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บทที่ 1 
บทน ำ 

 
 
1.1 ควำมส ำคัญและที่มำ 

ทุกๆ บริษัททรัพยากรบุคคลจัดว่ามีความส าคัญเป็นในอับดับต้นๆ เน่ืองจากว่า
ทรัพยากรบุคคลคือส่วนหลกัในการขบัเคล่ือนและผลกัดนัองคก์รไปสู่เป้าหมาย ซ่ึงแน่นอนว่าตอ้ง
อาศยัคนท่ีมีความสามารถเขา้สู่องค์กร และเป็นส่วนหน่ึงกับองค์กรผ่านการสร้างการผูกพันต่อ
องคก์ร มีหนา้ท่ี บทบาทและมีความจ าเป็นกบัองคก์ร เพื่อท่ีจะไดต้ั้งใจปฏิบติังานไดอ้ย่างเต็มท่ีและ
อยากท่ีจะอยูก่บัองคก์รนั้นๆ ใหน้านท่ีสุด 

ในช่วงตั้งแต่ปี 2019 เป็นตน้มาทุกคนตอ้งรับมือกบัปัญหาของโรคโควิด 19 ท่ีส่งผลไป
ทัว่โลก ซ่ึงเป็นการบีบบงัคบัใหทุ้กๆ ภาคส่วนทุกๆ องคก์รทัว่โลกตอ้งเปล่ียนแปลงและปรับตวั เพื่อ
รับมือกบัอุปสรรคและความทา้ทายต่างๆ ซ่ึงถือไดว้า่ผลกระทบในคร้ังน้ีเป็นความทา้ทายคร้ังใหญ่ท่ี
มีความรุนแรงและฉบัผลนั ซ่ึงความทา้ทายดงักล่าว ก็รวมไปถึงการเปลี่ยนรูปแบบของการท างานไป 
จากเดิมท่ีบุคลากรทุกคนตอ้งมาท่ีบริษทั ไปสู่การ WFH หรือการสลบัระหว่างท่ีออฟฟิศกบัท่ีบา้น 
(Hybrid working) เพื่อใหเ้ป็นไปตามนโยบายของภาครัฐผ่านประกาศของกรมควบคุมโรคท่ีให้ทุกๆ 
องค์กร พิจารณาเพื่อหาแนวทางในการท างานท่ีบา้น เพื่อลดการแพร่เช้ือ และลดการรวมตวัของ
ประชาชน หรือสร้างมาตราการหรือวิธีการในการควบคุมดูแลอย่างรอบคอบ (กรมควบคุมโรค, 
2564) 

โดยการท างานจากท่ีไหนก็ได ้ (Remote working) เป็นกระแสท่ีมีมาสักระยะหน่ึงแลว้ 
ผา่นการใชเ้ทคโนโลยมีาช่วยธุรกิจกบัการปฏิบติังานของบุคลากร ซ่ึงจะเป็นการยกระดบัองคก์รผ่าน
การท า Digital Transformation และจะเป็นการเปล่ียนพฤติกรรมของสมาชิกในองค์กรว่าไม่ต้อง
ผูกมดัตวัเองกบัตวัสถานท่ีในการท างานอีกต่อไป (กฤชชยั อนรรฆมณี , 2563) และจากผลส ารวจเท
รนด์ในการท างานของ Microsoft จากพนักงานกว่า 30,000 คน จาก 31 ประเทศ พบว่า 73% ของ
พนักงานอยากรูปแบบการท างานแบบ Remote work ซ่ึงคลา้ยกับผลส ารวจของ FlexJobs ท่ีมีการ
รวบรวมขอ้มูลมาจากบุคลากรท่ีตอ้งท างานจากท่ีบา้นกว่า 2,100 คน โดยท่ี 58% ของผูท่ี้ให้ขอ้มูล
บอกวา่ถา้พวกเขาไม่ไดท้ างานจากบา้นเหมือนเดิม พวกเขาจะลาออกจากงาน (The MATTER, 2564)  

ในต่างประเทศได้มีงานวิจยัท่ีศึกษาประสบการณ์จากบุคลากรท่ีปฏิบติังานจากบา้น 
เพื่อเป็นการบ่งช้ีถึงขอ้ดีและขอ้เสียของการ WFH ซ่ึงมีขอ้ดีหลกัๆ อยู่สามขอ้ ดงัน้ี พนกังานรู้สึกว่า
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แบ่งระหว่างเวลางานกบัเวลาส่วนตวัไดดี้ขึ้น พนกังานท างานไดดี้ขึ้นและพนกังานสามารถควบคุม
ตวังานได้ดียิ่งขึ้น ในส่วนของขอ้เสียคือ เกิดความไม่แน่นอนของการปฏิบติังาน โฮมออฟฟิศไม่
เหมาะสม และความไม่พร้อมของอุปกรณ์ท างานต่างๆ (Ipsen et al., 2021) ในประเทศไทยเองก็ไดมี้
การส ารวจโดย JobdsDB ประเทศไทยพบว่า ก่อนการระบาดของโรคโควิด 19 ดัชนีดังกล่าวของ
แรงงานไทยอยูท่ี่ 85% แต่เม่ือมีการระบาดของโรคโควิด 19 กลบัลดลงมาเหลือเพียง 59% เท่านั้น ซ่ึง
มีผลจากการ WFH โดยท่ีพนกังานระบุว่าการ WFH กลบัท าให้มีชัว่โมงท างานสูงขึ้น ซ่ึงองคก์รจะ
เสียบุคลากรไปจะท าให้องค์กรตอ้งเสียตน้ทุนแฝงต่างๆ มากมายไม่ว่าจะเป็นการสรรหาพนักงาน
ใหม่ การฝึกอบรมใหม่  ลว้นส่งผลไปถึงความสัมพนัธ์กับคู่คา้และเพื่อนๆ ร่วมองค์กร (Merhar, 
2020) 

ในขณะเดียวกนัองคก์รต่างๆ ก็เร่ิมค านึงถึงความทา้ทายในการสร้างความผกูผนัองคก์ร
กับปฏิบติังานจากบา้น ว่าจะมีสร้างปฏิสัมพนัธ์ระหว่างองค์กรกับพนักงานอย่างไร และจะสร้าง
สภาพแวดลอ้มการท างานท่ีเหมาะสมอยา่งไร ซ่ึงจากงานวิจยัของคณะวิจยัจาก Microsoft และ Haas 
School of Business, University of California ท่ีท าการศึกษาพฤติกรรมดา้นการส่ือสารโดยเก็บขอ้มูล
ทั้งจากขอ้ความ อีเมล การโทร และการประชุมของพนักงาน Microsoft จ านวนทั้งส้ิน 61,182 คน 
ตั้งแต่เดือนธันวาคม 2019 ไปจนถึงเดือนมิถุนายน 2020 ซ่ึงเป็นการเปรียบเทียบก่อนหลงัท่ีทาง 
Microsoft จะมีนโยบาย Remote Working พบว่าบุคลากรมีปฏิสัมพนัธ์ระหว่างกันลดลง และยงั
พบว่ามกัท่ีจะเลือกใชก้ารส่ือสารท่ีเป็นการส่ือสารทางเดียวมากยิ่งขึ้น เช่น อีเมล ขอ้ความ (Yang et 
al., 2021) ตวัผลลพัธ์น้ียงัสอดคลอ้งกบังานวิจยัอ่ืนๆ ท่ีไดมี้การศึกษาคน้ควา้ไวก่้อนหนา้ ท่ีระบุไวว้่า
เม่ือรูปแบบในการส่ือสารหรือรูปแบบในการร่วมมือท่ีเปล่ียนไปจะท าให้ลดคุณภาพของตวังานท่ี
ออกมา (Uzzi & Spiro., 2005) และอาจไปขัดขวางการถ่ายทอดความรู้ต่างๆ ระหว่างกันด้วย 
(Reagans & McEvily., 2003) 

ประกอบกับงานศึกษาอ่ืนๆ ได้ช้ีให้เห็นจุดเช่ือมโยงระหว่างประสิทธิภาพของการ
ปฏิบติังานและความผกูพนัองคก์ร เช่น ถา้หากพนกังานพอใจกบังาน พนกังานจะปฏิบติัไดเ้ตม็ก าลงั
เป็นประโยชน์สูงสุดแก่องคก์ร ดว้ยสาเหตุนั้นเองท าใหก้ารสร้างความผกูพนัองคก์รถึงจ าเป็นกบัการ
ประสบผลส าเ ร็จ (Christian, Garza, and Slaughter, 2011)  ในปัจจุบันผู ้คนท่ีท างานอยู่ในฝ่าย
ทรัพยากรมนุษยจึ์งเร่ิมตั้งขอ้สงสัยว่า ถา้หากยงัคงรูปแบบของการท างานท่ีบา้นเอาไว ้จะสามารถ
รักษาหรือสร้างความผกูพนัองคก์รไดเ้พียงใด การ WFH จะกลายมาเป็นมาตราฐานในการปฏิบติังาน
ต่อไปหรือไม่ ส่ิงใดส่งผลถึงความผูกพนัองคก์รในกลุ่มบุคลากรท่ีเป็นคนเจเนอเรชัน่ซีท่ีปฏิบติังาน
จากบา้น 
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การค้นคว้าน้ีจะมุ่งเน้นถึงความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกลุ่มเจนซีท่ี WFH 
ระหวา่งการแพร่กระจายของโรคโควิด 19 เน่ืองจากขอ้หวัดงักล่าวเป็นท่ีน่าสนใจจากบริษทัต่างๆ ซ่ึง
น่าจะเป็นประโยชน์ในการจดัท าแผนนโยบายต่อไปในภายภาคหนา้ 
 
 
1.2 วัตถุประสงค์งำนวิจัย 

1. เพื่อท าการคน้ควา้ว่าปัจจยัใดท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัองคก์รของพนกังานกลุ่มเจ
เนอเรชัน่ซีในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from home) 

2. เพื่อท าการคน้ควา้หาแนวทางในการเพิ่มความผูกพนัองคก์รในพนกังานกลุ่มเจเนอ
เรชัน่ซีในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from home) 
 
 
1.3 ค ำถำมงำนวิจัย 

1. ปัจจยัตวัไหนบา้งท่ีจะมีอิทธิพลต่อความผูกพนัองคก์รของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่
ซีในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from home) 

2. แนวทางเพิ่มพูนความผูกพนัองค์กรของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชัน่ซีในช่วงท่ีมีการ
ท างานท่ีบา้น (Work from home) ควรเป็นอยา่งไร 
 
 
1.4 ขอบเขตกำรวิจัย 

จดัเป็นงานวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative research) มีขอบเขตตามรายละเอียด ดงัน้ี 
1. กลุ่มประชากรในงานวิจยัคร้ังน้ีเป็นพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่ซีในช่วงท่ี WFH 
2. โดยเหตุผลว่าไม่สามารถหาจ านวนประชากรท่ีแน่ชดัได ้จึงค านวณหากลุ่มตวัอย่าง 

โดยใชว้ิธีการเม่ือไม่ทราบถึงจ านวนประชากรแบบชดัเจน เพื่อหาจ านวนกลุ่มตวัอยา่ง 
3. งานคร้ังน้ีมีเป้าหมายท่ีจะศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัองคก์รของพนกังาน

กลุ่มเจเนอเรชัน่ซีในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from home) 
 
 

1.4.1 ขอบเขตเน้ือหำ 
1.4.1.1 ตวัแปรตน้ 
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• ความกา้วหนา้และมัน่คงในการท างาน 
• ความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการท างานโดยรวม 
• การท างานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน 
• การส่ือสารของหวัหนา้งาน 

 
1.4.1.2 ตวัแปรตาม 
• ความผกูพนัองคก์รของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่ซีท่ีเปล่ียนการท างาน

เป็นการท างานท่ีบา้น (Work from home) 
 
 

1.4.2 ขอบเขตระยะเวลำ 
กรอบเวลาท่ีใช ้คือ 4 เดือน โดยเร่ิมจากพฤษภาคม 2565 - สิงหาคม 2565 รวมทั้งส้ิน 4 

เดือน 
 
 

1.5 กรอบแนวคิด 

 
ภำพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดงานวิจยั 
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1.6 สมมุติฐำนในกำรวิจัย 
สมมุติฐานท่ี 1: ปัจจยัดา้นความกา้วหนา้และมัน่คงในการท างานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อ

ความผูกพนัองค์กรของพนักงานกลุ่มกลุ่มเจเนอเรชั่นซีในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from 
home) 

สมมุติฐานท่ี 2: ปัจจยัดา้นความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างานโดยรวมมีอิทธิพลเชิง
บวกต่อความผูกพนัองค์กรของพนักงานกลุ่มกลุ่มเจเนอเรชัน่ซีในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work 
from home) 

สมมุติฐานท่ี 3: ปัจจยัดา้นการท างานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนมีอิทธิพล
เชิงบวกต่อความผูกพนัองค์กรของพนักงานกลุ่มกลุ่มเจเนอเรชั่นซีในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น 
(Work from home) 

สมมุติฐานท่ี 4: ปัจจยัดา้นการส่ือสารของหวัหนา้งานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพนั
องคก์รของพนกังานกลุ่มกลุ่มเจเนอเรชัน่ซีในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from home) 
 
 

1.7 ประโยชน์ของงำนวิจยั 
1. ทราบว่าปัจจยัใดบา้งท่ีจะมีอิทธิพลต่อความผูกพนัองค์กรของพนักงานกลุ่มเจเนอ

เรชัน่ซีในช่วงของการ WFH 
2. ทราบถึงวิธีการหรือแนวทางในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์และเป็นวิธีเสริมความ

ผกูพนัองคก์รเพื่อช่วยผลกัดนัความสามารถของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่ซีในช่วงของการ WFH 
 

 

1.8 นยิำมศัพท์เฉพำะ 
1. การท างานจากท่ีบา้น (Work from home) คือ บุคลากรสามารถปฏิบติังานเหมือน

ปกติทัว่ไป แต่ไม่ตอ้งเดินทางไปถึงท่ีท างาน ผ่านการอาศยัเคร่ืองมือการส่ือสารออนไลน์แทน ซึง
ยงัคงไดรั้บค่าตอบแทนและสวสัดิการเหมือนเดิม 

2. เจเนอเรชัน่ซี (Generation Z) คือ ใครก็ตามท่ีเกิดระหว่างช่วงปี พ.ศ. 2538-2553 ซ่ึง
คุณลกัษณะ ค่านิยม มุมมอง มีเอกลกัษณ์ต่างไปจากเจเนอเรชัน่อ่ืนๆ  

3. ความก้าวหน้าและมั่นคงในการท างาน คือ ตัวองค์กรใส่ใจในการพฒันาทกัษะ 
ความสามารถ และความรู้ของบุคลากร ท าใหมี้ประสิทธิภาพดีขึ้นกวา่เดิม 
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4. ความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างานโดยรวม คือ บุคลากรสามารถแบ่งระหว่าง
เวลางานและเวลาส่วนตวัไดส้มดุลกนั 

5. การท างานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน คือ บุคลากรสามารถท างานกบั
บุคลากรองคก์รเดียวกนัไดดี้ มีความสัมพนัธ์ท่ีดี บรรยากาศดี สมาชิกองคก์รให้การยอมรับสมาชิก
คนอ่ืนๆ ทุกคนมีคุณค่าในตนเอง 

 6. การส่ือสารของหัวหน้างาน คือ รูปแบบในการส่ือสารท่ีหัวหน้าเลือกเพื่อติดต่อ
พูดคุยกบัสมาชิกทีม ซ่ึงประกอบไปดว้ย เน้ือหา เคร่ืองมือ และจ านวนคร้ังในการส่ือสารท่ีไดพู้ดคุย
หรือติดต่อกบัทีม 

7. ความผกูพนัองคก์ร คือ บุคลากรไดท้ าใหเ้ห็นพฤติกรรมการเป็นหน่ึงเดียวกบัองคก์ร 
เกิดเป็นความรู้สึกดีต่อองคก์ร 
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บทที่ 2 
แนวคิด ทฤษฎีและงำนวิจยัที่เกีย่วข้อง 

 
 

งานคน้ควา้วิจยัเร่ืองปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัองค์กรของพนักงานกลุ่มเจเนอ
เรชั่นซีในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบ้าน (Work from home) มีการค้นควา้สืบค้นทฤษฎี แนวคิดและ
งานวิจยั ซ่ึงมีความสอดคลอ้งและเช่ือมโยงเก่ียวขอ้งเพื่อเป็นพื้นฐานและแนวทาง ดงัน้ี 

2.1 แนวคิด ทฤษฎีท่ีเช่ือมโยง 
2.2 วิกฤติโควิด 19 
2.3 เจเนอเรชัน่ซี 
2.4 งานศึกษาวิจยัอ่ืนๆ 

 
 

2.1 แนวคดิ ทฤษฎีที่เช่ือมโยง 
2.1.1 ควำมหมำยของควำมผูกพนัองค์กร 
ได้มีผูเ้ช่ียวชาญหลายท่านและในงานวิจัยต่างๆ ได้มีข้อสรุปและค านิยามไวห้ลาย

รูปแบบ ดงัต่อไปน้ี  
ไอเซนเบอร์ก และทีมงาน (Eisenberger and Others. 1990: 52) ได้อธิบายไวว้่าความ

ผูกพนัต่อองค์กร คือเจดคติท่ีแสดงถึงความรู้สึกในการเป็นหน่ึงกับองค์กรท่ีมาจากการท่ีสมาชิก
องคก์รท่ีรู้สึกถึงการสนบัสนุนขององคก์ร และแสดงออกมาเป็นความอุดสาหะของสมาชิกองคก์ร ท่ี
มีความสมคัรใจในการปฏิบติังานเพือ่องคก์รอยา่งเตม็ก าลงั 

เชลดอน (Sheldon, 1971) ได้ให้ค  าอธิบายไวว้่าเป็นอารมณ์ทางบวกจากบุคลากรให้
องค์กรท่ีตวัเองสังกดัอยู่ และเป็นแรงขบัดนัในการปฏิบติังานอย่างเต็มท่ี เพื่อไปสู่จุดมุ่งหมายของ
องคก์ร 

กปัแมน (Gubman. 2003) ไดใ้หค้  าอธิบายไวว้า่คือ สมาชิกรู้สึกเหมือนหน่ึงเดียว มีส่วน
ร่วมระหว่างสมาชิกในองค์กร และท าให้เกิดเป็นความรู้สึกผูกพันอย่างเหนียวแน่นและให้
ความส าคญักบัองคก์ร 

มาซ่ี และชไนเดอร์ (Macey; & Schneider. 2008) ไดอ้ธิบายไวว้า่ความผกูพนัต่อองคก์ร 
คือ ระดับของค ามัน่สัญญาบวกกับการมีส่วนร่วมของบุคลากรมีให้องค์กร ซ่ึงพนักงานท่ีมีความ
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ผูกพนัต่อองค์กรจะพูดถึงดา้นบวกขององค์กร พยายามท่ีจะช่วยเหลือองค์กรให้ประสบผลส าเร็จ 
และไม่อยากท่ียา้ยออกจากองคก์ร 

Schaufeli (2013) ไดใ้ห้ค  าอธิบายไวว้่าเป็นความสายสัมพนัธ์ท่ีดีของบุคลากรท่ีมีต่อตวั
งานและกบัตวัองคก์รท่ีสังกดัอยู่ 

