักงานกลุ่ม
สนับสนุน กฟผ. 
จ านวน 500 คน 

คุณภาพชีวิตในการท างานด้านการเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคมส่งผลเชิง
บวกกับความผูกพันทั้งต่องานและต่อองค์กร โดยที่ด้านค่าตอบแทนที่
เพียงพอและยุติธรรม และด้านการพัฒนาความรู้และความสามารถของ
พนักงาน ส่งผลเชิงบวกกับความผูกพันต่องาน ด้านการเติบโตและความ
มั่นคง ด้านประชาธิปไตยในองค์กร และด้านความสมดุลระหว่างงานและ
ชีวิตส่วนตัว ส่งผลเชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์กร ส่วนด้าน
สภาพแวดล้อมการท างานที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ และด้านการบูร
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ตารางที่ 2.2 สรุปงานวิจัยทีเ่กี่ยวข้องในการศึกษา (ต่อ) 
ล าดับ ชื่อผู้วิจัย (ปี) ชื่องานวิจัย กลุ่มตัวอย่าง ผลของการวิจัย 

ณาการทางสังคมในองค์กร ไม่ส่งผลเชิงบวกกับความผูกพันทั้งต่องาน
และต่อองค์กร 

10. ธิดารัตน์ สวนเศรษฐ์,  
ระพิน ชูชื่น, ธนวิน  
ทองแพง (2562) 

ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร
, พนักงานสายสนับสนุนวิชาการ 

พนักงานสาย
สนับสนุนวิชาการ 
มหาวิทยาลัยบูรพา 

1) ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงานสายสนับสนุนวิชาการ 
มหาวิทยาลัยบูรพา ประกอบด้วย คุณภาพชีวิตในการท างานและประสบการณ์
ท างาน โดยในภาพรวมและทุกด้านอยู่ในระดับมาก และ 2) ความสัมพันธ์
ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานและประสบการณ์ท างานที่ส่งผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานสายสนับสนุนวิชาการในมหาวิทยาลัย
บูรพา โดยรวมและรายได้มีความสัมพันธ์กันทางบวกอยู่ในระดับต่ าถึง
ระดับปานกลาง 

11. ธนรัฐ นาทอง (2556) ปัจจัยที่มีมผีลต่อความผูกพันในองค์กร
ของพนักงานธนาคารออมสินภาค 5 

พนักงานธนาคารออม
สินภาค 5 

1. ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานธนาคารออมสินภาค 5 ตัวแปรอายุ
แตกต่างกันจะมีผลต่อ ความผูกพันต่อองค์กร อย่างมีนัยทางสถิติ ส่วนตัว
แปร ระดับการศึกษา ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน อัตรา เงินเดือน ต าแหน่งงาน 
และสังกัด ไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กร 2. ปัจจัยดา้นลักษณะงาน
ของพนักงานธนาคารออมสินภาค 5 มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 
โดยรวม อยู่ในระดบัปานกลาง โดยที่ปัจจัยที่มีต่อความผูกพันต่อองค์กร
เรียงล าดับจากมากไปน้อยคือความอิสระในการท างานอยู่ในระดับมาก 
ความส าคัญของงานอยู่ในระดับมาก ความมีเอกลักษณ์ของงานอยู่ใน
ระดับมาก และการมีส่วนร่วมของงาน ระดับปานกลาง 3. ปัจจัยด้าน
ประสบการณ์ท างานของพนักงานธนาคารออมสินภาค 5 มีผลต่อความ
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ผูกพัน ต่อองค์กรโดยรวม อยู่ในระดับมาก โดยที่ปัจจัยที่มีต่อความผูกพัน
ต่อองค์การเรียงล าดับจากมากไปน้อยคือความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 
อยู่ในระดับมาก ความน่าเชื่อถือและชื่อเสียง ขององค์กรอยู่ในระดับมาก 
ความรู้สึกว่าตนเองมีความส าคัญต่ออองค์กรอยู่ในระดับปานกลาง และ
ความรู้สึกว่าองค์กรเป็นที่พึ่งพาได้ระดับปานกลาง 4. ระดับความผูกพัน
ต่อองค์กรของพนักงานธนาคารออมสินภาคอยู่ในระดับปานกลาง 

12. ธนาภรณ์ ถาวรวัฒน์สกุล 
(2557) 

แนวทางการส่งเสริมความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงานโรงแรมในเขต
กรุงเทพมหานคร 

พนักงานโรงแรมใน
เขตกรุงเทพมหานคร 

1) ปัจจัยส่วนบุคคลมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ได้แก่ เพศ อายุ ระดับ 
การศึกษา สถานภาพสมรส ระยะทางจากที่พักไปยังที่ท างาน 2) ปัจจัย
ด้านระดับดาวโรงแรม มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร กล่าวคือ พนักงาน
โรงแรมระดับ 3 ดาวมีความผูกพันต่อองค์กรในด้านการยอมรับเป้าหมาย
และค่านิยมขององค์กรน้อยกว่าพนักงานโรงแรมระดับ 4 ดาว และระดับ 
5 ดาว ตามลาดับ และ พนักงานโรงแรมระดับ 4 ดาว มีความผูกพันต่อองค์กร
ในด้านความต้องการด ารง สมาชิกภาพในองค์กร น้อยกว่าพนักงาน
โรงแรมระดับ 5 ดาว 3) ปัจจัยด้านลักษณะงาน และด้าน ประสบการณ์ใน
การทางานโดยรวม มีอิทธิพลต่อปัจจัยด้านความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงาน โรงแรมในเขตกรุงเทพมหานคร 4) แนวทางการส่งเสริมความ
ผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน โรงแรมในเขตกรุงเทพมหานคร ได้แก่  
(1) ควรสร้างความสัมพันธ์ และความรู้สึกดีกับบุคลากรโดย ใช้การ
ปกครองกันในรูปแบบของความเป็นพี่เป็นน้องกัน มากกว่า ความเป็น

https://repository.nida.ac.th/browse?type=author&value=%E0%B8%98%E0%B8%99%E0%B8%B2%E0%B8%A0%E0%B8%A3%E0%B8%93%E0%B9%8C%20%E0%B8%96%E0%B8%B2%E0%B8%A7%E0%B8%A3%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%92%E0%B8%99%E0%B9%8C%E0%B8%AA%E0%B8%81%E0%B8%B8%E0%B8%A5
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นายจ้างลูกจ้าง เพื่อให้ เกิดขวัญและกาลังใจในการทางาน มีความยุติธรรม 
และเป็นแบบอย่างที่ดีให้กับลูกน้อง (2) ให้ บุคลากรมีส่วนร่วมในการ
บริหารงาน ให้อิสระในการท างาน ให้ความไว้วางเมื่อมอบหมายงานให้ 
และตักเตือนผู้ที่ท าผิดโดยตรงเพื่อให้เกิดการแก้ไข รวมทั้งเปิดโอกาสให้
แสดงความคิดเห็น มีส่วน ร่วมในการก าหนดนโยบาย และเป้าหมายของ
องค์กร (3) ส่งเสริมให้มีการจัดฝึกอบรม พัฒนา ความรู้ ทักษะใหม่ ๆ 
ให้แก่บุคลากรในองค์กร สนับสนุนให้มีการศึกษาในเรื่องที่เอื้อต่อการทา 
งาน ให้บุคลากรได้รู้สึกว่างานนั้นมีความท้าทาย และมีความก้าวหน้า  
(4) จัดกิจกรรมเสริมสร้างความ ผูกพันต่อองค์กร เช่น จัดให้มีการออกไป
ท่องเที่ยว ท ากิจกรรมกลุ่ม หรือมีงานกีฬาสีในองค์กร เพื่อ เสริมสร้าง
ความเป็นกันเองให้เกิดขึ้นในองค์กร 

13 จรรยา ห่วงเทศ 
(2558) 

ปัจจัยที่มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพัน
ต่อองค์กร ของพนักงานธนาคารกรุง
ศรีอยุธยา จ ากัด (มหาชน) ภาค 208 

พนักงานธนาคารกรุง
ศรีอยุธยา จ ากัด 

(มหาชน) ภาค 208 

1) ระดับความผูกพันต่อองค์กรในภาพรวมอยู่ในระดับมาก 2) ความสัมพันธ์
ระหว่างปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานกับความผูกพันต่อ
องค์กร ของพนักงานธนาคารกรุงศรีอยุธยา จ ากัด(มหาชน) ภาค 208 พบว่า
โดยภาพรวม มีความสัมพันธ์ไปในทางบวกอยู่ในระดับสูง อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิตทิี่ระดับ .05 3) ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านประสบการณ์
การท างานกับความผูกพันต่อองค์กร ของพนักงานธนาคารกรุงศรีอยุธยา 
จ ากัด(มหาชน) ภาค 208 พบว่า มีความสัมพันธ์ไปในทางบวกอยู่ใน
ระดับสูง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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14 เอนก พุฒเล็ก (2557) ระดับความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงาน บริษัท วิทยุการบินแห่ง
ประเทศไทย จ ากัด 

พนักงาน บริษัท วิทยุ
การบินแห่งประเทศ

ไทย จ ากัด 

1) พนักงานมีความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับความผูกพันต่ององค์กรของบริษัท 
วิทยุการบินแห่งประเทศไทย จ ากัด ภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณา
เป็นรายด้านพบว่าอยู่ในระดับมาก จ านวน 3 ด้าน เรียงล าดับจากมากไปน้อย 
คือโครงสร้างขององค์กร คุณลักษณะของงานและบทบาทในการท างาน
ความสัมพันธ์ภายในองค์กร และอยู่ในระดับปานกลาง จ านวน 1 ด้าน/คือ
ประสบการณ์ในการท างาน 2) ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของคะแนนความ
คิดเห็นเกี่ยวกับระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน บริษัท วิทยุการบิน
แห่งประเทศไทย จ ากัด จ าแนกตามเพศ สถานภาพ การสมรส ระดับการศึกษา 
รายได้เฉลี่ยต่อเดือน และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน พบว่าพนักงานมี
ความคิดเห็นในภาพรวมไม่แตกต่างกัน และจ าแนกอายุ พบว่าแตกต่างกัน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้าน
คุณลักษณะของงานและบทบาทในการท างาน พนักงานที่มีอายุ ต่างกัน มี
ระดับความผูกพันต่อองค์กร แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
เกี่ยวกับบทบาทในการท างานมีความชัดเจน ด้านประสบการณ์ในการท างาน 
พนักงานที่มีเพศ อายุต่างกัน มีระดับความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ .05 เกี่ยวกับการได้รับการยอมรับ
จากเพื่อนร่วมงาน ความคิดเห็นที่เสนอได้รับการยอมรับและน าไปใช้พัฒนา 
การท างาน ด้านความสัมพันธ์ภายในองค์กร พนักงานที่มีอายุต่างกัน มีระดับ
ความผูกพันต่อองค์กร แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
เกี่ยวกับการรู้สึกยินดีที่ได้ท างานภายในองค์กร 
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15 บ ารุง สาริบุตร 
กีรติกร บุญส่ง 
 (2558) 

ความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร 
กรณีศึกษา บริษัทธุรกิจรับช าระ XYZ 
จ ากัด 

พนักงานบริษัทธุรกิจ
รับช าระ XYZ จ ากัด 

ข้อค้นพบจากงานวิจัยนี้สะท้อนให้เห็นถึงความเฉพาะตัวของความผูกพัน
ในแต่ละองค์กร ส าหรับธุรกิจรับช าระนี้น าข้อค้นพบผลการวิจัยไปใช้
เป็นแนวทางในการสร้างความผูกพันได้ตามล าดับดังนี้ (1) พัฒนาระบบ
ความก้าวหน้าในงาน (2) พัฒนาระบบค่าตอบแทนสอดคล้องตามค่างาน 
(3) บริหารผลตอบแทนที่สอดคล้องกับลักษณะงาน (4) พัฒนาภาวะผู้น า 
สร้างบรรยากาศความร่วมมือในการท างาน และ (5) วางแผนก าลังคนให้
สอดคล้องกับปริมาณงาน เพื่อเพิ่มขีดความสามารถให้รองรับกับการเติบโต
ทางธุรกิจรับช าระอย่างต่อเนื่อง 

16 กัณฐณัฏฐ์ ครุฑใจกล้า 
(2556) 

ความสัมพันธ์ระหว่างความสุขกับ
ความผูกพันต่ออองค์กรของพนักงาน
บริษัทส่งออกกล้วยไม้ในเขต 
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

พนักงานบริษัท
ส่งออกกล้วยไม้ใน
เขต กรุงเทพมหานคร

และปริมณฑล 

ความสุขกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน ในภาพรวมมีความสัมพันธ์
กันในระดับต่ า โดย มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ 0.14 เมื่อ
จ าแนกความผูกพันต่อองคกรในแต่ละด้านพบว่าความผูกพันต่อ องค์กร
ด้านจิตใจมีความสัมพันธ์กับความสุขในชีวิตความเป็นอยู่ของพนักงาน มี
ความสัมพันธ์กันในระดับต่ า โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ 
0.20 ส่วนความผูกพันต่ออองค์กรด้านบรรทัดฐานและด้านการคงอยู่ ไม่มี
ความสัมพันธ์กับความสุขในชีวิตความเป็นอยู่ของพนักงาน 

17 ปาริชาติ  ข าเรือง, กระมล  
ทองธรรมชาติ (2555) 

ปัจจัยที่มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพัน
ต่อองค์การของ อาจารย์มหาวิทยาลัย
ราชภัฏ 

อาจารย์ประจ า
มหาวิทยาลัย ราชภัฏ 

40 แห่งจ านวน  
452 คน 

อาจารย์มหาวิทยาลัย ราชภัฏมีความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับมาก 
และ ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของ อาจารย์
มหาวิทยาลัยราชภัฏ ได้แก่ 1)ระยะเวลาการ ปฏิบัติงาน 2)เจตคติต่อองค์การ 
3) การพัฒนาความ ก้าวหน้าในสายงานอาชีพ 4)การบริหารค่าตอบแทน 
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5) การจัดสวัสดิการและผลประโยชน์เกื้อกูล 6) นโยบาย การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ 7) บรรยากาศองค์การ 8) วัฒนธรรมองค์การ 9) ภาวะผู้น า
ของผู้บริหารระดับสูงโดยทุกปัจจัยมีผลต่อระดับความผูกพันในเชิงบวก 

18 ศศิธร เพชรเผอืก (2563) ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร
โรงพยาบาลศิครินทร์ 

บุคลากรที่ปฏิบัติงาน
ในโรงพยาบาล 
ศิครินทร์ จ านวน  

318 คน 

ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญกับปัจจัยคุณลักษณะงานอยู่ในระดับ
มากโดยให้ความส าคัญกับความเป็นเอกลักษณ์ของงานและผลย้อนกลับของ
งาน รองลงมาคือปัจจัยคุณลกัษณะของงานด้านความหลากหลายของทักษะ 
ด้านความส าคัญของงานและความมีเอกสิทธิ์ของงาน ผู้ตอบแบบสอบถาม
ให้ความส าคญักับความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับมาก โดยให้
ความส าคัญกับด้านความรู้สึกมากที่สุด รองลงมาคือความผูกพันต่อองค์การ
ด้านการคงอยู่กับองค์การ และความผกูพนั ต่อองค์การด้านบรรทัดฐาน
ทางสังคมใหค้วามส าคัญระดับมาก  โดยพบว่าปัจจยัด้านประชากรศาสตร์
ของบุคลากรโรงพยาบาลศิครินทร์ ด้านเพศ สถานภาพสมรส และแผนก
สายงานที่ปฏิบัติที่แตกต่างกัน มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบคุลากร
โรงพยาบาลศิครินทร์ไม่แตกต่างกัน ส่วนด้านอายุ ระดับการศึกษาและ
อายุการท างานที่ แตกต่างกัน มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร
โรงพยาบาลศิครินทร์ที่แตกต่างกัน ปัจจัย ด้านคุณลักษณะของงานมีอิทธิพล
ต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงพยาบาลศิครินทร์ พบว่า ปัจจัย
ด้านคุณลกัษณะของงานมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร
โรงพยาบาล ศิครินทร์ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05   
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19 ศราวธุ โภชนะสมบัติ 
(2558) 

ปัจจัยที่มีอิทธิพลตอ่ความผกูพันใน
องค์กรของบุคลากร ส านักงานป้องกัน
ควบคุมโรคที่  8  จังหวัดนครสวรรค ์

บุคลากรที่ปฏิบัติงาน
ในส านักงานป้องกัน
ควบคุมโรคที่ 8 

นครสวรรค์จ านวน 
168 ราย ประกอบดว้ย 
ขา้ราชการ 91 คน 
พนักงานราชการ 28 
คน และลูกจ้างประจ า 

49 คน 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยดา้นลักษณะงาน ปัจจัยด้านลักษณะขององค์การ 
ปัจจัยด้านประสบการณ์ในการท างาน มีผลต่อความผกูพันในองค์การ 
โดยในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณารายด้านเรียงล าดับ
จากค คา่เฉลี่ย 3 ล าดับ มากที่สุดคือ ด้านบรรทัดฐาน รองลงมาคือ ด้าน
ความรู้สึกและด้านการคงอยู่กับองค์การ ดงันั้นการคงไว้ซึ่งระดับความ
ผูกพันที่มีอยูแ่ละการพัฒนาความผูกพันต่อองค์การใหดี้ยิ่งขึน้ จ าเป็นตอ้ง
ท ากันอย่างเป็นระบบ โดยเริ่มจากการรับฟังความคิดเห็นของบุคลากร 
รวมไปถึงขอ้ร้องเรียน และข้อเสนอแนะ การให้ค่าตอบแทน การจ่าย
เงินเดือน หรือสวสัดิการที่ เหมาะสม เพื่อท าให้เพียงพอต่อการด ารงเลี้ยง
ชีพ การส่งเสริมกิจกรรมที่สร้างความสามัคคี ในการปฏิบัติงาน การจัด
เลี้ยง การศึกษาดูงาน สร้างสภาพแวดล้อมในการท างาน ควรมี ระบบ
บรรทัดฐานทางสังคม เพราะว่าบุคลากรมีความพร้อมจะสนับสนุน 
เพื่อใหอ้งค์การ ก้าวหน้า และประสบความส าเร็จ 

20 มะลิวัลย์ เหมืองทอง 
(2551) 

ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร
องค์การ บริหารส่วนต าบลหนองหาร 
ต าบลหนองหาร อ าเภอสันทราย 
จังหวัดเชียงใหม่ 

บุคลากรองค์การ 
บริหารส่วนต าบล
หนองหาร ต าบล

หนองหาร อ าเภอสัน
ทราย จังหวัด
เชียงใหม่ 

บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลหนองหาร มีความผูกพันต่อองค์การ
ในภาพรวมในระดับสูง  โดย 1) ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายาม
อย่างมากเพื่อประโยชน์ขององค์การอยู่ในระดับสูงมาก เนื่องจากบุคลากรมี
การท างานที่ได้รับมอบหมายให้ประสบความส าเร็จด้วยความเต็มใจ ใช้
ความรู้ความสามารถ และทุ่มเทอยา่งเต็มที่เพื่อความส าเร็จขององค์การ
บริหารส่วนต าบล 2)ด้านความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าและการยอมรับ
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เป้าหมายและค่านิยมขององค์การพบว่าอยู่ใน ระดับสูง เนื่องจากบุคลากร
มีความรู้สึกห่วงใยองค์กรในระดับสูงมาก พูดถึงองค์กรในแง่ดีอยู่เสมอ 
และไม่เคยเข้าร่วมวิพากษ์วิจารณ์องค์กรในทางลบ 

21 เพ็ญนภา วงศ์นิติกร, ดร. 
อมร ถุงสุวรรณ (2559) 
 

ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร
มหาวิทยาลัยสวนดุสิต 

บุคลากรมหาวิทยาลัย
สวนดุสิต จ านวน  

362 คน 

บุคลากรมหาวิทยาลัยสวนดุสิต ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรใน
ภาพรวม อยู่ในระดบัดี ปัจจัยลกัษณะงานทีป่ฏิบัตใินภาพรวม อยู่ใน
ระดบัดีและประสบการณใ์นการปฏิบัติงานอยู่ในระดับพอใช้ นอกจากน้ี 
ยังพบว่าระดับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรที่มีอายุ สถานภาพ
สมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาปฏิบัติงาน รายได้ต่อเดือน มีความแตกต่าง
กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 นอกจากนี้ยังพบว่าลักษณะงาน
ที่ปฏิบัติในภาพรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกและมีความสัมพันธ์ใน
ระดับสูงกับความผูกพันต่อองค์การในภาพรวมและประสบการณ์ในการ
ปฏิบัติงาน ในภาพรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกและมีความสัมพันธ์ใน
ระดับสูงกับความผูกพันต่อองค์การในภาพรวม 

22 กิตติพันธุ์ ฤกษ์เกษม, 
อาจารย์ ดร.ภูษิต วงศ์
หล่อสายชล (2558) 
 

การศึกษาปัจจัยสัมพันธ์กับความ
ผูกพันของบุคลากรสถาบันวิจัย
วิทยาศาสตร์สุขภาพ
มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ 

บุคลากรที่ท างานใน
ศูนย์วิจัยด้าน

วิทยาศาสตร์สุขภาพ
ประยุกต์ สถาบันวิจัย
วิทยาศาสตร์สุขภาพ 

การศึกษานี้พบปัจจัยที่สัมพันธ์กับความผูกพันของบุคลากรในสถาบันฯที่
ชัดเจนใน 2 ด้านหลัก  คือในด้านลักษณะบุคคล  บุคลากรที่มีการศึกษาที่
สูงและมีต าแหน่งทางสายวิชาการหรือมีต าแหน่งประจ าจะมีความสัมพันธ์
กับความผูกพันต่อสถาบันฯและในด้านลักษณะของงานที่มีความสัมพันธ์
กับความผูกพันสูงได้แก่  ลักษณะงานที่มีความชัดเจนของงาน  ความเป็น
อิสระของงาน ปริมาณงานที่เหมาะสม  มีโอกาสความก้าวหน้าในงาน
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มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ 
จ านวน 33 คน 

และลักษณะของงานด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการที่ดี โดยที่การศึกษา
ข้อมูลเชิงคุณภาพก็สนับสนุนในทุกด้าน 

23  ธัญวรัตม์ บุพศิริ, สุ
ธรรม เลิศพงษ์ประเสริฐ 
(2555) 

ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร
ของพนักงานเอกชน: ศึกษากรณี 
บริษัท อเมริกาน่า ซีสเต็ม จ ากัด 

พนักงาน บริษัท 
อเมริกาน่า ซีสเต็ม 

จ ากัด จ านวน 130 คน 

กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีความผูกพันด้านความก้าวหน้าในอาชีพในเรื่อง
ของการปฏิบัติงานที่ต้องประสานงานทั้งภายในและภายนอกองค์การ 
ด้านเงินเดือนและสวัสดิการตัวอย่างส่วนใหญ่พอใจกับเงินเดือนและ
สวัสดิการต่าง ๆ ที่จัดให้ ด้านการพัฒนาการบุคลากรส่วนใหญ่พอใจที่ 
องค์การสนับสนุนพนักงานได้รับการอบรมและพัฒนาทักษะมากที่สุด 
ส่วนด้านพฤติกรรมพบว่าการใช้ความพยายามอย่างเต็มที่เพื่อให้ผลงาน
ออกมาดีมากที่สุด ส่วนด้านทัศนคติ กลุ่มตัวอย่างให้ความห่วงใยต่อการ
อยู่รอดขององค์การมากที่สุด  

