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1.1  ความส าคัญและที่มาของปัญหา 

ในทุก ๆ องค์กร ส่ิงท่ีส าคญัเป็นอนัดบัตน้ๆก็คือทรัพยากรบุคคล เน่ืองจากทรัพยากร
บุคคลเป็นส่วนส าคญัในการขบัเคลื่ององคก์ร องค์กรทุกแห่งจึงพยายามที่จะคดัสรรบุคลากรท่ีมี
ความสามารถเขา้มาท างาน และสร้างความผูกพนัองคก์ร เพื่อใหพ้นกังานท างานไดอ้ย่างเต็มท่ีและอยู่กบั
องคก์รไดน้านท่ีสุด  

ในศตวรรษท่ีผ่านมาดิจิตอลเขา้มามีบทบาทมากขึ้นในชีวิตประจ าวนั และชีวิตการท างาน
ของคนทัว่โลก ท าใหว้ิถีการท างานรูปแบบเดิมๆมีการเปลี่ยนแปลงไป มีการใชเ้ทคโนโลยีออนไลน์
เขา้มาช่วยเพิ่มความสะดวก และเพิ่มประสิทธิภาพขององคก์รมากขึ้น (กฤชชยั อนรรฆมณี, 2563) 
หลายๆบริษทัจึงเร่ิมท่ีจะให้พนกังานสามารถท่ีท างานจากท่ีบา้น (work from home) ได ้ในกลุ่มบริษทั
ใหญ่ ๆ หลายแห่ง ให้พนกังานสามารถท างานท่ีบา้นไดอ้าทิตยล์ะ 1-2 วนั เพื่อช่วยพนกังานลดเวลา
การเดินทางบนทอ้งถนน และสนับสนุนให้พนักงานมีความสมดุลระหว่างชีวิตการท างาน และ
ชีวิตส่วนตวัท่ีดีขึ้น 

มาจนกระทัง่ปี 2019 ทัว่โลกพบกบัปัญหาจากวิกฤตการณ์การแพร่ระบาดของโรคโควิด 19 
ส่งผลกระทบ และก่อให้เกิดปัญหาและการเปล่ียนแปลงมากมาย ท าให้คนทัว่โลกรวมถึงบริษทัต่าง ๆ 
และพนกังานตอ้งเปล่ียนแปลงวิถีการด าเนินชีวิตไปอยา่งหนา้มือเป็นหลงัมือ เราพบเจอกบัปัญหาทั้ง
ในดา้นสาธารณะสุข สุขภาพ และเศรษฐกิจ การออกจากบา้นเป็นเร่ืองท่ียากมากขึ้นเพื่อลดการแพร่ระบาด
ของเช้ือ กรมควบคุมโรคไดอ้อกมาประกาศมาตรการควบคุมโรคโควิด 19 ใหอ้งคก์รต่าง ๆ พิจารณา
การท างานท่ีบา้นเพื่อลดการแพร่เช้ือ และลดการรวมตวัประชาชน เช่น การประชุม เป็นตน้ หากมี ก็
จ าเป็นจะตอ้งมีการควบคุมดูแลอย่างรัดกุม (กรมควบคุมโรค, 2564) ผูค้นหันมาพึ่งพาการซ้ือของ
ออนไลน์มากขึ้น และบริษทัต่าง ๆ ก็สนบัสนุนให้พนกังานท างานท่ีบา้นและประชุมออนไลน์มากขึ้น
ไปอีก เพื่อความปลอดภยั และเพื่อแสดงความรับผิดชอบต่อสังคม หลายๆบริษทัเลือกท่ีจะให้พนักงาน
ท างานท่ีบา้น 100% จนกวา่จะมัน่ใจวา่ความเส่ียงในความติดเช้ือจะหมดไป  

งานวิจยักล่าวว่าพนกังานเร่ิมเรียนรู้รูปแบบการท างานท่ีบา้น และเร่ิมคน้พบวิธีมากมาย
ในการท าใหก้ารท างานร่วมกนัท่ีบา้นมีประสิทธิภาพและสะดวกมากขึ้น และคน้พบขอ้ดีของการท างาน
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ที่บา้นมากมาย เช่น ลดระยะเวลาการเดินทาง ลดการขดัจงัหวะระหว่างการท างานจากงานแทรก 
มีความสมดุลของชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตวั เพิ่มประสิทธิภาพในการท างานและบริหารงานท่ี
มากขึ้น ในขณะเดียวกนัก็พบขอ้เสียบางอยา่งเช่น ส่ิงรบกวนท่ีบา้น การส่ือสาร เคร่ืองมือท่ีไม่พร้อม
เป็นตน้ (Ipsen et al., 2021) 

ทั้งน้ีทั้งนั้น องคก์รหลายๆแห่งก็เล็งเห็นความทา้ทายในแง่ของการสร้างความผูกพนั
องคก์รเช่นกนัการท างานรูปแบบท างานท่ีบา้น เช่นการปฏิสัมพนัธ์ท่ีจะเปล่ียนไป การสร้างสมดุลระหวา่ง
การท างานและชีวิตส่วนตวั หรือการสร้างสภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสมในการท างาน (SCB) ผลส ารวจ
จาก JobsDB กล่าวว่า ในช่วงการระบาดของโควิด 19 ดชันีความสุขของคุนไทยลดลงอย่างน่าตกใจ 
จาก 85% ในช่วงก่อนการระบาด มาเป็น 59% เมื่อตอ้งท างานจากที่บา้น เพราะการท างานท่ีบา้น
ท าให้รู้สึกเครียดมากขึ้น เช่น งานสายดิจิทลัหรือโซเชียลมีเดีย ท่ีตอ้งท างานหลายชัว่โมงมากขึ้นเม่ือ
ท างานท่ีบา้น พนกังานหลายคนตดัสินใจลาออกจากบริษทัเพราะความเครียดจากการท างานท่ีบา้น
และการท างานติดต่อกนัหลายชัว่โมง (The Standard, 2563)  

การศึกษาวิจยัพบวา่ความผกูพนัองคก์รมีความสัมพนัธ์กนักบัประสิทธิภาพในการท างาน 
พนักงานที่มีความสุขนั้นจะสามารถท างานได้อย่างเต็มประสิทธิภาพ เพื่อบรรลุเป้าหมาย และ
วตัถุประสงคข์องบริษทัและเกิดประโยชน์สูงสุดต่อองคก์ร  ฉะนั้นการสนบัสนุนความพึงพอใจใน
การท างาน และสร้างความผูกพนัองคก์รจึงเป็นส่ิงท่ีส าคญัมาก (Christian, Garza, and Slaughter, 2011) 
ซ่ึงอาจกล่าวไดว้่า การท่ีความผูกพนัองค์กร หรือความพึงพอใจการท างานต ่านั้น อาจเกิดจากหลาย ๆ 
สาเหตุเช่น ความสมดุลระหว่างการท างานและชีวิตส่วนตวั การส่ือสารในองคก์ร หรือรูปแบบการพฒันา
บุคลากร ฯลฯ (Merhar, 2020) ซ่ึงการท่ีบริษทัสูญเสียพนกังานไปนั้น ก็ท าใหบ้ริษทัตอ้งเสียตน้ทุนแฝง
มากมายเช่นการสรรหาพนักงานใหม่ การฝึกอบรมใหม่ ผลกระทบต่อความสัมพนัธ์กบัลูกคา้ 
เพื่อนร่วมงาน ฯลฯ (Ongori, 2007) 

จึงเร่ิมมีการพูดคุยกนัในหมู่คนท่ีท างานฝ่ายบุคคลวา่หากโควิด 19 หมดไปแลว้ เป็นไป
ไดห้รือไม่ท่ีเราจะยงัคงการท างานท่ีบา้น 100% แบบน้ีไวไ้ดห้รือไม่ พนกังานมีความผกูพนักบัองคก์ร
มากนอ้ยเพียงใดในการท างานท่ีบา้น และพนกังานเกิดความพึงพอใจในการท างานมากนอ้ยเพียงใด
เม่ือท างานท่ีบา้นผา่นระบบออนไลน์ การท างานท่ีบา้นน้ีจะเป็นรูปแบบท่ีย ัง่ยืนในอนาคตไดจ้ริงหรือไม่ 
และอะไรบา้งท่ีจะเป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัองคก์รในหมู่พนกังานท่ีท างานท่ีบา้น  

การศึกษาวิจยัในคร้ังน้ีจะศึกษาความผกูพนัต่อองคก์รและความพึงพอใจในการท างาน
ของพนกังานที่ท างานที่บา้นในช่วงวิกฤตโควิด 19 เน่ืองจากหัวขอ้น้ีเป็นหัวขอ้ใหม่ที่ก  าลงัไดรั้บ
ความสนใจจากบริษทัต่าง ๆ และเป็นประโยชน์กบับริษทัในการท าไปวางแผนนโยบายในอนาคตต่อไป 
โดยจะเจาะท่ีกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย 
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1.2  วัตถปุระสงค์งานวิจยั 
1. เพื่อศึกษาปัจจยัใดท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัองคก์รของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย

ในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from home)  
2. เพื่อศึกษาแนวทางในการเพิ่มความผูกพนัองค์กรของพนักงานกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย

ในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from home) 
 
 

1.3  ค าถามงานวิจัย 
1. ปัจจยัใดบา้งท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัองคก์รของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย

ในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from home) 
2. แนวทางในการเพิ่มความผูกพนัองคก์รของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายในช่วงท่ีมี

การท างานท่ีบา้น (Work from home) ควรเป็นแบบใด 
 
 

1.4  ขอบเขตการวิจัย 
การวิจยัคร้ังน้ีเป็นงานวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative research) โดยผูว้ิจยัก าหนดขอบเขต

การวิจยัดงัน้ี 
1. ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี เป็นพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายท่ีมีการท างานท่ีบา้น 

(Work from home) 
2. เน่ืองจากไม่ทราบจ านวนประชากรท่ีแน่นอน จึงจะเลือกใชก้ารค านวณหากลุ่มตวัอย่าง

กรณีไม่ทราบจ านวนประชากรท่ีแน่นอนในการค านวณจ านวนกลุ่มตวัอยา่ง 
3. การวิจยัคร้ังน้ีมุ่งเน้นศึกษาปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อความผูกพนัองคก์รของพนกังาน

กลุ่มเจนเนอเรชัน่วายในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from home) 
 

1.4.1  ขอบเขตเน้ือหา 
1.4.1.1 ตวัแปรตน้ 
• ความกา้วหนา้และมัน่คงในการท างาน 
• ความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการท างานโดยรวม 
• การท างานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน 
• การส่ือสารของหวัหนา้งาน 
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1.4.1.2 ตวัแปรตาม 
• ความผกูพนัองคก์รของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายท่ีเปล่ียนการท างาน

เป็นการท างานท่ีบา้น (Work from home)  
 

1.4.2  ขอบเขตระยะเวลา 
ระยะเวลาท่ีผูวิ้จยัจะใชใ้นการศึกษาวิจยัคร้ังน้ีคือตั้งแต่ มกราคม 2564 -สิงหาคม 2564 

รวมทั้งส้ิน 8 เดือน 
 
 

1.5  กรอบแนวคิดงานวิจัย 
 

 
ภาพท่ี 1.1  กรอบแนวคิดงานวิจยั 
 

1.6  สมมุติฐานในการวิจัย 
สมมติฐานท่ี 1: ปัจจยัดา้นความกา้วหนา้และมัน่คงในการท างานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อ

ความผกูพนัองคก์รของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from home)  
สมมติฐานท่ี 2: ปัจจยัดา้นความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการท างานโดยรวมมีอิทธิพลเชิงบวก

ต่อความผูกพนัองค์กรของพนักงานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from 
home)   
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สมมติฐานท่ี 3: ปัจจยัดา้นการท างานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนมีอิทธิพล
เชิงบวกต่อความผูกพนัองค์กรของพนักงานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work 
from home) 

สมมติฐานท่ี 4: ปัจจยัดา้นการส่ือสารของหัวหนา้งานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพนั
องคก์รของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from home) 
 
 

1.7  ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
1. ทราบปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัองค์กรของพนักงานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย

ในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from home)   
2. ทราบแนวทางในการบริหารทรัพยากรบุคคลใหส้ามารถเสริมสร้างความผกูพนัองคก์ร

เพื่อดึงศกัยภาพของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from home) 
 
 

1.8  นิยามศัพท์เฉพาะ 
1. การท างานท่ีบา้น (Work from home) หมายถึง การท างานท่ีพนกังานไม่ตอ้งเดินทาง

ไปยงัสถานท่ีท างาน แต่ใชก้ารส่ือสารออนไลน์แทน และยงัไดรั้บเงินเดือนและสวสัดิการเช่นเดิม 
2. เจนเนอเรชัน่วาย (Generation Y) หมายถึง กลุ่มคนท่ีเกิดระหวา่งปี พ.ศ. 2523-2542 

มีลกัษณะ และความชอบท่ีแตกต่างจากเจนเนเรชัน่อ่ืนๆ (ขอ้มูลเพิ่มเติมในบทท่ี 2 ส่วนท่ี 2.3) 
3. ความก้าวหน้าและมัน่คงในการท างาน หมายถึง การที่บริษทัให้ความสนใจกบั

การพฒันาความรู้ความสามารถของพนักงาน เพิ่มความสามารถให้พนกังานในการปฏิบติังานท่ีได้รับ
มอบหมาย 

4. ความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการท างานโดยรวม หมายถึง การท่ีพนกังานด าเนินชีวิต
การท างานและชีวิตส่วนตวัอยา่งสมดุลกนั มีการจดัสรรเวลาอยา่งเหมาะสม 

5. การท างานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน หมายถึง การท างานร่วมงานกบั
ผูอ่ื้นอย่างราบร่ืนและมีประสิทธิภาพ มีบรรยากาศท่ีดีในการท างาน ทุกคนรู้สึกมีคุณค่าและยอมรับกนั 
ไม่มีอคติต่อกนั 

6. การส่ือสารของหัวหนา้งาน หมายถึง วิธีในการส่ือสารของหัวหนา้งาน ทั้งเคร่ืองมือ
ท่ีใช ้ความถี่ในการส่ือสาร และเน้ือหาท่ีส่ือสารกบัลูกทีม 
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7. ความผกูพนัองคก์ร หมายถึง การท่ีพนกังานมีความรู้สึกในทางบวกกบัองคก์ร และ
แสดงพฤติกรรมท่ีเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบัองคก์ร 
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บทที ่2 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวจิัยที่เกีย่วข้อง 
 
 

ในการศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัองคก์รของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย 
ในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from home) ผูศึ้กษาไดศึ้กษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
เพื่อเป็นพื้นฐานและแนวทางในการศึกษา ดงัน้ี 

2.1  แนวคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
2.2  วิกฤตโควิด 19 
2.3  ความหมายของเจนเนอเรชัน่วาย 
2.4  งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 
 

2.1  แนวคิด ทฤษฎีที่เกีย่วข้องกบัความผูกพนัต่อองค์กร 
การพฒันาความผูกพนัองคก์รเป็นส่วนท่ีส าคญัมากๆต่อความส าเร็จขององคก์ร เพราะ

หากพนักงานมีความผูกพนัต่อองค์กร พนักงานจะท างานอย่างเต็มท่ีเพื่อให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย
ตามวตัถุประสงค ์ผูว้ิจยัไดศึ้กษาคน้ควา้เก่ียวกบัความผกูพนัองคก์ร และไดร้วบรวมไวใ้นงานวิจยัดงัน้ี 
 

2.1.1  ความหมายของความผูกพนัองค์กร 
ในงานวิจยัต่าง ๆ เราจะพบเห็นการให้ความหมายของค าว่าความผูกพนัองคก์ร อยู่ 2 แบบ 

ดว้ยกนัคือ 1) commitment และ 2) Engagement โดยมีความหมายเหมือนกนัว่า ความผูกพนั และถูก
พูดถึงในงานวิจยัไปในทิศทางเดียวกนั (สุรัสวดี สุวรรณเวชม, 2549) 

บริษทัผูเ้ช่ียวชาญดา้นงานบริหารอยา่งเมอร์เซอร์ (Mercer) กล่าวว่า ในการช้ีวดัความสามารถ 
ขององคก์รนั้น ความผูกพนัองคก์รเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีน ามาช้ีวดัได ้โดนเร่ิมจากความพึงพอใจ, แรงจูงใจ 
และความผกูพนัองคก์รตามล าดบั (สุรัสวดี สุวรรณเวชม, 2549) 

นกัวิชาการหลายท่านไดใ้ห้ความสนใจกบัเร่ืองของความผูกพนัองค์กร และท าการศึกษา
ไวด้งัต่อไปน้ี 

พจนานุกรมฉบบับณัฑิตยสถาน (2542) ไดใ้ห้ความหมายว่า ความ หมายถึงว่า เร่ือง 
เช่นเน้ือความ ฯลฯ และให้ความหมายของค าว่าความผูกพนัว่า ความห่วง กงัวล รักใคร่ และองคก์ร



8 

 

คือ กลุ่มคนหรือกิจการท่ีรววมกนัเป็นหน่วยงานเดียว เช่น หน่วยงานเอกชน หรือหน่วยงานรัฐบาล 
กล่าวไดว้า่ ความผกูพนัองคก์ร คือ ความรัก และความห่วงใยท่ีมีต่อหน่วยงานท่ีตนปฏิบติังานอยู่ 

เชลดอน (Sheldon, 1971) ให้ความหมายของค าว่าความผูกพนัองคก์รว่าเป็นความรู้สึก
ท่ีสมาชิกในองคก์รมีต่อองคก์รของตนในทางบวก จึงเป็นแรงขบัท่ีอยากจะท างานอย่างเต็มท่ีเพื่อให้
องค์กรบรรลุเป้าหมาย บูชานัน (Buchanan, 1974: 533) ให้ความหมายไวว้่าเป็นความรู้สึกว่าเป็น
พวกเดียวกนั เป็นความผูกพนัท่ีพนักงานมีต่อค่านิยมและเป้าหมายขององค์กร รวมถึงการท างาน
บทบาทหนา้ท่ีของตน้เพื่อช่วยใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมาย ประกอบไปดว้ย 

1. ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกับองค์กร ปฏิบติัตาม่านิยมและเป้าหมายขององค์กร 
และถือวา่เป็นเป้าหมายของตนเช่นกนั 

2. การมีส่วนร่วมกบักิจกรรมขององคก์รตามบทบาทหนา้ท่ีของตน 
3. การมีความจงรักภคัดีต่ององคก์ร 
พอร์ตเตอร์ เสตียร์ มาวเดย ์และบูล่อน (Porter, Steers, Mowday & Boulion 1974: 603-609) 

นิยามค าว่าความผูกพนัต่อองค์กรไวว้่า เป็นความแข็งแกร่งในการแสดงตวัตน และการทุ่มเทและ
อุทิศตนให้กบัองคก์ร ดว้ยการศรัทธาในเป้าหมายขององคก์ร และคุณค่าขององคก์ร เมื่อพนกังาน
มองวา่เป้าหมายขององคก์ร และเป้าหมายของตนสอดคลอ้งกนั พนกังานก็จะแสดงตนไปในทิศทาง
เดียวกบัองคก์ร รู้สึกดีต่องอคก์ร มีส่วนร่วม และภูมิใจท่ีไดเ้ป็นหน่ึงในสมาชิกขององคก์ร พนกังาน
จะพยายามทุ่มเทท างานอยา่งเตม็ท่ีเพื่อความส าเร็จขององคก์ร ร่วมแกไ้ขปัญหาเม่ือองคก์รพบกบัอุปสรรค 
พนกังานจะซ่ือสัตยแ์ละจงรักภคัดีต่อองคก์ร และไม่คิดจะลาออกจากงานไม่วา่จะไดรั้บเงินเดือนเพิ่ม 
ต าแหน่งท่ีดีขึ้น หรืออิสระทางวิชาชีพก็ตาม 

วารุณี ค าแกว้ (2550: 6) ให้ความหมายของค าว่าความผูกพนัองคก์รไวว้่า เป็นการมอง
องคก์รในทางท่ีดี มีทศันคติ และความรู้สึกต่อองคก์รในทางบวก ก่อใหเ้กิดความผกูพนั และความรู้สึกว่า
อยากท่ีจะทุ่มเทท างานเพื่อช่วยให่องคก์รบรรลุเป้าหมายได ้

เมเยอร์ และอเลน (Mayer & Allen, 1997 อา้งถึงใน สิรินาตย ์กฤษฎาธาร, 2552: 13) ไดมี้
การพูดถึงแนวคิดเร่ืองความผกูพนัองคก์ร 3 กลุ่มดว้ยกนัคือ 

1. ดา้นทศันคติ กล่าววา่ เป็นความรู้สึกวา่ตนเองนั้นเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร บุคคลท่ี
เป็นผูน้ าของการศึกษาตามแนวคิดน้ีคือ ศาสตราจารย ์Porter ของมหาวิทยาลยั California Irena ซ่ึงท่าน
ไดใ้หค้วามหมายของความผกูพนัองคก์รไวว้่า 1) การยอมรับค่านิยมและเป้าหมายองคก์ร 2) การพยายาม
ท างานอยา่งเตม็ท่ีเพื่อองคก์ร 3) ความพยายามในการรักษาสภาพการเป็นสมาชิกขององคก์รไว ้
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2. ดา้นพฤติกรรม คือพฤติกรรมในการท างานท่ีคงเส้นคงวา ไม่โยกยา้ยหรือเปล่ียนงาน 
และพยายามท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกองคก์รไว ้เน่ืองมาจากการชัง่น ้าหนกัวา่หากพนกังานลาออก
จากองคก์รไป จะตอ้งสูญเสียอะไรบา้ง 

3. ความถูกตอ้งหรือบรรทดัฐานของสังคม ท่ีเกิดมาจากการท่ีพนกังานมองว่าเม่ือเรา
เป็นสมาชิกขององค์กรแลว้ เราตอ้งมีความผูกพนัต่อองค์กร เพราะการอุทิศตนให้กบัองค์กร หรือ
การจงรักภคัดีต่อองคก์รนั้นเป็นส่ิงท่ีพึงปฏิบติั และเป็นส่ิงท่ีถูกตอ้งเหมาะสม 

พิชิต เทพวรรณ์ (2554) กล่าวว่าความผูกพนัองคก์รคือการทุ่มเทและอุทิศตนในการท างาน 
ท าให้เกิดความสุขในการท างาน ความซ่ือสัตยต์่อองคก์ร และการศรัทธาต่อหน้าท่ีของตน และต่อ
องคก์ร 

Mckenna (2000: 282 อา้งถึงใน ชยัสิทธ์ิ ถิรธเนศ, 2553: 7) กล่าววา่ความผกูพนัองคก์ร
คือความมัน่คงทางความสัมพนัธ์ของบุคคลในการมีส่วนร่วมในองค์กร ซ่ึงอาจจะสามารถสะทอ้น
ไดจ้ากความเตม็ใจท่ีจะท างานนอกเหนืองานท่ีตนไดรั้บมอบหมาย 

สมาคมการจดัการงานบุคคลแห่งประเทศไทย (2550: 24) ไดก้ล่าวไวว้่าความผูกพนัของ
พนกังานหมายถึงระดบัความตั้งใจ และความกระตือรือร้นของพนกังาน 

สุวรรณี โกเมศ (2554: 26) สรุปไวว้่า ความผูกพนัองคก์รหมายถึง ความรู้สึกท่ีพนกังาน
มีต่อองคก์รในทางท่ีดี มีความสัมพธั์ท่ีแน่นแฟ้นกบัองคก์ร และแสดงออกดว้ยการท างาน และอุทิศตน
เพื่อประโยชน์ขององคก์ร ยอมรับในค่านิยม มีส่วนร่วมกบัองคก์ร และแสดงพฤติกรรมท่ีสอดคลอ้งกบั
เป้าหมายและค่านิยมขององคก์รอยูเ่สมอๆ 

Schaufeli (2013) กล่าวว่าความผูกพนัองค์กรหมายถึงความสัมพนัธ์อนัดีท่ีพนกังานมี
ต่องานและต่อองคก์รท่ีท างานอยู่ 

ศุภชยั รุ่งเจริญสุขศรี (2558) กล่าววา่ ความผกูพนัองคก์รคือทศันคติท่ีดีทีพนกังานมีต่อ
องคก์ร โดยพนกังานรู้สึกว่าตนนั้นเป้นส่วนหน่ึงกบัองคก์ร และสามารถดูไดจ้ากการท่ีพนกังานทุ่มเท 
เสียสละ จงรักภคัดี ท างานเพื่อประโยชน์ขององคก์รในภาพรวม และอยากเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร
ต่อไป  

ผูว้ิจยัขอสรุปจากการวิเคราะห์งานวิจยั ว่าความผูกพนัองคก์ร หมายถึง การท่ีบุคลากร
ยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร พร้อมท่ีจะท างานและปฏิบติัตนให้สอดคลอ้งกบัเป้าหมาย
และค่านิยม ทุ่มเทและอุทิศตนเพื่อประโยชน์ขององค์กร และเพื่อให้องค์กรบรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้
และปรารถนาท่ีจะคงสภาพการเป็นสมาชิกขององคก์รไวไ้ม่วา่จะไดรั้บโอกาสขา้งนอกอยา่งไรก็ตาม 
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2.1.2  ความส าคัญของความผูกพนัองค์กร 
อภิสิทธิ รักษาวงศ์ (2545: 17) กล่าวถึงความส าคญัของความผูกพนัองค์กรไว้วา่ 

ความผูกพนัองคก์รเป็นส่วนส าคญัในการสร้างประสิทธิผลและประสิทธิภาพขององคก์ร มีส่วนท าให้
สมาชิกในองค์กรเกิดความรู้สึกเป็นเจา้ของร่วมกนั เป็นแรงผลกัดนัให้สมาชิกท างานอย่างเต็มท่ี 
ลดการควบคุมหรือแรกกระทบจากภายนอก เน่ืองจากสมาชิกมีความรักในองคก์ร และสามารถช่วย
ท านายอตัราการเขา้ออกจากงานไดดี้กวา่ความพึงพอใจในการท างาน 

บารอน (Baron, 1986: 165 อา้งถึงใน ชยัสิทธ์ิ ถิรธเนศ, 2553: 33) กล่าววา่ ความผกูพนั
องคก์รนั้น ส่งผลกบัพฤติกรรมหลาย ๆ อยา่งของพนกังาน คือ หากพนกังานในองคก์รมีความผูกพนั
ต่อองค์กรสูง อตัราการขาดงานและการลาออกก็จะน้อยลง ความพึงพอใจในการท างานและผล
การปฏิบติังานก็จะสัมพนัธ์กนั 

ธนาสิทธ์ิ เพิ่มเพียร (2550: 23) กล่าวว่าความผูกพนัองคก์รส่งผลต่อความส าเร็จขององคก์ร 
เน่ืองจากพนกังานท่ีมีความผกูพนัองคก์รสูงมีแนวโนม้ท่ีจะมีส่วนร่วมในกิจกรรมในองคก์รสูง จะอยาก
ท่ีจะอยู่กบัองคก์รต่อไปและท างานเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย มีความศรัทธาในเป้าหมายองคก์ร และรู้สึกวา่
การท างานอยา่งเตม็ท่ีจะช่วยใหต้นสามารถท าประโยชน์ใหก้บัองคก์รได ้

สุกานดา ศุภคติสันต ์(2540: 18-20 อา้งถึงใน ยิง่ยง ไชยทา, 2551: 12-13) กล่างถึงประโยชน์
และความส าคญัของความผกูพนัธ์องคก์รไวด้งัน้ี 

1. ดา้นอตัราการขาดงาน: พนกังานท่ีมีความผูกพนัต่อองคก์รสูงนั้น จะมีแรงจูงใจใน
การท างานสูงเช่นกนั ส่งผลในทางออ้มกบัขวญัก าลงัใจในการท างาน ช่วยให้องคก์รบรรลุเป้าหมายของ
องคก์รไดง้่ายขึ้น พนกังานมกัจะไม่ค่อยขาดงาน ในทางกลบักนั พนกังานท่ีมีความผูกพนัต่อองค์กรต ่า 
มกัจะขาดงานบ่อยๆ 

2. ดา้นอตัราการลาออก: พนกังานท่ีมีความผูกพนัต่อองคก์รสูงมีแนวโนม้ท่ีจะลาออกต ่า 
อยูก่บัองคก์รนาน  

3. ดา้นผลการปฏิบติังาน: พนกังานท่ีมีความผูกพนัต่อองคก์รสูง จะทุ่มเทและอุทิศตน
ให้กบัการท าเพื่อเป้าหมายขององคก์ร ส่งผลให้กบัผลการปฏิบติังานดว้ยเช่นกนั พนกังานมีแนวโนม้
ท่ีจะใชค้วามพยายามในการท างาน รู้สึกเป็นส่วนหน่ึงและมีส่วนร่วมเป็นเจา้ของบริษทั ท าให้ผลงาน
อยูใ่นระดบัท่ีดี 

4. ดา้นการบรรลุเป้าหมายขององคก์ร: พนักงานที่มีความผูกพนัต่อองค์กรสูง จะมี
ความเช่ือมัน่ในเป้าหมายขององคก์ร และช่วยใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมายท่ีคาดหวงัไว ้

5. ดา้นสุขภาพของพนกังาน: พนกังานที่มีความผูกพนัต่อองค์กรสูงมีแนวโน้มท่ีจะ
ท างานอย่างตั้งใจ ขอ้ผิดพลาดนอ้ย และมีความสุขกบัการท างานท าให้สุขภาพจิตดี ในทางตรงกนัขา้ม 
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พนกังานท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์รต ่า มกัท างานผิดพลาด เกิดอบติัเหตุเสียสุขภาพกาย และเสียสุขภาพจิต
เน่ืองจากไม่มีความสุขและความพึงพอใจในการท างานอีกดว้ย 