Kahn (1990 อา้งถึงใน จารุวรรณ ยอดระฆงั 2554: 22) อธิบายไวว้่าความผูกพนังานคือ
ความเช่ือมโยงและควบคุมตวัตนของสมาชิกในองคก์รเขา้กับหนา้ท่ีบทบาทของตน ซ่ึงบุคลากรจะ
ยึดติดกับงานและต้องการท าตามบทบาทหน้าท่ีของตน โดยมีพลังในการท างานทั้ งร่างกาย 
(Physical) อารมณ์ (Emotional) และความรู้สึก (Affective) โดยจะใชพ้ลงัมุ่งตรงไปยงัเป้ าหมายของ
องคก์าร 

ศุภชยั รุ่งเจริญสุขศรี (2558) อธิบายไวค้ือการท่ีบุคลากรมีทศันคติท่ีดีกบัตน้สังกดั รู้สึก
เป็นหน่ึงกบับริษทั ซ่ึงแสดงออกผ่านการท่ีพนกังานท างานอย่างสุดความสามารถ มีความรักและภคั
ดีเพื่อประโยชน์ขององคก์ร และอยากเป็นหน่ึงเดียวกบัเสมอองคก์รไป 

สตีล และโพเตอร์ (Steers; & Porter. 1983) ได้กล่าวไว้ว่าความผูกพันต่อองค์กร 
หมายถึง การท่ีบุคลากรมีความรู้สึกว่าตนเองเป็นหน่ึงเดียวกบัองคก์ร มีความสมคัรใจ และพร้อมท่ี
จะสละประโยชน์ไดส่้วนตนเพื่อองคก์ร อยากจะอยู่กบัองคก์รต่อไป ซ่ึงความผูกพนัองคก์รสามารถ
ช้ีวดัถึงประสิทธิผลขององคก์รในรูปแบบหน่ึงได ้

สเตียร์ (Steers.1977: 46) ได้กล่าวไวค้ือความรู้สึกของพนักงานซ่ึงแสดงให้เห็นว่า
ตวัเองเป็นส่วนหน่ึงกับองค์กร เพื่อปฏิบติัตามภาระท่ีของตนอย่างเต็มท่ีและเป็นดั้งจุดหมายของ
องคก์ร  

เมเยอร์ , อเล็น และสมิท (Meyer, Allen & Smith. 1991) ได้จ าแนกความผูกพันต่อ
องคก์ร ตามเหตุผลท่ีของสมาชิกท่ีประสงคใ์นการอยูก่บัองคก์ร มี 3 ดา้น 

1. ด้านความรู้สึก (Affective Commitment) คือ รู้สึกนึกคิด อารมณ์ของ
แต่ละคนมีต่องาน มีความผูกพนั มีความเป็นหน่ึงเดียวกนักบัองคก์ร ผ่านการรับทราบว่าตนเองเป็น
อนัหน่ึงอนัเดียวกนั 

2. ดา้นความต่อเน่ือง (Continuance Commitment) คือ รู้สึกนึกคิด อารมณ์
ของแต่ละบุคคลท่ีมีการไตร่ตรองถึงความสัมพนัธ์อนัยาวนานท่ีท างานอยู่ในองคก์ร โดยบุคคลรู้สึก
ว่าการท างานนั้นเปรียบสเหมือนการลงทุนให้กบัองคก์รท่ีมีการสะสมมาตลอด เช่น พนกังานในชุด
แรกจะมีความรู้สึกท่ีผูกพนักบัองค์กรในดา้นน้ีสูง เพราะไดท้ างานไวใ้ห้กบัองค์กรเป็นจ านวนมาก 
เลยไม่ยา้ยไปอยูก่บัองคก์รใหม่ ๆ จึงยงัตอ้งการเป็นสมาชิกกบัองคก์รเดิมต่อไป 
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3. ดา้นบรรทดัฐาน (Normative Commitment) คือ รู้สึกนึกคิด อารมณ์จาก
แต่ละบุคคลท่ีมีพนัธะต่อองค์กร ต่อเพื่อนสมาชิก และตอ้งการรับผิดชอบ ตอ้งการตอบแทนให้กบั
องคก์รและเพื่อนๆ สมาชิก เช่น ตนเองถูกองคก์รส่งไปฝึกอบรมเพิ่มเติม พนกังานอยากอยู่ต่อ เพื่อ
น าเอาส่ิงท่ีรับมาจากการอบรมนั้นมาช่วยเหลือองคก์ร และเพื่อนๆ สมาชิก เป็นเหมือนการตอบแทน 
มีความคลา้ยคลึงเหมือนเป็นความซ่ือสัตยท่ี์ใหมี้กบัองคก์ร 

จากเหตุผลทั้ง 3 ดา้นของความผูกพนัองค์กร เปรียบเหมือนสภาวะทาง
จิตใจประเภทหน่ึงท่ีสามารถช้ีความสัมพนัธ์ของสมาชิกกบัองคก์ร มีจุดเช่ือมโยงในวิธีการตดัสินใจ
ว่าจะคงอยู่กับองค์กรเดิมต่อหรือไม่ และเหตุผลท่ีจะคงอยู่กับองค์กรจะต่างจากกันตามบุคคล 
โดยเฉพาะกบัความรู้สึกของบุคคลท่ีอยากอยู่กับองค์กรต่อ ท่ีมีมุมมองการท างานเป็นเหมือนการ
ลงทุนให้กบัองค์กร รู้สึกว่าตนเองมีพนัธะต่อองค์กร และตอ้งการท่ีจะตอบแทน โดยท่ีระดบัของ
ความผูกพนัต่อองคก์รมกัจะเป็นไปตามระยะเวลาในการท างานกบัองคก์รและประเภทขอตวังานท่ี
ตอ้งรับผิดชอบ  

ซ่ึงค าจดักดัความ ความหมายและแนวคิดต่างๆ ท่ีไดร้วบรวมมา ช้ีไปไดค้ือ ทศันคติ 
ความนึกคิดต่อบริษทันั้นๆ  ผ่านการให้การยอมรับในจุดมุ่งหมายและค่านิยม จนเกิดปล้ืมใจกับ
องค์กร ตั้ งใจท่ีจะสุดความสามารถและซ่ือสัตย์ภัคดีกับองค์กร สามารถถึงจุดมุ่งหมายและ
ความส าเร็จ รวมถึงการท่ีปรารถนาในการอยูต่่อกบัองคก์รเดิมต่อไปเร่ือย ๆ   

 
2.1.2 ควำมส ำคัญ 
ความผูกพนัองคก์รมีผลทางบวกกบัการปรารถนาของการเขา้สู่สมาชิกองค์กร เสดียร์ 

(Steers. 1984 : 465- 466) ซ่ึงความสัมพนัธ์ระหว่างสมาชิกและองคก์ร เป็นแนวทางถึงความส าเร็จ
หรือประสิทธิผลองคก์ร ความผูกพนัองค์กรจึงมีความจ าเป็นท่ีทางทีมบริหารตอ้งการส่งเสริมให้มี
ในองคก์ร และจะเป็นตวัท่ีส าคญักบัความส าเร็จขององคก์ร (พิชิต พิทกัษเ์ทพสมบติัและคณะ, 2552) 
และบุคลากรคนใดผูกพนัมากจะสนับสนุนช่วยเหลือองค์กรเป็นอย่างดี มีการขาดงานท่ีน้อยลง 
(Meyer & Allen, 1997) และถา้หากวา่องคก์รไหนท่ีบุคลากรขาดความผกูพนักบัองคก์ร ผลผลิตท่ีได้
จะลดลง ซ่ึงมีผลไปสู่การลดลงของกค่าตอบแทน พนักงานมีการลาออก องค์กรก็จะสูญเสีย
ทรัพยากรมนุษยท่ี์องคก์รไดล้งทุนไวไ้ป (Angle & Perry, 1981) 

สเตียร์ (Steers.1977: 46) ยงัไดอ้ธิบายถึงความผูกพนัองคก์รว่ามีบทบาทส าคญักบัการ
บริหารจดัการ เอามาใชท้ านายเปอร์เซ็นตล์าออกไดม้ากกวา่ความพอใจงาน มีเหตุผล ดงัน้ี 
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1. เป็นแนวคิดท่ีครอบคลุมรอบดา้นกว่าไปความพอใจงาน ซ่ึงยงัแสดงถึง
ผลในการสนองตอบต่อองคก์รของบุคคล สวนทางกบัความพอใจงานท่ีสะทอ้นไดแ้ค่การตอบสนอง
ของบุคคลต่องานหรือในแง่มุมใดมุมหน่ึงของตวัเน้ืองานเท่านั้น 

2. มีเสถียรภาพมากกวา่ความพอใจในงาน ซ่ึงพฒันาอยา่งต่อเน่ือง และคง
อยูเ่สมอ 

3. สามารถสะทอ้นไดถึ้งความสามารถองคก์ร 
 

นอกจากนั้น Baron (1986) และ Greenbery & Baron (1997) ไดมี้การอธิบายไวว้า่ความ
ผูกพนัองค์กรในระดับต่างๆ จะโดนผลกระทบจากปัจจยัต่างๆ ของตวังาน และจะสะทอ้นผ่าน
ลกัษณะของความพึงพอใจกบัรู้สึกพอใจงาน โดยจะกระทบถึงการรับรู้และความพึงพอใจโดยรวม
ของบุคลากร ซ่ึงจะส่งผลในรูปแบบต่างๆ ต่อบุคลากรตามรายละเอียด  

1. เม่ือผกูพนัมาก การลาออก ลางาน ขาดงาน มาสายลดนอ้ยลง 
2. เม่ือผกูพนัมาก จะท างานสุดก าลงัเพื่อจุดหมาย 
3. พนกังานพอใจในหนา้ท่ีงานของตวัเอง เม่ือมีผกูพนักบัองคก์ร 
โดยรวมความผูกพนัองคก์รนั้นจ าเป็นและส าคญัเป็นอยา่งมากกบัองคก์ร 

เพราะจะช่วยผลกัดนัขบัเคล่ือนให้บุคลากรทุ่มเทเต็มก าลงัของตนเอง มีประสิทธิภาพ อยากอยู่กบั
องคก์รไม่ยา้ยไปไหน อีกทั้งยงัช่วยลดพฤติกรรมดา้นลบต่างๆ  ซ่ึงจะช่วยใหถึ้งจุดหมายสูงสุดได ้
 

2.1.3 ปัจจัยท่ีส่งผลต่อควำมผูกพนัองค์กร 
จาก (Moeday, Steers & Poretr, 1979) ไดแ้สดงส่วนประกอบต่างๆท่ีก าหนดการผูกพนั

ต่อองคก์รได ้โดยไดมี้การแบ่งองคป์ระกอบดงักล่าวเป็น 3 ดา้น  
                                         1. ลักษณะส่วนบุคคล (Personal Characteristics) อาทิ เพศ รายได้ อายุ 
และการปรารถนาในความส าเร็จ ซ่ึงส าหรับผูท่ี้มีอายุงานนานๆ จะมีความยินดีและช่ืนชอบผลงาน
ของตนเองท่ีไดล้งมือปฏิบติัไว ้ส่วนใหญ่จะผกูพนักบัองคก์รมาก (Baron, 1989) 

2.  ลักษณะของงาน (Job Characteristics)  คือ ลักษณะของตัวงานท่ี
ผูป้ฏิบติังานไดรั้บมอบหมาย เช่น การไดเ้ติบโตกา้วหนา้ ความทา้ทาย ความกา้วหนา้ในงาน (Steers 
อ้างใน จิรวฒัน์ ถนอมธรรม, 2559) การมีส่วนร่วม ได้ท าความรู้จักกับสมาชิกและผลลพัธ์การ
ปฏิบติังาน เป็นตน้ 
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 3. ประสบการณ์ในการท างาน (Work Experience) คือ มุมมองหรือ
ทศันคติของพนกังานมีในดา้นต่างๆ การตอบสนองความคาดหวงัจากองคก์ร บรรยากาศในองค์กร 
แนวทางการบริหารงาน เป็นตน้ 

เมาเดย ์และคณะ (Mowday et al., 1982) ได้เสนอปัจจัยท่ีไวท้ั้ งหมด 4 
ปัจจยั ดงัน้ี 

1. คุณลกัษณะของบุคคล (Personal Characteristics)  เช่น อายุ การศึกษา 
เพศ สถานภาพการสมรส ระดบัรายได ้อายงุาน และแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ เป็นตน้ 

2. ขอบเขตหรือหน้าท่ี (Role-related Characteristic) เช่น โอกาสในการ
เติบโต ความยากง่ายของงาน ลกัษณะของงาน มีบทบาทชดัเจน มีความสัมพนัธ์กบัเพื่อนสมาชิกและ
หวัหนา้งาน เป็นตน้ 

3. ประสบการณ์ในการท างาน (Work Experiences) เช่น การรู้สึกว่า
ตนเองมีความส าคญักบับริษทั ทศันคติของกลุ่ม ความสามารถหัวหนา้ และแนวทางในการประเมิน
ความดีความชอบขององคก์ร เป็นตน้ 

4. ลกัษณะขององคก์ร (Organization Characteristic) เช่น อายขุององคก์ร 
ขนาดขององค์กร การรวมอ านาจหรือกระจายอ านาจ มีระบบแบบแผน การมีส่วนร่วมเป็นเจา้ของ 
เป็นตน้ 

กรีนเบอร์ก (Greenberg. 2004) สรุปวา่มี 8 ประการ ดงัน้ี 
1. วฒันธรรมท่ีสะทอ้นถึงคุณค่าของงาน 
2. การมีขอ้มูลผลปฏิบติังานยอ้นกลบั 
3. โอกาสการกา้วหนา้ในสายอาชีพและการไดรั้บโอกาสในการพฒันา 
4. การไดรั้บผลตอบแทนอยา่งเหมาะสมและยติุธรรม 
5. มีหวัหนา้ท่ีเก่ง 
6. หนา้ท่ีท่ีตอ้งรับผิดชอบชดัเจน 
7. การมีอุปกรณ์ เคร่ืองมือ ซ่ึงเหมาะกบัการท างาน 
8. มีแรงจูงใจระดบัสูง 
 
จากทั้งหมดส่ิงต่างๆ ท่ีมีผลถึงความผูกพนัองค์กร นอกจากจะมาจาก

ปัจจัยด้านคุณลกัษณะทางบุคคลแลว้ ปัจจัยท่ีมาจากด้านขององค์กรและหน้าท่ีก็ส าคัญถึงความ
ผูกพนัองคก์รไม่ต่างกนั ไม่ว่าจะเป็นการท่ีองคก์รให้การยอมรับในตวับุคลากร หัวหนา้งานดี เพื่อน
ร่วมงานดี มีเส้นทางในการพฒันาและเติบโต มีหนา้ท่ีการงานท่ีมีความชดัเจน และปัจจยัอ่ืนๆ ซ่ึงจะ
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น าพาไปสู่การก่อความผูกพนัองคก์รมากขึ้นในหมู่บุคลากร ท่ีผลกัดนัองคก์รไปสู่จุดมุ่งหมายอย่าง
มัน่คง 
 

2.1.4 แนวคิด ทฤษฎีท่ีเกีย่วข้อง 
2.1.4.1 ทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์(Maslow’s Hierarchy 

of Needs) (Maslow, 1954 อ้างถึงใน ขนิษฐา เพิ่มชัย, 2550: 18-19) Maslow ได้อธิบายไวว้่าเรามี
ความปรารถนาท่ีจะรับการสนองความตอ้งการเหล่านั้น ซ่ึงความตอ้งการเหล่าน้ีจะเรียงเป็นขั้น จาก
ระดบัล่างขึ้นบน และจะตอ้งขึ้นไปตามระดบัขั้น ซ่ึงองคก์รนั้นก็ตอ้งดูแลและท าให้ความปรารถนา
ของบุคลากรเป็นจริง มี 5 ระดบั ดงัน้ี 

1. ความตอ้งการดา้นกายภาพ (Physiological Needs) คือ ความตอ้งการท่ีเป็นพื้นฐานด้าน
ร่างกายส าหรับการมีชีวิตของมนุษย ์อาทิ น ้ า อากาศ อาหาร ยา เคร่ืองนุ่งห่ม ยา และท่ีพกัอาศยั เป็น
ตน้ โดยท่ีองคก์รก็ตอ้งดูแลดว้ยการใหค้่าตอบแทน เป็นตน้ 

2. ความต้องการความปลอดภัยมั่นคง (Safety Needs) คือ มีบรรยากาศการปฏิบัติงานท่ี
ปราศจากอนัตรายทั้งทางจิตใจและร่างกาย มีความมัน่คงกบัหนา้ท่ีการงาน 

3. ความตอ้งการทางสังคม (Social Needs) คือ การปรารถนาในการเป็นส่วนหน่ึงกบัสังคม 
ปรารถนาในการไดรั้บความไวใ้จจากบุคคลรอบๆ ตวั 

4. ความตอ้งการเกียรติยศช่ือเสียง (Esteem Needs) คือ การปรารถนาอยากท่ีจะถูกผูอ่ื้นช่ืน
ชมและยกยอ่งตวัเอง ใหผู้อ่ื้นเคารพนบัถือ มีช่ือเสียง ภูมิใจในตนเอง 

5. ความสมบูรณ์ในชีวิต (Self-Actualization Needs) คือ การปรารถนาว่าทุกอย่างท่ีท าจะ
เป็นไปตามความคาดหมายสูงสุดในชีวิต เหมือนดงัความหวงัของตนเอง อยู่สูงท่ีสุดจากขั้นทั้งหมด 
ท่ีองคก์รสามารถตอบสนองโดยการให้ภาระหนา้ท่ีทา้ทายตอ้งใชค้วามสามารถขั้นสูงสุดของบุคคล
นั้นๆ  

2.1.4.2 ทฤษฎีการจูงใจ ERG (Alderfer's ERG Theory) (Alderfer, n.d.
อา้งถึงใน ขนิษฐา เพิ่มชยั, 2550: 18) ถูกศึกษาและไดรั้บการพฒันาต่อยอดมาจากทฤษฎีของมาสโลว ์
แต่ตามแนวคิดน้ีสามารถมีขึ้นตามล าดบัหรือเกิดขึ้นในโดยไม่เรียงล าดับก็ได ้และมีการสรุปรวม
เหลือเพียง 3 ขั้น  

1. ความตอ้งการด ารงชีวิต (Existence Needs) คือ ปรารถนาในการเอาชีวิตรอดและด ารงชีวิต 
เช่น ปัจจยัส่ีต่างๆ ความปลอดภยัมัน่คงในชีวิต ความมัน่คงในงาน  

2. ความตอ้งการความสัมพนัธ์ (Related Needs) คือ ปรารถนาในการมีสัมพนัธ์อนัดี ถูกช่ืน
ชมและยอมรับ จากคนรอบๆ ตวั เพื่อน ครอบครัว เพื่อนร่วมงาน และหวัหนา้งาน 
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3. ความตอ้งการเติบโตก้าวหน้า (Growth Needs) คือ ปรารถนาท่ีจะก้าวหน้าและเติบโต 
ต้องการท่ีไปถึงจุดมุ่งหมายในชีวิต และได้น าเอาทักษะและความรู้ของตนเองมาใช้อย่างสุด
ความสามารถ 

