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บทที่ 1 
บทน ำ 

 
 

1.1 ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 
จากสถานการณ์การแพร่ระบาดของไวรัส COVID-19 ซ่ึงมีการแพร่กระจายไปยงัทวีป

และประเทศต่างๆ ทัว่โลก ส่งผลให้มีผูป่้วยและมีผูเ้สียชีวิตเป็นจ านวนมาก ทั้งน้ี อา้งอิงตามขอ้มูล
ขององค์การอนามยัโลก ณ เดือนมกราคม 2565 พบว่ามีผูเ้สียชีวิตจากการติดเช้ือไวรัส COVID-19 
ไปแลว้ประมาณ 5.6 ลา้นคนทัว่โลก (องคก์ารอนามยัโลก, 2565) 

ทั้งน้ี เช้ือไวรัส COVID-19 เป็นเช้ือโรคท่ีสามารถติดต่อและแพร่กระจายไดจ้ากคนสู่
คนในหลายวิธี โดยหลักฐานทางการแพทย์ในปัจจุบันได้ช้ีให้เห็นว่าไวรัสดังกล่าวสามารถ
แพร่กระจายไดร้ะหว่างผูท่ี้มีการสัมผสักนัอย่างใกลชิ้ด เช่น การสนทนาระหว่างบุคคลในระยะห่าง
ประมาณ 1 เมตรหรือน้อยกว่า ซ่ึงไวรัสฯ จะกระจายจากปากหรือจมูกของผูติ้ดเช้ือในรูปแบบของ
อนุภาคขนาดเล็กเม่ือมีการไอ จาม พูดหรือหายใจ โดยบุคคลอ่ืนสามารถติดเช้ือไวรัสได ้เม่ืออนุภาค
ของเช้ือโรคท่ีผ่านมาในอากาศถูกสูดดมเขา้ไปในระยะใกล ้ซ่ึงการแพร่กระจายลกัษณะน้ีมกัเรียกวา่
การแพร่กระจายในอากาศระยะใกล ้นอกเหนือจากน้ี หากละอองของเช้ือโรคมีการสัมผสักบัดวงตา 
จมูก หรือปากก็สามารถก่อให้เกิดการติดเช้ือโรคไดเ้ช่นกนั นอกจากวิธีการแพร่กระจายในอากาศ
ระยะใกล้แล้วนั้น ไวรัส COVID-19 ในบางสายพนัธ์ยงัสามารถแพร่กระจายในสถานท่ีท่ีมีการ
ระบายอากาศไม่ดีและ/หรือในสถานท่ีร่มท่ีมีสภาพแออดั ดงันั้น ผูท่ี้ติดเช้ือจึงสามารถแพร่กระจาย
เช้ือโรคไปยงัผูอ่ื้นได้หากอยู่ในสถานท่ีเดียวกัน แมว้่าจะอยู่ห่างกนัมากกว่า 1 เมตรก็ตาม และอีก
หน่ึงวิธีท่ีเช้ือไวรัสฯ จะสามารถแพร่กระจายไดก้็คือ การท่ีบุคคลใดบุคคลหน่ึงมีการสัมผสักบัพื้นผิว
หรือวตัถุท่ีมีการปนเป้ือนของเช้ือไวรัสฯ (องคก์ารอนามยัโลก, 2565) 

ทั้งน้ี เพื่อเป็นการป้องกนัและลดการแพร่ระบาดของไวรัสฯ ส่งผลให้วิถีชีวิตของผูค้น
มีความเปล่ียนแปลงไปในมิติต่างๆ ทั้งในมิติของการใชชี้วิตประจ าวนัและการท างาน เช่น การตอ้ง
สวมหน้ากากอนามัยตลอดเวลาเม่ืออยู่ในสถานท่ีสาธารณะ หรือการรักษาระยะห่างทางสังคม 
(Social Distancing) เป็นตน้ ซ่ึงการรักษาระยะห่างทางสังคมน่ีเอง เป็นปัจจยัท่ีส่งผลให้เกิดการน า
รูปแบบการท างานจากท่ีบา้นหรือ Work from Home มาปรับใช้ ในความเป็นจริงนั้นรูปแบบการ
ท างานดงักล่าวไดมี้การปฏิบติัอยู่แลว้ในหลายๆ ประเทศ และในบางสายอาชีพท่ีเง่ือนไขของการ
ท างานเอ้ือให้สามารถท าได ้หากแต่เม่ือเกิดการแพร่ระบาดของไวรัส COVID-19 องค์กรและภาค
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ธุรกิจของแต่ละประเทศจ าเป็นตอ้งพิจารณาการท างานจากท่ีบา้นน ามาปรับใช้เพิ่มขึ้นอย่างจริงจงั 
เพื่อเป็นการดูแลความปลอดภยัและอาชีวอนามยัให้กบัพนักงานในองค์กร ซ่ึงประเทศไทยถือเป็น
หน่ึงในประเทศท่ีได้รับผลกระทบจากการแพร่ระบาดของไวรัส COVID-19 และมีความจ าเป็นท่ี
จะตอ้งพิจารณาในการน ารูปแบบการท างานจากท่ีบา้นมาปรับใชอ้ยา่งหลีกเล่ียงไม่ไดด้ว้ยเช่นกนั 

เม่ือรูปแบบในการท างานมีการเปล่ียนแปลงไปจากการท างานในส านกังานมาเป็นการ
ท างานจากท่ีบา้น ส่ิงท่ีจะลดลงไปอย่างเห็นไดช้ดัเจนก็คือการส่ือสารและการมีปฏิสัมพนัธ์แบบเห็น
หนา้กนัระหว่างพนกังาน ดงันั้น แต่ละองคก์รจึงตอ้งให้ความส าคญัและหันมาพิจารณาสถานการณ์
ดงักล่าว เน่ืองจาก สภาพแวดลอ้มของการท างานจากท่ีบา้นอาจจะมีผลกระทบทั้งในเชิงบวกและเชิง
ลบต่อความผูกพนัองคก์รของพนกังาน อย่างไรก็ตามทุกๆ องคก์รย่อมคาดหวงัให้การท างานจากท่ี
บา้นนั้น ก่อเกิดผลลพัธ์ท่ีเป็นไปในทิศทางบวกอย่างแน่นอน ทั้งน้ี เน่ืองจากความผูกพนัท่ีมีต่อ
องค์กรของพนักงานนับเป็นส่ิงส าคญัท่ีจะสามารถน าพาองค์กรไปสู่เป้าหมายท่ีได้ตั้งเอาไว ้โดย
ความรู้สึกผูกพนัดงักล่าวจะช่วยเป็นตวัขบัเคล่ือนและผลกัดนัให้พนักงานมีความเต็มใจ สมคัรใจ
และพร้อมท่ีจะทุ่มเทแรงกายแรงใจในการท างาน โดยมีทศันคติเหมือนว่าตนเองเป็นเจา้ของธุรกิจ 
(โมรยา วิเศษศรี, สโรชินี ศิริวฒันา และวรพล เพช็รภูผา, 2564)  

ในทิศทางท่ีคลา้ยคลึงกันนั้นวีรภทัร สภากาญจน์ (2564) ได้กล่าวว่าการสร้างความ
ผกูพนัต่อองคก์รใหก้บัพนกังานนั้นจะมีผลช่วยท าใหพ้นกังานรู้สึกถึงความเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร 
และส่งผลให้พนกังานอยากท่ีจะอยู่ร่วมงานกบัองคก์รเป็นระยะเวลาท่ียาวนานจนก่อเกิดเป็นความ
ภกัดีตอ่องคก์รในทา้ยท่ีสุด 

ทั้งน้ี จากงานวิจยัในอดีตท่ีเก่ียวขอ้งกับการท างานจากท่ีบา้นนั้น อธิพงษ์ ภูมีแสง, วิ
ยทุธ์ จ ารัสพนัธุ์, และ อาริยา ป้องศิริ (2564) ไดก้ล่าววา่ การท างานจากท่ีบา้นจะก่อใหเ้กิดประโยชน์
ทั้งกบัองคก์รและผูป้ฏิบติัอนัหมายถึงพนกังาน เช่น ในมุมขององคก์รนั้น จะไดป้ระโยชน์จากการ
ประหยดัค่าใช้จ่ายในดา้นทรัพยากร เช่น การสามารถลดค่าน ้ าประปาหรือค่าไฟฟ้า และในมุมของ
พนกังานนั้น ก็จะไดรั้บประโยชน์ในดา้นการประหยดัค่าใชจ่้ายและเวลาในการเดินทาง รวมถึงการ
สามารถสร้างความสมดุลในการท างานและชีวิตส่วนตวัมากขึ้น เป็นตน้ นอกเหนือจากนั้น ยงัมีบาง
งานวิจยัท่ีศึกษาเก่ียวกบัทศันคติและมุมมองของพนกังานท่ีมีต่อการท างานท่ีบา้น ซ่ึงวีรยา อิทธิพฒัน์
ภาคิน และอานนท์ ทบัเท่ียง (2562) ไดก้ล่าวว่าการท างานจากท่ีบา้นนั้นจะสามารถช่วยลดปัญหา
ทางดา้นส่ิงแวดลอ้ม ทั้งในดา้นปัญหามลพิษและการจราจร รวมถึงยงัเป็นการช่วยลดการใชพ้ลงังาน
อีกดว้ย 

อย่างไรก็ตาม ในบางงานวิจยัมีการกล่าวถึงแง่ลบของการท างานท่ีบา้นไวด้ว้ยเช่นกัน 
โดย พรรัตน์ แสดงหาญ (2563) ไดก้ล่าวว่า “ผูป้ฏิบติังานท่ีมาจากองค์กรท่ีมีเพื่อนร่วมงานน้อยมี
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ความผูกพนักนันอ้ย จะรู้สึกโดดเด่ียวเม่ือตอ้งท างานท่ีบา้น” ซ่ึงแง่ลบดงักล่าวอาจจะส่งผลท่ีไม่ดีต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานไดเ้ช่นกนั 

ทั้งน้ี จากขอ้มูลท่ีไดก้ล่าวมาขา้งตน้เก่ียวกบัการท างานจากท่ีบา้นและความผูกพนัต่อ
องค์กรของพนักงาน ผูว้ิจยัจึงมีความสนใจท่ีจะท าการศึกษาถึงปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนั
องค์กรของพนักงานบริษทัผูด้  าเนินธุรกิจในการให้บริการหลงัการขายกบัลูกคา้ทางโทรศพัท์แห่ง
หน่ึงในกรุงเทพมหานครในช่วงท่ีมีการท างานจากท่ีบา้น โดยกลุ่มลูกคา้ท่ีโทรศพัท์เขา้มาท่ี Call 
Center ของบริษทัดงักล่าว จะเป็นลูกคา้ท่ีถือกรมธรรมป์ระเภทต่าง ๆ เช่น ประกนัภยัรถยนต ์ประกนั
สุขภาพหรือประกนัการเดินทางและมีความประสงค์ท่ีเคลมประกนั สอบถามขอ้มูล หรือขอความ
ช่วยเหลือเร่ืองอ่ืน ๆ เป็นตน้ 

ในสถานการณ์การแพร่ระบาดของไวรัส Covid-19 นั้น บริษทัดงักล่าวมีการอนุญาตให้
พนกังานสามารถปฏิบติังานจากท่ีบา้นไดม้าแลว้ประมาณ 2 ปี รวมถึงมีการสนบัสนุนอุปกรณ์และ
เคร่ืองมือต่าง ๆ ให้กบัพนกังานเช่น คอมพิวเตอร์แลปทอ้ป โทรศพัทมื์อถือ หูฟัง และอุปกรณ์เสริม
อ่ืน ๆ ท่ีจ าเป็นและสามารถช่วยใหพ้นกังานรับสายโทรศพัทแ์ละใหบ้ริการหลงัการขายกบัลูกคา้จาก
ท่ีบา้นในรูปแบบของ Home call center ซ่ึงพนักงานจะสามารถปฏิบัติงานทุกอย่างจากท่ีบ้านได้
เสมือนกบัการปฏิบติังานท่ีส านกังาน นอกเหนือจากนั้น ทางบริษทัฯ ยงัมีแผนการในการสนบัสนุน
ให้พนักงานปฏิบติังานจากท่ีบา้นในระยะยาวอีกด้วย โดยพนักงานเกือบทั้งหมดอาจไม่จ าเป็นท่ี
จะตอ้งเขา้มาปฏิบติังานท่ีบริษทัอีกต่อไป แมน้วา่สถานการณ์การแพร่ระบาดของไวรัส Covid-19 จะ
หมดไปในอนาคต  