24 สุพชร  ไตรวิจิตรศิลป์ 
(2559) 
 

ปัจจัยทีม่ีอทิธิพลต่อความผูกพันของ
พนักงานต่อองค์กรกรณศีึกษา: 
พนักงานเจนเนอเรชั่นวาย ในองค์กร
เอกชน เขตสาทร และอโศก 

พนักงาน องค์กร
เอกชนในเขตสาทร
และอโศกจ านวน  

400 คน 

เมื่อเปรียบเทียบระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลและ ความผูกพันองค์กรพบว่า 
ประเดน็ด้านระดับการศึกษาที่ แตกต่างกันของกลุ่มตัวอย่างนั้น มีผลต่อ
ความผูกพัน องค์กรแตกต่างกันโดยผู้ที่มรีะดบัการศึกษายิ่งสูง จะยิ่งมี
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองค์กรที่นานกว่าผู้ตอบแบบสอบถามที่มี
ระดบัการศึกษาน้อยกว่า ส่วนประเด็นอื่น ๆ ของปัจจัยส่วนบุคคลที่
แตกต่างกัน มีผลต่อความผูกพันองค์กรไม่แตกต่างกัน   ปัจจัยค้ าจุนดา้น
นโยบายของบริษัทและการบริหารงาน การให้ค าปรึกษาหารือและ
เทคนิคการบังคับบัญชา ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน รางวลัและ
ผลตอบแทนสภาพการท างาน มีความสัมพันต่อความผูกพันองค์กร  
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ตารางที่ 2.2 สรุปงานวิจัยทีเ่กี่ยวข้องในการศึกษา (ต่อ) 
ล าดับ ชื่อผู้วิจัย (ปี) ชื่องานวิจัย กลุ่มตัวอย่าง ผลของการวิจัย 

ปัจจัยจูงใจดา้นความส าเร็จในงาน การได้รับการยอมรับนับถือ ลักษณะ
ของงานที่ท าด้านความรับผิดชอบ โอกาสความก้าวหน้าในงาน มี
ความสมัพันธ์ ต่อความผกูพันองค์กร 

25 วิไลวรรณ จันทร์เมือง, 
ประพันธ์ ชัยกิจอุราใจ 
(2562) 

ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ 
ของบุคลากรโรงพยาบาลในจังหวัด
เพชรบูรณ์ 

บุคลากรของ
โรงพยาบาลใน
จังหวัดเพชรบูรณ์ 
จ านวน 350 คน 

1) ปัจจัยส่วนบุคคลซึ่งจ าแนกตามเพศ อายุ สถานะระดับการศึกษา อายุ
งาน และด้านเงินเดือนที่ได้รับที่แตกต่างกัน พบว่า ทุกด้าน ยกเว้นด้าน
เพศส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 2)ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างานที่มีอิทธิพล ต่อความผูกพันต่อ
องค์การ พบว่าประกอบด้วย 3 ด้านที่มีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพันต่อ
องค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ที่ระดับ0.05 คือ ด้านการพัฒนา
ความสามารถของบุคคลด้านธรรมนูญในองค์การและด้านความเกี่ยวข้อง
สัมพันธ์กับสังคมและ 3) ปัจจัยวัฒนธรรมองค์การที่มอีิทธิพลทางบวกต่อ
ความความผกูพันตอ่องค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถติที่ระดบั 0.05 พบว่า
ประกอบด้วย 2 ด้าน คือ ด้านการก าหนดทศิทางและเป้าหมาย และดา้น
ลักษณะที่เป็นเอกลกัษณข์ององค์การจากการวิจัยพบข้อสังเกตว่าหลาย
ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การอาจส่งผลต่อเนื่องถึงประสิทธิภาพ
การท างานของบุคลากรได้ ดังนั้นการศึกษาวิจัยในอนาคตจึงควร ศึกษา
เพ่ิมเติมโดยเนน้ถึงความเช่ือมโยงระหว่างปจัจัยด้านความผกูพันต่อ
องค์การและประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรเพื่อใหไ้ด้ข้อมูลที่
ครอบคลุมมากยิ่งขึ้น 
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ตารางที่ 2.2 สรุปงานวิจัยทีเ่กี่ยวข้องในการศึกษา (ต่อ) 
ล าดับ ชื่อผู้วิจัย (ปี) ชื่องานวิจัย กลุ่มตัวอย่าง ผลของการวิจัย 

26 Sheldon (1997) ศึกษาความผูกพัน ต่อองค์กรของ
นักวิทยาศาสตร์และวิศวกร 

นักวิทยาศาสตร์และ
วิศวกร 

สมาชิกที่ท างานในองค์กรยิ่งนานเท่าใดก็จะยิ่งมีความผูกพัน ต่อองค์กร
มากขึ้นเท่านั้น โดยเขาอธิบายว่า การที่สมาชิกขององค์กรท างานมานานก็
ยิ่งจะมีแนวโน้ม ที่จะยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กรได้มากขึ้น 

27 Wilson & Laschinger 
(1994) 

ความผูกพันต่อองค์กรของพยาบาล ซึ่ง
ท าการศึกษาพยาบาลประจ าการ 

พยาบาลประจ าการ 
ซึ่งไม่ใช่ระดับ 
หัวหน้าแผนก  
จ านวน 92 คน 

ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ เพศการศึกษา ประสบการณ์การท างาน 
สถานภาพการสมรส ล้วนแต่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร 

28 Saks (2006) ปัจจัยเหตุและผลลัพธ์ ของความผูกพัน
ทุ่มเทของพนักงาน 

พนักงาน ตัวแปรสาเหตุที่ก่อให้เกิดความผูกพันทุ่มเทต่องาน ได้แก่ คุณลักษณะ
ของงาน การได้รับการสนับสนุนจากองค์กร ผลลัพธ์จากการที่พนักงาน
ผูกพันทุ่มเทต่องานที่พบคือ พนักงานเกิดความพึงพอใจต่องานและมี
ความต้ังใจลาออกจากองค์กรลดน้อยลง 

29 Nisha Chanana & 
Sangeeta (2020) 

แนวทางปฏิบัติในการมีส่วนร่วมของ
พนักงาน ช่วงล็อกดาวน์ในช่วง
สถานการณ์แพร่ระบาดของเชื้อไวรัส
โคโรนา 2019 (COVID-19) 

พนักงานบริษัท ในสถานการณ์การระบาดครั้งใหญ่นี้องค์กรก าลังพัฒนากิจกรรมการมี
ส่วนร่วมของพนักงานมากมายเช่น กิจกรรมการมีส่วนร่วมของครอบครัว
ออนไลน์การเรียนรู้และการพัฒนาเสมือนจริง กิจกรรมการสร้างทีม
ออนไลน์ การสัมมนาผ่านเว็บกับผู้เชี่ยวชาญในอุตสาหกรรม การประชุมทีม 
มีการจัดแข่งเกมออนไลน์สั้น ๆ เพื่อให้เกิดความท้าทายและการแข่งขัน
เสมือนจริง มีการสัมมนาผ่านเว็บที่เกี่ยวข้องกับความวิตกกังวลและ
ความเครียด มีการให้ค าแนะน าออนไลน์ส าหรับการออกก าลังกายและ
การท าสมาธิ ปฏิสัมพันธ์ทางสังคมในส านักงาน กิจกรรมการมีส่วนร่วม
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ตารางที่ 2.2 สรุปงานวิจัยทีเ่กี่ยวข้องในการศึกษา (ต่อ) 
ล าดับ ชื่อผู้วิจัย (ปี) ชื่องานวิจัย กลุ่มตัวอย่าง ผลของการวิจัย 

ของระบอบการท างานจากที่บ้านมีผลมากส าหรับพนักงานและส าหรับ
องค์กร องค์กรเหล่านั้น การท ากิจกรรมการมีส่วนร่วมประเภทนี้ท าให้
พนักงานได้เรียนรู้ทักษะใหม่ ๆ และพัฒนาตัวเอง พนักงานรู้สึกมุ่งมั่นกับ
องค์กรและมีแรงจูงใจในช่วงเวลาที่ยากล าบากในช่วงล็อกดาวน์ของ
สถานการณ์แพร่ระบาดของเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 (COVID-19) 

30 Meenakshi Kaushik & 
**Neha Guleria 
 (2020) 

ความสัมพันธ์และความผูกพันของ
พนักงานในช่วงสถานการณ์แพร่
ระบาดของเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 
(COVID-19) 

 ในช่วงสถานการณ์แพร่ระบาดของเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 (COVID-19) 
มีทั้งผลกระทบเชิงบวกและผลกระทบเชิงลบของชีวิตของพนักงาน 
ดังน้ันการวิจัยครั้งนี้จึงมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความสัมพันธ์และความ
ผูกพันของพนักงาน ในช่วงสถานการณ์แพร่ระบาดของเชื้อไวรัสโคโรนา 
2019 (COVID-19) ผลการวิจัยพบว่า ผลงานของพนักงานขึ้นอยู่กับความ
เป็นอยู่ของพนักงาน สภาพแวดล้อมที่ดีมีบทบาทส าคัญ ความสัมพันธ์ที่ดี
ระหว่างพนักงานและหัวหน้าเป็นกุญแจส าคัญในการเพ่ิมประสิทธิภาพ
ของพนักงานและองค์กร ในส่วนของผลกระทบในกรณีของ COVID-19 
ส่งผลกระทบต่อความสัมพันธ์ของพนักงานเนื่องจากการสื่อสารที่ไม่ดี
หรือขาดการปฏิสัมพันธ์แบบ Face-to-Face  
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บทที่ 3 

วิธีด าเนินการวิจัย 
 
 

ในการศึกษาวิจัยเรื่องปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันของพนักงานธนาคารเอกชน ส านักงานใหญ่ 
แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ในช่วงสถานการณ์แพร่ระบาดของเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 (COVID-19) 
ครั้งนี้เป็นการศึกษาวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative research) โดยผู้วิจัยได้ก าหนดวิธีด าเนินการวิจัย 
ดังนี้ 

3.1  ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
3.2  เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
3.3  การตรวจสอบเครื่องมือที่ใช้ในการวิจยั 
3.4  วิธีเก็บรวบรวมข้อมูล 
3.5  การวิเคราะห์ข้อมูล 

 
 

3.1  ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
ประชากรที่ใช้ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้คือ พนักงานธนาคารเอกชนส านักงานใหญ่ แห่ง

หนึ่งในกรุงเทพมหานคร จ านวน 11,876 คน (ข้อมูล ณ วันที่ 31 มกราคม 2564) ผู้วิจัยได้ก าหนดกลุ่ม
ตัวอย่างตามวิธี Yamane (1967 อ้างถึงใน ประดิษฐพงษ์ สร้อยเพชร, 2557) โดยใช้ค่าความเชื่อมันอยู่
ที่ 95% และระดับความคลาดเคลื่อนที่ยอมให้เกิดขึ้นได้เท่ากับ 5% ซึ่งจะน ามาค านวณโดยวิธี 
Yamane ดังนี้ 
 

 n = 
N

1+Ne2 

 
โดย n = ขนาดของกลุม่ตัวอย่าง 
 N = จ านวนกลุ่มประชากร 
 e = ระดับความคลาดเคลื่อนที่ยอมให้เกิดขึ้นได้ 5% 
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แทนค่า n = 11,876
1+(11,876(0.05)2) 

  = 386.97  387 
 
การก าหนดกลุ่มตัวอย่างของพนักงานธนาคารเอกชนส านักงานใหญ่ แห่งหนึ่งใน

กรุงเทพมหานคร ใช้ค่าความเชื่อมันอยู่ที่ 95% และระดับความคลาดเคลื่อนที่ยอมให้เกิดขึ้นได้เท่ากับ 
5% ซึ่งได้กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้จ านวน 387 คน ผู้วิจัยได้เพิ่มจ านวนตัวอย่างอีก 13 
คน รวมขนาดตัวอย่างทั้งหมด 400 คน  

การเลือกกลุ่มตัวอย่าง ผู้วิจัยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบโควตา (Quota Sampling) จาก
พนักงานทั้ง 7 สายงาน โดยท าการแบ่งสัดส่วนของกลุ่มตัวอย่างจากจ านวนพนักงานในแต่ละสาย
งานนั้น ๆ เพื่อให้ได้ตัวแทนในแต่ละสายงานอย่างเหมาะสม โดยมีรายละเอียดกลุ่มตัวอย่าง ดังนี้ 

 
ตารางที่ 3.1 แสดงกลุ่มตัวอย่างการวิจัย 

พนักงานธนาคารเอกชนส านักงานใหญ่  
แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 

ประชากร 
(คน) 

ร้อยละ 
กลุ่มตัวอย่าง 

(คน) 
กลุ่มสายงานการเงินและป้องกันความเส่ียง 823 6.93 28 
กลุ่มสายงานการตลาด 1924 16.20 65 
กลุ่มสายงานธุรกิจ 3,774 31.78 127 
กลุ่มสายงานบคุคล 234 1.97 8 
กลุ่มสายงาน IT สารสนเทศ 4,333 36.49 146 
กลุ่มสายงานบริหารและวางแผลกลยุทธ์ 386 3.25 13 
กลุ่มสายงานกฎหมาย 402 3.38 14 

รวม 11,876 100.00 400 
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3.2  เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
เครื่องมือที่จะน ามาใช้ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ คือ แบบสอบถาม ซึ่งผู้วิจัยได้ศึกษา และ

สร้างเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้จากกรอบแนวคิด และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง โดยแบ่งออกเป็น 4 ส่วน 
คือ 

ส่วนที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคล เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่ม
ตัวอย่าง ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุงาน และรายได้ต่อเดือน รวมค าถามทั้งหมด 5 ข้อ เป็น
ลักษณะแบบสอบถามปลายปิด ให้เลือกตอบได้เพียง 1 ค าตอบ 

ส่วนที่ 2 ผลจากสถานการณ์การแพร่ระบาดของเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 เป็นแบบสอบถาม
เกี่ยวกับ ผลกระทบ การปรับตัว นโนบายการปฏิบัติงาน นโยบายขององค์กรที่สอดคล้องกลับมาตรการ
ของภาครัฐ และอุปสรรคในการท างานแบบ Work from home ในช่วงสถานการณ์การแพร่ระบาด
ของเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 รวมค าถามทั้งหมด 5 ข้อ เป็นลักษณะแบบสอบถามปลายปิด ให้เลือกตอบ
ได้มากกว่า 1 ค าตอบ โดยรูปแบบค าถามแต่ละข้อได้ศึกษาจากบทความ และข่าวสารใน Internet ท่ี
เกี่ยวข้องกับสถานการณ์การแพร่ระบาดของเชื้อไรรัสโคโรนา 2019 ((ประชาชาติธุรกิจออนไลน์, 
2564; JobsDB, 2563; ธัญญา สุวรรณพงศ์ และอนุลักษณ์ ศิวบุตร, 2564: Think Net, 2564; Master 
Kool, 2563) 

ส่วนที่ 3 คุณภาพชีวิตในการท างาน เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน
ของผู้ตอบแบบสอบถาม ผู้วิจัยสร้างแบบวัดจากการทบทวนแนวคิดของ Richard E. Walton (1973) ที่
ได้ศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตในการท างาน มาปรับใช้ให้เข้ากับบริบทของกลุ่มประชากรที่จะท าการศกึษา 
ประกอบด้วย 8 ด้าน ได้แก่ ด้านการได้รับค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ ด้านสภาพแวดล้อมที่
ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ ด้านการพัฒนาศักยภาพของพนักงาน ด้านความก้าวหน้าและความมัน่คง
ในการท างาน ด้านการท างานร่วมกันและความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น ด้านสิทธิส่วนบุคคลใน
สถานที่ท างาน ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานโดยรวม และด้านงานมีส่วนเกี่ยวข้องและ
สัมพันธ์กับสังคม ลักษณะค าถามจะเป็นแบบค าถามปลายปิด (Closed-Ended Questionnaire) แบบ
เลือกตอบเพียงค าตอบเดียวจากค าตอบที่ให้เลือก โดยเป็นค าถามแบบมาตรส่วนประมาณค่าตอบ 
(Likert Scale) ซึ่งจัดระดับการวัดข้อมูลประเภทอันตรภาคชั้น (Interval Scale) มี 5 ระดับ โดยก าหนด
เกณฑ์การให้คะแนน ดังนี้ 
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คะแนน ระดับความคิดเห็น 
5 เห็นด้วยมากที่สุด 
4 เห็นด้วยมาก 
3 เห็นด้วยปานกลาง 
2 เห็นด้วยน้อย 
1 เห็นด้วยน้อยที่สุด 

ส่วนที่ 4 แบบสอบถามด้านความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธนาคารเอกชน
ส านักงานใหญ่ แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ลักษณะค าถามจะเป็นแบบค าถามปลายปิด (Closed-
Ended Questionnaire) แบบเลือกตอบเพียงค าตอบเดียวจากค าตอบที่ให้เลือก โดยเป็นค าถามแบบ
มาตรส่วนประมาณค่าตอบ (Likert Scale) ซึ่งจัดระดับการวัดข้อมูลประเภทอันตรภาคชั้น (Interval Scale) 
มี 5 ระดับ โดยก าหนดเกณฑ์การให้คะแนน ดังนี้ 

คะแนน ระดับความคิดเห็น 
5 เห็นด้วยมากที่สุด 
4 เห็นด้วยมาก 
3 เห็นด้วยปานกลาง 
2 เห็นด้วยน้อย 
1 เห็นด้วยน้อยที่สุด 

ในส่วนที่ 3 และ 4 จะอภิปรายผลการวิจัยของลักษณะแบบสอบถามที่ใช้ระดับการวัดข้อมูล
ประเภทอันตรภาคชั้น (Interval Scale) เป็นการวัดแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ใน
แบบสอบถาม ผู้วิจัยใช้เกณฑ์ค่าเฉลี่ยในการอภิปรายผล ซึ่งผลจากการค านวณโดยใช้สูตรการค านวณ
ความกว้างของอันตรภาคชั้น (ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ, 2548, หน้า 193) ดังนี้ 
 

ความกว้างของอันตภาคชั้น = คะแนนสูงสุด-คะแนนต่ าสุด
จ านวนชั้น

 

 = 5 - 1
5  

 = 0.80 
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คะแนนเฉลี่ย 4.21 – 5.00 หมายถึง ระดับความคิดเห็นมากที่สุด 
คะแนนเฉลี่ย 3.41 – 4.20 หมายถึง ระดับความคิดเห็นมาก 
คะแนนเฉลี่ย 2.61 – 3.40 หมายถึง ระดับความคิดเห็นปานกลาง 
คะแนนเฉลี่ย 1.81 – 2.60 หมายถึง ระดับความคิดเห็นนอ้ย 
คะแนนเฉลี่ย 1.00 – 1.80 หมายถึง ระดับความคิดเห็นนอ้ยที่สุด 
 
 

3.3  การตรวจสอบเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 

3.3.1  การตรวจสอบความถูกต้องเที่ยงตรงของเนื้อหา (Content Validity) 
ผู้วิจัยได้น าแบบสอบถามให้ผู้เชี่ยวชาญพิจารณาความถูกต้องและความเหมาะสมของ

เนื้อหา และด าเนินการปรับปรุงแก้ไขเพื่อให้ครอบคลุมเนื้อหาที่เกี่ยวข้อง 
 

3.3.2  การตรวจสอบความน่าเชื่อถือ (Reliability) 
ผู้วิจัยน าแบบสอบถามท่ีใช้ในการวิจัยในครั้งนีม้าท าการวิเคราะห์หาค่าครอนบาร์คแอล

ฟ่า  (Cronbach’s Alpha Analysis Test) เพื่อตรวจสอบความน่าเชื่อถือของแบบสอบถาม ดังนี้ 
 
ตารางที่ 3.2 แสดงการวิเคราะห์ประมวลหาค่าครอนบาร์คแอลฟ่า (N=30) 

ปัจจัย จ านวนข้อ ค่าครอนบารค์แอลฟ่า 
1. ด้านการไดร้ับค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ 4 0.913 
2. ด้านสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ 5 0.903 
3. ด้านการพัฒนาศักยภาพของพนักงาน 4 0.934 
4. ด้านความกา้วหน้าและความม่ันคงในการท างาน 5 0.894 
5. ด้านการท างานร่วมกันและความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น 5 0.904 
6. ด้านสิทธิส่วนบุคคลในสถานที่ท างาน 6 0.969 
7. ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานโดยรวม 4 0.921 
8. ด้านงานมีสว่นเกี่ยวข้องและสัมพันธ์กับสังคม  4 0.940 
9. ด้านความผกูพันต่อองค์กรของพนักงาน 10 0.948 
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จากตารางที่ 3.2 พบว่า ผลการวิเคราะห์ค่าครอนบาร์คแอลฟ่า (Cronbach’s Alpha Analysis 
Test) ซึ่งมากกว่า 0.7 จึงน าแบบสอบถามนี้ไปใช้ในการเก็บข้อมูล 
 
 

3.4  การเก็บรวบรวมข้อมูล 
ในการศึกษาวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันของพนักงานธนาคารเอกชนส านักงานใหญ่ 

แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ในช่วงสถานการณ์แพร่ระบาดของเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 (COVID-19) 
ผู้วิจัยได้ท าการแจกแบบสอบถามให้กับพนักงงานธนาคารเอกชนส านักงานใหญ่ แห่งหนึ่งใน
กรุงเทพมหานคร โดยเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยแบบสอบถามออนไลน์  (Google Form) หลังจากนั้น
ผู ้ว ิจ ัยจะท าการตรวจสอบความความสมบูรณ์และครบถ้วนของแบบสอบถาม และน าไป
วิเคราะห์ในขั้นตอนต่อไป 
 
 

3.5  การวิเคราะห์ข้อมูล 
ผู้วิจัยน าข้อมูลจากแบบสอบถามของกลุ่มตัวอย่าง มาตรวจสอบความสมบูรณ์และ

ความถูกต้องครบถ้วนของแบบสอบถามแต่ละฉบับ แล้วท าการประมวลผลข้อมูลด้วยระบบคอมพิวเตอร์ 
โดยใช้โปรแกรมประมวลผลส าเร็จรูป ส าหรับการวิจัยทางสังคมศาสตร์ SPSS (Statistic Package for 
The Social Science) เพื่อประมวลผลและวิเคราะห์ผลทางสถิติ รายละเอียดดังนี้ 

1. แบบสอบถามส่วนที่ 1 เป็นปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ใช้การวิเคราะห์
ข้อมูลโดยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) ลักษณะแบบสอบถามเป็นแบบตรวจสอบรายการ 
(Check List) ใช้วิธีหาค่าความถี่ (Frequency) แล้วจึงสรุปออกมาเป็นค่าร้อยละ (Percentage) ปัจจัย
ส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุงาน และรายได้ต่อเดือน  

2. แบบสอบถามส่วนที่ 2 เป็นข้อมลูเกี่ยวกับผลจากสถานการณ์การแพร่ระบาดของเชือ้
ไวรัสโคโรนา 2019 ของผู้ตอบแบบสอบถาม ใช้การวิเคราะหข์้อมูลโดยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive 
Statistic) ลักษณะแบบสอบถามเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Check List) ใช้วิธีหาค่าความถี่ (Frequency) 
แล้วจึงสรุปออกมาเป็นค่าร้อยละ (Percentage) เป็นข้อมูลเกี่ยวกับ ผลกระทบ การปรับตัว นโนบาย
การปฏิบัติงาน นโยบายขององค์กรที่สอดคล้องกลับมาตรการของภาครัฐ และอุปสรรคในการท างาน
แบบ Work from home ในช่วงสถานการณ์การแพร่ระบาดของเชื้อไวรัสโคโรนา 2019  
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3. แบบสอบถามส่วนที่ 3 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน ลักษณะ
แบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ท าการวิเคราะห์ข้อมูลโดยวิธีหาค่าเฉลี่ย 
(Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.) 