ทฤษฎีน้ีจะแตกต่างไปจากทฤษฎีล าดับขั้นความตอ้งการของมาสโลว์ตรงท่ีทางอลัเดอร์
เฟอร์เช่ือวา่มนุษยเ์ราสามารถท่ีจะมีความตอ้งการหลายๆ ขั้นในเวลาเดียวกนัได ้และไม่ตอ้งไล่ไปไป
ตามล าดับขั้น ประกอบกับการท่ีอัลเดอร์เฟอร์ย ังได้อธิบายไว้ว่า ถ้าหากบุคคลไม่ได้รับการ
ตอบสนองอย่างเพียงพอในระดบัความตอ้งการท่ีสูง อาจจะส่งผลให้บุคคลกลบัมาโฟกสักบัความ
ตอ้งการกับระดับท่ีก่อนหน้าแทนได้ โดยสรุปล าดับขั้นความตอ้งการตามแนวคิด ERG สามารถ
เกิดขึ้นตามล าดบัหรือเกิดขึ้นในทิศทางตรงขา้มก็ได ้

2.1.4.3 ทฤษฎี 2 ปัจจัยของ Herzberg (Herzberg’s two-factor Theory) 
(Herzberg, Mausner and Synderman, 1959 อา้งถึงในสมยศ นาวีกร, 2536) โดยทฤษฎีน้ีจะเน้นท า
ความเขา้ใจถึงปัจจยัพื้นฐานในตวับุคคลแต่ละคนท่ีมาเป็นสาเหตุหลกัในการท่ีแต่ละคนมีการปฏิบติั
ท่ีไม่เหมือนกนั โดยไดมี้การแบ่งปัจจยัเป็น 2 ส่วน ดงัน้ี 

1. ปัจจยัจูงใจ (Motivator Factors) ช่วยสร้างความพอใจในงาน ซ่ึงเป็นโนม้นาวใจให้ลงมือ
ท าเตม็ประสิทธิภาพ ซ่ึงประกอบดว้ย  

1.1 ความส าเร็จในการปฏิบัติงาน (Achievement) คือ สามารถท างานได้ตามผลท่ี
คาดหวงัไว ้

1.2 ตวังาน (Work itself) คือ ตวัภาระท่ีตอ้งรับผิดชอบนั้นทา้ทาย 
1.3 การเคารพนบัถือ (Esteemed) คือ การไดรั้บการยอมรับ ช่ืนชม เคารพนจากสมาชิก

ในองคก์ร 
1.4 ความรับผิดชอบ (Responsibility) คือ ความพอใจท่ีมาจากไดท้ างานใหม่ๆ ท่ีมีสา

มาถตดัสินใจไดเ้ตม็ท่ี 
1.5 ความกา้วหนา้ (Advancement) คือ การเติบโต ขึ้นต าแหน่งใหม่ และโอกาสในการ

ท่ีจะไดฝึ้กฝนเรียนรู้หรือพฒันาตนเอง ทั้งทกัษะหรือองคค์วามรู้ใหม่ๆ ซ่ึงท าใหเ้ติบโตในสายงาน 
2. ปัจจยัค ้าจุน้ (Hygiene Factor) เป็นส่ิงท่ีค่อยยบัย ั้งหรือป้องกนัความไม่พอใจต่างๆ จาก

งาน ซ่ึงประกอบไปดว้ยองคป์ระกอบต่างๆ ดงัน้ี 
2.1 นโยบายและการบริหารงาน (Policy and Administration)  
2.2 วิธีสอนแนะน าเทคนิคการควบคุมการนิเทศของหวัหนา้งาน (Supervision)  
2.3 ความสัมพนัธ์ภายในหน่วยงาน (Interpersonal Relation)  
2.4 สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน (Working Condition)  
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2.5 ค่าตอบแทนและสวสัดิการ (Salary and Benefits) 
 
 

2.2 วิกฤตโิควิด 19 
ไวรัสโควิด 19 ไดแ้พร่ระบาดขึ้นเป็นคร้ังแรกเม่ือเดือนธนัวาคม ปีพ.ศ. 2562 ท่ีเมืองอู่

ฮัน่ มณฑลหูเป่ย ์สาธารณรัฐประชาชนจีน และไม่กี่เดือนต่อมาก็ระบาดไปทุกทวีป หลายประเทศทัว่
โลก จากความสามารถของตวัไวรัสท่ีสามารถแพร่กระจายและติดต่อไปไดอ้ย่างรวดเร็ว โดยท่ีผูป่้วย
จะมีลกัษณะอาการเหมือนเป็นหวดัทัว่ไป ต่างไปท่ีจะมีการแสดงอาการต่างๆ ท่ีมีความรุนแรงกว่า
ไขห้วดัธรรมดา เช่น การไอแหง้ การจาม มีไข ้หายใจไดล้ าบากรวมไปถึงกรณีท่ีมีอาการร้ายแรง เช่น 
ปอดบวม ทางเดินหายใจเฉียบผลนัรุนแรง ไตวาย และเสียชีวิตได ้ซ่ึงเช้ือไวรัสโควิด 19 เป็นไวรัสท่ี
ติดต่อมาจากสัตวไ์ปสู่คน และลกัษณะในการแพร่กระจายเช้ือจากคนสู่คนก็จะผา่นทางฝอยละอองท่ี
ออกมาจากระบบหายใจของผูท่ี้ติดเช้ือผ่านทางการไอหรือจาม โดยระยะเวลาท่ีนบัตั้งแต่ติดเช้ือจน
เร่ิมแสดงอาการจะมีระยะเวลาอยู่ท่ีประมาณตั้งแต่ 2-14 วนั (Lab Manager, 2020) ซ่ึงในปัจจุบนัมีผู ้
ติดเช้ือแลว้ทั้งหมดมากกว่า 430,257,564 รายทัว่โลก และมีผูท่ี้เสียชีวิตจากไวรัสโควิด 19 แลว้ถึง 
5,922,047 คน (World Health Organization, 2022) 

โดยการระบาดของไวรัสโควิด 19 ท่ีพบคร้ังแรกในประเทศไทยเม่ือวนัท่ี 12 มกราคม 
2563 เป็นการพบผูติ้ดเช้ือจากหญิงชาวจีนท่ีมาจากเมืองอู่ฮัน่ ประเทศจีน และนบัว่าเป็นการพบผูติ้ด
เช้ือรายแรกท่ีอยู่นอกประเทศจีน หลงังานนั้นเป็นตน้มาไทยก็เร่ิมผูติ้ดเช้ือเพิ่มมากขึ้นเร่ือย ๆ เช่นคน
มาจากประเทศจีนหรือจากคนไทยท่ีเดินทางกลบัจากประเทศจีน ซ่ึงหลงัจากนั้นไม่นานก็สูงขึ้น
ตลอดผ่านการระบาดรูปแบบของกลุ่มกอ้น (Cluster) จนท าให้ทางรัฐบาลตอ้งออกมาตราการเพื่อ
ยบัย ั้งการระบาดของโรคดงักล่าว โดยสั่งปิดสถานท่ีท่ีมีความเส่ียงต่างๆ หรือแมแ้ต่กระทัง่การสั่ง
หา้มออกจากเคหสถานหลงัจากเวลาท่ีก าหนด (ThaiPBS News. 2020) 

ต่อมาดว้ยความร้ายแรงของไวรัสโควิด 19 ท่ีกระจายไปรอบโลกท าใหทุ้กคนตอ้งมีการ
ปรับการใช้ชีวิตประจ าวนัไปเพื่อเป็นการป้องกนัตวัเองไม่ให้ติดเช้ือ และลดการแพร่เช้ือ ผ่านการ
สวมหน้ากากอนามยันอกบา้น ใช้เจลแอลกอฮอล์ การเวน้ระยะห่างทางสังคม (Social Distancing) 
ใช้บริการซ้ือของออนไลน์มากขึ้น การงดการรวมตวัหรือการสังสรรค์ต่างๆ การกกัตวั 14 วนั การ
เขา้รับวคัซีนป้องกนัโรคโควิด 19 การเรียนออนไลน์ การ WFH ซ่ึงอาศยัเคร่ืองมือต่างๆ มาอ านวย
สะดวกราบร่ืน ไม่ว่าจะเป็นการประชุมออนไลน์ การรับส่งทางผ่านทางออนไลน์บนช่องทางต่างๆ 
และอ่ืนๆ อีกมากมาย (Thairath Online, 2020)  
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ซ่ึงท าให้หลายๆ องค์กรตระหนักว่ารูแปบบการท างานดงักล่าวสามารถท าได้จริง อีก
ทั้งยงัเป็นการปรับสมดุลของเวลางานและเวลาส่วนตวัให้ดีขึ้น รวมถึงยงัเพิ่มประสิทธิภาพในการ
ท างานใหดี้กวา่เดิม (Abdul-Rahaman & Hongxing, 2020) แต่การท่ีปฏิบติังานจากบา้น อาจเกิดเฉ่ีอย
ชาได้ เน่ืองจากไม่มีควบคุมดูแลของผูบ้งัคบับญัชาหรือไม่มีการบงัคบใช้ระเบียบของการท างาน 
เพราะฉะนั้นบุคลากรท่ีปฏิบติังานจากบา้น ตอ้งใช้แรงงานประสิทธิภาพสูง จึงจะสามารถสร้าง
ผลผลิตแรงงานสูงได ้(Davis, E., 2020) 

จากการส ารวจเร่ืองแนวโน้มของรูปแบบการท างานในอนาคตของ Gartner ท่ีเป็น
บริษทัให้ค  าปรึกษาระดบัโลก พบว่าองคก์รกว่า 32% จะมีการเปล่ียนจากการจา้งพนกังานประจ ามา
เป็นการจ้างพนักงานชัว่คราว และพนักงานท่ีร่วมตอบแบบส ารวจกว่า 48% ก็มีความตอ้งการใน
ปฏิบติังานจากท่ีไหนก็ได้ (Remote Working) หลงัจากท่ีโรคโควิด 19 เร่ิมลดความรุนแรงลง ซ่ึงได้
สะทอ้นให้เห็นถึงแนวโน้มรูปแบบในการท างานท่ีจะเปล่ียนแปลงไปในอนาคต แมว้่าจะผ่านการ
ระบาดของโรคโควิด 19 ไปแลว้ก็ตาม ซ่ึงหลายๆ องค์กรก็ไดเ้ร่ิมท าปรับเพื่อพร้อมท่ีจะรับมือกับ
รูปแบบการท างานท่ีเปล่ียนไป (Gartner, 2021) 
 
 

2.3 เจเนอเรช่ันซี 
เจเนอเรชัน่ คือ กลุ่มของคนท่ีเกิดในช่วงเวลาเดียวกนั มีความเช่ือ พฤติกรรมทางสังคม

ท่ีคลา้ยๆ กนั (Strauss & Howe, 1991) ซ่ึงกลุ่มคนหลกัๆ ท่ีอยูใ่นองคก์รจะประกอบไปดว้ยทั้งหมด 4 
เจเนอเรชัน่ ดงัน้ี เจเนอเรชัน่เบบ้ีบูมเมอร์ส (Baby Boomers) เจเนอเรชัน่เอกซ์ (Generation X) เจเนอ
เรชัน่วาย (Generation Y)  และสุดทา้ยเจเนอเรชัน่ซี (Generation Z) โดยงานในคร้ังน้ีจะมุ่งเนน้ศึกษา
เฉพาะกลุ่มคนเจเนอเรชั่นซี เน่ืองจากคนในกลุ่มน้ีก าลงัเขา้มาสู่ตลาดแรงงาน เป็นก าลงัหลกัของ
องคก์รในการผลกัดนัองคก์รไปขา้งหนา้ 

เจเนอเรชัน่ซี (Generation Z) หมายถึง กลุ่มของคนท่ีเกิดระหว่างปี ค.ศ. 1995 ถึง ค.ศ. 
2010 ซ่ึงจะโตมากบัการมีเทคโนโลยใีนการส่ือสารขั้นสูง จึงท าใหมี้ความคุน้เคยกบัเทคโนโลย ีไลฟ์
สไตล์แบบอาศัยเทคโนโลยีและมีการเช่ือมโยงกับส่ือสังคมออนไลน์ มีความเป็นเอกลักษณ์ มี
แสดงออกถึงตวัตนของตนเอง ในขณะเดียวกนัก็เป็นกลุ่มคนท่ีมีการเปิดรับถึงความแตกต่าง และช่ืน
ชอบท่ีจะท าความเขา้ใจเรียนรู้ถึงส่ิงต่างๆ  ผ่านการหาขอ้มูลดว้ยตนเอง (Francis & Hoefel, 2018) 
เป็นลูกของกลุ่มเจเนอเรชัน่ X เลยไดรั้บอิทธิพลทางความคิด การกระท าจากเจนดงักล่าว ท าให้มี
ความคลา้ยๆ กนัระหวา่งคนทั้งสองกลุ่ม (Josh 2018) 
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โดยกลุ่มคนเจเนอเรชัน่Z จะมีความคิดสร้างสรรค ์มีความทะเยอะทะยาน กระตือรือร้น 
คิดบวก และความตอ้งการท่ีจะเปล่ียนแปลงโลกให้ดีขึ้น เติบโตขึ้นมาพร้อมกบัเทคโนโลยีจึงถือได้
ว่าเป็นมนุษยแ์ห่งยุคดิจิทลัอย่างแทจ้ริง (Bearne, 2015) การส่ือสารของคนเจเนอเรชั่นซีเป็นการ
ส่ือสารท่ีสามารถโต้ตอบกันได้ในทันที ผ่านการส่ือสารในรูปแบบข้อความบนมือถือหรือบน
คอมพิวเตอร์ โดยอาศยัเทคโนโลยีการส่ือสารกา้วหน้าและการท่ีเติบโตมาพร้อมกับอินเตอร์เน็ต 
(Cross-Bystrom, 2010) กลุ่มคนเจเนอเรชัน่ Z เป็นกลุ่มคนท่ีสามารถเรียนรู้ได้ทุกท่ีและทุกเวลา ไม่
ตอ้งเรียนรู้ผ่านแค่การเรียนทางห้องเรียน หรือผ่านทางหนงัสือเพียงอย่างเดียว โดยเฉพาะอย่างยิ่งถ้
พวกเขามีความสนใจในเร่ืองใดเป็นพิเศษ (Renfro, 2012) 

มีงานศึกษาช้ีให้เห็นว่าคนเจเนอเรชัน่ Z มีความมัน่ใจ เป็นนกัคิด นกันวตักรรม และมี
แนวคิดแบบการเป็นผูป้ระกอบการ (Addor, 2011; Half, 2015) โดยถา้เทียบลกัษณะการท างานของ
กลุ่มคนเจเนอเรชั่น Y ท่ีปฏิบติังานหลายๆ งานไปพร้อมกันในเวลาเดียวกันได้ กลุ่มคนในเจเนอ
เรชั่น Z จะท างานได้หลากหลายมากกว่า และท าได้ดีกว่าอีกด้วย (Addor, 2011; Adecco Group, 
2015; Ozkan & Solmaz, 2015) ดว้ยทกัษะดา้นการใชง้านเทคโนโลยีของคนเจเนอเรชัน่ซี จึงท าให้
หาแหล่งขอ้มูลความรู้ไดง้่ายดาย ประกอบกบัเป็นการช่วยพฒันาส่งเสริมทกัษะองคค์วามรู้ต่างๆ ซ่ึง
ท าให้ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของคนกลุ่มน้ีสูงขึ้น (Addor, 2011) แต่ดว้ยความท่ีว่าคนกลุ่มน้ีมี 
ความมัน่ใจสูง รับรู้ถึงตวัตนของตวัเอง ส่งผลให้คนท่ีมีอายุตามเกณฑ์มกัจะนิยมจะท างานคนเดียว
มากกวา่การท างานเป็นกลุ่ม (Adecco Group, 2015) 
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2.4 งำนศึกษำวิจัยอ่ืนๆ 
จากการศึกษาเพิ่มเติมไดท้ราบถึงงานศึกษาวิจยัท่ีมีความเช่ือมโยงดงัต่อไปน้ี 
 

ตำรำงท่ี 2.1 สรุปงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
ล ำดับ ช่ือผู้ศึกษำ วิธีกำรศึกษำ ช่ืองำนวิจัย ผลกำรศึกษำ 

1 อรทยั ตั้งทอง
เพช็ร (2547)  

Quantitative ตวัแปรท่ีเก่ียวขอ้ง
กบัความผกูพนัต่อ
องคก์รของพนกังาน
บริษทั GMM 
GRAMMY จ ากดั 
(มหาชน)  

- เจตคติท่ีดีต่อองคก์ร แรงจูงใจ การเห็น
คุณค่าในตนเอง บรรยากาศในองคก์ร 
ระยะเวลาการท างาน มีความสัมพนัธ์กบั
ความผกูพนัต่อองคก์ร 
 - ตวัแปรบรรยากาศในองคก์ร เจตคติท่ีดี
ต่อองคก์ร และแรงจูงใจในการท างาน
สามารถพยากรณ์ความผกูพนัต่อองคก์ร
โดยรวม 

2 จิดาภา นากา 
(2552)  

Quantitative ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ
ความยดึมัน่ผกูพนัใน
องคก์ารของพยาบาล
วิชาชีพ โรงพยาบาล
บ ารุงราษฎร์อินเตอร์
เนชัน่แนล 

 - สถานภาพสมรสคู่ อาย ุระยะเวลาการ
ปฏิบติังาน คุณลกัษณะงาน ความพึงพอใจ
ในงาน 
 - ความพึงพอใจในงาน และระยะเวลาการ
ปฏิบติังาน สามารถท านายความผกูพนั
องคก์ารได ้ 

3 ปภาวดี เหล่า
พาณิชยเ์จริญ
(2553)  

Quantitative ความผกูพนัต่อ
องคก์รของพยาบาล
วิชาชีพโรงพยาบาล
รามาธิบดี 

- กลุ่มอาย ุ20-29 ปี สถานภาพโสด และ
เป็นพนกังานมหาวิทยาลยัเงินรายไดค้ณะ
นอกงบประมาณ มีระดบัความผกูพนัต่อ
องคก์รอยูใ่นระดบัสูง 
- ลกัษณะงาน และการรับรู้บรรยากาศ
องคก์รท านายความผกูพนัต่อองคก์รได ้
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ล ำดับ ช่ือผู้ศึกษำ วิธีกำรศึกษำ ช่ืองำนวิจัย ผลกำรศึกษำ 
4 เนาวรัตน์ เจริญ

สุข (2553)  
Quantitative แรงจูงใจและ

บรรยากาศองคก์รท่ี
ส่งผลต่อความยดึมัน่
ผกูพนัต่อองคก์รของ
พยาบาลวิชาชีพ ใน
โรงพยาบาลชุมชน 
จงัหวดับุรีรัมย ์
ประเทศไทย 

- อาย ุสถานภาพสมรส ต าแหน่งงาน 
ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน และขนาดของ
โรงพยาบาล มีความสัมพนัธ์กบัความ
ผกูพนัองคก์ร 
 - ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน และขนาดของ
โรงพยาบาลมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบั
ความผกูพนัองคก์ร  
 - แรงจูงใจในการท างานและบรรยากาศ
องคก์รมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความ
ผกูพนัองคก์ร 
 - แรงจูงใจในการท างาน บรรยากาศ
องคก์ร สามารถพยากรณ์ความผกูพนั
องคก์รได ้ 

5 กฤษ ธีรารักษ ์
(2011) 

Quantitative ความสัมพนัธ์
ระหวา่งความพึง
พอใจในงานและ
ความผกูพนัต่อ
องคก์ร: กรณีของ
พนกังานตอ้นรับบน
เคร่ืองบินของ บริษทั 
การบินไทย จ ากดั 
(มหาชน) 