นอกเหนือจากน้ี ในส่วนของกลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นพนักงานผูใ้ห้บริการหลงัการขายกบั
ลูกคา้ทางโทรศพัท์นั้น ถือเป็นกลุ่มพนักงานท่ีมีความน่าสนใจในการศึกษาวิจยัเน่ืองจาก พนกังาน
กลุ่มน้ีนั้นโดยปกติแลว้ลกัษณะของการท างานค่อนขา้งมีความเครียดและกดดนัสูงเน่ืองจากจะตอ้ง
รับสายเรียกเขา้จากลูกคา้ในวนัหน่ึงๆ เกือบ 100 สาย และสายของลูกคา้ท่ีติดต่อเขา้มานั้น ส่วนใหญ่
จะเป็นไปในลกัษณะของการขอความช่วยเหลือในสถานการณ์ฉุกเฉิน ขอต่อรองให้บริษทัประกนั
รับเคลมค่าสินไหม หรือแมแ้ต่การร้องเรียนในดา้นต่างๆ ซ่ึงประกอบกบัลกัษณะของพื้นท่ีในการ
ปฏิบติังานนั้นเป็นแต่เพียงโต๊ะและเกา้อ้ีซ่ึงตั้งอยู่แต่ในมุมจ ากดัส าหรับคนนั่ง 1 คนแบ่งเป็นช่องๆ 
พร้อมดว้ยอุปกรณ์ในการท างาน เช่น โทรศพัท์และ Headset ซ่ึงลกัษณะพื้นท่ีการท างานดงักล่าว 
อาจไม่สามารถช่วยลดความเครียดและความกดดนัใหก้บัพนกังานได ้เน่ืองจากค่อนขา้งมีความอุดอู ้  

อย่างไรก็ตาม เม่ือทางบริษทัมีนโยบายในการใหพ้นกังานกลุ่มน้ีสามารถปฏิบติังานได้
จากสถานท่ีพักของตนเอง พร้อมด้วยมีการสนับสนุนอุปกรณ์ในต่างๆ ในการท างานให้อย่าง
ครบถว้นจึงน่าจะเป็นปัจจยัท่ีส่งเสริมให้พนกังาน ลดความเครียดกบัการท างานลงไปได้เพราะเป็น
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การในสถานท่ีพกัท่ีตนเองคุ ้นเคยรวมถึงไม่ต้องท างานอยู่ในพื้นท่ีท่ีมีความอุดอู้อีกด้วย ซ่ึงการ
เปล่ียนจากการท างานในส านักงานมาเป็นการท างานจากท่ีบา้นอาจส่งผลต่อความรู้สึกผูกพนัต่อ
องคก์รของพนกังานมากขึ้น  

จากทั้งหมดท่ีกล่าวมาขา้งตน้ ผูว้ิจยัจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาถึงความผูกพนัองค์กร
ของพนกังานผูใ้ห้บริการหลงัการขายกบัลุกคา้ของบริษทัน้ี เน่ืองดว้ย รูปแบบการท างานจากท่ีบา้น
ดงัท่ีไดก้ล่าวมา อาจมิไดเ้ป็นแค่การเปล่ียนรูปแบบการท างานระยะสั้น หากแต่อาจจะเป็นการเปล่ียน
รูปแบบในการด าเนินธุรกิจไปอยา่งส้ินเชิงในระยะยาวอีกดว้ย 

 
 

1.2 วตัถุประสงค์ของกำรวิจัย 
1. เพื่อศึกษาถึงปัจจยัดา้นต่าง ๆ ท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัองคก์รของพนกังานบริษทั

ผูด้  าเนินธุรกิจในการให้บริการหลงัการขายกับลูกคา้ทางโทรศพัท์แห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร
ในช่วงท่ีมีการท างานจากท่ีบา้น  

2. เพื่อศึกษาถึงแนวทางในการเพิ่มผลกระทบเชิงบวกต่อความผูกพันองค์กรของ
พนกังานในช่วงท่ีมีการท างานจากท่ีบา้น 

 
 

1.3 ค ำถำมกำรวิจัย 
1. ปัจจยัใดท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัองคก์รของพนกังานบริษทัผูด้  าเนินธุรกิจในการ

ใหบ้ริการหลงัการขายกบัลูกคา้ทางโทรศพัทแ์ห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานครในช่วงท่ีมีการท างานจาก
ท่ีบา้น  

2. แนวทางใดท่ีสามารถสร้างผลกระทบเชิงบวกต่อความผกูพนัองคก์รของพนกังาน
บริษทัผูด้  าเนินธุรกิจในการใหบ้ริการหลงัการขายกบัลูกคา้ทางโทรศพัทแ์ห่งหน่ึงใน
กรุงเทพมหานครในช่วงท่ีมีการท างานจากท่ีบา้น 
 
 

1.4  ขอบเขตงำนวิจัย 
1.4.1 ขอบเขตด้ำนเน้ือหำกำรศึกษำ 
ผูว้ิจยัท าการศึกษาถึงปัจจยัดา้นต่าง ๆ ท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัองคก์รของพนกังาน

บริษทัผูด้  าเนินธุรกิจในการใหบ้ริการหลงัการขายกบัลูกคา้ทางโทรศพัท ์(After-sales service call 
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center) แห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานครในช่วงท่ีมีการท างานจากท่ีบา้น โดยก าหนดตวัแปรท่ีศึกษา 
ดงัน้ี 

1.4.1.1 ตวัแปรตน้ (Independent Variable) คือ  
- ปัจจยัดา้นความกา้วหนา้และมัน่คงในการท างาน 
- ปัจจยัดา้นความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการท างาน 
- ปัจจยัดา้นการท างานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน 
- ปัจจยัดา้นการส่ือสารของหวัหนา้งาน 
1.4.1.2 ตวัแปรตาม (Dependent Variable) คือ ความผกูพนัต่อองคก์รของ

พนกังานในช่วงท่ีมีการท างานจากท่ีบา้น อนัประกอบดว้ย  
- ความเช่ือมัน่ในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร 
- ความเตม็ใจทุ่มเทความพยายามเพื่อประโยชน์ขององคก์ร 
- ความปรารถนาในการคงไวซ่ึ้งการเป็นสมาชิกภาพขององคก์ร 

 
1.4.2 ขอบเขตด้ำนกลุ่มตัวอย่ำง 
ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี คือพนักงานของบริษทัผูด้  าเนินธุรกิจในการ

ให้บริการหลงัการขายกบัลูกคา้ทางโทรศพัท์แห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานครซ่ึงมีจ านวนทั้งส้ิน 750 
คน (ขอ้มูลจากฝ่ายทรัพยากรบุคคล ณ ส้ินเดือนมกราคม 2565) ผูว้ิจยัไดก้ าหนดกลุ่มตวัอย่างจาก
ประชากรทั้งหมด โดยท าการก าหนดขนาดของกลุ่มตวัอย่างไดท่ี้จ านวน 261 คน จากการค านวณ
ตามสูตร Taro Yamane (Yamane, 1967) อย่างไรก็ตาม เน่ืองจาก ณ ช่วงเวลาท่ีมีการจัดท าแบบ
ส ารวจ (เดือนเมษายนจนถึงเดือนพฤษภาคม 2565) จ านวนของพนักงานอาจมีการปรับลดหรือ
เพิ่มขึ้นได ้ดงันั้น ผูวิ้จยัจึงจะท าการเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งประชากรทั้งส้ิน 300 คน 
 

1.4.3 ขอบเขตระยะเวลำ 
ระยะเวลาในการด าเนินงานวิจยั ตั้งแต่เดือนมิถุนายนจนถึงเดือนกรกฎาคม 2565 รวม

เป็นระยะเวลาทั้งส้ิน 2 เดือน 
 
 

1.5 ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ 
1. ไดท้ราบถึงปัจจยัดา้นต่าง ๆ ท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัองคก์รของพนกังานในช่วง

ท่ีมีการท างานจากท่ีบา้น  
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2. ไดท้ราบถึงแนวทางในการเพิ่มผลกระทบเชิงบวกต่อความผกูพนัองคก์รของ
พนกังานในช่วงท่ีมีการท างานจากท่ีบา้น 

3. ได้น าผลของการวิจยัไปเป็นแนวทางในการพฒันาปัจจยัด้านต่าง ๆ เพื่อส่งเสริม
ความผกูพนัองคก์รของพนกังาน  

4. ไดน้ าผลของการวิจยัไปเป็นแนวทางในการพฒันาแบบส ารวจความผูกพนัองคก์ร
ประจ าปีของทางบริษทั 
 
 

1.6 นยิำมศัพท์ 
ในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี ผูท้  าการวิจยัไดนิ้ยามศพัทท่ี์เก่ียวขอ้งกบัการวิจยัไวด้งัน้ี 
1. กำรท ำงำนจำกท่ีบ้ำน (Work From Home) หมายถึง การท างานท่ีพนกังานไม่

จ าเป็นตอ้งเขา้มาปฏิบติัท่ีส านกังานของบริษทั หากแต่สามารถปฏิบติังานจากท่ีพกัอาศยัของตนเอง 
เช่น บา้น คอนโดมิเนียม หรือ อพาร์ทเมนต ์เป็นตน้ ทั้งน้ี โดยมิไดห้มายถึงการปฏิบติังานจาก
สถานท่ีใดก็ได ้(Work from anywhere) แต่เป็นการปฏิบติังานจากท่ีพกัอาศยัของตนเองเพียงอยา่ง
เดียว 

2. กำรรักษำระยะห่ำงทำงสังคม (Social Distancing) การเวน้ระยะห่างทางร่างกาย
ของบุคคลใดบุคคลหน่ึงจากบุคคลอ่ืน ๆ ในระยะตั้งแต่ 1 เมตรเป็นตน้ไป 

3. ควำมผูกพนัองค์กร (Engagement) ความรู้สึกถึงความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบั
เพื่อนร่วมงานและองคก์ร รวมถึงมีความยนิดีและเตม็ใจท่ีจะทุ่มก าลงักายและก าลงัใจในการปฏิบติั
ต่างๆ ท่ีไดรั้บมอบหมายใหส้ าเร็จตามเป้าหมายขององคก์รท่ีวางไว ้นอกจากน้ี ยงัมีความรู้สึกผกูพนั
กบัองคก์รและไม่อยากลาออกเพื่อไปร่วมงานกบับริษทัอ่ืน 

4. บุคลำกรหรือพนักงำน หมำยถึง พนกังานของบริษทัผูด้  าเนินธุรกิจในการใหบ้ริการ
หลงัการขายกบัลูกคา้ทางโทรศพัทแ์ห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร 

5. องค์กร หมำยถึง บริษทัผูด้  าเนินธุรกิจในการใหบ้ริการหลงัการขายกบัลูกคา้ทาง
โทรศพัทแ์ห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร 
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บทที่ 2 
แนวคิด ทฤษฎี และงำนวจิัยที่เกีย่วข้อง 

 
 

ในการศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัองคก์รของพนกังานบริษทัผูด้  าเนิน
ธุรกิจในการให้บริการหลงัการขายกบัลูกคา้ทางโทรศพัทแ์ห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานครในช่วงท่ีมี
การท างานจากท่ีบา้น ผูว้ิจยัไดท้ าการศึกษาทบทวนแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งท่ีใชใ้น
การวิจยัต่างๆ ดงัน้ี 

2.1 ความหมายและความส าคญัของความผกูพนัต่อองคก์ร 
2.2 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
2.3 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างานท่ีบา้น 
2.4 ผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

 

2.1 ควำมหมำยและควำมส ำคัญของควำมผูกพนัต่อองค์กร 
ค าว่าความผูกพนัต่อองคก์รนั้น ไดมี้การอธิบาย ให้ความหมายรวมถึงมีการให้ค  าจ ากดั

ความไวโ้ดยนกัวิชาการมากมายนบัตั้งแต่ในอดีตจนถึง ณ ปัจจุบนั ทั้งน้ี โดยในการใหค้วามหมายต่อ
ค าดงักล่าวนั้นอาจจะมีความแตกต่างกนัไปบา้งตามแต่ความคิดเห็นหรือมุมมองของนกัวิชาการแต่
ละท่าน อาทิเช่น ความผูกพนัต่อองค์กรก็คือ การท่ีพนักงานรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงกบัองคก์ร 
รู้สึกยินดีท่ีจะอยู่ในองค์กรท่ีท าให้มีส่วนร่วมและความพึงพอใจในงานของพนักงานให้เกิดความ
กระตือรือล้นในการท างาน (Harter, Schmidt and Hayes, 2002) นอกเหนือจากน้ี ความผูกพนัต่อ
องคก์รยงัเป็นเง่ือนไขหรือทศันคติเชิงบวกของพนกังานต่อตวัองคก์รและค่านิยมขององคก์ร ท าให้
พนักงานรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงและตอ้งการมีส่วนร่วมกับองค์กร ตระหนักในบริบททางธุรกิจของ
องคก์ร รวมไปถึงส่งผลให้เกิดการท างานร่วมกบัผูอ่ื้นอย่างเต็มใจ มีความสุขในการท างาน มีความ
มุ่งมัน่ตั้งใจท่ีจะพฒันาผลงานเพื่อผลประโยชน์ต่อองค์กร ปรารถนาท่ีจะแบ่งปันและเสียสละเพื่อ
องค์กร รวมไปถึงความตั้งใจท่ีจะคงสถานภาพการเป็นพนักงานให้ยาวนานท่ีสุด เพื่อให้องค์กร
ประสบผลส าเร็จในการสร้างผลผลิตและให้บริการลูกคา้ ซ่ึงทั้งน้ีพนกังานจะมีความผูกพนักบัองค์
ไดจ้ะตอ้งอาศยัความสัมพนัธ์แบบสองทางจากทั้งทางองค์กรและพนักงานในการเสริมสร้างและ
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พัฒนาความผูกพันอย่างถูกต้องเหมาะสม (Robbins & Judge, 2015; Robinson, Perryman and 
Hayday, 2004) 