4. แบบสอบถามส่วนที่ 4 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันของพนักงาน ลักษณะ
แบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ท าการวิเคราะห์ข้อมูลโดยวิธีหาค่าเฉลี่ย 
(Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.) 

5. การทดสอบสมมติฐาน ใช้การวิเคราะห์ข้อมูลโดยสถิติเชิงอนุมาน ( Inferential 
Statistic) โดยสมมติฐานการวิจัยที่ 1-8 เป็นการวิเคราะห์เพื่อหาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้าน
คุณภาพชีวิตในการท างานกับความผูกพันของพนักงานธนาคารเอกชนส านักงานใหญ่ แห่งหนึ่งใน
กรุงเทพมหานคร ในช่วงสถานการณ์แพร่ระบาดของเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 (COVID-19) โดยใช้สถิติ
วิเคราะห์ดังนี้ 

 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Correlation Coefficient) เป็น
การวิเคราะห์หาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร โดยท าการทดสอบหาค่า p-value เพื่อทดสอบว่าตัวแปร
แต่ละตัวมีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติหรือไม่ 

 การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เป็นวิธีการที่ใช้
ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต้น (Independent Variable) กับตัวแปรตาม (Dependent Variable) 
เพื่อทดสอบว่าตวัแปรต้นตัวใดบ้างที่ส่งผลต่อตัวแปรตาม 
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บทที่ 4 
ผลการศึกษา 

 
การศึกษาวิจัยเรื่องปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันของพนักงานธนาคารเอกชน ส านักงานใหญ่ 

แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ในช่วงสถานการณ์แพร่ระบาดของเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 (COVID-19) 
มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานกับความผูกพันต่อองค์กร
ของพนักงานธนาคารเอกชนส านักงานใหญ่ แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ในช่วงสถานการณ์แพร่ระบาด
ของเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 (COVID-19) โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บข้อมูลจาก
พนักงานธนาคารเอกชน ส านักงานใหญ่แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร จ านวน 400 คน โดยแบ่ง
ผลการวิจัยออกเป็น 5 ส่วน ดังนี้ 

1. ผลการศึกษาข้อมูลเกี่ยวกับปจัจัยสว่นบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
2. ผลการศึกษาข้อมูลการการปฏิบัติตัวและผลกระทบในช่วงสถานการณ์การแพร่ระบาด

ของเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 
3. ผลการศึกษาเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างานของผู้ตอบแบบสอบถาม 
4. ผลการศึกษาความผูกพันของผู้ตอบแบบสอบถาม 
5. ผลการวิเคราะห์สมมติฐานงานวิจัย 

 
 

4.1  ผลการศกึษาข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานธนาคารเอกชน ส านักงานใหญ่แห่งหนึ่งใน

กรุงเทพมหานคร จ านวน 400 คน ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษ อายุงาน และรายได้ต่อเดือน 
โดยมีรายละเอียดดังในตารางที่ 4.1 – 4.5 ดังนี้ 
 
ตารางที่ 4.1 ค่าเฉล่ียและร้อยละของข้อมูลปัจจัยส่วนบคุคลของพนักงานจ าแนกตามเพศ 

เพศ จ านวน ร้อยละ 
ชาย 155 38.75 
หญิง 245 61.25 

รวม 400 100.00 
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จากตารางที่ 4.1 ผลการศึกษาข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานธนาคารเอกชน 
ส านักงานใหญ่แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามเพศ พบว่า ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 
245 คน คิดเป็นร้อยละ 61.25 เป็นเพศชายจ านวน 155 คน คิดเป็นร้อยละ 38.75  
 
ตารางที่ 4.2 ค่าเฉล่ียและร้อยละของข้อมูลปัจจยัส่วนบคุคลของพนักงานจ าแนกตามอาย ุ

อายุ จ านวน ร้อยละ 
ต่ ากว่า 25 ป ี 252 63.00 
25-34 ปี 70 17.50 
35-44 ปี 62 15.50 
45-54 ปี 8 2.00 
55 ปีข้ึนไป 8 2.00 

รวม 400 100.00 
 

จากตารางที่ 4.2 ผลการศึกษาข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานธนาคารเอกชน 
ส านักงานใหญ่แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามอายุ พบว่า พนักงานส่วนใหญ่มีอายุต่ ากว่า 
25 ปี จ านวน 252 คน คิดเป็นร้อยละ 63.00 รองลงมาคือ อายุระหว่าง 25-34 ปี จ านวน 70 คน คิดเป็น
ร้อยละ 17.50 อายุระหว่าง 35-44 ปี จ านวน 62 คน คิดเป็นร้อยละ 15.50 และอายุระหว่าง 45-54 ปี 
กับ 55 ปีขึ้นไป มีจ านวนเท่ากันคือ กลุ่มละ 8 คน คิดเป็นร้อยละ 2.00 ตามล าดับ 
 
ตารางที่ 4.3 ค่าเฉลีย่และร้อยละของข้อมูลปัจจัยสว่นบุคคลของพนกังานจ าแนกตามระดับการศกึษา 

ระดับการศึกษา จ านวน ร้อยละ 
ปริญญาตรี 337 84.25 
สูงกว่าปริญญาตร ี 63 15.75 

รวม 400 100.00 
 

จากตารางที่ 4.3 ผลการศึกษาข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานธนาคารเอกชน 
ส านักงานใหญ่ แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามระดับการศึกษา พบว่า พนักงานส่วนใหญ่
จบการศึกษาในระดับปริญญาตรี จ านวน 337 คน คิดเป็นร้อยละ 84.25 และสูงกว่าปริญญาตรี จ านวน 
63 คน คิดเป็นร้อยละ 15.75 ตามล าดับ  
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ตารางที่ 4.4 ค่าเฉลีย่และร้อยละของข้อมูลปัจจัยสว่นบุคคลของพนกังานจ าแนกตามอายุงาน 
อายุงาน จ านวน ร้อยละ 

ต่ ากว่า 1 ป ี 214 53.50 
ตั้งแต่ 1-3 ปี 92 23.00 
ตั้งแต่ 3-5 ปี 32 8.00 
ตั้งแต่ 5-7 ปี 7 1.75 
ตั้งแต่ 7-10 ปี 8 2.00 
มากกว่า 10 ป ี 47 11.75 

รวม 400 100.00 
 

จากตารางที่ 4.4 ผลการศึกษาข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานธนาคารเอกชน 
ส านักงานใหญ่ แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามอายุงาน พบว่า พนักงานส่วนใหญ่มีอายุงาน
ต่ ากว่า 214 คน คิดเป็นร้อยละ 53.50 รองลงมา มีอายุงานตั้งแต่ 1-3 จ านวน 92 คน คิดเป็นร้อยละ 23.00 
อายุงานมากว่า 10 ปี จ านวน 47 คน คิดเป็นร้อยละ 11.75 อายุงานตั้งแต่ 3-5 ปี จ านวน 32 คน คิดเป็น
ร้อยละ 8.00 อายุงานตั้งแต ่7-10 ปี จ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 2.00 และอายุงานตั้งแต ่5-7 ป ีจ านวน 7 
คน คิดเป็นร้อยละ 1.75 ตามล าดับ  
 
ตารางที่ 4.5 ค่าเฉลีย่และร้อยละของข้อมูลปัจจัยสว่นบุคคลของพนกังานจ าแนกตามรายได้ตอ่เดือน 

รายได้ต่อเดือน จ านวน ร้อยละ 
15,000-25,000 บาท 22 5.50 
25,001-35,000 บาท 276 69.00 
35,001-45,000 บาท 8 2.00 
45,001-55,000 บาท 15 3.75 
มากกว่า 55,001 บาทข้ึนไป 79 19.75 

รวม 400 100.00 
 

จากตารางที่ 4.5 ผลการศึกษาข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานธนาคารเอกชน 
ส านักงานใหญ่ แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามรายได้ต่อเดือน พบว่า พนักงานส่วนใหญ่
มีรายได้ต่อเดือน 25,001-35,000 บาท จ านวน 276 คน คิดเป็นร้อยละ 69.00 รองลงมาคือ มีรายได้
ต่อเดือนมากว่า 55,001 บาทขึ้นไป จ านวน 79 คน คิดเป็นร้อยละ 19.75 รายได้ต่อเดือน 15,000-25,000 
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บาท จ านวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ 5.50 รายได้ต่อเดือน 45,001-55,000 บาท จ านวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 
3.75 และรายได้ต่อเดือน 35,001-45,000 บาท จ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 2.00 ตามล าดับ 
 
 

4.2  ผลการศึกษาข้อมูลการการปฏิบัติตัวและผลกระทบในช่วงสถานการณ์การแพร่ระบาด
ของเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 

ผลการศึกษาข้อมูลเกี่ยวกับผลกระทบ การปรับตัว นโนบายการปฏิบัติงาน นโยบายของ
องค์กรที่สอดคล้องกลับมาตรการของภาครัฐ และอุปสรรคในการท างานแบบ Work from home ในช่วง
สถานการณ์การแพร่ระบาดของเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 ดังรายละเอียดในตารางที่ 4.6-4.10 ดังนี ้
 
ตารางที่ 4.6 จ านวนและร้อยละของข้อมูลผลกระทบจากองค์กรในช่วงสถานการณ์การแพร่ระบาด

ของเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 
ผลกระทบจากองค์กร จ านวน ร้อยละ 

ลดโบนัสประจ าปี 103 25.75 
ไม่ได้รับผลกระทบ 245 61.25 
อื่น ๆ 52 13.00 
หมายเหตุ: เลอืกตอบได้มากกว่า 1 ค าตอบ 
 

จากตารางที่ 4.6 ผลการศึกษาข้อมูลเกี่ยวกับผลกระทบจากองค์กรในช่วงสถานการณ์
การแพร่ระบาดของเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 พบว่า พนักงานธนาคารเอกชน ส านักงานใหญ่ แห่งหนึ่ง
ในกรุงเทพมหานคร จ านวน 245 คน คิดเป็นร้อยละ 61.25 ไม่ได้รับผลกระทบจากสถานการณ์นี้ 
ส่วนพนักงานอีก 103 คน คิดเป็นร้อยละ 25.75 ได้รับผลกระทบโดยการลดโบนัสประจ าปี และได้รับ
ผลกระอื่น ๆ อีกจ านวน 52 คน คิดเป็นร้อยละ 13.00  
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ตารางที่ 4.7 จ านวนและร้อยละของข้อมูลการปรับตัวของผู้ตอบแบบสอบถามในช่วงสถานการณ์
การแพร่ระบาดของเชื้อไวรสัโคโรนา 2019 

การปรับตัว จ านวน ร้อยละ 
ท างานมากขึ้น 109 27.25 
ลดรายจ่ายทีไ่ม่จ าเป็น 238 59.50 
หาอาชีพเสริม 69 17.25 
พัฒนางานตนเองที่ท าอยู่ให้ดขีึ้น 226 56.50 
สามารถยกระดับทักษะ upskill และปรับทักษะ reskill 210 52.50 
ยังไม่มีผลกระทบ/ปรับตัว 76 19.00 
หมายเหตุ: เลอืกตอบได้มากกว่า 1 ค าตอบ 
 

จากตารางที่ 4.7 ผลการศึกษาข้อมูลเกี่ยวกับการปรับตัวของพนักงานธนาคารเอกชน 
ส านักงานใหญ่แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร พบว่า พนักงานส่วนใหญ่ปรับตัวโดยการลดรายจ่ายที่
ไม่จ าเป็น จ านวน 238 คน คิดเป็นร้อยละ 59.50 รองลงมาคือ พัฒนางานตนเองที่ท าอยู่ให้ดีขึ้น  
จ านวน 226 คน คิดเป็นร้อยละ 56.50 สามารถยกระดับทักษะ upskill และปรับทักษะ reskill จ านวน 
210 คน คิดเป็นร้อยละ 52.50 ท างานมากขึ้น จ านวน 109 คน คิดเป็นร้อยละ 27.25 ยังไม่มีผลกระทบ/
ปรับตัว จ านวน 76 คน คิดเป็นร้อยละ 19.00 และหาอาชีพเสริม จ านวน 69 คน คิดเป็นร้อยละ 17.25  

 
ตารางที่ 4.8 จ านวนและร้อยละของข้อมูลเกี่ยวกับนโนบายหรือแนวทางในปฏิบัติงานขององคก์รในชว่ง

สถานการณ์การแพร่ระบาดของเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 
นโนบายหรือแนวทางในการปฏิบัติงาน จ านวน ร้อยละ 

เว้นระยะห่างในการท างาน/ปรับวันท างาน 284 71.00 
ปรับเปล่ียนวิธกีารลงเวลาท างาน/ Scan ลายนิ้วมือ 36 9.00 
มีการปรับแผนการท างานระหว่างฝ่ายงาน 123 30.75 
อื่น ๆ 15 3.75 
หมายเหตุ: เลอืกตอบได้มากกว่า 1 ค าตอบ 
 

จากตารางที่ 4.8 ผลการศึกษาข้อมูลเกี่ยวกับนโนบายหรือแนวทางในปฏิบัติงานของ
องค์กรในช่วงสถานการณ์ การแพร่ระบาดของเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 พบว่า ธนาคารส านักงานใหญ่ 
แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร มีนโนบายหรือแนวทางในปฏิบัติงานส่วนใหญ่ จะเว้นระยะห่างใน
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การท างาน/ปรับวันท างาน จ านวน 284 คน คิดเป็นร้อยละ 71.00 รองลงมาคือ มีการปรับแผนการ
ท างานระหว่างฝ่ายงาน จ านวน 123 คน คิดเป็นร้อยร้อยละ 30.75 ปรับเปลี่ยนวิธีการลงเวลาท างาน/ 
Scan ลายนิ้วมือ จ านวน 36 คน คิดเปน็ร้อยละ 9.00 และอื่น ๆ จ านวน 15 คน คิดเปน็ร้อยละ 3.75 
 
ตารางที่ 4.9 จ านวนและร้อยละของข้อมูลเกี่ยวกับนโยบายหรือแนวทางขององค์กรที่สอดคล้องกับ

มาตรการเพื่อบรรเทาผลกระทบช่วงสถานการณ์การแพร่ระบาดของเชื้อไวรัสโคโรนา 
2019 

นโนบายหรือแนวทางในปฏิบัติงานขององค์กร จ านวน ร้อยละ 
การพัฒนายกระดับทักษะ (upskill) และปรบัทักษะ 
(reskill) โดยการเข้ารับการฝึกอบรมต่าง ๆ 

216 54.00 

การยกระดับศกัยภาพพนักงานควบคู่ไปกับการให้เงิน
ช่วยเหลือ 

47 11.75 

มีนโยบายให้ท างานที่บ้านแบบสมัครใจ (Work from Home) 332 83.00 
อื่น ๆ  8 2.00 
หมายเหตุ: เลอืกตอบได้มากกว่า 1 ค าตอบ 
 

จากตารางที่ 4.9 ผลการศึกษาข้อมูลเกี่ยวกับนโยบายหรือแนวทางขององค์กรที่สดคล้อง
กับมาตรการเพื่อบรรเทาผลกระทบช่วงสถานการณ์การแพร่ระบาดของเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 
พบว่า ส่วนใหญ่เลือกที่จะท าตามนโยบายให้ท างานที่บ้านแบบสมัครใจ (Work from Home) จ านวน 
332 คน คิดเป็นร้อยละ 83.00 รองลงมาคือ การพัฒนายกระดับทักษะ (upskill) และปรับทักษะ (reskill) 
โดยการเข้ารับการฝึกอบรมต่าง ๆ จ านวน 216 คน คิดเป็นร้อยละ 54.00 การยกระดับศักยภาพพนักงาน
ควบคู่ไปกับการให้เงินช่วยเหลือ จ านวน 47 คน คิดเป็นร้อยละ 11.75 และอื่น ๆ จ านวน 8 คน คิดเป็น
ร้อยละ 2.0 
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ตารางที่ 4.10 จ านวนและร้อยละของข้อมูลเกี่ยวกับอุปสรรคในการท างานที่บ้านในช่วงสถานการณ์
การแพร่ระบาดของเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 

อุปสรรคในการท างานที่บ้าน จ านวน ร้อยละ 
สภาพแวดล้อมที่บ้านไม่เอื้อ 161 40.25 
มีปัญหาเรื่องสัญญาณ Internet ไม่เสถียร 184 46.00 
การเข้าถึงข้อมูลบางอย่างจ าเป็นต้องเชื่อมตอ่ฐานข้อมูลภายใน 113 28.25 
การท างานบางครั้งจ าเป็นตอ้งติดต่อกับเพื่อนร่วมงาน 277 69.25 
ยังต้องท างานกับเอกสารบางประเภทที่ไมไ่ด้อยู่ในระบบอิเล็กทรอนิกส์ 37 9.25 
อื่น ๆ  16 4.00 
หมายเหตุ: เลอืกตอบได้มากกว่า 1 ค าตอบ 
 

จากตารางที่ 4.10 ผลการศึกษาข้อมูลเกี่ยวกับอุปสรรคในการท างานที่บ้านในช่วง
สถานการณ์การแพร่ระบาดของเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 พบว่า ส่วนใหญ่คิดว่าการท างานบางครั้ง
จ าเป็นต้องติดต่อกับเพื่อนร่วมงาน จ านวน 227 คน คิดเป็นร้อยละ 69.25 รองลงมาคือ มีปัญหาเรื่อง
สัญญาณ Internet ไม่เสถียร จ านวน 184 คน คิดเป็นร้อยละ 46.00 สภาพแวดล้อมที่บ้านไม่เอื้อ จ านวน 
161 คน คิดเป็นร้อยละ 40.25 การเข้าถึงข้อมูลบางอย่างจ าเป็นต้องเชื่อต่อฐานข้อมูลภายใน จ านวน 
113 คน คิดเป็นร้อยละ 28.25 ยังต้องท างานกับเอกสารบางประเภทที่ไม่ได้อยู่ในระบบอิเล็กทรอนิกส์ 
จ านวน 37 คน คิดเปน็ร้อยละ 9.25 และอุปสรรคอื่น ๆ จ านวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 4.00 
 
 

4.3  ผลการศกึษาเกี่ยวกับคุณภาพชวีิตในการท างานของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ผลการศึกษาระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงาน

ธนาคารเอกชน ส านักงานใหญ่แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ประกอบด้วย 8 ด้าน ได้แก่ ด้านการได้รับ
ค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ ด้านสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ ด้านการพัฒนา
ศักยภาพของพนักงาน ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในการท างาน ด้านการท างานร่วมกันและ
ความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น ด้านสิทธิส่วนบุคคลในสถานที่ท างาน ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับ
การท างานโดยรวม และด้านงานมีส่วนเกี่ยวข้องและสัมพันธ์กับสังคม ดังนี้ 
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ตารางที่ 4.11 ผลการศึกษาปจัจัยคณุภาพชวีิตในการท างานของผู้ตอบแบบสอบถามในภาพรวม 
ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างาน X̅ SD. แปลผล 

1. ด้านการได้รับค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ 3.20 0.692 ปานกลาง 
2. ด้านสภาพแวดล้อมการท างานที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ 3.70 0.689 มาก 
3. ด้านการพัฒนาศักยภาพของพนักงาน 3.41 0.658 มาก 
4. ด้านความก้าวหน้าและความม่ันคงในการท างาน 3.66 0.672 มาก 
5. ด้านการท างานร่วมกันและความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น 3.71 0.638 มาก 
6. ด้านสิทธิส่วนบุคคลในสถานที่ท างาน 3.75 0.732 มาก 
7. ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานโดยรวม 3.45 0.707 มาก 
8. ด้านงานมีสว่นเกี่ยวข้องและสัมพันธ์กับสังคม 3.70 0.748 มาก 

ภาพรวมปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างาน 3.57 0.562 มาก 
 

จากตารางที่ 4.11 ผลการศึกษาระดับความคิดเห็นเกี่ยวปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างาน
ของพนักงานธนาคารเอกชน ส านักงานใหญ่แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร พบว่า ระดับความคิดเห็น
ในภาพรวมของปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างานอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.57 (SD. = 0.562) 
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านที่มีระดับความคิดเห็นมากที่สุดคือ ด้านสิทธิส่วนบุคคลในสถานที่
ท างาน มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (X̅ = 3.75, SD. = 0.732) รองลงมาคือ ด้านการท างานร่วมกันและ
ความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (X̅ = 3.71, SD. = 0.638) ด้านสภาพแวดล้อม 
การท างานที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (X̅ = 3.70, SD. = 0.689) 
ด้านงานมีส่วนเกี่ยวข้องและสัมพันธ์กับสังคม มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (X̅ = 3.70, SD. = 0.748) 
ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในการท างาน มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (X̅ = 3.66, SD. = 0.672) 
ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานโดยรวม มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (X̅ = 3.45, 
SD. = 0.707) ด้านการพัฒนาศักยภาพของพนักงาน มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (X̅ = 3.41, 
SD. = 0.658) และด้านการได้รับค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ มีความคิดเห็นอยู่ในระดับ
ปานกลาง (X̅ = 3.20, SD. = 0.692) ตามล าดับ โดยแต่ละด้านมีรายละเอียดดังตารางที่ 4.12-4.19  
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ตารางที่ 4.12 ผลการศึกษาปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างานของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามด้าน
การได้รับค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ 

ด้านการได้รับค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ X̅ SD. แปลผล 
1. ในช่วงสถานการณ์แพร่ระบาดของเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 
รายได้ที่ได้รับเพียงพอกับค่าใช้จ่ายและการด ารงชีพในปัจจุบัน 

3.36 0.799 ปานกลาง 

2. ได้รับค่าตอบแทนอย่างเหมาะสมเมื่อเปรียบเทียบกับปริมาณงาน
ที่รับผิดชอบ 

3.23 0.797 ปานกลาง 

3. พอใจกับแนวทางการปรับเงินเดือนและสวัสดิการต่าง ๆ ในช่วง
สถานการณ์การแพร่ระบาดของเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 

2.95 0.737 ปานกลาง 

4. เงินเดือนที่ได้รับเหมาะสมกับความรู้ความสามารถที่ต้องใช้ใน
การท างาน 

3.26 0.844 ปานกลาง 

ภาพรวมด้านการได้รับค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ 3.20 0.692 ปานกลาง 

 
จากตารางที่ 4.12 ผลการศึกษาปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานธนาคาร

เอกชน ส านักงานใหญ่แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามด้านการได้รับค่าตอบแทนที่เป็น
ธรรมและเพียงพอ พบว่า ภาพรวมด้านการได้รับค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ มีระดับ
ความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.20 (SD. = 0.692) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า 
ทุกข้อมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง โดยข้อที่มีระดับความคิดเห็นมากที่สุดคือ ในช่วง
สถานการณ์แพร่ระบาดของเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 รายได้ที่ได้รับเพียงพอกับค่าใช้จ่ายและการด ารงชีพ
ในปัจจุบัน (X̅ = 3.36, SD. = 0.799) รองลงมาคือ เงินเดือนที่ได้รับเหมาะสมกับความรู้ความสามารถ
ที่ต้องใช้ในการท างาน (X̅ = 3.26, SD. = 0.844) ได้รับค่าตอบแทนอย่างเหมาะสมเมื่อเปรียบเทียบกับ
ปริมาณงานที่รับผิดชอบ (X̅ = 3.23, SD. = 0.797) และพอใจกับแนวทางการปรับเงินเดือนและสวัสดิการ
ต่าง ๆ ในช่วงสถานการณ์การแพร่ระบาดของเชื้อไวรัสโคโรนา 2019  (X̅ = 2.95, SD. = 0.737) 
ตามล าดับ 
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ตารางที่ 4.13 ผลการศึกษาปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างานของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามด้าน
สภาพแวดล้อมการท างานที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ 