- ความพึงพอใจในงานมีความสัมพนัธ์เชิง
บวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
 - รายได ้การไดรั้บการปฏิบติัอยา่ง
ยติุธรรมในเร่ืองต่างๆ และโอกาสในการ
เล่ือนต าแหน่งเป็นปัจจยั 3 อนัดบัแรกมีผล
ต่อความพึ่งพอใจในงาน 
 - บริษทัเห็นคุณค่าของพนกังาน การ
ก าหนดนโยบาย และการท่ีองคก์รปฏิบติั
ต่อพนกังานอยา่งเท่าเทียม เป็นปัจจยั 3 
อนัดบัแรกท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 
 - กลุ่มตวัอยา่งพึงพอใจในงานและมีความ
ผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบักลาง และ
ความผกูพนัท่ีกลุ่มตวัอยา่งมีสูงสุดคือ 
ความผกูพนัทางหลกัเกณฑ ์
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ล ำดับ ช่ือผู้ศึกษำ วิธีกำรศึกษำ ช่ืองำนวิจัย ผลกำรศึกษำ 
6 ศศิธร สุริยะ 

(2557) 
Quantitative ค่านิยมในการท างาน 

ความผกูพนัองคก์ร 
กบัพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกของ
องคก์รของพยาบาล
วิชาชีพ โรงพยาบาล
รัฐแห่งหน่ึง 

- ความผกูพนัองคก์รมีความสัมพนัธ์เชิง
บวกกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกของ
องคก์ร 
 - ค่านิยมในการท างานภายใน ค่านิยมใน
การท างานภายนอก และความผกูพนั
องคก์รดา้นการยอมรับค่านิยมและจุดหมาย
ขององคก์ร สามารถร่วมกนัท านาย
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององคก์รของ
องคก์รของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลรัฐ
แห่งหน่ึงได ้

7 เบญจมาพร อาษา
กิจ (2556) 

Quantitative ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ
ความยดึมัน่ผกูพนั
องคก์ารของพยาบาล
วิชาชีพโรงพยาบาล
มหาวิทยาลยัไทย
แห่งหน่ึง 

- อาย ุต าแหน่ง สถานภาพสมรส อายงุาน 
การรับรู้บรรยากาศองคก์าร และปัจจยัจูงใจ
ในการท างานมีความสัมพนัธ์กบัความยดึ
มัน่ผกูพนัต่อองคก์าร 
- อายงุาน ปัจจยัจูงใจในการท างานดา้น
ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ปัจจยัจูงใจในการ
ท างานดา้นความส าเร็จในการท างาน และ
การรับรู้บรรยากาศองคก์ารดา้น
คุณลกัษณะเฉพาะขององคก์ารมีอิทธิพล
ต่อความยดึมัน่ผกูพนัองคก์ารของกลุ่ม
ตวัอยา่ง 
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ล ำดับ ช่ือผู้ศึกษำ วิธีกำรศึกษำ ช่ืองำนวิจัย ผลกำรศึกษำ 
8 กลัยกร รัญชิดา

(2557)  
Quantitative ความสัมพนัธ์ระหวา่ง

คุณภาพชีวิตการท างาน
กบัความผกูพนัต่อ
องคก์ร: ศึกษากรณีการ
ไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง
ประเทศไทย (กฟผ.) 
เขื่อนภูมิพล 

- ความผกูพนัองคก์รกบัคุณภาพชีวิตการ
ท างานทั้ง 8 ดา้นความสัมพนัธ์กนัเชิงบวก 
- ความสมดุลระหวา่งชีวิตการท างานกบั
ชีวิตส่วนตวั ความกา้วหนา้และความ
มัน่คงในงาน และดา้นการบูรณาการทาง
สังคมสามารถอธิบายการผนัแปรความ
ผกูพนัองคก์ได ้
- ความสมดุลระหวา่งการท างานกบัชีวิต
ส่วนตวัสามารถท านายความผกูพนัองคก์ร
ไดดี้ท่ีสุด                

9 วิศรุต รัตนธรรม 
(2559) 

Quantitative ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ
ความยดึมัน่ผกูพนัองคก์ร
ของบุคลากรสุขภาพ: 
กรณีศึกษาโรงพยาบาล
ชลบุรี 

 - กลุ่มตวัอยา่งมีความผกูพนัองคก์รระดบั
ปานกลาง 
 - อาย ุระดบัการศึกษา รายได ้สถานภาพ
สมรส ประสบการณ์การท างาน ภูมิล าเนา 
บุคลากรสุขภาพ ต าแหน่งทางการบริหาร 
สถานภาพการท างาน คุณลกัษณะงาน 
สัมพนัธภาพระหวา่งบุคคล และ
บรรยากาศองคก์รมีความสัมพนัธ์กบัความ
ยดึมัน่ผกูพนัองคก์ร 
- ประสบการณ์การท างาน สัมพนัธภาพ
ระหวา่งบุคคล และบรรยากาศองคก์ร มี
อิทธิพลต่อความยดึมัน่ผกูพนัองคก์ร 
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ล ำดับ ช่ือผู้ศึกษำ วิธีกำรศึกษำ ช่ืองำนวิจัย ผลกำรศึกษำ 
10 วศิน ฉิมสวสัด์ิ

(2017)  
Quantitative ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ

ความผกูพนัองคก์าร
ของเภสัชกร 
โรงพยาบาล
รามาธิบดี 

- การประเมินผลการปฏิบติังาน การมีส่วนร่วม 
การแสดงออกความเป็นตวัเอง และความทา้
ทายสามารถร่วมกนัอธิบายความผกูพนั
ทางดา้นจิตใจได ้
 - การประเมินผลการปฏิบติังานและระดบั
การศึกษา ร่วมกนัอธิบายความผกูพนัดา้นการ
คงอยูไ่ด ้
 - การออกแบบงาน การประเมินผลการ
ปฏิบติังาน ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ และ
บทบาทการท างานมากเกินไป ร่วมกนัอธิบาย
ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานได ้

11 วาทินี เท่ียงตรง
(2559)  

Quantitative การศึกษาความ
ผกูพนัองคก์รของ
พนกังาน กรณีศึกษา
บริษทัแห่งหน่ึงใน
นิคมอุตสาหกรรม
เหมราชตะวนัออก 
(มาบตาพุด) 

 - ระดบัความคิดเห็นท่ีมีต่อปัจจยัท่ีส่งผลต่อ
ความผกูพนัองคก์รอยูใ่นระดบัสูง โดย
เรียงล าดบัจากมากไปนอ้ย ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้น
บรรยากาศในการท างานท่ีมัน่คงและปลอดภยั 
ดา้นเช่ือมนัในคุณค่าของทรัพยากรมนุษย ์ดา้น
การประเมินผลการปฏิบติังานอยา่งยติุธรรม 
และดา้นโอกาสในการเจริญเติบโต 
 - ปัจจยัในดา้นโอกาสในการเจริญเติบโต กบั
ดา้นบรรยากาศในการท างานท่ีมัน่คงปลอดภยั 
มีผลกบัความผกูพนัองคก์รของพนกังานในเชิง
บวก โดยปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัองคก์ร
สามารถท านายความผกูพนัองคก์รได ้
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ล ำดับ ช่ือผู้ศึกษำ วิธีกำรศึกษำ ช่ืองำนวิจัย ผลกำรศึกษำ 
12 ทิพยช์นก เสน

ผดุง (2563)  
Quantitative ปัจจยัท่ีมีผลต่อ

ความผกูพนัต่อ
องคก์รของ
บุคลากรกรมการ
ขา้ว 

- ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อความผกูพนัมากท่ีสุด 3 
อนัดบัแรก คือ ประสบการณ์ในการท างาน รองลงมา
คือ เพศ และระดบัการศึกษา 
 - ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัท่ีประกอบไปดว้ย 
เพศ อายสุถานภาพ ระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อ
เดือน และระยะเวลาในการปฏิบติังาน ส่งผลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรไม่แตกต่างกนั 
 -  ปัจจยัทางดา้นองคก์ร เช่น ความสัมพนัธ์กบั
ผูบ้งัคบับญัชา ความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน การมีส่วน
ร่วมในการบริหารงาน การไดรั้บการพฒันาความรู้ 
ความสามารถผูป้ฏิบติังาน การกระจายอ านาจ และ
สวสัดิการ มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

13 มนิษา โล่ห์
เจริญกาล 
(2559)  

Quantitative ปัจจยัท่ีมีอิทธิพล
ต่อความผกูพนั
องคก์รของ
พนกังานกลุ่มเจ
เนอเรชัน่วาย 
กรณีศึกษา 
พนกังานสายงาน
สนบัสนุน บริษทั 
เจริญโภคภณัฑ์
อาหาร จ ากดั 
(มหาชน) 

- เพศชายมีความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความเตม็ใจท่ีจะ
ทุ่มเทความสามารถอยา่งเตม็ท่ีเพื่อประโยชน์ของ
องคก์รมากกวา่เพศหญิง 
 - กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีวุฒิการศึกษาระดบัปริญญาตรีมี
ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความเช่ือมัน่ ยอมรับ
เป้าหมาย และค่านิยมขององคก์รและดา้นความ
ปรารถนาท่ีจะรักษาสถานภาพการเป็นสมาชิกของ
องคก์รมากกวา่ผูท่ี้มีวุฒิการศึกษาระดบัปริญญาโทขึ้น
ไป 
 - ปัจจยัค ้าจุนมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อ
องคก์รดา้นความเช่ือมัน่ ยอมรับเป้าหมาย และค่านิยม
ขององคก์รดา้นความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความสามารถ
อยา่งเตม็ท่ีเพื่อประโยชน์ขององคก์รและดา้นความ
ปรารถนาท่ีจะรักษาสถานภาพการเป็นสมาชิกของ
องคก์รในระดบัปานกลาง ทิศทางเดียวกนั 
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ล ำดับ ช่ือผู้ศึกษำ วิธีกำรศึกษำ ช่ืองำนวิจัย ผลกำรศึกษำ 
14 ณฐัพร กงัวาล

สิงหนาท 
(2558)  

Quantitative วฒันธรรมองคก์รมี
ความสัมพนัธ์กบั
ความผกูพนัของ
พนกังานธนาคาร
ต่างชาติแห่งหน่ึงใน
ประเทศไทย 

 - กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นต่อความผกูพนั
องคก์รโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 
 - กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีเพศ และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
แตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 
 - กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอาย ุประสบการณ์ในการท างาน 
และต าแหน่งงานแตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อ
องคก์รแตกต่างกนั 
 - วฒันธรรมองคก์รดา้นการมุ่งเนน้ผลส าเร็จใน
การด าเนินงาน ดา้นการมุ่งเนน้บุคลากร ดา้นการ
มุ่งเนน้การท างานเป็นทีม และดา้นการมุ่งเนน้เชิง
รุก มีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัในระดบัปาน
กลางกบัความผกูพนัต่อองคก์รของกลุ่มตวัอยา่ง 
แต่ดา้นนวตักรรมและความกลา้เส่ียง ดา้นการ
มุ่งเนน้รายละเอียดในการปฏิบติังาน ดา้นการสร้าง
ความมัน่คง มีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัใน
ระดบัค่อนขา้งต ่าความผกูพนัต่อองคก์รของกลุ่ม
ตวัอยา่ง 

15 จารุ ฉ ่าชูศรี 
(2547)  

Quantitative ปัจจยัท่ีมีผลต่อความ
ผกูพนัองคก์รของ
พนกังานในบริษทั 
เทท โมบาย เรดิโอ 
จ ากดั 

 - พนกังานท่ีมีเพศ อาย ุระดบัการศึกษา รายได ้
และระยะเวลาการปฏิบติังาน แดกต่างกนัมีความ
ผกูพนัต่อองคก์รดา้นการยอมรับเป้าหมายองคก์ร, 
ดา้นความเตม็ใจและใชค้วามพยายามอยา่งเตม็ท่ีใน
การปฏิบติังาน และดา้นความตอ้งการรักษาความ
เป็นสมาชิกขององคก์รแตกต่างกนั 
 - ลกัษณะงาน ดา้นการยอมรับเป้าหมายองคก์ร, 
ดา้นความเตม็ใจและใชค้วามพยายามอยา่งเตม็ท่ีใน
การปฏิบติังาน และดา้นความตอ้งการรักษาความ
เป็นสมาชิกขององคก์ร กบัความผกูพนัต่อองคก์ร
ของพนกังานมีความสัมพนัธ์กนั 
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ล ำดับ ช่ือผู้ศึกษำ วิธีกำรศึกษำ ช่ืองำนวิจัย ผลกำรศึกษำ 
16 รุ่งทิวา สมตน

(2558)  
Quantitative ความสัมพนัธ์

ระหวา่งวฒันธรรม
องคก์รกบัความ
ผกูพนัต่อองคก์รของ
พนกังาน
โรงพยาบาล 

 - ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความตอ้งการอยา่ง
แรงกลา้ท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกภาพในองคก์ร 
มีความสัมพนัธ์กบัวฒันธรรมเนน้โครงสร้างและ
กฎระเบียบ วฒันธรรมเนน้การปรับตวั วฒันธรรม
เนน้การตลาด 
 - ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความเตม็ใจท่ีจะ
ทุ่มเทความพยายามอยา่งเตม็ท่ีในการท างานเพื่อ
ประโยชน์ขององคก์รมีความสัมพนัธ์กบั
วฒันธรรมเนน้โครงสร้างและกฎระเบียบ 
วฒันธรรมเนน้การปรับตวั วฒันธรรมเนน้
การตลาด 
 - ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความเช่ือมัน่อยา่งสูง
ในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์รมี
ความสัมพนัธ์กบัวฒันธรรมเนโครงสร้างและ
กฎระเบียบ วฒันธรรมเนน้การมีส่วนร่วม 
วฒันธรรมเนน้การตลาด 

17 วีรพล 
ประทีปวรคุณ 
(2559)  

Quantitative ปัจจยัท่ีมีผลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์ร
กรณีศึกษา พนกังาน
ระดบัปฏิบติัการใน
ธนาคารพาณิชยแ์ห่ง
หน่ึง 

- ลกัษณะส่วนบุคคลไม่มีความสัมพนัธ์กบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ร 
 - ตวัแปรลกัษณะงานและประสบการณ์ท่ีไดจ้าก
การท างานมีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัต่อ
องคก์ร 
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ล ำดับ ช่ือผู้ศึกษำ วิธีกำรศึกษำ ช่ืองำนวิจัย ผลกำรศึกษำ 
18 พชัสิรี ชมภูค  า

, ณฐัธิดา จกัร
ภีร์ศิริสุข 
(2563)  

Quantitative ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ
ความพึงพอใจและ
แรงจูงใจในการท างาน:
กรณีศึกษาเปรียบเทียบ
คนเจเนอเรชนั Y และเจ
เนอเรชนั Z ในเขต
กรุงเทพมหานคร 

 - ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการ
ท างานและแรงจูงใจของทั้งสองเจเนอเรชนั 
โดยรวมมีความคลา้ยคลึงกนั แต่เจเนอเรชนั Z 
ใหค้วามส าคญัมากกวา่เจเนอเรชนั Y ใน
ประเด็นของความพึงพอใจในการท างานท่ีได้
ใชค้วามคิดและไดส้มดุลชีวิต และปัจจยัจูงใจท่ี
เป็นการกระท าเพื่อความสุขของตนเอง 

19 วชัราภรณ์ 
วายลม 
(2563)  

Quantitative การศึกษาคุณภาพชีวิต
ในการท างานกบัการ
รักษาความผกูพนัต่อ
องคก์รของขา้ราชการเจ
เนอเรชัน่ X ในสังกดั
กระทรวงการคลงั 

 - กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นกบัปัจจยัคุณภาพ
ชีวิตในการท างานโดยรวมอยูใ่นระดบัปาน
กลาง/ กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นกบัปัจจยั
ความผกูพนัต่อองคก์ร โดยรวมอยูใ่นระดบัปาน
กลาง 
 - ปัจจยัคุณภาพชีวิตในการท างานทั้ง 8 ดา้น 
สามารถอธิบายความผนัแปรของปัจจยัความ
ผกูพนัต่อองคก์ในแต่ละดา้นได ้
 - ปัจจยัคุณภาพชีวิตในการท างานทั้ง 8 ดา้น มี
ผลต่อความผนัแปรของปัจจยัความผกูพนัต่อ
องคก์รคา้นความตอ้งการท่ีจะคงอยูเ่ป็นสมาชิก
ขององคก์รต่อไปมากท่ีสุด 
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ล ำดับ ช่ือผู้ศึกษำ วิธีกำรศึกษำ ช่ืองำนวิจัย ผลกำรศึกษำ 
20 Galanti, T., 

Guidetti, G., 
Mazzei, E., 
Zappalà, S., & 
Toscano, F. 
(2021) 

Quantitative Work From Home 
During the COVID-
19 Outbreak: The 
Impact on 
Employees' Remote 
Work Productivity, 
Engagement, and 
Stress 

 - Employees’ family-work conflict and social 
isolation were negatively related, while self-
leadership and autonomy were positively related, 
to WFH productivity and WFH engagement. 
Family-work conflict and social isolation were 
negatively related to WFH stress, which was not 
affected by autonomy and self-leadership. 

21 Ipsen, C., van 
Veldhoven, M., 
Kirchner, K., & 
Hansen, J. P. 
(2021) 

Quantitative Six Key Advantages 
and Disadvantages 
of Working from 
Home in Europe 
during COVID-19 

 - Most people had a more positive rather than 
negative experience of WFH during lockdown with 
3 factors represent the main advantages of WFH, 
work-life balance, improved work efficiency and 
greater work control. 3 main disadvantages were, 
home office constraints, work uncertainties and 
inadequate tools. 

22 Prashant Mehta 
(2021) 

Quantitative Work from home—
Work engagement 
amid COVID-19 
lockdown and 
employee happiness 

 - WFH work engagement was able to predict a 
23.9% variance in perceived happiness, while a 
constructs, such as, WFH autonomy, WFH 
convenience, and WFH psychosocial safety, were 
able to predict a 25.2% variance in WFH work 
engagement. 
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ล ำดับ ช่ือผู้ศึกษำ วิธีกำรศึกษำ ช่ืองำนวิจัย ผลกำรศึกษำ 
23 FABIYANI, N. 

N., SUDIRO, A., 
MOKO, W., & 
SOELTON, M. 
(2021) 

Quantitative Conceptualizing the 
Role of Work 
Engagement: A 
Case Study of the 
Hotel Sector in 
Surabaya during the 
COVID-19 

 - Workload has a significant effect on turnover 
intention, it also has a significant effect on work 
stress and work engagement, and work stress and 
work engagement have a significant effect on 
turnover intention.  