ทั้งน้ี ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน ประกอบดว้ย 3 คุณลกัษณะ คือ 
1. ควำมผูกพันตำมควำมรู้สึก (Affective Commitment: AC) คือการท่ีพนักงาน

แสดงออกว่าผูกพนัและมีส่วนร่วมกบัองคก์ร ตามความปรารถนาของพนกังานเอง ความผูกพนัดา้น
ความรู้สึกจะเกิดขึ้นเม่ือพนกังานอยากเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร เน่ืองจากความรู้สึกผกูพนัท่ีมีอยู่  

2. ควำมผูกพันแบบต่อเน่ือง (Continuance Commitment: CC) พนักงานรู้สึกถึง
ความผูกพนัจากการเอาใจใส่วา่จะตอ้งเสียสละอะไรไปเม่ือออกจากองคก์ร สะทอ้นถึงการรับรู้ส่วน
บุคคลต่อความเสียหาย หรือการเสียสละท่ีตอ้งรับไวเ้ม่ือออกจากองคก์ร  

3. ควำมผูกพนัตำมหน้ำท่ี (Normative Commitment: NC) ความศรัทธา ในหนา้ท่ีต่อ
องค์กร ความผูกพันน้ีเกิดขึ้ นจากการท่ีพนักงานตระหนักถึงหน้าท่ีท่ีต้องรับผิดชอบและยงัคง
สถานภาพการเป็นพนกังานไว ้(Meyer and Allen, 1997)  

โดยความผูกพนัต่อองคก์รนั้นนบัเป็นส่ิงท่ีมีความส าคญัเป็นอย่างมาก เน่ืองจากความ
ผกูพนัท่ีมีต่อองคก์รของพนกังานจะสามารถน าพาองคก์รไปสู่เป้าหมายท่ีไดต้ั้งเอาไว ้โดยความรู้สึก
ผูกพนัดงักล่าวจะช่วยเป็นตวัขบัเคล่ือนและผลกัดนัให้พนกังานมีความเต็มใจ สมคัรใจและพร้อมท่ี
จะทุ่มเทแรงกายแรงใจในการท างาน โดยมีทศันคติเหมือนว่าตนเองเป็นเจา้ของธุรกิจ (โมรยา วิเศษ
ศรี, สโรชินี ศิริวฒันา และวรพล เพ็ชรภูผา , 2564) นอกเหนือจากน้ี ยงัมีงานวิจัยในอดีตของ 
(Buchanan, 1974) ท่ีไดมี้การกล่าวขอ้ความสนบัสนุนถึงความส าคญัของความผูกพนัต่อองคก์รไวว้่า 
“ความผูกพันต่อองค์การนับว่าเป็นปัจจัยส าคัญต่อการอยู่รอดและแสดงให้ เห็นถึง ความมี
ประสิทธิภาพขององค์การ เป็นแรงผลกัดันให้พนักงานในองค์การมีผลการปฏิบติังานท่ีดียิ่งขึ้น 
เน่ืองจากมีความรู้สึกว่าตนเองมีส่วนร่วมเป้นเจา้ขององค์การดว้ย และยงัเป็นตวัเช่ือมระหว่างความ
ตอ้งการของพนกังานใหส้อดคลอ้งกบัเป้าหมายขององคก์าร”  
 
 

2.2 แนวคดิและทฤษฎีที่เกีย่วข้องกบัควำมผูกพนัต่อองค์กร 
2.2.1 Steers (1977) และ Mowday et al. (1982) ได้ให้แนวคิดว่ำควำมผูกพนัต่อองค์กร

เป็นระดับควำมสัมพนัธ์ท่ีเหนียวแน่น มีควำมเป็นอันหนึ่งอนัเดียวกนัของสมำชิก และสำมำรถวัดได้ 
ดังนี ้

1. พนกังานมีการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร  
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2. พนกังานเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งเตม็ท่ีในการท างานเพื่อประโยชน์ใน
ดา้นต่างๆ ขององคก์รท่ีตนเองท างานอยู่ 

3. พนักงานมีความตอ้งการอย่างแรงกลา้ท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกภาพในองค์กร
แม้ว่าองค์กรจะเกิดสภาวะวิกฤตก็จะไม่ละทิ้งองค์กร โดยปัจจัยท่ีน าไปสู่ความผูกพันยึดมั่นน้ี
ประกอบดว้ย ลกัษณะส่วนบุคคล คุณลกัษณะงาน และประสบการณ์การท างาน ซ่ึงเป็นความรู้สึก
ของพนกังานแต่ละคนวา่รับรู้การทท างานในองคก์รเป็นอยา่งไร  
 

2.2.2 Steers and Porter (1983) ได้เสนอแบบจ ำลองปัจจัยเบื้องต้นของควำมผูกพนั
ต่อองค์กรว่ำมี 4 ปัจจัย ท่ีมีควำมสัมพนัธ์กบัควำมผูกพนัต่อองค์กร ซ่ึงแต่ละปัจจัยน้ันล้วนแล้วแต่มี
ควำมสัมพนัธ์ซ่ึงกนัและกนั ดังนี้ 

1. ลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ พนักงานท่ีมีอายุมากกว่า มีอายุงานนานจะผูกพนักับ
องคก์ารมากกวา่ พนกังานท่ีมีการศึกษาต ่าจะผกูพนัต่อองคก์รรมากกวา่พนกังานท่ีมีการศึกษาสูง  

2. ลกัษณะของบทบาทหรืองานท่ีเก่ียวขอ้งมีความส าคญั และมีบทบาทท่ีชดัเจนจะมี
แนวโนม้ผกูพนัต่อองคก์รสูง  

3. ลกัษณะองคก์รคือองคก์ารท่ีมีการกระจายอ านาจ เปิดโอกาสให้พนกังานมีส่วนร่วม
ในการตดัสินใจ พนกังานก็จะมีความผกูพนัต่อองคก์รสูง  

4. ประสบการณ์การท างาน หากพนักงานท่ีมีประสบการณ์ประทับใจในงานทั้ ง
ทศันคติดา้นบวกต่อเพื่อนร่วมงาน องคก์ร มีความรู้สึกว่าตนเองมีความส าคญัต่อองคก์าร พนกังานก็
จะมีความผูกพนัต่อองค์กรสูง แสดงให้เห็นจากการท่ีหนักงานเต็มใจ ทุ่มเทความพยายามให้มี
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานเพื่อความส าเร็จขององคก์ร 
 

2.2.3 ทฤษฎีเกีย่วกบักำรจูงใจของมำสโลว์(Maslow’s General Theory of Human & 
Motivation) กล่าววา่ มนุษยมี์ความตอ้งการอยูเ่สมอ และไม่มีท่ีส้ินสุด ความตอ้งการท่ีไดรั้บการ
ตอบสนองแลว้ จะไม่เป็นส่ิงจูงใจของพฤติกรรมอีกต่อไป ความตอ้งการท่ีไม่ไดรั้บการตอบสนอง
เท่านั้นท่ีเป็นแรงจูงใจของพฤติกรรม ความตอ้งการของมนุษยมี์ล าดบัขั้นความส าคญั กล่าวคือ เม่ือ
ความตอ้งการระดบัต ่า ไดรั้บการตอบสนองแลว้ ความตอ้งการระดบัสูงก็จะมีการเรียกร้องใหมี้การ
ตอบสนองต่อไป ตามทฤษฎีของมาสโลวไ์ดแ้บ่งล าดบัขั้นของความตอ้งการ (Hierarchy of Needs) 
ไว ้5 ขั้นจากต ่าไปสูง ดงัน้ี (Abraham H.Maslow, 1954; Saul Mcleod, 2018) 
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1. ควำมต้องกำรพื้นฐำนทำงด้ำนร่ำงกำย (Physiological Needs)  เป็นความตอ้งการ
ล าดบัต ่าสุดและเป็นพื้นฐานของชีวิต ไดแ้ก่ ความตอ้งการเพื่อตอบสนองความหิว ความกระหาย 
ความตอ้งการเพื่อความอยู่รอดของชีวิต เรียกง่ายๆ ก็คือ ปัจจยัส่ี อาหาร เคร่ืองนุ่งห่ม ยารักษาโรค ท่ี
พกัอาศยั รวมถึงส่ิงท่ีท าใหก้ารด ารงชีวิตสะดวกสบาย 

2. ควำมต้องกำรควำมมั่นคงปลอดภัย (Safety Needs) เป็นความตอ้งการท่ีจะเกิดขึ้น
หลงัจากท่ีความตอ้งการทางร่างกายไดรั้บการตอบสนองจนเป็นท่ีพึงพอใจแลว้ ความตอ้งการขั้นน้ี
ถึงจะเกิดขึ้น ไดแ้ก่ ความตอ้งการความปลอดภยัมีท่ียึดเหน่ียวทางจิตใจ ปราศจากความกลวั การ
สูญเสียและภยัอนัตราย เช่น มีครอบครัวท่ีอบอุ่น การมีงานท่ีมัน่คง มีเงินเก็บออมน าไปสู่ความมัน่คง
ของฐานะและการเงิน ความต้องการความมั่นคงปลอดภัย ทั้ งความมั่นคงปลอดภัยส่วนบุคคล 
สุขภาพและความเป็นอยู ่ 

3. ควำมต้องกำรควำมรักและสังคม (Belonging and Love Needs) มนุษย์มีความ
ตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงของสังคม เม่ือมีความปลอดภยัในชีวิตและมัน่คงในการงานแลว้ คนเราจะ
ตอ้งการความรัก ความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น มีความตอ้งการเป็นเจา้ของและมีเจา้ของ ความรักในรูปแบบ
ต่างกนั เช่น ความรักระหว่าง คู่รัก พ่อ แม่ ลูก เพื่อน สามี ภรรยา ไดรั้บการยอมรับเป็นสมาชิกใน
กลุ่มใดกลุ่มหน่ึงหรือหลายกลุ่ม 

4. ควำมต้องกำรกำรได้รับกำรยกย่องนับถือในตนเอง (Esteem Needs) เม่ือความ
ตอ้งการความรักและการยอมรับได้รับการตอบสนองแลว้ คนเราจะตอ้งการสร้างสถานภาพของ
ตวัเองใหสู้งขึ้น เด่นขึ้น มีความภูมิใจและสร้างความนบัถือตนเอง ช่ืนชมในความส าเร็จของงานท่ีท า 
ความรู้สึกมัน่ใจในตนเองและมีเกียรติ ความตอ้งการเหล่าน้ี เช่น ยศ ต าแหน่ง ระดบัเงินเดือนท่ีสูง 
งานท่ีทา้ทาย ไดรั้บการยกยอ่งจากผูอ่ื้น มีส่วนร่วมในการตดัสินใจในงาน โอกาสแห่งความกา้วหนา้
ในงานอาชีพ 

5. ควำมต้องกำรพัฒนำศักยภำพของตน (Self-actualization) เป็นความตอ้งการขั้น
สูงสุดของมนุษยส์ามารถกล่าวไดว้า่ ความตอ้งการพฒันาศกัยภาพของตน เป็นความตอ้งการท่ีมนุษย์
ตอ้งการจะเป็น ตอ้งการท่ีจะไดรั้บผลส าเร็จในเป้าหมายชีวิตของตนเอง และตอ้งการความสมบูรณ์
ของชีวิต 
 

ล าดบัของความตอ้งการต่างๆของมนุษยใ์นทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของมาส์โลว์
นั้น จะตอ้งเป็นไปตามล าดบัขั้นตามความส าคญัและสามารถยืดหยุ่นได ้เม่ือความตอ้งการเบ้ืองตน้
ได้รับการตอบสนองแลว้มนุษยจ์ะให้ความสนใจกับความตอ้งการขั้นสูงขึ้นเป็นล าดับ เน่ืองจาก
มนุษยเ์ป็นสัตวโ์ลกท่ีตอ้งการเติบโตและด ารงชีวิตอยูใ่นสังคมอยา่งมีความสุข 
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ตำรำงท่ี 2.1  แนวคิดของ Hewitt Associates (2004) ได้อธิบำยว่ำ ควำมผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงำนเป็นส่ิงท่ีแสดงออกได้ทำงพฤติกรรม พนักงำนจะพยำยำมสร้ำงผลงำนท่ีดีให้กับองค์กร
อย่ำงต่อเน่ือง หำกพนักงำนรู้สึกผูกพนักบัองค์กร 3 พฤติกรรมนั้น มีดังนี ้