ผูวิ้จยัขอสรุปว่าความผูกพนัองคก์รนั้นส าคญัเป็นอย่างมาก การท่ีพนกังานมีความผูกพนั
ต่ององคก์รสูงจะช่วยให้องคก์รบรรลุเป้าหมายท่ีคาดหวงัไวอ้ย่างย ัง่ยืน พนกังานมีส่วนร่วมในกิจกรรม
ขององคก์ร ปรารถนาที่จะอยู่กบัองคก์รต่อไป ไม่อยากที่จะลาออก ท างานอย่างเต็มประสิทธิภาพ 
ดว้ยสุขภาพจิต และสุขภาพกายท่ีดี ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีจะช่วยใหอ้งคก์รประสบความส าเร็จไดอ้ยา่งย ัง่ยนื 
 

2.1.3  ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพนัธ์องค์กร 
นกัวิจยัแต่ละท่านใหค้วามเห็นเร่ืองความผกูพนัองคก์รต่างกนัดงัน้ี 
กรีนเบิรก์ และบารอน (Greenberg & Baron, 1995 อา้งถึงใน ขนิษฐา เพิ่มชยั, 2550: 42) 

กล่าวถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัองคก์รไวด้งัน้ี 
1. คุณลกัษณะเกี่ยวกับงาน ตวัอย่างเช่น การได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงานท่ีมี

ความทา้ทาย ไดรั้บการส่งเสริมใหก้า้วหนา้ในงาน และมีการใหอิ้สระในการท างาน 
2. การตอบสนองบุคลากร ตวัอย่างเช่น การให้โบนัส และการปฏิบตัิต่อพนักงาน

อยา่งเท่าเทียม สุภาพ ใหเ้กียรติ และยติุธรรม 
3. การให้โอกาสในการเลือกงาน หากพนักงานไม่มีโอกาสในการเลือกงานที่ท า  

อาจท าใหค้วามผกูพนัองคก์รต ่าลงได ้
4. การปฏิบติัต่อพนกังานท่ีเขา้มาใหม่ หากมีการดูแลพนกังานเขา้ใหม่อยา่งเหมาะสม 

ทุกคนเขา้ใจและเห็นภาพค่านิยมองคก์ร และเป้าหมายขององคก์ร พร้อมกบัไดค้่าตอบแทนและสวสัดิการ
ท่ีคุม้ค่ากบังาน พนกังานจะตอบแทนองคก์รดว้ยการท างานอยา่งทุ่มเท เตม็ประสิทธิภาพ 

Dunham, Grube, and Castancda (1994: 37) ไดก้ล่าวถึงปัจจยัท่ีมีอิธิพลต่อความผูกพนั
องคก์รในแต่ละดา้นดงัน้ี 

1. ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัดา้นจิตใจ คือ การรับรู้ลกัษณะงาน ความส าคญั
ของงาน ความอิสระของงาน ความหลากหลายในทกัษะ เป็นความรู้สึกท่ีพนกังานรู้สึกมีส่วนน่วมใน
การคิดตดัสินใจเร่ืองของสภาพแวดลอ้มในการท างาน 

2. ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัดา้นการคงอยุก่บัองคก์ร คือ อาย ุความพึงพอใจใน
อาชีพ อายงุาน ความปรารถนาท่ีจะลาออก 

3. ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัดา้นบรรทดัฐาน คือ ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน
การมีส่วนร่วมในงานบริหาร 
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เพอร์ริน (Perrin, 2009: 1-2;อา้งถึงใน ชยัสิทธ์ิ ถิรธเนศ, 2553: 12) ผูที้่เป็นท่ีปรึกษา
ดา้นทรัพยากรบุคคล ไดท้ าการส ารวจพนกังานจ านวน 90,000 คน ใน 18 ประเทศทัว่โลก ช่วงปี 2008 
และไดท้ าการสรุปปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัของพนกังานไวด้งัน้ี 

1. ผูบ้ริหารระดบัสูงใส่ใจความเป็นอยูท่ี่ดีของพนกังาน 
2. องคก์รช่วยพนกังานพฒันาทกัษะท่ีเป็นจุดอ่อน 
3. องคก์รรับผิดชอบต่อสังคมภายนอก 
4. พนกังานมีส่วนร่วมในการตดัสินใจในงานของตน 
5. องคก์รตอบสนองต่อความตอ้งการของลูกคา้ไดดี้ 
6. องคก์รมีการตั้งมาตรฐานของแต่ละบุคคลใหสู้งขึ้น 
7. องคก์รให้โอกาสในการเจริญกา้วหนา้ในอาชีพ 
8. มีการใหง้านท่ีทา้ทาย และไดเ้พิ่มทกัษะความสามารถ 
9. พนกังานมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัหวัหนา้งาน 
10. องคก์รสนบัสนุนความคิดสร้างสรรคข์องพนกังานในองคก์ร 
แวนส์ (Vance, 2004: 6 อา้งถึงใน ชัยสิทธ์ิ ถิรธเนศ, 2553: 13) ได้ท าการวิจยัเร่ือง

ความผกูพนัองคก์ร และไดข้อ้สรุปวา่ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัองคก์รมีดงัน้ี 
1. ความภูมิใจในองคก์รท่ีท างานอยู่ 
2. ความพึงพอใจในองคก์ร 
3. ความพึงพอใจในงาน 
4. การไดรั้บงานท่ีดีและมีความทา้ทาย 
5. ความรู้สึกทางบวกกบัผูป้ฏิบติังาน 
6. การไดรั้บการสนบัสนุนจากหวัหนา้งาน 
7. ความพยายามท่ีเหนือกวา่มาตรฐานทัว่ไป 
8. ความเขา้ใจในเร่ืองของความเช่ือมโยงของงานของตน และพนัธกิจขององคก์ร 
9. ความคาดหวงัในการเติบโตไปกบัองคก์รนั้นๆ 
10. ความตั้งใจในการอยูก่บัองคก์รเดียวไปนานๆ 
สวนีย ์แกว้มณี (2549) กล่าวถึงปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัองคก์รดงัน้ี 
1. การไดท้ างานในองคก์รท่ีมีผลประกอบการ วิสัยทศัน์ และการด าเนินงานดีเด่น ท าให้

พนกังานเกิดความภาคภูมิใจในการท างาน และจะท าใหเ้กิดความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์รมากขึ้น 
2. การไดท้ างานกบัหัวหน้างานท่ีตนชอบ หัวหนา้งานเป็นส่วนส าคญัในชีวิตการท างาน 

การท่ีมีความสุขกบัหวัหนา้งาน ช่วยใหพ้นกังานมีความผกูพนัต่อองคก์รมากขึ้น 
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3. การมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงานท าให้พนักงานจะส่งผลให้พนักงานเกิด
ความผกูพนัต่อองคก์ร 

4. การท่ีไดรั้บมอบหมายให้ท างานท่ีมีความส าคญั พนกังานเกิดความภูมิใจท่ีไดท้ างาน
ท่ีสร้างผลกระทบท่ีดีต่ององคก์ร ช่วยใหพ้นกังานเกิดความผูก้พนัต่องอคก์รมากขึ้น 

5. การไดรั้บการช่ืนชมและการเห็นคุณค่า ช่วยให่พนกังานเกิดความภาคภูมิใจในตนเอง 
ถึงแมจ้ะเป็นรางวลัท่ีเป็นตวัเงินหรือไม่ก็ตาม พนกังานจะเกิดความผกูพนัต่อองคก์รมากขึ้น 

6. การมีชีวิตท่ีสมดุลระหวา่งชีวิตการท างาน และชีวิตส่วนตวัท่ีดี หากองคก์รสามารถ
ช่วยและส่งเสริมให้พนกังานมีสมดุลในชีวิตท่ีดีไดแ้ลว้นั้น พนกังานก็จะเกิดความสุขในการท างาน 
และเกิดความผกูพนัต่อองคก์รมากขึ้น 
 

2.1.4  แนวคิด ทฤษฎีท่ีเกีย่วข้องกบัความผูกพนัต่อองค์กร 
2.1.4.1 ทฤษฎี Hierarchy of Needs ของมาสโลว ์(Maslow) 
ทฤษฎีของ Maslow (Maslow, 1954 อา้งถึงใน ขนิษฐา เพิ่มชยั, 2550: 

18-19) แบ่งความตอ้งการของมนุษยอ์อกเป็น 5 ขั้นดว้ยกนั และ Maslow เช่ือว่ามนุษยจ์ะตอ้งไดรั้บ
การตอบสนองในขั้นท่ีต ่าสุดจนถึงระดบันึงแลว้ จึงจะเกิดความตอ้งการในขั้นต่อไป ซ่ึงความตอ้งการ
ทั้ง 5 ขั้น ดงัน้ี 

• ความตอ้งการทางกายภาพเพื่อด ารงชีวิต เช่น การนอน การตอ้งการอาหาร 
การหายใจ และส่ิงอ่ืน ๆ 

• ความตอ้งการทางความปลอดภยั และความมัน่คงในชีวิต เช่น การคุม้ครอง 
จากการขู่ต่าง ๆ เพื่อใหป้ลอดจากอตัราย 

• ความตอ้งการความรักความสัมพนัธ์และความเป็นเจา้ของ เป็นความอุ่นใจ
ในการเขา้ไปมีส่วนร่วมในกลุ่มสังคม เช่น ครอบครัว หรือเพื่อน 

• ความตอ้งการความเคารพนับถือจากคนรอบตวั หรือความตอ้งการท่ี
จะประสบความส าเร็จ มีความรู้และเช่ือมัน่ในตนเอง ไดรั้บการยกยอ่งจากสังคม 

• ความตอ้งการสูงสุดในชีวิต (แตกต่างกนัไปในแต่ละคน) เป็นความตอ้งการ 
ท่ีจะตระหนกัถึงความจริงใจในตนเอง เป็นการท่ีมนุษยส์ามารถใชค้วามสามารถท่ีตนมีอยูไ่ดอ้ยา่งเตม็ท่ี 

หากมาประยุกต์ในเร่ืองของความผูกพนัองค์กรแลว้ ถา้พนักงานยงั
ไม่สามารถเติมเต็มความตอ้งการขั้นพื้นฐานได ้ก็เป็นการยากท่ีจะมุ่งมัน่กบังานได ้แต่หากเติมเต็ม
ความตอ้งการขั้นพื้นฐานไดแ้ลว้ ก็ไม่ไดห้มายความว่าความผูกพนองค์กรจะเกิดขึ้น ส่ิงท่ีจะท าให้
ความผกูพนัองคก์รเกิดขึ้นได ้คือ ความตอ้งการในขั้นท่ีสูงขึ้นไปต่อไปนัน่เอง 
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2.1.4.2 ทฤษฎี ERG ของ อลัเดอร์เฟอร์ (Alderfer, n.d. อา้งถึงใน ขนิษฐา 
เพิ่มชยั, 2550: 18) 

Alderfer เขียนทฤษฎีน้ีขึ้นมาเก่ียวกบัความตอ้งการของมนุษยซ่ึ์งคลา้ย ๆ กนั
กบัของ Maslow แต่ Alderfer ไดย้่อจากทฤษฎีความตอ้งการของมาสโลว ์จาก 5 ขั้น เป็นความตอ้งการ 
3 ขั้นดว้ยกนั คือ  

• การด ารงอยู ่(ความตอ้งการพื้นฐานของมนุษย)์ ความตอ้งการดา้นวตัถุ 
ความหิว การตอ้งการท่ีพกัอาศยั และความตอ้งการดา้นการท างาน เช่น ความสัมพนัธห์รือต าแหน่งหนา้ท่ี
ในการท างาน 

• ความสัมพนัธ์ (การปฏิสัมพนัธ์กับผูอ่ื้นหรือการได้รับการยอมรับ) 
เช่น การเป็นสมาชิกของครอบครัว ผูร่้วมงาน หรือเรียกไดว้า่เป็นความตอ้งการการยอมรับทางสังคม 

• ความตอ้งการเติบโต (การพฒันาและความกา้วหนา้) เป็นความตอ้งการ
ท่ีจะประสบความส าเร็จในชีวิต และใชค้วามสามารถอยา่งเป็นประโยชน์และเตม็ท่ี 

แตกต่างจาก Maslow ทาง Alderfer กล่าวว่ามนุษยส์ามารถท่ีจะมีความตอ้งการ 
หลายอนัในเวลาเดียวได ้ไม่จ าเป็นท่ีจะตอ้งเติมเตม็อนัท่ีต ่ากว่าแลว้จึงยา้ยไปอีกขั้น ฉะนั้นอาจมีหลาย ๆ 
ปัจจยัท่ีท าใหท้ าใหเ้กิดความผกูพนัองคก์ร ไม่ใช่เพียงปัจจยัใดปัจจยัหน่ึง 

2.1.4.3 ทฤษฎี Two-factor ของ เฮอร์เบอร์ก (Herzberg)  
ทฤษฎีของ Herzberg บอกวา่การท่ีพนกังานไม่พึงพอใจในการท างานนั้น 

ลกัษณะของงานมีผลอย่างมาก ในขณะเดียวกัน ในด้านของความพึงพอใจ การสร้างแรงจูงใจใน
การท างานนั้นมาจาก 2 ปัจจยัหลกั ๆ ดว้ยกนั 

ส่วนท่ี 1 คือ ปัจจยัสุขวิทยา (Hygiene Factor) Herzberg เช่ือว่าปัจจยัเหล่าน้ี
เป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อการมีแรงจูงใจหรือการไม่มีแรงจูงใจของพนกังาน ตวัอย่างของปัจจยัเหล่าน้ีคือ 
การจ่ายเงิน สวสัดิการ เพื่อนร่วมงาน หวัหนา้งาน เป็นตน้ หากปัจจยัเหล่าน้ีขาดหายไปหรือบกพร่อง
ไม่เป็นอยา่งท่ีตอ้งการ จะท าใหพ้นกังานเกิดความไม่พึงพอใจในการท างานได ้

ส่วนท่ี 2 คือ ความตอ้งการในระดบัสูง (Motivation Factor) Herzberg เช่ือว่า
หากมีส่วนน้ี พนกังานจะทุ่มเทอุทิศตนใหก้บัองคก์รอยา่งเตม็ความสามารถ ตวัอยา่งเช่น ความรับผิดชอบ
ท่ีมากขึ้น ความทา้ทายในงานท่ีมากขึ้น หรือ การไดรั้บการยอมรับจากหัวหนา้หรือเพื่อนร่วมงานดว้ยกนั 
ซ่ึงเป็นลกัษณะอยา่งหน่ึงของพนกังานท่ีมีความผกูพนัธต่อองคก์รนัน่เอง 

วิเชียร วิทยอุดม (2550: 188-189) กล่าวว่า เฟดดอร์ริก เฮอร์สเบิร์ก (Frederick 
Herzberg) ไดศ้ึกษาเร่ืองทฤษฎีการจูงใจ โดยเก็บขอ้มูลดว้ยแบบสอบถามจากวิศวกร และนกับญัชี
จ านวน 200 คน โดยให้ตอบค าถามในส่ิงท่ีผูต้อบชอบและไม่ชอบในการท างาน เพราะเช่ือว่าส่ิงน้ีมี
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ความสัมพนัธ์กบัการเช่ือว่างานของแต่ละคนนั้นลม้เหลวหรือส าเร็จ และพบการว่าการท่ีแต่ละคนมองวา่
งานของตนดีหรือไม่นั้น มาจากหลากหลายปัจจยัดว้ยกนั อยา่งแรกเลย เราจะแบ่งคนออกเป็นสองกลุ่มคือ  

• กลุ่มท่ีไม่พอใจในงาน จากปัจจยัสุขวิทยา หากไม่ไดรั้บการตอบสนอง
จากปัจจยัเหล่าน้ี จะท าใหเ้กิดความไม่พึงพอใจในการท างาน โดยมีปัจจยัอยู ่10 ปัจจยัคือ 

1. นโยบายและการบริหารงานของบริษทั 
2. เทคนิคการควบคุมและดูแล 
3. ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
4. ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
5. ความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
6. เงินเดือน 
7. ความมัน่คงในงาน 
8. ชีวิตส่วนตวั 
9. สภาพการท างาน 
10. สถานภาพ 
• กลุ่มท่ีไม่พอใจในงาน จากปัจจยัความตอ้งการในระดบัสูงในการท างาน 

เป็นปัจจยัที่กระตุน้ความมีประสิทธิภาพของพนักงาน และส่งเสริมผลการปฏิบติังานให้ดียิ่งขึ้น 
เป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัตวังานโดยตรง มีอยู ่5 ปัจจยัดว้ยกนั คือ 

1. ความสัมฤทธ์ิผลของการท างาน 
2. ความเจริญกา้วหนา้ในการท างาน 
3. ลกัษณะงาน 
4. ความเป็นไปไดใ้นความกา้วหนา้ส่วนบุคคล 
5. ขอบเขตความรับผิดชอบในหนา้ท่ีการท างาน 
เฮอร์สเบิร์กสรุปวา่ เม่ือปัจจยัความตอ้งการในระดบัสูงลดต ่าลง ประสิทธิภาพ

ในการท างานก็จะตกลงไปดว้ย ในส่วนของปัจจยัสุขวิทยา หากหายหรือขาดไป พนักงานจะเกิด
ความทอ้ถอยในการท างาน และอาจเป็นเหตุใหพ้นกังานลาออกจากงานไป 
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2.2  วิกฤตโควดิ 19 
ไวรัสโควิด 19 เป็นไวรัสท่ีถูกถ่ายทอดมาจากสัตวสู่์คน ระบาดขึ้นคร้ังแรกในปี 2562 

ที่เมืองอู่ฮัน่ ดว้ยลกัษะของไวรัสที่แพร่กระจายและติดต่อไดอ้ย่างง่ายดาย ท าให้ไวรัสตวัน้ีระบาด
ไปทัว่โลกดว้ยเวลาเพียงแค่ชัว่พริบตาเดียว อาการขอผูติ้ดเช้ือจะคลา้ยคนเป็นไขห้วดั แต่ผลกระทบรุนแรง
กว่าหลายเท่า ผูติ้ดเช้ือจะมีอาหารไอ จาม และมีอาการปอดอกัเสบรุนแรง (Lab Manager, 2020) 
ส่งผลเสียกบัปอด หัวใจ และตบัถึงขั้นอาจเสียชีวิตได ้ส่งผลให้มีผูท่ี้ไดรั้บเช้ือเสียชีวิตเป็นจ านวนมาก 
(Welsh, 2020)  ปัจจุบนัไดข้ยายการระบาดออกไปทัว่โลก ปัจจุบนัมีผูติ้ดเช้ือแลว้มากกว่า 136,291,755 
คน รวมผูเ้สียชีวิตกวา่ 2,941.128 คน (World Health Organization, 2021) 

ประเทศไทยเป็นประเทศแรกในโลกท่ีพบผูติ้ดเช้ือ นอกเหนือจากประเทศจีน โดยวนัท่ี 
12 มกราคม 2563 ทางกระทรวงสาธารณสุขประกาศออกมาว่าตรวจพบผูติ้ดเช้ือจากเมืองอู่ฮัน่ 
ประเทศจีน คนแรกในประเทศไทย เป็นนกัท่องเท่ียววยั 61 ปีผูห้ญิง สัญชาติจีน ถือว่าเป็นผูติ้ดเช้ือ
รายแรกเลยท่ีอยูน่อกประเทศจีน หลงัจากนั้น ผูติ้ดเช้ือก็เพิ่มขึ้นเร่ือยๆ จากทั้งนกัท่องเท่ียวท่ีเดินทาง
มาจากประเทศจีน และประชาชนท่ีเดินทางกลบัมาจากประเทศจีนเน่ืองจากโรคระบาดท่ีนัน่ รัฐบาล
ออกมาตรการมากมายเพื่อป้องกนัการแพร่ระบาด (ThaiPBS News. 2020) 

เม่ือสถานการณ์ทัว่โลกทวีความรุนแรงมากขึ้น การหาวิธีรักษาและป้องกนัก็ไดเ้ร่ิมตน้
ขึ้นเช่นเดียวกนั นกัวิจยัทัว่โลกพยายามท่ีจะคิดคน้ยารักษา อุปกรณป้องกนัต่าง ๆ และคิดคน้วคัซีน
รักษา ไม่ว่าจะเป็นนักวิจยัจากจีน ยุโรป อเมริกา บริษทัยาทัว่โลก ก็ออกมาร่วมมือกนัคิดคน้วคัซีน
ป้องกนั และรักษาโรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019 โดยนักวิจยัได้เผยแพร่ผลการศึกษาออกมามากมาย 
เน่ืองจากเป็นประโยชน์แก่มนุษยชาติทัว่โลก ใหน้กัวิจยัอ่ืนๆไดน้ าไปศึกษาและคิดคน้ต่อได ้(Lou et al., 
2020) ซ่ึงปัจจุบนัก็ยงัมีการคิดคน้ต่อจนท่ีเราเห็นเป็นยาวคัซีนท่ีใชก้นัอยูใ่นปัจจุบนั 

อย่างไรก็ตามการระบาดของโรคติดเช้ือโควิด 19 ก็ยงัคงด าเนินต่อไปเร่ือย ๆ ส่งผลให้
ห้างสรรพสินคา้ต่าง ๆ สถานท่ีให้บริการดา้นความบนัเทิง ตลาด โรงแรม ร้านคา้ตอ้งปิดบริการใน
บางคร้ัง ท าให้เศรษฐกิจในภาพรวมค่อนขา้งแยล่ง เน่ืองจากตน้ทุนท่ียงัคงมีอยู่แมห้ยดุให้บริการ หลาย ๆ 
ธุรกิจจึงจอ้งปรับตวัมาคา้ขายหรือใหบ้ริการแบบออนไลน์เพื่อใหธุ้รกิจยงัคงมีรายไดต้่อไป  

ประชาชนเองก็จ าเป็นตอ้งอยู่บา้น เพื่อลดการติดเช้ือและแพร่เช้ือ ท าให้ขาดรายไดเ้ช่นกนั 
หลาย ๆ กิจการมีอนัตอ้งปิดตวัลงเน่ืองจากพิษเศรษฐกิจท่ีเป็นผลมาจากการระบาด ถึงแมห้ลายคน
ไม่ตกงาน แต่ก็ระมดัระวงัการใชเ้งินเช่นเดียวกนั สินคา้จ าเป็นหลายตวัยงัตอ้งปรับลดราคาจดัโปรโมชัน่ 
เพื่อให้ตนอยุ่รอดต่อไป (Thairath Online, 2020) การเกิดวิกฤตโรคระบาดโควิด 19 นั้น กระตุน้ให้
การท างานรูปแบบออนไลน์แพร่หลายมากยิ่งขึ้นในทุก ๆ ธุรกิจ ไม่ว่าจะเป็น ธนาคาร การแพทย ์หรือ
การศึกษาเป็นตน้ ทั้งน้ีทั้งนั้น มีการน าเทคโนโลยหีลากหลายรูปแบบมาช่วยให้การท างานรูปแบบ
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ออนไลน์นั้นง่ายขึ้น เช่น Zoom หรือ MS team (KDV & Mruthyanjaya, 2021) ดว้ยวิวฒันาการทาง
เทคโนโลยีท่ีกา้วหนา้อย่างรวดเร็ว ท าให้บริษทัหลายๆแห่งเกิดค าถาม ว่าเราจะน าเทคโนโลยเีหล่าน้ี
มาช่วยให้การบริหารงานมีประสิทธิภาพขึ้นไดอ้ย่างไรบา้ง และเร่ิมที่จะน าแนวคิดของการท างาน
รูปแบบออนไลน์มาประยกุตใ์ชม้ากขึ้นในองคก์ร (Holton, 2001) 

ดา้นการท างานภายใตส้ถานการณ์โควิด 19 นั้นส่งผลกระทบกบัการจา้งงานอย่างมาก 
กลุ่มคนท่ีรายไดต้ ่าหลายรายถูกเลิกจา้งดว้ยความท่ีนายจา้งตอ้งลดภาระค่าใชจ่้าย และเป็นกลุ่มท่ีตวัเลือก
ในการเลือกงานค่อนขา้งต ่า ส่วนกลุ่มคนรายไดป้านกลางจนถึงมาก เป็นกลุ่มคนท่ีตวัเลือกค่อนขา้งเยอะ 
ส่วนมากทางบริษทัจะให้ท างานท่ีบา้น (work from home) แรงงานกลุ่มน้ีมีความสามารถในการใช้
เทคโนโลยีมาก สามารถเอาเทคโนโลยีเขา้มาปรับใช้ในการท างานได้  เช่น ซูม กูเก้ิลด๊อก เป็นตน้
ไม่ไดล้ดประสิทธิภาพในการท างานลง อีกทั้งยงัช่วยบริษทัให้ประหยดัตน้ทุนอีกดว้ย (Puey Ungphakorn 
for Economic Research, 2020) การท างานผา่นเทคโนโลยีต่าง ๆ ท าใหอ้งคก์รใหญ่ตระหนกัวา่การท างาน
ที่บา้นท าได้ และช่วยให้เกิดสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตวัมากขึ้น ไม่เสียเวลา
ในการเดินทางในแต่ละวนั และอนัที่จริงช่วยให้ผลลพัท์ดีขึ้นกว่าเดิมอีกดว้ย (Abdul-Rahaman & 
Hongxing, 2020) พนกังานท่ีท างานท่ีบา้นรู้สึกมีสมาธิมากขึ้น หลายคนกล่าวว่าการท างานท่ีบา้นท า
ให้ความเครียดลดลง พนกังานกว่า 80% กล่าวว่า ชอบรูปแบบการท างานแบบน้ีมากกว่าเน่ืองจากมี 
ความสมดุลระหว่างการท างานและชีวิตส่วนตวัท่ีดีขึ้น (Huang, 2020) ทั้งน้ีทั้งนั้น การท างานท่ีบา้น 
ส่ิงท่ีหายไปคือไม่มีผูคุ้มดูแล ขาดการบงัคบัตามระบบการท างาน อาจท าให้เกิดการหย่อนยานใน
การท างานได ้จึงควรเป็นแรงงานท่ีมีประสิทธิภาพสูง การจา้งงานในอนาคตก็จะค่อย ๆ เปล่ียนไป 
(Davis, 2020) 

การท างานรูปแบบออนไลน์นั้นมีแนวโนม้สูงท่ีจะด าเนินต่อไป ถึงแมเ้ราจะผ่านวิกฤต
โควิดไปไดแ้ลว้ หลงัจากไดท้ าแบบส ารวจออกมาแลว้ พบวา่พนกังานมีความตอ้งการท่ีจะท างานรูปแบบ
ออนไลน์หรือท างานท่ีบา้นมากขึ้น ในดา้นของบริษทัก็สนใจมากขึ้นในเร่ืองของรูปแบบการบริหาร
ศกัยภาพของบริษทั และการประเมิณผลงานของพนกังานในการท างานรูปแบบออนไลน์หรือการท างาน
ท่ีบา้น ว่าจะตอ้งมีการพฒันาเปล่ียนแปลงเพื่อท่ีจะยงัคงสร้างความผูกพนัต่อองค์กรไดด้งัเดิมหรือ
มากกวา่เดิม (Gartner, 2020) 

การเปล่ียนแปลงน้ีส่งผลต่ออีกหลายๆดา้นเช่น วฒันธรรมขององคก์ร ประสิทธิภาพใน
การด าเนินงาน ความพึงพอใจของพนกังาน รวมไปถึงความผกูพนัองคก์รอีกดว้ย (Kevin et al., 2021) 
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2.3  ความหมายของเจนเนอเรช่ันวาย 
หากจะแบ่งแยกเจนเจอเรชัน่ เราแบ่งออกไดจ้าก 2 องคป์ระกอบคือ อตัราการเกิด และ

เหตุหารณ์ส าคญัในช่วงนั้น ๆ เม่ืออตัราการเกิดเพิ่มขึ้นและเร่ิมท่ีจะคงท่ี และก็เม่ืออตัราเร่ิมลดลงถือว่า
เป็นจุดส้ินสุดของเจนเจนเนอเรชัน่ ซ่ึงในแต่ละเจนเนอเรชัน่จะมีเหตุการณ์ต่าง ๆ ท่ีเกิดขึ้น ท่ีส่งผล
กระทบต่อรูปแบบการใช้ชีวิตของคนในแต่ละเจนเนอเรชัน่ ไม่ว่าจะเป็น แฟชัน่ แนวเพลง ฯลฯ 
(Crumpacker & Crumpacker, 2007)  

หากยอ้นไปดูเหตุการณ์ส าคญั ๆ ของเจนเนอเรชั่นวาย ประสบการณ์ส าคญั ๆ ท่ีเกิด
ในช่วงนั้นคือ การทยายก าแพงเบอร์ลิน การเร่ิมตน้ของช่องรายการเพลงเอ็มทีวี ภยัธรรมชาติต่าง ๆ 
การก่อการร้าย 911 และการท่ีคนเร่ิใบริโภคอาหารท่ีท าให้เกิดโรคอว้นมากขึ้น ท าให้ลกัษณะเฉพาะ
ของเจนเนอเรชัน่วายคือ มัน่ใจ ค่อนขา้งอิสระทางความคิด เช่ือมัน่ในตนเอง เพราะว่าถูกเล้ียงดูโดย
การไดรั้บการช่ืนชม และเล้ียงดูมาอยา่งดีมาโดยตลอด (Crumpacker & Crumpacker, 2007) 

เจนเนอเรชัน่วายตือประชากรท่ีมีอายุตั้งแต่ 22-41 ปี เกิดช่วงปี 2523-2542 (Raines, 2003) 
ลกัษณะของเจนเจนอเรชัน่วายคือเป็นประชากรท่ีปรับตวัไดดี้ เรียนรู้ไว ชอบเรียนรู้ และมีความสามารถ
ในการใชเ้ทคโนโลยี ท างานไดห้ลากหลาย ชอบงานทา้ทาย และตอ้งการที่จะประสบความส าเร็จ 
ใจร้อน ช่างตั้งค  าถาม และมีความเป็นตวัเองสูง (Glass, 2007) 