24 Gómez-Salgado, J, 
Domínguez-Salas, 
S, Romero-Martín, 
M, Romero, A, 
Coronado-
Vázquez, V, Ruiz-
Frutos, C. (2021) 

Quantitative Work engagement 
and psychological 
distress of health 
professionals during 
the COVID-19 
pandemic 

 - During the COVID-19 pandemic psychological 
distress was reported by 80.6% of health care 
professionals. Work engagement as high with a 
total mean score of 5.04 (SD = 1.14) this showed 
that distressed professionals showed significantly 
lower levels of work engagement. 
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Quantitative Intensity of Home-
Based Telework and 
Work Engagement 
During the COVID-
19 Pandemic 

 - High-intensity (4 or more days per week) 
telework was not associated with high work 
engagement for men or women. In contrast, low 
and moderate intensity (3 days per week to once 
per month) were associated with high work 
engagement. The results were consistent when 
stratified by sex. 
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บทที่ 3 
วิธีด ำเนินกำรวิจัย 

 
 

ในงานน้ีใช้รูปแบบการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ซ่ึงก าหนดวิธีวิจยัไว ้
เช่นน้ี 

3.1 กลุ่มประชากรและลกัษณะของกลุ่มตวัอยา่ง 
3.2 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั 
3.3 การทดสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 
3.4 กระบวนการรวบรวมขอ้มูล 
3.5 การวิเคราะห์ขอ้มูล 

 
 

3.1 กลุ่มประชำกรและลกัษณะของกลุ่มตัวอย่ำง 
ประชากรของงานวิจัย คือ ประชากรของกรุงเทพมหานครท่ีเป็นกลุ่มวยัแรงงาน 

3,517,527 คน (ส านักงานสถิติแห่งชาติ, 2564) ผ่านสูตรของ Taro Yamane โดยการค านวณขนาด
กลุ่มตวัอย่าง ซ่ึงก าหนดความเช่ือมัน่ไวท่ี้ 95% โดยมีระดบัของความคลาดเคล่ือนท่ียอมรับได้อยู่ท่ี 
5% ซ่ึงค านวณออกมาไดด้งัน้ี 

โดย n = ขนาดตวัอยา่งท่ีค านวณได ้ 
N = จ านวนประชากร  
e = ค่าความคลาดเคล่ือนท่ีจะยอมรับไดข้องกลุ่มตวัอยา่ง (Allowable error) 5% 

แทนค่า 𝑛 =
3517527

1+(3517527(0.05)2
 

= 399.99 
ไดก้ลุ่มตวัอยา่งท่ีส าหรับการวิจยัคร้ังน้ีเท่ากบั 400 คน  
การสุ่มตัวอย่างจะใช้วิ ธีการสุ่มตัวอย่างแบบอาศัยความสะดวก (Convenience 

Sampling) ซ่ึงมีเกณฑเ์ป็นพนกังานบริษทัในเขต กรุงเทพมหานคร จะจดัวา่เป็นกลุ่มตวัอยา่งของงาน
น้ี และให้ตอบแบบสอบถามออนไลน์ (Online Self-Administered Questionnaires) ให้ได้ 400 ชุด 
ตามท่ีไดค้  านวณเอาไว ้ 
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3.2 เคร่ืองมือท่ีใช้ในกำรวิจัย 
ในการ เก็ บข้อมู ล จะ ใช้ แบบสอบถามออนไลน์  (Online Self-Administered 

Questionnaires)  ซ่ึงไม่สามารถระบุเป็นตวับุคคลได ้โดยจะเป็นรหสัแทนผูต้อบแบบสอบถามแต่ละ
คน 

ส่วนท่ี 1: ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม และขอ้ค าถามในการคดั
กรองกลุ่มตวัอยา่ง 

ส่วนท่ี 2: ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัองค์กร ใช้เป็นมาตราส่วนชนิด 5 ระดับ
(Rating Scale) 

ส่วนท่ี 3: ความผกูพนัองคก์ร ใชเ้ป็นมาตราส่วนชนิด 5 ระดบั (Rating Scale) 
ระดบัความเห็น 5 หมายถึง เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
ระดบัความเห็น 4 หมายถึง เห็นดว้ยมาก 
ระดบัความเห็น 3 หมายถึง ปานกลาง 
ระดบัความเห็น 2 หมายถึง ไม่เห็นดว้ย 
ระดบัความเห็น 1 หมายถึง ไม่เห็นดว้ยมากท่ีสุด 

 
 

3.3 กำรทดสอบคุณภำพเคร่ืองมือ 
1. การทดสอบความเท่ียงตรง (Validity) ได้มีการน าแบบสอบถามไปปรึกษากับ

อาจารยท่ี์ปรึกษา เพื่อตรวจดูความถูกต้องและความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหาว่ามีความเหมาะสมตาม
จุดประสงคข์องงานวิจยั และมีการปรับแกต้ามขอ้แนะน าท่ีไดรั้บ 

2. การทดสอบความเช่ือมัน่ (Reliability) ไดมี้น าเคร่ืองมือไปการทดสอบก่อนใชจ้ริง 
(Pre-Test) กับกลุ่มตวัอย่างจ านวน 30 คน และวิเคราะห์หาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค 
(Alpha Cronbach) เพื่อตรวจสอบความน่าเช่ือถือของแบบสอบถาม ซ่ึงระดบัท่ียอมรับไดต้อ้งมีค่า
สัมประสิทธ์ิแอลฟาอย่างน้อยท่ีระดับ 0.7 โดยผูว้ิจยัได้เลือกน าเอาแบบทดสอบของ นัฏฐิกา บุญ
รักษาสัตย ์(2564) มาปรับใช ้ 
 
 

3.4 กระบวนกำรรวบรวมข้อมูล 
1. มีการช้ีแจง้ผูเ้ขา้ร่วมวิจยัถึงจุดประสงคง์านวิจยั และขอความร่วมมือในการเขา้ร่วม

ก่อนการท าแบบสอบถามอิเลก็ทรอนิกส์  
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2. ต่อมาตวัระบบจะท าการแสดงแบบสอบถามให้ท าแบบสอบถาม ซ่ึงจะไม่สามารถ
ระบุตวัตนได ้แต่จะแทนดว้ยรหัสต่อผูเ้ขา้ร่วมวิจยัแต่คนเพื่อการเก็บขอ้มูล และหลงัจากท าการวิจยั
จะเก็บขอ้มูลไว ้12 เดือน เพื่อใชอ้า้งอิง เม่ือพน้ระยะเวลาดงักล่าวจะลบขอ้มูลทั้งหมดทิ้ง 

3. ท าการตรวจสอบและคดัแยกเพื่อเอาไปใชว้ิเคราะห ์
 
 

3.5 กำรวิเครำะห์ข้อมูลและวิธีทำงสถิติทีใ่ช้ 
เม่ือท าการเก็บข้อมูลครบ 400 ชุดแล้วจะน าข้อมูลท่ีมีความครบถ้วนสมบูรณ์ไป

วิเคราะห์ผ่านโปรแกรมประมวลผลส าเร็จรูปส าหรับการวิจัยทางสังคมศาสตร์ SPSS (Statistic 
Package for The Social Science) เพื่อมาประมวลผล รายละเอียดตามดา้นล่าง 

1. แบบสอบถามส่วนท่ี 1: ปัจจัยส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ท าผ่านการ
วิเคราะห์เชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) ลกัษณะแบบสอบถามเป็นตรวจสอบรายการ หาความถี่ 
(Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage)  

2. แบบสอบถามส่วนท่ี 2: ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัองคก์ร เป็นแบบสอบถาม
แบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) วิเคราะห์ขอ้มูลผ่านการหาค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.) 

3. แบบสอบถามส่วนท่ี 3: ความผูกพนัองค์กร เป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วน
ประมาณค่า (Rating Scale) วิเคราะห์ผ่านการหาค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation: S.D.) 

4. การทดสอบสมมติฐาน เป็นการวิเคราะห์เชิงอนุมาน (Inferential Statistic) โดย
สมมติฐานการวิจยัท่ี 1-4 เป็นการวิเคราะห์หาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนั
องคก์ร และความผูกพนัองคก์รของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่ซีท่ีเปล่ียนการท างานเป็นการท างานท่ี
บา้น (Work from home) โดยใชต้วัสถิติมาวิเคราะห์ตามน้ี 

ㆍ ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson's correlation Coefficient) เป็น
การวิเคราะห์หาความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปร โดยท าการทดสอบหาค่า P-Value เพื่อทดสอบว่าตวั
แปรแต่ละตวัมีความสัมพนัธ์กนัอยา่งมีนยัยะส าคญัทางสถิติหรือไม่ 

ㆍการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เป็นวิธีการท่ีใช้
ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรตัน ( Independent Variable)  กับตัวแปรตาม (Dependent 
Variable) เพื่อทดสอบวา่ตวัแปรตน้ตวัใดบา้งท่ีส่งผลต่อตวัแปรตาม 
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บทที่ 4 

ผลกำรวิเครำะห์ข้อมูล 
 
 

จากการตอบแบบสอบถามออนไลน์ (Online Self-Administered Questionnaires) ซ่ึง
สามารถเก็บขอ้มูลมาไดจ้ริงเพียง 331 ตวัอย่าง จากท่ีตั้งไวท่ี้ 400 ตวัอย่าง เน่ืองมาจากระยะเวลาใน
การเก็บรวบรวมขอ้มูลท่ีค่อนขา้งสั้น จึงท าให้ไดข้อ้มูลท่ีสมบูรณ์แค่ 301 ตวัอย่าง มีผลการวิเคราะห์
ตาม 

ส่วนท่ี 1: การวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
ส่วนท่ี 2: ขอ้มูลปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่ซีในช่วง

ท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from home) 
ส่วนท่ี 3: ขอ้มูลดา้นปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์ร 
ส่วนท่ี 4: การทดสอบสมมติฐาน 
 

 

4.1 กำรวิเครำะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถำม 
การวิเคราะห์ขอ้มูลลกัษณะประชากรศาสตร์ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา และอายุ

งาน โดยการแจกแจงค่าความถี่และค่าร้อยละ  
 
ตำรำงท่ี 4.1 แสดงควำมถี่และค่ำร้อยละลกัษณะประชำกรศำสตร์ของกลุ่มตัวอย่ำงจ ำแนกตำมเพศ 

(n = 301) 
เพศ จ ำนวน (คน) ร้อยละ 
ชาย 101 33.60 
หญิง 200 66.40 
รวม 301 100.00 

 
จากตารางท่ี 4.1 แสดงให้เห็นว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนมากคือเพศหญิงโดยมีจ านวน 200 

คน คิดเป็นร้อยละ 66.4 และกลุ่มตวัอยา่งเพศชายมีจ านวน 101 คน คิดเป็นร้อยละ 33.6 
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ตำรำงท่ี 4.2 แสดงควำมถี่และค่ำร้อยละลกัษณะประชำกรศำสตร์ของกลุ่มตัวอย่ำงจ ำแนกตำมอำยุ 
(n = 301) 

อำยุ จ ำนวน (คน) ร้อยละ 
18-22 ปี 11 3.70 
23-27 ปี 290 96.30 
รวม 301 100.00 

 
จากตารางท่ี 4.2 แสดงให้เห็นว่าส่วนมากเป็นกลุ่มอายุ 23-27 ปี โดยมีจ านวน 290 คน 

คิดเป็นร้อยละ 96.3 และกลุ่มอาย ุ18-22 ปี จ านวนอยูท่ี่ 11 คน คิดเป็นร้อยละ 3.7 
 
ตำรำงท่ี 4.3 แสดงควำมถี่และค่ำร้อยละลักษณะประชำกรศำสตร์ของกลุ่มตัวอย่ำงจ ำแนกตำมระดับ
กำรศึกษำ 

(n = 301) 
ระดับกำรศึกษำ จ ำนวน (คน) ร้อยละ 
ต ่ากวา่ปริญญาตรี 2 0.70 

ปริญญาตรี 282 93.70 
สูงกวา่ปริญญาตรี 17 5.60 

รวม 301 100.00 
 
จากตารางท่ี 4.3 แสดงให้เห็นวา่ส่วนมากอยูใ่นระดบัปริญญาตรี โดยมีจ านวน 282 คน 

คิดเป็นร้อยละ 93.7 ตามด้วยระดับท่ีสูงกว่าปริญญาตรี มีจ านวนอยู่ท่ี 17 คน คิดเป็นร้อยละ 5.6 
สุดทา้ยระดบัท่ีต ่ากวา่ปริญญาตรี มีจ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 0.7 
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ตำรำงท่ี 4.4 แสดงควำมถี่และค่ำร้อยละลักษณะประชำกรศำสตร์ของกลุ่มตัวอย่ำงจ ำแนกตำม
ระยะเวลำในกำรปฏิบัติงำน 

(n = 301) 
ระยะเวลำกำรปฏิบัติงำน จ ำนวน (คน) ร้อยละ 
ต ่ากวา่หรือเท่ากบั 1 ปี 28 9.30 

ตั้งแต่ 1-3 ปี 203 67.40 
ตั้งแต่ 3-5 ปี 61 20.30 
ตั้งแต่ 5-7 ปี 9 3.00 

รวม 301 100.00 
 
จากตารางท่ี 4.4 เห็นไดว้่าส่วนมากจะมีอายุงานตั้งแต่ 1-3 ปี โดยมีจ านวน 203 คน คิด

เป็นร้อยละ 67.4 ถดัไปเป็น 3-5 ปี มีจ านวนอยู่ท่ี 61 คน คิดเป็นร้อยละ 20.3 ตามดว้ยท่ีต ่ากว่าหรือ
เท่ากบั 1 ปี มีจ านวนอยูท่ี่ 28 คน คิดเป็นร้อยละ 9.3 และในอนัดบัสุดทา้ย 5-7 มีจ านวน 9 คน คิดเป็น
ร้อยละ 3.0 
 
 

4.2 ข้อมูลปัจจัยที่มีอทิธิพลต่อควำมผูกพนัของพนักงำนกลุ่มเจเนอเรช่ันซีในช่วงที่มีกำร
ท ำงำนที่บ้ำน (Work from home) 

การวิเคราะห์ขอ้มูลความคิดเห็นด้านปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัของพนักงาน 
ผา่นการแจกแจงค่าความถ่ีและค่าร้อยละ 
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ตำรำงท่ี 4.5 แสดงควำมถี่และค่ำร้อยละ ควำมคิดเห็นของข้อมูลด้ำนปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อควำม
ผูกพนัของพนักงำนกลุ่มเจเนอเรช่ันซีในช่วงท่ีมีกำรท ำงำนท่ีบ้ำน (Work from home) ในด้ำน
ควำมก้ำวหน้ำและมั่นคงในกำรท ำงำน 

 (n = 301) 
ควำมก้ำวหน้ำและมั่นคงในกำร

ท ำงำน 
ระดับควำมคิดเห็น ค่ำเฉลีย่ S.D. เกณฑ์ 

1 2 3 4 5 
ค าถามขอ้ท่ี 1  

6 
 
14 

 
61 

 
166 

 
54 

 
3.82 

 
0.84 

 
มาก 

ค าถามขอ้ท่ี 2  
2 

 
20 

 
54 

 
84 

 
141 

 
4.13 

 
0.97 

 
มากท่ีสุด 

ค าถามขอ้ท่ี 3  
6 

 
20 

 
48 

 
155 

 
72 

 
3.88 

 
0.91 

 
มาก 

ค าถามขอ้ท่ี 4  
7 

 
20 

 
63 

 
150 

 
61 

 
3.79 

 
0.91 

 
มาก 

ค าถามขอ้ท่ี 5  
1 

 
12 

 
60 

 
136 

 
92 

 
4.01 

 
0.83 

 
มาก 

ค าถามขอ้ท่ี 6  
4 

 
32 

 
82 

 
130 

 
53 

 
3.65 

 
0.93 

 
มาก 

 
เฉลีย่ 

 
3.88 

 
0.63 

 
มำก 

 
จากตารางท่ี 4.5 เห็นไดว้่าปัจจยัดา้นท่ีมีผลต่อความผูกพนัธ์องคก์รดา้นความกา้วหน้า

และมัน่คงในการท างานโดยรวมมาก (𝑋̅ = 3.88, S.D. = 0.63) เม่ือเรียงล าดบัจะเป็นค าถามขอ้ท่ี 2 
(𝑋̅ = 4.13, S.D. = 0.97) รองลงมาคือ ค าถามขอ้ท่ี 5 (𝑋̅ = 4.01, S.D. = 0.83) ถดัไปเป็นค าถามขอ้ท่ี 
3 (𝑋̅ = 3.88, S.D. = 0.91) และค าถามขอ้ท่ี 1 (𝑋̅ = 3.82, S.D. = 0.84) ตามดว้ยค าถามขอ้ท่ี 4 (𝑋̅ = 
3.79, S.D. = 0.91) และค าถามขอ้ท่ี 6 (𝑋̅ = 3.65, S.D. = 0.93) 
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ตำรำงท่ี 4.6 แสดงควำมถี่และค่ำร้อยละ ควำมคิดเห็นของข้อมูลด้ำนปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อควำม
ผูกพนัของพนักงำนกลุ่มเจเนอเรช่ันซีในช่วงท่ีมีกำรท ำงำนที่บ้ำน (Work from home) ในด้ำนควำม
สมดุลระหว่ำงชีวิตกบักำรท ำงำนโดยรวม 

(n = 301) 
ควำมสมดุลระหว่ำงชีวิตกบักำร

ท ำงำนโดยรวม 
ระดับควำมคิดเห็น ค่ำเฉลีย่ S.D. เกณฑ์ 

1 2 3 4 5 
ค าถามขอ้ท่ี 1  

14 
 
39 

 
49 

 
149 

 
50 

 
3.60 

 
1.05 

 
มาก 

ค าถามขอ้ท่ี 2  
7 

 
27 

 
57 

 
111 

 
99 

 
3.89 

 
1.03 

 
มาก 

ค าถามขอ้ท่ี 3  
11 

 
25 

 
55 

 
123 

 
87 

 
3.83 

 
1.05 

 
มาก 

ค าถามขอ้ท่ี 4  
118 

 
101 

 
27 

 
36 

 
19 

 
2.12 

 
1.23 

ไม่เห็นดว้ย
มากท่ีสุด 

ค าถามขอ้ท่ี 5  
6 

 
26 

 
49 

 
178 

 
42 

 
3.74 

 
0.87 

 
มาก 

 
เฉลีย่ 

 
3.43 

 
0.74 

 
มำก 

 
จากตารางท่ี 4.6 เห็นได้ว่าปัจจยัด้านท่ีมีผลต่อความผูกพนัธ์องค์กรด้านความสมดุล

ระหว่างชีวิตกบัการท างานโดยรวมมาก (𝑋̅ = 3.43, S.D. = 0.74) เม่ือเรียงล าดบัเป็นรายขอ้จะเป็น
ค าถามขอ้ท่ี 2 (𝑋̅ = 3.89, S.D. = 1.03) ตามมาดว้ยค าถามขอ้ท่ี 3 (𝑋̅ = 3.83, S.D. = 1.05) และค าถาม
ขอ้ท่ี 5 (𝑋̅ = 3.74, S.D. = 0.87) ตามดว้ยค าถามขอ้ท่ี 1 (𝑋̅ = 3.60, S.D. = 1.05) และค าถามขอ้ท่ี 4 
(𝑋̅ = 2.12, S.D. = 1.23) 
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ตำรำงท่ี 4.7 แสดงควำมถี่และค่ำร้อยละ ควำมคิดเห็นของข้อมูลด้ำนปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อควำม
ผูกพนัของพนักงำนกลุ่มเจเนอเรช่ันซีในช่วงท่ีมีกำรท ำงำนที่บ้ำน (Work from home) ในด้ำนกำร
ท ำงำนร่วมกนัและควำมสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน 

 (n = 301) 
กำรท ำงำนร่วมกนัและ

ควำมสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน 
ระดับควำมคิดเห็น ค่ำเฉลีย่ S.D. เกณฑ์ 