Say Stay Strive 
การท่ีพนกังานพูดเก่ียวกบั
องคก์รในทางท่ีดีแก่บุคคล
รอบขา้ง และมีแนวโนม้ท่ี
พนกังานท่ีมีความผกูพนั
องคก์รจะพูดถึงองคใ์นแง่ดี
กบัลูกคา้ แต่หากมีคนพูดถึง
บริษทัในแง่ลบตวัพนกังานท่ี
มีความผกูพนัต่อองคก์รจะ
พยายามพูดถึงส่ิงท่ีดีของ
องคก์รใหค้นอ่ืนเห็นวา่องคก์ร
ดีอยา่งไร ยิง่ไปกวา่นั้น
พนกังานท่ีผกูพนัต่อองคก์รจะ
เป็นเหมือนทูตในการส่ือสาร
องคก์รในทางท่ีดีใหก้บั
บุคคลภายนอกไดท้ราบดว้ย 
ดงันั้นเม่ือไรท่ีพนกังาน
กล่าวถึงบริษทัในแง่ลบ ถือวา่
พนกังานมีความผกูพนัต่อ
องคก์รนอ้ยหรือไม่มีความ
ผกูพนัต่อองคก์ร 
 

ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ี 
จะเป็นสมาชิกขององคก์ร  
ตอ้งการกบัท างานกบัองคก์ร 
ไม่มีความคิดท่ีจะเปล่ียนงาน 
ไปยงัองคก์รอ่ืน แมว้า่จะไดรั้บ 
ขอ้เสนอและไดรั้บค่าตอบแทน 
ท่ีสูงกวา่ 
 

ท าหนา้ท่ีของตนเองอยา่งดี
ท่ีสุด มีการใชค้วามพยายาม
อยา่งสุดความสามารถ 
น าเสนอความคิดท่ีสร้างสรรค ์
และปรับปรุงวิธีการท างาน 
รวมไปถึงพฒันาตนเองอยู่
เสมอ ใหค้วามช่วยเหลือ เพื่อ
สนบัสนุนความส าเร็จทาง
ธุรกิจขององคก์ร 
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2.3 แนวคดิและทฤษฎีที่เกีย่วข้องกบักำรท ำงำนที่บ้ำน 
ลิลกมล กิตติเจริญกุล (2562) ไดท้ าการศึกษาวิจยัในหัวขอ้ต าแหน่งและสายอาชีพท่ี

สามารถใชร้ะบบการท างานแบบ Work from Home ในธุรกิจ B2B   โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาถึง
ต าแหน่งและสายอาชีพท่ีเหมาะกบัการท างานท่ีบา้น (Work from Home) รวมถึงเพื่อศึกษาขอ้ดีและ
ขอ้เสียของการใชร้ะบบเวลาท่ียดืหยุน่และสถานท่ีๆ ยดืหยุน่ในการท างานในธุรกิจ B2B ซ่ึงประกอบ 
ไปดว้ยกลุ่มตวัอย่างของพนักงานท่ีมีต าแหน่งและสายอาชีพต่าง ๆ ตั้งแต่ระดบัผูบ้ริหาร ผูจ้ดัการ 
จนถึงพนกังาน จ านวน 283 คน ทั้งน้ี  โดยไดรั้บผลการวิจยัว่า คุณลกัษณะงาน (Job Characteristic) 
ตวัช้ีวดั (KPI) และปริมาณงาน (Workload) ตามกรอบแนวคิดในการวิจยัท่ีสามารถส่งผลต่อการใช้
ระบบการท างานท่ีบา้นในธุรกิจ B2B จากผลการวิเคราะห์สามารถสรุปไดว้่าสายอาชีพท่ีมีโอกาส
ท างานท่ีบา้นและมีประสิทธิภาพใน การท างานท่ีดี โดยสามารถใชร้ะบบการท างานท่ีบา้นได ้ซ่ึงมี
โอกาสมากกว่า 70% ได้แก่ Marketing, Finance, IT Super User, Management, Customer Service 
(CS), Operation Admin แ ล ะ  Training Admin รองลงมาคือสายอาชีพท่ีมีความเป็นไปได้ท่ีจะ
สามารถใชร้ะบบการท างานท่ีบา้น ซ่ึง Ref. code: 25626102031272OXH (2) มีโอกาสประมาณ 50% 
คือ สายอาชีพ Auditor และ Secretary แต่ส าหรับสายอาชีพท่ีไม่เหมาะจะ ใชร้ะบบการท างานท่ีบา้น
เน่ืองดว้ยลกัษณะงาน คือ Sales 

ปิยพร ประสมทรัพย์, พิเชษฐ์ เช้ือมัน่ และ โชติ บดีรัฐ (2564) ไดท้ าการศึกษาวิจยัใน
หวัขอ้ Work from Home (WFH): “ท างานท่ีบา้น” อยา่งไรใหเ้วิร์คและมีความสุข Work From Home: 
Efficiency and Happiness และได้รับผลจากการศึกษาพบว่า การท างานท่ีบา้นมีผลดีทั้งต่อองค์กร
และพนกังาน ทั้งดา้นค่าใชจ่้ายท่ีลดลง เวลาท่ีประหยดัไดจ้ากการเดินทางท่ีลดลง และประสิทธิภาพ
ในการท างานท่ีเพิ่มขึ้น โดย ประโยชน์ส่วนใหญ่เกือบทั้งหมดตกอยู่กบัพนกังานในรูปของเวลาใน
การเดินทางท่ีประหยดัได ้ซ่ึงท าให้ พนักงานมีเวลาในการท ากิจกรรมตามท่ีตอ้งการเพิ่มขึ้น และมี
คุณภาพชีวิตท่ีดีขึ้น ประโยชน์ท่ีเกิดขึ้นกับ พนักงานจากการท างานท่ีบา้น คือ สามารถประหยดั
ค่าใช้จ่ายในรูปตวัเองถึงร้อยละ 88 และท าให้องค์กร สามารถลดค่าใช้จ่ายไดม้ากถึงร้อยละ 12 อีก
ดว้ย รวมทั้งช่วยประหยดัเวลาในการเดินทางไปกลบัระหวา่งท่ีพกั และท่ีท างาน ตลอดจนเวลาท่ีตอ้ง
เดินทางไปประชุมหรือติดต่องานภายนอก การศึกษายงัพบอีกว่า ประสิทธิภาพการท างานของ
พนักงานท่ีท างานท่ีบา้นส่วนใหญ่เพิ่มขึ้น ถึงร้อยละ 40 เหตุผลส าคญัท่ีการท างาน ท่ีบา้นช่วยเพิ่ม
ประสิทธิภาพ คือ พนกังานร้อยละ 29 รู้สึกในทางบวกจากการไดรั้บอนุญาตใหท้ างานท่ีบา้นได ้ส่วน
การท างานท่ีบา้นอย่างมีความสุข พบว่า พนักงานมีความพึงพอใจในระดบัมากท่ีสุดในด้านความ
ห่วงใยใน สุขภาพและสวสัดิภาพของพนกังานในช่วงโควิด-19 ระบาด 
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มธุรพจน์ พรหมสุรินทร์ (2563) ไดท้ าการศึกษาวิจยัในหัวขอ้ศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างานจากรูปแบบการท างาน  Work from home : กรณีศึกษา สายทรัพยากร
บุคคล สถาบันการเงินเอกชนแห่งหน่ึง และได้รับผลจากการศึกษาวิจัยว่า ปัจจัยท่ีส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างานจากรูปแบบการท างาน Work from home ตามกรอบแนวคิดในการวิจยั
คร้ังน้ีมีทั้งหมด 5 ตวัแปร ไดแ้ก่ ปัจจยัสภาพแวดลอ้ม ในการท างานท่ีบา้น ปัจจยัความไวว้างใจต่อ
พนกังาน ปัจจยัทรัพยากรท่ีเอ้ืออ านวยต่อการใชง้าน ปัจจยัเทคโนโลยีท่ีเอ้ืออ านวยต่อใชง้าน ปัจจยั
นโยบายองค์การ ซ่ึงจากการวิเคราะห์สามารถสรุปผลได ้ว่าปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ท างานจากรูปแบบการท างาน Work from home อย่างมี นัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ในองค์การ
แห่งน้ีได้แก่ ปัจจยัสภาพแวดล้อมในการท างานท่ีบา้น ปัจจยั ความไวว้างใจต่อพนักงาน ปัจจัย
เทคโนโลยีท่ีเอ้ืออ านวยต่อการใชง้าน ปัจจยันโยบายองคก์าร ท่ีระดบั นยัส าคญั .05 ผลการวิจยัท่ีได้
น้ีสามารถเป็นแนวทางให้กบัองคก์ารน าไปประยุกตใ์ชใ้นการพฒันารูปแบบการท างาน Work from 
home เพื่อเสริมสร้างประสิทธิภาพในการท างานจากรูปแบบการท างาน Work from home ของ
หน่วยงานและองคก์ารอ่ืน ๆ ใหดี้มากยิง่ขึ้น 

นอกเหนือจากน้ี Akash D Dubey (2020) ไดท้ าการศึกษาวิจยัในหัวขอ้ Analysing the 
Sentiments towards Work-From-Home Experience during COVID-19 Pandemic โดยไดท้ าการเก็บ
ข้อมูลจากการ Tweet ของผู ้ใช้งาน Twitter จ านวน 100,000 tweet จากทั่วโลก ซ่ึงหัวข้อ tweet 
ทั้ งหมดนั้ น มีความ เ ก่ี ยวข้อ งกับการท า ง านจาก ท่ีบ้าน  ทั้ ง น้ี  โดยอ้า ง อิ งจาก  Hashtag 
#WorkFromHome หรือ #WFH ซ่ึงผลจากการเก็บขอ้มูลและวิจยัดงักล่าวพบวา่ การท างานจากท่ีบา้น
นั้นส่งผลเชิงบวกต่อความรู้สึกของพนกังาน โดยมีการพบว่าประมาณ 73.10% ของหวัขอ้ Tweet ให้
ความรู้สึกท่ีเป็นไปในเชิงบวกต่อการท างานท่ีบ้าน โดยมีหัวข้อ Tweet ท่ีมีผลเป็นเชิงลบอยู่ท่ี
ประมาณ 26.10% 

ในส่วนของ Ellen Baker, Gayle C. Avery & John Crawford (2020) ก็ไดท้ าการศึกษา
วิจัยในหัวข้อ Satisfaction and Perceived Productivity when Professionals Work From Home กับ
กลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นพนักงานประจ าจ านวนประมาณ 3000 คน ท่ีมีการปฏิบติังานจากท่ีบา้น ของ
บริษทัต่างๆ ในประเทศออสเตรเลียและมีผลของการวิจยัว่า ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัตวัองคก์รและเน้ือ
งานมีแนวโนม้ท่ีจะส่งผลต่อความพึงพอใจและความสามารถในการรับรู้ของพนกังาน Work From 
Home มากกวา่ตวัรูปแบบการท างานจากท่ีบา้นหรือ Work From Home เอง 