ด้านสภาพแวดล้อมการท างานที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ X̅ SD. แปลผล 
1. สถานที่ท างานสะอาด มีแสงสว่างเพียงพอ มีอุณหภูมิ ระบบระบายอากาศที่ดี 3.64 0.779 มาก 
2. มีอุปกรณ์ส านักงาน เครื่องมือ เครื่องใช้ที่มีคุณภาพ 3.70 0.762 มาก 
3. มีพนักงานท าความสะอาด และฆ่าเชื้ออยู่เป็นประจ าทุกวัน 3.67 0.793 มาก 
4. มีเจลแอลกอฮอล์บริการตามจุดต่าง ๆ ของส านักงานอย่างเพียงพอ 3.66 0.909 มาก 
5. ให้ความส าคัญในเรื่องการปรับปรุงสภาพแวดลอ้มการปฏิบัติงาน ในช่วง
สถานการณ์การแพร่ระบาดของเชื้อไรวัสโคโรนา 2019 ในการเว้นระยะห่างทางสังคม 

3.81 0.891 มาก 

รวมด้านสภาพแวดล้อมการท างานที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ 3.70 0.689 มาก 

 
จากตารางที่ 4.13 ผลการศึกษาปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานธนาคารเอกชน 

ส านักงานใหญ่แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามด้านสภาพแวดล้อมการท างานที่ปลอดภัย
และส่งเสริมสุขภาพ พบว่า ภาพรวมด้านสภาพแวดล้อมการท างานที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ 
มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.70 (SD. = 0.689) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 
พบว่าทุกข้อมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยข้อที่มีระดับความคิดเห็นมากที่สุดคือ 
ให้ความส าคัญในเรื่องการปรับปรุงสภาพแวดล้อมการปฏิบัติงาน ในช่วงสถานการณ์การแพร่ระบาด
ของเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 ในการเว้นระยะห่างทางสังคม (X̅ = 3.81, SD. = 0.891) รองลงมาคือ 
มีอุปกรณ์ส านักงาน เครื่องมือ เครื่องใช้ที่มีคุณภาพ (X̅ = 3.70, SD. = 0.762) มีพนักงานท าความสะอาด 
และฆ่าเชื้ออยู่เป็นประจ าทุกวัน (X̅ = 3.67, SD. = 0.793) มีเจลแอลกอฮอล์บริการตามจุดต่าง ๆ ของ
ส านักงานอย่างเพียงพอ (X̅ = 3.66, SD. = 0.909) สถานที่ท างานสะอาด มีแสงสว่างเพียงพอ มีอุณหภูมิ 
ระบบระบายอากาศที่ดี (X̅ = 3.64, SD. = 0.779) ตามล าดับ 
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ตารางที่ 4.14 ผลการศึกษาปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างานของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามด้าน
การพัฒนาศักยภาพของพนักงาน 

ด้านการพัฒนาศักยภาพของพนักงาน X̅ SD. แปลผล 
1. ท่านได้ใช้ทักษะความรู้ ความสามารถและความถนัดในการท างานอย่างเต็มที่ 3.45 0.737 มาก 
2. ท่านมีโอกาสพัฒนาความรู้ ความสามารถเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน
และพัฒนาตนอย่างเต็มที่ 

3.51 0.739 มาก 

3. มีการจัดฝึกอบรมพนักงานอย่างเหมาะสม 3.35 0.695 ปานกลาง 
4. ห้องฝึกอบรมและอุปกรณ์ที่ใช้ในการฝึกอบรมมีความเหมาะสมและมี
คุณภาพและผ่านการฆ่าเชื้อโรคทุกครั้งหลังใช้งาน 

3.32 0.713 ปานกลาง 

รวมด้านการพัฒนาศักยภาพของพนักงาน 3.41 0.658 มาก 

 
จากตารางที่ 4.14 ผลการศึกษาปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานธนาคารเอกชน 

ส านักงานใหญ่แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามด้านการพัฒนาศักยภาพของพนักงาน พบว่า 
ภาพรวมของด้านการพัฒนาศักยภาพของพนักงาน มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.41 
(SD. = 0.658) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ข้อที่มีระดับความคิดเห็นมากที่สุดคือ ท่านมีโอกาส
พัฒนาความรู้ ความสามารถเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานและพัฒนาตนอย่างเต็มที่ มีความคิดเห็น
อยู่ในระดับมาก (X̅ = 3.51, SD. = 0.739) รองลงมาคือ ท่านได้ใช้ทักษะความรู้ ความสามารถและ
ความถนัดในการท างานอย่างเต็มที่ มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (X̅ = 3.45, SD. = 0.737) องค์กร
มีการจัดฝึกอบรมพนักงานอย่างเหมาะสม มีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง (X̅ = 3.35, SD. = 0.695) 
และห้องฝึกอบรมและอุปกรณ์ที่ใช้ในการฝึกอบรมมีความเหมาะสมและมีคุณภาพและผ่าน
การฆ่าเชื้อโรคทุกครั้งหลังใช้งาน มีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง (X̅ = 3.32, SD. = 0.713) 
ตามล าดับ 
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ตารางที่ 4.15 ผลการศึกษาปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างานของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามด้าน
ความก้าวหน้าและความมั่นคงในการท างาน 
ด้านความก้าวหน้าและความม่ันคงในการท างาน X̅ SD. แปลผล 

1. ท่านคิดว่าองค์กรนี้เป็นองค์กรที่มีความมั่นคง 4.26 0.883 มากที่สุด 
2. ท่านมีโอกาสก้าวหน้าในต าแหน่งงานที่สูงขึ้น 3.32 0.742 ปานกลาง 
3. ได้รับมอบหมายงานและภารกิจเพิ่มขึ้นอย่างสม่ าเสมอ 3.75 0.776 มาก 
4. ในองค์ของท่านมีแผนความก้าวหน้าในอาชีพที่ชัดเจนและเหมาะสม 3.37 0.840 ปานกลาง 
5. การท างานที่องค์กรนีท้ าให้ท่านมีโอกาสประสบความส าเร็จในชีวิตตามที่
ตั้งเป้าหมายไว้ 

3.61 0.731 มาก 

รวมด้านความก้าวหน้าและความม่ันคงในการท างาน 3.66 0.672 มาก 

 
จากตารางที่ 4.15 ผลการศึกษาปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานธนาคารเอกชน 

ส านักงานใหญ่แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงใน
การท างาน พบว่า ภาพรวมด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในการท างานมีระดับความคิดเห็นอยู่
ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.66 (SD. = 0.672) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีระดับ
ความคิดเห็นมากที่สุดคือ ท่านคิดว่าองค์กรนี้เป็นองค์กรที่มีความมั่นคง มีระดับความคิดเห็นอยู่ใน
ระดับมากที่สุด (X̅ = 4.26, SD. = 0.883) รองลงมาคือ ได้รับมอบหมายงานและภารกิจเพิ่มขึ้นอย่าง
สม่ าเสมอมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (X̅ = 3.75, SD. = 0.776) การท างานที่องค์กรนี้ท าให้
ท่านมีโอกาสประสบความส าเร็จในชีวิตตามที่ตั้งเป้าหมายไว้  มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 
(X̅ = 3.61, SD. = 0.731) ในองค์ของท่านมีแผนความก้าวหน้าในอาชีพที่ชัดเจนและเหมาะสม มีระดับ
ความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง (X̅ = 3.37, SD. = 0.840) และท่านมีโอกาสก้าวหน้าในต าแหน่งงาน
ที่สูงข้ึน มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง (X̅ = 3.32, SD. = 0.742) ตามล าดับ 
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ตารางที่ 4.16 ผลการศึกษาปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างานของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามด้าน
การท างานร่วมกันและความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น 
ด้านการท างานร่วมกันและความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น X̅ SD. แปลผล 

1. พนักงานทุกคนมีโอกาสรับทราบปัญหาในการท างานและแสดงความคิดเห็น 
ร่วมกันแก้ไขปัญหา 

3.80 0.749 มาก 

2. เมื่อมีปัญหาในการท างาน ท่านได้รับค าแนะน าและความช่วยเหลือจากเพื่อน
ร่วมงาน 

3.89 0.763 มาก 

3. การท างานแบบ work from home ไม่ได้มีผลต่อความสัมพันธ์ของท่านกับ
เพื่อนร่วมงาน 

3.25 0.845 ปานกลาง 

4. ท่านได้รับการยอมรับจากเพื่อนร่วมงานในการปฏิบัติงานต่าง ๆ 3.78 0.788 มาก 
5. การท างานที่องค์กรนี้ท าให้ท่านรู้สึกว่าได้อยู่ในสังคมที่ดี 3.83 0.838 มาก 

รวมด้านการท างานร่วมกันและความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน 3.71 0.638 มาก 

 
จากตารางที่ 4.16 ผลการศึกษาปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานธนาคารเอกชน 

ส านักงานใหญ่แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามด้านการท างานร่วมกันและความสัมพันธ์
กับบุคคลอื่น พบว่า ภาพรวมของด้านการท างานร่วมกันและความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น มีระดับ
ความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.71 (SD. = 0.638) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ข้อ
ที่มีระดับความคิดเห็นมากที่สุดคือ เมื่อมีปัญหาในการท างาน ท่านได้รับค าแนะน าและความช่วยเหลือ
จากเพื่อนร่วมงาน มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (X̅ = 3.89, SD. = 0.763) รองลงมาคือ การท างาน
ท่ีองค์กรนี้ท าให้ท่านรู้สึกว่าได้อยู่ในสังคมที่ดี มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (X̅ = 3.83, SD. = 0.838) 
พนักงานทุกคนมีโอกาสรับทราบปัญหาในการท างานและแสดงความคิดเห็น ร่วมกันแก้ไขปัญหา มี
ความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (X̅ = 3.80, SD. = 0.749) ท่านได้รับการยอมรับจากเพื่อนร่วมงานใน
การปฏิบัติงานต่าง ๆ มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (X̅ = 3.78, SD. = 0.788) รวมด้านการท างาน
ร่วมกันและความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (X̅ = 3.71, SD. = 0.638) และ
การท างานแบบ work from home ไม่ได้มีผลต่อความสัมพันธ์ของท่านกับเพื่อนร่วมงาน มีความคิดเห็น
อยู่ในระดับปานกลาง (X̅ = 3.25, SD. = 0.845) ตามล าดับ 
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ตารางที่ 4.17 ผลการศึกษาปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างานของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามด้าน
สิทธิส่วนบุคคลในสถานที่ท างาน 

ด้านสิทธิส่วนบุคคลในสถานที่ท างาน X̅ SD. แปลผล 
1. ขอ้บังคับ ระเบียบ และนโยบายต่าง ๆ ขององค์กร มคีวามเป็นธรรมกับพนักงาน
โดยไม่มีการเลือกปฏิบัติ 

3.69 0.875 มาก 

2. ท่านสามารถแสดงความคิดเห็นและข้อเสนอแนะต่อผู้บังคับบัญชาและเพื่อน
ร่วมงานได้อย่างเต็มที่ 

3.79 0.760 มาก 

3. ผู้บังคับบัญชาปฏิบัติต่อท่านอย่างให้เกียรติและเคารพสิทธิ 3.93 0.815 มาก 
4. เพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชาให้ความเคารพสิทธิส่วนบุคคลและไม่ก้าว
ก่ายเรื่องส่วนตัว ที่ไม่เกี่ยวข้องกับการท างาน 

3.69 0.815 มาก 

5. ผู้บังคับบัญชาก าหนดหน้าที่ความรับผิดชอบของพนักงานตามต าแหน่งงาน
อย่างเหมาะสม 

3.62 0.799 มาก 

6. พนักงานทุกคนได้รับความเสมอภาค 3.80 0.830 มาก 
รวมด้านสิทธิส่วนบุคคลในสถานที่ท างาน 3.75 0.732 มาก 

 
จากตารางที่ 4.17 ผลการศึกษาปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานธนาคารเอกชน 

ส านักงานใหญ่แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามด้านสิทธิส่วนบุคคลในสถานที่ท างาน 
พบว่า ภาพรวมของด้านสิทธิส่วนบุคคลในสถานที่ท างานมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.75 (SD. = 0.732) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ทุกข้อมีระดับความคิดเห็นอยู่ใน
ระดับมาก โดยข้อที่มีระดับความคิดเห็นมากที่สุดคือ ผู้บังคับบัญชาปฏิบัติต่อท่านอย่างให้เกียรติและ
เคารพสิทธิ (X̅ = 3.93, SD. = 0.815) รองลงมาคือ พนักงานทุกคนได้รับความเสมอภาค (X̅ = 3.80, 
SD. = 0.830) ท่านสามารถแสดงความคิดเห็นและข้อเสนอแนะต่อผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน
ได้อย่างเต็มที่ (X̅ = 3.79, SD. = 0.760) เพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชาให้ความเคารพสิทธิส่วนบุคคล
และไม่ก้าวก่ายเรื่องส่วนตัว ที่ไม่เกี่ยวข้องกับการท างาน (X̅ = 3.69, SD. = 0.815) ข้อบังคับ ระเบียบ 
และนโยบายต่าง ๆ ขององค์กร มีความเป็นธรรมกับพนักงานโดยไม่มีการเลือกปฏิบัต ิ(X̅ = 3.69, 
SD. = 0.875) และผู้บังคับบัญชาก าหนดหน้าที่ความรับผิดชอบของพนักงานตามต าแหน่งงานอย่าง
เหมาะสม (X̅ = 3.62, SD. = 0.799) ตามล าดับ 
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ตารางที่ 4.18 ผลการศึกษาปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างานของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามด้าน
ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานโดยรวม 

ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานโดยรวม X̅ SD. แปลผล 
1. ท่านสามารถจัดแบ่งเวลาให้งาน เวลาส่วนตัวและครอบครัวได้อย่างเหมาะสม 3.59 0.916 มาก 
2. ท่านมีความพอใจในความสมดุลของช่วงเวลาการท างานและช่วงเวลา
ส่วนตัวในแต่ละวัน 

3.35 0.753 ปานกลาง 

3. ท่านมีเวลาพักผ่อนอย่างเพียงพอ 3.41 0.808 มาก 
4. ท่านสามารถวางแผนการท ากิจกรรมต่าง ๆ ในชีวิตไว้ล่วงหน้าได้ 3.47 0.745 มาก 

รวมด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานโดยรวม 3.45 0.707 มาก 

 
จากตารางที่ 4.18 ผลการศึกษาปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานธนาคารเอกชน 

ส านักงานใหญ่แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน
โดยรวม พบว่า ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานโดยรวม มีระดับความคิดเห็นโดยรวมอยู่
ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.45 (SD. = 0.707) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีระดับ
ความคิดเห็นมากที่สุดคือ ท่านสามารถจัดแบ่งเวลาให้งาน เวลาส่วนตัวและครอบครัวได้อย่างเหมาะสม 
มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (X̅ = 3.59, SD. = 0.916) รองลงมาคือ ท่านสามารถวางแผนการท า
กิจกรรมต่าง ๆ ในชีวิตไว้ล่วงหน้าได้ มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (X̅ = 3.47, SD. = 0.745) ท่านมี
เวลาพักผ่อนอย่างเพียงพอ มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (X̅ = 3.41, SD. = 0.808) และท่านมีความพอใจ
ในความสมดุลของช่วงเวลาการท างานและช่วงเวลาส่วนตัวในแต่ละวัน มีความคิดเห็นอยู่ในระดับ
ปานกลาง (X̅ = 3.35, SD. = 0.753) ตามล าดับ 
 
ตารางที่ 4.19 ผลการศึกษาปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างานของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามด้าน

งานมีส่วนเกี่ยวข้องและสัมพันธ์กับสังคม 
ด้านงานท่ีมีส่วนเกี่ยวข้องและสัมพันธ์กับสังคม X̅ SD. แปลผล 

1. ท่านภูมิใจในภาพลักษณ์ขององค์กรต่อผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 3.70 0.792 มาก 
2. กิจกรรมสาธารณประโยชน์ที่องค์กรสนับสนุนและด าเนินงาน ท าให้ท่านมี
ความภาคภูมิใจในการเป็นพนักงานขององค์กรนี้ 

3.70 0.832 มาก 

3. องค์กรของท่านส่งเสริมให้พนักงานมีส่วนร่วมในกิจกรรมสาธารณประโยชน์
หรือการช่วยเหลือสังคม 

3.76 0.803 มาก 

4. ท่านชื่นชอบกิจกรรมสาธารณประโยชน์ ที่องค์กรให้การสนับสนุนและ
ด าเนินงาน 

3.64 0.844 มาก 

รวมด้านงานท่ีมีส่วนเกี่ยวข้องและสัมพันธ์กับสังคม 3.70 0.748 มาก 
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จากตารางที่ 4.19 ผลการศึกษาปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานธนาคารเอกชน 
ส านักงานใหญ่แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามด้านงานที่มีส่วนเกี่ยวข้องและสัมพันธ์
กับสังคม พบว่า ภาพรวมด้านงานท่ีมีส่วนเกี่ยวข้องและสัมพันธ์กับสังคม มีระดับความคิดเห็นอยู่ใน
ระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.70 (SD. = 0.748) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ทุกข้อมีระดับความคิดเห็น
อยู่ในระดับมาก โดยข้อที่มีระดับความคิดเห็นมากที่สุดคือ องค์กรของท่านส่งเสริมให้พนักงานมี
ส่วนร่วมในกิจกรรมสาธารณประโยชน์หรือการช่วยเหลือสังคม (X̅ = 3.76, SD. = 0.803) รองลงมาคือ 
ท่านภูมิใจในภาพลักษณ์ขององค์กรต่อผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย  (X̅ = 3.70, SD. = 0.792) กิจกรรม
สาธารณประโยชน์ที่องค์กรสนับสนุนและด าเนินงาน ท าให้ท่านมีความภาคภูมิใจในการเป็นพนักงาน
ขององค์กรนี้ (X̅ = 3.70, SD. = 0.832) และท่านชื่นชอบกิจกรรมสาธารณประโยชน์ ที่องค์กรให้
การสนับสนุนและด าเนินงาน (X̅ = 3.64, SD. = 0.844) ตามล าดับ 

 
 

4.4  ผลการศกึษาความผูกพันของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ผลการศึกษาระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธนาคารเอกชน

ส านักงานใหญ่แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ดังรายละเอียดในตารางที่ 4.20 ดังนี้ 
 
ตารางที่ 4.20 ผลการศึกษาความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธนาคารเอกชนส านักงานใหญ่ แห่งหนึ่ง

ในกรุงเทพมหานคร 
ความผูกพันของพนักงาน X̅ SD. แปลผล 

1. ท่านมีความรู้สึกผูกพันกับองค์กรในช่วง COVID-19  3.11 0.859 ปานกลาง 
2. ท่านมีพฤติกรรมเป็นแบบอย่างที่ดีช่วยส่งเสริมภาพลักษณ์ขององค์กรอย่าง
สม่ าเสมอในช่วงสถานการณ์ COVID-19   

3.35 0.914 ปานกลาง 

3. ท่านรู้สึกภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหนึ่งขององค์กรณ์นี้ในช่วงสถานการณ์ 
COVID-19   

3.75 0.805 มาก 

4. ท่านปฏิบัติตนให้เป็นแบบอย่างที่ดีต่อเพื่อนร่วมงานและหัวหน้างานในช่วง
สถานการณ์ COVID-19   

3.72 0.811 มาก 

5. ท่านพร้อมที่จะทุ่มเทกายใจในงานที่ได้รับผิดชอบอย่างเต็มที่ในช่วง
สถานการณ์ COVID-19   

3.85 0.833 มาก 

6. ท่านคิดที่จะปรับปรุงงานให้มีคุณภาพดีกว่าเดิม ในช่วงสถานการณ์ 
COVID-19   

3.93 0.866 มาก 
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ตารางที่ 4.20 ผลการศึกษาความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธนาคารเอกชนส านักงานใหญ่ แห่งหนึ่ง
ในกรุงเทพมหานคร (ต่อ) 

ความผูกพันของพนักงาน X̅ SD. แปลผล 
7. ท่านใช้ความรู้ความสามารถที่มีอยู่ท างานเพื่อให้ผลดีที่สุดถึงแม้จะ work for 
home ก็ตาม 

3.95 0.832 มาก 

8. ท่านไม่อยากลาออกเพราะมีความผูกพันกับองค์กรถึงแม้รายได้หรือสวัสดิการ
จะลดลงในช่วงสถานการณ์การแพร่ระบาดของเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 

3.48 1.090 มาก 

9. หากองค์กรของท่านมีนโยบายการปรับลดเงินเดือนหรือสวัสดิการต่าง ๆ 
ในช่วงสถานการณ์การแพร่ระบาดของเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 ท่านเต็มใจที่
จะท างานในองค์กรนี้ต่อไป 

3.17 1.150 ปานกลาง 

10. ท่านยินดีที่จะปฏิบัติตามระเบียบข้อบังคับต่าง ๆ ที่องค์กรของท่านก าหนด
ขึ้นมาในช่วงสถานการณ์การแพร่ระบาดของเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 อย่างเต็มใจ 

3.98 0.878 มาก 

ภาพรวมความผูกพันของพนักงาน 3.63 0.739 มาก 

 
จากตารางที่ 4.20 ผลการศึกษาระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรของ

พนักงานธนาคารเอกชนส านักงานใหญ่ แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร พบว่า ภาพรวมความผูกพัน
ของพนักงานธนาคารเอกชน มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.63 (SD. = 0.739) 
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ข้อที่มีระดับความคิดเห็นมากที่สุดคือ ท่านยินดีที่จะปฏิบัติตามระเบียบ
ข้อบังคับต่าง ๆ ที่องค์กรของท่านก าหนดขึ้นมาในช่วงสถานการณ์การแพร่ระบาดของเชื้อไวรัสโค
โรนา 2019 อย่างเต็มใจ มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (X̅ = 3.98, SD. = 0.878) รองลงมาคือ ท่านใช้
ความรู้ความสามารถที่มีอยู่ท างานเพื่อให้ผลดีที่สุดถึงแม้จะ work for home ก็ตาม มีความคิดเห็นอยู่ใน
ระดับมาก (X̅ = 3.95, SD. = 0.832) ท่านคิดที่จะปรับปรุงงานให้มีคุณภาพดีกว่าเดิม ในช่วงสถานการณ์ 
COVID-19 มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (X̅ = 3.93, SD. = 0.866) ท่านพร้อมที่จะทุ่มเทกายใจในงาน
ที่ได้รับผิดชอบอย่างเต็มที่ในช่วงสถานการณ์ COVID-19 มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (X̅ = 3.85, 
SD. = 0.833) ท่านรู้สึกภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหนึ่งขององค์กรณ์นี้ในช่วงสถานการณ์ COVID-19 
มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (X̅ = 3.75, SD. = 0.805) ท่านปฏิบัติตนให้เป็นแบบอย่างที่ดีต่อเพื่อน
ร่วมงานและหัวหน้างานในช่วงสถานการณ์ COVID-19 มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (X̅ = 3.72, 
SD. = 0.811) ท่านไม่อยากลาออกเพราะมีความผูกพันกับองค์กรถึงแม้รายได้หรือสวัสดิการจะลดลง
ในช่วงสถานการณ์การแพร่ระบาดของเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 
(X̅ = 3.48, SD. = 1.09) ท่านมีพฤติกรรมเป็นแบบอย่างที่ดีช่วยส่งเสริมภาพลักษณ์ขององค์กรอย่าง
สม่ าเสมอในช่วงสถานการณ์ COVID-19 มีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง (X̅ = 3.35, SD. = 0.914) 
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หากองค์กรของท่านมีนโยบายการปรับลดเงินเดือนหรือสวัสดิการต่าง ๆ ในช่วงสถานการณ์
การแพร่ระบาดของเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 ท่านเต็มใจที่จะท างานในองค์กรนี้ต่อไป มีความคิดเห็น
อยู่ในระดับปานกลาง (X̅ = 3.17, SD. = 1.15) และท่านมีความรู้สึกผูกพันกับองค์กรในช่วง COVID-19 
มีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง (X̅ = 3.11, SD. = 0.859) ตามล าดับ 