1 2 3 4 5 
ค าถามขอ้ท่ี 1 4 17 21 142 

 
117 

 
4.16 

 
0.88 มาก 

ค าถามขอ้ท่ี 2  
6 

 
12 

 
33 

 
124 

 
126 

 
4.16 

 
0.91 

 
มากท่ีสุด 

ค าถามขอ้ท่ี 3  
5 

 
13 

 
37 

 
124 

 
122 

 
4.14 

 
0.91 

 
มาก 

ค าถามขอ้ท่ี 4  
6 

 
19 

 
37 

 
139 

 
100 

 
4.02 

 
0.94 

 
มาก 

ค าถามขอ้ท่ี 5  
1 

 
8 

 
42 

 
153 

 
97 

 
4.11 

 
0.76 

 
มาก 

 
เฉลีย่ 

 
4.12 

 
0.62 

 
มำก 

 
จากตารางท่ี 4.7 เห็นได้ว่าปัจจยัด้านท่ีมีผลต่อความผูกพนัธ์องค์กรด้านการท างาน

ร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนโดยรวมมาก (𝑋̅ = 4.12, S.D. = 0.62) เม่ือเรียงล าดบัเป็นราย
ขอ้จะเป็นค าถามขอ้ท่ี 1 (𝑋̅ = 4.16, S.D. = 0.88) และค าถามขอ้ท่ี 2 (𝑋̅ = 4.16, S.D. = 0.91) ตามมา
คือค าถามขอ้ท่ี 3 (𝑋̅ = 4.14, S.D. = 0.91) ค  าถามขอ้ท่ี 5 (𝑋̅ = 4.11, S.D. = 0.76) และค าถามขอ้ท่ี 4 
(𝑋̅ = 4.02, S.D. = 0.94) 
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ตำรำงท่ี 4.8 แสดงควำมถี่และค่ำร้อยละ ควำมคิดเห็นของข้อมูลด้ำนปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อควำม
ผูกพันของพนักงำนกลุ่มเจเนอเรช่ันซีในช่วงท่ีมีกำรท ำงำนท่ีบ้ำน (Work from home) ในด้ำนกำร
ส่ือสำรของหัวหน้ำงำน 

(n = 301) 
กำรส่ือสำรของหัวหน้ำงำน 

 
ระดับควำมคิดเห็น ค่ำเฉลีย่ S.D. เกณฑ์ 

1 2 3 4 5 
ค าถามขอ้ท่ี 1 1 

 
7 
 

35 
 

149 
 

109 
 

4.18 
 

0.75 มาก 
 

ค าถามขอ้ท่ี 2  
14 

 
32 

 
51 

 
132 

 
72 

 
3.71 

 
1.08 

 
มาก 

 
ค าถามขอ้ท่ี 3  

49 
 

115 
 
57 

 
48 

 
32 

 
2.66 

 
1.22 

 
ไม่เห็นดว้ย 

ค าถามขอ้ท่ี 4  
13 

 
11 

 
33 

 
150 

 
94 

 
4.00 

 
0.97 

 
มาก 

ค าถามขอ้ท่ี 5  
36 

 
30 

 
48 

 
79 

 
108 

 
3.64 

 
1.36 

 
มากท่ีสุด 

 
เฉลีย่ 

 
3.64 

 
 0.63 

 
มำก 

 
จากตารางท่ี 4.8 เห็นไดว้า่ปัจจยัดา้นท่ีมีผลต่อความผูกพนัธ์องคก์รดา้นการส่ือสารของ

หัวหนา้งานโดยรวมมาก (𝑋̅ = 3.64, S.D. = 0.63) เม่ือเรียงล าดบัเป็นค าถามขอ้ท่ี 1 (𝑋̅ = 4.18, S.D. 
= 0.75) รองลงมาค าถามขอ้ท่ี 4 (𝑋̅ = 4.00, S.D. = 0.97) และค าถามขอ้ท่ี 2 (𝑋̅ = 3.71, S.D. = 1.08) 
ตามดว้ยค าถามขอ้ท่ี 5 (𝑋̅ = 3.64, S.D. = 1.36) และสุดทา้ยค าถามขอ้ท่ี 3 (𝑋̅ = 2.66, S.D. = 1.22) 
 
 

4.3 ข้อมูลด้ำนปัจจยัควำมผูกพนัต่อองค์กร 
ความคิดเห็นปัจจยัดา้นความผูกพนัองคก์รมาวิเคราะห์ผ่านการแจกแจงค่าความถ่ีและ

ค่าร้อยละ  
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ตำรำงท่ี 4.9 แสดงควำมถี่และค่ำร้อยละ ควำมคิดเห็นของข้อมูลด้ำนควำมผูกพันต่อองค์กรด้ำน
ควำมเช่ือมั่นในกำรยอมรับเป้ำหมำยและค่ำนิยมขององค์กร 

(n = 301) 
ควำมเช่ือมั่นในกำรยอมรับ

เป้ำหมำยและค่ำนิยมขององค์กร 
ระดับควำมคิดเห็น ค่ำเฉลีย่ S.D. เกณฑ์ 

1 2 3 4 5 
ค าถามขอ้ท่ี 1  

3 
 
12 

 
36 

 
163 

 
87 

 
4.05 

 
0.81 

 
มาก 

ค าถามขอ้ท่ี 2  
2 

 
19 

 
55 

 
87 

 
138 

 
4.12 

 
0.96 

 
มากท่ีสุด 

ค าถามขอ้ท่ี 3  
4 

 
17 

 
30 

 
146 

 
104 

 
4.09 

 
0.88 

 
มาก 

ค าถามขอ้ท่ี 4  
5 

 
20 

 
63 

 
151 

 
62 

 
3.81 

 
0.89 

 
มาก 

ค าถามขอ้ท่ี 5  
37 

 
53 

 
63 

 
109 

 
39 

 
3.19 

 
1.23 

 
มาก 

 
เฉลีย่ 

 
3.85 

 
0.69 

 
มำก 

 
จากตารางท่ี 4.9 เห็นไดว้า่ปัจจยัดา้นท่ีมีผลต่อความผกูพนัธ์องคก์รดา้นความเช่ือมัน่ใน

การยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร โดยรวมมาก (𝑋̅ = 2.66, S.D. = 1.22) เม่ือเรียงล าดบัจะ
เป็นค าถามขอ้ท่ี 2 (𝑋̅ = 4.12, S.D. = 0.96) รองลงมาคือค าถามขอ้ท่ี 3 (𝑋̅ = 4.09, S.D. = 0.88) ถดัไป
คือค าถามขอ้ท่ี 1 (𝑋̅ = 4.05, S.D. = 0.81) และค าถามขอ้ท่ี 4 (𝑋̅ = 3.81, S.D. = 0.89) และสุดทา้ย
ค าถามขอ้ท่ี 5 (𝑋̅ = 3.19, S.D. = 1.23) 
 

 
 

 
 

 



39 

ตำรำงท่ี 4.10 แสดงควำมถี่และค่ำร้อยละ ควำมคิดเห็นของข้อมูลด้ำนควำมผูกพันต่อองค์กรด้ำน
ควำมเต็มใจทุ่มเทควำมพยำยำมเพ่ือประโยชน์ขององค์กร 

(n = 301) 
ควำมเต็มใจทุ่มเทควำมพยำยำม

เพ่ือประโยชน์ขององค์กร 
ระดับควำมคิดเห็น ค่ำเฉลีย่ S.D. เกณฑ์ 

1 2 3 4 5 
ค าถามขอ้ท่ี 1  

3 
 
14 

 

 
 48 

 
168 

 
68 

 

 
3.94 

 
0.81 

 
มาก 

 
ค าถามขอ้ท่ี 2  

3 
 

21 
 

59 
 

131 
 

87 
 

3.92 
 

0.92 
 

มาก 

ค าถามขอ้ท่ี 3  
13 

 
25 

 
57 

 
122 

 
84 

 
3.79 

 
1.07 

 
มาก 

ค าถามขอ้ท่ี 4  
9 

 
27 

 
75 

 
128 

 
62 

 
3.68 

 
0.99 

 
มาก 

 
เฉลีย่ 

 
3.83 

 
0.77 

 
มำก 

 
จากตารางท่ี 4.10 เห็นไดว้่าปัจจยัดา้นท่ีมีผลต่อความผูกพนัธ์องค์กรดา้นความเต็มใจ

ทุ่มเทความพยายามเพื่อประโยชน์ขององคก์ร โดยรวมมาก (𝑋̅ = 3.83, S.D. = 0.77) เม่ือเรียงล าดบั
จะเป็นค าถามขอ้ท่ี 1 (𝑋̅ = 3.94, S.D. = 0.81) รองลงมาคือค าถามขอ้ท่ี 2 (𝑋̅ = 3.92, S.D. = 0.92) 
ถดัไปคือค าถามขอ้ท่ี 3 (𝑋̅ = 3.79, S.D. = 1.07) และค าถามขอ้ท่ี 4 (𝑋̅ = 3.68, S.D. = 0.99) 
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ตำรำงท่ี 4.11 แสดงควำมถี่และค่ำร้อยละ ควำมคิดเห็นของข้อมูลด้ำนควำมผูกพันต่อองค์กรด้ำน
ควำมปรำรถนำในกำรคงไว้ซ่ึงกำรเป็นสมำชิกภำพขององค์กร 

(n = 301) 
ควำมปรำรถนำในกำรคงไว้ซ่ึงกำร

เป็นสมำชิกภำพขององค์กร 
ระดับควำมคิดเห็น ค่ำเฉลีย่ S.D. เกณฑ์ 

1 2 3 4 5 
ค าถามขอ้ท่ี 1 33 36 

 
59 

 
121 

 
52 

 
3.40 1.22 มาก 

 
ค าถามขอ้ท่ี 2 4 16 50 132 99 4.01 0.91 มาก 

ค าถามขอ้ท่ี 3 4 14 49 149 85 3.98 0.86 มาก 

ค าถามขอ้ท่ี 4 1 13 56 148 83 3.99 0.81 มาก 

 
เฉลีย่ 

 
3.85 

 
 0.67 

 
มำก 

 
จากตารางท่ี 4.11 เห็นได้ว่าปัจจัยด้านท่ีมีผลต่อความผูกพันธ์องค์กรด้านความ

ปรารถนาในการคงไวซ่ึ้งการเป็นสมาชิกภาพขององคก์ร โดยรวมมาก (𝑋̅ = 3.85, S.D. = 0.67) เม่ือ
เรียงล าดบัเป็นรายขอ้จะเป็นค าถามขอ้ท่ี 2 (𝑋̅ = 4.01, S.D. = 0.91) รองลงมาคือค าถามขอ้ท่ี 4 (𝑋̅ = 
3.99, S.D. = 0.81) ถดัไปคือค าถามขอ้ท่ี 3 (𝑋̅ = 3.98, S.D. = 0.86) และสุดทา้ยค าถามขอ้ท่ี 1 (𝑋̅ = 
3.40, S.D. = 1.22) 
 
 

4.4 กำรทดสอบสมมติฐำน 
สมมติฐานท่ี 1: ปัจจยัดา้นความกา้วหนา้และมัน่คงในการท างานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อ

ความผูกพนัองค์กรของพนักงานกลุ่มกลุ่มเจเนอเรชั่นซีในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from 
home) 

สมมติฐานท่ี 2: ปัจจยัดา้นความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างานโดยรวมมีอิทธิพลเชิง
บวกต่อความผูกพนัองค์กรของพนักงานกลุ่มกลุ่มเจเนอเรชัน่ซีในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work 
from home) 
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สมมติฐานท่ี 3: ปัจจยัดา้นการท างานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนมีอิทธิพล
เชิงบวกต่อความผูกพนัองค์กรของพนักงานกลุ่มกลุ่มเจเนอเรชั่นซีในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น 
(Work from home) 

สมมติฐานท่ี 4: ปัจจยัดา้นการส่ือสารของหัวหนา้งานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพนั
องคก์รของพนกังานกลุ่มกลุ่มเจเนอเรชัน่ซีในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from home) 
 
ตำรำงท่ี 4.12 ผลกำรวิเครำะห์ค่ำควำมน่ำเช่ือถือของมำตรำวัด (N = 301) 

ปัจจัย ตัวย่อ Cronbach’s 
Alpha 

ควำมก้ำวหน้ำและมั่นคงในกำรท ำงำน CS_Careerpath_1 0.79 
CS_Careerpath_2 
CS_Careerpath_3 
CS_Careerpath_4 
CS_Careerpath_5 
CS_Careerpath_6 

ควำมสมดุลระหว่ำงชีวิตกบักำรท ำงำนโดยรวม CS_Worklife_1 0.74 
 CS_Worklife_2  

CS_Worklife_3 
CS_Worklife_4 
CS_Worklife_5 

กำรท ำงำนร่วมกนัและควำมสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน CS_Teamwork_1 0.74 
 CS_Teamwork_2  

CS_Teamwork_3 
CS_Teamwork_4 
CS_Teamwork_5 

ควำมเช่ือมั่นในกำรยอมรับเป้ำหมำยและค่ำนิยมของ
องค์กร 

CS_Orggoal_1 0.74 

 CS_ Orggoal_2  
CS_ Orggoal_3 
CS_ Orggoal_4 
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CS_Orggoal_5 
ควำมเต็มใจทุ่มเทควำมพยำยำมเพ่ือประโยชน์ขององค์กร CS_Willingness_1 0.82 
 CS_Willingness_2  

CS_Willingness_3 
CS_Willingness_4 

 
จากตารางท่ี 4.12 แสดงผลการตรวจสอบความน่าเช่ือถือ (Reliability) ของแบบวดั 

ผา่นการใชค้่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่าของคอนบาร์ช (Cronbach’s Alpha Coefficient) ซ่ึงเป็นการ
ตรวจสอบความสอดคลอ้งภายใน (Internal Consistency) ไดผ้ลการวิเคราะห์ค่าคอนบาร์ชของทุก
ปัจจยัมากกวา่ 0.7 แต่จะมีอยู ่2 ปัจจยัท่ีมีค่าคอนบาร์ชท่ีต ่ากวา่ 0.7 ไดแ้ก่ปัจจยัการส่ือสารของ
หวัหนา้งาน (0.49) และปัจจยัความปรารถนาในการคงไวซ่ึ้งการเป็นสมาชิกภาพขององคก์ร (0.64) 
ซ่ึงอาจเกิดจากความแปรปรวนจากการเก็บขอ้มูล และผูวิ้จยัจะไม่น าสองตวัแปรน้ีไปใชใ้นการ
วิเคราะห์ขอ้มูลต่อไป 

 
4.4.1 กำรวิเครำะห์สถิติสหสัมพนัธ์ (Person’s Correlations Coefficient) 
ท าการทดสอบสมมติฐานเพื่อทคสอบความสัมพนัธ์ของทั้ง 3 ปัจจยัท่ีมีผลสัมประสิทธ์ิ

ของความเช่ือมัน่มากกวา่ 0.7 มาใชใ้นการวิเคราะห์ ใชส้ถิติสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน  
 
ตำรำงท่ี 4.13 ผลกำรทดสอบหำควำมสัมพันธ์ระหว่ำงปัจจัยด้ำนควำมก้ำวหน้ำและมั่นคงในกำร
ท ำงำน, ควำมสมดุลระหว่ำงชีวิตกบักำรท ำงำนโดยรวม และกำรท ำงำนร่วมกนัและควำมสัมพันธ์กับ
บุคคลอ่ืนมีอิทธิพลทำงบวกต่อควำมผูกพันองค์กรของพนักงำนกลุ่มเจเนอเรช่ันซีในช่วงท่ีมีกำร
ท ำงำนที่บ้ำน (Work from home) 

 CS_Caree
rpath 

CS_Worklife CS_Team
work 

Corporate_com
mitment 

CS_Careerpath 1    
CS_Worklife .382** 1   
CS_Teamwork .441** .242** 1  
Corporate_commitment .745** .512** .477** 1 
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จากตารางจะเห็นไดว้่าความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นความกา้วหนา้และมัน่คงในการ
ท างาน, ความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างานโดยรวม , การท างานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กับ
บุคคลอ่ืนท่ีมีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพนัองค์กรของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชัน่ซีในช่วงท่ีมีการ
ท างานท่ีบา้น (Work from home) ไดผ้ลวา่ปัจจยัทั้ง 3 ตวั มีค่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.000 จึงสรุปผล
ไดว้า่ปัจจยัทั้ง 3 ปัจจยัมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัองคก์รของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่ซีในช่วงท่ี
มีการท างานท่ีบา้น (Work from home) (Corporate commitment) อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 
0.01 
 
ตำรำงท่ี 4.14 สัญลกัษณ์ท่ีใช้ในกำรวิเครำะห์ข้อมูล 

สัญลกัษณ์ แทนค่ำสถิติ 
B ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยของตวัแปรอิสระตวันั้นๆ ในการเอามาเป็นสมการ

พยากรณ์ เป็น Unstandardized Coefficient 
Beta ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยของตวัแปรอิสระตวันั้นๆ ในการเอามาเป็นสมการ

พยากรณ์ เป็น Standardized Coefficient 
Sig ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 
t ค่าสถิติทดสอบซ่ึงแจกแจงแบบ T 
** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 
ตำรำงท่ี 4.15 ปัจจัยท่ีมีประสิทธิภำพในกำรพยำกรณ์ด้ำนควำมพงึพอใจของพนักงำนท่ีรับรู้ได้ 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 
1 .798a .636 .632 3.701 

 
จากตารางท่ี 4.15 จะเห็นไดว้่าปัจจยัทั้ง 3 ตวัสามารถพยากรณ์ความผูกพนัองคก์รของ

พนักงานกลุ่มเจเนอเรชัน่ซีในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from home) ไดท้ั้งหมด โดยตวัแปร
ตน้ทั้ง 3 ปัจจยัสามารถเป็นตวัแทนท่ีดีของตวัแปรตาม ไดร้้อยละ 63.6 (Adjusted R2 = 63.2%) และ
ส่วนท่ีเหลือร้อยละ 36.4 เป็นผลจากตวัแปรอ่ืนๆ ท่ีไม่ไดว้ิเคราะห์ มีผลตามน้ี 
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ตำรำงท่ี 4.16 แสดงผลกำรวิเครำะห์กำรถดถอยแบบพหุคูณของปัจจัยท่ีมีอทิธิพลต่อควำมผูกพนั
องค์กรของพนักงำน กลุ่มเจเนอเรช่ันซีในช่วงท่ีมีกำรท ำงำนท่ีบ้ำน (Work from home) 

 
 

Model 
 

 
Unstandardized 

Coefficients 

 
Standardized 
Coefficients 

 
t 

 
Sig. 