ปาริฉัตร โชติภูมิเวทย์ (2564) ได้ท าการศึกษาวิจัยในหัวข้อการบริหารจัดการ
กระบวนการท างานท่ีบา้น (WFH) เพื่อคุณภาพชีวิตของพนักงาน ต่อประสิทธิภาพการท างานใน
ภาวะวิกฤตโควิด-19 ของกลุ่มธนาคาและไดรั้บผลการวิจยัว่าการบริหารจดัการกระบวนการท างาน
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จากบา้น ดา้นการใชข้อ้มูลบนดิจิทลัแพลตฟอร์ม มีผล ต่อประสิทธิภาพการท างานในภาวะวิกฤตโค
วิด 19 ของกลุ่มธุรกิจธนาคาร จากการศึกษาแสดงให้ เห็นว่าการใช้แพลตฟอร์มสามารถเช่ือมต่อ 
API (Application Programming Interface) เรียกใชง้าน ง่าย และสะดวกรวดเร็ว สามารถแชร์ขอ้มูล
ร่วมกบั Facebook บนฐาน API เช่นการท าธุรกรรม ทางการเงินบนระบบ Messenger หรือบนแอป
พลิเคชันของ Facebook ได้ และระบบสามารถเรียกดู รายงานได้รวดเร็วถูกตอ้งและเป็นปัจจุบนั 
(Real Time) ความรวดเร็วในการประมวลมีความเร็วและ ประสิทธิภาพสูงช่วยลดความซ ้าซอ้นของ
ขอ้มูล โดยระบบมีความปลอดภยัสูง ซ่ึงมีการตรวจสอบ การเขา้ถึงขอ้มูลโดยการกาหนดสิทธ์ิเขา้ใช้
งานเขา้ไดต้ามต าแหน่ง จึงกล่าวไดว้่าระบบเหล่าน้ีเป็น เคร่ืองมือท่ีช่วยให้การท างานแบบ Work 
From Homeของพนกังานมีประสิทธิภาพในภาวะวิกฤตโควิด-19 สอดคลอ้งกบแนวคิดของ จิดาภา 
ช่วยพนัธุ์ วริทธ์ินนัท ์ชุมประเสริฐ และสุตาภทัร ม่วงนา (2563) กล่าววา เม่ือท างานจากบา้นขอแค่
คอมพิวเตอร์และอินเทอร์เน็ตก็เพียงพอเพราะประเทศไทย เป็นแหล่งรับ Work from Anywhere ชั้น
ยอด ผนวกกับพฤติกรรมคนรุ่่นใหม่ท่ีชอบอิสระ จะเป็นอีก ปัจจยัในการผลกัดันการท างานโดย
พนกังาน 48% รู้สึกถึงการท างานท่ีมีประสิทธิภาพมากขึ้น และ 60% มีสุขภาพจิต ดีขึ้นเม่ือท างาน
นอกออฟฟิศ ซ่ึงสอดคลอ้งกบ ัั BANGKOKBANK SME (2020) ได้ศึกษาเหตุผลท่ีควรส่งเสริม
กระบวนการ Work From Home จากการวิจยัของมหาวิทยาลยัซิดนีย์ และมหาวิทยาลยัสแตนฟอร์ด 
ผลการศึกษาพบวา่ การท างานจากบา้นช่วยส่งเสริมความสุขใหก้บัพนกังาน 

จากตวัอยา่งงานวิจยัในอดีตขา้งตน้ ท าใหพ้ออนุมานในขา้งตน้ไดว้่า ในสถานการณ์ ณ 
ปัจจุบนันั้น การท างานจากท่ีบา้น อาจไม่ใช่แค่รูปแบบการท างานระยะสั้นท่ีตอ้งน ามาใช้ปฏิบติั
ในช่วงท่ีมีการระบาดของไวรัส COVID-19 หากแต่อาจจะสามารถเป็นวิถีการท างานในระยะยาวท่ี
องค์กรและพนักงานสามารถน ามาปฏิบัติได้ และอาจส่งผลท่ีเป็นทางบวกต่อความรู้สึกท่ีดีและ
เป็นไปในทิศทางบวกของพนกังาน 

 
2.3.1 ปัญหำและอุปสรรคจำกกำรท ำงำนระยะไกลแบบ Work from Home 
GQ Thailand (2563) ไดน้ าเสนอบทความ ท างานท่ีบา้น เวิร์กจริงดิ? ดงัน้ี 
ในยุคน้ี ใครๆ ก็อยากจะ Work from Home ระบบการท างานท่ีเปิดโอกาสให้พนกังาน

ไดท้ างานจากท่ีบา้น แวะเขา้มาส่งงาน ประชุมอพัเดตผลงานกบัทีมงานท่ีบริษทัเป็นคร้ังคราวการท า
งานแบบน้ีเป็นท่ีรู้จกัและ นิยมท ากนัอย่างแพร่หลายในองค์กรใหญ่ๆ ท่ีต่างประเทศก่อนจะเขา้มา
เป็นกระแสนิยมในประเทศไทย เราเม่ือช่วง 3 - 4 ปีท่ีผ่านมา คนรุ่นใหม่ หรือ GenY มองว่า Work 
from Home เป็นการท างานในฝัน เพราะมีโอกาสไดใ้ชเ้วลาท่ีเหลือไปคน้หาตวัเอง และเป็นโอกาส
อนัดีท่ีจะแบ่งเวลาระหว่างการ ท างานและการใชเ้วลากบัครอบครัวให้ดีขึ้นไดแ้ต่บางคร้ังเราอาจจะ
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ไม่ไดค้าดคิดถึงผลเสียของมันมา ก่อน เวลาเราท างาน ปัจจยัเร่ืองของบรรยากาศเวลาความสัมพนัธ์
กบัเพื่อนร่วมงาน และผูบ้งัคบับญัชา จะเขา้มามีส่วนดว้ยเสมอ ถึงเราอาจจะถูกกดดนัดว้ยบรรยากาศ
ของการท างานท่ีออฟฟิศจริง แต่งานก็  ยงัส าเร็จลุล่วงตามเวลาท่ีวางเอาไวแ้ต่เม่ือท างานท่ีบา้น 
บรรยากาศและสมาชิกครอบครัวไม่ไดถู้ก ออกแบบมาให้รองรับปัจจยัความเป็นท่ีท างานเหล่าน้ีผล
วิจยัของ London School of Economics Department of Management ไดศึ้กษาคนท่ีท างานจากท่ีบา้น
แบบ full - time ทั้งหมด 514 คน และพบว่าทั้ง 514 คนน้ีไม่มีการพฒันาทกัษะ หรือการ Training 
เพิ่มเติมเลยจากชั่วโมงการท างาน ปกติแถมส่วนใหญ่ยงัท างานได้ล่าช้ากว่าการท างานในบริษทั
ตามปกติเพราะตอ้งเผชิญกบัการกดดนั ตวัเอง และการรบกวนจากปัจจยัท่ีบา้นของตวัเองตลอดเวลา 
ไม่ว่าจะมาในรูปแบบของบุรุษไปรษณีย์ ห้องท างานหลอดไฟขาด ช่างประปา หรือว่าจากสมาชิก
ครอบครัวของตวัเอง ขอ้เสียอีกอย่างของการ Work from Home ท่ีคนไม่ค่อยนึกถึงคือเร่ืองโอกาส
กา้วหนา้ การท างานท่ีบา้นอาจท าให้เราสามารถ จดัการตารางชีวิต ท าส่ิงท่ีเราอยากท าไดดี้กว่าการ
ท างานระบบบริษทัปกติก็จริง แต่ก็ท าให้เราเสีย โอกาสพิเศษต่างๆ ท่ีบริษทั การอาสาท างานท่ีเรา
อยากท า หรือการเสนอความคิดเห็นในโครงการ ต่างๆ และท่ีส าคญัถึงเราจะท างานมีคุณภาพ แต่
บางคร้ังเราก็อาจจะเสียโอกาสไดเ้ล่ือนต าแหน่ง หรือ ถูกลดทอนการไดรั้บความส าคญัท่ีบริษทั ดงัค า
กล่าวท่ีวา่ “Out of Sight , Out of Mind” เม่ือไม่ไดเ้ห็น ก็จะไม่ค่อยนึกถึงนัน่เอง 

จากแนวคิดท่ีเสนอไวข้า้งตน้นั้น แสดงให้เห็นว่าการท างานจากท่ีบา้นนั้น สามารถ
ส่งผลกระทบทั้งในทิศทางบวกและทิศทางลบต่อทั้งตวัองคก์รและตวัพนกังา
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2.4 ผลงำนวิจัยท่ีเกีย่วข้อง 
 

      ตำรำงท่ี 2.2 ผลกำรวิจัยในอดีตท่ีเกีย่วข้อง 

ล ำดับ ช่ือผู้ศึกษำ ช่ืองำนวิจัย วิธีกำรศึกษำ กลุ่มตัวอย่ำง ผลกำรวิจัย 
1. หฤทยั อาจปรุ, สินีนาฏ ลิ้มนิยม

ธรรม,  
ปิยะวฒัน์ วงษว์านิช (2563) 

ปัจจยัท่ีสัมพนัธ์กบั
ความผกูพนัต่อ
องคก์รของ
บุคลากรสังกดักรม
แพทยท์หารเรือ 

การวิจยัเชิงบรรยาย 
(descriptive 
research) 

บุคลากรกรม
แพทยท์หารเรือ
จ านวน 2,534 คน 

ปัจจยัท่ีสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รของ
บุคลากร กรมแพทยท์หารเรือ ในภาพรวมไดแ้ก่ 
ดา้นร่างกายและจิตใจ ภาวะผูน้ าและนโยบายการ
บริหาร ความมัน่คงในงาน ผลตอบแทนท่ีไดจ้าก
การท างาน ความสมดุลระหว่างชีวิตและการ
ท างาน การส่ือสารภายในองคก์ร งานท่ีทา้ทาย
ความกา้วหนา้ในงาน การไดรั้บ การยอมรับนบั
ถือ และภาพลกัษณ์องคก์ร 
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ตำรำงท่ี 2.2 ผลกำรวิจัยในอดีตท่ีเกีย่วข้อง (ต่อ) 
2. ชวนชม พ่วงตระกูลและ 

ภิเษก ชยันิรันดร์ (2559) 
ปัจจยัท่ีมีผลต่อ
ความผกูพนัองคก์ร
ของขา้ราชการและ
ลูกจา้ง ส านกัตรวจ
เงินแผน่ดินภาค 7 
(จงัหวดัขอนแก่น) 

การวิจยัเชิงปริมาณ
(Quantitative) 

ขา้ราชการ และ
ลูกจา้งของส านกั
ตรวจเงินแผน่ดิน
ภาค 7 (จงัหวดั
ขอนแก่น) จ านวน 
112 คน ซ่ึง
ประกอบดว้ย
ขา้ราชการ 89 คน 
และลูกจา้ง 23 คน 

• ปัจจยัดา้นลกัษณะองคก์รของบุคลากรมี 
ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัองคก์รดา้น
ความรู้สึก ดา้น การคงอยูก่บัองคก์ร และ
ดา้นบรรทดัฐาน โดยอยูใ่นระดบันอ้ยและ
เป็นไปใน ทิศทางบวก  

• ปัจจยัดา้นลกัษณะงานของบุคลากร มี
ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัองคก์ร ดา้น
ความรู้สึกและ ดา้นบรรทดัฐาน ในภาพรวม
อยูใ่นระดบันอ้ย และเป็นไปในทิศทางบวก 
และมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัองคก์ร
ดา้นการคงอยูก่บัองคก์รในระดบัปานกลาง
และ เป็นไปในทิศทางบวก  

• ปัจจยัดา้นประสบการณ์ท างานของ บุคลากรมี
ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัองคก์ร ดา้น 
ความรู้สึก ดา้นการคงอยูก่บัองคก์รและดา้น
บรรทดัฐาน อยูใ่นระดบันอ้ยและเป็นไปใน
ทิศทางบวก 

 



 

 

18 

ตำรำงท่ี 2.2 ผลกำรวิจัยในอดีตท่ีเกีย่วข้อง (ต่อ) 
3. นฏัฐิกา บุญรักษาสัตย ์(2564) ปัจจยัท่ีมีอิทธิพล

ต่อความผกูพนั
องคก์รของ
พนกังานกล่มเจน
เนอเรชัน่วาย 
ในช่วงท่ีมีการ
ท างานท่ีบา้น 
(Work from 
Home) 

งานวิจยัเชิงปริมาณ 
(Quantitative 
research) 

พนกังานกลุ่มเจน
เนอเรชนัวายท่ี
ท างานท่ีบา้นจ า 
นวน 400 คน 

• ความกา้วหนา้และมัน่คงในการท างาน เป็น
ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัองคก์รของ
พนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายในช่วงท่ีมี
การท างานท่ีบา้น อยา่งมี นยัส าคญัท่ี 0.01 

• ความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการท างาน
โดยรวม เป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความ
ผกูพนัองคก์รของพนกังานกลุ่มเจนเนอเร
ชนัวายในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น อยา่งมี
นยัส าคญัท่ี 0.01  

• การท างานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบั
บุคคลอ่ืน 

• เป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ ความผกูพนัองคก์ร
ของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชนัวายในช่วงท่ี
มีการท างานท่ีบา้น อยา่งมีนยั 

       ส าคญัท่ี 0.01 
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ตำรำงท่ี 2.2 ผลกำรวิจัยในอดีตท่ีเกีย่วข้อง (ต่อ) 
4. ปุญชรัสม์ิ ตุงคง และ 

ถิตรัตน์ พิมพาภรณ์ (2564) 
 อิทธิพลของ
วฒันธรรมองคก์ร
และแรงจูงใจใน
การท างานต่อ
ความผกูพนัต่อ
องคก์รของ
พนกังานระดบั
ปฏิบติัการของ
บริษทัผลิตช้ินส่วน
ยานยนตใ์นจงัหวดั
ชลบุรี 

การวิจยัวิจยัเชิง
ปริมาณ 
(Quantitative 
Research) 

พนกังานระดบั
ปฏิบติัการของ
บริษทัผลิต
ช้ินส่วนยานยนต์
ในจงัหวดัชลบุรี 
จ านวน 288 คน 