เจนเนอเรชัน่วายเป็นกลุ่มท่ีเปิดรับส่ือมาก เขา้ถึงข่าวสารและแฟชัน่ไดดี้ เจนเนอเรชัน่วาย
เร่ิมท่ีจะเขา้สู่องคก์รมากขึ้นและเป็นกลุ่มท่ีมีความตอ้งการดา้นการท างานท่ีเป็นแบบของตนเองสูง 
ซ่ึงแตกต่างจากเจนเนอเรชัน่อ่ืนๆในองคก์ร (ณฐัวุฒิ ศรีกตญัญู, 2540)  

หากพูดในมุมของธุรกิจ เจนเนอเรชัน่วายจะชอบการท างานเป็นทีม เป็นเจนเนอเรชัน่
ท่ีท างานแบบมุ่งหวงัให้เกิดผล อารมณ์รุนแรง และมีความกดดนัสูง นอกจากน้ียงัคิดว่าการท างาน 
กบัองคก์รใดนาน ๆ ไม่ใช่เร่ืองท่ีอยากท า (Dries et al., 2008) เจนเนอเรชัน่วายอยากท่ีจะมีความสมดุล
ระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตวั เน่ืองจากต่องการความอิสระและความสบายใจ คนใน
เจนเนอเรชัน่วายเลือกใชเ้ทคโนโลยีในการท างานเช่นกนัหากท าให้งานง่ายขึ้น ผูบ้ริหารจ าเป็นท่ีจะตอ้ง
ใหค้วามส าคญักบัลกัษณะนิสัยของคนกลุ่มน้ี และการจดัการความตอ้งการท่ีเนน้องรมณ์มากกว่าเหตุผล 
(Crumpacker & Crumpacker, 2007) 

ในเร่ืองของความคาดหวงัต่อการท างานนั้น พบว่าเจนเนอเรชั่นวายตอ้งการงานท่ี
สร้างสรรค ์ทา้ทาย มีโอกาสกา้วหนา้ในการท างาน มีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัหวัหนา้ และเพื่อนร่วมงาน 
เจนเนอเรชัน่วายชอบงานท่ีตนไดมี้ส่วนร่วมดว้ย เน่ืองจากชอบแสดงความคิดเห็น ค่าจา้งเหมาะสม 
และมีสวสัดิการท่ียืดหยุน่ ตอบโจทยค์วามตอ้งการท่ีหลากหลาย ดงันั้นองคก์รควรเตรียมสภาพแวดลอ้ม
ท่ีเหมาะสมส าหรับเจนเนอเรชัน่วายดงัน้ี 
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1. ออกแบบงานโดยค านึงถึงลกัษณะงานท่ีเป็นประโยชน์ต่อการท างานของเจนเนอเรชัน่
วาย ไดใ้ชท้กัษะต่าง ๆ เช่น ดา้นเทคโนโลย ีหรือดา้นภาษา  

2. มีการปฐมนิเทศท่ีดี ส่ือสารเป้าหมายให้ชัดเจน และส่ือสารให้พนักงานทราบ
ความส าคญัของงานของตน  

3. ส่งเสริมให้มีการแสดงความคิดสร้างสรรค ์เพื่อขอ้เสนอแนะใหม่ ๆ ทั้งแบบทางการ 
และไม่เป็นทางการ รับฟังความคิดเห็น 

4. ให้อ านาจในการบริหารงานของตนเอง ไม่ควบคุมการท างานมากจนเกินไป ให้อิสระ
ในการตดัสินใจ 

5. ใหเ้ป้าหมาย หรือผลลพัทท่ี์ตอ้งการอยา่งชดัเจน เพื่อเป็นแรงจูงใจในการท างาน 
6. ส่งเสริมการใหผู้น้ าเป็นโคช้พี่เล้ียง แทนการเป็นผูบ้งัคบับญัชา  
7. ส่งเสริมการร่วมงานกนัของแต่ละเจนเนอเรชัน่ เพื่อให้เกิดการเขา้ใจกนัระหว่าง

แต่ละเจนเนอเรชัน่ ลดความขดัแยง้และค่านิยมท่ีมีต่อกนั  
8. จดัการฝึกอบรมอยา่งเหมาะสม เน่ืองจากเจนเนอเรชัน่วายชอบการพฒันาความรู้ 
9. สร้างระบบการให้รางวลัท่ียืดหยุ่น เหมาะส าหรับความตอ้งการท่ีหลากหลายของ

เจนเนอเรชัน่วาย 
10. สร้างบรรยากาศการท างานท่ีกระตือรือลน้ พนักงานร่วมมือกนัแชร์ความคิดเห็น 

ลดความเป็นทางการ 
11. สร้างระบบความก้าวหน้าที่ยืดหยุ่นขึ้น ทั้งการเติบโตในแนวดิ่งและแนวราบ 

ไม่วางแผนการเติบโตท่ีดูระยะยาวเกินไป เช่นจะไดต้ าแหน่งในอีก 10 ปี เป็นตน้ เน่ืองจาก เจนเนอเรชัน่
วาย รอไม่ได ้(รัชฎา อสิสนธิสกุล, 2549) 
 
 

2.4  งานวิจัยที่เกีย่วข้อง 
จากการทบทวนวรรณกรรม พบวา่มีงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งดงัน้ี 

 
 
 



 

 

ตารางท่ี 2.1 สรุปงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งในการศึกษา 
ล าดับ ช่ือผู้ศึกษา ช่ืองานวิจัย วิธีการศึกษา ผลการศึกษา 

1 พิชญา โรจนมงคล 
(2561) 

ภาวะผูน้ ากบัความผกูพนัองคก์รของ
พนกังานในกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย 
กรณีศึกษา บริษทั A 

Quantitative ถา้บุคลากรมีความพึงพอใจ ดา้นเงินเดือนและ สวสัดิการ การพฒันาบคุคลากรม ความกา้วหนา้
ในหนา้ท่ีการงาน และความสัมพนัธ์ในท่ีท างานก็จะท าใหบ้คุลากรมีประสิทธิภาพใน 
การท างานเพ่ิมสูงขึ้นมาก ท าให้บุคลากรมีก าลงัใจ สามารถเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างานท่ี
เพ่ิมมากขึ้น  

2 ธิดารัตน์ สวนเศรษฐ์, 
ระพิน ชูช่ืน, ธนวิน 
ทองแพง (2562) 

ปัจจยัท่ีส่งผลตอ่ความผกูพนัตอ่องคก์ร, 
พนกังานสายสนบัสนุนวิชาการ 

Quantitative 1) ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัองคก์รของพนกังานสายสนบัสนุนวิชาการ มหาวิทยาลยับูรพา 
ประกอบดว้ย คุณภาพชีวิตในการท างานและประสบการณ์ท างาน โดยในภาพรวมและทุกดา้น
อยูใ่นระดบัมาก และ 2) ความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานและประสบการณ์
ท างานท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานสายสนบัสนุนวิชาการในมหาวิทยาลยั
บูรพา โดยรวมและรายไดมี้ความสัมพนัธ์กนัทางบวกอยูใ่นระดบัต ่าถึงระดบัปานกลาง 

3 อมรรัตน์ แสงสาย 
(2558) 

ปัจจยัดา้นองคก์รและการรับรู้ 
การสนบัสนุนจากองคก์รท่ีมีผลตอ่
ความผกูพนั องคก์รของพนกังาน 
เจนเนอเรชัน่วาย : กรณีศึกษา บริษทั 
เอเชียน สแตนเลย ์อินเตอเนอร์ชัน่แนล 
จ ากดั 

Quantitative ผลการวิจยั พบว่า 1)ปัจจยัองคก์ร ซ่ึงประกอบดว้ยมิติดา้นความตอ้งการดา้นงาน มิติดา้น
ความตอ้งการดา้นบทบาท และมิติดา้นความตอ้งการความสัมพนัธ์ระหว่างบคุคล มีผลต่อ
ความผูกพนัองคก์รของพนกังานเจนเนอเรชัน่วาย อย่างมีนยัส าคญัทาง 2) ปัจจยัดา้นการรับรู้
การสนบัสนุนจากองคก์ร ซ่ึงประกอบดว้ยดา้นโอกาสกา้วหนา้ ดา้นจิตวิทยาสังคม ดา้น
การปฏิบติังาน และดา้นโอกาสท่ีไดรั้บการพฒันาในองคก์ร ส่งผลต่อความผกูพนัองคก์ร
ของพนกังานเจนเนอเรชัน่วาย อยา่งมีนยัส าคญั 3) ปัจจยัองคก์ร ซ่ึงประกอบดว้ยมิติดา้น
ความตอ้งการดา้นงาน และมิติดา้นความตอ้งการความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล มีผลต่อ 
ความผกูพนัองคก์รของพนกังานเจนเนอเรชัน่เอ็กซ์ อย่างมีนยัส าคญั 4) และปัจจยัดา้นการรับรู้
การสนบัสนุนจากองคก์รดา้นจิตวิทยาสังคม ส่งผลต่อความผกูพนัองคก์รของพนกังาน 
เจนเนอเรชัน่เอก็ซ์ อยา่งมีนยัส าคญั 

 

http://www.repository.rmutt.ac.th/dspace/browse?type=author&value=%E0%B8%AD%E0%B8%A1%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%B1%E0%B8%95%E0%B8%99%E0%B9%8C+%E0%B9%81%E0%B8%AA%E0%B8%87%E0%B8%AA%E0%B8%B2%E0%B8%A2


 

 

ตารางท่ี 2.1 สรุปงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งในการศึกษา (ต่อ) 
ล าดับ ช่ือผู้ศึกษา ช่ืองานวิจัย วิธีการศึกษา ผลการศึกษา 
4. ทิพานนัท ์ธีระปัญญา 

(2557) 
การรับรู้วฒันธรรมองคก์รท่ีมีอิทธิพล
ต่อความผกูพนัของพนกังานใน
อุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์เปรียบเทียบ
กลุ่มบริษทัยโุรป อเมริกาและญ่ีปุ่ น 

Quantitative ผลการศึกษา พบว่า พนกังานท่ีปฏิบติังานในกลุ่มบริษทัยโุรป อเมริกา และญ่ีปุ่ น มีการรับรู้
วฒันธรรมองคก์รและความผกูพนัต่อองคก์ร แตกต่างกนัในบางมิติ ส่วนการรับรู้วฒันธรรม
องคก์รมีอิทธิพลต่อความผกูพนัเหมือนกนัในทุกมิติ ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า เพศ 
ระดบัการศึกษาระดบัรายได ้อายงุานและสาขาท่ีส าเร็จการศึกษา แตกต่างกนั ของพนกังาน
กลุ่มบริษทัยโุรป อเมริกา และญ่ีปุ่ น ส่งผลต่อการรับรู้วฒันธรรมและความผกูพนัองคก์ร 
พนกังานท่ีปฏิบติังานในกลุ่มบริษทัยโุรป อเมริกา และญ่ีปุ่ น มีความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 
ในดา้นจิตใจ และดา้นการคงอยูก่บัองคก์ร และพนกังานท่ีปฏิบติังานในกลุ่มบริษทัยโุรป 
อเมริกา และญ่ีปุ่ น มีการรับรู้วฒันธรรมองคก์รแตกต่างกนัในภาพรวม มิติการท างานและ
มิติกลุ่ม การรับรู้วฒันธรรมองคก์รของกลุ่มบริษทัยโุรป อเมริกา ในมิติการท างาน และมิติบคุคล 
ส่งผลต่อความผกูพนัองคก์ร และการรับรู้วฒันธรรมองคก์รของบริษทัญ่ีปุ่ นในมิติกลุ่มและ
มิติบคุคล ส่งผลตอ่ความผกูพนัองคก์ร การรับรู้วฒันธรรมมีอทิธิพลตอ่ความผกูพนัของพนกังาน
ท่ีปฏิบติังานในกลุ่มบริษทัยโุรปอเมริกา และญ่ีปุ่ น สรุปไดว่้า ความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้
วฒันธรรมองคก์ร และความผกูพนัองคก์รเป็นเร่ืองท่ีสะทอ้นการรับรู้ ความรู้สึก ทศันคติ และ
สภาพจิตใจของบุคคลซ่ึงแตกต่างกนัในแต่ละองคก์ร แต่มีความเขา้ใจเป็นไปในลกัษณะเดียวกนั 

5. สุรียพ์ร บุญโชคเจริญศรี 
(2559) 

การศึกษาปัจจยัสภาพแวดลอ้มใน 
การท างาน ลกัษณะงานและผูบ้งัคบับญัชา 
ท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัองคก์รของ
พนกังาน ระดบัปฏิบติัการในยา่นธุรกิจ 
ถนนสีลม กรุงเทพมหานคร 

Quantitative 
 

ปัจจยัสภาพแวดลอ้มในการท างาน ประกอบดว้ย ดา้นการเสริมสร้างแรงจูงใจ ค่าตอบแทน
และสวสัดิการ และดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงานไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพนัองคก์ร
ของพนกังานระดบัปฏิบติัการ ส่วนดา้นความมัน่คงในงานและดา้นความกา้วหนา้ในงาน  
มีอิทธิพลต่อความผกูพนัองคก์รของพนกังานระดบัปฏิบติัการ ปัจจยัลกัษณะงาน ประกอบดว้ย
ดา้นความมีอิสระในการท างาน ไมมี่อิทธิพลตอ่ความผกูพนัองคก์รของพนกังานระดบัปฏิบติัการ 
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ตารางท่ี 2.1 สรุปงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งในการศึกษา (ต่อ) 
ล าดับ ช่ือผู้ศึกษา ช่ืองานวิจัย วิธีการศึกษา ผลการศึกษา 

ส่วนดา้นความส าคญัของงาน ดา้นการมีส่วนร่วมในการบริหารงาน และดา้นงานท่ีรับผิดชอบ
มีความทา้ทาย มีอิทธิพลต่อความผกูพนัองคก์รของพนกังานระดบัปฏิบติัการ และปัจจยั
ผูบ้งัคบับญัชา ประกอบดว้ย ดา้นการไวว้างใจในผูบ้งัคบับญัชา มีอิทธิพลต่อความผกูพนัองคก์ร
ของพนกังานระดบัปฏิบติัการในยา่นธุรกิจ ถนนสีลม กรุงเทพมหานคร อยา่งมีนยัส าคญั 

6. เทพศิรินทร์  
ค าไทยกลาง, บุษยา 
วงษช์วลิตกุล (2561) 

ความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจ และ
ความผูกพนัต่อองคก์ร พนกังานธนาคาร
ออมสินภาค 13 

Quantitative พนกังานธนาคารออมสินภาค 13 มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ทั้งจากปัจจยัค ้าจุนและปัจจยั
จูงใจ แต่แรงจูงใจจากปัจจยัค ้าจนุ มีมากกว่าปัจจยัจูงใจ นอกจากน้ีพนกังานธนาคารออมสิน 
ภาค 13 มีความผกูพนัต่อองคก์รใน 3 ดา้น ไดแ้ก่ 1) ความเช่ือมัน่และยอมรับเป้าหมายองคก์ร 
2) ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามเพื่อองคก์ร 3) ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงไวซ่ึ้ง
ความเป็นสมาชิกภาพ ในดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัแรงจูงใจกบัความผกูพนัต่อองคก์ร
ของพนกังานธนาคารออมสิน ภาค 13 พบว่า ปัจจยัค ้าจุนของแรงจงูใจ มีความสัมพนัธ์กบั
ความผกูพนัต่อองคก์รมากกว่าปัจจยัจูงใจ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั ดงันั้น หากธนาคาร
ตอ้งการให้พนกังานของธนาคารมีความผกูพนักบัธนาคาร ธนาคารตอ้งในความส าคญัทั้ง
ปัจจยัค ้าจุน และปัจจยัจูงใจ แต่ควรให้ความส าคญักบัปัจจยัค ้าจุนมากกว่าปัจจยัจูงใจ นอกจากน้ี 
พนกังานธนาคารเห็นว่านโยบานและการบริหารขององคก์ร และการบงัคบับญัชาเป็นปัจจยั
ท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รมากท่ีสุด 

7. สุพชร ไตรวิจิตรศิลป์ 
(2559) 

ปัจจยัท่ีมีอทิธิพลต่อความผกูพนัของ
พนกังานต่อองคก์รกรณีศึกษา 
พนกังานเจนเนอเรชัน่วาย ในองคก์ร
เอกชน เขตสาทร และอโศก 

Quantitative ผลการวิจยัพบว่า (1) ปัจจยัส่วนบคุคลดา้นระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัมีความสัมพนัธ์ต่อ
ความผกูพนัองคก์รแตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญั ท่ีระดบั 0.05 (2) ปัจจยัค ้าจุนมีความสัมพนัธ์ต่อ
ความผกูพนัองคก์ร อยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.01และ (3) ปัจจยัจงูใจมีความสัมพนัธ์ต่อ
ความผกูพนัองคก์ร อยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.01 



 

 

ตารางท่ี 2.1 สรุปงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งในการศึกษา (ต่อ) 
ล าดับ ช่ือผู้ศึกษา ช่ืองานวิจัย วิธีการศึกษา ผลการศึกษา 
8. ปุณยนุช อ านวยผล 

(2563) 
ศึกษากรณีการท างานของลูกจา้งบริษทั
รับเหมาแรงงาน (outsource) ในเขต
บางกอกนอ้ย กทม. 

Quantitative ผลการศึกษาพบปัญหาแบง่ออกเป็นสามส่วนไดแ้ก่  
1. ดา้นปัญหาการท างาน อาทิ การไม่คุน้เคยกบัเพื่อนร่วมงาน เขา้กนัไม่ไดก้บัหวัหนา้งาน 
และไม่เขา้ใจงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 
2. ดา้นปัญหาแนวทางการจดัการงาน อาทิ การเปรียบเทียบตวัเองกบัพนกังานประจ า รายได้
และสวสัดิการท่ีนอ้ยกว่า ค่าล่วงเวลาในวนัหยดุ 
3. ปัญหาส่วนตวั อาทิ พฤติกรรมการท างาน ตอ้งการเวลาส าหรัการศึกษาต่อ ปัญหาครอบครัว 
และไม่มีรายไดท่ี้เพียงพอ 

9. ธนรัฐ นาทอง (2556) ปัจจยัท่ีมีมีผลต่อความผกูพูนในองคก์ร
ของพนกังานธนาคารออมสินภาค 5  

Quantitative 1. ปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังานธนาคารออมสินภาค 5 ตวัแปรอายแุตกต่างกนัจะมีผลต่อ 
ความผกูพนัต่อองคก์ร อย่างมีนยัทางสถิติ ส่วนตวแปร ระดบัการศึกษา ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน 
อตัรา เงินเดือน ต าแหน่งงาน และสังกดั ไม่มีอิทธิพลต่อความผกูพนัองคก์ร 2. ปัจจยดา้น
ลกัษณะงานของพนกังานธนาคารออมสินภาค 5 มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร โดยรวม  
อยูใ่นระดบปานกลาง โดยท่ีปัจจยัท่ีมีต่อความผกูพนัต่อองคก์รเรียงล าดบัจากมากไปนอ้ยคือ 
ความอิสระในการท างานอยูใ่นระดบัมาก ความส าคญัของงานอยูใ่นระดบัมาก ความมีเอกลกัษณ์
ของงานอยูใ่นระดบัมาก และการมีส่วนร่วมของงาน ระดบัปานกลาง 3. ปัจจยัดา้นประสบการณ์
ท างานของพนกังานธนาคารออมสินนภาค 5 มีผลต่อความผกูพนั ต่อองคกร์โดยรวม อยูใ่น
ระดบัมาก โดยท่ีปัจจยัท่ีมีตอ่ความผกูพนัตอ่องคก์ารเรียงล าดบัจากมากไปนอ้ยคือความสัมพนัธ์
กบัเพื่อนร่วมงาน อยูใ่นระดบัมาก ความน่าเช่ือถือและช่ือเสียง ขององคก์รอยูใ่นระดบมาก 
ความรู้สึกว่าตนเองมีความส าคญัต่ออองคก์รอยูใ่นระดบัปานกลาง และความรู้สึกว่าองคก์ร
เป็นท่ีพึ่งพาไดร้ะดบัปานกลาง 4. ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานธนาคารออมสิน
ภาคอยูใ่นระดบัปานกลาง 



 

 

ตารางท่ี 2.1 สรุปงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งในการศึกษา (ต่อ) 
ล าดับ ช่ือผู้ศึกษา ช่ืองานวิจัย วิธีการศึกษา ผลการศึกษา 
10. ปุณยจ์รีย ์แสงอากาศ 

(2557) 
ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัดา้น
ลกัษณะงานกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
ของพนกังานบริษทัเหลก็แห่งหน่ึง 

Quantitative ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อาย ุสถานภาพสมรส ระยะเวลาใน
การปฏิบติังาน รายไดใ้นปัจจุบนั มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน ส่วน เพศ 
ระดบัการศึกษา ไม่มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน และพนกังานมีระดบัความ
คิดเห็นต่อปัจจยัลกัษณะงานในภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก และมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร
ของพนกังานในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เช่นกนั ปัจจยัลกัษณะงาน ดา้นความส าคญัของ
งาน ดา้นผลสะทอ้นจากงาน มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานอยูใ่น
ระดบัปานกลาง ส่วนดา้นความหลากหลายของทกัษะ ดา้นความมีเอกลกัษณ์ของงาน ดา้น
ความมีอิสระในงาน งาน มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานอยูใ่นระดบัต ่า 

11. ณัฏฐ์ญา เทพมาศ 
(2557) 

ความสัมพนัธ์ระหว่างความพึงพอใจ
ดา้นสวสัดิการกบัความผกูพนัต่อ
องคก์าร ของพนกังานองคก์รอิสระ
ดา้นพลงังานแห่งหน่ึง 

Quantitative ผลการศึกษาพบว่า 1) ปัจจยัส่วนบุคล ไดแ้ก่ เพศ อายแุละอายงุานท่ีแตกต่างกนั ส่งผลต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานองคก์รอิสระดา้นพลงังานแห่งหน่ึง 2) ปัจจยัความพงึพอใจ
ดา้นสวสัดิการส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานองคก์รอิสระดา้นพลงังานแห่งหน่ึง 
มีความสัมพนัธ์กนัระดบัสูงและเป็นไปในทิศทางเดียวกนั อยา่งมีนยัสาคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

12. ธนาภรณ์  
ถาวรวฒัน์สกุล (2557) 

แนวทางการส่งเสริมความผกูพนัต่อ
องคก์รของพนกังานโรงแรมในเขต
กรุงเทพมหานคร 
 

Quantitative ผลการวิจยัพบว่า 1) ปัจจยัส่วนบคุคลมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบั 
การศึกษา สถานภาพสมรส ระยะทางจากท่ีพกัไปยงัท่ีทา งาน 2) ปัจจยัดา้นระดบัดาวโรงแรม 
มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร กล่าวคือ พนกังานโรงแรมระดบั 3 ดาวมีความผกูพนัต่อองคก์ร
ในดา้นการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์รนอ้ยกว่าพนกังานโรงแรมระดบั 4 ดาว 
และระดบั 5 ดาว ตามลาดบั และ พนกังานโรงแรมระดบั 4 ดาว มีความผกูพนัต่อองคก์รใน
ดา้นความตอ้งการดา รง สมาชิกภาพในองคก์ร นอ้ยกว่าพนกังานโรงแรมระดบั 5 ดาว  
3) ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน และดา้น ประสบการณ์ในการท างานโดยรวม มีอิทธิพลต่อปัจจยั
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ตารางท่ี 2.1 สรุปงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งในการศึกษา (ต่อ) 
ล าดับ ช่ือผู้ศึกษา ช่ืองานวิจัย วิธีการศึกษา ผลการศึกษา 

ดา้นความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน โรงแรมในเขตกรุงเทพมหานคร 4) แนวทางการ
ส่งเสริมความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน โรงแรมในเขตกรุงเทพมหานคร ไดแ้ก่  
(1) ควรสร้างความสัมพนัธ์ และความรู้สึกดีกบับุคลากรโดย ใชก้ารปกครองกนัในรูปแบบ
ของความเป็นพี่เป็นนอ้งกนั มากกว่า ความเป็นนายจา้งลูกจา้ง เพื่อให้ เกิดขวญัและกาลงัใจ
ในการท างาน มีความยติุธรรม และเป็นแบบอยา่งท่ีดีให้กบัลูกนอ้ง (2) ให้ บุคลากรมีส่วนร่วม
ในการบริหารงาน ให้อิสระในการทา งาน ให้ความไวว้างเม่ือมอบหมายงานให้ และตกัเตือนผูท่ี้
ทา ผิดโดยตรงเพื่อให้เกิดการแกไ้ข รวมทั้งเปิ ดโอกาสให้แสดงความคิดเห็น มีส่วน ร่วมใน
การกาหนดนโยบาย และเป้าหมายขององคก์ร (3) ส่งเสริมให้มีการจดัฝึกอบรม พฒันา ความรู้ 
ทกัษะใหม่ ๆ ให้แก่ บุคลากรในองคก์ร สนบัสนุนให้มีการศึกษาในเร่ืองท่ีเอ้ือต่อการท างาน 
ให้บคุลากรไดรู้้สึกว่างานนั้นมีความทา้ทาย และมีความกา้วหนา้ (4) จดักิจกรรมเสริมสร้าง
ความ ผกูพนัต่อองคก์ร เช่น จดัให้มีการออกไปท่องเที่ยว ท ากิจกรรมกลุม่ หรือมีงานกีฬาสี
ในองคก์ร เพื่อเสริมสร้างความเป็นกนัเองให้เกิดขึ้นในองคก์ร 

13 จรรยา ห่วงเทศ (2558) ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนั
ต่อองคก์ร ของพนกังานธนาคาร 
กรุงศรีอยธุยา จ ากดั (มหาชน) ภาค 208 
 

Quantitative ผลการวิจยั พบว่า 1) ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 2) ความสัมพนัธ์
ระหว่างปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานกบัความผกูพนัต่อองคก์ร ของพนกังาน
ธนาคารกรุงศรีอยธุยา จ ากดั (มหาชน) ภาค 208 พบว่า โดยภาพรวม มีความสัมพนัธ์ไปใน
ทางบวกอยูใ่นระดบัสูง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 3) ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยั
ดา้นประสบการณ์การท างานกบัความผกูพนัต่อองคก์ร ของพนกังานธนาคารกรุงศรีอยธุยา 
จ ากดั (มหาชน) ภาค 208 พบว่า มีความสัมพนัธ์ไปในทางบวกอยู่ในระดบัสูง อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .05 



 

 

ตารางท่ี 2.1 สรุปงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งในการศึกษา (ต่อ) 
ล าดับ ช่ือผู้ศึกษา ช่ืองานวิจัย วิธีการศึกษา ผลการศึกษา 

14 พวงแกว้ รัตนสุมาวงศ ์
(2561) 

การศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างลกัษณะ
ของงานและความผกูพนักบัองคก์ร
ของลูกจา้งบริษทั กสิกรลิสซ่ิง จ ากดั 
สาขาส านกังานใหญ ่

Quantitative การวิเคราะห์ลกัษณะทางประชากรศาสตร์พบว่า เพศ ระดบัการศึกษา เงินเดือนและแผนกท่ี
ปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีไม่ส่งผลกระทบต่อความผกูพนักบัองคก์ร แต่อาย ุและอายงุานส่ง
ผลกระทบอยา่งมีนยัยะส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 อทิธิพลของลกัษณะงาน อาทิ ความสามารถท่ี
หลากหลาย อตัลกัษณ์ของงาน ความส าคญัของงาน ความสามารถในการตดัสินใจดว้ยเอง
และผลการประเมิน แสดงให้เห็นว่าอตัลกัษณ์ของงานและความสามารถในการตดัสินใจ
เองนั้นไม่ส่งผลกระทบต่อความผกูพนักบัองคก์ร ในขณะท่ี ความหลากหลายของทกัษะ 
ความส าคญัของงาน และผลการประเมิน ส่งผลกระทบต่อความผกูพนัองคก์รของพนกังาน
อยา่งมีนยัยะส าคญัทางสถิติอยูท่ี่ระดบั 0.05 

15 กฤษดา เชียรวฒันสุข, 
สุรพร อ่อนพุทธา, 
สุพรรณษา ฟักข า 
 (2562) 

ความสัมพนัธ์ระหว่างรูปแบบภาวะ
ผูน้ า รูปแบบภาวะผูต้ามกบัความ
ผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 
 

Quantitative ผลการวิจยัพบว่ารูปแบบภาวะผูน้ าแบบช้ีน า ผูน้าแบบสนบัสนุน ผูน้ าแบบมีส่วนร่วม และ
ผูน้ าแบบมุง่เนน้ความส าเร็จ ของพนกังานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รใน
ทิศทางเดียวกนั และรูปแบบภาวะผูต้ามในมิติความเป็นอิสระและความคิดสร้างสรรคแ์ละ
มิติความผกูพนัอยา่งกระตือรือร้นของพนกังานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รใน
ทิศทางเดียวกนัอยา่งมีนยัส าคญั นอกจากน้ี ยงัพบว่า รูปแบบภาวะผูน้าแบบช้ีน า ผูน้ าแบบมี
ส่วนร่วม และผูน้ าแบบมุ่งเนน้ความส าเร็จ มี และรูปแบบภาวะผูน้ าตามในมิติความผกูพนั
อยา่งกระตือรือร้น มีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานอยา่งมีนยัส าคญั 