B Std. Error Beta 
(Constant) -.618 1.685  -.367 .714 
CS_Careerpath .924 .066 .577 14.032 .000 

CS_Worklife .416 .063 .252 6.639 .000 

CS_Teamwork .318 .077 .162 4.138 .000 

* Significant at p < 0.05, one-tailed 
 
จากตารางท่ี 4.16 แสดงผลการวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression 

Analysis) มีผล ดงัน้ี 
ปัจจยัด้านความก้าวหน้าและมัน่คงในการท างานมีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพนั

องคก์รของพนกังาน กลุ่มเจเนอเรชัน่ซีในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from home) (β = 0.577, 
p < 0.05) ซ่ึงถา้หากระดบัความคิดเห็นของปัจจยัเพิ่มขึ้น 1 หน่วย จะส่งผลต่อความผูกพนัองค์กร
ของพนกังานใหเ้พิ่มขึ้นตาม 0.577 หน่วย 

ปัจจยัดา้นความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างานโดยรวมมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความ
ผูกพนัองคก์รของพนกังาน กลุ่มเจเนอเรชัน่ซีในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from home) (β = 
0.252, p < 0.05) ซ่ึงถา้หากระดบัความคิดเห็นของปัจจยัเพิ่มขึ้น 1 หน่วย จะส่งผลต่อความผูกพนั
องคก์รของพนกังานใหเ้พิ่มขึ้นตาม 0.252 หน่วย 

ปัจจยัดา้นการท างานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความ
ผูกพนัองคก์รของพนกังาน กลุ่มเจเนอเรชัน่ซีในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from home) (β = 
0.162, p < 0.05) ) ซ่ึงถา้หากระดบัความคิดเห็นของปัจจยัเพิ่มขึ้น 1 หน่วย จะส่งผลต่อความผูกพนั
องคก์รของพนกังานใหเ้พิ่มขึ้นตาม 0.162 หน่วย 

 
สามารถน ามาเขียนเป็นสมการการพยากรณ์ไดด้งัน้ี 
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แบบมาตรฐานไดด้งัน้ี ZCR = 0.577(ZCS_Careepath) + 0.252(ZCS_Worklife) + 0.162(ZCS_Teamwork)  และในรูป
คะแนนดิบไดด้งัน้ี   CR = 0.577 (CS_Careerpath) + 0.252 (CS_Worklife) + 0.162 (CS_Teamwork)  
 
ตำรำงท่ี 4.17 สรุปสมมติฐำนปัจจัยท่ีมีอทิธิพลต่อต่อควำมผูกพนัองค์กรของพนักงำน กลุ่มเจเนอ
เรช่ันซีในช่วงท่ีมีกำรท ำงำนท่ีบ้ำน (Work from home) 

สมมติฐำนงำนวิจัย ผลกำรทดสอบสมมติฐำน 
สมมุติฐานท่ี 1 ยอมรับ 
สมมุติฐานท่ี 2 ยอมรับ 
สมมุติฐานท่ี 3 ยอมรับ 
สมมุติฐานท่ี 4 ไม่สามารถสรุปผลได ้

 
จากตารางท่ี 4.17 จะแสดงผลว่าปัจจัยทั้ง 3 ด้านมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพนั

องค์กรของพนักงานกลุ่มกลุ่มเจนเนอเรชั่นซีในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from home) จึง
ยอมรับสมมติฐานทั้ง 3 ขอ้ ส่วนในสมมติฐานท่ี 4 ไม่สามารถสรุปผลได้ เน่ืองจากค่าความเช่ือมัน่
รายดา้นของขอ้ค าถามในปัจจยัดงักล่าว มีอยูท่ี่ 0.49 ซ่ึงต ่ากวา่เกณฑท่ี์ยอมรับได ้จึงไม่สามารถน ามา
วิเคราะห์ต่อได ้ 

 
จากผลการวิเคราะห์สมมติฐานสามารถเขียนเป็นกรอบแนวคิดงานวิจยัใหม่ตามรูป 

ภำพท่ี 4.1 กรอบแนวคิดงานวิจยัใหม่ 
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บทที่ 5 
สรุป อภิปำยผล และข้อเสนอแนะ 

 
 

จากการศึกษาในเร่ือง “ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่
ซีในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from home)” เพื่อวิเคราะห์เอาผลลพัธ์ท่ีไดไ้ปเป็นประโยชน์กบั
ดา้นบริหารสรรพยากรมนุษยใ์นองคก์รต่างๆ ท่ีมีการปรับรูปแบบการท างาน โดยรวบรวมขอ้มูลมา
จากพนักงานท่ีได้มีการปฏิบัติงานจากบ้านจ านวน 331 คน ท่ีมาจากวิธีการสุ่มแบบอาศัยความ
สะดวก (Convenience Sampling) ผ่านการใช้แบบสอบถามออนไลน์ (Online Self-Administered 
Questionnaires) และส่วนในการวิเคราะห์ข้อมูลได้อาศัยสถิติต่างๆ ดังน้ี ความถ่ีและค่าร้อยละ 
วิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัยด้าน ความก้าวหน้าและมั่นคงในการท างาน ความสมดุล
ระหว่างชีวิตกับการท างานโดยรวม การท างานร่วมกันและความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน ท่ีมีผลต่อ
ความผูกพนัของพนักงานกลุ่มเจนเนอเรชัน่ซีในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from home) ผ่าน
การวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis)  
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5.1 สรุปผลกำรวิจัย 
 

5.1.1 ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ร่วมกำรวิจัย 
 

 
ภำพท่ี 5.1 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถำม 

 
1. เพศ มีเพศหญิง จ านวน 200 คน คิดเป็นร้อยละ 66.40 และเพศชาย 101 

คน ท่ีร้อยละ 33.60 
2. อายุ ส่วนใหญ่เป็นช่วงอายุ 23-27 ปี จ านวน 290 คน คิดเป็นร้อยละ 

96.30 และกลุ่มอาย ุ18-22 ปี จ านวนอยูท่ี่ 11 คน คิดเป็นร้อยละ 3.70 
3. ระดบัการศึกษา จบการศึกษาในระดบัปริญญาตรี จ านวน 282 คน คิด

เป็นร้อยละ 93.70 ถดัไประดบัท่ีสูงกว่าปริญญาตรี จ านวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 5.60 ทา้ยสุดมีต ่า
กวา่ปริญญาตรี จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 0.70 

4. ดา้นระยะเวลาการปฏิบติังาน เร่ิมจากกลุ่ม 1-3 ปี จ านวน 203 คน คิด
เป็นร้อยละ 67.40 ถดัไปจะเป็นกลุ่ม 3-5 ปี จ านวน 61 คน เป็นร้อยละ 20.30 กลุ่มท่ีต ่ากวา่หรือเท่ากบั 
1 ปี จ านวนอยูท่ี่ 28 คน เป็นร้อยละ 9.30 ทา้ยสุดเป็นกลุ่ม 5-7 ปี จ านวน 9 คน ท่ีร้อยละ 3.00 
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5.2 อภิปรำยผล 
มีปัจจยัอยู ่3 ดา้น ท่ีมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผกูพนัองคก์รของพนกังานกลุ่มกลุ่มเจน

เนอเรชัน่ซีในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from home) ไดแ้ก่ 1) ปัจจยัดา้นความกา้วหน้าและ
มัน่คงในการท างาน 2) ปัจจยัดา้นความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างานโดยรวม 3) ปัจจยัดา้นการ
ท างานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน ซ่ึงน ามาอภิปรายผลตามขอ้ 

1. ดา้นความกา้วหนา้และมัน่คงในการท างานเป็นปัจจยัมีอิทธิพลต่อความผูกพนัของ
พนักงานกลุ่มเจนเนอเรชัน่ซีในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from home) อย่างมีนัยส าคญัทาง
สถิติท่ี 0.01 เน่ืองจากเม่ือพนกังานเห็นว่าองคก์รเห็นถึงการสนบัสนุนให้มีการเล่ือนต าแหน่งภายใน
องค์กร พนักงานมีโอกาสท่ีจะก้าวหน้าเติบโต และการท่ีทางองค์กรได้ค  านึงถึงความส าคญัของ
พนกังาน อยากท่ีจะรักษาพนกังานเอาไวก้บัองคก์ร ไม่ตอ้งค่อยระแวงว่าจะถูกไล่ออกหรือไม่ เป็น
การท าให้เห็นว่าองคก์รท่ีตนปฏิบติังานอยู่มัน่คงและกา้วหนา้กบัองคก์รน้ีได ้โดยเฉพาะกบัช่วงของ
การระบาดของโรคโควิด-19 ท่ีในหลายองค์กรได้มีการปรับลดจ านวนพนักงานลงหรือองค์กร
อาจจะตอ้งปิดตวัลงไป ดงันั้นการแสดงถึงความส าคญักบัประเด็นน้ี จะสร้างความผูกพนัต่อองคก์ร
กบักลุ่มบุคลากร ซ่ึงคลา้ยคลึงกบังานของ วาทินี เท่ียงตรง (2559) ท่ีไดศึ้กษาเร่ืองความผกูพนัองคก์ร
ของพนกังาน กรณีศึกษาบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรมเหมราชตะวนัออก (มาบตาพุด) ไดผ้ล
ว่าปัจจยัโอกาสในการกา้วหน้า กบัการงานท่ีมัน่คงและปลอดภยั มีผลต่อความผูกพนัองค์กรของ
บุคลากรในเชิงบวก และเช่ือมโยงกับงานศึกษาของ กรณ์ธนัญ กิมศุก (2563) ปัจจัยด้าน
ความกา้วหนา้ในงานและโอกาสในการพฒันา เป็นปัจจยัท่ีทรงอิทธิพลสูงสุดต่อความผูกพนัองคก์ร
ของพนกังานท่ีมีระบบการท างานทางไกลแบบท าท่ีบา้น (Work from home) ซ่ึงทั้งหมดเช่ือมโยงกบั
ทฤษฎีของมาสโลว ์ท่ีไดร้ะบุไวว้่ามนุษยต์อ้งการความมัน่คงปลอดภยั ซ่ึงรวมไปถึงความมัน่คงใน
หนา้ท่ีการงานดว้ย พนกังานไม่กลวัวา่ถูกไล่ออกหรือบริษทัจะปิดตวัลงเม่ือไร ช่วยใหเ้กิดผลดา้นลบ
ต่างๆ ซ่ึงจะกระทบกบัความผกูพนัของพนกังานในองคก์รของตนเองได ้

2. ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานโดยรวมเป็นปัจจยัมีอิทธิพลต่อความ
ผูกพนัของพนักงานกลุ่มเจนเนอเรชั่นซีในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบ้าน (Work from home) อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.01 เน่ืองจากวา่เม่ือพนกังานมีปริมาณภาระงานท่ีมีความเหมาะสมในแต่ละวนั 
มีเวลาในการพกัผ่อนดูแลตวัเองได ้ภาระงานไม่ก่อให้เกิดปัญหาสุขภาพ  มีเวลาอยู่กบัครอบครัวใน
วนัหยุดอย่างเต็มท่ี ท าให้พนกังานรู้สึกดีต่อองคก์ร และก่อตวัเป็นความผกูพนัต่อองคก์ร รวมถึงงาน
ของ พชัสิรี ชมภูค  า, ณฐัธิดา จกัรภีร์ศิริสุข (2563) ท่ีไดศึ้กษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจ
และแรงจูงใจในการท างาน:กรณีศึกษาเปรียบเทียบคนเจเนอเรชั่น Y และเจเนอเรชั่น Z ในเขต
กรุงเทพมหานคร ไดแ้สดงใหเ้ห็นวา่แมปั้จจยัมีอิทธิพลต่อความพอใจและแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
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ของทั้งสองเจเนอเรชั่นจะมีความคล้ายคลึงกัน แต่ว่าเจเนอเรชั่น Z จะเน้นไปท่ีเร่ือง Work life 
balance มากกว่าคนเจเนอเรชั่น Y ซ่ึงเช่ือมโยงกับงานศึกษาของ กัลยกร รัญชิดา (2557) ท่ีพบว่า
ความสมดุลระหวา่งชีวิตการท างานกบัชีวิตส่วนตวัช่วยสร้างความผกูพนัต่อองคก์รได ้ 

3. ดา้นการท างานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนเป็นปัจจยัมีอิทธิพลต่อความ
ผูกพนัของพนักงานกลุ่มเจนเนอเรชั่นซีในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบ้าน (Work from home) อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.01 เน่ืองจากว่าเม่ือพนกังานไดท้ างานกนัเป็นทีม ทุกคนท่ีเก่ียวขอ้งช่วยแกไ้ข
ปัญหาร่วมกนัอย่างเต็มท่ี ไดติ้ดต่อกบัคนจากหลายๆ ฝ่าย ท าไดส้านสัมพนัธ์กบัคนอ่ืนๆในองค์กร 
จนเป็นบรรยากาศของความเป็นหน่ึงเดียวกัน ซ่ึงมีผลต่อความผูกพนัองค์กร ซ่ึงเช่ือมโยงกับงาน
ศึกษาของ ทิพยช์นก เสนผดุง (2563) ท่ีไดท้ าการศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร
ของบุคลากรกรมการขา้วท่ีไดร้ะบุไวว้่าการท่ีไดมี้ความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัผูบ้งัคบับญัชาและผู ้ร่วมงาน 
มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์ร ซ่ึงผลท่ีไดก้็มีความคลา้ยคลึงกบังานศึกษาของ วิศรุต รัตน
ธรรม (2559) ท่ีไดร้ะบุไวว้า่สัมพนัธภาพระหว่างบุคคล และบรรยากาศองคก์รท่ีดีมีอิทธิพลต่อความ
ยึดมัน่ผูกพนัองค์กร ซ่ึงทั้งหมดสอดคลอ้งกบัทฤษฎีการจูงใจ ERG (Alderfer's ERG Theory) ท่ีได้
ระบุไวว้า่มนุษยต์อ้งการความสัมพนัธ์ (Related Needs) อยากท่ีจะมีสัมพนัธ์อนัดีกบัผูค้นรอบๆ ตวั 
 
 

5.3 ข้อเสนอแนะ 
1. เร่ืองความกา้วหน้าและมัน่คงในการท างานจะเห็นไดช้ดัว่าท่ีตวับริษทัเปิดโอกาส

และส่งเสริมใหเ้ติบโต ประกอบกบัพนกังานมีโอกาสท่ีจะกา้วหนา้ ตวัองคก์รรับรู้ถึงความส าคญัและ
ตอ้งการรักษาสมาชิกคนนั้นเอาไว ้มีโอกาสในการปรับเป็นต าแหน่งท่ีสูงขึ้น และตวัองคก์รมีความ
มัน่คงสามารถเติบโตไปได ้เพราะฉะนั้นนายจา้งควรท่ีจะค านึงถึงแผนการส่งเสริมความกา้วหน้า
ใหก้บับุคลากรทุกๆ คน ควรออกแบบนโยบายท่ีชดัเจนส าหรับทุกๆ ต าแหน่งในองคก์ร ประกอบกบั
ควรมีการส่ือสารถึงบุคลากรอยา่งทัว่ถึงเพื่อให้รู้ถึงวิธีการหรือเกณฑใ์นการเล่ือนขั้นท่ีมีความชดัเจน 
ประกอบกับการท่ี ฝ่ายบริหารหรือหัวหน้างานให้การสนับสนุนช่วยเหลือพนักงานให้มี
ความกา้วหนา้ ไปถึงเป้าหมายได ้ซ่ึงในช่วงของการ WFH ทางองคก์รหรือฝ่ายทรัพยากรมนุษยข์อง
องคก์รควรมีหาช่องทางใหม่ๆ หรือมีการปรับปรุงวิธีการท่ีจะส่ือสารกบัพนกังาน เพื่อช่วยส่งเสริม
การพฒันาศกัยภาพของพนักงานตลอดในช่วงเวลาดงักล่าว ซ่ึงจะสามารถช่วยบุคลากรผูกพนัต่อ
องคก์รขึ้น 

2. ดา้นความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการท างานโดยรวมจะเห็นไดว้่าการท่ีองคก์รให้งาน
ท่ีพอดีกับระยะเวลาในการท างานหน่ึงวนั พนักงานมีเวลาในวนัหยุดกับครอบครัว มีเวลาในการ
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พักผ่อนดูแลตัวเอง ไม่ส่งผลให้เกิดผลกระทบทางลบต่างๆ เช่น ท าให้เครียด นอนไม่หลับ 
เพราะฉะนั้นองค์กรควรพิจารณาถึงความส าคญัในการออกแบบหรือจดัสรรจ านวนของงานท่ีตอ้ง
จดัการในแต่ละวนัใหมี้พอดี ไม่หนกัจนเกินไปจนกินเวลาพกั มีการจดัสรรเคร่ืองมือเขา้มาช่วยเหลือ
พนักงานในการ WFH และก าหนดหลกัเกณฑ์หรือแนวทางของการ WFH ท่ีจะช่วยให้ท างานได้
ราบร่ืนไม่รบกวนชีวิตส่วนตวั เพื่อให้พนักงานได้มีเวลาไดพ้กัผ่อน ดูแลตวัเอง และสามารถไปใช้
เวลาว่างกบัครอบครัวไดม้ากขึ้น ซ่ึงจะช่วยลดโอกาสท่ีจะมีปัญหาดา้นลบต่างๆ ถึงสภาพกายและ
สภาพจิตใจของพนักงานจากการปฏิบติังานท่ีหนกัมากไป รวมไปถึงองคก์รอาจจะจดักิจกรรมต่าง
ผ่านออนไลน์ เช่น การทานอาหารกลางวนัร่วมกันผ่านทางออนไลน์ การแนะน าสัตว์เล้ียงของ
พนักงานแต่ละคน คลาสออกก าลงักายหรือคลาสสอนท าอาหาร เป็นตน้ ซ่ึงทางองค์กรอาจจะน า
กิจกรรมเหล่าน้ีไปต่อยอดหรือปรับปรุงเป็นกิจกรรมในรูปแบบออนไลน์ท่ีครอบครัวของพนักงาน
สามารถเขา้ร่วมดว้ยได ้เพื่อเป็นการสานสัมพนัธ์ท่ีดีระหว่างองคก์รกบัครอบครัวของพนกังาน ซ่ึง
ช่วยสะทอ้นให้เห็นว่าองค์กรได้ค  านึงความส าคญัทั้งในส่วนของตัวบุคลากรและครอบครัวของ
บุคลากรดว้ย ซ่ึงจะเป็นการช่วยเพิ่มความผกูพนัต่อองคก์รมากขึ้น 

3. ด้านการท างานร่วมกันและความสัมพนัธ์กับบุคคลอ่ืน มีค่าเฉล่ียสูงสุดจากทั้ง 3 
ปัจจยั พบว่าเม่ือมีอุปสรรคในงานผูรั้บผิดชอบงานนั้นๆ ตอ้งช่วยแกไ้ขปัญหาไดดี้ ตามมาดว้ยการ
ท างานเป็นทีม มีการติดต่อฝ่ายต่างๆ เสมอ มีสัมพนัธ์ท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงาน ไดส้นิทกบับุคคลต่างๆ 
รวมถึงเพื่อนร่วมงาน เพราะฉะนั้นจึงต้องพิจารณาถึงการส่งเสริมการปฏิบัติงานเป็นทีมภายใน
องค์กร ผ่านการเปิดโอกาสและสนับสนุนให้พนักงานได้ท าความรู้จักกัน สร้างความสัมพันธ์
ระหว่างกันทั้งในขณะท างานและนอกเหนือไปจากการปฏิบัติงาน โดยทางองค์กรอาจจะน าเอา
เทคโนโลยีต่างๆ เขา้มาช่วยเหลือและส่งเสริมการระดมสมองหรือเสนอไอเดียต่างๆ ในช่วง  WFH  
เช่น สร้างออฟฟิศสเหมือนผ่านแพลทฟอร์มออนไลน์ต่างๆ (Virtual Office) หรือจะเป็นพวกแอป
พลิเคชนัท่ีช่วยในการระดมสมองออกมาเป็นไอเดียต่างๆ ไม่ว่าจะเป็น Miro, Slack เป็นตน้ เพื่อเขา้
มาสนับสนุนการ WFH  อย่างมีประสิทธิภาพ ซ่ึงทั้งหมดอาจจะน ามาปรับเป็นแผนการท างานใน
รูปแบบของ Hybrid ท่ีบ้างวนัท างานจากท่ีบ้าน มีบ้างวนัได้มาเจอกันแบบตัวต่อตัว เพื่อให้มี
ปฏิสัมพนัธ์กนัทั้งสองรูปแบบควบคู่กนัไป 