 
 

4.5  การตรวจสอบความน่าเชื่อถือ (Reliability) 
ผู้วิจัยน าแบบสอบถามท่ีใช้ในการวิจัยในครั้งนีม้าท าการวิเคราะห์หาค่าครอนบาร์คแอล

ฟ่า  (Cronbach’s Alpha Analysis Test) เพื่อตรวจสอบความน่าเชื่อถือของแบบสอบถาม ดังนี้ 
 
ตารางที่ 4.21 แสดงการวิเคราะห์ประมวลหาค่าครอนบาร์คแอลฟ่า (N=400) 

ปัจจัย จ านวนข้อ ค่าครอนบารค์แอลฟ่า 
1. ด้านการไดร้ับค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ 4 0.893 
2. ด้านสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ 5 0.888 
3. ด้านการพัฒนาศักยภาพของพนักงาน 4 0.933 
4. ด้านความกา้วหน้าและความม่ันคงในการท างาน 5 0.899 
5. ด้านการท างานร่วมกันและความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น 5 0.859 
6. ด้านสิทธิส่วนบุคคลในสถานที่ท างาน 6 0.951 
7. ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานโดยรวม 4 0.897 
8. ด้านงานมีสว่นเกี่ยวข้องและสัมพันธ์กับสังคม  4 0.934 
9. ด้านความผกูพันต่อองค์กรของพนักงาน 10 0.942 

ภาพรวมค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับ 47 0.977 
 

จากตารางที่  4.21 พบว่า ผลการวิเคราะห์ค่าครอนบาร์คแอลฟ่า (Cronbach’s Alpha 
Analysis Test) ซึ่งมากกว่า 0.7 จึงถือว่าการเก็บข้อมูลในครั้งนี้มีความน่าเชื่อถือ 
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4.6  ผลการวเิคราะห์สมมติฐานงานวิจัย 
สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
X1  แทน ด้านการได้รับค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ 
X2  แทน ด้านสภาพแวดล้อมการท างานที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ 
X3  แทน ด้านการพัฒนาศักยภาพของพนักงาน 
X4  แทน ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในการท างาน 
X5  แทน ด้านการท างานร่วมกันและความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น 
X6  แทน ด้านสิทธิส่วนบุคคลในสถานที่ท างาน 
X7  แทน ด้านความสมดุลระหว่างชีวติกับการท างานโดยรวม 
X8  แทน ด้านงานมีส่วนเกี่ยวข้องและสัมพันธ์กับสงัคม 
Y แทน ความผูกพันตอ่องค์กรของพนักงานบริษัทประเภทธุรกิจธนาคาร 
R แทน ค่าสัมประสิทธิส์หสัมพนัธ์พหุคูณ 
R2 แทน ค่าอ านาจในการพยากรณ ์
Adjusted R2 แทน ค่าอ านาจในการพยากรณ์ที่ปรับแก ้
B แทน ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวแปรพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 
 แทน ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวแปรพยากรณ์ในรูปคะแนน

มาตรฐาน 
SEb แทน ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของสัมประสิทธิ์การถดถอยของ

ตัวแปรพยากรณ์ 
Ŷ, Ẑ แทน คะแนนความผูกพันของพนักงานที่ได้จากการพยากรณ์ในรูป

คะแนนดิบและคะแนนมาตรฐานตามล าดับ 
 

สมติฐานงานวจิัย 
H1: ด้านการได้รับค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ

องค์กรของพนักงานธนาคารเอกชนส านักงานใหญ่ แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ในช่วงสถานการณ์
แพร่ระบาดของเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 (COVID-19) 

H2: ด้านสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพมีความสัมพันธ์กับความผูกพัน
ต่อองค์กรของพนักงานธนาคารเอกชนส านักงานใหญ่ แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ในช่วงสถานการณ์
แพร่ระบาดของเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 (COVID-19) 
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H3: ด้านการพัฒนาศักยภาพของพนักงานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานธนาคารเอกชนส านักงานใหญ่ แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ในช่วงสถานการณ์แพร่ระบาด
ของเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 (COVID-19) 

H4: ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในการท างานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงานธนาคารเอกชนส านักงานใหญ่ แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ในช่วงสถานการณ์
แพร่ระบาดของเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 (COVID-19) 

H5: ด้านการท างานร่วมกันและความสัมพันธ์กับบุคคลอื่นมีความสัมพันธ์กับความ
ผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธนาคารเอกชนส านักงานใหญ่ แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ในช่วง
สถานการณ์แพร่ระบาดของเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 (COVID-19) 

H6: ด้านสิทธิส่วนบุคคลในสถานที่ท างานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานธนาคารเอกชนส านักงานใหญ่ แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ในช่วงสถานการณ์แพร่ระบาด
ของเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 (COVID-19) 

H7: ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานโดยรวมมีความสัมพันธ์กับความผูกพัน
ต่อองค์กรของพนักงานธนาคารเอกชนส านักงานใหญ่ แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ในช่วงสถานการณ์
แพร่ระบาดของเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 (COVID-19) 

H8: ด้านงานมีส่วนเกี่ยวข้องและสัมพันธ์กับสังคมมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงานธนาคารเอกชนส านักงานใหญ่ แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ในช่วงสถานการณ์
แพร่ระบาดของเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 (COVID-19) 
 

4.6.1  การวิเคราะห์หาค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพันธแ์บบเพยีร์สัน (Pearson’s Correlation 
Coefficient) 

การวิเคราะห์หาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรที่ใช้พยากรณ์ (คุณภาพชีวิตในการท างาน) 
และระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานกับความผูกพันธ์ต่อองค์กรของพนักงานธนาคารเอกชน
ส านักงานใหญ่ แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร โดยแปลงผลค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียงสัน 
ดังนี้ 

  0.80  แสดงว่ามีความสัมพันธ์กันสูง 
0.5 <  > 0.80 แสดงว่ามีความสัมพันธ์กันปานกลาง 
  0.50 แสดงว่ามีความสัมพันธ์ต่ า 
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ตารางที่ 4.22 แสดงการวิเคราะห์หาความสมัพันธ์ระหว่างตัวแปร 
ตัวแปร X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 X8 Y 

การได้รับค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ X1 1.00         
สภาพแวดล้อมการท างานทีป่ลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ X2 .581** 1.00        
การพัฒนาศักยภาพของพนกังาน X3 .567** .521** 1.00       
ความก้าวหน้าและความมั่นคงในการท างาน X4 .428** .450** .517** 1.00      
การท างานร่วมกันและความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น X5 .668** .726** .588** .659** 1.00     
สิทธิส่วนบุคคลในสถานที่ท างาน X6 .757** .655** .660** .567** .818** 1.00    
ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานโดยรวม X7 .599** .571** .559** .401** .669** .673** 1.00   
งานท่ีมีส่วนเกี่ยวข้องและสัมพันธ์กับสังคม X8 .433** .686** .605** .669** .791** .649** .591** 1.00  
ความผูกพันของพนักงาน Y .395** .690** .591** .634** .709** .521** .494** .860** 1.00 

** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
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จากตารางที่ 4.22 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรพยากรณ์ มีค่าอยู่ระหว่าง 
0.401 ถึง 0.818 ซึ่งมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีความพันธ์ทางบวกทั้งหมด ตัวแปรพยากรณ์
คู่ที่มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์สุงสุดคือ สิทธิส่วนบุคคลในสถานที่ท างาน (X6) กับการท างานร่วมกนั
และความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น (X5) มีค่าเท่ากับ 0.818 ซึ่งมีทิศทางเป็นบวก และตัวแปรพยากรณ์คู่
ที่มีค่าสัมประสิทธิ์สหาสัมพันธ์ต่ าสุดคือ  ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานโดยรวม (X7) 
กับความก้าวหน้าและความมั่นคงในการท างาน (X4) มีค่าเท่ากับ 0.401 ซึ่งมีทิศทางเป็นบวก 
 
ตารางที่ 4.23 ความสัมพันธร์ะหว่างคณุภาพชีวิตในการท างานกับความผูกพันต่อองคก์รของพนักงาน

ธนาคารเอกชนส านักงานใหญ่แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 

คุณภาพชีวติในการท างาน 
ค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ () 

ระดับ
ความสัมพันธ ์

1. การได้รับคา่ตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ (X1) 0.395** ต่ า 
2. สภาพแวดลอ้มการท างานที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ 
(X2) 

0.690** ปานกลาง 

3. การพัฒนาศกัยภาพของพนักงาน (X3) 0.591** ปานกลาง 
4. ความก้าวหน้าและความมั่นคงในการท างาน (X4) 0.634** ปานกลาง 
5. การท างานร่วมกันและความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น (X5) 0.709** ปานกลาง 
6. สิทธิส่วนบุคคลในสถานที่ท างาน (X6) 0.521** ปานกลาง 
7. ความสมดุลระหว่างชวีิตกบัการท างานโดยรวม (X7) 0.494** ต่ า 
8. งานท่ีมีส่วนเกี่ยวข้องและสัมพันธ์กับสงัคม (X8) 0.860** สูง 
** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 
จากตารางที่ 4.23 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตกับความผูกพันต่อองค์กร

ของพนักงานธนาคารเอกชนส านักงานใหญ่แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร พบว่า ตัวแปรทั้ง 8 ด้าน 
มีความพันธ์กับความผูกพันของพนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีความสัมพันธ์
ทางบวกทุกด้าน เมื่อพิจารณาตามระดับความผูกพันโดยเรียงจากมากไปน้อย พบว่า มี 1 ด้าน ที่มี
ความสัมพันธ์กันในระดับสูง คือ งานที่มีส่วนเกี่ยวข้องและสัมพันธ์กับสังคม (X8)  = 0.860 ส่วน
ความพันธ์กันในระดับปานกลางมี 5 ด้าน คือ การท างานร่วมกันและความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น (X5) 
 = 0.709 สภาพแวดล้อมการท างานที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ (X2)  = 0.690 ความก้าวหน้า
และความมั่นคงในการท างาน (X4)  = 0.634 การพัฒนาศักยภาพของพนักงาน (X3)  = 0.591 และ
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สิทธิส่วนบุคคลในสถานที่ท างาน (X6)  = 0.521 และความสัมพันธ์กันในระดับต่ ามี 2 ด้าน คือ 
ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานโดยรวม (X7)  = 0.494 และการได้รับค่าตอบแทนที่เป็นธรรม
และเพียงพอ (X1)  = 0.395 ตามล าดับ 
 

4.6.2  การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression 
Analysis) 

การวิเคราะห์หาด้านที่สุดของคุณภาพชีวิตในการท างานที่ส่งผลต่อความผูกพันของ
พนักงาน โดยใช้สถิติวิเคราะห์การถดถอยพหุคุณแบบขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis)  

 
สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
X1  แทน ด้านการได้รับค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ 
X2  แทน ด้านสภาพแวดล้อมการท างานที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ 
X3  แทน ด้านการพัฒนาศักยภาพของพนักงาน 
X4  แทน ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในการท างาน 
X5  แทน ด้านการท างานร่วมกันและความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น 
X6  แทน ด้านสิทธิส่วนบุคคลในสถานที่ท างาน 
X7  แทน ด้านความสมดุลระหว่างชีวติกับการท างานโดยรวม 
X8  แทน ด้านงานมีส่วนเกี่ยวข้องและสัมพันธ์กับสงัคม 
Y แทน ความผูกพันตอ่องค์กรของพนักงานบริษัทประเภทธุรกิจธนาคาร 
R แทน ค่าสัมประสิทธิส์หสัมพนัธ์พหุคูณ 
R2 แทน ค่าอ านาจในการพยากรณ ์
Adjusted R2 แทน ค่าอ านาจในการพยากรณ์ที่ปรับแก ้
B แทน ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวแปรพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 
 แทน ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวแปรพยากรณ์ในรูปคะแนน

มาตรฐาน 
SEb แทน ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของสัมประสิทธิ์การถดถอยของ

ตัวแปรพยากรณ์ 
Ŷ, Ẑ แทน คะแนนความผูกพันของพนักงานที่ได้จากการพยากรณ์ในรูป

คะแนนดิบและคะแนนมาตรฐานตามล าดับ 
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ตารางที่ 4.24 แสดงการวิเคราะห์หาด้านที่สุดของปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างานที่ส่งผลต่อความ
ผูกพันของพนักงาน 
คุณภาพชีวิตในการท างาน B SEb  t Sig 

(Constant) -.053 .113  -.469 .639 
ด้านสภาพแวดล้อมการท างานที่ปลอดภัยและส่งเสริม
สุขภาพ (X2) 

.258 .038 .240 6.838 .000 

ด้านการพัฒนาศักยภาพของพนักงาน (X3) .186 .036 .166 5.173 .000 
ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในการท างาน (X4) .134 .036 .122 3.748 .000 
ด้านการท างานร่วมกันและความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น 
(X5) 

.162 .060 .140 2.689 .007 

ด้านสิทธิส่วนบุคคลในสถานที่ท างาน (X6) -.333 .044 -.330 -7.611 .000 
ด้านงานมีส่วนเกี่ยวข้องและสัมพันธ์กับสังคม (X8) .609 .042 .616 14.618 .000 
R = .894, R2 = .799, Adjusted R2 = .795, Std. Error Square = .33409, F = 259.587, Sig. = .000 

 
จากตารางที่ 4.24 ผลการวิเคราะห์หาด้านที่ดีที่สุดของปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างาน

ที่ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงาน โดยใช้สถิติวิเคราะห์การถดถอยพหุคุณแบบขั้นตอน (Stepwise 
Multiple Regression Analysis) พบว่า ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคุณ (R) มีค่า .894 มีค่าอ านาจ
ในการพยากรณ์ได้ร้อยละ 79.9 (R2 = .799) ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ์มีค่า 0.334 
ตัวแปรพยากรณ์ที่ดีที่สุดที่ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
มีจ านวน 6 ด้าน คือ ด้านงานท่ีมีส่วนเกี่ยวข้องและสัมพันธ์กับสังคม (X8), ด้านสภาพแวดล้อมการท างาน
ท่ีปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ (X2), ด้านการพัฒนาศักยภาพของพนักงาน (X3), ด้านความก้าวหน้า
และความมั่นคงในการท างาน (X4) และด้านการท างานร่วมกันและความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น (X5) 
ซึ่งส่งผลทางบวก และด้านสิทธิส่วนบุคคลในสถานที่ท างาน (X6) ซึ่งส่งผลทางลบ โดยสามารถ
เขียนในรูปของสมการคะแนนดิบและคะแนนมาตรฐานได้ดังนี้ 

 
Ŷ  = -0.053 + 0.609 (X8) + 0.258(X2) + 0.186(X3) + 0.134(X4) + 0.162(X5) – 

0.333 (X6) 
Ẑ = 0.616 (X8) + 0.240 (X2) + 0.166 (X3) + 0.122 (X4) + 0.140 (X55) – 0.330 (X6) 
 
จากผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคุณแบบขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression 

Analysis) สรุปได้ดังนี้ 
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ด้านสภาพแวดล้อมการท างานที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ (X2) เพิ่มหรือลดลง 
1 หน่วย จะส่งผลให้พนักงานมีความผูกพันต่อองค์กรไปในทิศเดียวกัน 0.240 หน่วย  

ด้านการพัฒนาศักยภาพของพนักงาน (X3) เพิ่มหรือลดลง 1 หน่วย จะส่งผลให้พนักงาน
มีความผูกพันต่อองค์กรไปในทิศทางเดียวกัน 0.166 หน่วย 

ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในการท างาน (X4)  เพิ่มหรือลดลง 1 หน่วย จะส่งผล
ให้พนักงานมีความผูกพันต่อองค์กรไปในทิศทางเดียวกัน 0.122 หน่วย 

ด้านการท างานร่วมกันและความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น (X5) เพิ่มหรือลดลง 1 หน่วย จะ
ส่งผลให้พนักงานมีความผูกพันต่อองค์กรไปในทิศทางเดียวกัน 0.140 หน่วย 

ด้านสิทธิส่วนบุคคลในสถานที่ท างาน (X6) เพิ่มหรือลดลง 1 หน่วย จะส่งผลให้
พนักงานมีความผูกพันต่อองค์กรไปในทิศทางตรงกันข้าม 0.330 หน่วย 

ด้านงานท่ีมีส่วนเกี่ยวข้องและสัมพันธ์กับสังคม (X8) เพิ่มหรือลดลง 1 หน่วย จะส่งผล
ให้พนักงานมีความผูกพันต่อองค์กรไปในทิศทางเดียวกัน 0.616 หน่วย 

 
ตารางที่ 4.25 ผลการวิเคราะห์สมมติฐานโดยวิธีการหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน 

(Pearson’s Correlation Coefficient) 
สมมติฐาน ผลการทดสอบ 

สมมติฐานที่ 1 ด้านการได้รับค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอมี
ความสัมพันธ์กับความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานธนาคารเอกชน
ส านักงานใหญ่ แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ในช่วงสถานการณ์แพร่
ระบาดของเชือ้ไวรัสโคโรนา 2019 (COVID-19) 

ยอมรับสมมติฐาน
การวิจัย 

 = 0.395** 

สมมติฐานที่ 2 ด้านสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพมี
ความสัมพันธก์ับความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานธนาคารเอกชน
ส านักงานใหญ่ แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ในช่วงสถานการณ์แพร่
ระบาดของเชือ้ไวรัสโคโรนา 2019 (COVID-19) 

ยอมรับสมมติฐาน
การวิจัย 

 = 0.690** 

สมมติฐานที่ 3 ด้านการพัฒนาศักยภาพของพนักงานมีความสัมพันธ์กับ
ความผูกพันตอ่องค์กรของพนักงานธนาคารเอกชนส านักงานใหญ่  
แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ในช่วงสถานการณ์แพร่ระบาดของเชื้อไวรัส
โคโรนา 2019 (COVID-19) 

ยอมรับสมมติฐาน
การวิจัย 

 = 0.591** 
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ตารางที่4.25 ผลการวิเคราะห์สมมติฐานโดยวิธีการหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน 
(Pearson’s Correlation Coefficient) (ต่อ) 

สมมติฐาน ผลการทดสอบ 
สมมติฐานที่ 4 ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในการท างานมี
ความสัมพันธก์ับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธนาคารเอกชนส านักงาน
ใหญ่ แห่งหนึง่ในกรุงเทพมหานคร ในช่วงสถานการณ์แพร่ระบาดของเชื้อ
ไวรัสโคโรนา 2019 (COVID-19) 

ยอมรับสมมติฐาน
การวิจัย 

 = 0.634** 

สมมติฐานที่ 5 ด้านการท างานร่วมกันและความสัมพันธ์กับบุคคลอื่นมี
ความสัมพันธ์กับความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานธนาคารเอกชน
ส านักงานใหญ ่แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ในช่วงสถานการณ์แพร่ระบาด
ของเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 (COVID-19) 

ยอมรับสมมติฐาน
การวิจัย 

 = 0.709** 

สมมติฐานที่ 6 ด้านสิทธิส่วนบุคคลในสถานที่ท างานมีความสัมพันธก์ับ
ความผูกพันตอ่องค์กรของพนักงานธนาคารเอกชนส านกังานใหญ่ แห่งหนึ่ง
ในกรุงเทพมหานคร ในช่วงสถานการณ์แพร่ระบาดของเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 
(COVID-19) 

ยอมรับสมมติฐาน
การวิจัย 

 = 0.521** 

สมมติฐานที่ 7 ด้านความสมดุลระหว่างชีวติกับการท างานโดยรวมมี
ความสัมพันธ์กับความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานธนาคารเอกชน
ส านักงานใหญ ่แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ในช่วงสถานการณ์แพร่ระบาด
ของเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 (COVID-19) 

ยอมรับสมมติฐาน
การวิจัย 

 = 0.494** 

สมมติฐานที่ 8 ด้านงานมีส่วนเกี่ยวข้องและสมัพันธ์กับสังคมมีความสัมพนัธ์
กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธนาคารเอกชนส านักงานใหญ่  
แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ในช่วงสถานการณ์แพร่ระบาดของเชื้อไวรัส
โคโรนา 2019 (COVID-19) 

ยอมรับสมมติฐาน
การวิจัย 

 = 0.860** 

** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
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บทที่ 5 
สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 

การวิจัยครั้งนี้มุ่งศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันของพนักงานธนาคารเอกชน 
ส านักงานใหญ่ แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ในช่วงสถานการณ์แพร่ระบาดของเชื้อไวรัสโคโรนา 
2019 (COVID-19) เพื่อน ามาใช้เป็นแนวทางในการปรับปรุงพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของ
พนักงานธนาคารเอกชน รวมทั้งส่งเสริมให้พนักงานมีความภักดีในองค์กร เพื่อช่วยลดการลาออก 
ตลอดจนน าองค์กรไปสู่ความเสร็จ บรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ รวมไปถึงเป็นแนวทางเพื่อเพิ่มศักยภาพ
ในการแข่งขันทางธุรกิจ นอกจากนี้ยังสามารถน าไปเป็นข้อมูลพื้นฐานเพื่อสืบค้นส าหรับผู้สนใจ
เกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างานในช่วงสถานการณ์การแพร่ระบาดของเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 
(COVID-19) 
 
 

5.1  สรุปผลการวิจัย 
5.1.1  ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยสว่นบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
จากการศึกปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานธนาคารเอกชนส านักงานใหญ่แห่งหนึ่งใน

กรุงเทพมหานคร พบว่า ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงที่มีอายุต่ ากว่า 25 ปี จบการศึกษาในระดับปริญญาตรี 
มีอายุงานในการท างาน ต่ ากว่า 1 ปี และมีรายได้ต่อเดือนประมาณ 25,001-35,000 บาท 
 

5.1.2 ข้อมูลการปฏิบัติตัวและผลกระทบในช่วงสถานการณ์การแพร่ระบาดของเชื้อ
ไวรัสโคโรนา 2019 