16 ดวงใจ เลิศปัญญานุช 
และทวีศกัด์ิ  
กฤษเจริญ (2561) 

ทศันคติของความรักใคร่ในองคก์รท่ีมี
ต่อผลการปฏิบติังานและความผกูพนัต่อ
องคก์รของกลุ่มพนกังาน Gen Y ใน
เขตกรุงเทพมหานคร 

Quantitative ผลการวิจยั พบว่า ความรักใคร่แนวราบและความรักใคร่ระหว่างสายบงัคบับญัชาส่งผลต่อ
ผลการปฏิบติังานและความผกูพนัต่อองคก์ร ในขณะท่ีความรักใคร่พวัพนัคู่สมรสอื่นส่งผล
ต่อผลการปฏิบติังานเท่านั้น การวิจยัคร้ังน้ีจะเป็นประโยชน์ส าหรับการบริหารทรัพยากรบคุคล



 

 

ตารางท่ี 2.1 สรุปงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งในการศึกษา (ต่อ) 
ล าดับ ช่ือผู้ศึกษา ช่ืองานวิจัย วิธีการศึกษา ผลการศึกษา 

 ในระยะยาว เน่ืองจากองคก์รสามารถน าองคค์วามรู้และผลการวิจยัท่ีเก่ียวกบัความรักใคร่ในองคก์ร 
ไปใชอ้อกแบบกฎระเบียบ แบบแผน หรือวิธีปฏิบติัในดา้นการจดัการทรัพยากรมนุษยต์่อไป 

17 เอนก พุฒเลก็ (2557) ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของ
พนกังาน บริษทั วิทยกุารบินแห่ง
ประเทศไทย จ ากดั 

Quantitative ผลการวิจยัพบว่า 1) พนกังานมีความคิดเห็นเก่ียวกบัระดบัความผกูพนัต่องอคก์รของบริษทั 
วิทยกุารบินแห่งประเทศไทย จ ากดั ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า 
อยูใ่นระดบัมาก จ านวน 3 ดา้น เรียงล าดบัจากมากไปนอ้ย คือโครงสร้างขององคก์ร คุณลกัษณะ
ของงานและบทบาทในการท างานความสัมพนัธ์ภายในองคก์ร และอยูใ่นระดบัปานกลาง 
จ านวน 1 ดา้น/คือประสบการณ์ในการท างาน 2) ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของคะแนน
ความคิดเห็นเก่ียวกบัระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน บริษทั วิทยกุารบินแห่ง
ประเทศไทย จ ากดั จ าแนกตามเพศ สถานภาพการสมรส ระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
และระยะเวลาในการปฏิบติังาน พบว่าพนกังานมีความคิดเห็นในภาพรวมไม่แตกต่างกนั และ
จ าแนกอาย ุพบว่าแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญั เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า ดา้นคุณลกัษณะ
ของงานและบทบาทในการท างาน พนกังานท่ีมีอาย ุต่างกนั มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั เก่ียวกบับทบาทในการท างานมีความชดัเจน ดา้นประสบการณ์
ในการท างาน พนกังานท่ีมีเพศ อายตุ่างกนั มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนัอยา่งมี
นยัส าคญัเก่ียวกบัการไดรั้บการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน ความคิดเห็นท่ีเสนอไดรั้บการยอมรับ
และน าไปใชพ้ฒันาการท างาน ดา้นความสัมพนัธ์ภายในองคก์ร พนกังานท่ีมีอายตุ่างกนั มี
ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 เก่ียวกบัการ
รู้สึกยินดีท่ีไดท้  างานภายในองคก์ร 
 

http://cms.dru.ac.th/jspui/browse?type=author&value=%E0%B9%80%E0%B8%AD%E0%B8%99%E0%B8%81%2C+%E0%B8%9E%E0%B8%B8%E0%B8%92%E0%B9%80%E0%B8%A5%E0%B9%87%E0%B8%81


 

 

ตารางท่ี 2.1 สรุปงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งในการศึกษา (ต่อ) 
ล าดับ ช่ือผู้ศึกษา ช่ืองานวิจัย วิธีการศึกษา ผลการศึกษา 

18 กณัฐณัฏฐ์ ครุฑใจกลา้ 
(2556) 

ความสัมพนัธ์ระหว่างความสุขกบั
ความผกูพนัต่ออองคก์รของพนกังาน
บริษทัส่งออกกลว้ยไมใ้นเขต 
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

Quantitative  ความสุขกบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน ในภาพรวมมีความสัมพนัธ์กนัในระดบัต ่า 
เม่ือจ าแนกความผกูพนัต่อองคกรในแต่ละดา้นพบว่าความผกูพนัตอ่ องคก์รดา้นจิตใจมี
ความสัมพนัธ์กบัความสุขในชีวิตความเป็นอยูข่องพนกังาน มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัต ่า 
ส่วนความผกูพนัต่ออองคก์รดา้นบรรทดัฐานและดา้นการคงอยู่ ไม่มีความสัมพนัธ์กบั
ความสุขในชีวิตความเป็นอยูข่องพนกังาน 

19 นงนภา จนัทร์แป้ง 
(2557) 

วฒันธรรมองคก์รมีความสัมพนัธ์กบั
ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 

Quantitative วฒันธรรมองคก์รดา้นลกัษณะความเหล่ือมล ่าอ านาจ ลกัษณะการหลีกเล่ียงความไม่แน่นอน 
ลกัษณะความเป็นชาย และลกัษณะปัจเจกนิยมมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รของ
พนกังานธนาคารกรุงไทยส านกังานใหญ่ โดยดา้นลกัษณะการหลีกเล่ียงความไม่แน่นอน
และดา้นลกัษณะความเป็นชายมีความสัมพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกนัในระดบัปานกลาง 
ส่วนดา้นลกัษณะความเหล่ือมล ้าทางอ านาจและดา้นลกัษณะความเป็นปัจเจกนิยมมี
ความสัมพนัธ์ในทิศทางตรงกนัขา้มในระดบัต ่า 

20 ศศิธร ทิพโชติ, มนู  
ลีนะวงศ ์(2563) 

จริยธรรมในองคก์รและการรับรู้
วฒันธรรมองคก์รท่ีมีผลต่อความผกูพนั
ต่อองคก์รของพนกังานบริษทัเอกชน
ในกรุงเทพมหานคร 
 

Quantitative 1. พนกังานท่ีมีลกัษณะส่วนบุคคลดา้นระยะเวลาในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัมีความผกูพนั
ต่อองคก์ร ดา้นความเช่ือมัน่และยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร และดา้นความปรารถนา
อยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององคก์รแตกต่างกนั 
2. จริยธรรมในองคก์รดา้นพฤติกรรมของผูบ้งัคบับญัชาและดา้นนโยบายของบริษทั มีผล
ต่อความผกูพนัต่อองคก์รในทางบวก 
3. การรับรู้วฒันธรรมองคก์ร ทั้ง 3 ลกัษณะ คือ ลกัษณะสร้างสรรค ์ลกัษณะตั้งรับ-เฉ่ือยชา 
และลกัษณะตั้งรับ-กา้วร้าว มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร ทั้ง 3 ดา้น 
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21 บ ารุง สาริบุตร, 
กีรติกร บุญส่ง 
(2558) 

ความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ร 
กรณีศึกษา บริษทั ธุรกิจรับช าระ XYZ 
จ ากดั 
 

Quantitative ขอ้คน้พบจากงานวิจยัน้ีสะทอ้นให้เห็นถึงความเฉพาะตวัของความผกูพนัในแต่ละองคก์ร 
ส าหรับธุรกิจรับช าระน้ีน าขอ้คน้พบผลการวิจยัไปใชเ้ป็นแนวทางในการสร้างความผกูพนั
ไดต้ามล าดบัดงัน้ี (1) พฒันาระบบความกา้วหนา้ในงาน (2) พฒันาระบบค่าตอบแทนสอดคลอ้ง
ตามค่างาน (3) บริหารผลตอบแทนท่ีสอดคลอ้งกบัลกัษณะงาน (4) พฒันาภาวะผูน้ า สร้าง
บรรยากาศความร่วมมือในการท างาน และ (5) วางแผนก าลงัคนใหส้อดคลอ้งกบัปริมาณ
งาน เพ่ือเพ่ิมขดีความสามารถใหร้องรับกบัการเติบโตทางธุรกิจรับช าระอยา่งต่อเน่ือง 

22 วิริยาภรณ์ แกว้เกิด, พร
รัตน์ แสดงหาญ, 
อภิญญา อิงอาจ (2560) 

แนวทางของความสุขและการท างาน
ของลูกจา้งภายใตต้น้แบบจ าลององคก์ร
สุขภาวะ (Happy Workplace 
Organization) 

Mix-method 
and 
exploratory 
sequential 

พบว่า ในแนวทางการปฎิบติัการของรูปแบบจ าลองดงักล่าวมีกิจกรรม 8 ประการตามแนว
ทางการเสริมสร้างความสุข ไดแ้ก่ ร่างกายท่ีมีความสุข จิตใจท่ีมีความสุข การผอ่นคลายท่ีมี
ความสุข สมองท่ีมีความสุข จิตวิญญาณท่ีมีความสุข เงินทองท่ีมีความสุข ครอบครัวท่ีมีความสุข 
และสังคมท่ีมีความสุข ในดา้นการจดัให้มีกิจกรรมต่าง ๆ พบว่า จะตอ้งมีการออกแบบ
กิจกรรมเหล่านั้รให้สอดคลอ้งกบัคุณภาพชีวิตของพนกังาน นอกจากน้ีพนกังานทั้งหมดยงั
เห็นดว้ยค่อนขา้งมากกบัแนวทางการสร้างความสุข ความสุขท่ีท างานและการผกูพนัต่อ
องคก์ร ส าหรับแนวทางการสร้างความสุขตามเมนูกิจกรรมความสุข 8 ประการนั้นพบว่า
ส่งผลต่อความสุขของพนกังานในท่ีท างาน และความสุขในการท างานก็ส่งผลกระทบต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์รเช่นกนั โดยสรุปพบว่าเมนูกิจกรรมความสุขทั้ง 8 ประการในการ
สร้างความสุขท่ีองคก์รไดจ้ดัท าให้แก่พนกังานนั้นส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 

23 หน่ึง กรงทอง เอมอร 
ตระกูลสัมพนัธ ์และ

ความผกูพนัของพนกังานท่ีมีต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ

Quantitative ผลการวิเคราะห์ ปัจจยัดา้นการปฏิบติังานท่ีส่งผลต่อความผกูพนั ไดแ้ก่ ความกา้วหนา้ และ
การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ ปัจจยัดา้นองคก์รท่ีส่งผลต่อความผกูพนั ไดแ้ก่ การมีส่วนร่วม
ในการบริหารงาน เงินเดือนและสวสัดิการ การไดรั้บการพฒันาความรู้ความสามารถ และ
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พรทิพย ์ชุ่มเมืองปัก 
(2564) 

องคก์ร ในภาคอุตสาหกรรมการผลิต
ยานยนต ์และช้ินส่วน 
 

สภาพแวดลอ้มองคก์ร ส่วนปัจจยัดา้นการปฏิบติังานท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
ไดแ้ก่ ความกา้วหนา้ ปัจจยัดา้นองคก์รท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ 
การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน ความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน เงินเดือนและสวสัดิการ ปัจจยั
ดา้นความผกูพนัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ การทุ่มเทความพยายาม
ในการปฏิบติังาน และความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร 

24 สราวลี แซงแสวง 
(2559) 

คุณภาพชีวิตในการท างานและความ
สมดุลของชีวิตในการท างานของ
พนกังานระดบัปฏิบติัการเจนเนอเรชัน่ 
X และเจนเนอเรชัน่ Y 
 

Quantitative ผลการวิจยัพบว่า (1) ระดบัคุณภาพชีวิตในการท างานภาพรวมทั้งหมดของพนกังานอยูใ่น
ระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า พนกังานมีคุณภาพชีวิตในการท างานดา้น
สภาพแวดลอ้มการท างานท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพและดา้นสังคมสัมพนัธ์มากท่ีสุด 
(2) ระดบัความสมดุลของชีวิตในการท างานของพนกังานโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง 
เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า พนกังานมีความสมดุลดา้นเวลามากท่ีสุด (3) ความแตกต่าง
คุณภาพชีวิตในการท างานและความสมดุลของชีวิตในการท างานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ
ระหว่างเจนเนอเรชัน่ X และ เจนเนอเรชัน่ Y ไม่แตกต่างกนั (4) ความสัมพนัธ์ของความสมดุล
ของชีวิตในการท างานโดยรวมและรายดา้นกบัคุณภาพชีวิตในการท างานของพนกังานระดบั
ปฏิบติัการ มีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัและมีความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลาง กล่าวคือ 
เม่ือพนกังานมีคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีดีขึ้นก็จะส่งผลท าให้พนกังานเกิดความสมดุล
ของชีวิตในการท างานเพ่ิมมากขึ้น 

25 ศรีสุนนัท ์วฒันา 
(2559) 

ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัในองคก์ร
ของพนกังาน บริษทั เอชจีเอสที 
(ประเทศไทย) จ ากดั 

Quantitative ผลการวิจยัพบว่าปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัในองคก์รของพนกังาน บริษทั เอชจีเอสที 
(ประเทศไทย) จ ากดั โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยพบว่าดา้นลกัษณะงาน อยูใ่นระดบัมาก 
และดา้นประสบการณ์ในการท างาน อยูใ่นระดบัปานกลาง นอกจากน้ียงัพบว่า 
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ความสัมพนัธ์ระหว่างดา้นลกัษณะงานและดา้นประสบการณ์ในการท างานกบัความผกูพนั
ต่ององคก์รขอพนกังาน บริษทั เอชจีเอสที (ประเทศไทย) จ ากดั ใรความสัมพนัธ์กนัไปใน
ทิศทางเดียวกนั และมีระดบัความสัมพนัธ์ในระดบัมาก และยงัพบว่าดา้นประสบการณ์ใน
การท างาน มีอิทธิพลต่อความผกูพนัในองคก์รของพนกังาน บริษทั เอชจีเอสที (ประเทศไทย) 
จ ากดั ขอ้เสนอแนะในการวิจยัพบว่าปัจจยัดา้นลกัษณะงานในดา้นงานมีความทา้ทายควร
ปรับปรุงสภาพการท างานในความรับผิดชอบของพนกังานให้น่าสนใจ และไม่รู้สึกเบ่ือ
หน่าย ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างาน ในดา้นความคาดหวงัท่ีไดรั้บการตอบสนอง
จากองคก์รควรใหห้น่วยงานสนบัสนุนให้ไดมี้โอกาสพฒันาความรู้ความสามารถในอาชีพ
เป็นอยา่งดี เช่น ดูงาน ฝึกอบรม และปัจจยัดา้นความผกูพนัในองคก์รในดา้นความเช่ือมัน่
และการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมองคก์ร บริษทัฯ ควรมีการให้ค่าตอบแทนสูงกว่าองคก์ร
อื่นๆ ส าหรับพนกังานดีเดน่ เพื่อป้องกนัไม่ให้พนกังานยา้ยออก 

26 Ruud Gerards, 
Andries de Grip and 
Claudia Baudewijns 
(2017) 

แนวทางการท างานแบบใหม่ (New 
Ways of Working) เพ่ิมความผกูพนัใน
การท างานหรือไม่ 

Insights from 
the literature 

การวิเคราะห์พบว่าองคป์ระกอบ 3 ดา้นของแนวทางการท างานแบบใหม ไดแ้ก่ 1. การจดัการ
ผลการท างาน 2. การเขา้ถึงความรู้ขององคก์รและ 3. การเขา้ถึงพ้ืนท่ีการท างานไดอ้ยา่ง
อิสระนั้นส่งผลในเชิงบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน โดยพบว่า ปฏิสัมพนัธ์
ทางสังคมและภาวะผูน้ าในการเปล่ียแปลง ส่งผลดีอยา่งมากต่อองตป์ระกอบขอ้ 2 และ 3 

27 Ryan Nathaniel 
Mitchell (2015) 

ความสัมพนัธ์ระหว่างการส่ือสารแบบ
เสมือนจริงและความผกูพนัของพนกังาน 

Quantitative ผลการศึกษาพบว่าจ านวนเวลาท่ีผูบ้งัคบับญัชาใชใ้นการส่ือสารแบบเสมือนจริงกบัลูกนอ้ง
และความรู้สึกท่ีลูกนอ้งมีต่อคุณภาพของการส่ือสารส่งผลในทางบวกต่อความผกูพนัของ
พนกังาน ผลการศึกษาพบว่าผูบ้งัคบับญัชาท่ีส่ือสารบ่อยกว่าและ ลูกนอ้งรู้สึกไดถึ้งคุณภาพใน
การส่ือสารนั้นจะมีแนวโนม้ท่ีจะมีลูกนอ้งท่ีมีความผกูพนัมากกว่า ผลการศึกษาน้ีจะส่งผล
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ต่อการเปล่ียนแปลงทางสังคมโดยท าให้ผูน้ าองคก์ร มีขอ้มูลท่ีเป็นประโยชน์ในการวางแผน
เพ่ือเพ่ิมความผกูพนัในองคก์รจากลูกนอ้งท่ีท างานจากท่ีบา้น 

28 Laxmiprada Pattnaik  
and Lalatendu Kesari 
Jena (2020) 

การวิเคราะห์แนวคิดการมีสติตระหนกั
รู้ (Mindfulness) ความตั้งใจในการ
ท างานท่ีบา้น และขวญัก าลงัใจของ
พนกังาน 

Paper 
examination 

การศึกษาจ านวนมากแสดงให้เห็นว่า พนกังานท่ีมีสติตระหนกัรู้จะสามารถตั้งใจท างานมี
สมาธิและก่อให้เกิดผลงานท่ีมีประโยชน ์เทคนิคท่ีพนกังานใชเ้พื่อให้มีสติตระหนกัรู้และ
แนวทางปฎิบติัท่ีบริษทัมีต่อพนกังานจะช่วยเพ่ิมขวญัและก าลงัใจในการท างานของพนกังาน
และท าให้พนกังานท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและเกิดประโยชน์ รายงานประจ าปีฉบบั
ท่ีสามของ Future Workforce Report ในปี 2019 ประเมินว่าภายในปี 2028 ประมาณ 73% 
ของทีมท างานของธุรกิจต่างๆ จะมีพนกังานท่ีท างานจากท่ีอ่ืนอยา่งมีประสิทธิภาพไดสู้งขึ้น
และมีค่าใชจ้่ายท่ีนอ้ยลง และแมว่้าการท างานทางไกลจะไดรั้บการตอบรับท่ีดีแต่พนกังานก็
จะยงัมีความวิตกกงัวล ความกลวัและความรู้สึกโดดเด่ียวอยูใ่นจิตใจ ดงันั้นในการแกปั้ญหา
ดงักล่าวองคก์รธุรกิจจะตอ้งแสวงหาเทคนิคในการสร้างสติและแนวทางเพื่อด าเนินการให้
พนกังานนั้นสามารถมีสมาธิ มีความคิดเชิงบวก มีพลงังานและมีความต่ืนตวัในการท างาน 
องคก์รจะตอ้งปลูกฝังวฒันธรรมองคก์รท่ีเนน้การมีปฏิสัมพนัธ์และก่อให้เกิด ความสมดุลย์
ระหว่างชีวิตส่วนตวัและชีวิตการท างานของพนกังาน 

29 Meenakshi Kaushik & 
Neha Guleria (2020) 

ความสัมพนัธ์และการปฏิบติัต่อ
พนกังานภายใตช่้วง โควิด-19 

analytical and 
descriptive 

ความสุขของพนกังานนั้นจะท าให้เกิดการท างานท่ีมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล 
สภาพแวดลอ้มท่ีถูกสุขภาพวะและความสัมพนัธ์ท่ีดีระหว่างนายจา้งและลูกจา้งนั้นก็มีบทบาท
ส าคญัอยา่งย่ิงในการเพ่ิมความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลตลอดจนการปฎิบติังานของ
ลูกจา้งและองคก์รนั้น ๆ 



 

 

ตารางท่ี 2.1 สรุปงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งในการศึกษา (ต่อ) 
ล าดับ ช่ือผู้ศึกษา ช่ืองานวิจัย วิธีการศึกษา ผลการศึกษา 

ความมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลและผลงานก็มีความเช่ือมโยงกบัการท่ีองคก์รปฏิบติั
ต่อพนกังานเช่นกนั ความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์รแสดงใหเ้ห็นถึงความตั้งใจและ
ความหลงใหลท่ีพนกังานคนนั้นมีต่อหนา้ท่ีของตน ความพยายามทุ่มเทอยา่งไม่มีขอ้จ ากดั
ในการท างานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององคก์รนั้นลว้นเกิดจากความผกูพนัของพนกังานต่อ
องคก์ร ซ่ึงปัจจยัท่ีกล่าวมาดงักล่าวน้ีไดรั้บผลกระทบจากสถานการณ์ โควิด-19 เพราะเกิด
การส่ือสารท่ีไม่มีประสิทธิภาพเน่ืองจากขาดการปฏิสัมพนัธ์ซ่ึงหนา้ระหว่างบุคคล ท าให้
องคก์รจะตอ้งพยายามรักษาการส่ือสารระหว่างกนัโดยให้มีการติดต่อและปฏิสัมพนัธ์ท่ีเพ่ิม
มากขึ้น ทั้งในดา้นของการให้ความช่วยเหลือทางเทคนิคเพ่ือการรักษาความผกูพนักบัองคก์รไว ้

30 Nisha Chanana & 
Sangeeta (2020) 

แนวทางการมีปฏิสัมพนัธ์ต่อพนกังาน
ในช่วงของการลอ็กดาวน์ โควิด-19 

conceptual 
paper 

องคก์รต่างๆ ไดพ้ฒันาแนวทางส าหรับการมีปฏิสัมพนัธ์กบัพนกังานในช่วง โควิด-19 น้ี 
อาทิ การมีปฏิสัมพนัธ์กบัครอบครัวทางออนไลน์ การเรียนรู้และพฒันาศกัยภาพออนไลน์ 
การท ากิจกรรมเสริมสร้างการท างานเป็นทีมทางออนไลน์ Webinar โดยผูเ้ช่ียวชาญต่าง ๆ 
การทานอาหารกลางวนัร่วมกนัทางออนไลน์ การเล่นเกมแขง่ขนัตา่งทางออนไลน์ การให้
ค  าปรึกษาทางจิตวทิยาออนไลน์ เป็นตน้ กิจกรรมการมีปฏิสัมพนัธร์ะหว่างท่ีท างานกบัที่
บา้นถือว่ามีประโยชน์อยา่งย่ิงส าหรับพนกังานและองคก์ร โดยตวัองคก์รเองก็ไดเ้รียนรู้ส่ิง
ใหม ่ๆ ในการพฒันาแนวทางในการมีปฏิสัมพนัธ์กบัพนกังาน ส่วนพนกังานเองก็มีความรู้สึก
ผกูพนักบัองคก์รและยงัคงมีความมุ่งมัน่ในการท างานระหว่างช่วงเวลาท่ียากล าบากน้ี 

31 Abdullah Basiouni, 
Kang Mun Arturo 
Tan, Hafizi Muhamad 

การศึกษาล าดบั ความส าคญัของปัจจยั
ต่าง ๆ ในการเสริมศกัยภาพของการ
ท างานเป็นทีมแบบเสมือนจริง ใน

Insights from 
the literature 

ผลการศึกษาพบว่าผูเ้ขา้ร่วมการศึกษาจดัให้ความมีประสิทธิภาพและการส่ือสารมีความส าคญั
เป็นล าดบัท่ีหน่ึงและล าดบัท่ีสองในการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานเป็นทีมแบบเสมือนจริง 
ปัจจยัท่ีไดรั้บความส าคญัรองลดหลัน่ลงมาคือ ความยืดหยุน่ความหลากหลาย และความร่วมมือ 

https://onlinelibrary.wiley.com/action/doSearch?ContribAuthorStored=Chanana%2C+Nisha
https://onlinelibrary.wiley.com/action/doSearch?ContribAuthorStored=Sangeeta


 

 

ตารางท่ี 2.1 สรุปงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งในการศึกษา (ต่อ) 
ล าดับ ช่ือผู้ศึกษา ช่ืองานวิจัย วิธีการศึกษา ผลการศึกษา 

Al, Walid Bahamdan, 
Ahmad Khalifi(2017) 

บริษทัปิโตรเคมีของประเทศ
ซาอุดีอาระเบีย 

ส าหรับอุปสรรคไดแ้ก่ การส่ือสารท่ีผดิพลาด การจดัตารางเวลา ความไม่แน่นอนของเทคโนโลยี 
พนกังานท่ีไม่มีศกัยภาพ มาตรฐานท่ีแตกต่างกนัและแนวโนม้ของบุคคลท่ีชอบอยูค่นเดียว 
การศึกษาน้ีแนะน าให้องคก์รมีแนวทางในการรับมือกบัผลของอุปสรรคขา้งตน้และแสวงหาวิธี
ในการเพ่ิมพูนผลของปัจจยัท่ีสร้างแรงจูงใจ 

 
 



 

 

ตารางท่ี 2.1 สรุปงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งในการศึกษา (ต่อ) 
ล าดับ ช่ือผู้ศึกษา ช่ืองานวิจัย วิธีการศึกษา ผลการศึกษา 

 
32 Farheen Fathima 

Shaik & Upam 
Pushpak Makhecha 
(2019) 
 

ตวักระตุน้ความผกูพนัของพนกังานใน
การท างานรูปแบบทีมเสมือนจริงจาก
ทัว่โลก (Global Virtual Teams) 

Insights from 
the literature 

การศึกษาน้ีพยามท าความเขา้ใจเก่ียวกบัการปฎิบติัของพนกังานในรูปแบบทีมเสมือนจริง
จากทัว่โลก (Global Virtual Teams) ในยคุท่ีการด าเนินงานรูปแบบดงักล่าวนั้นมีแพร่หลาย
มากขึ้นเน่ืองมาจากการพฒันาของเทคโนโลยีและโลกาภิวตัน์ การศึกษาพบว่าองคก์รจะตอ้งเนน้
การหาสมาชิกในทีมท่ีเหมาะสมเพ่ือท่ีจะเสริมสร้างความผกูพนัในการท างานรูปแบบน้ี โดย
เนน้ท่ีลูกทีมท่ีมีความคิดเป็นผูใ้หญ่และมีความรู้เท่าทนัทางวฒันธรรม รวมถึงจะตอ้งมีการใช้
เทคโนโลยท่ีีเหมาะสม ตลอดจนการส่ือสารทั้งแบบทางการและไม่เป็นทางการท่ีเพียงพอ 
นอกจากน้ี การเสริมสร้างบรรยากาศท่ีสร้างความเช่ือใจระหว่างสมาชิกในทีมก็จะช่วยท า
ให้มีความผกูพนัในการท างานเพ่ิมมากย่ิงขึ้น 
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ตารางท่ี 2.2 สรุปงานวิจยั 
No Author Factors effecting employee engagement 
1 พิชญา โรจนมงคล (2561) ความสมัพนัธใ์นท่ีท างาน เงินเดือน สวสัดิการ ความกา้วหนา้

ในหนา้ท่ีการงาน และการพฒันาบุคลากร 
2 ธิดารัตน์ สวนเศรษฐ์, ระพิน  

ชูช่ืน, และธนวิน ทองแพง 
(2562) 

คุณภาพชีวิตในการท างานและประสบการณ์ท างาน 

3 อมรรัตน์ แสงสาย (2558) ความตอ้งการดา้นบทบาท และความตอ้งการความสัมพนัธ์
ระหวา่งบุคคล, โอกาสกา้วหนา้, การรับรู้การสนบัสนุน
จากองคก์ร 

4 ทิพานนัท ์ธีระปัญญา (2557) การรับรู้วฒันธรรมองคก์ร 
5 สุรียพ์ร บุญโชคเจริญศรี (2559) ความส าคญัของงาน การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน และ

ความทา้ทาย การไวว้างใจในผูบ้งัคบับญัชา 
6 เทพศิรินทร์ ค าไทยกลาง และ 

บุษยา วงษช์วลิตกุล(2561) 
ความเช่ือมัน่และยอมรับเป้าหมายองคก์ร  

7 สุพชร ไตรวิจิตรศิลป์ (2559) ปัจจยัค ้าจุน ปัจจยัจูงใจ 
8 ปุณยนุช อ านวยผล (2563) ความสัมพนัธ์ในท่ีท างาน และการปฏิบติัอยา่งเท่าเทียม 
9 ธนรัฐ นาทอง (2556) ความอิสระในการท างาน, ความส าคญัของงาน, ความมี

เอกลกัษณ์ของงาน, การมีส่วนร่วมของงานม ความน่าเช่ือถือ
และช่ือเสียง ขององคก์ร 

10 ปุณยจ์รีย ์แสงอากาศ (2557) ลกัษณะงาน, ความส าคญัของงาน ผลสะทอ้นจากงาน  
11 ณฏัฐ์ญา เทพมาศ (2557) ปัจจยัความพึงพอใจดา้นสวสัดิการ 
12 ธนาภรณ์ ถาวรวฒัน์สกุล (2557) ลกัษณะงาน 
13 จรรยา ห่วงเทศ (2558) สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน 
14 พวงแกว้ รัตนสุมาวงศ ์(2561) ความหลากหลายของทกัษะ ความส าคญัของงาน และผล

การประเมิน 
15 กฤษดา เชียรวฒันสุข, สุรพร 

อ่อนพุทธา, และ สุพรรณษา  
ฟักข า (2562) 

ภาวะผูน้ าแบบช้ีน า ผูน้าแบบสนบัสนุน ผูน้ าแบบมีส่วนร่วม 
และผูน้ าแบบมุ่งเนน้ความส าเร็จ ของพนกังาน 
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ตารางท่ี 2.2 สรุปงานวิจยั (ต่อ) 
No Author Factors effecting employee engagement 
16 ดวงใจ เลิศปัญญานุช1 และ 