1) วฒันธรรมองคก์รมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อ
องคก์รของพนกังานระดบัปฏิบติัการของบริษทั
ผลิตช้ินส่วนยานยนตใ์นจงัหวดัชลบุรี อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
2) แรงจูงใจในการท างานดา้นปัจจยัจูงใจมี
อิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน
ระดบัปฏิบติัการของบริษทัผลิตช้ินส่วนยาน
ยนตใ์นจงัหวดัชลบุรี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05   
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ตำรำงท่ี 2.2 ผลกำรวิจัยในอดีตท่ีเกีย่วข้อง (ต่อ) 
5. ระชา เมืองสุวรรณ์ (2564) ความผกูพนัต่อ

องคก์รของ
บุคลากรสาย
สนบัสนุนวิชาการ 
มหาวิทยาลยับูรพา 
จงัหวดัชลบุรี 

การวิจยัวิจยัเชิง
ปริมาณ 
(Quantitative 
Research) 

พนกังาน
มหาวิทยาลยัสาย
สนบัสนุนวิชาการ 
มหาวิทยาลยับูรพา 
จงัหวดัชลบุรี 
จ านวน 31 ส่วน
งาน รวมจ านวน
ทั้งส้ิน 1,910 คน  

• ผลการวิเคราะห์การรับรู้ความส าเร็จในอาชีพ
ของบุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการ 
มหาวิทยาลยับูรพา จงัหวดัชลบุรี ผลการ
วิเคราะห์พบวา่การรับรู้ความส าเร็จในอาชีพ
ของบุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการ 
มหาวิทยาลยับูรพา จงัหวดัชลบุรี มีการรับรู้
ความส าเร็จในอาชีพอยูใ่นระดบัมาก มี
ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบน มาตรฐาน (𝑥 ̅= 
3.81, S.D. = 0.48) 4 

• ผลการวิเคราะห์ความผกูพนัต่อองคก์รของ
บุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการ 
มหาวิทยาลยับูรพา จงัหวดัชลบุรี ผลการ
วิเคราะห์พบวา่ความผกูพนัต่อองคก์รของ
บุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการ 
มหาวิทยาลยั บูรพา จงัหวดัชลบุรี มีความ
ผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย
และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (𝑥 ̅= 3.87, S.D. 
= 0.58 



 

 

21 

ตำรำงท่ี 2.2 ผลกำรวิจัยในอดีตท่ีเกีย่วข้อง (ต่อ) 
6. ตระกูล จิตวฒันากร (2564) การสร้างความสุข

ในองคก์รท่ีมี
อิทธิพลต่อความ
ผกูพนัในองคก์ร 
ของพนกังาน
บริษทัในจงัหวดั
ปทุมธานี 

การวิจยัวิจยัเชิง
ปริมาณ 
(Quantitative 
Research) 

พนกังานบริษทัใน
จงัหวดั ปทุมธานี 
ประจ าปี 2562 
รวมจ านวนทั้งส้ิน 
400 คน 

• การสร้างความสุขในองคก์รของพนกังาน
บริษทัในจงัหวดัปทุมธานีโดยภาพรวมอยู่
ในระดบัมาก เม่ือ พิจารณารายดา้น พบวา่ 
ดา้นสังคมดี ดา้นสุขภาพ ดา้นความมีน ้าใจ 
ดา้นครอบครัว ดา้นความสงบ ดา้นความ 
ผอ่นคลาย ดา้นความรู้ อยูใ่นระดบัมากทุก
ดา้น ตามล าดบั  

• ความผกูพนัในองคก์รของพนกังานบริษทัใน
จงัหวดัปทุมธานี โดยภาพรวมอยูใ่นระดบั
มาก เม่ือพิจารณา รายดา้น พบวา่ ดา้นความ
ผกูพนัต่อเพื่อนร่วมงาน ดา้นความผกูพนัต่อ
องคก์ร ดา้นความผกูพนัต่อองคก์ร และ 
ดา้นดา้นความผกูพนัต่อวิชาชีพ อยูใ่นระดบั
มากทุกดา้น ตามล าดบั  

• การสร้างความสุขในองคก์รของพนกังาน
บริษทัในจงัหวดัปทุมธานี ไดแ้ก่ ดา้น
สุขภาพดี ดา้นความมีน ้าใจ ดา้นสังคมดี 
ดา้นความผ่อนคลาย ดา้นหาความรู้ ดา้น
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ความสงบ ดา้นปลอดหน้ีและ ดา้น
ครอบครัวดีมีอิทธิพลต่อ ความผกูพนัใน
องคก์รของพนกังานบริษทัในจงัหวดั
ปทุมธานี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .05 
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ตำรำงท่ี 2.2 ผลกำรวิจัยในอดีตท่ีเกีย่วข้อง (ต่อ) 
7. โมรยา วิเศษศรี, 

สโรชินี ศิริวฒันา 
และวรพล เพช็รภูผา (2564) 

ความผกูพนัต่อ
องคก์รของ
บุคลากรส านกังาน
ท่ีดิน
กรุงเทพมหานคร 

การวิจยัวิจยัเชิง
ปริมาณ 
(Quantitative 
Research) 

เจา้หนา้ท่ี
ส านกังานท่ีดิน
กรุงเทพมหานคร 
จ านวน 244 คน  

• ความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรส านกังาน
ท่ีดินกรุงเทพมหานคร โดยภาพรวมอยูใ่น
ระดบัมาก (X= 4.44) เม่ือพิจารณาเป็นราย
ดา้น พบวา่ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ 
ความเตม็ใจท่ีจะใชค้วามพยายามอยา่งเตม็
ความสามารถเพื่อประโยชน์ขององคก์ร 
รองลงมาคือ ความตอ้งการท่ีจะคงอยูเ่ป็น
สมาชิกขององคก์รต่อไป ส่วนดา้นท่ีมี
ค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ ความเช่ือมัน่ในการ
ยอมรับ เป้าหมาย และค่านิยมขององคก์ร 
ตามล าดบั 

• ผลการศึกษาความแตกต่างของความผกูพนั
ต่อองคก์รของบุคลากรส านกังานท่ีดิน
กรุงเทพมหานครในภาพรวม ตาม
คุณลกัษณะดา้นเพศ อาย ุระดบัการศึกษา 
สถานภาพ และระยะเวลาในการปฏิบติังาน 
พบวา่ มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .05 
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ตำรำงท่ี 2.2 ผลกำรวิจัยในอดีตท่ีเกีย่วข้อง (ต่อ) 
8. วนนัญา อดิศรพนัธ์กุล 

พนิต กุลศิริ (2556) 
ความสัมพนัธ์ของ
ลกัษณะส่วนบุคคล 
ลกัษณะงาน และ
พฤติกรรมผูน้ า กบั
ความผกูพนั
องคก์าร 

การวิจยัวิจยัเชิง
ปริมาณ 
(Quantitative 
Research) 

พนกังาน
บริษทัเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร 
จ านวน 400 คน 

ความผกูพนัต่องคก์ารดา้นความรู้สึกมี
ความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนักบัความเป็น
เอกลกัษณ์ของงาน ความส าคญัของงาน 
พฤติกรรมผูน้ าท่ีมุ่งงาน และพฤติกรรมผูน้ าท่ีมุ่ง
คน และความผูพ้นัต่อองคก์ารดา้นความรู้สึกมี
ความสัมพนัธ์ในทิศทางตรงกนัขา้มกบัความมี
อิสระในการตดัสินใจ และลกัษณะส่วนบุคคล 
ไดแ้ก่ ระดบัเงินเดือนท่ีแตกต่างกนั มีความ
ผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความรู้สึกแตกต่างกนั 
ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความต่อเน่ืองมี
ความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนักบัความเป็น
เอกลกัษณ์ของงาน และพฤติกรรมผูน้ าท่ีมุ่งคน 
และลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อายท่ีุแตกต่างกนั 
มีความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความต่อเน่ือง
แตกต่างกนั 
ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐานของ
สังคมมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนักบั
ความส าคญัของงาน พฤติกรรมผูน้ าท่ีมุ่งงาน 
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และพฤติกรรมผูน้ าท่ีมุ่งคน และความผกูพนัต่อ
องคก์ารดา้นบรรทดัฐานของสังคมมี
ความสัมพนัธ์ในทิศทางตรงขา้มกบัความอิสระ
ในการตดัสินใจ และลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ 
อายท่ีุแตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารดา้น
บรรทดัฐานของสังคมแตกต่างกนั 
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ตำรำงท่ี 2.2 ผลกำรวิจัยในอดีตท่ีเกีย่วข้อง (ต่อ) 
9. วิชชุลดา เพียรเสมอ และ 

ประพนัธ์ ชยักิจอุราใจ (2563) 
 คุณลกัษณะของ
งานและคุณภาพ
ชีวิตในการท างาน
ท่ีมีผลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์าร
ของบุคลากร
โรงพยาบาล
เอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร 

การวิจยัวิจยัเชิง
ปริมาณ 
(Quantitative 
Research) 

บุคลากร
โรงพยาบาล
เอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร
จ านวน 400 คน 
ประกอบดว้ย 
พนกังานระดบั
บริหารและ
พนกังานระดบั
ปฏิบติั การตาม
หน่วยงานต่างๆ 

• ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรโรงพยาบาล
เอกชนในเขตกรุงเทพมหานครไม่แตกต่าง
กนั 

• คุณภาพชีวิตในการท างานส่งผลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรโรงพยาบาล
เอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร (=3.846 
ค่าคงท่ีของสัมประสิทธ์ิถดถอย +0.648) 
ค่าตอบแทนท่ียติุธรรมและเพียงพอ (+
0.642) ส่ิงแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและส่งเสริม
สุขภาพ (+0.736) ธรรมนูญในองคก์าร (+
0.474) ความสมดุลในชีวิตงานและชีวิต
ส่วนตวั 

• คุณลกัษณะของงานส่งผลต่อความผกูพนัต่อ
องคก์ารของบุคลากรโรงพยาบาลเอกชนใน
เขตกรุงเทพมหานคร (=4.067 ค่าคงท่ีของ
สัมประสิทธ์ิถดถอย +0.455) ความ
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หลากหลายของงาน (+0.643) ความมีอิสระ
ในการท างาน (+0.731) ผลสะทอ้นจากงาน 
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ตำรำงท่ี 2.2 ผลกำรวิจัยในอดีตท่ีเกีย่วข้อง (ต่อ) 
10. ณฐัวรรณ แสงอุรัย (2558) ความสัมพนัธ์

ระหวา่งความพึง
พอใจในงาน ความ
ผกูพนั ต่อองคก์ร 
และความตั้งใจที
จะลาออกจากงาน 
ของบุคลากร
โรงพยาบาล
สมุทรสาคร 

วิธีวิจยัเชิงพรรณนา 
(descriptive 
research) 

บุคลากรของ 
โรงพยาบาล
สมุทรสาคร 
จ านวน283 คน  

• สาเหตุและความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงาน 
บุคลากรมีความคิดท่ีจะลาออกจากงาน  206 
คน คิดเป็น ร้อยละ 72.80 โดยมีความตั้งใจท่ี
จะลาออกจากงานอยูใ่นระดบัปานกลาง 
(mean = 2.75 ± 0.720) ส าหรับสาเหตุท่ีท า
ใหบุ้คลากรอยากลาออกมากท่ีสุด อนัดบั
แรกคือ ไม่พึงพอใจกบัเงินเดือนและ
สวสัดิการ ท่ีไดรั้บร้อยละ 62.10 รองลงมา
เร่ืองไม่มีความกา้วหนา้ ในหนา้ท่ีการงาน 
โอกาสในการเล่ือนขั้น/ต าแหน่งมีนอ้ย ร้อย
ละ 47.60 และเร่ืองท่ีท าใหบุ้คลากรลาออก
นอ้ยท่ีสุด คือ การมีปัญหากบั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ร้อยละ 3.40 

 
• จากการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งความพึง

พอใจ ในงาน ความผกูพนัต่อองคก์รและ
ความตั้งใจท่ีจะลา ออกจากงานของบุคลากร
โรงพยาบาลสมุทรสาคร พบวา่ ความพึง
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พอใจในงานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนั
ต่อ องคก์รและความตั้งใจท่ีจะลาออกจาก
งานอยา่งมี นยัส าคญัทางสถิติ โดยความพึง
พอใจในงานของบุคลากร มีความสัมพนัธ์
เชิงบวกในระดบัปานกลางกบัความผกูพนั 
ต่อองคก์ร และมีความสัมพนัธ์เชิงลบ ใน
ระดบัต ่ากบัความ ตั้งใจทีจะลาออกจากงาน 
ในขณะท่ี ความผกูพนัต่อองคก์ร  ของ
บุคลากรมีความสัมพนัธ์เชิงลบในระดบัต ่า
กบัความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงาน 
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ตำรำงท่ี 2.2 ผลกำรวิจัยในอดีตท่ีเกีย่วข้อง (ต่อ) 
11. ณฐั เลิศพงศพศั (2560) การศึกษาความ

ผกูพนัต่อองคก์ร: 
กรณีศึกษา บริษทั 
กรุงเทพดรักสโตร์ 
จ ากดั 

การศึกษาวิจยัแบบ
เชิงคุณภาพ 
(Qualitative 
Research) 