จากศึกษาข้อมูลเกี่ยวกับการปฏิบัติตัวและผลกบในช่วงสถานการณ์การแพร่ระบาด
ของเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 พบว่า ส่วนใหญ่ไม่ได้รับผลกระทบจากสถานการณ์ COVID-19 แต่มี
การปรับตัวในช่วงสถานการณ์นี้โดยการลดรายจ่ายที่ไม่จ าเป็น โดยในองค์กรเน้นให้พนักงานเว้น
ระยะห่างในการท างาน/ปรับวันท างาน โดยมีนโยบายให้ท างานที่บ้านแบบสมัครใจ (Work from 
Home) ซึ่งการท างานที่บ้านก็มีอุปสรรคเช่นกัน อาทิเช่น การท างานบางครั้งจ าเป็นต้องติดต่อกับ
เพื่อนร่วมงาน ปัญหาเรื่องสัญญาณ Internet ไม่เสถียร สภาพแวดล้อมที่บ้านไม่เอื้อ เป็นต้น 
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5.1.3  การศึกษาเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างานของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ผลการศึกษาระดับความคิดเห็นเกี่ยวปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงาน

ธนาคารเอกชน ส านักงานใหญ่แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร พบว่า ระดับความคิดเห็นในภาพรวมของ
ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างานอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.57 (SD. = 0.562) เมื่อพิจารณา
เป็นรายด้าน สามารถเรียงล าดับค่าเฉลี่ยระดับความคิดเห็นจากมากไปน้อย ได้ดังนี้  

ด้านสิทธิส่วนบุคคลในสถานที่ท างาน มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (X̅ = 3.75, 
SD. = 0.732) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ทุกข้อมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยข้อที่มี
ระดับความคิดเห็นมากที่สุดคือ ผู้บังคับบัญชาปฏิบัติต่อท่านอย่างให้เกียรติและเคารพสิทธิ (X̅ = 3.93, 
SD. = 0.815) รองลงมาคือ พนักงานทุกคนได้รับความเสมอภาค (X̅ = 3.80, SD. = 0.830) ท่านสามารถ
แสดงความคิดเห็นและข้อเสนอแนะต่อผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานได้อย่างเต็มที่  (X̅ = 3.79, 
SD. = 0.760) และระดับความคิดเห็นน้อยที่สุดคือ ผู้บังคับบัญชาก าหนดหน้าที่ความรับผิดชอบของ
พนักงานตามต าแหน่งงานอย่างเหมาะสม (X̅ = 3.62, SD. = 0.799) ตามล าดับ 

ด้านการท างานร่วมกันและความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 
(X̅ = 3.71, SD. = 0.638) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ข้อที่มีระดับความคิดเห็นมากที่สุดคือ เมื่อมี
ปัญหาในการท างาน ท่านได้รับค าแนะน าและความช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงาน มีความคิดเห็นอยู่ใน
ระดับมาก (X̅ = 3.89, SD. = 0.763) รองลงมาคือ การท างานที่องค์กรนี้ท าให้ท่านรู้สึกว่าได้อยู่ใน
สังคมที่ดี มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (X̅ = 3.83, SD. = 0.838) และระดับความคิดเห็นน้อยที่สุด
คือ การท างานแบบ work from home ไม่ได้มีผลต่อความสัมพันธ์ของท่านกับเพื่อนร่วมงาน มีความ
คิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง (X̅ = 3.25, SD. = 0.845) ตามล าดับ 

ด้านสภาพแวดล้อมการท างานที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ มีความคิดเห็นอยู่ใน
ระดับมาก (X̅ = 3.70, SD. = 0.689) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าทุกข้อมีระดับความคิดเห็นอยู่ใน
ระดับมาก โดยข้อที่มีระดับความคิดเห็นมากที่สุดคือ ให้ความส าคัญในเรื่องการปรับปรุงสภาพแวดล้อม
การปฏิบัติงาน ในช่วงสถานการณ์การแพร่ระบาดของเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 ในการเว้นระยะห่าง
ทางสังคม (X̅ = 3.81, SD. = 0.891) รองลงมาคือ มีอุปกรณ์ส านักงาน เครื่องมือ เครื่องใช้ที่มีคุณภาพ 
(X̅ = 3.70, SD. = 0.762) และระดับความคิดเห็นน้อยที่สุดคือ สถานที่ท างานสะอาด มีแสงสว่างเพียงพอ 
มีอุณหภูมิ ระบบระบายอากาศที่ดี (X̅ = 3.64, SD. = 0.779) ตามล าดับ 

ด้านงานมีส่วนเกี่ยวข้องและสัมพันธ์กับสังคม มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (X̅ = 3.70, 
SD. = 0.748) พิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ทุกข้อมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยข้อที่มีระดับ
ความคิดเห็นมากที่สุดคือ องค์กรของท่านส่งเสริมให้พนักงานมีส่วนร่วมในกิจกรรมสาธารณประโยชน์
หรือการช่วยเหลือสังคม (X̅ = 3.76, SD. = 0.803) รองลงมาคือ ท่านภูมิใจในภาพลักษณ์ขององค์กร



113 

 

ต่อผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย (X̅ = 3.70, SD. = 0.792) และระดับความคิดเห็นน้อยที่สุดคือ ท่านชื่นชอบ
กิจกรรมสาธารณประโยชน์ ที่องค์กรให้การสนับสนุนและด าเนินงาน (X̅ = 3.64, SD. = 0.844) 

ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในการท างาน มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 
(X̅ = 3.66, SD. = 0.672) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีระดับความคิดเห็นมากที่สุดคือ ท่าน
คิดว่าองค์กรนี้เป็นองค์กรที่มีความมั่นคง มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด (X̅ = 4.26, SD. = 
0.883) รองลงมาคือ ได้รับมอบหมายงานและภารกิจเพิ่มขึ้นอย่างสม่ าเสมอมีระดับความคิดเห็นอยู่
ในระดับมาก (X̅ = 3.75, SD. = 0.776) และระดับความคิดเห็นน้อยที่สุดคือ ท่านมีโอกาสก้าวหน้า
ในต าแหน่งงานที่สูงขึ้น มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง (X̅ = 3.32, SD. = 0.742) ตามล าดับ 

ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานโดยรวม มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 
(X̅ = 3.45, SD. = 0.707) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีระดับความคิดเห็นมากที่สุดคือ ท่าน
สามารถจัดแบ่งเวลาให้งาน เวลาส่วนตัวและครอบครัวได้อย่างเหมาะสม มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 
(X̅ = 3.59, SD. = 0.916) รองลงมาคือ ท่านสามารถวางแผนการท ากิจกรรมต่าง ๆ ในชีวิตไว้ล่วงหน้าได้ 
มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (X̅ = 3.47, SD. = 0.745) และระดับความคิดเห็นน้อยที่สุดคือ ท่านมี
ความพอใจในความสมดุลของช่วงเวลาการท างานและช่วงเวลาส่วนตัวในแต่ละวัน มีความคิดเห็น
อยู่ในระดับปานกลาง (X̅ = 3.35, SD. = 0.753) ตามล าดับ 

ด้านการพัฒนาศักยภาพของพนักงาน มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (X̅ = 3.41, 
SD. = 0.658) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ข้อที่มีระดับความคิดเห็นมากที่สุดคือ ท่านมีโอกาสพัฒนา
ความรู้ ความสามารถเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานและพัฒนาตนอย่างเต็มที่ มีความคิดเห็นอยู่ใน
ระดับมาก (X̅ = 3.51, SD. = 0.739) รองลงมาคือ ท่านได้ใช้ทักษะความรู้ ความสามารถและความ
ถนัดในการท างานอย่างเต็มที่  มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (X̅ = 3.45, SD. = 0.737) และระดับ
ความคิดเห็นน้อยที่สุดคือ ห้องฝึกอบรมและอุปกรณ์ที่ใช้ในการฝึกอบรมมีความเหมาะสมและมีคุณภาพ
และผ่านการฆ่าเชื้อโรคทุกครั้งหลังใช้งาน มีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง (X̅ = 3.32, SD. = 0.713) 
ตามล าดับ 

ด้านการได้รับค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ มีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง 
(X̅ = 3.20, SD. = 0.692) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ทุกข้อมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง 
โดยข้อที่มีระดับความคิดเห็นมากที่สุดคือ ในช่วงสถานการณ์แพร่ระบาดของเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 
รายได้ที่ได้รับเพียงพอกับค่าใช้จ่ายและการด ารงชีพในปัจจุบัน (X̅ = 3.36, SD. = 0.799) รองลงมาคือ 
เงินเดือนที่ได้รับเหมาะสมกับความรู้ความสามารถที่ต้องใช้ในการท างาน (X̅ = 3.26, SD. = 0.844) 
และระดับความคิดเห็นน้อยที่สุด คือ พอใจกับแนวทางการปรับเงินเดือนและสวัสดิการต่าง ๆ ในช่วง
สถานการณ์การแพร่ระบาดของเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 (X̅ = 2.95, SD. = 0.737) ตามล าดับ 
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5.1.4  การศึกษาความผูกพันของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ผลการศึกษาระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธนาคารเอกชน

ส านักงานใหญ่ แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร พบว่า ภาพรวมความผูกพันของพนักงานธนาคารเอกชน มี
ระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.63 (SD. = 0.739) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ข้อ
ที่มีระดับความคิดเห็นมากท่ีสุดคือ ท่านยินดีที่จะปฏิบัติตามระเบียบข้อบังคับต่าง ๆ ที่องค์กรของท่าน
ก าหนดขึ้นมาในช่วงสถานการณ์การแพร่ระบาดของเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 อย่างเต็มใจ มีความ
คิดเห็นอยู่ในระดับมาก (X̅ = 3.98, SD. = 0.878) รองลงมาคือ ท่านใช้ความรู้ความสามารถท่ีมีอยู่
ท างานเพื่อให้ผลดีที่สุดถึงแม้จะ work form home ก็ตาม มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (X̅ = 3.95, 
SD. = 0.832) และระดับความคิดเห็นน้อยที่สุดคือ ท่านมีความรู้สึกผูกพันกับองค์กรในช่วง COVID-19 
มีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง (X̅ = 3.11, SD. = 0.859) ตามล าดับ 
 

5.1.5  ผลการวิเคราะห์สมมติฐานงานวิจัย 
สมมติฐานที่ 1 ด้านการได้รับค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอมีความสัมพันธ์กับ

ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธนาคารเอกชนส านักงานใหญ่ แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 
ในช่วงสถานการณ์แพร่ระบาดของเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 (COVID-19) ไปในทิศทางเดียวกันใน
ระดับต่ า ( = 0.395) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

สมมติฐานที่ 2 ด้านสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพมีความสัมพันธ์กับ
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธนาคารเอกชนส านักงานใหญ่ แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 
ในช่วงสถานการณ์แพร่ระบาดของเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 (COVID-19) ไปในทิศทางเดียวกันใน
ระดับปานกลาง ( = 0.690) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

สมมติฐานที่ 3 ด้านการพัฒนาศักยภาพของพนักงานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงานธนาคารเอกชนส านักงานใหญ่ แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ในช่วงสถานการณ์
แพร่ระบาดของเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 (COVID-19) ไปในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง 
( = 0.591 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

สมมติฐานที่ 4 ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในการท างานมีความสัมพันธ์กับ
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธนาคารเอกชนส านักงานใหญ่ แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 
ในช่วงสถานการณ์แพร่ระบาดของเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 (COVID-19) ไปในทิศทางเดียวกันใน
ระดับปานกลาง ( = 0.634) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

สมมติฐานที่ 5 ด้านการท างานร่วมกันและความสัมพันธ์กับบุคคลอื่นมีความสัมพันธ์
กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธนาคารเอกชนส านักงานใหญ่ แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 
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ในช่วงสถานการณ์แพร่ระบาดของเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 (COVID-19) ไปในทิศทางเดียวกันใน
ระดับปานกลาง ( = 0.709) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

สมมติฐานที่ 6 ด้านสิทธิส่วนบุคคลในสถานที่ท างานมีความสัมพันธ์กับความผูกพัน
ต่อองค์กรของพนักงานธนาคารเอกชนส านักงานใหญ่ แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ในช่วงสถานการณ์
แพร่ระบาดของเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 (COVID-19) ไปในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง 
( = 0.521) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

สมมติฐานที่ 7 ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานโดยรวมมีความสัมพันธ์กับ
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธนาคารเอกชนส านักงานใหญ่ แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 
ในช่วงสถานการณ์แพร่ระบาดของเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 (COVID-19) ไปในทิศทางเดียวกันใน
ระดับต่ า ( = 0.494) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

สมมติฐานที่ 8 ด้านงานมีส่วนเกี่ยวข้องและสัมพันธ์กับสังคมมีความสัมพันธ์กับความ
ผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธนาคารเอกชนส านักงานใหญ่แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ในช่วง
สถานการณ์แพร่ระบาดของเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 (COVID-19)ไปในทิศทางเดียวกันในระดับสูง 
( = 0.860) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

ส่วนผลการวิเคราะห์หาด้านที่ดีที่สุดของปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างานที่ส่งผลต่อ
ความผูกพันของพนักงาน โดยใช้สถิติวิเคราะห์การถดถอยพหุคุณแบบขั้นตอน (Stepwise Multiple 
Regression Analysis) พบว่า ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคุณ (R) มีค่า .894 มีค่าอ านาจในการพยากรณ์
ได้ร้อยละ 79.9 (R2 = .799) ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ์มีค่า 0.334 ตัวแปรพยากรณ์
ที่ดีที่สุดทีส่ง่ผลต่อความผูกพันของพนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 มีจ านวน 6 ด้าน 
คือ ด้านงานท่ีมีส่วนเกี่ยวข้องและสัมพันธ์กับสังคม (X8), ด้านสภาพแวดล้อมการท างานที่ปลอดภัยและ
ส่งเสริมสุขภาพ (X2), ด้านการพัฒนาศักยภาพของพนักงาน (X3), ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคง
ในการท างาน (X4) และด้านการท างานร่วมกันและความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น (X5) ซึ่งส่งผลทางบวก 
และด้านสิทธิส่วนบุคคลในสถานที่ท างาน (X6) ซึ่งส่งผลทางลบ โดยสามารถเขียนในรูปของสมการ
คะแนนดิบและคะแนนมาตรฐานได้ดังนี้ 

 
Ŷ  = -0.053 + 0.609 (X8) + 0.258(X2) + 0.186(X3) + 0.134(X4) + 0.162(X5) – 

0.333 (X6) 
Ẑ = 0.616 (X8) + 0.240 (X2) + 0.166 (X3) + 0.122 (X4) + 0.140 (X5) – 0.330 (X6) 
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5.2  อภิปรายผล 
จากผลการวิจัย พบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานทั้ง 8 ด้าน ซึ่งประกอบด้วย 1) ด้าน

การได้รับค่า ตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ 2) ด้านสภาพแวดล้อมการท างานที่ปลอดภัยและ
ส่งเสริมสุขภาพ 3) ด้านการพัฒนาศักยภาพของพนักงาน 4) ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงใน
การท างาน 5) ด้านการท างานร่วมกันและความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น  6) ด้านสิทธิส่วนบุคคลใน
สถานที่ท างาน 7) ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานโดยรวม และ 8) ด้านงานมีส่วนเกี่ยวข้อง
และสัมพันธ์กับสังคม มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธนาคารเอกชน
ส านักงานใหญ่ แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานครไปในทางบวก โดยกลุ่มตัวอย่างคือ พนักงานธนาคาร
เอกชนส านักงานใหญ่ จาก 7 กลุ่มสาย คือ กลุ่มสายงานการเงินและป้องกันความเสี่ยง กลุ่มสายงาน
การตลาด กลุ่มสายงานธุรกิจ กลุ่มสายงานบุคคล กลุ่มสายงาน IT สารสนเทศ กลุ่มสายงานบริหาร
และวางแผลกลยุทธ์ และกลุ่มสายงานกฎหมาย จ านวน 400 คน สามารถอภิปรายผลตามวัตถุประสงค์
ของการศึกษาได้ดังนี้ 

1.  ด้านการได้รับค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ มีความสัมพันธ์กับความผูกพัน
ต่อองค์กรของพนักงานธนาคารเอกชนส านักงานใหญ่ แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ในช่วงสถานการณ์
แพร่ระบาดของเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 (COVID-19) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมี
ความสัมพันธ์ในระดับต่ า ท้ังนี้อาจเป็นเพราะในช่วงสถานการณ์แพร่ระบาดของเชื้อไวรัสโคโรนา 
2019 รายได้ที ่ได้ร ับยังคงเพียงพอกับค่าใช้จ่ายและการด ารงชีพในปัจจุบันอยู ่บ้าง อีกทั ้ง
เงินเดือนที่ได้รับพนักงานบางส่วนมองว่า ยังไม่มีความเหมาะสมกับความรู้ความสามารถที่ต้องใช้ใน
การท างาน หรือยังไม่หมาะสมกับปริมาณงานที่ได้รับ อาจเนื่องมากจากสถานการณ์การแพร่ระบาด
ของเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 ท าให้องค์กรอาจมีนโยบายในการลดรับเงินเดือน โบนัส และสวัสดิการ
ต่าง ๆ ลงบ้าง แต่พนักงานยังคงท างานในปริมาณที่เท่าเดิม ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ณิศาภัทร 
ม่วงค า (2558) ศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร: กรณีศึกษาเจ้าหน้าที่อาสาสมัครกู้ภัย 
มูลนิธิมิราเคิล ออฟไลฟ์ ในทูลกระหม่อมหญิงอุบลรัตนราชกัญญาสิริวัฒนาพรรณวดี กล่าวว่า 
ปัจจัยองค์กรมีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการท างาน ด้านค่าตอบแทนที่เป็นธรรมของเจ้าหน้าที่
อาสาสมัครกู้ภัย มูลนิธิมิราเคิล ออฟไลฟ์ ในทูลกระหมอ่มหญิงอุบลรัตนราชกัญญาสิริวัฒนาพรรณวดี 
มีความสัมพันธ์เชิงบวกระดับต่ า อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 และสอดคล้องกับงานวิจัยของ 
รวีวรรณ พุฒบุษบา (2563) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน กับ
ความผูกพันของพนักงานกลุ่มสนับสนุน การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย (กฟผ.)  ที่กล่าวว่า 
คุณภาพชีวิตในการท างานด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ส่งผลเชิงบวกกับความผูกพันต่อ
งาน อย่างมีระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับทฤษฎีของ Walton 
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(1973) ที่อธิบายว่า การที่ผู้ปฏิบัติงานได้รับค่าจ้าง เงินเดือน ค่าตอบแทน และผลประโยชน์อื่น ๆ 
อย่างเพียงพอและเป็นธรรม จะน ามาซ่ึงคุณภาพชีวิตในการท างานที่ดีของผู้ปฏิบัติงาน และยังมีความ
สอดคล้องกับแนวคิดของ Glimer (1966) ที่กล่าวไว้ว่า ลักษณะที่เป็นตัวบ่งชี้ถึงการมีคุณภาพชีวิตใน
การท างาน คือค่าจ้าง ที่จะต้องมีความเหมาะสมกับจ านวนงานที่ได้รับมอบหมาย 

2. ด้านสภาพแวดล้อมการท างานที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ มีความสัมพันธ์กับ
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธนาคารเอกชนส านักงานใหญ่ แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 
ในช่วงสถานการณ์แพร่ระบาดของเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 (COVID-19) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธ์ในระดับปานกลาง กล่าวคือ ในช่วงสถานการณ์การแพร่
ระบาดของเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 ท าให้องค์กร์ต้องมีการจัดสภาพแวดล้อมภายในองค์กร
ใหม่ โดยให้มีการเว้นระยะห่างทางสังคม ซึ่งอาจส่งผลให้สภาพแวดล้อมภายในองค์กรไม่ใกล้ชิดกัน
เหมือนเคย รวมถึงต้องใส่หน้ากากอนามัยตลอดทั้งวันในการท างาน ท าให้การพูดคุยอาจมีความ
ยากล าบากขึ้นแต่เพื่อเป็นการป้องกันการแพร่เชื้อไวรัสโคโรนา 2019 นอกจากนี้เพื่อสุขอนามัยที่ดี
ของพนักงาน ทาง องค์กรควรติดตั้งจุดบริการเจลแอลกอฮอล์ตามจุดต่าง ๆ ของส านักงาน รวมถึงมี
การท างานสะอาดและฆ่าเชื้ออยู่เสมอ เพื่อสร้างความมั่นใจในการท างานร่วมกันของพนักงาน
ในช่วงสถานการณ์การแพร่ระบาดของเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ ธัญญา 
สุวรรณพงศ์ (2564) เกี่ยวกับการจัดที่นั่งในออฟฟิต ที่กล่าวว่า ภายในส านักงานควรจัดให้พนักงาน
นั่งแยกห่างกันหรือนั่งเฉียงโดยไม่เผชิญหน้าตรง ๆ มีการจัดเว้นระยะห่างส่งผลให้ที่นั่งไม่เพียงพอ
เหมือนแต่ก่อน ดังนั้นต้องมีแผนการแบ่งกลับเข้ามาท างาน ในกรณีที่แชร์โต๊ะท างานต้องท าความ
สะอาดสม่ าเสมอ หรือมีป้ายแจ้งเตือนให้ท าความสะอาด หรือแจ้งว่าโต๊ะนี้ได้ท าความสะอาดไปแล้ว
เมื่อไหร่ เพื่อให้พนักงานเกิดความม่ันใจ และควร จัดให้มีพื้นด้านนอกที่เปิดโล่ง เพื่อให้พนักงานมีพื้นที่
นั่งพักผ่อนหย่อนใจ แต่ต้องมีมาตรการเว้นระยะห่างเช่นเดียวกัน และสอดคล้องกับงานวิจัยของ ณิศา
ภัทร ม่วงค า (2558) ศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร: กรณีศึกษาเจ้าหน้าที่
อาสาสมัครกู้ภัย มูลนิธิมิราเคิล ออฟไลฟ์ ในทูลกระหม่อมหญิงอุบลรัตนราชกัญญาสิริวัฒนาพรรณ
วดี กล่าวว่า ปัจจัยองคก์รมีความสัมพันธก์ับคุณภาพชีวิตการท างาน ด้านสิ่งแวดล้อมที่ถูกลักษณะและ
ปลอดภัยของเจ้าหน้าที่อาสาสมัครกู้ภัย มูลนิธิมิราเคิล ออฟไลฟ์ ในทูลกระหม่อมหญิงอุบลรัตนราช
กัญญาสิริวัฒนาพรรณวดี มีความสัมพันธ์เชิงบวกระดับต่ า อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 และ
สอดคล้องกับงานวิจัยของ นิษชล เรืองซู (2557) ศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตการท างานที่มีสัมพันธ์กับ
ความภักดีในองค์กรของพนักงานธนาคารต่างชาติแห่งหนึ่งในประเทศไทย กล่าวว่า กล่าวว่า 
สิ่งแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัยนั้นเป็นสิ่งที่จ าเป็นอย่างยิ่งต่อการท างานของพนักงาน เพราะ
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หากพนักงานมีความรู้ปลอดภัยในการท างาน ก็จะเป็นการสร้างความรู้สึกที่ดีต่อองค์กร และน ามาซึ่ง
ความภักดีในองค์  