ทวีศกัด์ิ กฤษเจริญ2 (2561) 
ความรักใคร่แนวราบและความรักใคร่ระหวา่งสายบงัคบับญัชา 

17 เอนก พุฒเลก็ (2557) โครงสร้างขององคก์ร คุณลกัษณะของงานและบทบาทใน
การท างานความสัมพนัธ์ภายในองคก์ร 

18 กณัฐณฏัฐ์ ครุฑใจกลา้ (2556) ความสุขในชีวิตความเป็นอยู่ของพนกังาน  
19 นงนภา จนัทร์แป้ง (2557) วฒันธรรมองคก์รดา้นลกัษณะความเหล่ือมล ่าอ านาจ 

ลกัษณะการหลีกเล่ียงความไม่แน่นอน ลกัษณะความเป็นชาย 
และลกัษณะปัจเจกนิยม 

20 ศศิธร ทิพโชติ และมนู ลีนะวงศ ์
(2563) 

จริยธรรมในองคก์รดา้นพฤติกรรมของผูบ้งัคบับญัชาและ
ดา้นนโยบายของบริษทั, การรับรู้วฒันธรรมองคก์ร 

21 บ ารุง สาริบุตร และกีรติกร  
บุญส่ง (2558) 

ความกา้วหนา้, ค่าตอบแทน, ภาวะผูน้ า, ปริมาณงาน 

22 วิริยาภรณ์ แกว้เกิด, พรรัตน์ 
แสดงหาญ และอภิญญา อิงอาจ 
(2560) 

ความสุข 

23 หน่ึง กรงทอง เอมอร  
ตระกูลสัมพนัธ์ และพรทิพย ์
ชุ่มเมืองปัก (2564) 

ความกา้วหนา้ และการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 

24 สราวลี แซงแสวง (2559) คุณภาพชีวิตในการท างานดา้นสภาพแวดลอ้มการท างานท่ี
ปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพและดา้นสังคมสัมพนัธ์ 

25 ศรีสุนนัท ์วฒันา (2559) ดา้นลกัษณะงาน 
26 Ruud Gerards, Andries de Grip 

and Claudia Baudewijns (2017) 
การจดัการผลการท างาน การเขา้ถึงความรู้ขององคก์ร และ
การเขา้ถึงพื้นท่ีการท างานไดอ้ยา่งอิสระ 

27 Ryan Nathaniel Mitchell 
(2015) 

จ านวนเวลาท่ีผูบ้งัคบับญัชาใชใ้นการส่ือสารแบบเสมือน
จริงกบัลูกนอ้ง 

28 Laxmiprada Pattnaik  and 
Lalatendu Kesari Jena (2020) 

การมีสติตระหนกัรู้ 
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ตารางท่ี 2.2 สรุปงานวิจยั (ต่อ) 
No Author Factors effecting employee engagement 
29 Meenakshi Kaushik & Neha 

Guleria (2020) 
ความสัมพนัธ์และการปฏิบติัต่อพนกังาน 

30 Nisha Chanana & Sangeeta 
(2020) 

การมีปฏิสัมพนัธ์ต่อพนกังาน 

31 Abdullah Basiouni, Kang Mun 
Arturo Tan, Hafizi Muhamad 
Al, Walid Bahamdan, Ahmad 
Khalifi(2017) 

ความมีประสิทธิภาพ การส่ือสาร ความยดืหยุน่ความ
หลากหลาย และความร่วมมือ 
 

32 Farheen Fathima Shaik & 
Upam Pushpak Makhecha 
(2019) 

ความรู้เท่าทนัทางวฒันธรรม การส่ือสาร เทคโนโลย ีความ
เช่ือใจ และความคิดท่ีเป็นผูใ้หญ่ 

 
จากการศึกษางานวิจยัพบว่าปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัองค์กรมีหลากหลายตามตาราง

สรุปงานวิจยัท่ีสรุปปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัองคก์รขา้งตน้ โดยผูว้ิจยัจะน าแนวความคิดท่ีเก่ียวขอ้ง
โดยตรงท่ีไดจ้ากงานวิจยัมาศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัองค์กรของพนักงานออฟฟิศท่ี
เปลี่ยนการท างานเป็นรูปแบบออนไลน์ กลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย ในเขตกรุงเทพโดยน ามาก าหนด
กรอบแนวคิดของการวิจยัและน ามาประยุกตใ์ชเ้พื่อเป็นแนวทางในการวิจยัต่อไป หากดูความเหมาะสม
ในหัวขอ้วิจยัเร่ือง “ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัองคก์รของพนกังานออฟฟิศท่ีเปล่ียนการท างาน
เป็นการท างานท่ีบา้น (Work from home) กลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย ในเขตกรุงเทพ” แลว้นั้น ผูว้ิจยัขอ
ศึกษาในปัจจยัเร่ืองความกา้วกนา้ และความมัน่คงในการท างาน (อมรรัตน์ แสงสาร, 2558) ดา้น
คุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านความสมดุลในชีวิตและการท างาน (สราวลี แซงแสวง, 2559) 
ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน (ศรีสุนนัท ์วฒันา, 2559) และการส่ือสารของหัวหนา้งาน (Ryan 
Nathaniel Mitchell, 2015) เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัในองคกร 
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บทที ่3 

วิธีด าเนินการวิจัย 
 
 

 
ในการศึกษา “ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัองคก์รของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย

ในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from home)” คร้ังน้ีเป็นการศึกษาวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative 
Reasearch)ซ่ึงผูท้  าวิจยัไดก้ าหนดวิธีการด าเนินการวิจยัดงัน้ี 

3.1 กลุ่มประชากรและลกัษณะของกลุ่มตวัอยา่ง 
3.2 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั 
3.3 การทดสอบคุณภาพเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั 
3.4 กระบวนการเก็บขอ้มูล 
3.5 การวิเคราะห์ขอ้มูล 
 
 

3.1  กลุ่มประชากรและลกัษณะของกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ีคือ ประชากรท่ีอาศยัอยูใ่นเขตกรุงเทพมหานครท่ีอยู่ใน

ก าลงัแรงงานจ านวน 5,286,570.39 คน ( ส านกังานสถิติแห่งชาติ, 2563) กลุ่มตวัอย่างท่ีใชใ้นการวิจยั
ก าหนดขนาดของกลุ่มตวัอย่างจากสูตร ของ Taro Yamane ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% ดงัน้ี ระดบั
ความคลาดเคล่ือนท่ีรับไดเ้ท่ากบั 5% ซ่ึงจะน ามาค านวณดงัน้ี 
 

 n = 
N

1+Ne2 
 
โดย n  = ขนาดตวัอยา่งท่ีค านวณได ้
 N  = จ านวนประชากร 
 e  =  ค่าความคลาดเคล่ือนท่ีจะยอมรับไดข้องกลุ่มตวอัยา่ง (allowable error) 5% 
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แทนค่า n = 5,286,570.39
1+(5,286,570.39(0.05)2) 

  = 399.99 
 
ก าหนดกลุ่มตวัอย่างประชากร ใชค้่าความเช่ือมัน่ท่ี 95% และความคลาดเคล่ือนท่ีรับได ้

5% กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชไ้ดใ้นการวิจยัคร้ังน้ีเท่ากบั 400 คน  
การสุ่มตวัอยา่งการวิจยัคร้ังน้ีผูวิ้จยัเลือกสุ่มตวัอยา่งแบบอาศยัความสะดวก (Convenience 

Sampling) ซ่ึงมีหลกัเกณฑ์ในการคดักรองกลุ่มตวัอย่าง ประชากรท่ีเป็นพนักงานบริษทัในเขต
กรุงเทพมหานคร ถือว่าเป็นกลุ่ม ตวัอย่างของงานวิจยัน้ีทนัทีโดยขอความร่วมมือจากกลุ่มตวอัย่าง
ในการตอบแบบสอบถามออนไลน์ (Online Self-Administered Questionnaires) จนครบตามจ านวน
กลุ่มตวัอยา่ง ตามท่ีก าหนดไว ้400 ตวัอยา่ง 
 
 

3.2  เคร่ืองมือที่ใช้ในการเกบ็รวบรวมข้อมูล 
เคร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลคือแบบสอบถามอิเลคทรอนิคส์  (Online 

questionnaire) ท่ีไม่ระบุช่ือนาม สกุล หรือIdentification อ่ืนๆ โดยใช้เป็นรหัสแทน แบบสอบถาม
ประกอบดว้ยค าถาม 3 ส่วน ดงัต่อไปน้ี 

ส่วนท่ี 1: ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม รวมถึงค าถามคดักรองกลุ่ม
ตวัอยา่ง 

ส่วนท่ี 2: ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัองคก์ร โดยวดัค่าจากมาตราส่วนชนิด 5 ระดบั 
(Rating Scale) 

ส่วนท่ี 3: ความผกูพนัองคก์รโดยวดัค่าจากมาตราส่วนชนิด 5 ระดบั (Rating Scale) 
ระดบัความเห็น 5 หมายถึง เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
ระดบัความเห็น 4 หมายถึง เห็นดว้ยมาก 
ระดบัความเห็น 3 หมายถึง ปานกลาง 
ระดบัความเห็น 2 หมายถึง ไม่เห็นดว้ย 
ระดบัความเห็น 1 หมายถึง ไม่เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
ในส่วนท่ี 3 นั้น ผูว้ิจยัจะใชเ้กณฑค์่าเฉล่ียในการอภิปรายผล ซ่ึงเป็นผลลพัทจ์ากการใช้

สูตรการค านวณความกวา้งของอตัรภาคชั้น (Interval Scale) (Fisher อา้งถึงในชชัวาลย ์เรืองประพนัธ์, 
2539: 15) ดงัน้ี 
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ความกวา้งของอนัตภาคชั้น = คะแนนสูงสุด-คะแนนต ่าสุด
จ านวนชั้น

 

 = 5 - 1
5  

 = 0.80 
 
คะแนนเฉล่ีย 4.21 – 5.00 หมายถึง ระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด 
คะแนนเฉล่ีย 3.41 – 4.20 หมายถึง ระดบัความคิดเห็นมาก 
คะแนนเฉล่ีย 2.61 – 3.40 หมายถึง ระดบัความคิดเห็นปานกลาง 
คะแนนเฉล่ีย 1.81 – 2.60 หมายถึง ระดบัความคิดเห็นนอ้ย 
คะแนนเฉล่ีย 1.00 – 1.80 หมายถึง ระดบัความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุด 
 
 

3.3  การทดสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 
1. การทดสอบความเท่ียงตรง (Validity) ผูวิ้จยัไดน้ าแบบสอบถามท่ีสร้างขึ้นมาเสนอ

อาจารยท่ี์ปรึกษาเพื่อท าการตรวจสอบความถูกตอ้งและความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหาความเหมาะสมของ
ภาษา (Content Validity) และโครงสร้างแบบสอบถาม (Construct Validity) แลว้น ามาปรับปรุงให้มี
ความเหมาะสมสอดคลอ้งตามวตัถุประสงคข์องงานวิจยั  

• ผูว้ิจยัมีการปรับขอ้ค าถาม 1 ขอ้ในหัวหนา้ ความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างาน
โดยรวม เพื่อให้สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคใ์นการวิจยั จาก 3.4 มีกิจกรรมท่ีให้ครอบครัวของบุคลากร
มีส่วนร่วมกับหน่วยงาน (เช่น งานวนัเด็ก วนัสงกรานต์ วนัครอบครัว เป็นตน้) เป็น 3.4 บริษทัมี
การจดักิจกรรมท่ีให้ครอบครัวสามารถมีส่วนร่วมได้ (รวมถึงกิจกรรมออนไลน์ต่าง ๆ) เพื่อไม่ให้
ช้ีน าเป็นกิจกรรมท่ีตอ้งพบปะเจอหนา้กนัเท่านั้น แต่สามารถรวมไปถึงกิจกรรมออนไลน์ต่าง ๆได ้ 

• ในขอ้ค าถามดา้นการส่ือสารของหัวหน้างาน ผูว้ิจยัไดน้ าค าถามมาจากงานวิจัย
ต่างชาติ จึงมีการท าการตรวจสอบความแม่นย  าของการแปลโดยใชก้ารแปลแบบยอ้นกลบั (Back-
translation) เพื่อความมัน่ใจในขอ้ค าถาม   

2. การทดสอบความเช่ือมัน่ (Reliability) ผูว้ิจยัน าแบบสอบถามของ อมรรัตน์ แสงสาย 
(2558); ศรีสุนันท์ วฒันา (2559); สราวลี แซงแสวง (2559) และ Mitchell (2015) ท่ีได้รับการปรับปรุง
แกไ้ขตามค าแนะน าของผูเ้ช่ียวชาญแลว้ไปท าการทดสอบ (Pre-test) กบักลุ่มตวัอย่างจ านวน 30 ตวัอย่าง 
แลว้น ามาตรวจ เพื่อหาค่าแอลฟาครอนบคั (Alpha Cronbach) โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูป SPSS และ
มีการปรับแกแ้บบสอบถามเพื่อใหมี้ความแม่นย  ามากขึ้น 
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ตารางท่ี 3.1 ผลการวิเคราะห์ค่าความน่าเช่ือถือของมาตราวดั (N = 30) 

ปัจจัย ตัวย่อ รายการตัววัด 
ดัดแปลง 
มาจาก 

Cronbach's 
Alpha 

ความก้าวหน้าและ
มั่นคงในการทางาน 

CS_Careerpath_1 ท่านคดิว่าท่านมีโอกาสไดรั้บการ
สนบัสนุนจากองคก์รให้เล่ือนตา
แหน่งท่ีสูงขึ้น 

 0.92 

CS_Careerpath_2 ท่านคดิว่าองคก์รของท่านส่งเสริม
ให้ท่านไดมี้โอกาสกา้วหนา้ในสาย
งานท่ีปฏิบติั หรือสายงานอื่น ๆ  

CS_Careerpath_3 ท่านมีโอกาสท่ีจะกา้วหนา้ใน
องคก์รแห่งน้ี 

CS_Careerpath_4 ท่านคดิว่าองคก์รเห็นความสาคญั
ของท่านและตอ้งการท่ีจะรักษา
ท่านไว ้

CS_Careerpath_5 ท่านคดิว่าองคก์รของท่านเป็น
องคก์รท่ีมีความมัน่คง มี
ความกา้วหนา้ และเติบโตไดใ้น
อนาคต  

CS_Careerpath_6 ท่านสามารถทางานในองคก์รน้ี
ไดต้ลอดไปอยา่งมัน่คง  

ความสมดุลระหว่าง
ชีวิตกับการทางาน

โดยรวม 
 

CS_Worklife_1 ภาระงานท่ีท่านรับผดิชอบไม่ทา
ให้เกิดปัญหาเก่ียวกบัสุขภาพ 
ร่างกายและจิตใจ เช่น เครียด 
นอนไม่หลบั ป่วยง่าย  

Siti 
NurafifahJaafar 

(2012) 

0.77 
 
 

CS_Worklife_2 ปริมาณงานท่ีท่านไดรั้บ
มอบหมายมีความเหมาะสมกบั
ช่วงเวลาทางานในแต่ละวนั  

CS_Worklife_3 ท่านมีเวลาในวนัหยดุให้กบั
ครอบครัวอยา่งเตม็ท่ี  

CS_Worklife_4 บริษทัมีการจดักิจกรรมท่ีให้
ครอบครัวสามารถมีส่วนร่วมได ้
(รวมถึงกิจกรรมออนไลน์ต่างๆ)  

CS_Worklife_5 ท่านมีเวลาไดพ้กัผอ่นและดูแล
สุขภาพอยา่งเหมาะสม  

 



43 

 

ตารางท่ี 3.1 ผลการวิเคราะห์ค่าความน่าเช่ือถือของมาตราวดั (ต่อ) 

ปัจจัย ตัวย่อ รายการตัววัด 
ดัดแปลง 
มาจาก 

Cronbach's 
Alpha 

การท างานร่วมกนั
และความสัมพนัธ์กบั

บุคคลอ่ืน 

CS_Teamwork_1 การทางานภายในหน่วยงานของ
ท่านเป็นการท างานเป็นทีม  

Siti 
NurafifahJaafar 

(2012) 

0.80 

CS_Teamwork_2 เม่ือเกิดปัญหาในการปฏิบติังานทุก
คนในหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งของ
ท่านช่วยแกไ้ขปัญหาไดอ้ยา่งดี 

CS_Teamwork_3 งานของท่านจาเป็นตอ้งติดต่อ
ประสานงานกบัฝ่ายอืน่ ๆ  อยูเ่สมอ  

CS_Teamwork_4 งานท่ีท่านทาอยูใ่นปัจจบุนัเปิด
โอกาสให้ท่านไดท้าความสนิท
สนมกบับุคคลอื่น ๆ ทั้งท่ีเป็น
เพื่อนร่วมงานหรือผูม้าติดต่องาน  

 

CS_Teamwork_5 ความสัมพนัธ์ระหว่างท่านกบั
เพื่อนร่วมงานมีมิตรไมตรี
เอ้ือเฟ้ือเผือ่แผต่่อกนั  

  

การส่ือสารของ
หัวหน้างาน 

CS_Supcommu_1 ท่านมีการส่ือสารกบัหวัหนา้งาน
อยูเ่สมอ ๆ  

Juan Beristain & 
Zorrilla (2011) 

0.70 

CS_Supcommu_2 นอกเหนือจากเวลาในการประชุม
ของทีม ท่านมีการส่ือสารกบั
หวัหนา้งานของท่านผา่นทาง
โทรศพัท ์ 

CS_Supcommu_3 ท่านมีการส่ือสารกบัหัวหนา้งาน
ของท่านผา่นทางอีเมล ์(Email) 
นอกเหนือจากการส่งอเีมลข์องทีม  

CS_Supcommu_4 ท่านมีการส่ือสารกบัหวัหนา้งาน
ของท่านผา่นการส่งขอ้ความ 
(Instant Messenger)  

CS_Supcommu_5 ท่านมีการส่ือสารกบัหวัหนา้งาน
ของท่านผา่นทางระบบการประชุม
ทางไกลผา่นทางจอภาพ (Video 
Conference) นอกเหนือจาก 
การประชุมของทีม  
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ตารางท่ี 3.1 ผลการวิเคราะห์ค่าความน่าเช่ือถือของมาตราวดั (ต่อ) 

ปัจจัย ตัวย่อ รายการตัววัด 
ดัดแปลง 
มาจาก 

Cronbach's 
Alpha 

ความเช่ือมัน่ใน 
การยอมรับเป้าหมาย
และค่านิยมขององค์กร 

 

CR_Goal_and_ 
Value_1 

ท่านมีความภาคภูมิใจท่ีจะบอกกบั
คนอื่นว่าท่านเป็นพนกังานใน
บริษทัน้ี 

Siti 
NurafifahJaafar 

(2012) 

0.79 

CR_Goal_and_ 
Value_2 

ท่านมีความเช่ือมัน่และศรัทธาใน
บริษทัน้ีเสมอ  

CR_Goal_and_ 
Value_3 

ท่านคดิว่าปัญหาของบริษทั เป็น
เร่ืองท่ีพนกังานทุกคนตอ้งร่วมมือ
กนัแกไ้ข  

CR_Goal_and_ 
Value_4 

ท่านคดิว่าการทางานท่ีบริษทัน้ีให้
ผลตอบแทนและผลประโยชนท่ี์
เหมาะสม  

CR_Goal_and_ 
Value_5 

ถา้ท่านมีโอกาสเปล่ียนงานท่ีให้
ค่าตอบแทนสูงกว่า ท่านยงัเลือกท่ี
จะทางานกบับริษทัต่อไป  

ความเต็มใจทุ่มเท
ความพยายามเพ่ือ

ประโยชน์ขององค์กร 
 

CR_Willingness_1 ท่านเตม็ใจทุ่มเทความพยายามใน
หารทางานเพื่อใหบ้ริษทัประสบ
ความสาเร็จ  

Ho, Svein, & 
Pham (2011) 

0.88 

CR_Willingness_2 ท่านเตม็ใจท่ีจะทางานหนกั หาก
การทางานของท่านทาให้บริษทั
ประสบความสาเร็จตามเป้าหมาย  

CR_Willingness_3 วิธีปฏิบติังานในบริษทัสร้าง
แรงจูงใจในการทางานให้แก่ท่าน  

CR_Willingness_4 ท่านพร้อมท่ีจะทาทุกยา่งเพื่อ
ความกา้วหนา้ของบริษทั  

ความปรารถนาใน 
การคงไว้ซ่ึงการเป็น
สมาชิกภาพขององค์กร 
 

CR_Desire_1 ท่านพอใจท่ีจะทางานล่วงเวลา
ให้กบับริษทั  

Bao, Bao, & 
Sheng (2011) 

0.74 

CR_Desire_2 ท่านพอใจท่ีไดรั้บค่าตอบแทนท่ี
เหมาะสม  

 

CR_Desire_3 ท่านรักษาผลประโยชนข์อง
บริษทัเป็นเร่ืองสาคญั  

 

CR_Desire_4 ท่านมีความยินดีท่ีจะปกป้อง
ช่ือเสียงของบริษทั  
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ตารางท่ี 3.1 แสดงผลท่ีไดจ้ากการตรวจสอบความน่าเช่ือถือ (Reliability) ของมาตราท่ี
สร้างขึ้นเพื่อวดั Construct ต่าง ๆ ของการศึกษาน้ี ใชค้่าสัมประสิทธิแอลฟ่าของคอนบาร์ช (Cronbach’s 
Alpha Coefficient) ซ่ึงเป็นการตรวจสอบความสอดคลอ้งภายใน (Internal Consistency) จะพบว่า 
ผลวิเคราะห์ค่าครอนบาร์คแอลฟ่ามากกวา่ 0.7 จึงสามารถน าแบบสอบถามน้ีไปใชไ้ดใ้นการเก็บขอ้มูล 
 
 

3.4  กระบวนการเกบ็ข้อมูล 
1. ให้ผูเ้ขา้ร่วมวิจยัไดอ่้านรายละเอียดเบ้ืองตน้ เก่ียวกบัความเป็นมาของงานวิจยัและ

อ่านขอ้ตกลงต่างๆท่ีใชใ้นการท างานวิจยัก่อนเร่ิมท าแบบสอบถามอิเลคทรอนิกส์ 
2. หากยนิดีท่ีจะเขา้ร่วมงานวิจยั ใหผู้เ้ขา้ร่วมงานวิจยักดปุ่ มยนืยนัการเขา้ร่วมงานวิจยั

ในแบบสอบถามอิเลคทรอนิกส์ 
3. หลงัจากผูเ้ขา้ร่วมงานวิจยยัืนยนัการเขา้ร่วมงานวิจยัแลว้  หน้าจอแสดงผลบน

คอมพิวเตอร์จะแสดงแบบสอบถามอิเลคทรอนิกส์ขึ้นมา ให้ผูเ้ขา้ร่วมวิจยัได้ท าแบบสอบถาม
แบบสอบถามท่ีใชจ้ะไม่ตอ้งระบุตวัตนของผูเ้ขา้ร่วมงานวิจยั จะใชร้หัสแทนช่ือและขอ้มูลส่วนตวัของ
ผูเ้ขา้ร่วมวิจยัในการบนัทึกขอ้มูลในแบบเก็บขอ้มูลซ่ึงภายหลงัจากกการน าขอ้มูลในการท าวิจยัเสร็จ
เรียบร้อยผูว้ิจยัจะเก็บขอ้มูลเป็น ระยะเวลา1 ปี6 เดือนเพื่อเป็นขอ้มูลอา้งอิงประกอบการวิจยัและ
หลงัจากนั้นจะท าการลบขอ้มูลดังกล่าว ออกทั้งหมดเพื่อเป็นการปกป้องความลบัส่วนตวัของ
ผูเ้ขา้ร่วมวิจยั 

4. ผูว้ิจยัจะท าการตรวจสอบความสมบูรณ์ครบถว้นของตวัขอ้มูล และน าไปวิเคราะห์
ในขั้นต่อไป 
 
 

3.5  การวิเคราะห์ข้อมูลและวิธีทางสถิติที่ใช้ 
หลงัจากรวบรวมขอ้มูลการตอบแบบสอบถามครบ 400 ชุดแลว้ คณะผูว้ิจยัท าการ

ตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม ซ่ึงเม่ือขอ้มูลแบบสอบถามไดรั้บการตอบค าถามท่ีครบถว้น 
จะด าเนินการจะท าหารประมวลขอ้มูลดว้ยระบบคอมพิวเตอร์โดยใชโ้ปรแกรมประมวลผลส าเร็จรูป 
ส าหรับการวิจยัทางสังคมศาสตร์ SPSS (Statistic Package for The Social Science) เพื่อมาประมวลผล
รายละเอียดตามดา้นล่าง 

1. แบบสอบถามส่วนท่ี 1: ปัจจึยส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ใชก้ารวิเคราะห์
เชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) ลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Check list) 
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ใชว้ิธีการหาความถ่ี (Frequency) และสรุปออกมาเป็นค่าร้อยละ (Percentage) ปัจจยัส่วนบุคคลของ
กลุ่มตวัอยา่ง คือ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา อายงุาน รายไดต้่อเดือน 

2. แบบสอบถามส่วนท่ี 2 : ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัองคก์ร เป็นแบบสอบถาม
แบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) วิเคราะห์ขอ้มูลโดยหาค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.) 

3. แบบสอบถามส่วนที่ 3 : ความผูกพนัองคก์ร เป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วน
ประมาณค่า (Rating scale) วิเคราะห์ขอ้มูลโดยหาค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation: S.D.) 