4. ทางองค์กรควรพิจารณาเรียงล าดับความส าคญัของตวัปัจจยัต่างๆ ท่ีมีผลถึงความ
ผูกพนัของบุคลากรกลุ่มเจนเนอเรชั่นซีในช่วงของการ WFH  โดยเรียงตามผลท่ีได้ดังน้ี เร่ิมจาก
ปัจจยัแรกท่ีส าคญัมากท่ีสุดดา้นการท างานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน รองลงมาเป็นดา้น
ความกา้วหนา้และมัน่คงในการท างาน และในล าดบัสุดทา้ยเป็นดา้นความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการ
ท างานโดยรวม  
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5. ฝ่ายทรัพยากรมนุษยอ์าจจะมีการท าแบบส ารวจในองคก์รตวัเองอยู่เสมอๆ เพื่อเป็น
การเก็บขอ้มูลภายใตบ้ริบทขององคก์รตวัเองว่าเป็นอย่างไร โดยสามารถใชท้ั้งค  าถามปลายเปิดและ
ค าถามปลายปิด เพื่อให้ทราบถึงข้อมูลเชิงลึกและมีความเฉพาะเจาะจงขององค์กรตัวเอง และ
สามารถน าไปปรับปรุงแก้ไขพฒันาในจุดต่างๆ ท่ียงับกพร่องไป รวมไปถึงเป็นช่องทางในการ
เปิดรับขอ้เสนอแนะต่างๆ จากคนในองคก์รไดโ้ดยตรง ซ่ึงจะช่วยให้ทางองค์กรสามารถท่ีจะสร้าง
และส่งเสริมความผกูพนัต่อองคก์รไดเ้ป็นอยา่งดี 

 
 

5.4 ข้อเสนอแนะส ำหรับงำนวิจัยคร้ังต่อไป 
1. งานในอนาคตควรมีการพิจารณาถึงตวัแปรอ่ืน ๆ ท่ีมีอิทธิพลต่อพนกังานในช่วงของ

การ WFH อ่ืนๆ อยา่งเช่น ปัจจยัค่าตอบแทน ลกัษณะหรือประเภทของงาน กลุ่มอาชีพท่ีแตกต่าง เพื่อ
เป็นการศึกษาถึงตวัแปรท่ีต่างออกไป ซ่ึงอาจจะกระทบต่อบุคลากรในกลุ่มเจนเนอเรชัน่ซี 

2. งานในคร้ังน้ีใชก้ลุ่มตวัอย่างเป็นบุคลากรกลุ่มเจนเนอเรชัน่ซีท่ีมีการปฏิบติังานจาก
บา้นเพียงกลุ่มเดียว การศึกษาวิจยัในอนาคตควรเพิ่มกลุ่มเจนเนอเรชัน่อ่ืนๆ เพื่อท าการเปรียบเทียบ
หรือหาขอ้เทจ็จริงวา่จะคลา้ยคลึงหรือต่างกนัอยา่งไร 

3. งานในอนาคตควรจะท าในรูปแบบของการวิจยัเชิงคุณภาพ ไดเ้ป็นขอ้มูลเชิงลึกมาก
ขึ้นในดา้นของผลจากตวัแปรและปัจจยัต่างๆ ถึงความผกูพนัองคก์ร ซ่ึงอาจเกิดเป็นผลลพัธ์ท่ีมีความ
เฉพาะเจาะจงมากขึ้นได ้

4. งานในคร้ังน้ีใช้กลุ่มตวัอย่างเป็นพนักงานในเขตกรุงเทพมหานครเท่านั้น อาจจะ
เปล่ียนไปศึกษาในจงัหวดัหรือพื้นท่ีอ่ืนๆ เพิ่มเติม และมีขอ้มูลท่ีมีความทัว่ถึงมากขึ้น รวมไปถึง
อาจจะมีการเจาะจงไปตามกลุ่มอาชีพต่างๆ เพื่อเปรียบเทียบเพิ่มเติม 

5. งานในอนาคตควรจะท าในลกัษณะแบบการศึกษาระยะยาว (Longitudinal study) 
เพื่อเป็นการศึกษาถึงแนวโนม้ในช่วงเวลาท่ีต่างออกไป ตามสภาพทางสังคม และบริบทท่ีแตกต่างไป
ในแต่ละช่วง 
 
 

5.5 ข้อจ ำกดัในกำรท ำวิจยั 
1. งานในคร้ังน้ีได้ท าการศึกษาแค่ปัจจัยเพียง 3 ตัว เท่านั้ น ยงัคงมีปัจจัยมากมาย

นอกเหนือไปจากน้ีท่ียงัไม่ไดถู้กคน้ควา้วิจยั  
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2. งานในคร้ังน้ีไดศึ้กษากบัแคก่ลุ่มพนกังานเจนเนอเรชัน่ซีในช่วงท่ี WFH เท่านั้น แต่มี
เจนเนอเรชัน่อ่ืนๆ อีกท่ียงัไม่ไดถู้กคน้ควา้วิจยั 

3. งานในคร้ังน้ีมีกรอบระยะเวลาสั้น ส่งผลให้ไม่อาจเก็บขอ้มูลให้เป็นไปตามจ านวน
กลุ่มตวัอยา่งท่ีไดว้างเอาจากการค านวณทางสถิติท่ีไดค้  านวณไวไ้ด ้

4. งานในคร้ังน้ีเป็นการศึกษากลุ่มตวัอยา่งในเขตกรุงเทพมหานครเท่านั้น ยงัมีพื้นท่ีใน
เขตหรือจงัหวดัอ่ืนท่ียงัไม่ไดถู้กศึกษาอยูอี่ก 

5. งานในคร้ังน้ีศึกษากลุ่มตวัอยา่งในปี พ.ศ.2565 เท่านั้นยงัไม่ไดมี้การคน้ควา้วิจยัในปี
ท่ีต่างออกไป ซ่ึงจะเป็นการวิจยัถึงผลท่ีแตกต่างออกไปตามระยะเวลาและบริบทท่ีต่างไป 

6. งานในคร้ังน้ียงัไม่ไดมี้การระบุเจาะจงไปถึงกลุ่มอุตสาหกรรมท่ีกลุ่มตวัอยา่งท างาน
อยู ่
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แบบสอบถำม 
ปัจจัยท่ีมีอทิธิพลต่อควำมผูกพนัของพนักงำนกลุ่มเจเนอเรช่ันซี 

ในช่วงท่ีมีกำรท ำงำนท่ีบ้ำน (Work from home) 
 

ค ำถำมคัดกรอง 
 
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 18-27 ปี 
(  ) 1. ใช่    (  ) 2. ไม่ใช่ จบการท าแบบส ารวจ 
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แบบสอบถำมนีจ้ัดท ำขึน้เพ่ือศึกษำปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อควำมผูกพนัองค์กรของพนักงำนกลุ่ม 
เจนเนอเรช่ันซีในช่วงท่ีมีกำรท ำงำนท่ีบ้ำน (Work from home) ประกอบด้วย 3 ส่วน 

 ส่วนท่ี1: ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
ส่วนท่ี2: ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัองคก์ร 
ส่วนท่ี3: ความผกูพนัองคก์ร 

ท่านไดรั้บเชิญให้เขา้ร่วมวิจยัน้ี เน่ืองจากท่านเป็นพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่ซีท่ีอยูใ่นช่วง
ท างานท่ีบา้น (Work from home) ใชเ้วลาในการตอบแบบสอบถามประมาณ 15 นาที ผูว้ิจยัจะขอรับ
แบบสอบถามคืนโดยผา่นแบบสอบถามออนไลน์ ผูว้ิจยัใคร่ขอความอนุเคราะห์จากท่านโปรดตอบ
ค าถามในแบบสอบถามตามสภาพความเป็นจริงหรือตามความคิดเห็นของท่านใหค้รบทุกขอ้ ค าตอบ
ของท่านมีคุณค่าต่องานวิจยัอยา่งยิง่ผูวิ้จยัจะเก็บขอ้มูลท่ีไดรั้บจากท่านเป็นความลบัโดยจะน าไปใช้
ในการวิเคราะห์และสรุปผลการวิจยัเป็นภาพรวมส าหรับงานวิจยัในคร้ังน้ีเท่านั้น ขอ้มูลท่ีตรงกบั
ความเป็นจริงและสมบูรณ์จะช่วยใหก้ารวิจยัด าเนินไปดว้ยความถูกตอ้งแม่นย  า ผูว้ิจยั
ขอขอบพระคุณเป็นอยา่งสูงท่ีท่านใหค้วามร่วมมือในการตอบแบบสอบถามคร้ังน้ี 

 
ส่วนท่ี1: ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถำม 
1. เพศ 
(  ) 1. ชาย     (  ) 2. หญิง 
2. อาย ุ
(  ) 1. 18-22     (  ) 2. 23-27 
3. ระดบัการศึกษา 
(  ) 1. ต ่ากวา่ปริญญาตรี                          (  ) 2. ปริญญาตรี            (  ) 3. สูงกวา่ปริญญาตรี 
4. อายงุาน 
(  ) 1. ต ่ากวา่หรือเท่ากบั 1 ปี                      (  ) 2. ตั้งแต่ 1-3 ปี                        (  ) 3. ตั้งแต่3-5 ปี 
(  ) 4. ตั้งแต่ 5-7 ปี              (  ) 5. ตั้งแต่ 7-10 ปี   
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ส่วนท่ี 2 : ปัจจัยท่ีมีอทิธิพลต่อควำมผูกพนัองค์กรของพนักงำนกลุ่มเจนเนอเรช่ันซีในช่วงท่ีมีกำ
ท ำงำนท่ีบ้ำน (Work from home) 
 
ค ำชี้แจง โปรดท าเคร่ืองหมายลงในช่องวา่งทางขวามือทา้ยขอ้ความท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านท่ี 
มีต่อปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัองคก์รมากท่ีสุดเพียงค าตอบเดียว 
 
ปัจจัยด้ำนกำรสนับสนุนจำกบริษัท 
(Company Support) ท่ีมีอิทธิพลต่อ
ควำมผูกพนัองค์กรของพนักงำนกลุ่ม 
เจนเนอเรช่ันวำยในช่วงท่ีมีกำรท ำงำนท่ี
บ้ำน (Work from home) 

ไม่เห็น
ด้วย 

มำกท่ีสุด 
(1) 

ไม่เห็น 
ด้วย 
(2) 

ปำน 
กลำง 
(3) 

เห็นด้วย 
มำก 
(4) 

 

เห็นด้วย 
มำกท่ีสุด 

(5) 

1. ควำมก้ำวหน้ำและมั่นคงในกำรท ำงำน 
1.1 ท่านคิดวา่ท่านมีโอกาสไดรั้บ

การสนบัสนุนจากองคก์รให้
เล่ือนต าแหน่งท่ีสูงขึ้น 

     

1.2 ท่านคิดวา่องคก์รของท่าน
ส่งเสริมใหท้่านไดมี้โอกาส
กา้วหนา้ในสายงานท่ีปฏิบติัหรือ
สายงานอ่ืนๆ 

     

1.3 ท่านมีโอกาสท่ีจะกา้วหนา้ใน
องคก์รแห่งน้ี 

     

1.4 ท่านคิดวา่องคก์รเห็น
ความส าคญัของท่านและ
ตอ้งการท่ีจะรักษาท่านไว ้

     

1.5 ท่านคิดวา่องคก์รของท่านเป็น
องคก์รท่ีมีความมัน่คง มี
ความกา้วหนา้ และเติบโตไดใ้น
อนาคต 

     

1.6 ท่านสามารถท างานในองคก์รน้ี
ไดต้ลอดไปอยา่งมัน่คง 
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ปัจจัยด้ำนกำรสนับสนุนจำกบริษัท 
(Company Support) ท่ีมีอิทธิพลต่อ
ควำมผูกพนัองค์กรของพนักงำนกล่มุ 
เจนเนอเรช่ันวำยในช่วงท่ีมีกำรท ำงำนท่ี
บ้ำน (Work from home) 

ไม่เห็น
ด้วย 

มำกท่ีสุด 
(1) 

ไม่เห็น 
ด้วย 
(2) 

ปำน 
กลำง 
(3) 

เห็นด้วย 
มำก 
(4) 

 

เห็นด้วย 
มำกท่ีสุด 

(5) 

2. ควำมสมดุลระหว่ำงชีวิตกบักำรท ำงำนโดยรวม 
2.1 ภาระงานท่ีท่านรับผิดชอบไม่ท า

ใหเ้กิดปัญหาเก่ียวกบัสุขภาพ 
ร่างกายและจิตใจ เช่น เครียด 
นอนไม่หลบั ป่วยง่าย 

     

2.2 ปริมาณงานท่ีท่านไดรั้บ
มอบหมายมีความเหมาะสมกบั
ช่วงเวลาท างานในแต่ละวนั 

     

2.3 ท่านมีเวลาในวนัหยดุใหก้บั
ครอบครัวอยา่งเตม็ท่ี 

     

2.4 บริษทัมีการจดักิจกรรมท่ีให้
ครอบครัวสามารถมีส่วนร่วมได ้
(รวมถึงกิจกรรมออนไลน์ต่าง ๆ) 

     

2.5 ท่านมีเวลาไดพ้กัผอ่นและดูแล
สุขภาพอยา่งเหมาะสม 

     

3. กำรท ำงำนร่วมกนัและควำมสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน 
3.1 การท างานภายในหน่วยงานของ

ท่านเป็นการท างานเป็นทีม 
     

3.2 เม่ือเกิดปัญหาในการปฏิบติังาน
ทุกคนในหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง
ของท่านช่วยแกไ้ขปัญหาได้
อยา่งดี 

     

3.3 งานของท่านจ าเป็นตอ้งติดต่อ
ประสานงานกบัฝ่ายอ่ืนๆอยู่
เสมอ 
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3.4 งานท่ีท่านท าอยูใ่นปัจจุบนัเปิด
โอกาสใหท้่านไดท้ าความสนิท
สนมกบับุคคลอ่ืนๆ ทั้งท่ีเป็น
เพื่อนร่วมงานหรือผูม้าติดต่องาน 

     

3.5 ความสัมพนัธ์ระหวา่งท่านกบั
เพื่อนร่วมงานมีมิตรไมตรี
เอ้ือเฟ้ือเผื่อแผต่่อกนั 

     

 
 

ปัจจัยด้ำนกำรสนับสนุนจำกบริษัท 
(Company Support) ท่ีมีอิทธิพลต่อ
ควำมผูกพนัองค์กรของพนักงำนกล่มุ 
เจนเนอเรช่ันวำยในช่วงท่ีมีกำรท ำงำนท่ี
บ้ำน (Work from home) 

ไม่เห็น
ด้วย 

มำกท่ีสุด 
(1) 

ไม่เห็น 
ด้วย 
(2) 

ปำน 
กลำง 
(3) 

เห็นด้วย 
มำก 
(4) 

 

เห็นด้วย 
มำกท่ีสุด 

(5) 

4. กำรส่ือสำรของหัวหน้ำงำน 
4.1 ท่านมีการส่ือสารกบัหวัหนา้งาน

อยูเ่สมอๆ 
     

4.2 นอกเหนือจากเวลาในการ
ประชุมของทีม ท่านมีการ
ส่ือสารกบัหวัหนา้งานของท่าน
ผา่นทางโทรศพัท ์

     

4.3 ท่านมีการส่ือสารกบัหวัหนา้งาน
ของท่านผา่นทางอีเมล ์(Email) 
นอกเหนือจากการส่งอีเมลข์อง
ทีม 

     

4.4 ท่านมีการส่ือสารกบัหวัหนา้งาน
ของท่านผา่นการส่งขอ้ความ 
(Instant Messenger) 
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4.5 ท่านมีการส่ือสารกบัหวัหนา้งาน
ของท่านผา่นทางระบบการ
ประชุมทางไกลผา่นทางจอภาพ 
(Video Conference) 
นอกเหนือจากการประชุมของ
ทีม 

     

 
 
ส่วนท่ี 3 : ควำมผูกพันองค์กร 
 
ค ำชี้แจง โปรดท าเคร่ืองหมายลงในช่องวา่งทางขวามือทา้ยขอ้ความท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านท่ี 
มีต่อปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัองคก์รมากท่ีสุดเพียงค าตอบเดียว 
 

 
ควำมผูกพนัต่อองค์กร 

เห็นด้วย
น้อยท่ีสุด 

(1) 

เห็น 
ด้วย
น้อย 
(2) 

เห็นด้วย
ปำน 
กลำง 
(3) 

เห็นด้วย 
มำก 
(4) 

 

เห็นด้วย 
มำกท่ีสุด 

(5) 

1. ควำมเช่ือมั่นในกำรยอมรับเป้ำหมำยและค่ำนิยมขององค์กร 
1.1 ท่านมีความภาคภูมิใจท่ีจะ

บอกกบัคนอ่ืนวา่ท่านเป็น
พนกังานในบริษทัน้ี 

     

1.2 ท่านมีความเช่ือมัน่และ
ศรัทธาในบริษทัน้ีเสมอ 

     

1.3 ท่านคิดวา่ปัญหาของบริษทั 
เป็นเร่ืองท่ีพนกังานทุกคน
ตอ้งร่วมมือกนัแกไ้ข 

     

1.4 ท่านคิดวา่การท างานท่ีบริษทั
น้ีใหผ้ลตอบแทนและ
ผลประโยชน์ท่ีเหมาะสม 
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1.5 ถา้ท่านมีโอกาสเปล่ียนงานท่ี
ใหค้่าตอบแทนสูงกวา่ ท่าน
ยงัเลือกท่ีจะท างานกบับริษทั
ต่อไป 

     

2. ควำมเต็มใจทุ่มเทควำมพยำยำมเพ่ือประโยชน์ขององค์กร 
2.1 ท่านเตม็ใจทุ่มเทความ

พยายามในการท างานเพื่อให้
บริษทัประสบความส าเร็จ 

     

2.2 ท่านเตม็ใจท่ีจะท างานหนกั 
หากการท างานของท่านท า
ใหบ้ริษทัประสบความส าเร็จ
ตามเป้าหมาย 

     

2.3 วิธีปฏิบติังานในบริษทัสร้าง
แรงจูงใจในการท างานใหแ้ก่
ท่าน 

     

2.4 ท่านพร้อมท่ีจะท าทุกอยา่ง
เพื่อความกา้วหนา้ของบริษทั 

     

3. ควำมปรำรถนำในกำรคงไว้ซ่ึงกำรเป็นสมำชิกภำพขององค์กร 
3.1 ท่านพอใจท่ีจะท างาน

ล่วงเวลาใหก้บับริษทั 
     

3.2 ท่านพอใจท่ีไดรั้บ
ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม 

     

3.3 ท่านรักษาผลประโยชน์ของ
บริษทัเป็นเร่ืองส าคญั 

     

3.4 ท่านมีความยนิดีท่ีจะปกป้อง
ช่ือเสียงของบริษทั 

     

 
      ขอขอบพระคุณทุกท่านเป็นอยา่งสูงท่ีสละเวลาใหค้วามร่วมมือในการตอบแบบสอบถามฉบบัน้ี 

 
ชยตุม ์เติมทองทศ (ผูว้ิจยั) 
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