3. ด้านการพัฒนาศักยภาพของพนักงาน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร
ของพนักงานธนาคารเอกชนส านักงานใหญ่ แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ในช่วงสถานการณ์แพร่
ระบาดของเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 (COVID-19) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมี
ความสัมพันธ์ในระดับปานกลาง กล่าวคือ หากองค์กรณ์มีการสนับให้พนักงานมีโอกาสได้พัฒนาความรู้ 
ความสามารถของตนเองเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน หรือได้ใช้ทักษะความรู้ ความสามารถ
และความถนัดของตนเองในการท างานอย่างเต็มที่ ก็จะส่งผลให้พนักงานมีความผูกพันต่อองค์กรเพิ่มขึ้น 
แต่เนื่องจากในสถานการณ์การแพร่ระบาดของเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 ท าให้ต้องงดกิจกรรมการรวมกลุ่ม
ตามมาตรการของรัฐ ท าให้องค์กรต้องการงดจัดกิจกรรมอบรมเพิ่มทักษะ หรือพัฒนาความรู้
ความสามารถของพนักงานลงหรือเปลี่ยนรูปแบบการจัดกิจกรรมเป็นแบบ Online แทน ซึ่งท าให้
บางครั้งบางกิจกรรมขาดการปฏิสัมพันธ์กันระหว่างเพื่อนรวมงาน และหัวหน้างาน ซึ่งอาจส่งผลให้
เกิดความผูกพันธ์กันในองค์กรลดน้อยลงไปด้วย ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของทางเว็บไซต์ JobDB 
(2563) ที่กล่าวว่า Work From Home และเทคโนโลยีจะช่วยในการท างานมากขึ้นแล้ว การประชุมผ่าน
วิดีโอคอลก็กลายเป็นความคุ้นชินมากขึ้น ขณะเดียวกันยังเป็นโอกาสของคนท างานที่จะพัฒนาทักษะ
ต่าง ๆ ผ่านคอร์สเรียนออนไลน์ที่ไหนเมื่อไรก็ได้ และเมื่อเรียนจบยังได้ใบประกาศนียบัตรอีกต่างหาก 
ทว่า ในข้อดีหลาย ๆ อย่าง สิ่งหนึ่งที่โลกออนไลน์ไม่อาจทดแทนก็คือ ความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อน
ร่วมงานและองค์กร เพราะความห่างเหินทางกายภาพและทางสังคม อาจส่งผลต่อการสร้างความผูกพัน
ในองค์กรได้ และสอดคล้องกับงานวิจัยของ โศรตี โชคคุณะวัฒนา (2558) ศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิต
ในการท างานที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่ พบว่า การ
พัฒนาศักยภาพของพนักงานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธนาคารกรุงไทย 
ส านักงานใหญ่ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลางและ
เป็นไปในทิศทางเดียวกัน  

4. ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในการท างาน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงานธนาคารเอกชนส านักงานใหญ่ แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ในช่วงสถานการณ์
แพร่ระบาดของเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 (COVID-19) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมี
ความสัมพัน์ในระดับปานกลาง ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากองค์กรนี้เป็นสถาบันการเงินขนาดใหญ่ท าให้
พนักงานส่วนใหญ่คิดว่าการท างานที่นี่จะมีความมั่นคง และหากได้ท างานในระยะยาวจะท าให้ชีวิตมี
โอกาสประสบความส าเร็จในชีวิตตามที่ได้ตั้งเป้าหมายไว้ รวมถึงหากได้รับความไว้วางใจจากองค์กร
ให้รับผิดชอบงานหรือได้รับมอบหมายงานเพิ่มขึ้น จะท าให้พนักงานไม่มีความรู้สึกที่จะถูกปลดออก 
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หรือถูกเลิกจ้างอย่างไม่เป็นธรรม อีกท้ังถ้าพนักงานทราบถึงเส้นทางความก้าวหน้าในต าแหน่งงานที่
สูงขึ้นอย่างชัดเจน ก็ย่อมท าให้พนักงานได้รับรู้ว่าตนเองยังมีความก้าวหน้าและความมั่นคงใน
การท างาน จะส่งผลให้พนักงานมีความผูกพันต่อองค์กรเพิ่มขึ้น ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ โศรตี 
โชคคุณะวัฒนา (2558) ศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตในการท างานที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่ พบว่า  ความก้าวหน้าและความมั่นคงในการท างานมี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่ อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.01 จึงเป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ โดยมีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลางและ
เป็นไปในทิศทางเดียวกัน และสอดคล้องกับทฤษีความต้องการของ Maslow’s ด้านความต้องการ
ความปลอดภัยมั่นคงทั้งร่างกายและจิตใจ ที่กล่าวไว้ว่า การที่ร่างกายและจิตใจไม่ต้องเผชิญหรือ
หวั่นไหวหวาดระแวงต่ออันตรายหรือความไม่แน่นอนที่ไม่พึงปรารถนาจากสภาพแวดล้อมหรือจาก
กิจกรรมการด าเนินชีวิตท าให้เป็นคนที่มีสุขภาพจิตดี ส่งผลให้มีคุณภาพชีวิตดีขึ้นด้วย นอกจากนี้ 
Walton (197) กล่าวว่า การเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้พัฒนาความรู้ความสามารถ และเปิดโอกาส
ให้ใช้ความรู้ความสามารถในการท างานอย่างแท้จริง รวมถึงการให้โอกาสได้ท างานที่ส าคัญหรือมี
ความหมายต่อองค์เป็นสิ่งที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ  

5. ด้านการท างานร่วมกันและความสัมพันธ์กับบุคคลอื่นมีความสัมพันธ์กับความผูกพัน
ต่อองค์กรของพนักงานธนาคารเอกชนส านักงานใหญ่ แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ในช่วง
สถานการณ์แพร่ระบาดของเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 (COVID-19) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.01 โดยมีความสัมพัน์ในระดับปานกลาง กล่าวคือ หากพนักงานรู้สึกว่าตนเองได้เป็นส่วนหนึ่งของ
องค์กร หรือรู้สึกว่าได้ท างานในสังคมที่ดี  มีเพื่อนร่วมงานที่คอยช่วยเหลือซึ่งกันและกน มีหัวหน้างานท่ี
คอยให้ค าแนะน า ชี้แนะแนวทางในการปฏิบัติงาน รวมถึงรับความคิดเห็น ข้อเสนอะแนะต่าง ๆ หรือได้
มีส่วนร่วมการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดข้ึน จะท าเกิดความผูกพันธ์ในองค์กรเพิ่มขึ้น ซึ่งสอดคล้องกับ
งานวิจัของ รัชมงคล ค ้าชู (2560) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานกับ
ความผูกพันต่อองค์การของเจ้าหน้าที่ศูนย์ฝึกและอบรมเด็กและเยาวชนชายบ้านกรุณา พบว่า 
คุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านการบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกัน มีความสัมพันธ์เชิงบวก
ในระดับปานกลางกับความผูกพันต่อองค์การโดยรวม และยังสอดคล้องกับนิษชล เรืองซู (2557) 
ศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตการท างานที่มีสัมพันธ์กับความภักดีในองค์กรของพนักงานธนาคารต่างชาติ
แห่งหนึ่งในประเทศไทย พบว่า ด้านบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกัน มีความสัมพันธ์กับ
ความภักดีในองค์การของพนักงานธนาคารต่างชาติแห่งหนึ่งในประเทศไทยอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีความสัมพันธ์ในระดับปานกลางและเป็นไปในทิศทางเดียวกัน  กล่าวว่า 
หากธนาคารมีการจัดกิจกรรมต่าง ๆ เพื่อเชื่อมโยงความสัมพันธ์ของพนักงาน  และสนับสนุนให้
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พนักงานเข้าร่วมกิจกรรม จะท าให้พนักงานเกิดการเรียนรู้ที่จะช่วยเหลือกันในการท างานมากขึ้น และ
เกิดความรู้สึกที่ดีต่อเพื่อนร่วมงาน ต่อองค์กร ส่งผลให้พนักงานมีความภักดีในองค์กรมากขึ้น และ
สอดคล้องกับทฤษีความต้องการของ Maslow’s ด้านความต้องการทางสังคม ที่กล่าวไว้ว่า ความต้องการ
ทางสังคมเป็นความต้องการอีกล าดับขั้นหนึ่ง ซึ่งเป็นธรรมชาติอย่างหนึ่งของมนุษย์ เช่น ความต้องการ
ให้และได้รับซึ่งความรัก ความต้องการเป็นส่วนหนึ่งของหมู่คณะ ความต้องการได้รับความยอมรับ 
การต้องการได้รับความชืน่ชมจากผู้อื่น เป็นต้น 

6. ด้านสิทธิส่วนบุคคลในสถานที่ท างานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร
ของพนักงานธนาคารเอกชนส านักงานใหญ่ แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ในช่วงสถานการณ์แพร่
ระบาดของเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 (COVID-19) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมี
ความสัมพัน์ในระดับปานกลาง กล่าวคือ ภายในองค์กรหาก หัวหน้างานหรือผู้บังคับบัญชา 
เพื่อนร่วมงานปฏิบัติต่อกันอย่างให้เกียรติและเคารพสิทธิซึ่งกันและกัน มีความเสมอภาคเท่าเทียมกัน 
ยอรับฟังความคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะ รวมถึง กฎ ระเบียบ ข้อบังคับ และนโยบายต่าง ๆ ของ
องค์กร มีความเป็นธรรมกับพนักงานโดยไม่มีการเลือกปฏิบัติจะส่งผลให้พนักงานมีความผูกพันต่อ
องค์กรเพิ่มขึ้น สอดคล้องกับงานวิจัยของ โศรตี โชคคุณะวัฒนา (2558) ศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตใน
การท างานที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่ พบว่า  
สิทธิส่วนบุคคลในสถานที่ท างานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธนาคาร  
กรุงไทย ส านักงานใหญ่ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง
และเป็นไปในทิศทางเดียวกัน และยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ นิษชล เรืองซู (2557) ศึกษาเรื่อง 
คุณภาพชีวิตการท างานที่มีสัมพันธ์กับความภักดีในองค์กรของพนักงานธนาคารต่างชาติแห่งหนึง่ใน
ประเทศไทย พบว่า ปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างานด้านประชาธิปไตยในองค์กร์มีความสัมพันธ์กับ
ความภักดีในองค์กรของพนักงานธนาคารต่างชาติแห่งหนึ่งในประเทศไทย อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.05 โดยมีความสัมพันธ์ในระดับปานกลาง 

7. ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานโดยรวมมีความสัมพันธ์กับความผูกพัน
ต่อองค์กรของพนักงานธนาคารเอกชนส านักงานใหญ่ แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ในช่วง
สถานการณ์แพร่ระบาดของเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 (COVID-19) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.01 โดยมีความสัมพันธ์ในระดับต่ า กล่าวคือ ควรมีก าหนดเวลาในการท างานอย่างชัดเจน โดยเวลา
ท างานต้องไม่เบียดเบียนเวลาพักผ่อนของพนักงาน เพราะหากการปฏิบัติงานของพนักงานเป็นไปอย่าง
ราบรื่น ไม่เป็นอุปสรรคในการใช้ชีวิตของพนักงานกับครอบครัว จะท าให้พนักงานมีเวลาพักผ่อน
เพียงพอ จะส่งผลให้พนักงานมีความผูกพันต่อองค์กรเพิ่มขึ้น ซึ่งไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของ เฉลิมขวัญ 
เมฆสุข และประสพชัย พสุนนท์ (2560) ที่ศึกษาเรื่อง ปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างานที่ส่งผลต่อ
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ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท สยามฟิตติ้งส์ จ ากัด  พบว่า ปัจจัยความ
สมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว ส่งผลต่อการพยากรณ์ความผูกพันต่อองค์กรเชิงลบ เมื่อพนักงาน
มีความผูกพันต่อองค์กร ย่อมทุ่มเทการท างานอย่างเต็มก าลังความสามารถมีการท างานเกินเวลาและ
มาท างานในวันหยุดเพื่อประโยชน์ขององค์กร และให้ความส าคัญกับองค์กรจนท าให้ความเป็นส่วนตัว
ในวันหยุดพักที่เหมาะสมลดลงได้ แต่สอดคล้องกับงานวิจัยของ รวีวรรณ พุฒบุษบา (2563) ศึกษา
เรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน กับความผูกพันของพนักงานกลุ่ม
สนับสนุน การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย (กฟผ.) พบว่า ความสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตัว
ส่งผลเชิงบวกกับความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร และสอดคล้องกับแนวคิดของ Walton (1975) 
ที่ท าการศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตในการท างาน ซึ่งพบว่าปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน 
ประกอบไปด้วยความสมดุลของชีวิตระหว่างการท างาน และด้านอื่น ๆ มีผลต่อความผูกพันของ
พนักงานต่อองค์กร   

8. ด้านงานที่มีส่วนเกี่ยวข้องและสัมพันธ์กับสังคมมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงานธนาคารเอกชนส านักงานใหญ่ แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ในช่วงสถานการณ์
แพร่ระบาดของเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 (COVID-19) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมี
ความสัมพันธ์ในระดับสูง อาจกล่าวได้ว่า หากองค์กรมีการส่งเสิรมให้พนักงานมีส่วนร่วมในการท า
กิจกรรมสาธารประโยชน์หรือการช่วยเหลือสังคมอย่างต่อเนื่อง รวมถึงทางองค์กรเองยังเป็นส่วนหนึ่ง
ของกิจกรรมสาธารณประโยชน์ และพร้อมท่ีทั้งสนับสนุนกิจกรรมอื่น ๆ ที่เป็นเป็นโยชน์ต่อสังคมอย่าง
สม่ าเสมอ นั่นก็อาจท าให้พนักงานเกิดความรู้สึกภูมิใจในภาพลักษณ์ขององค์กร และรู้สึกภาคภูมิใจที่
ตนเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรนี้ ซึ่งสิ่งเหล่านี้จะส่งผลให้พนักงานมีความผูกพันต่อองค์กรเพิ่มมากขึ้น
ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ธีรินทร์ มะระกานนท์ (2556) ศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตในการท างานที่
ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน บริษัทเอกชนในจังหวัดลพบุรี พบว่า เมื่อองค์การที่
พนักงานได้ท างานได้มีส่วนร่วมในการรับผิดชอบต่อสังคม ไม่ว่าจะเป็นเรื่องของการช่วยเหลือใน
เรื่องการประสบอุทกภัยหรือการรักษาสภาพแวดล้อมในเขตชุมชน ส่งผลให้องค์การมีภาพลักษณ์ที่ดี
ต่อบุคคลภายนอก ท าให้พนักงานรู้สึกว่าการได้ท างานที่องค์การของตนเองนั้นมีคุณค่าและเกิดความ
ภูมิใจ ส่งผลให้พนักงานเกิดความผูกพันต่อองค์การ และสอดคล้องกับงานวิจัยของ รวีวรรณ พุฒ
บุษบา (2563) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน กับความผูกพันของ
พนักงานกลุ่มสนับสนุน การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย (กฟผ.) พบว่า การเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับ
สังคมส่งผลเชิงบวกกับความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Walton 
(2006) ที่อธิบายไว้ว่าความเป็นประโยชน์ต่อสังคมเป็นปัจจัยที่ส่งผลให้พนักงานมีคุณภาพชีวิตใน
การท างานดี และส่งผลท าให้พนักงานเกิดความผูกพัน 
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5.3  ข้อเสนอแนะส าหรับผู้บริหาร 
1. ด้านการได้รับค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับ

ปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ทุกข้อพนักงานมีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลางโดยขอ้ที่
น้อยที่สุดคือ ความพึงพอใจในแนวทางการปรับเงินเดือนและสวัสดิการต่าง ๆ ในช่วงสถานการณ์การ
แพร่ระบาดของเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 ซึ่งหากดูผลกระทบที่เกิดจากสถานการณ์การแพร่ระบาด
ของเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 พบว่า พนักงานส่วนใหญ่ไม่ได้รับผลกระทบจากสถานการณ์นี้ แต่มี
บางส่วนที่โดนปรับลดโบนัสประจ าปี ดังนั้นเพื่อให้พนักงานทุกคนทราบถึงแนวทางการปฏิบัติใน
การปรับลดโบนัส หรือสวัสดิการอื่น ๆ ทางธนาคารควรท าหนังสือชี้แจงถึง ให้พนักงานทุกคน
ทราบโดยทั่วกัน 

2. ด้านสภาพแวดล้อมการท างานที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ เนื่องจากช่วงนี้เป็น
ช่วงสถานการณ์การแพร่ระบาดของเชื้อไวรัสโคโรนาเพื่อเป็นการป้องกันการแพร่ระบาดของเชื้อ 
ทางธนาคารควรก าหนดจุดเข้าอาคาร ซึ่งทางเข้าจะต้องแยกระหว่างพนักงานกับผู้มาติดต่อ โดยมีจุด 
Check-In ตรวจวัดอุณหภูมิ มีไกด์ไลน์ในการท าระยะห่าง มีป้ายแจ้งบอกจุดป้องกันต่าง ๆ ในอาคาร 
ที่นั่งในออฟฟิศ จัดให้นั่งแยกห่างกันหรือนั่งเฉียงโดยไม่ เผชิญหน้าตรง ๆ มีการจัดเว้นระยะห่าง
ส่งผลให้ที่นั่งไม่เพียงพอเหมือนแต่ก่อน ดังนั้นต้องมีแผนการแบ่งกลับเข้ามาท างาน ในกรณีที่แชร์
โต๊ะท างานต้องท าความสะอาดสม่ าเสมอ หรือมีป้ายแจ้งเตือนให้ท าความสะอาด หรือแจ้งว่าโต๊ะนี้
ได้ท าความสะอาดไปแล้วเมื่อไหร่ เพื่อให้พนักงานเกิดความมั่นใจ ส่วนห้องที่มีลักษณะปิด เช่น 
ห้องท างานส่วนตัว ห้องประชุม ต้องเปิดประตูให้อากาศถ่ายเท ห้องประชุมจะต้องรักษาระยะห่าง
ไม่นั่งติดกัน และควรมีระบบเทคโนโลยีเพื่อสนับสนุนการประชุมออนไลน์  และควรจัดให้มี
พื้นด้านนอกที่เปิดโล่ง เพื่อให้พนักงานมีพื้นที่นั่งพักผ่อนหย่อนใจ แต่ต้องมีมาตรการเว้นระยะห่าง
เช่นเดียวกัน 

3. ด้านการพัฒนาศักยภาพของพนักงาน จากการศึกษาพบว่า พนักงานมีระดับความ
คิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตด้านการพัฒนาศักยภาพของพนักงานอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ
พบว่า มี 2 ข้อที่ระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลางคือ เรื่องการจัดฝึกอบรมพนักงานที่ลดน้อยลง 
เนื่องมาจากสถานการณ์การแพร่ระบาดของเชื้อไวรัสฯ หรือการฝึกอบรมในรูปแบบ Online ท่ีพนักงาน
บางคนไม่สามารถข้าร่วมอบรมได้ เพราะอาจขาดความรู้ความเข้าใจในการใช้อุปกรณ์ รวมถึงโปรแกรม
ที่ใช้เป็นสื่อกลางในการอบรม ดังนั้นก่อนเริ่มกิจกรม Online ใด ๆ ก็ตาม ควรมีการเตรียมความพร้อม
ให้กับพนักงานก่อนเสมอด้วยการสอนการใช้งาน หรือการจัดเตรียมคู่มือการใช้โปรแกรม นอกจากนี้
หากต้องใช้ห้องประชุมหรือห้องฝึกอบรม รวมถึงอุปกรณ์ต่าง ๆ ที่ใช้ ควรมีการท าความ และผ่าน
การฆ่าเชื้อทุกครั้งหลังใช้งาน ซึ่งการพัฒนาความรู้ความสามารถของพนักงานไม่ควรหยุดอยู่กับที่ 
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ผู้บริหารควรส่งเสริมให้มีกิจกรรมการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่องถึงเมื่อจะอยู่ในช่วงสถานการณ์
การแพร่ระบาดของเชื้อไวรัสฯ ก็ตาม ธนาคารควรมีการปรับตัวและเตรียมพร้อมเสมอเพื่อผลักดันให้
พนักงานมีคุณภาพในการท างานที่มากขึ้น โดยจัดฝึกอบรมความรู้ความสามารถต่าง ๆ ให้แก่พนักงาน
ในทุกระดับเสมอภาคกัน มีการประชาสัมพันธ์คอสอบรมต่าง ๆ ที่หน่วยงานอื่นจัดขึ้น รวมถึงส่งเสริม
สนับสนุนให้พนักงนมีโอกาสก้าวหน้าในหน้าที่การงาน มีการเตรียมความพร้อมในการปฎิบัติงานให้
พนักงานมีความพร้อมสู่การเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง ซึ่งผลการศึกษายังพบว่า การพัฒนาศักยภาพ
ของพนักงานส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 

4. ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในการท างาน จากการศึกษาพบว่า พนักงานมี
ระดับความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตด้านความหน้าหน้าและความมั่นคงในการท างานอยู่ในระดับมาก 
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่ามี 2 ข้อที่ระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลางคือ โอกาสใน
การก้าวหน้าที่สูงขึ้น และแผนความก้าวหน้าในอาชีพที่ชัดเจนและเหมาะสม ดังนั้นธนาคารควรมี
นโยบายหรือแนวทางเรื่องเส้นทางความก้าวหน้าในแต่ละต าแหน่งงานให้ชัดเจนและสื่อสารให้กับ
พนักงานได้ทราบอย่างทั่วถึง ซึ่งจะส่งผลให้คุณภาพชีวิตของพนักงานในการท างานด้านความก้าวหน้า
และความมั่นคงในการท างานสูงขึ้น พนักงานเกิดความพึงพอใจและความผูกพันกับธนาคารมากยิ่งขึ้น 

5. ด้านการท างานร่วมกันและความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น จากการศึกษาพบว่า พนักงานมี
ระดับความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตด้านการท างานร่วมกันและความสัมพันธ์กับบุคคลอื่นอยู่ในระดับ
มาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า การท างานแบบ work from home ไม่ได้มีผลต่อความสัมพันธ์กับ
เพื่อนร่วมงาน อยู่ในระดับปานกลาง ดังนั้นธนาคารอาจต้องปรับให้พนักงานกลับมาท างานที่ส านักงาน
แทนการ work form home โดยอาจต้องมีการปรับสถานที่ท างานใหม่ เพื่อให้การท างาน หรือติดต่อ
ประสานงานเป็นไปอย่างราบรื่น เพราะหากดูผลการศึกษาข้อมูลเกี่ยวกับอุปสรรคในการท างานที่
บ้านในช่วงสถานการณ์การแพร่ระบาดของเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 ประกอบ จะพบว่า อุปสรรค์ที่
ส าคัญที่สุดของการ work form home คือ การท างานบางครั้งจ าเป็นต้องติดต่อกับเพื่อนร่วมงาน ที่มี
สูงถึงร้อยละ 69.25 และจากผลการศึกษาพบว่า การท างานร่วมกันและความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น
ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 