4. การทดสอบสมมติฐาน เป็นการวิเคราะห์เชิงอนุมาน (Inferential Statistic) โดย
สมมติฐานการวิจยัท่ี 1-4 เป็นการวิเคราะห์หาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนั
องคก์ร และความผกูพนัองคก์รของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายท่ีเปล่ียนการท างานเป็นการท างาน
ท่ีบา้น (Work from home) โดยใชส้ถิติวิเคราะห์ดงัน้ี 

• ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน(Pearson’s correlation Coefficient) เป็น
การวิเคราะห์หาความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปร โดยท าการทดสอบหาค่า P-Value เพื่อทดสอบว่าตวัแปร
แต่ละตวัมีความสัมพนัธ์กนัอยา่งมีนยัยะส าคญัทางสถิติหรือไม่ 

• การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เป็นวิธีการท่ีใช้
ศึกษความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรตน้ (Independent Variable) กับตวัแปรตาม (Dependent Variable) 
เพื่อทดสอบวา่ตวัแปรตน้ตวัใดบา้งท่ีส่งผลต่อตวัแปรตาม 
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บทที ่4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
 

จากการศึกษางานวิจยัเร่ือง “ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัองคก์รของพนกังานกลุ่ม
เจนเนอเรชัน่วายในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from home)” การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการศึกษาวิจยั
เชิงปริมาณ (Quantitative Research) ดว้ยวิธีการสุ่มแบบอาศยัความสะดวก (Convenience Sampling) 
ซ่ึงมีหลกัเกณฑใ์นการคดักรองกลุ่มตวัอย่าง ประชากรท่ีเป็นพนกังานบริษทัในเขตกรุงเทพมหานคร 
ถือวา่เป็นกลุ่ม ตวัอยา่งของงานวิจยัน้ีทนัทีโดยขอความร่วมมือจากกลุ่มตวอัยา่งในการตอบแบบสอบถาม
ออนไลน์ (Online Self-Administered Questionnaires) เป็นเคร่ืองมือในการเก็บขอ้มูลซ่ึงการวิจยัคร้ังน้ี
จนครบตามจ านวนกลุ่มตวัอย่าง ตามที่ก าหนดไว ้400 ตวัอย่าง โดยผลการวิเคราะห์ขอ้มูลจาก
แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 3 ส่วนดงัน้ี 

ส่วนท่ี 1: การวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
ส่วนท่ี 2: ขอ้มูลปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัองคก์รของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย

ในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from home) 
ส่วนท่ี 3 ขอ้มูลดา้นปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์ร  
ส่วนท่ี 4 ขอ้มูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 

 
 

4.1  ส่วนที่ 1 การวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
การวิเคราะห์ขอ้มูลลกัษณะประชากรศาสตร์ไดแ้ก่เพศอาย ุอาชีพ ระดบัการศึกษา อายุงาน

และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนโดยการแจกแจงค่าความถ่ีและค่าร้อยละโดยมีรายละเอียดดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 4.1 แสดงความถ่ีและค่าร้อยละลกัษณะประชากรศาสตร์ของกลุ่มตวัอยา่งจ าแนกตามเพศ 

 (n = 400) 
เพศ จ านวน (คน) ร้อยละ 

ชาย 130 32.50 
หญิง 270 67.50 

รวม 400 100.00 
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จากตารางท่ี 4.1 พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่จะเป็นเพศหญิงโดยมีจ านวน  270 คน 
คิดเป็นร้อยละ 67.5 ส่วนกลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นเพศชายมีจ านวน 130 คน คิดเป็นร้อยละ 32.5  
 
ตารางท่ี 4.2 แสดงความถ่ีและค่าร้อยละ ลกัษณะประชากรศาสตร์ของกลุ่มตวัอยา่งจ าแนกตามอายุ 

(n = 400) 
อายุ จ านวน (คน) ร้อยละ 

22-26 ปี 22 5.50 
27-31 ปี 144 36.00 
32-36 ปี 153 38.25 
37-41 ปี 81 20.25 

รวม 400 100 
 

จากตารางที่ 4.2 พบว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีอายุ 32 – 36  ปีโดยมีจ านวน 153 คน 
คิดเป็นร้อยละ 38.3 รองลงมาอนัดบัสองคืออายุ 27 – 31 ปี มีจ านวน 144 คน คิดเป็นร้อยละ 36.0 
อนัดบัสามคืออายุ 37 – 41 ปี มีจ านวน 81 คน คิดเป็นร้อยละ 20.3 และอนัดบัสุดทา้ยคือ 22-26 ปี 
มีจ านวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ 5.5 
 
ตารางท่ี 4.3 แสดงความถ่ีและค่าร้อยละ ลกัษณะประชากรศาสตร์ของกลุ่มตวัอย่างจ าแนกตาม

ระดบัการศึกษา 
(n = 400) 

ระดับการศึกษา จ านวน (คน) ร้อยละ 
ต ่ากวา่ปริญญาตรี 3 0.75 
ปริญญาตรี 216 54.00 
สูงกวา่ปริญาตรี 181 45.25 

รวม 400 100 
 

จากตารางท่ี 4.3 พบว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่จบการศึกษาระดบัปริญญาตรี โดยมีจ านวน 
216 คน คิดเป็นร้อยละ 54.0 รองลงมาอนัดบัสองจบการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี มีจ านวน 181 คน 
คิดเป็นร้อยละ 45.3 และอนัดบัสุดทา้ยจบการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรี มีจ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 0.8  
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ตารางท่ี 4.4 แสดงความถ่ีและค่าร้อยละ ลกัษณะประชากรศาสตร์ของกลุ่มตวัอย่างจ าแนกตาม
ระยะเวลาการปฏิบติังาน  

(n = 400) 
ระยะเวลาการปฏิบัติงาน จ านวน(คน) ร้อยละ 

ต ่ากวา่หรือเท่ากบั 1 ปี 96 24.00 
ตั้งแต่ 3-5 ปี 65 16.25 
ตั้งแต่ 5-7 ปี 65 16.25 
ตั้งแต่ 7-10 ปี 68 17.00 
มากกวา่ 10 ปี 106 26.50 

รวม 400 100.00 
 

จากตารางท่ี 4.4 พบว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีระยะเวลาการปฏิบติังานมากกว่า 10 ปี 
จ านวน 106 คน คิดเป็นร้อยละ 26.5 รองลงมามีระยะเวลาการปฏิบติังานต ่ากว่าหรือเท่ากบั 1 ปี จ านวน 
96 คน คิดเป็นร้อยละ 24.0 อนัดบัสามมีระยะเวลาการปฏิบติังานตั้งแต่ 7-10 ปี จ านวน 68 คน คิดเป็น
ร้อยละ 17.0 อนัดับสุดทา้ยสองกลุ่มคือ มีระยะเวลาการปฏิบติังานตั้งแต่ 3-5 ปี และมีระยะเวลา
การปฏิบติังาน 5-7 ปี จ านวน 65 คนเท่ากนั คิดเป็นร้อยละ 16.3 เท่ากนั 
 
ตารางท่ี 4.5 แสดงความถ่ีและค่าร้อยละ ลกัษณะประชากรศาสตร์ของกลุ่มตวัอย่างจ าแนกตาม

รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
(n = 400) 

อาชีพ จ านวน(คน) ร้อยละ 
15,000 - 25,000 บาท 49 12.25 
25,001 - 35,000 บาท 70 17.50 
35,001 - 45,000 บาท 59 14.75 
45,001 - 55,000 บาท 34 8.50 
มากกวา่ 55,001 บาทขึ้นไป 188 47.00 

รวม 400 100.00 
 

จากตารางท่ี 4.5 พบว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีรายได้เฉล่ียต่อเดือน มากกวา่ 55,001 
บาทขึ้นไป จ านวน 188 คน คิดเป็นร้อยละ 47.0 รองลงมาคือ 25,001-35,000 บาทจ านวน 70 คน คิดเป็น
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ร้อยละ 17.5 อนัดบัสามคือ 35,001 – 45,000 บาทจ านวน 59 คน คิดเป็นร้อยละ 14.8 อนัดบัส่ีคือ 
15,000-25,000 บาท ขึ้นไปจ านวน 49 คน คิดเป็นร้อยละ 12.3 และอนัดบัสุดทา้ยคือ 45,001 – 55,000 
บาท จ านวน 34 คน คิดเป็นร้อยละ 8.5 
 
 

4.2  ส่วนที่ 2 ข้อมูลปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงานกลุ่มเจนเนอเรช่ัน
วาย ในช่วงที่มีการท างานที่บ้าน (Work from home) 

การวิเคราะห์ขอ้มูลความคิดเห็นด้านปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อความผูกพนัองค์กรของ
พนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from home)โดยการแจกแจงค่าความถี่
และค่าร้อยละโดยมีรายละเอียดดงัน้ี   
 
ตารางท่ี 4.6 แสดงความถ่ีและค่าร้อยละ ความคิดเห็นของขอ้มูลดา้นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนั

องค์กรของพนักงานกลุ่มเจนเนอเรชั่นวายในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from 
home) ดา้นความกา้วหนา้และมัน่คงในการท างาน 

(n = 400) 
ความก้าวหน้าและมั่นคง 

ในการท างาน 
ระดับความเห็นด้วย 

ค่าเฉลี่ย S.D. เกณฑ์ 
1 2 3 4 5 

ท่านคดิว่าท่านมีโอกาสไดรั้บการสนบัสนุนจาก
องคก์รให้เล่ือนตาแหน่งท่ีสูงขึ้น  

14 48 138 138 62 3.47 1.01 เห็นดว้ย
มาก 

ท่านคดิว่าองคก์รของท่านส่งเสริมให้ท่านไดมี้
โอกาสกา้วหนา้ในสายงานท่ีปฏิบติั หรือสาย
งานอื่น ๆ  

3.8 9.3 26.5 39.8 20.8 3.65 1.03 เห็นดว้ย
มาก 

ท่านมีโอกาสท่ีจะกา้วหนา้ในองคก์รแห่งน้ี  22 44 110 142 82 3.55 1.10 เห็นดว้ย
มาก 

ท่านคดิว่าองคก์รเห็นความสาคญัของท่านและ
ตอ้งการท่ีจะรักษาท่านไว ้ 

17 39 121 149 74 3.56 1.03 เห็นดว้ย
มาก 

ท่านคดิว่าองคก์รของท่านเป็นองคก์รท่ีมีความ
มัน่คง มีความกา้วหนา้ และเติบโตไดใ้นอนาคต  

9 23 96 148 124 3.89 0.99 เห็นดว้ย
มาก 

ท่านสามารถท างานในองคก์รน้ีไดต้ลอดไป
อยา่งมัน่คง  

28 52 115 133 72 3.42 1.14 เห็นดว้ย
มาก 

เฉลี่ย 3.59 1.05 
เห็นด้วย
มาก 
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จากตารางท่ี 4.6 พบวา่ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัองคก์รดา้นความกา้วหนา้และมัน่คง
ในการท างาน โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 3.59, S.D. = 1.05) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่เห็นดว้ย
มากวา่การท่ีองคก์รเป็นองคก์รท่ีมีความมัน่คง มีความกา้วหนา้ และเติบโตไดใ้นอนาคต โดยมีค่าเฉล่ีย
สูงสุด (X̅ = 3.89, S.D. = 0.99) รองลงมาคือ เห็นดว้ยมากวา่การท่ีองคก์รส่งเสริมให้ไดมี้โอกาสกา้วหนา้
ในสายงานท่ีปฏิบติั หรือสายงานอ่ืน ๆ (X̅ = 3.65, S.D. = 1.03) เห็นดว้ยมากว่าองคก์รเห็นความส าคญั
ของและตอ้งการท่ีจะรักษาพนกังานไว ้(X̅ = 3.56, S.D. = 1.03) เห็นดว้ยมากว่ามีโอกาสท่ีจะกา้วหนา้
ในองคก์รแห่งน้ี (X̅ = 3.55, S.D. = 1.10) เห็นดว้ยมากวา่มีโอกาสไดรั้บการสนบัสนุนจากองคก์รให้
เล่ือนตาแหน่งท่ีสูงขึ้น (X̅ = 3.47, S.D. = 1.01) และอนัดบัสุดทา้ย เห็นดว้ยมากวา่สามารถท างานใน
องคก์รน้ีไดต้ลอดไปอยา่งมัน่คง (X̅ = 3.42, S.D. = 1.10) 
 
ตารางท่ี 4.7 แสดงความถ่ีและค่าร้อยละ ความคิดเห็นของขอ้มูลดา้นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนั

องคก์รของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from home) 
ดา้นความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการท างานโดยรวม  

(n = 400) 

ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานโดยรวม 
ระดับความเห็นด้วย 

ค่าเฉลี่ย S.D. เกณฑ์ 
1 2 3 4 5 

ภาระงานท่ีท่านรับผดิชอบไม่ท าให้เกิดปัญหา
เก่ียวกบัสุขภาพ ร่างกายและจิตใจ เช่น เครียด 
นอนไม่หลบั ป่วยง่าย  

29 50 132 132 57 3.24 1.18 ปาน
กลาง 

ปริมาณงานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายมีความ
เหมาะสมกบัช่วงเวลาท างานในแต่ละวนั  

29 50 132 132 57 3.35 1.10 ปาน
กลาง 

ท่านมีเวลาในวนัหยดุให้กบัครอบครัวอยา่ง
เตม็ท่ี  

33 32 87 108 140 3.73 1.25 เห็นดว้ย
มาก 

บริษทัมีการจดักิจกรรมท่ีให้ครอบครัวสามารถ
มีส่วนร่วมได ้(รวมถึงกิจกรรมออนไลน์ต่างๆ)  

163 69 79 53 36 2.33 1.36 ไม่เห็น
ดว้ย 

ท่านมีเวลาไดพ้กัผอ่นและดูแลสุขภาพอยา่ง
เหมาะสม  

34 45 101 129 91 3.5 1.20 เห็นดว้ย
มาก 

เฉลี่ย 3.23 1.22 
ปาน
กลาง 

 
จากตารางท่ี 4.7 พบวา่ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัองคก์รดา้นความสมดุลระหวา่งชีวิต

กบัการท างาน โดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง (X̅ = 3.23, S.D. = 1.22) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า
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เห็นดว้ยมากเร่ืองการมีเวลาในวนัหยุดให้กับครอบครัวอย่างเต็มท่ี โดยมีค่า เฉล่ียสูงสุด (X̅ = 3.73, 
S.D. = 1.25) รองลงมาคือ เห็นดว้ยมากว่ามีเวลาไดพ้กัผ่อนและดูแลสุขภาพอย่างเหมาะสม (X̅ = 3.5, 
S.D. = 1.20) เห็นดว้ยปานกลางว่าปริมาณงานท่ีไดรั้บมอบหมายมีความเหมาะสมกบัช่วงเวลาท างาน
ในแต่ละวนั (X̅ = 3.35, S.D. = 1.10) เห็นดว้ยปานกลางว่าภาระงานท่ีรับผิดชอบไม่ท าให้เกิดปัญหา
เก่ียวกบัสุขภาพ ร่างกายและจิตใจ เช่น เครียด นอนไม่หลบั ป่วยง่าย (X̅ = 3.24, S.D. = 1.18)  และ
อนัดบัสุดทา้ย ไม่เห็นดว้ยว่าบริษทัมีการจดักิจกรรมท่ีให้ครอบครัวสามารถมีส่วนร่วมได้ (รวมถึง
กิจกรรมออนไลน์ต่าง ๆ) (X̅  = 2.33, S.D. = 1.36) 
 
ตารางท่ี 4.8 แสดงความถ่ีและค่าร้อยละ ความคิดเห็นของขอ้มูลดา้นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนั

องคก์รของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from home) 
ดา้นการท างานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน  

(n = 400) 
การท างานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กับบุคคล

อ่ืน 
ระดับความเห็นด้วย 

ค่าเฉลี่ย S.D. เกณฑ์ 
1 2 3 4 5 

การท างานภายในหน่วยงานของท่านเป็นการ
ท างานเป็นทีม  

14 19 84 159 124 3.90 1.01 เห็นดว้ย
มาก 

เม่ือเกิดปัญหาในการปฏิบติังานทกุคนใน
หน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งของท่านช่วยแกไ้ขปัญหา
ไดอ้ยา่งดี 

11 27 89 176 97 3.80 0.97 เห็นดว้ย
มาก 

งานของท่านจ าเป็นตอ้งติดต่อประสานงานกบั
ฝ่ายอื่น ๆ อยูเ่สมอ  

0 12 30 114 244 4.48 0.76 เห็นดว้ย
มากท่ีสุด 

งานท่ีท่านทาอยูใ่นปัจจบุนัเปิดโอกาสให้ท่าน
ไดท้าความสนิทสนมกบับุคคลอ่ืนๆ ทั้งท่ีเป็น
เพื่อนร่วมงานหรือผูม้าติดต่องาน  

7 24 60 177 132 4.01 0.94 เห็นดว้ย
มาก 

ความสัมพนัธ์ระหว่างท่านกบัเพือ่นร่วมงานมี
มิตรไมตรีเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผต่่อกนั  

7 6 79 164 144 4.08 0.89 เห็นดว้ย
มาก 

เฉลี่ย 4.054 0.91 
เห็นด้วย
มาก 

  
จากตารางท่ี 4.8 พบว่าปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัองคก์รดา้นการท างานร่วมกนัและ

ความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน โดยรวมอยู่ในระดบัมาก (X̅ = 4.0, S.D. = 0.91) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้
พบว่าเห็นด้วยมากที่สุดว่างานจ าเป็นตอ้งติดต่อประสานงานกบัฝ่ายอ่ืนๆอยู่เสมอ โดยมีค่าเฉล่ีย
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สูงสุด (X̅ = 4.48, S.D. = 0.76) รองลงมาคือ เห็นดว้ยมากวา่ความสัมพนัธ์ระหวา่งท่านกบัเพื่อนร่วมงาน
มีมิตรไมตรีเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ต่อกนั (X̅ = 4.08, S.D. = 0.89) เห็นดว้ยมากว่างานท่ีท าอยู่ในปัจจุบนัเปิด
โอกาสให้ไดท้ าความสนิทสนมกบับุคคลอ่ืน ๆ  ทั้งท่ีเป็นเพื่อนร่วมงานหรือผูม้าติดต่องาน (X̅ = 4.08, 
S.D. = 0.94) เห็นดว้ยมากว่าการท างานภายในหน่วยงานของท่านเป็นการท างานเป็นทีม (X̅ = 3.90, 
S.D. = 1)  และอนัดบัสุดทา้ย เห็นดว้ยมากว่า เม่ือเกิดปัญหาในการปฏิบติังานทุกคนในหน่วยงานท่ี
เก่ียวขอ้งของท่านช่วยแกไ้ขปัญหาไดอ้ยา่งดี (X̅ = 3.80, S.D. = 1) 
 
ตารางท่ี 4.9 แสดงความถ่ีและค่าร้อยละ ความคิดเห็นของขอ้มูลดา้นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพัน

องค์กรของพนักงานกลุ่มเจนเนอเรชั่นวายในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from 
home) ดา้นการส่ือสารของหวัหนา้งาน 

(n = 400) 

การส่ือสารของหัวหน้างาน 
ระดับความเห็นด้วย 

ค่าเฉลี่ย S.D. เกณฑ์ 
1 2 3 4 5 

ท่านมีการส่ือสารกบัหวัหนา้งานอยูเ่สมอ ๆ 9 21 40 170 160 4.13 0.95 เห็นดว้ย
มาก 

นอกเหนือจากเวลาในการประชุมของทีม ท่าน
มีการส่ือสารกบัหวัหนา้งานของท่านผา่นทาง
โทรศพัท ์ 

37 41 64 138 120 3.66 1.26 เห็นดว้ย
มาก 

ท่านมีการส่ือสารกบัหวัหนา้งานของท่านผา่น
ทางอีเมล ์(Email) นอกเหนือจากการส่งอีเมล์
ของทีม  

48 44 84 119 105 3.47 1.31 เห็นดว้ย
มาก 

ท่านมีการส่ือสารกบัหวัหนา้งานของท่านผา่น
การส่งขอ้ความ (Instant Messenger)  

22 31 57 142 148 3.91 1.15 เห็นดว้ย
มาก 

ท่านมีการส่ือสารกบัหวัหนา้งานของท่านผา่น
ทางระบบการประชุมทางไกลผา่นทางจอภาพ 
(Video Conference) นอกเหนือจากการประชุม
ของทีม  

79 22 77 117 105 3.37 1.43 ปาน
กลาง 

เฉลี่ย 3.708 1.22 
เห็นด้วย
มาก 

 
จากตารางท่ี 4.9 พบว่าปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัองคก์รดา้นการส่ือสารของหัวหน้า

งาน โดยรวมอยู่ในระดบัมาก (X̅ = 3.7, S.D. = 1.22) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า เห็นดว้ยมากว่า
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ท่านมีการส่ือสารกบัหวัหนา้งานอยูเ่สมอ ๆ โดยมีค่าเฉล่ียสูงสุด (X̅ = 4.1, S.D. = 0.95) รองลงมาคือ 
เห็นด้วยมากว่ามีการส่ือสารกับหัวหน้างานผ่านการส่งข้อความ ( Instant Messenger) (X̅ = 3.9, 
S.D. = 1.15) เห็นดว้ยมากว่านอกเหนือจากเวลาในการประชุมของทีม มีการส่ือสารกบัหัวหนา้งาน
ผ่านทางโทรศพัท ์(X̅ = 3.66, S.D. = 1.26) เห็นดว้ยมากว่ามีการส่ือสารกบัหัวหนา้งานของท่านผา่น
ทางอีเมล ์(Email) นอกเหนือจากการส่งอีเมล์ของทีม (X̅ = 3.47, S.D. = 1.31)  และอนัดบัสุดทา้ยมี
ความเห็นปานกลางวา่ มีการส่ือสารกบัหัวหนา้งานของท่านผา่นทางระบบการประชุมทางไกลผา่น
ทางจอภาพ (Video Conference) นอกเหนือจากการประชุมของทีม (X̅ = 3.37, S.D. = 1.43) 
 
 

4.3  ส่วนที่ 3 ข้อมูลด้านปัจจัยความผูกพนัต่อองค์กร  
การวิเคราะห์ข้อมูลความคิดเห็นด้านปัจจัยความผูกพนัองค์กร  โดยการแจกแจง

ค่าความถ่ีและค่าร้อยละโดยมีรายละเอียดดงัน้ี   
 
ตารางท่ี 4.10 แสดงความถ่ีและค่าร้อยละ ความคิดเห็นของขอ้มูลดา้นปัจจยัความผูกพนัต่อองค์กร 

ดา้นความเช่ือมัน่ในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร  
 (n=400) 

ความเช่ือมั่นในการยอมรับเป้าหมายและ
ค่านิยมขององค์กร 

ระดับความเห็นด้วย 
ค่าเฉลี่ย S.D. เกณฑ์ 

1 2 3 4 5 
ท่านมีความภาคภูมิใจท่ีจะบอกกบัคนอืน่ว่าท่าน
เป็นพนกังานในบริษทัน้ี  

4 18 70 123 185 4.17 0.94 เห็นดว้ย
มาก 

ท่านมีความเช่ือมัน่และศรัทธาในบริษทัน้ีเสมอ  11 33 105 133 118 3.79 1.05 เห็นดว้ย
มาก 

ท่านคดิว่าปัญหาของบริษทั เป็นเร่ืองท่ีพนกังาน
ทุกคนตอ้งร่วมมือกนัแกไ้ข  

16 4 56 148 176 4.16 0.98 เห็นดว้ย
มาก 

ท่านคดิว่าการท างานท่ีบริษทัน้ีให้ผลตอบแทน
และผลประโยชนท่ี์เหมาะสม  

12 31 108 155 94 3.72 1.01 เห็นดว้ย
มาก 

ถา้ท่านมีโอกาสเปล่ียนงานท่ีใหค้า่ตอบแทนสูง
กว่า ท่านยงัเลือกท่ีจะท างานกบับริษทัต่อไป  

63 60 113 101 63 3.10 1.29 ปาน
กลาง 

เฉลี่ย 3.79 1.05 
เห็นด้วย
มาก 
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จากตารางท่ี 4.10 พบว่าปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัองคก์รดา้นความเช่ือมัน่ในการยอมรับ
เป้าหมายและค่านิยมขององคก์รโดยรวมอยู่ในระดบัมาก (X̅ = 3.79, S.D. = 1.05) เม่ือพิจารณาเป็น
รายขอ้พบว่าเห็นดว้ยมากว่ามีความภาคภูมิใจที่จะบอกกบัคนอ่ืนว่าท่านเป็นพนักงานในบริษทัน้ี 
โดยมีค่าเฉล่ียสูงสุด (X̅ = 4.17, S.D. = 0.94) รองลงมาคือ เห็นดว้ยมากวา่ปัญหาของบริษทั เป็นเร่ือง
ท่ีพนกังานทุกคนตอ้งร่วมมือกนัแกไ้ข (X̅ = 4.16, S.D. = 0.98) เห็นดว้ยมากว่ามีความเช่ือมัน่และ
ศรัทธาในบริษทัน้ีเสมอ (X̅ = 3.79, S.D. = 1.05) เห็นดว้ยมากวา่การท างานท่ีบริษทัน้ีใหผ้ลตอบแทน
และผลประโยชน์ท่ีเหมาะสม (X̅ = 3.72, S.D. = 1.01)  และอนัดบัสุดทา้ยมีความเห็นปานกลางว่า 
ถา้ท่านมีโอกาสเปล่ียนงานท่ีให้ค่าตอบแทนสูงกว่า ท่านยงัเลือกท่ีจะท างานกบับริษทัต่อไป (X̅ = 3.10, 
S.D. = 1.29) 
 
ตารางท่ี 4.11 แสดงความถ่ีและค่าร้อยละ ความคิดเห็นของขอ้มูลดา้นปัจจยัความผูกพนัต่อองคก์ร 

ดา้นความเตม็ใจทุ่มเทความพยายามเพื่อประโยชน์ขององคก์ร  
 
ความเต็มใจทุ่มเทความพยายามเพ่ือประโยชน์

ขององค์กร 
ระดับความเห็นด้วย 

ค่าเฉลี่ย S.D. เกณฑ์ 
1 2 3 4 5 

ท่านเตม็ใจทุ่มเทความพยายามในหารท างาน
เพื่อใหบ้ริษทัประสบความส าเร็จ  

6 5 58 182 149 4.16 0.82 เห็นดว้ย
มาก 

ท่านเตม็ใจท่ีจะท างานหนกั หากการท างานของ
ท่านทาให้บริษทัประสบความสาเร็จตามเป้าหมาย  

5 9 77 178 131 4.05 0.85 เห็นดว้ย
มาก 

วิธีปฏิบติังานในบริษทัสร้างแรงจูงใจในการท างาน 
ให้แก่ท่าน  

28 56 121 132 63 3.37 1.12 ปาน
กลาง 

ท่านพร้อมท่ีจะทาทุกยา่งเพื่อความกา้วหนา้ของ
บริษทั  

12 33 127 138 90 3.65 1.01 เห็นดว้ย
มาก 

เฉลี่ย 3.81 0.95 
เห็นด้วย
มาก 

 
จากตารางท่ี 4.11 พบวา่ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัองคก์รดา้นความเต็มใจทุ่มเทความ

พยายามเพื่อประโยชน์ขององคก์ร โดยรวมอยู่ในระดบัมาก (X̅ = 3.81, S.D. = 0.95) เม่ือพิจารณาเป็น
รายขอ้พบว่าเห็นดว้ยมากว่าเต็มใจทุ่มเทความพยายามในหารท างานเพื่อให้บริษทัประสบความส าเร็จ 
โดยมีค่าเฉล่ียสูงสุด (X̅ = 4.16, S.D. = 0.882) รองลงมาคือ เห็นดว้ยมากว่าเต็มใจที่จะท างานหนกั 
หากการท างานของท่านทาให้บริษทัประสบความสาเร็จตามเป้าหมาย (X̅ = 405, S.D. = 0.85) 
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เห็นดว้ยมากว่าพร้อมท่ีจะทาทุกย่างเพื่อความกา้วหน้าของบริษทั (X̅ = 3.65, S.D. = 1.01) และอนัดบั
สุดทา้ยมีความเห็นปานกลางว่า วิธีปฏิบติังานในบริษทัสร้างแรงจูงใจในการท างาน (X̅ = 3.37, 
S.D. = 1.12) 
 
ตารางท่ี 4.12 แสดงความถ่ีและค่าร้อยละ ความคิดเห็นของขอ้มูลดา้นปัจจยัความผูกพนัต่อองค์กร 

ดา้นความปรารถนาในการคงไวซ่ึ้งการเป็นสมาชิกภาพขององคก์ร  
(n = 400) 

ความปรารถนาในการคงไว้ซ่ึง 
การเป็นสมาชิกภาพขององค์กร 

ระดับความเห็นด้วย 
ค่าเฉลี่ย S.D. เกณฑ์ 

1 2 3 4 5 
ท่านพอใจท่ีจะท างานล่วงเวลาใหก้บับริษทั  40 59 103 123 75 3.34 1.22 ปาน

กลาง 
ท่านพอใจท่ีไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม 9 29 91 145 126 3.88 1.01 เห็นดว้ย

มาก 
ท่านรักษาผลประโยชนข์องบริษทัเป็นเร่ือง
สาคญั  

4 12 78 178 128 4.04 0.85 เห็นดว้ย
มาก 

ท่านมีความยินดีท่ีจะปกป้องช่ือเสียงของบริษทั  8 9 55 152 176 4.20 0.90 เห็นดว้ย
มาก 

เฉลี่ย 3.87 1.00 
เห็นด้วย
มาก 

 
จากตารางท่ี 4.12 พบวา่ ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัองคก์รดา้นความปรารถนาในการคงไว้

ซ่ึงการเป็นสมาชิกภาพขององคก์ร โดยรวมอยู่ในระดบัมาก (X̅ = 3.87, S.D. = 1) เม่ือพิจารณาเป็น
รายขอ้พบว่าเห็นดว้ยมากว่ามีความยินดีท่ีจะปกป้องช่ือเสียงของบริษทั โดยมีค่าเฉล่ียสูงสุด (X̅ = 4.20, 
S.D. = 0.90) รองลงมาคือ เห็นดว้ยมากว่ามีการรักษาผลประโยชน์ของบริษทัเป็นเร่ืองสาคญั (X̅ = 4.04, 
S.D. = 0.85) เห็นด้วยมากว่าพอใจที่ได้รับค่าตอบแทนที่เหมาะสม (X̅ = 3.88, S.D. = 1.01) และ
อนัดบัสุดทา้ยมีความเห็นปานกลางว่า พอใจท่ีจะท างานล่วงเวลาใหก้บับริษทั (X̅ = 3.34, S.D. = 1.22) 
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4.4  ส่วนที่ 4 ข้อมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐานท่ี 1: ปัจจยัดา้นความกา้วหนา้และมัน่คงในการท างานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อ

ความผกูพนัองคก์รของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from home)  
สมมติฐานท่ี 2: ปัจจยัดา้นความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการท างานโดยรวมมีอิทธิพลเชิงบวก

ต่อความผูกพนัองคก์รของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from 
home)   

สมมติฐานท่ี 3: ปัจจยัดา้นการท างานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนมีอิทธิพล
เชิงบวกต่อความผูกพนัองค์กรของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work 
from home) 

สมมติฐานท่ี 4: ปัจจยัดา้นการส่ือสารของหัวหนา้งานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพนั
องคก์รของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from home) 
 
ตารางท่ี 4.13 ผลการวิเคราะห์ค่าความน่าเช่ือถือของมาตราวดั (N = 400) 

ปัจจัย ตัวย่อ รายการตัววัด 
ดัดแปลง 
มาจาก 

Cronbach's 
Alpha 

ความก้าวหน้าและ
มั่นคงในการทางาน 

CS_Careerpath_1 ท่านคดิว่าท่านมีโอกาสไดรั้บการ
สนบัสนุนจากองคก์รให้เล่ือนตา
แหน่งท่ีสูงขึ้น 

 0.87 

CS_Careerpath_2 ท่านคดิว่าองคก์รของท่านส่งเสริม
ให้ท่านไดมี้โอกาสกา้วหนา้ในสาย
งานท่ีปฏิบติั หรือสายงานอื่น ๆ  

CS_Careerpath_3 ท่านมีโอกาสท่ีจะกา้วหนา้ใน
องคก์รแห่งน้ี 

CS_Careerpath_4 ท่านคดิว่าองคก์รเห็นความสาคญั
ของท่านและตอ้งการท่ีจะรักษา
ท่านไว ้

CS_Careerpath_5 ท่านคดิว่าองคก์รของท่านเป็น
องคก์รท่ีมีความมัน่คง มี
ความกา้วหนา้ และเติบโตไดใ้น
อนาคต  

CS_Careerpath_6 ท่านสามารถทางานในองคก์รน้ี
ไดต้ลอดไปอยา่งมัน่คง  
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ตารางท่ี 4.13 ผลการวิเคราะห์ค่าความน่าเช่ือถือของมาตราวดั (ต่อ) 

ปัจจัย ตัวย่อ รายการตัววัด 
ดัดแปลง 
มาจาก 

Cronbach's 
Alpha 

ความสมดุลระหว่าง
ชีวิตกับการทางาน

โดยรวม 
 

CS_Worklife_1 ภาระงานท่ีท่านรับผดิชอบไม่ทา
ให้เกิดปัญหาเก่ียวกบัสุขภาพ 
ร่างกายและจิตใจ เช่น เครียด 
นอนไม่หลบั ป่วยง่าย  

Siti 
NurafifahJaafar 

(2012) 

0.84 
 
 

CS_Worklife_2 ปริมาณงานท่ีท่านไดรั้บ
มอบหมายมีความเหมาะสมกบั
ช่วงเวลาทางานในแต่ละวนั  