พนกังานของ
บริษทั กรุงเทพด
รักสโตร์ จ ากดั 
จ านวน 31 คน 

จากการวิจยัเร่ืองความผกูพนัต่อองคก์รของ
พนกังานบริษทั กรุงเทพดรักสโตร์ จ ากด ัผลการ
วิเคราะห์เน้ือหา (Content Analysis) พบวา่ 
เหตุผลท่ีท าใหพ้นกังานเกิดความผกูพนัต่อ
องคก์ร ไดแ้ก่ รายได/้ผลตอบแทน รองลงมาคือ
ลกัษณะงาน หวัหนา้งาน เพื่อนร่วมงาน 
ผูบ้ริหารความ มนัคง ในงาน โอกาส
ความกา้วหนา้ การไดรั้บความรู้องคก์ร 
สวสัดิการ และสุดทา้ยคือสถานท่ี ท างาน 
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ตำรำงท่ี 2.2 ผลกำรวิจัยในอดีตท่ีเกีย่วข้อง (ต่อ) 
12.  กฤตยา ธชัศฤงคารสกุล (2562) ปัจจยัท่ีมีอิทธิพล

ต่อความผกูพนัต่อ
องคก์รของวิศวกร
ในอุตสาหกรรม
การผลิต 

การวิจยัวิจยัเชิง
ปริมาณ 
(Quantitative 
Research) 

วิศวกรใน 
อุตสาหกรรมการ
ผลิตต่าง ๆ จ านวน 
252 คน 

• ผลการวิจยัพบวา่ ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน 
ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างาน
และ ปัจจยัดา้นการบริหารองคก์รลว้นมี
ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร โดยปัจจยั
ดา้นประสบการณ์ในการ ท างานมี
อิทธิพลต่อความผกูพนัมากท่ีสุด 
รวมถึงทุกดา้นของปัจจยัดา้น
ประสบการณ์ในการท างาน ลว้นมีผล
ต่อความผกูพนัต่อองคก์รเช่นกนั 

• เม่ืองานท่ีท ามีความหลากหลายท่ีตอ้งมี
การใชค้วามรู้ความสามารถหลายดา้น 
สร้างความทา้ทายในการท างาน รวมทั้ง
สร้างความสนใจในงานใหก้บับุคลากร 
และงานท่ีท ามีขั้นตอนการ ท างานท่ี
เป็นระบบ มีความชดัเจน มีปริมาณท่ี
ไดรั้บมอบหมายท่ีเหมาะสม ประกอบ
กบับุคลากร สามารถท างานท่ีไดรั้บ
มอบหมายนั้น ๆ ไดอ้ยา่งดีโดยไม่
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จ าเป็นตอ้งขอค าแนะน าจากผูอ่ื้น ท า ให้
มีผล ในการสร้างความผกูพนัต่อองคก์ร
ใหก้บับุคลากรไดม้ากยิง่ขึ้น รวมทั้งการ
ท่ีไดรั้บขอ้มูลหรือของ ผลงานจาก
เพื่อนร่วมงานหรือหวัหนา้ การท่ีผูท่ี้
ท างานร่วมกนัพึงพอในในผลงานท่ี
บุคลากรท า การท างานร่วมกนัเป็นทีม
และมีการติดต่อประสานงานกบัฝ่ายอ่ืน 
ๆ หรือมีการส่ือสารกบัคนภายนอก
องคก์รเป็นส่วนหน่ึงท่ีส่งผลใหเ้กิด
ความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรมาก
ยิง่ขึ้น แต่ส า หรับความมีอิสระในการ
ท างานโดยภาพรวมไม่มีอิทธิพลต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์ร เม่ือพิจารณาขอ้
ยอ่ยพบวา่การท่ีสามารถก า หนด
เป้าหมายและวิธีการท างานของตนเอง
ไดไ้ม่มี อิทธิพลต่อความผกูพนัต่อ
องคก์ร  
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ตำรำงท่ี 2.2 ผลกำรวิจัยในอดีตท่ีเกีย่วข้อง (ต่อ) 
13. สุพตัรา ฉตัรชยัโสภณ (2556)  ปัจจยัดา้นความ

ผกูพนัและ
ค่าตอบแทนจาก
องคก์ร กรณีศึกษา 
พนกังานบริษทั 
ดีเคเอสเอช 
(ประเทศไทย) 
จ ากดั หน่วยธุรกิจ
ผลิตภณัฑเ์พื่อ
สุขภาพ 

การวิจยัวิจยัเชิง
ปริมาณ 
(Quantitative 
Research) 

พนกังานหน่วย
ธุรกิจเพื่อสุขภาพ 
บริษทัดีเคเอสเอช 
(ประเทศไทย) 
จ ากดั จ านวน 60 
คน 

ปัจจยัดา้นความผกูพนัต่อองคก์ร พนกังานมี
ความรู้สึกภาคภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงของ
องคก์ร พร้อมท่ีจะอยูร่่วมกบัองคก์ร แต่ยงัไม่
รู้สึกวา่ ตนเองเป็นส่วนหน่ึงในการ 
ตดัสินใจของทีม ส่วนปัจจยัดา้นค่าตอบแทน
จากองคก์ร พนกังานมีความตอ้งการให้องคก์รมี
การปรับอตัราเงินเดือนใหส้อดคลอ้งกบัสภาพ
เศรษฐกิจและการด ารงชีพ และเห็นวา่การไดรั้บ
การพิจารณาขึ้นเงินเดือนและเล่ือนต าแหน่งจะ
เป็นปัจจยัส าคญัท่ีจะส่งผลต่อการคงอยูใ่น
องคก์รปัจจยัดา้นความผกูพนัต่อองคก์ร 
พนกังานมีความรู้สึกภาคภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วน
หน่ึงขององคก์ร พร้อมท่ีจะอยูร่่วมกบัองคก์ร แต่
ยงัไม่รู้สึกวา่ ตนเองเป็นส่วนหน่ึงในการ
ตดัสินใจของทีม ส่วนปัจจยัดา้นค่าตอบแทน
จากองคก์ร พนกังานมีความตอ้งการให้องคก์รมี
การปรับอตัราเงินเดือนใหส้อดคลอ้งกบัสภาพ
เศรษฐกิจและการด ารงชีพ และเห็นวา่การไดรั้บ
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การพิจารณาขึ้นเงินเดือนและเล่ือนต าแหน่งจะ
เป็นปัจจยัส าคญัท่ีจะส่งผลต่อการคงอยูใ่น
องคก์ร 
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ตำรำงท่ี 2.2 ผลกำรวิจัยในอดีตท่ีเกีย่วข้อง (ต่อ) 
14. เทพศิรินทร์ ค าไทยกลาง และ 

บุษยา วงษช์วลิตกุล (2556) 
 ความสัมพนัธ์
ระหวา่งแรงจูงใจ 
และความผกูพนั
ต่อองคก์ร 
พนกังานธนาคาร
ออมสินภาค 13 

การวิจยัวิจยัเชิง
ปริมาณ 
(Quantitative 
Research) 

พนกังานธนาคาร
ออมสินภาค 13 
จ านวน 255 คน 

พนกังานธนาคารออมมสินภาค 13 มีความ
ผกูพนัต่อองคก์รใน 3 ดา้น ไดแ้ก่ 1) ความ
เช่ือมัน่และยอมรับเป้าหมายองคก์ร 2) ความเตม็
ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามเพื่อองคก์ร 3) ความ
ปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงไวซ่ึ้งความเป็น
สมาชิกภาพ ในดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยั
แรงจูงใจกบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน
ธนาคารออมสินภาค 13 พบว่า ปัจจยัค ้าจุนของ
แรงจูงใจ มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อ
องคก์รมากกวา่ปัจจยัจูงใจ (r = 0.38) อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ดงันั้น หาก
ธนาคารตอ้งการใหพ้นกังานของธนาคารมีความ
ผกูพนักบัธนาคาร ธนาคารตอ้งในความส าคญั
ทั้งปัจจยัค ้าจุน และปัจจยัจูงใจ แต่ควรให้
ความส าคญักบัปัจจยัค ้าจุนมากกวา่ปัจจยัจูงใจ 
นอกจากน้ี พนกังานธนาคารเห็นวา่นโยบายและ
การบริหารขององคก์ร และการบงัคบับญัชาเป็น
ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร มากท่ีสุด 
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ตำรำงท่ี 2.2 ผลกำรวิจัยในอดีตท่ีเกีย่วข้อง (ต่อ) 
15. สุฬดี กิตติวรเวช และ ณิชา 

วอ่งไว(2564) 
ความผกูพนัต่อ
องคก์รของอาจารย์
คณะพยาบาล
ศาสตร์ 
มหาวิทยาลยั
อุบลราชธานี 

การวิจยัเชิงพรรณนา 
(Descriptive 
research) เ 

อาจารยค์ณะ
พยาบาลศาสตร์ 
มหาวิทยาลยั 
อุบลราชธานี 
จ านวน 28 คน 

ผลการวิจยั พบวา่ 1. ความผกูพนัต่อองคก์รของ
อาจารยใ์นภาพรวมอยูใ่น ระดบัมาก (ˉx=4.18, 
SD.=0.66) และพบวา่ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ
ดา้นบรรทดัฐาน ของสังคม (ˉx=4.41, 
SD.=0.62) รองลงมา คือดา้นความรู้สึก (ˉx=
4.23, SD.=0.72) และดา้นการคงอยูก่บัองคก์ร 
(ˉx=3.97, SD.=0.83) 2. ปัจจยัท่ีมีผลกบัความ
ผกูพนั ต่อองคก์รของอาจารยมี์ความสัมพนัธ์
ทางบวก คือ ดา้นประสบการณ์ในการท างาน 
(r=.797) ดา้นลกัษณะงาน (r=.782) และดา้น
ลกัษณะขององคก์ร (r=.588) อยา่งมี นยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .01 
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ตำรำงท่ี 2.2 ผลกำรวิจัยในอดีตท่ีเกีย่วข้อง (ต่อ) 
16. นริศ ธรรมเก้ือกูล (2563) อิทธิพลของภาวะ

ผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงท่ีมีต่อ
การตลาดภายใน
และความผกูพนั
ต่อองคก์ร 

การวิจยัวิจยัเชิง
ปริมาณ 
(Quantitative 
Research) 

พนกังานบริการ
ส่วนหนา้ 
(Frontline 
Employee) ร้าน
กาแฟมวลชน จ า 
นวน 300 คน 

พนกังานเห็นวา่ ความผกูพนัตามความรู้สึกเป็น
ส่ิงท่ี พนกังานใหค้วามส าคญัมากท่ีสุด ซ่ึงเป็น
ความผกูพนั ท่ีเกิดขึ้นจากความรู้สึกภายในส่วน
บุคคล รู้สึกผกูพนั และเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั
กบัองคก์ร รู้สึกวา่ตนเป็น ส่วนหน่ึงขององคก์ร 
เตม็ใจท่ีจะทุ่มเทและอุทิศตนให้ กบัองคก์ร 
ส าหรับผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุ 
ของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีมีผลต่อความ
ผกูพนั ต่อองคก์รพบวา่ ดชันีความสอดคลอ้ง
กลมกลืนของ ตวัแบบผลการวิเคราะห์
ความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุของ ภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อ องคก์ร
ผา่นเกณฑท์ุกค่า และเม่ือพิจารณาถึงความ 
ผกูพนัต่อองคก์ร ซ่ึงเป็นผลลพัธ์สุดทา้ยของตวั
แบบนั้น ไดรั้บอิทธิพลรวมสูงสุดจากภาวะผูน้ า
การเปล่ียนแปลง รองลงคือ การตลาดภายใน 
ตามล าดบั 
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ตำรำงท่ี 2.2 ผลกำรวิจัยในอดีตท่ีเกีย่วข้อง (ต่อ) 
17. 