6. ด้านสิทธิส่วนบุคคลในสถานที่ท างาน เป็นอีกหนึ่งที่ผู้บริหารต้องให้ความส าคัญ
เพราะมีความพันธ์ต่อความผูกพันธ์ต่อองค์กรของพนักงาน จากการศึกษาพบว่า พนักงานมีระดับ
ความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตด้านสิทธิส่วนบุคคลในสถานที่ท างานอยู่ในระดับมาก ดังนั้นทางธนาคาร
ควรรักษามาตรฐานและยึดมั่นในแนวทางปฏิบัตินี้ต่อไป ไม่ว่าจะเป็นเรื่องของ ข้อบังคับ ระเบียบ 
และนโยบายต่าง ๆ ท่ีมีความเป็นธรรมกับพนักงานโดยไม่มีการเลือกปฏิบัติ รวมถึงให้พนักงานทุกคนมี
สิทธิ์ในการแสดงความคิดเห็นและข้อเสนอแนะต่อผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานได้อย่างเต็มที่  
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นอกจากนี้ยังต้องรู้จักท่ีจะให้เกียรติซึ่งกันและกัน เคารพสิทธิส่วนบุคคล และไม่ก้าวก่ายเรื่องส่วนตัว 
ที่ไม่เกี่ยวข้องกับการท างาน และจากผลการศึกษาพบว่า สิทธิส่วนบุคคลในสถานที่ท างานส่งผลต่อ
ความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน 

7. ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานโดยรวม จากการศึกษาพบว่า พนักงาน
มีระดับความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานโดยรวมอยู่ในระดับมาก 
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ความพอใจในความสมดุลของช่วงเวลาการท างานและช่วงเวลา
ส่วนตัวในแต่ละวัน อยู่ในระดับปานกลาง ดังนั้น ผู้บริหารควรปรับกระบวนการการท างานเพื่อช่วยลด
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยพิจารณางานกับปริมาณงานบุคลากรให้มีความ
เหมาะสมกัน และผู้บริหารไม่ควรละเมิดเวลาส่วนตัวของพนักงาน เพื่อให้พนักงานได้มีเวลาส่วนตัว
และได้พักผ่อน ท าให้พนักงานเกิดความสดุลระหว่างงานกับชีวิตครอบครัว และจากการศึกษาพบว่า 
ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานโดยรวมมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานอยู่ในระดับต่ า หากพัฒนาให้พนักงานมีความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตด้านความสมดุล
ระหว่างชีวิตกับการท างานโดยรวมดีขึ้น ย่อมส่งผลให้ระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
เพิ่มขึ้นด้วย  

8. ด้านงานมีส่วนเกี่ยวข้องและสัมพันธ์กับสังคม จากการศึกษาพบว่า พนักงานมีระดับ
ความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตด้านงานมีส่วนเกี่ยวข้องและสัมพันธ์กับสังคมอยู่ในระดับมาก ดังนั้น
ทางธนาคารควรรักษารูปแบบกระบวนการ หรือทางการการปฏิบัติเช่นนี้ต่อไป เพื่อให้พนักงานใน
ธนาคารได้มีโอกาสได้ร่วมท ากิจกรรมเพื่อช่วยเหลือสังคม หรือกิจกรรมสาธารประโยชน์ต่าง ๆ 
ร่วมกัน เพื่อเป็นการตระหนักและสร้างจิตส านึกให้มีส่วนในการช่วยเสริมสร้างให้เกิดความรับผิดชอบ
ต่อสังคมมากขึ้น และจากการศึกษา พบว่า งานมีส่วนเกี่ยวข้องและสัมพันธ์กับสังคมส่งผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 
 
 

5.4  ข้อเสนอแนะส าหรับงานวิจัยครั้งต่อไป 
1. ควรศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยอื่น ๆ ที่มีอิทธิพลต่อพนักงานด้วย เช่น ด้านคุณภาพของ

พนักงาน ด้านลักษณะงาน ด้านแนวทางในการปฏิบัติงานที่ดี ปัจจัยจูงใจ ปัจจัยค้ าจุนในการท างาน 
ซึ่งส่งผลต่อพฤติกรรมในการปฏิบัติงานด้วยเช่นเดียวกัน หรือหาทางทางการพัฒนาพฤติกรรมใน
การท างานของพนักงานในองค์กรเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ
พนักงานและองค์กร 
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2. ควรเพิ่มการวิจัยในส่วนที่เป็นเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) เพื่อให้ได้รับทราบ
ข้อมูลเกี่ยวกับปัญหา ข้อเสนอแนะในการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานธนาคารเอกชน
ส านักงานใหญ่ แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร  

3. ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการท างานกับธนาคารอื่น ๆ เพื่อน ามา
ปรับปรุงคุณภาพชีวติการท างานใหเ้หมาะสมต่อไป 

4. ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านคุณภาพชีวิต
ในการท างาน กับความผูกพันของพนักงานธนาคารเอกชนส านักงานใหญ่ แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร
เพียงเท่านั้น ส าหรับการท าวิจัยในอนาคต ควรศึกษากลุ่มพนักงานที่ประจ าตามสาขาต่าง ๆ เพิ่มเติม 
เพื่อให้ได้ข้อมลูที่ครอบคลุมทั้งองค์กร 

5. ควรมีการศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตในการท างานกับความผูกพันของพนักงานเป็น
ประจ าทุกปี เพื่อเป็นการศึกษาระดับคุณภาพชีวิตในการท างาน และระดับความผูกพันของพนักงาน 
ในระยะยาว เพื่อให้ได้ผลวิจัยที่แม่นย า และได้ทราบพฤติกรรมรวมถึงทัศนคติของผู้ตอบแบบสอบถาม
ที่อาจจะเปลี่ยนแปลงไป 

 
 

5.5  ข้อจ ากัดในการวิจัย 
1. การศึกษาวิจัยครั้งนี้เป็นการศึกษาโดยใช้กลุ่มตัวอย่างคือ พนักงานธนาคารเอกชน

ส านักงานใหญ่ แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ในช่วงสถานการณ์การแพร่ระบาดของเชื้อไวรัสโคโรนา 
2019 เท่านั้น ไม่สามารถน าไปใช้เป็นมาตรฐานในการวัดระดับคุณภาพชีวิตในการท างานกับความผูกพัน
ของพนักงานในองค์กรอื่น ๆ เนื่องจากแต่ละองค์กรมีบริบทขององค์กรที่แตกต่างกันทั้งในด้าน
วัฒนธรรม ค่านิยม และอื่น ๆ 

2. การวิจัยนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณเท่านั้น ยังไม่ได้มีการลงลึกในรายละเอียด เนื่องจาก
ต้องการศึกษาคนกลุ่มใหญ ่

3. การศึกษาวิจัยครั้งนี้เป็นการศึกษากลุ่มตัวอย่างในเขตกรุงเทพฯเท่านั้น ยังมีพื้นที่อื่น ๆ 
ที่ยังไม่ได้ศึกษา 
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ภาคผนวก ก 
 

แบบสอบถาม 
 

 
แบบสอบถาม 

ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันของพนักงานธนาคารเอกชนส านักงานใหญ่ แห่งหนึ่งใน
กรุงเทพมหานคร ในช่วงสถานการณ์แพร่ระบาดของเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 (COVID-19) 

 
ค าชี้แจง 

แบบสอบถามนี้จัดท าขึ้นโดยมีวัตถุประสงค์ในการศึกษาความคิดเห็นของพนักงาน
ธนาคารเอกชนส านักงานใหญ่ แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร เกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างานกับ
ความผูกพันของพนักงาน ในช่วงสถานการณ์แพร่ระบาดของเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 (COVID-19)  

แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 4 ส่วน ประกอบด้วย 
ส่วนที่ 1 ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ส่วนที่ 2 ข้อมูลการปฏิบัติตัวและผลกระทบในช่วงสถานการณ์การแพร่ระบาดของเชื้อ              

ไวรัสโคโรนา 2019 
ส่วนที่ 3 แบบวัดเกี่ยวกับคณุภาพชีวิตในการท างานของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ส่วนที่ 4 แบบวัดเกี่ยวกับความผูกพันของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ผู้วิจัยขอความอนุเคราะห์ ความร่วมมือจากท่านในการตอบแบบสอบถามให้ครบทุกส่วน 

ผู้วิจัยจะเก็บข้อมูลที่ได้ไว้เป็นความลับ แบบสอบถามทุกฉบับจะไม่มีการเผยแพร่ข้อมูลส่วนบุคคล 
และขอรับรองว่าค าตอบของท่านจะไม่มีผลกระทบต่อหน้าที่การท างานของท่าน เป็นการน าเสนอ
ผลงานวิจัยในลักษณะภาพรวม ใช้เพื่อการศึกษาเท่านั้น 
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ส่วนที่ 1 ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย  ลงใน ( ) หน้าข้อความท่ีตรงกับความจริงเกี่ยวกับตัวท่าน 
1) เพศ 

(    ) 1. ชาย (    )  2. หญิง 
2) อายุ 

(    ) 1. ต่ ากว่า 25 ปี (    ) 2. 25-34 ปี (    ) 3. 35-44 ปี 
(    ) 4. 45-54 ปี (    ) 5. 55 ปีขึน้ไป 

3) ระดับการศึกษา 
(    ) 1. ต่ ากว่าปริญญาตรี (    ) 2. ปริญญาตรี (    ) 3. สูงกว่าปริญญาตรี 

4) อายุงาน 
(    ) 1. ต่ ากว่า 1 ปี (    ) 2. ตั้งแต่ 1-3 ปี (    ) 3. ตั้งแต่ 3-5 ปี 
(    ) 4. ตั้งแต่ 5-7 ปี (    ) 5. ตั้งแต่ 7-10 ปี (    ) 6. มากกว่า 10 ปี 

5) รายได้ต่อเดือน 
(    ) 1. 15,000-25,000 บาท (    ) 2. 25,001-35,000 บาท (    ) 3. 35,001-45,000 บาท 
(    ) 4. 45,001-55,000 บาท (    ) 5. มากกว่า 55,001 บาทขึ้นไป 

 
ส่วนที่ 2 ข้อมูลการการปฏิบัติตัวและผลกระทบในช่วงสถานการณ์การแพร่ระบาดของเชื้อไวรัส 
โคโรนา 2019 
ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย  ลงใน ( ) หน้าข้อความท่ีตรงกับความจริงเกี่ยวกับตัวท่าน 
1) ช่วงสถานการณ์การแพร่ระบาดของเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 ท่านได้รับผลกระทบจากองค์กร
อย่างไรบา้ง (ตอบได้มากกว่า 1 ค าตอบ) 

(    ) 1. ลดเงินเดือน (    ) 2. ลดโบนัสประจ าป ี
(    ) 3. ลดชั่วโมงการท างานลง (    ) 4. ไม่ได้รับผลกระทบ 
(    ) 5. อื่น ๆ โปรดระบุ............................................................................... 

2) ท่านปรับตัวอย่างไรบ้างในช่วงสถานการณ์การแพร่ระบาดของเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 (ตอบได้
มากกว่า 1 ค าตอบ) 

(    ) 1. ท างานมากขึ้น (    ) 2. ลดรายจ่ายที่ไม่จ าเปน็ 
(    ) 3. หาอาชพีเสริม (    ) 4. พัฒนางานตนเองที่ท าอยู่ให้ดีขึ้น 
(    ) 5. สามารถยกระดับทกัษะ upskill และปรับทักษะ reskill 
(    ) 6. ยังไม่มผีลกระทบ/ปรับตัว (    ) 7. อื่น ๆ โปรดระบุ.......................................................... 
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3) องค์กรของท่านมีนโนบายหรือแนวทางใดบ้างในปฏิบัติงานในช่วงสถานการณ์การแพร่ระบาด
ของเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 (ตอบได้มากกว่า 1 ค าตอบ) 

(    ) 1. ประชมุผ่านระบบ Video Conference 
(    ) 2. เว้นระยะห่างในการท างาน/ปรับวนัท างาน 
(    ) 3. ปรับเปลี่ยนวิธีการลงเวลาท างาน/ Scan ลายนิ้วมือ 
(    ) 4. มีการปรับแผนการท างานระหว่างฝา่ยงาน 
(    ) 5. ไม่มีนโยบายเฉพาะสถานการณ์โควิด-19 
(    ) 6. อื่น ๆ โปรดระบุ............................................................................... 

4) องค์ของท่านมีนโนบายหรือแนวทางใดบ้างที่สอดคล้องกับมาตรการเพื่อบรรเทาผลกระทบช่วง
สถานการณ์การแพร่ระบาดของเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 กับทางภาครัฐ (ตอบได้มากกว่า 1 ค าตอบ) 

(    ) 1. การพัฒนายกระดับทักษะ (upskill) และปรับทักษะ (reskill) โดยการเข้ารับการฝึกอบรมต่าง ๆ 
(    ) 2. การยกระดับศักยภาพพนักงานควบคู่ไปกับการให้เงินช่วยเหลอื 
(    ) 3. มีนโยบายให้ท างานที่บ้านแบบสมคัรใจ (Work from Home) 
(    ) 4. อื่น ๆ โปรดระบุ............................................................................... 

5) การท างานที่บา้นมีอุปสรรคกับท่านอย่างไร (ตอบได้มากกว่า 1 ค าตอบ) 
(    ) 1. สภาพแวดล้อมที่บ้านไม่เอื้อ 
(    ) 2. มีปัญหาเร่ืองสัญญาณ Internet ไม่เสถียร 
(    ) 3. การเข้าถึงข้อมูลบางอย่างจ าเปน็ต้องเชื่อมต่อฐานขอ้มูลภายใน 
(    ) 4. การท างานบางคร้ังจ าเป็นต้องติดต่อกับเพื่อนรว่มงาน 
(    ) 5. ยังต้องท างานกับเอกสารบางประเภทที่ไมไ่ด้อยู่ในระบบอิเล็กทรอนิกส ์
(    ) 6. อื่น ๆ โปรดระบุ............................................................................... 
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ส่วนที่ 3 แบบวัดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างานของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย  ลงในช่องที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านในช่วงสถานการณ์
การแพร่ระบาดของเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 (COVID-19) มากที่สุดเพียงค าตอบเดียว  
 

ค าถาม 
เห็นด้วย
น้อยท่ีสุด 

(1) 

เห็นด้วย
น้อย 
(2) 

เห็นด้วย
ปานกลาง 

(3) 

เห็นด้วย
มาก 
(4) 

เห็นด้วย
มากที่สุด 

(5) 

1. ด้านการได้รับค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ 
1.1 ในช่วงสถานการณ์แพร่ระบาดของเชื้อไวรัส 
โคโรนา 2019 รายได้ที่ได้รับเพียงพอกับค่าใช้จ่าย
และการด ารงชีพในปัจจุบัน 

     

1.2 ได้รับค่าตอบแทนอย่างเหมาะสมเมื่อ
เปรียบเทียบกับปริมาณงานที่รับผิดชอบ 

     

1.3 พอใจกับแนวทางการปรับเงินเดือนและ
สวัสดิการต่าง ๆ ในช่วงสถานการณ์การแพร่ระบาด
ของเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 

     

1.4 เงินเดือนที่ได้รับเหมาะสมกับความรู้
ความสามารถที่ตอ้งใช้ในการท างาน 

     

2. ด้านสภาพแวดล้อมการท างานที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ 
2.1 สถานที่ท างานสะอาด มีแสงสว่างเพียงพอ  
มีอุณหภูมิ ระบบระบายอากาศที่ดี 

     

2.2 มีอุปกรณ์ส านักงาน เครื่องมือ เครื่องใช้ที่มี
คุณภาพ 

     

2.3 มีพนักงานท าความสะอาด และฆ่าเชื้ออยู่เป็น
ประจ าทุกวัน 

     

2.4 มีเจลแอลกอฮอล์บริการตามจุดต่าง ๆ ของ
ส านักงานอย่างเพียงพอ 

     

2.5 ให้ความส าคัญในเรื่องการปรับปรุงสภาพแวดลอ้ม
การปฏิบัติงาน ในช่วงสถานการณ์การแพร่ระบาดของเชื้อ
ไรวัสโคโรนา 2019 ในการเว้นระยะห่างทางสังคม 

     

3. ด้านการพัฒนาศักยภาพของพนักงาน 
3.1 ท่านได้ใช้ทักษะความรู้ ความสามารถและ 
ความถนัดในการท างานอย่างเต็มที่ 
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ค าถาม 
เห็นด้วย
น้อยท่ีสุด 

(1) 

เห็นด้วย
น้อย 
(2) 

เห็นด้วย
ปานกลาง 

(3) 

เห็นด้วย
มาก 
(4) 

เห็นด้วย
มากที่สุด 

(5) 
3.2 ท่านมีโอกาสพัฒนาความรู้ ความสามารถเพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการท างานและพัฒนาตนอย่างเต็มที่ 

     

3.3 มีการจัดฝึกอบรมพนักงานอย่างเหมาะสม      
3.4 ห้องฝึกอบรมและอุปกรณ์ที่ใช้ในการฝึกอบรมมี
ความเหมาะสมและมีคุณภาพและผ่านการฆ่าเช้ือ
โรคทุกครั้งหลังใช้งาน 

     

4. ด้านความก้าวหน้าและความม่ันคงในการท างาน 
4.1 ท่านคิดว่าองค์กรนี้เป็นองค์กรที่มีความมั่นคง      
4.2 ท่านมีโอกาสก้าวหน้าในต าแหน่งงานที่สูงขึ้น      
4.3 ได้รับมอบหมายงานและภารกิจเพิ่มขึ้นอย่าง
สม่ าเสมอ 

     

4.4 ในองค์ของท่านมีแผนความก้าวหน้าในอาชีพที่
ชัดเจนและเหมาะสม 

     

4.5 การท างานที่องค์กรนีท้ าให้ท่านมีโอกาสประสบ
ความส าเร็จในชีวิตตามที่ตั้งเป้าหมายไว้ 

     

5. ด้านการท างานร่วมกันและความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น      
5.1 พนักงานทุกคนมีโอกาสรับทราบปัญหาใน 
การท างานและแสดงความคิดเห็น ร่วมกันแก้ไขปัญหา 

     

5.2 เมื่อมีปัญหาในการท างาน ท่านได้รับค าแนะน า
และความช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงาน 

     

5.3 การท างานแบบ work from home ไม่ได้มีผลต่อ
ความสัมพันธ์ของท่านกับเพื่อนร่วมงาน 

     

5.4 ท่านได้รับการยอมรับจากเพื่อนร่วมงานใน 
การปฏิบัติงานต่าง ๆ 

     

5.5 การท างานที่องค์กรนี้ท าให้ท่านรู้สึกว่าได้อยู่ใน
สังคมที่ดี 

     

6. ด้านสิทธิส่วนบุคคลในสถานที่ท างาน 
6.1 ขอ้บังคับ ระเบียบ และนโยบายต่าง ๆ ขององค์กร 
มีความเป็นธรรมกับพนักงานโดยไม่มีการเลือกปฏิบัติ 

     

6.2  ท่านสามารถแสดงความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ
ต่อผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานได้อย่างเต็มที่ 
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ค าถาม 
เห็นด้วย
น้อยท่ีสุด 

(1) 

เห็นด้วย
น้อย 
(2) 

เห็นด้วย
ปานกลาง 

(3) 

เห็นด้วย
มาก 
(4) 

เห็นด้วย
มากที่สุด 

(5) 
6.3 ผู้บังคับบัญชาปฏิบัติต่อท่านอย่างให้เกียรติและ
เคารพสิทธิ 

     

6.4 เพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชาให้ความเคารพ
สิทธิส่วนบุคคลและไม่ก้าวก่ายเรื่องส่วนตัว ที่ไม่
เกี่ยวข้องกับการท างาน 

     

6.5 ผู้บังคับบัญชาก าหนดหน้าที่ความรับผิดชอบ
ของพนักงานตามต าแหน่งงานอย่างเหมาะสม 

     

6.6 พนักงานทุกคนได้รับความเสมอภาค      
7. ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานโดยรวม 
7.1 ท่านสามารถจัดแบ่งเวลาให้งาน เวลาส่วนตัว
และครอบครัวได้อย่างเหมาะสม 

     

7.2 ท่านมีความพอใจในความสมดุลของช่วงเวลา
การท างานและช่วงเวลาส่วนตัวในแต่ละวัน 

     

7.3 ท่านมีเวลาพักผ่อนอย่างเพียงพอ      
7.4 ท่านสามารถวางแผนการท ากิจกรรมต่าง ๆ ใน
ชีวิตไว้ล่วงหน้าได้ 

     

8. ด้านงานมีส่วนเกี่ยวข้องและสัมพันธ์กับสังคม 
8.1 ท่านภูมิใจในภาพลักษณ์ขององค์กรต่อผู้มีส่วน
ได้ส่วนเสีย 

     

8.2 กิจกรรมสาธารณประโยชน์ที่องค์กรสนับสนุน
และด าเนินงาน ท าให้ท่านมีความภาคภูมิใจใน 
การเป็นพนักงานขององค์กรนี้ 

     

8.3 องค์กรของท่านส่งเสริมให้พนักงานมีส่วนร่วม
ในกิจกรรมสาธารณประโยชน์หรือการช่วยเหลือ
สังคม 

     

8.4 ท่านช่ืนชอบกิจกรรมสาธารณประโยชน์  
ที่องค์กรให้การสนับสนุนและด าเนินงาน 
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ส่วนที่ 4 แบบวัดเกี่ยวกับความผูกพันของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย  ลงในช่องที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านในช่วงสถานการณ์
การแพร่ระบาดของเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 (COVID-19) มากที่สุดเพียงค าตอบเดียว 

ความผูกพันของพนักงาน 
เห็นด้วย
น้อยที่สุด 

(1) 

เห็นด้วย
น้อย 
(2) 

เห็นด้วย
ปานกลาง 

(3) 

เห็นด้วย
มาก 
(4) 

เห็นด้วย
มากที่สุด 

(5) 
1. ท่านมีความรู้สึกผูกพันกับองค์กรในช่วง COVID-19       
2. ท่านมีพฤติกรรมเป็นแบบอย่างที่ดีช่วยส่งเสริม
ภาพลักษณ์ขององค์กรอย่างสม่ าเสมอในช่วงสถานการณ์ 
COVID-19   

     

3. ท่านรู้สึกภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหนึ่งขององค์กรณ์นี้ในช่วง
สถานการณ์ COVID-19   

     

4. ท่านปฏิบัติตนให้เป็นแบบอย่างที่ดีต่อเพื่อนร่วมงานและ
หัวหน้างานในช่วงสถานการณ์ COVID-19   

     

5. ท่านพร้อมที่จะทุ่มเทกายใจในงานที่ได้รับผิดชอบอย่าง
เต็มทีใ่นช่วงสถานการณ์ COVID-19   

     

6. ท่านคิดที่จะปรับปรุงงานให้มีคุณภาพดีกว่าเดิม ในช่วง
สถานการณ์ COVID-19   

     

7. ท่านใช้ความรู้ความสามารถที่มีอยู่ท างานเพื่อให้ผลดี
ที่สุดถึงแม้จะ work form home ก็ตาม 

     

8. ท่านไม่อยากลาออกเพราะมีความผูกพันกับองค์กรถึงแม้
รายได้หรือสวัสดิการจะลดลงในช่วงสถานการณ์การแพร่
ระบาดของเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 

     

9. หากองค์กรของท่านมีนโยบายการปรับลดเงินเดือนหรือ
สวัสดิการต่าง ๆ ในช่วงสถานการณ์การแพร่ระบาดของ
เชื้อไวรัสโคโรนา 2019 ท่านเต็มใจที่จะท างานในองค์กรนี้
ต่อไป 

     

10. ท่านยินดีที่จะปฏิบัติตามระเบียบข้อบังคับต่าง ๆ ที่
องค์กรของท่านก าหนดขึ้นมาในช่วงสถานการณ์การแพร่
ระบาดของเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 อย่างเต็มใจ 
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ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะที่เป็นประโยชน ์
 
 .................................................................................................................................................................................. 
 .................................................................................................................................................................................. 

ขอขอบคุณทุกท่านที่กรุณาตอบแบบสอบถาม 
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