CS_Worklife_3 ท่านมีเวลาในวนัหยดุให้กบั
ครอบครัวอยา่งเตม็ท่ี  

CS_Worklife_4 บริษทัมีการจดักิจกรรมท่ีให้
ครอบครัวสามารถมีส่วนร่วมได ้
(รวมถึงกิจกรรมออนไลน์ต่างๆ)  

CS_Worklife_5 ท่านมีเวลาไดพ้กัผอ่นและดูแล
สุขภาพอยา่งเหมาะสม  

การท างานร่วมกนั
และความสัมพนัธ์กบั

บุคคลอ่ืน 

CS_Teamwork_1 การทางานภายในหน่วยงานของ
ท่านเป็นการท างานเป็นทีม  

Siti 
NurafifahJaafar 

(2012) 

0.80 

CS_Teamwork_2 เม่ือเกิดปัญหาในการปฏิบติังานทุก
คนในหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งของ
ท่านช่วยแกไ้ขปัญหาไดอ้ยา่งดี 

CS_Teamwork_3 งานของท่านจาเป็นตอ้งติดต่อ
ประสานงานกบัฝ่ายอืน่ ๆ  อยูเ่สมอ  

CS_Teamwork_4 งานท่ีท่านทาอยูใ่นปัจจบุนัเปิด
โอกาสให้ท่านไดท้าความสนิท
สนมกบับุคคลอื่น ๆ ทั้งท่ีเป็น
เพื่อนร่วมงานหรือผูม้าติดต่องาน  

CS_Teamwork_5 ความสัมพนัธ์ระหว่างท่านกบั
เพื่อนร่วมงานมีมิตรไมตรี
เอ้ือเฟ้ือเผือ่แผต่่อกนั  
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ตารางท่ี 4.13 ผลการวิเคราะห์ค่าความน่าเช่ือถือของมาตราวดั (ต่อ) 

ปัจจัย ตัวย่อ รายการตัววัด 
ดัดแปลง 
มาจาก 

Cronbach's 
Alpha 

การส่ือสารของ
หัวหน้างาน 

CS_Supcommu_1 ท่านมีการส่ือสารกบัหวัหนา้งาน
อยูเ่สมอ ๆ  

Juan Beristain & 
Zorrilla (2011) 

0.72 

CS_Supcommu_2 นอกเหนือจากเวลาในการประชุม
ของทีม ท่านมีการส่ือสารกบั
หวัหนา้งานของท่านผา่นทาง
โทรศพัท ์ 

CS_Supcommu_3 ท่านมีการส่ือสารกบัหัวหนา้งาน
ของท่านผา่นทางอีเมล ์(Email) 
นอกเหนือจากการส่งอเีมลข์องทีม  

CS_Supcommu_4 ท่านมีการส่ือสารกบัหวัหนา้งาน
ของท่านผา่นการส่งขอ้ความ 
(Instant Messenger)  

CS_Supcommu_5 ท่านมีการส่ือสารกบัหวัหนา้งาน
ของท่านผา่นทางระบบการประชุม
ทางไกลผา่นทางจอภาพ (Video 
Conference) นอกเหนือจาก 
การประชุมของทีม  

ความเช่ือมัน่ใน 
การยอมรับเป้าหมาย
และค่านิยมขององค์กร 

 

CR_Goal_and_ 
Value_1 

ท่านมีความภาคภูมิใจท่ีจะบอกกบั
คนอื่นว่าท่านเป็นพนกังานใน
บริษทัน้ี 

Siti 
NurafifahJaafar 

(2012) 

0.74 

CR_Goal_and_ 
Value_2 

ท่านมีความเช่ือมัน่และศรัทธาใน
บริษทัน้ีเสมอ  

CR_Goal_and_ 
Value_3 

ท่านคดิว่าปัญหาของบริษทั เป็น
เร่ืองท่ีพนกังานทุกคนตอ้งร่วมมือ
กนัแกไ้ข  

CR_Goal_and_ 
Value_4 

ท่านคดิว่าการทางานท่ีบริษทัน้ีให้
ผลตอบแทนและผลประโยชนท่ี์
เหมาะสม  

CR_Goal_and_ 
Value_5 

ถา้ท่านมีโอกาสเปล่ียนงานท่ีให้
ค่าตอบแทนสูงกว่า ท่านยงัเลือกท่ี
จะทางานกบับริษทัต่อไป  
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ตารางท่ี 4.13 ผลการวิเคราะห์ค่าความน่าเช่ือถือของมาตราวดั (ต่อ) 

ปัจจัย ตัวย่อ รายการตัววัด 
ดัดแปลง 
มาจาก 

Cronbach's 
Alpha 

ความเต็มใจทุ่มเท
ความพยายามเพ่ือ

ประโยชน์ขององค์กร 
 

CR_Willingness_1 ท่านเตม็ใจทุ่มเทความพยายามใน
หารทางานเพื่อใหบ้ริษทัประสบ
ความสาเร็จ  

Ho, Svein, & 
Pham (2011) 

0.83 

CR_Willingness_2 ท่านเตม็ใจท่ีจะทางานหนกั หาก
การทางานของท่านทาให้บริษทั
ประสบความสาเร็จตามเป้าหมาย  

CR_Willingness_3 วิธีปฏิบติังานในบริษทัสร้าง
แรงจูงใจในการทางานให้แก่ท่าน  

CR_Willingness_4 ท่านพร้อมท่ีจะทาทุกยา่งเพื่อ
ความกา้วหนา้ของบริษทั  

ความปรารถนาใน 
การคงไว้ซ่ึงการเป็น
สมาชิกภาพขององค์กร 
 

CR_Desire_1 ท่านพอใจท่ีจะทางานล่วงเวลา
ให้กบับริษทั  

Bao, Bao, & 
Sheng (2011) 

0.76 

CR_Desire_2 ท่านพอใจท่ีไดรั้บค่าตอบแทนท่ี
เหมาะสม  

CR_Desire_3 ท่านรักษาผลประโยชนข์อง
บริษทัเป็นเร่ืองสาคญั  

CR_Desire_4 ท่านมีความยินดีท่ีจะปกป้อง
ช่ือเสียงของบริษทั  

 
ตารางท่ี 4.13 แสดงผลท่ีไดจ้ากการตรวจสอบความน่าเช่ือถือ (Reliability) ของมาตรา

ที่สร้างขึ้นเพื่อวดั Construct ต่าง ๆ ของการศึกษาน้ี ใช้ค่าสัมประสิทธิแอลฟ่าของคอนบาร์ช 
(Cronbach’s Alpha Coefficient) ซ่ึงเป็นการตรวจสอบความสอดคลอ้งภายใน (Internal Consistency) 
จะพบวา่ผลวิเคราะห์ค่าครอนบาร์คแอลฟ่ามากกวา่ 0.7 การเก็บขอ้มูลมีความน่าเช่ือถือ 
 

4.4.1  การวิเคราะห์สถิติสหสัมพนัธ์ (Person’s Correlations Coefficient) 
ผูว้ิจยัไดท้ดสอบสสมมติฐานเพื่อทดสอบความสัมพนัธ์ของ 4  ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ

ความผูกพนัองค์กรของพนักงานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from home) 
จากการวิเคราะห์ความเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัองคก์รท่ีมีผลสัมประสิทธ์ิของ
ความเช่ือมัน่มากกว่า 0.7 มาใช้ในการวิเคราะห์ ใช้สถิติสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน ซ่ึงมีสัญลกัษณ์ท่ี
เก่ียวขอ้ง ดงัต่อไปน้ี 
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ตารางท่ี 4.14 ผลการทดสอบหาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัด้าน ความก้าวหน้าและมัน่คงใน
การท างาน, ความสมดุลระหวา่งชีวิตและการท างานโดยรวม, การท างานร่วมกนัและ
ความสัมพนัธ์กบับุคคลอื่น และการส่ือสารของหัวหนา้งานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อ
ความผูกพนัองค์กรของพนักงานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น 
(Work from home) 

 CS_ 
Careerpath 

CS_ 
Worklife 

CS_ 
Teamwork 

CS_ 
Supcommu 

Corporate_ 
commitment 

CS_Careerpath 1     
CS_Worklife .308** 1    
CS_Teamwork .522** .370** 1   
CS_Supcommu .360** 0.092 .262** 1  
Corporate_commitment .609** .357** .478** .452** 1 

 
เม่ือพิจารณาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัดา้นความกา้วหน้าและมัน่คงในการท างาน, 

ความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างานโดยรวม, การท างานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน 
และการส่ือสารของหวัหนา้งาน ท่ีมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผกูพนัองคก์รของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่
วาย ในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from home) พบว่า ปัจจยัดา้นความกา้วหน้าและมัน่คงใน
การท างาน (CS_Careerpath), ความสมดุลระหวา่งชีวิตและการท างานโดยรวม (CS_Worklife), การ
ท างานร่วมกันและความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน (CS_Teamwork) และการส่ือสารของหัวหน้างาน 
(CS_Supcommu) มีค่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.000 ดงันั้นจึงปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับ
สมมติฐานรอง (H1) กล่าวคือปัจจยัทั้ง 4 ปัจจยัขา้งตน้มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัองคก์รของ
พนักงานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from home) (Corporate_commitment) 
อยา่งมีนยัสาคญัท่ี 0.01 
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ตารางท่ี 4.15 สัญลกัษณ์ท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล 
สัญลกัษณ์ แทนค่าสถิติ 
B ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยของตวัแปรอิสระแต่ละตวัท่ีจะน ามาสร้างสมการพยากรณ์ 

ซ่ึง เป็นค่า Unstandardized Coefficient  
Beta ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยของตวัแปรอิสระแต่ละตวัท่ีจะน ามาสร้างสมการพยากรณ์ 

ซ่ึง เป็นค่า Standardized Coefficient 
Sig ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 
t ค่าสถิติทดสอบซ่ึงมีการแจกแจงแบบ T 
** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 
ตารางท่ี 4.16 ปัจจยัท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ดา้นความพึงพอใจของพนกังานท่ีรับรู้ได้ 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of The Estimate 
1 .694a .481 .476 .48552 

 
จากตารางท่ี 4.16 พบว่าปัจจยัท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ความผูกพนัองคก์รของ

พนักงานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from home) ทั้ง 4 ปัจจยั คือ ปัจจยั
ดา้นความกา้วหนา้และมัน่คงในการท างาน, ปัจจยัดา้นความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างาน, ปัจจยั
ด้านการท างานร่วมกันและความสัมพนัธ์กบับุคคล และปัจจยัด้านการส่ือสารของหัวหน้างาน 
มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัองคก์รของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น 
(Work from home) โดยตวัแปรตน้ทั้ง 4 ปัจจยั สามารถเป็นตวัแทนท่ีดีของตวัแปรตามความสัมพนัธ์
กบัความผูกพนัองคก์รของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from 
home) ร้อยละ 48.1 (Adjusted R2 = 0.481) ท่ีเหลืออีกร้อยละ 51.9 เป็นผลจากตวัแปรอ่ืน ๆ ท่ีไม่ได้
น ามาพิจารณา โดยมีผลการทดสอบ ดงัน้ี 
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ตารางท่ี 4.17 แสดงผลการวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณของปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัองคก์ร
ของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from home)                                            

(n = 400) 

Model 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 
(Constant) .966 .167  5.796 .000 
ความกา้วหนา้และมัน่คงในการ
ท างาน 

.320 .037 .391 8.755 .000 

ความสมดุลระหวา่งชีวิตกบั 
การท างานโดยรวม 

.111 .028 .158 4.003 .000 

การท างานร่วมกนัและความสัมพนัธ์
กบับุคคลอ่ืน 

.146 .044 .148 3.340 .001 

การส่ือสารของหวัหนา้งาน .204 .031 .258 6.595 .000 
* Significant at p < 0.05, one-tailed 
 

จากตารางท่ี 4.17 แสดงผลการทดสอบการถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression 
Analysis) เพื่อทดสอบสมมติฐานพบวา่ 

ปัจจยัดา้นความกา้วหนา้และมัน่คงในการท างานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพนัองคก์ร
ของพนักงานกลุ่มเจนเนอเรชั่นวายในช่วงที่มีการท างานที่บา้น (Work from home) (β = 0.391, 
p < 0.05) กล่าวคือ ถา้ระดบัความคิดเห็นของปัจจยัดา้นความกา้วหนา้และมัน่คงในการท างานเพิ่มขึ้น 
1 หน่วย จะส่งผลต่อความผูกพนัองคก์รของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น 
(Work from home)  เพิ่มขึ้นตาม 0.391 หน่วย 

ปัจจยัดา้นความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการท างานโดยรวมมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผกูพนั
องคก์รของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from home) (β = 0.158, 
p < 0.05) กล่าวคือ ถา้ระดบัความคิดเห็นของปัจจยัดา้นความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างานเพิ่มขึ้น 
1 หน่วย จะส่งผลต่อความผูกพนัองคก์รของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น 
(Work from home)  เพิ่มขึ้นตาม 0.158 หน่วย 

ปัจจยัด้านการท างานร่วมกันและความสัมพนัธ์กับบุคคลอ่ืนมีอิทธิพลเชิงบวกต่ อ
ความผูกพนัองคก์รของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from home) 
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(β = 0.148, p < 0.05) กล่าวคือ ถา้ระดบัความคิดเห็นของปัจจยัดา้นการท างานร่วมกนัและความสัมพนัธ์
กบับุคคลอ่ืนเพิ่มขึ้น 1 หน่วย จะส่งผลต่อความผกูพนัองคก์รของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย ในช่วง
ท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from home)  เพิ่มขึ้นตาม 0.148 หน่วย 

ปัจจยัด้านการส่ือสารของหัวหน้างานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพนัองค์กรของ
พนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from home) (β = 0.258, p < 0.05) 
กล่าวคือ ถา้ระดบัความคิดเห็นของปัจจยัดา้นการส่ือสารของหัวหนา้งานเพิ่มขึ้น 1 หน่วย จะส่งผลต่อ
ความผูกพนัองคก์รของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from home)  
เพิ่มขึ้นตาม 0.258 หน่วย 

ดงันั้นปัจจยัดา้นความกา้วหนา้และมัน่คงในการท างาน, ความสมดุลระหว่างชีวิตและ
การท างานโดยรวม, การท างานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน และการส่ือสารของหัวหนา้งาน
มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพนัองคก์รของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น 
(Work from home)  จึงสนบัสนุนสมมติฐานท่ี 1-4 และสามารถอธิบายความความผูกพนัองคก์รของ
พนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from home) จาก 4 ปัจจยัขา้งตน้
ไดร้้อยละ 47.60 

สามารถเขียนสมการการพยากรณ์ความผูกพนัองคก์รของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย
ในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from home) แบบมาตรฐานไดด้งัน้ี  
 

ZCR =0.391(ZCS_Careerpath) +0.111(ZCS_Worklife) + 0.148(ZCS_Teamwork) +0.258(ZCS_Supcommu) 
 

และในรูปคะแนนดิบไดด้งัน้ี 
 

CR = 0.391(CS_Careerpath) +0.111(CS_Worklife) + 0.148(CS_Teamwork) 
+0.258(CS_Supcommu) 
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ตารางท่ี 4.18 สรุปสมมติฐานปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัองคก์รของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย 
ในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from home) 

สมมติฐานงานวิจัย ผลการทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐานท่ี 1: ปัจจยัดา้นความกา้วหนา้และมัน่คงในการท างานมี
อิทธิพลเชิงบวกต่อความผกูพนัองคก์รของพนกังานกลุ่มเจนเนอ
เรชัน่วายในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from home)  

ยอมรับ 

สมมติฐานท่ี 2: ปัจจยัดา้นความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการท างาน
โดยรวมมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผกูพนัองคก์รของพนกังานกลุ่ม
เจนเนอเรชัน่วายในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from home)   

ยอมรับ 

สมมติฐานท่ี 3: ปัจจยัดา้นการท างานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบั
บุคคลอ่ืนมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผกูพนัองคก์รของพนกังานกลุ่ม
เจนเนอเรชัน่วายในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from home) 

ยอมรับ 

สมมติฐานท่ี 4: ปัจจยัดา้นการส่ือสารของหวัหนา้งานมีอิทธิพลเชิง
บวกต่อความผกูพนัองคก์รของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย
ในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from home) 

ยอมรับ 

 
จากตารางท่ี 4.18 สามารถสรุปไดว้่า ปัจจยัดา้นความกา้วหน้าและมัน่คงในการท างาน, 

ความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างานโดยรวม, การท างานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน และ
การส่ือสารของหัวหนา้งานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพนัองคก์รของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย
ในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from home) จึงยอมรับสมมติฐานท่ี 1-4  
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บทที ่5 
สรุป อภิปรายปล และข้อเสนอแนะ 

 
 

การด าเนินการวิจยัครังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษา พร้อมวิเคราะห์ปัจจยัที่มีผลต่อ
ความผูกพนัของพนักงานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายในช่วงที่มีการท างานที่บา้น (Work from home) 
เพื่อน าผลการวิจยัไปใช้ในการบริการงานบุคคลของบริษทัต่าง ๆ ที่ให้พนักงานท างานที่บ ้า น 
กลุ่มตวัอย่างในงานวิจยัชิ้นน้ี เป็นพนักงานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายที่ท างานที่บา้นจ านวน 400 คน 
ผูว้ิจยัไดค้  านวณหากลุ่มตวัอย่างแบบแบบอาศยัความสะดวก (Convenience Sampling) เคร่ืองมือท่ีใช้
ในการเก็บขอ้มูลคือแบบสอบถามอิเลคทรอนิคส์ ที่แบ่งออกเป็น 3 ส่วน ส่วนที่ 1 คือ ขอ้มูลปัจจยั
ส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ส่วนท่ี 2 คือ ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัองคก์ร และส่วนท่ี 3 
คือ ความผูกพนัองคก์ร โดยวดัค่าจากมาตราส่วนชนิด 5 ระดบั (Rating Scale) ในเร่ืองของการวิเคราะห์
ขอ้มูล มีการใช้สถิติต่างๆ ได้แก่ ความถี่และร้อยละ วิเคราห์ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัยด้าน
ความกา้วหนา้และมัน่คงในการท างาน  ความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างานโดยรวม การท างาน
ร่วมกนั และความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน และการส่ือสารของหัวหน้างาน กบัความผูกพนัองค์กร 
ใช้การหาค่าสัมประสิทธ์ิสหพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) 
และวิเคราะห์ปัจจยัดา้นความกา้วหนา้และมัน่คงในการท างาน  ความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างาน
โดยรวม การท างานร่วมกนั และความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน และการส่ือสารของหัวหนา้งานท่ีมีผลต่อ
ความผูกพนัของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from home) จาก
แบบสอบถามดว้ยการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
 
  



67 

 

5.1  สรุปผลการวิจัย 
ารวิจยัเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัของพนักงานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายในช่วงท่ีมี

การท างานท่ีบา้น (Work from home) สรุปผลไดด้งัน้ี 
 
5.1.1  ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 

 
ภาพท่ี 5.1 ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
 

1. ดา้นเพศ ส่วนใหญ่จะเป็นเพศหญิงโดยมีจ านวน 270 คน คิดเป็นร้อยละ 67.50  
2. ดา้นอาย ุส่วนใหญ่มีอาย ุ32 – 36 ปี โดยมีจ านวน 153 คน คิดเป็นร้อยละ 38.25 
3. ดา้นระดบัการศึกษา ส่วนใหญ่จบการศึกษาระดบัปริญญาตรี โดยมีจ านวน 216 คน 

คิดเป็นร้อยละ 54.00  
4. ดา้นระยะเวลาการปฏิบติังาน ส่วนใหญ่มีระยะเวลาการปฏิบติังานมากกว่า 10 ปี 

จ านวน 106 คน คิดเป็นร้อยละ 26.50  
5. ดา้นรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ส่วนใหญ่มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน มากกวา่ 55,001 บาทขึ้นไป 

จ านวน 188 คน คิดเป็นร้อยละ 47.00  
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5.2  อภิปรายผล 
จากผลวิจยั ผูวิ้จยัพบว่าปัจจยัทั้ง 4 ดา้น ไดแ้ก่ 1) ความกา้วหนา้และมัน่คงในการท างาน 

2) ความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างานโดยรวม 3) การท างานร่วมกนั และความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน 
และ 4) การส่ือสารของหวัหนา้งาน มีอิทธิพลต่อความผูกพนัองคก์รของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย
ในช่วงที่มีการท างานที่บา้น (Work from home) กล่มตวัอย่างคือ พนักงานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย
ในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from home) จ านวน 400 คน ผูว้ิจยัของอภิปรายผลตามวตัถุประสงค์
ของการศึกษาไดด้งัน้ี 

1. ดา้นความกา้วหนา้และมัน่คงในการท างานนั้น เป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนั
องค์กรของพนักงานกลุ่มเจนเนอเรชั่นวายในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from home) อย่างมี
นยัส าคญัท่ี 0.01 ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะเม่ือพนกังานคิดว่าการไดรั้บการสนบัสนุนจากองคก์รให้เล่ือน
ต าแหน่ง ใหค้วามส่งเสริม รักษาพนกังานไว ้การท างานท่ีบริษทัยงัมีความมัน่คง กา้วหนา้ และสามารถ
ประสบความส าเร็จในอนาคตได ้ไม่มีความรู้สึกว่าบริษทัจะมีการปลดพนกังาน พนกังานจะรู้สึกผูกพนั
กบัองค์กรเพิ่มขึ้น ยิ่งในสถานการณ์โรคระบาดโควิด-19 เช่นน้ี ยิ่งท าให้พนักงานเห็นคุณค่าของ
การท่ีบริษทัสร้างความมัน่ใจให้กบัพนกังานมากขึ้น ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ สุรียพ์ร บุญโชค
เจริญศรี (2559) ท่ีศึกษาเร่ืองปัจจยัสภาพแวดลอ้มในการท างาน ลกัษณะงาน และผูบ้งัคบับญัชา ท่ีมี
อิทธิพลต่อความผูกพนัองคก์รของพนกังาน ระดบัปฏิบติัการในย่านธุรกิจ ถนนสีลม กรุงเทพมหานคร 
พบว่าความกา้วหนา้และมัน่คงในการท างานมีอิทธิพลต่อความผูกพนัองคก์รของพนกังาน ระดบั
ปฏิบติัการในย่านธุรกิจ ถนนสีลม กรุงเทพมหานค อย่างมีนยัส าคญั และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ
เพอร์ริน (Perrin, 2009: 1-2 อา้งถึงใน ชยัสิทธ์ิ ถิรธเนศ, 2553: 12) ผูท่ี้เป็นท่ีปรึกษาดา้นทรัพยากรบุคคล 
ไดท้ าการส ารวจพนกังานจ านวน 90,000 คน ใน 18 ประเทศทัว่โลก ช่วงปี 2008 และไดท้ าการสรุป
ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัของพนกังานไวว้า่ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานส่งผลต่อความผูกพนั
องค์กรของพนักงงาน และสอดคลอ้งกับทฤษฎีความตอ้งการของ Maslow’s ที่บอกว่าคนเรามี
ความตอ้งการเร่ืองความมัน่คงทางจิตใจ การท่ีพนกังานมีความรู้สึกว่าจะถูกปลดจากงานจึงส่งผลให้เกิด
ความหวาดระแวงและกระทบต่อความผกูพนัองคก์รได ้

2. ดา้นความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานโดยรวม เป็นปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อ
ความผูกพนัองคก์รของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from home) 
อย่างมีนยัส าคญัท่ี 0.01 ทั้งน้ี เป็นเพราะการท่ีพนกังานพนกังานรู้สึกว่ามีความสมดุลระหว่างชีวิตกบั
การท างานโดยรวม ปริมาณงานเหมาะสม มีการส่งเสริมให้ดูแลสุขภาพ สามารถมีเวลาดูแลสุขภาพ
ไดอ้ย่างเหมาะสม พนกังานสามารถมีความสุขกบัทั้งเร่ืองของการท างาน และชีวิตส่วนตวัได ้มีเวลา
พกัผ่อน และอยู่กบัครอบครัวเพียงพอ ท าให้พนกังานเกิดความรู้สึกท่ีดีกบัองคก์ร และเกิดความผูกพนั



69 

 

องค์กรได้ อีกทั้งกลุ่มเจนเนอเรชั่นวายเป็นกลุ่มคนที่ต้องการความอิสระสูง ดังนั้นความสมดุล
ระหว่างชีวิตและการท างานโดยรวมจึงเป็นส่วนส าคญัในการที่จะท าให้มีความสุขในการท างาน  
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของธิดารัตน์ สวนเศรษฐ์, ระพิน ชูช่ืน, ธนวิน ทองแพง (2562) ศึกษาเร่ืองปัจจยั
ท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ร, พนกังานสายสนบัสนุนวิชาการพบว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน
ส่งผลต่อความผูกพนัองคก์รของพนกังานสายสนบัสนุนวิชาการในมหาวิทยาลยับูรพาความสัมพนัธ์กนั
ทางบวกอยูใ่นระดบัมาก และสอดคลอ้งกบั งานวิจยัของ สวนีย ์แกว้มณี (2549) ท่ีกล่าวว่าการมีชีวิต
ท่ีสมดุลระหว่างชีวิตการท างาน และชีวิตส่วนตวัท่ีดี หากองคก์รสามารถช่วยและส่งเสริมให้พนกังาน
มีสมดุลในชีวิตท่ีดีไดแ้ลว้นั้น พนกังานก็จะเกิดความสุขในการท างาน และเกิดความผูกพนัต่อองค์กร
มากขึ้น และสอดคลอ้งกบังานเขียนของ Crumpacker and Crumpacker (2007) เจนเนอเรชัน่วายอยากท่ี
จะมีความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตวั เน่ืองจากตอ้งการความอิสระ และการจดัการ
ความตอ้งการท่ีเนน้อารมณ์มากกวา่เหตุผล  

3. ดา้นการท างานร่วมกนั และความสัมพนัธ์กับบุคคลอ่ืนเป็นปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อ
ความผูกพนัองคก์รของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from home) 
อย่างมีนยัส าคญัท่ี 0.01 ทั้งน้ี อาจเป็นเพราะการมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบับุคคลอ่ืน และร่วมงานกนัได้
อย่างดี ช่วยกนัแกปั้ญหา มีการติดต่อประสานงานกนัอยู่เสมอ  ๆ ท าให้พนักงานรู้สึกเป็นส่วนหน่ึง
ของทีม และเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร การท่ีไดอ้ยู่ในสังคมนั้น ๆ  ท างานร่วมกนัเป็นทีม และช่วยเหลือ
ซ่ึงกนัและกนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Dunham, Grube, and Castancda (1994: 37) ไดก้ล่าวถึง
ปัจจยัท่ีมีอิธิพลต่อความผูกพนัองค์กรไวว้่า ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัด้านบรรทดัฐาน คือ 
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานและการมีส่วนร่วมในงานบริหาร และสอดคลอ้งงานวิจยัของสวนีย ์
แกว้มณี (2549) กล่าวถึงปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัองคก์รว่า การมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัเพื่อน
ร่วมงานท าให้พนกังานจะส่งผลใหพ้นกังานเกิดความผกูพนัต่อองคก์ร รวมถึงงานเขียนของ Maslow และ 
Alderfer ท่ีกล่าวว่าความรักและความสัมพนัธ์เป็นความตอ้งการพื้นฐานของมนุษย ์อีกทั้งยงัสอดคลอ้ง
กบังานวิจยัของ อมรรัตน์ แสงสาย (2558) ท่ีศึกษาปัจจยัดา้นองคก์รและการรับรู้การสนบัสนุนจาก
องค์กรที่มีผลต่อความผูกพนั องค์กรของพนักงานเจนเนอเรชัน่วาย : กรณีศึกษา บริษทั เอเชียน 
สแตนเลย ์อินเตอเนอร์ชัน่แนล จ ากดั และงานวิจยัของสุรียพ์ร บุญโชคเจริญศรี (2559) ศึกษาปัจจยั
สภาพแวดลอ้มในการท างาน ลกัษณะงาน และผูบ้งัคบับญัชา ท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัองคก์รของ
พนกังาน ระดบัปฏิบติัการในย่านธุรกิจ ถนนสีลม กรุงเทพมหานคร ท่ีพบว่าความตอ้งการความสัมพนัธ์
ระหว่างบุคคล มีผลต่อความผูกพนัองคก์รของพนกังานเจนเนอเรชัน่วาย อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ 
ดา้นงานวิจยัของธนรัฐ นาทอง (2556) ศึกษาปัจจยัท่ีมีมีผลต่อความผูกพูนในองค์กรของพนักงาน
ธนาคารออมสินภาค 5 พบวา่ความสัมพนัธ์ระหวา่งเพื่อร่วมงานมีความส าคญัในระดบัมาก 
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4. การส่ือสารของหัวหนา้งานเป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัองคก์รของพนักงาน
กลุ่มเจนเนอเรชัน่วายในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from home) อย่างมีนัยส าคญัท่ี 0.01 ทั้งน้ี 
อาจเป็นเพราะการส่ือสารกบัหัวหนา้งานอยู่เสมอทั้งระหวา่งการประชุม หรือนอกการประชุม ไม่ว่า
จะเป็นทางโทรศพัท ์ทางอีเมล ์ผา่นการส่งขอ้ความหรือระบบการประชุมทางไกล ส่งผลใหเ้กิดความ
ผกูพนัธ์องคก์รในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from home) สอดคลอ้งกบั Kaushik and Guleria (2020) 
ศึกษาความสัมพนัธ์และการปฏิบติัต่อพนกังานภายใตช่้วง โควิด-19 ความสัมพนัธ์ท่ีดีระหว่างนายจา้ง
และลูกจา้งนั้นก็มีบทบาทส าคญัอย่างยิ่งในการเพิ่มความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลตลอดจน
การปฎิบติังานของลูกจา้งและองคก์รนั้นๆ ส่งผลถึงความผกูพนัองคก์รของพนกังาน รวมถึงงานวิจยั
ของ Abdullah et al. (2017) เร่ืองการศึกษาล าดบั ความส าคญัของปัจจยัต่าง ๆ ในการเสริมศกัยภาพของ
การท างานเป็นทีมแบบเสมือนจริง ในบริษทัปิโตรเคมีของประเทศซาอุดีอาระเบีย ผลการศึกษาพบว่า 
ผูเ้ขา้ร่วมการศึกษาจดัให้ความมีประสิทธิภาพและการส่ือสารมีความส าคญัเป็นล าดบัท่ีหน่ึง และ
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Mitchell (2015) ท่ีศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งการส่ือสารแบบเสมือนจริง
และความผูกพนัของพนกังาน ผลการศึกษาพบว่าจ านวนเวลาท่ีผูบ้งัคบับญัชาใชใ้นการส่ือสารแบบ
เสมือนจริงกบัลูกน้องและความรู้สึกท่ีลูกน้องมีต่อคุณภาพของการส่ือสารส่งผลในทางบวกต่อ
ความผกูพนัของพนกังาน ผลการศึกษาพบว่าผูบ้งัคบับญัชาท่ีส่ือสารบ่อยกวา่และ ลูกนอ้งรู้สึกไดถึ้ง
คุณภาพในการส่ือสารนั้นจะมีแนวโนม้ท่ีจะมีลูกนอ้งท่ีมีความผกูพนัมากกวา่  
 
 

5.3  ข้อเสนอแนะ 
1. ดา้นความกา้วหนา้และมัน่คงในการท างาน พบว่าโดยรวมความเห็นอยู่ในระดบัมาก 

หากพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า การท่ีองคก์รเป็นองคก์รท่ีมีความมัน่คง มีความกา้วหนา้ และเติบโตได้
ในอนาคต ส่งเสริมให้ไดมี้โอกาสกา้วหนา้ในสายงานท่ีปฏิบติั หรือสายงานอ่ืน ๆ และเห็นความส าคญั
ของและตอ้งการท่ีจะรักษาพนกังานไว ้และมีโอกาสท่ีจะกา้วหนา้ในองคก์รแห่งน้ี อยู่ในระดบัมาก 
ส่วนการมีโอกาสไดรั้บการสนบัสนุนจากองคก์รให้เล่ือนต าแหน่งท่ีสูงขึ้น และความรู้สึกวา่สามารถ
ท างานในองคก์รน้ีไดต้ลอดไปอยา่งมัน่คงนั้นอยูใ่นระดบัปานกลาง ดงันั้นองคก์รควรใหค้วามส าคญั
กบัการส่งเสริมความกา้วหนา้ของพนกังาน มีนโยบายเร่ืองการวางแผนและส่งเสริมความก้าวหน้า
ของพนกังานแต่ละคนชดัเจนและมีการส่ือสารใหพ้นกังานและหวัหนา้งานทุกคนปฏิบติัตาม องคก์ร
จะตอ้งมัน่ใจว่าพนกังานจะมีการวางเป้าหมายการเติบโตของตนเองท่ีมีความหมายต่อพนกังาน และ
มีหวัหนา้งานกบัองคก์รท่ีคอยสนบัสนุนการพฒันาเพื่อใหพ้นกังานสามารถบรรลุเป้าหมายในหนา้ท่ี
การงานของตนได ้โดยในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้นองคก์รและฝ่ายทรัพยากรบุคคลจะตอ้งดดัแปลง
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วิธีการส่ือสาร และการส่งเสริมการพฒันาศกัยภาพของพนกังานแบบทางไกลท่ีมีประสิทธิภาพเพื่อให้
พนกังานเกิดความกา้วหนา้อย่างแทจ้ริง เช่นการส่ิงน้ีจะช่วยใหพ้นกังานเกิดความรู้สึกผกูพนักบัองคก์ร
มากขึ้น 

2. ดา้นความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการท างานโดยรวม พบว่าโดยรวมความเห็นอยูใ่น
ระดบัปานกลาง หากพิจารณารายขอ้พบว่า การมีเวลาในวนัหยุดให้กบัครอบครัวอย่างเต็มท่ี การมีเวลา
ไดพ้กัผ่อนและดูแลสุขภาพอยา่งเหมาะสม อยู่ในระดบัมาก งานท่ีไดรั้บมอบหมายมีความเหมาะสม
กบัช่วงเวลาท างานในแต่ละวนั ภาระงานท่ีรับผิดชอบไม่ท าให้เกิดปัญหาเก่ียวกบัสุขภาพ ร่างกายและ
จิตใจ เช่น เครียด นอนไม่หลบั ป่วยง่าย อยูใ่นระดบัปานกลาง และ ไม่เห็นดว้ยวา่บริษทัมีการจดักิจกรรม
ท่ีให้ครอบครัวสามารถมีส่วนร่วมได ้ดงันั้นองคก์รควรส่งเสริมให้พนกังานดูแลสุขภาพของตนเอง 
ใชเ้วลาในวนัหลุดอยา่งเตม็ท่ี มอบหมายงานท่ีเหมาะสมกบัช่วงเวลาท างานมาก ในช่วงเวลาวิกฤตโควิด 19 
พนกังานจ าเป็นจะตอ้งท างานท่ีบา้นฉะนั้นรูปแบบการส่งเสริมความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน
โดยรวมก็จะตอ้งเปล่ียนแปลงไปเช่นกนั ในช่วงการท างานท่ีบา้น พนกังานอาจเสียสมดุลระหว่างชีวิต
และการท างานโดยรวมเน่ืองจากไม่สามารถแบ่งเวลาส่วนตวัออกจากชีวิตการท างานได ้นัง่ท างาน
เป็นระยะเวลานาน ท างานกลางคืน และไม่มีเวลาใหต้วัเองหรือครอบครัว ฉะนั้นองคก์รควรส่งเสริม
วิธีการท างานท่ีบา้นอยา่งมีประสิทธิภาพ และดีต่อสุขภาพกายและใจ เช่นการออกขอ้ปฏิบติัในการท างาน
ท่ีบา้นอย่างสมดุล จดัโปรแกรมการเรียนรู้การดูแลตนเองเม่ือท างานท่ีบา้น กิจกรรมเสริมสร้างการท างาน
เป็นทีมทางออนไลน์ Webinar โดยผูเ้ช่ียวชาญต่าง ๆ การทานอาหารกลางวนัร่วมกนัทางออนไลน์ 
การเล่นเกมแข่งขนัต่างทางออนไลน์ การให้ค  าปรึกษาทางจิตวิทยาออนไลน์ หรือแมก้ระทัง่การจดั
โปรแกรมสุขภาพ เช่นคลาสโยคะ หรือการเจริญสติ เช่นน้ีจะช่วยให้พนกังานมีสมดุลระหว่างชีวิต
และการท างาน และเกิดความผูกพนัองคก์รได ้และผูว้ิจยัเช่ือว่าการการจดักิจกรรมท่ีให้ครอบครัว
สามารถมีส่วนร่วมไดเ้ป็นการแสดงความห่วงใยไปสู่ครอบครัวของพนกังานจะช่วยใหพ้นกังานเกิด
ความรักในองคก์รมากขึ้น และยิง่ผกูพนักบัองคก์รมากขึ้นไปอีก 

3. ดา้นการท างานร่วมกนั และความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน ระดบัความเห็นโดยรวมอยู่
ในระดบัมากโดยจดัเป็นอนัดบัแรกใน 4 ปัจจยัน้ี หากพิจารณารายขอ้พบว่างานจ าเป็นตอ้งติดต่อ
ประสานงานกบัฝ่ายอ่ืนๆอยู่เสมออยู่ในระดบัมากท่ีสุด ความสัมพนัธ์ระหว่างท่านกบัเพื่อนร่วมงานมี
มิตรไมตรีเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ต่อกนั งานท่ีท าอยู่ในปัจจุบนัเปิดโอกาสให้ไดท้ าความสนิทสนมกบับุคคล
อ่ืนๆ ทั้งท่ีเป็นเพื่อนร่วมงานหรือผูม้าติดต่องาน การท างานภายในหน่วยงานของท่านเป็นการท างาน
เป็นทีม เม่ือเกิดปัญหาในการปฏิบติังานทุกคนในหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งของท่านช่วยแกไ้ขปัญหาได้
อย่างดี อยู่ในระดบัมาก ดงันั้นองคก์รควรส่งเสริมการท างานให้พนกังานมีความสัมพธั์ท่ีดีกบัเพื่อน
ร่วมงาน ท างานเป็นทีม และช่วยกนัคิดแกไ้ขปั้ญหาเป็นอย่างดี ในสภาพแวดลอ้มการท างานท่ีบา้น 
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องคก์รจ าเป็นตอ้งน าเทคโนโลยีต่าง ๆ เขา้มาใชใ้นการส่งเสริมการปฏิสัมพนัธ์กนัในองคก์ร ทั้งน้ีเพื่อ
สร้างเสริมความสนิทสนมกนัในองคก์ร และส่งเสริมการท างานแบบทางไกลอย่างมีประสิทธิภาพ 
เทคโนโลยีต่าง ๆ จะตอ้งเก้ือหนุนให้พนักงานสามารถร่วมมือกนัท างานไดแ้บบเป็นทีม เช่น โปรแกรม
กระดานออนไลน์ท่ีพนกังานสามารรถใชร่้วมกนัในการสร้างสรรคห์รือวางแผนงานได ้และหากโลก
ของเราผ่านช่วงวิกฤตโควิด 19 ไปไดแ้ลว้ อาจพิจารณาการท างานแบบผสมผสานระหว่างการท างาน
ท่ีบา้น และการท างานท่ีออฟฟิสเพื่อใหเ้กิดการปฏิสัมพนัธ์แบบตวัต่อตวัดว้ย 

4. การส่ือสารของหัวหน้างาน ระดบัความเห็นโดยรวมอยู่ในระดบัมากโดยจัดเป็น
อนัดบัท่ี 2 ใน 4 ปัจจยัน้ี หากพิจารณารายขอ้พบว่า การมีการส่ือสารกบัหัวหนา้งานอยู่เสมอ ๆ การมี
การส่ือสารกบัหัวหนา้งานผา่นการส่งขอ้ความ (Instant Messenger) การมีการส่ือสารกบัหัวหน้างาน
ผ่านทางโทรศพัท์ การมีการส่ือสารกบัหัวหน้างานของท่านผ่านทางอีเมล ์(Email) นอกเหนือจาก
การส่งอีเมลข์องทีม อยู่ในระดบัมาก  และอนัดบัสุดทา้ยมีการมีการส่ือสารกบัหัวหนา้งานของท่าน
ผ่านทางระบบการประชุมทางไกลผ่านทางจอภาพ (Video Conference) นอกเหนือจากการประชุมของทีม 
อยู่ในระดบัปานกลาง ดงันั้นจะเห็นไดว้่าคุณภาพของการส่ือสาร ส่งผลต่อความผูกพนัองคก์รของ
พนกังาน หวัหนา้งานเป็นคนท่ีใกลชิ้ดกบัพนกังาน และเป็นบุคคลส าคญัในการสร้างประสบการณ์ท่ี
ดีกบัทีม และให้ความชดัเจนกบัเป้าหมายในการท างาน หัวหนา้งานส่วนใหญ่มกัให้ความส าคญักบั
การพฒันาทกัษะเฉพาะทางมากกว่าทกัษะทางสังคม (Soft Skills) ซ่ึงมีความส าคญัเป็นอย่างมาก
ในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น ดงันั้นองคก์รควรเนน้ย  ้าหัวหนา้งานเร่ืองการส่ือสารท่ีดีกบัทีม โดยการ
เสนอแนะวิธีการส่ือสารท่ีดีและสม ่าเสมอ อบรมหวัหนา้งานเร่ืองการคุมทีมช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น 
และแนะน าการใชเ้ทคโนโลยีต่างๆในการส่ือสารกบัทีม ในขณะเดียวกนัก็ส่งเสริมการส่ือสารท่ีดีใน
หมู่พนกังานเช่นเดียวกนั เน่ืองจากการส่ือสารเกิดจากคน 2 คนขึ้นไป พนกังานควรเรียนรู้วิธีการส่ือสาร
อยา่งมีประสิทธิภาพเช่นเดียวกนักบัหัวหนา้งาน เม่ือเกิดการส่ือสารท่ีมีคุณภาพในองคก์ร ความผิดพลาด
จากการส่ือสารจะลดลง ความเขา้ใจกนั และความใกลชิ้ดกนัมีมากขึ้น และจะช่วยส่งเสริมให้เกิด
ความผกูพนัองคก์รท่ีมากขึ้นตามมา 

5. องคก์รสามารถจดัล าดบัความส าคญัของว่ิงท่ีตอ้งให้ความส าคญัเพื่อสร้างความผูกพนั
องคก์รในกลุ่มพนกังานเจนเนอเรชัน่วายช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้นไดด้งัน้ี เม่ือเรียงล าดบัตามผลวิจยัแลว้
พบว่า ส่ิงท่ีส าคญัท่ีสุดคือการท างานร่วมกนั และความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน ส่ิงท่ีส าคญัรองลงมาคือ
การส่ือสารของหัวหน้างาน และดา้นความกา้วหน้าและมัน่คงในการท างาน และดา้น ดา้นความสมดุล
ระหวา่งชีวิตกบัการท างานโดยรวม ตามมาตามล าดบั 

6. องคก์รแต่ละองคก์รควรมีการท าแบบส ารวจในองคก์รอยูเ่สมอ ๆ โดยมีการถามค าถาม
แบบปิดและแบบเปิดเพื่อเขา้ใจปัจจยัในการสร้างความผูกพนัองค์กรขององค์กรนั้น ๆ เชิงลึก 
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เกิดการแกไ้ขขอ้ควรปรับปรุงไดต้รงจุด และสามารถสร้างความผูกพนัองคก์รไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ
และยัง่ยนื 
 
 

5.4  ข้อเสนอแนะส าหรับงานวิจัยคร้ังต่อไป 
1. สามารถศึกษาปัจจยัดา้นอ่ืนๆท่ีมีอิทธิพลต่อพนกังานในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้นดว้ย 

เช่น ดา้นการพฒันาศกัยภาพในการท างาน ลกัษณะงาน หรือดา้นค่าตอบแทน เพื่อศึกษาปัจจุยอ่ืน  ๆ 
ท่ีมีผลต่อพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายท่ีการท างานท่ีบา้น 

2. การวิจยัในคร้ังน้ี กลุ่มตวัอย่างของผูวิ้จยัเป็นพนักงานกลุ่มเจนเนเรชัน่วายช่วงท่ีมี
การท างานท่ีบา้น ควรเพิ่มการวิจยัในกลุ่มพนักงานท่ีมีการท างานท่ีบา้นในกลุ่มเจนเนอเรชัน่อ่ืน ๆ   
ท่ีก าลงัมีจ านวนเพิ่มมากขึ้นในกลุ่มแรงงาน 

3. เพิ่มการวิจยัในส่วนท่ีเป็นเชิงคุณภาพ เพื่อเขา้ใจขอ้มูลเชิงลึกเก่ียวกบัการส่งผลต่อ
ความผกูพนัองคก์รของปัจจยัแต่ละตวั และสามารถหาขอ้เสนอแนะท่ีเฉพาะเจาะจงมากขึ้นได ้

4. การวิจยัในคร้ังน้ี กลุ่มตวัอย่างของผูว้ิจยัเป็นพนักงานในเขตกรุงเทพมหานคร 
ควรศึกษาเพิ่มเติมในพื้นท่ีอ่ืนๆดว้ยเพื่อใหค้รอบคลุมทัว่ประเทศ 

5. ควรมีการศึกษาปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อความผูกพนัองค์กรของพนักงานกลุ ่ม 
เจนเนอเรชัน่วายท่ีมีการท างานท่ีบา้น (work from home) ทุกปี เพื่อศึกษาแนวโนม้ท่ีเปล่ียนไป จาก
สภาพแวดลอ้มท่ีอาจเปลี่ยนแปลงในปีถดั ๆ ไป 
 
 

5.5  ข้อจ ากดัในการท าวิจัย 
1. การศึกษาวิจยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาปัจจยัดา้นความกา้วหนา้และมัน่คงในการท างาน  

ความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างานโดยรวม การท างานร่วมกนั และความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน และ
การส่ือสารของหวัหนา้งานท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัองคก์รเท่านั้น ยงัมีปัจจยัอ่ืนๆอีกท่ีไม่ไดศึ้กษา  

2. การศึกษาวิจยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษากลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย
ช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (work from home) ยงัมีเจนเนอเรชัน่อ่ืนๆท่ียงัไม่ไดศึ้กษา 

3. ไดอี้กทั้งการวิจยัน้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณเท่านั้น ยงัไม่ไดมี้การลงลึกในรายละเอียด 
เน่ืองจากตอ้งการศึกษาคนกลุ่มใหญ่  

4. การศึกษาวิจยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษากลุ่มตวัอย่างในเขตกรุงเทพฯเท่านั้น ยงัมีพื้นท่ีอ่ืน ๆ  
ท่ียงัไม่ไดศึ้กษา 
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5) การศึกษาวิจยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษากลุ่มตวัอยา่งในปี 2564 ยงัไม่ไดมี้การศึกษาในปี
อ่ืนๆเพื่อศึกษาผลลพัทท่ี์เปล่ียนแปลงไปเน่ืองจากบริบทท่ีเปล่ียนแปลง 
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แบบสอบถาม 
 

 
แบบสอบถาม 

ปัจจัยที่มีอทิธิพลต่อความผูกพนัองค์กรของพนักงานกลุ่มเจนเนอเรช่ันวายในช่วงที่มี
การท างานที่บ้าน (Work from Home) 

 
ค าถามคัดกรอง 
1. ท่านเป็นพนกังานออฟฟิศหรือไม่ 

(     ) 1. ใช่ (     ) 2. ไม่ใช่ จบการท าแบบส ารวจ 
2) ลกัษณะการท างานในช่วงการแพร่ระบาดของเช้ือไวรัสโควิด 19 

(     ) 1. ท างานท่ีบา้น 100% (     ) 2. ท างานท่ีบา้น กบัท่ีออฟฟิศผสมกนั 
(     )3. ท างานท่ีออฟฟิศ 100% จบการท าแบบส ารวจ 

3. ท่านมีอายรุะหวา่ง 22-41 ปี 
(     ) 1. ใช่  (     ) 2. ไม่ใช่ จบการท าแบบส ารวจ 
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แบบสอบถามนี้จัดท าขึ้นเพื่อศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงานกลุ่ม
เจนเนอเรช่ันวาย ในช่วงท่ีมีการท างานที่บ้าน (Work from home) ประกอบด้วย 3 ส่วน 

ส่วนท่ี 1: ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
ส่วนท่ี 2: ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัองคก์ร 
ส่วนท่ี 3: ความผกูพนัองคก์ร 
ท่านไดรั้บเชิญให้เขา้ร่วมวิจยัน้ี เน่ืองจากท่านเป็นพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายท่ีอยู่

ในช่วงท างานท่ีบา้น (Work from home) ใชเ้วลาในการตอบแบบสอบถามประมาณ 5-10 นาที ผูว้ิจยัจะ
ขอรับแบบสอบถามคืนโดยผ่านแบบสอบถามออนไลน์ ผูว้ิจยัใคร่ขอความอนุเคราะห์จากท่านโปรด
ตอบค าถามในแบบสอบถามตามสภาพความเป็นจริงหรือตามความคิดเห็นของท่านให้ครบทุกขอ้
ค าตอบของท่านมีคุณค่าต่องานวิจยัอย่างยิ่งผูวิ้จยัจะเก็บขอ้มูลท่ีไดรั้บจากท่านเป็นความลบัโดยจะ
น าไปใชใ้นการวิเคราะห์และสรุปผลการวิจยัเป็นภาพรวมส าหรับงานวิจยัในคร้ังน้ีเท่านั้น ขอ้มูลท่ี
ตรงกับความเป็นจริงและสมบูรณ์จะช่วยให้การวิจยัด าเนินไปดว้ยความถูกตอ้งแม่นย  าผูว้ิจยั
ขอขอบพระคุณเป็นอยา่งสูงท่ีท่านใหค้วามร่วมมือในการตอบแบบสอบถามคร้ังน้ี 
 
ส่วนท่ี 1 ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
1. เพศ 

(     ) 1. ชาย  (     ) 2. หญิง 
2. อาย ุ

(     ) 1. 22-26 (     ) 2. 27-31  
(     ) 3. 32-36   (     ) 4. 37-41   

3. ระดบัการศึกษา 
(     ) 1. ต ่ากวา่ปริญญาตรี (     ) 2. ปริญญาตรี (     ) 3. สูงกวา่ปริญญาตรี 

4. อายงุาน 
(     ) 1. ต ่าากวา่หรือเท่ากบั 1 ปี (     ) 2. ตั้งแต่ 1-3 ปี (     ) 3. ตั้งแต่ 3-5 ปี                            
(     ) 4. ตั้งแต่ 5-7 ปี (     ) 5. ตั้งแต่ 7-10 ปี (     ) 6. มากกวา่ 10 ปี 

5. รายไดต้่อเดือน 
(     ) 1. 15,000-25,000 บาท  (     ) 2. 25,001-35,000 (     ) 3. 35,001-45,000  
(     ) 4. 45,001-55,000 (     ) 5. มากกวา่ 55,001 บาทขึ้นไป 
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ส่วนท่ี 2 ปัจจัยท่ีมีอทิธิพลต่อความผูกพนัองค์กรของพนักงานกลุ่มเจนเนอเรช่ันวายในช่วงท่ีมีการ
ท างานที่บ้าน (Work from home)  
ค าชี้แจง โปรดท าเคร่ืองหมายลงในช่องวา่งทางขวามือทา้ยขอ้ความท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านท่ี
มีต่อปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัองคก์รมากท่ีสุดเพียงค าตอบเดียว  
 
ปัจจัยด้านการสนับสนุนจากบริษทั (Company Support) 
ท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัองค์กรของพนักงานกลุ่ม 

เจนเนอเรช่ันวายในช่วงที่มีการท างานที่บ้าน  
(Work from home) 

ไม่เห็นด้วย 
มากท่ีสุด 

(1) 

ไม่เห็น
ด้วย 
(2) 

ปาน
กลาง 
(3) 

เห็นด้วย
มาก 
(4) 

เห็นด้วย
มากท่ีสุด 

(5) 

1. ความก้าวหน้าและมั่นคงในการท างาน 

1.1 
ท่านคดิว่าท่านมีโอกาสไดรั้บการสนบัสนุนจาก

องคก์รให้เล่ือนต าแหน่งท่ีสูงขึ้น 
     

1.2 
ท่านคดิว่าองคก์รของท่านส่งเสริมให้ท่านไดมี้
โอกาสกา้วหนา้ในสายงานท่ีปฏิบติั หรือสายงาน

อื่นๆ 
     

1.3 ท่านมีโอกาสท่ีจะกา้วหนา้ในองคก์รแห่งน้ี      

1.4 
ท่านคดิว่าองคก์รเห็นความส าคญัของท่านและ

ตอ้งการท่ีจะรักษาท่านไว ้
     

1.5 
ท่านคดิว่าองคก์รของท่านเป็นองคก์รท่ีมีความ
มัน่คง มีความกา้วหนา้ และเติบโตไดใ้นอนาคต 

     

1.6 
ท่านสามารถท างานในองคก์รน้ีไดต้ลอดไปอยา่ง

มัน่คง 
     

2. ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานโดยรวม 

2.1 
ภาระงานท่ีท่านรับผดิชอบไม่ท าให้เกิดปัญหา
เก่ียวกบัสุขภาพ ร่างกายและจิตใจ เช่น เครียด 

นอนไม่หลบั ป่วยง่าย 
     

2.2 
ปริมาณงานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายมีความ
เหมาะสมกบัช่วงเวลาท างานในแต่ละวนั 

     

2.3 ท่านมีเวลาในวนัหยดุให้กบัครอบครัวอยา่งเตม็ท่ี      

2.4 
บริษทัมีการจดักิจกรรมท่ีให้ครอบครัวสามารถมี
ส่วนร่วมได ้(รวมถึงกิจกรรมออนไลน์ต่าง ๆ) 

     

2.5 
ท่านมีเวลาไดพ้กัผอ่นและดูแลสุขภาพอยา่ง

เหมาะสม 
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ปัจจัยด้านการสนับสนุนจากบริษทั (Company Support) 
ท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัองค์กรของพนักงานกลุ่ม 

เจนเนอเรช่ันวายในช่วงที่มีการท างานที่บ้าน  
(Work from home) 

ไม่เห็นด้วย 
มากท่ีสุด 

(1) 

ไม่เห็น
ด้วย 
(2) 

ปาน
กลาง 
(3) 

เห็นด้วย
มาก 
(4) 

เห็นด้วย
มากท่ีสุด 

(5) 

3. การท างานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กับบุคคลอ่ืน 

3.1 
การท างานภายในหน่วยงานของท่านเป็นการ

ท างานเป็นทีม 
     

3.2 
เม่ือเกิดปัญหาในการปฏิบติังานทกุคนใน

หน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งของท่านช่วยแกไ้ขปัญหา
ไดอ้ยา่งดี 

     

3.3 
งานของท่านจ าเป็นตอ้งติดต่อประสานงานกบั

ฝ่ายอื่นๆอยูเ่สมอ 
     

3.4 
งานท่ีท่านท าอยูใ่นปัจจบุนัเปิดโอกาสให้ท่านได้
ท าความสนิทสนมกบับุคคลอ่ืนๆ ทั้งท่ีเป็นเพ่ือน

ร่วมงานหรือผูม้าติดต่องาน 
     

3.5 
ความสัมพนัธ์ระหว่างท่านกบัเพือ่นร่วมงานมี

มิตรไมตรีเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผต่่อกนั 
     

4. การส่ือสารของหัวหน้างาน 
4.1 ท่านมีการส่ือสารกบัหวัหนา้งานอยูเ่สมอๆ      

4.2 
นอกเหนือจากเวลาในการประชุมของทีม ท่านมี
การส่ือสารกบัหวัหนา้งานของท่านผา่นทาง

โทรศพัท ์
     

4.3 
ท่านมีการส่ือสารกบัหวัหนา้งานของท่านผา่น
ทางอีเมล ์(Email) นอกเหนือจากการส่งอีเมล์

ของทีม 
     

4.4 
ท่านมีการส่ือสารกบัหวัหนา้งานของท่านผา่น

การส่งขอ้ความ (Instant Messenger) 
     

4.5 

ท่านมีการส่ือสารกบัหวัหนา้งานของท่านผา่น
ทางระบบการประชุมทางไกลผา่นทางจอภาพ 
(Video Conference) นอกเหนือจากการประชุม

ของทีม 

     

 



89 

 

 

ความผูกพนัต่อองค์กร 
เห็นด้วย
น้อยท่ีสุด 

(1) 

เห็นด้วย
น้อย 
(2) 

เห็นด้วย
ปานกลาง 

(3) 

เห็นด้วย
มาก 
(4) 

เห็นด้วย
มากท่ีสุด 

(5) 

1. ความเช่ือมั่นในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 
1.1 ท่านมีความภาคภูมิใจท่ีจะบอกกบัคนอืน่ว่าท่าน

เป็นพนกังานในบริษทัน้ี 
     

1.2 ท่านมีความเช่ือมัน่และศรัทธาในบริษทัน้ีเสมอ      
1.3 ท่านคดิว่าปัญหาของบริษทั เป็นเร่ืองท่ีพนกังาน

ทุกคนตอ้งร่วมมือกนัแกไ้ข 
     

1.4 ท่านคดิว่าการท างานท่ีบริษทัน้ีให้ผลตอบแทน
และผลประโยชนท่ี์เหมาะสม 

     

1.5 ถา้ท่านมีโอกาสเปล่ียนงานท่ีใหค้า่ตอบแทนสูง
กว่า ท่านยงัเลือกท่ีจะท างานกบับริษทัต่อไป 

     

2. ความเต็มใจทุ่มเทความพยายามเพ่ือประโยชน์ขององค์กร 
2.1 ท่านเตม็ใจทุ่มเทความพยายามในหารท างาน

เพื่อใหบ้ริษทัประสบความส าเร็จ 
     

2.2 ท่านเตม็ใจท่ีจะท างานหนกั หากการท างานของ
ท่านท าให้บริษทัประสบความส าเร็จตาม
เป้าหมาย 

     

2.3 วิธีปฏิบติังานในบริษทัสร้างแรงจงูใจในการ
ท างานให้แก่ท่าน 

     

2.4 ท่านพร้อมท่ีจะท าทุกยา่งเพื่อความกา้วหนา้ของ
บริษทั 

     

3. ความปรารถนาในการคงไว้ซ่ึงการเป็นสมาชิกภาพขององค์กร 
3.1 ท่านพอใจท่ีจะท างานล่วงเวลาใหก้บับริษทั      
3.2 ท่านพอใจท่ีไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม      
3.3 ท่านรักษาผลประโยชน์ของบริษทัเป็นเร่ืองส าคญั      
3.4 ท่านมีความยินดีท่ีจะปกป้องช่ือเสียงของบริษทั      

 
ขอบพระคุณอย่างสูงท่ีกรุณาให้ความอนุเคราะห์และสละเวลาในการตอบแบบสอบถาม

อนัเป็นประโยชน์มา ณ โอกาสน้ี 
 

นฏัฐิกา บุญรักษาสัตย ์(ผูศึ้กษา) 
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