 
ณฐวัุฒิ จนัทวงษ ์และ กฤษฎา   
มูฮมัหมดั (2564) 

ปัจจยัท่ีส่งผลต่อ
ความผกูพนัองคก์ร
ของบุคลากร
บริษทั ไทย
ฟ้ัูดส์กร๊ัุป 
จ ากดั (มหาชน) 

การวิจยัวิจยัเชิง
ปริมาณ 
(Quantitative 
Research) 

บุคลากรบริษทั 
ไทยฟ้ัูดส์กรุ๊ป 
จ ากด ั(มหาชน) 
จ านวน 400 คน 

ผลการวิจยัพบวา่ ปัจจยัประชากรศาสตร์ ระดบั
การศึกษา รายได้้ฉล่ียต่อเดือน ระยะเวลาในการ
ปฏิบติังาน 
และระดบัต าแหน่งท่ีแตกต่างกนั ส่งผลต่อความ
ผกูพนอังคก์รของบุคลากรบริษทั ไทยฟ้ัูดส์
กรุ๊ป จ า กดั (มหาชน) แตกต่างกนั อยา่งมี
นยัส าคญั ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และปัจจยั
องคก์ร ไดแ้ก่ ดา้นภาวะผูน้ า ดา้นลกัษณะงาน 
ดา้น 
โอกาสท่ีไดรั้บ และดา้นความสัมพนัธ์มี
ความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัองคก์รของ
บุคลากรบริษทั ไทยฟู้ดส์กรุ๊ป จ ากดั (มหาชน) 
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ตำรำงท่ี 2.2 ผลกำรวิจัยในอดีตท่ีเกีย่วข้อง (ต่อ) 
18.  นภสร เชาวว์ิจิตร (2564) การศึกษาความ

คิดเห็นของ
พนกังานต่อการ
ท างานท่ีบา้นใน
สถานการณ์แพร่
ระบาดของ ไวรัส
โควิด-19 : 
กรณีศึกษา ทีม
สนบัสนุนช่องทาง
อิเลก็ทรอนิกส์
ธนาคารกรุงไทย
จ ากดั (มหาชน) 

งานวิจยัเชิงคุณภาพ 
(Qualitative 
Research) 

พนกังานทีม
สนบัสนุนช่องทาง
อิเลก็ทรอนิกส์
ธนาคารกรุงไทย
จ ากดั (มหาชน) 
จ านวน 30 คน 

จากผลการศึกษากลุ่มตวัอยา่งร้อยละ 73.33 ใน
งานวิจยัคร้ังน้ีเป็นเพศหญิง สถานภาพ ของกลุ่ม
ตวัอยา่งมีสัดส่วนท่ีใกลเ้คียงกน ัโดยกลุ่ม
ตวัอยา่งท่ีมีสถานภาพโสดมีการแสดงความ 
คิดเห็นเชิงลบต่อการท างานท่ีบา้นในบางหวัขอ้
มากกวา่กลุ่มตวัอยา่งสถานภาพสมรส เช่น เร่ือง
ปฏิสัมพนัธ์และความรู้สึกเบ่ือจากการท างานท่ี
บา้น สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Lim & Toe 
(2000) และ Iskan & Nakityok (2005) ท่ีพบวา่
กลุ่มท่ีมีคู่สมรสมีทศันคติท่ีดีกวา่ต่อการท างานท่ี
บา้น เน่ืองจากมีความยดืหยุน่มากขึ้นในการ
สร้างความสมดุลระหวา่งความรับผิดชอบใน
การท างานและความรับผิดชอบต่อครอบครัว 
รวมถึงผูวิ้จยัสามารถตั้งขอ้สังเกตไดว้า่ช่วงอายุ
ของกลุ่มตวัอยา่งมี ความแตกต่างกนัในการ
แสดงความคิดเห็นต่อตารางการท างานท่ีบา้นใน
อนาคต โดยกลุ่มตวัอยา่งอายุมากกวา่ 45 ปีเป็น
ตน้ไป ส่วนใหญ่ตอ้งการให้องคก์รเป็นคน
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ก าหนดนโยบายและระเบียบของ ช่วงเวลามาให้
ปฏิบติัตาม แต่กลุ่มตวัอยางตั้งแต่อาย4ุ5 ปีลงไป 
ส่วนมากตอ้งการเขา้ส านกังานเพียง เดือนละ
หน่ึงถึงสองคร้ังตามความจ าเป็นในการท างาน 
หรือตอ้งการจดัสรรวนัเวลาท่ีตอ้งเขา้ส านกังาน
ไดด้ว้ยตนเอง รวมถึงมีกลุ่มตวัอยางในช่วง
อาย4ุ0 ปี ลงไปกล่าวถึงขอ้ดีของการไม่ตอ้งอยู่ 
ภายใตก้ฎระเบียบบางอยางเม่ือท างานท่ีบา้นได้
อีกดว้ย 
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ตำรำงท่ี 2.2 ผลกำรวิจัยในอดีตท่ีเกีย่วข้อง (ต่อ) 
19. ปิยพร ประสมทรัพย,์  

พิเชษฐ์ เช้ือมัน่ และ โชติ บดีรัฐ 
(2564) 

Work from Home 
(WFH): “ท างานท่ี
บา้น” อยา่งไรให้
เวิร์คและมี
ความสุข Work 
From Home: 
Efficiency and 
Happiness 

  ผลการศึกษาพบวา่ การท างานท่ีบา้นมีผลดีทั้ง
ต่อองคก์รและพนกังาน ทั้ง ดา้นค่าใชจ่้ายท่ี
ลดลง เวลาท่ีประหยดัไดจ้ากการเดินทางท่ีลดลง 
และประสิทธิภาพในการท างานท่ีเพิ่มขึ้น โดย 
ประโยชน์ส่วนใหญ่เกือบทั้งหมดตกอยูก่บั
พนกังานในรูปของเวลาในการเดินทางท่ี
ประหยดัได ้ซ่ึงท าให ้พนกังานมีเวลาในการท า
กิจกรรมตามท่ีตอ้งการเพิ่มขึ้น และมีคุณภาพ
ชีวิตท่ีดีขึ้น ประโยชน์ท่ีเกิดขึ้นกบั พนกังานจาก
การท างานท่ีบา้น คือ สามารถประหยดัค่าใชจ่้าย
ในรูปตวัเองถึงร้อยละ 88 และท าใหอ้งคก์ร 
สามารถลดค่าใชจ่้ายไดม้ากถึงร้อยละ 12 อีกดว้ย 
รวมทั้งช่วยประหยดัเวลาในการเดินทางไปกลบั
ระหวา่งท่ีพกั และท่ีท างาน ตลอดจนเวลาท่ีตอ้ง
เดินทางไปประชุมหรือติดต่องานภายนอก 
การศึกษายงัพบอีกวา่ ประสิทธิภาพการท างาน
ของพนกังานท่ีท างานท่ีบา้นส่วนใหญ่เพิ่มขึ้น 
ถึงร้อยละ 40 เหตุผลส าคญัท่ีการท างาน ท่ีบา้น
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ช่วยเพิ่มประสิทธิภาพ คือ พนกังานร้อยละ 29 
รู้สึกในทางบวกจากการไดรั้บอนุญาตใหท้ างาน
ท่ีบา้นได ้ส่วนการท างานท่ีบา้นอยา่งมีความสุข 
พบวา่ พนกังานมีความพึงพอใจในระดบัมาก
ท่ีสุดในดา้นความห่วงใยใน สุขภาพและสวสัดิ
ภาพของพนกังานในช่วงโควิด-19 ระบาด 
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ตำรำงท่ี 2.2 ผลกำรวิจัยในอดีตท่ีเกีย่วข้อง (ต่อ) 
20. Agus Purwanto, Masduki 

Asbari, Mochammad Fahlevi, 
Abdul Mufid, Eva Agistiawati, 
Yoyok Cahyono and Popong 
Suryani 

Impact of Work 
From Home 
(WFH) on 
Indonesian 
Teachers 
Performance 
During the Covid-
19 Pandemic: An 
Exploratory Study 

การวิจยัเชิงคุณภาพ 
Qualitative 
Research 

6 teachers living 
in Tangerang 
City, Indonesia 

The results of this study are that there are 
several advantages and disadvantages to the 
WFH program, the advantages are that the 
WFH activity is more flexible in completing 
work, does not follow office hours, does not 
need to spend money to pay for transportation 
costs or gasoline costs, can minimize the level 
of stress experienced besides traffic jams traffic 
from home to the office, have more free time. 
The disadvantage of WFH is that it can lose 
work motivation to bear electricity and internet 
costs, can cause data security problems. 
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ตำรำงท่ี 2.2 ผลกำรวิจัยในอดีตท่ีเกีย่วข้อง (ต่อ) 
21. Akash D Dubey (2020) Analysing the 

Sentiments 
towards Work-
From-Home 
Experience during 
COVID-19 
Pandemic 

The collection of 
100,000 tweets 
worldwide. These 
tweets either 
contained the term 
#WorkFromHome 
or #WFH 

Active users of 
Twitter  

• Results indicate that Work-from-Home 
concept was taken positively by the people. 
The emotions associated with most of the 
tweets were of trust and anticipation 
indicating that this concept is being 
welcomed by the people. 

 
• From the analysis of the sentiments 

regarding Work-from-Home, it was found 
that 73.10 % of the tweets had positive 
sentiments as compared to 26.10% 
negative sentiments. This signifies that the 
people had a positive outlook towards the 
concept of work-from-home. For a more 
detailed analysis of the tweets, the emotion 
quotient associated with tweets were 
analysed. There were total 8 emotions 
which were evaluated in this analysis 
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which included fear, joy, anticipation, 
anger, disgust, sadness, surprise and trust. 
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ตำรำงท่ี 2.2 ผลกำรวิจัยในอดีตท่ีเกีย่วข้อง (ต่อ) 
22. เสาวณีย ์บวัเจริญ (2562) การใชช่้องทาง

ส่ือสารออนไลน์
ทศันคติท่ีมีต่อการ
ใชช่้องทางส่ือสาร
ออนไลน์ใน การ
ท างานจากท่ีบา้น 
(Work from 
Home) และ
ประสิทธิผลในการ
ท างาน ในภาวะ
วิกฤตโควิด-19 
(COVID–19) 

งานวิจยัเชิงคุณภาพ 
(Qualitative 
Research) 

ประชากรท่ีมีอายุ
ระหวา่ง 21 – 60 ปี
ท่ีเป็นพนกังาน 
บริษทัเอกชน ใน
กรุงเทพมหานคร 
ท่ีไดท้ างานจากท่ี
บา้นในช่วงการ
แพร่ระบาดของ
เช้ือไวรัสโควิด-19 
ระหวา่งเดือน
เมษายน - เดือน
พฤษภาคม 2563 
จ านวน 300 คน 

ผลการทดสอบสมมติฐานการวิจยั พบวา่ การใช้
ช่องทางส่ือสารออนไลน์มีความสัมพนัธ์ กบั
ทศันคติท่ีมีต่อการใชช่้องทางส่ือสารออนไลน์
ในการท างานจากท่ีบา้น โดยมีความสัมพนัธ์ใน
ระดบั ต ่า ทศันคติท่ีมีต่อการใชช่้องทางส่ือสาร
ออนไลนใ์นการท างานจากท่ีบา้น มี
ความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผล ในการท างานใน
ภาวะวิกฤตโควิด-19 ของพนกังานบริษทัเอกชน 
โดยมีความสัมพนัธ์ในระดบัท่ีสูงมาก และ
ทศันคติท่ีมีต่อการใชช่้องทางส่ือสารออนไลน์
ในการท างานจากท่ีบา้น มีความสัมพนัธ์กบั
แนวโนม้ พฤติกรรมการท างานจากท่ีบา้นของ
พนกังานบริษทัเอกชน โดยมีความสัมพนัธ์ใน
ระดบัท่ีสูงมาก 
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ตำรำงท่ี 2.2 ผลกำรวิจัยในอดีตท่ีเกีย่วข้อง (ต่อ) 
23. Ellen Baker, Gayle C. Avery & 

John Crawford (2020) 
Satisfaction and 
Perceived 
Productivity when 
Professionals 
Work From Home 

 กลุ่มพนกังาน
ประจ าจ านวน
ประมาณ 3000 คน 
ท่ีมีการปฏิบติังาน
จากท่ีบา้น ของ
บริษทัต่างๆ ใน
ประเทศ
ออสเตรเลีย 

The study results indicate that organisational 
and job related factors are more likely to affect 
WFH employees’ satisfaction and perceived 
productivity than work styles and household 
characteristics. Wide variability in the latter 
two variables leads to suggestions for 
customised assistance. Implications for human 
resource management are discussed. 

24. ปาริฉตัร โชติภูมิเวทย ์(2564) การบริหารจดัการ
กระบวนการท า
งานท่ีบา้น (WFH) 
เพื่อคุณภาพชีวิต
ของพนกังาน ต่อ
ประสิทธิภาพกา
รท างานในภาวะ
วิกฤตโควิด-19 ขอ
งกล่มธนาคาร 

การวิจยัวิจยัเชิง
ปริมาณ 
(Quantitative 
Research) 

พนกังานธนาคาร
ใน กลุ่มธุรกิจ
ธนาคารจ านวน 
400 คน 

จากการศึกษาการบริหารจดัการกระบวนการ
ท างานจากบา้น (Work From Home) พบวา่ การ
บริหารจดัการกระบวนการท างานจากบา้น ดา้น
การใชข้อ้มูลบนดิจิทลัแพลตฟอร์ม มีผล ต่อ
ประสิทธิภาพการท างานในภาวะวิกฤตโควิด 19 
ของกลุ่มธุรกิจธนาคาร จากการศึกษาแสดงให้ 
เห็นวา่การใชแ้พลตฟอร์มสามารถเช่ือมต่อ API 
(Application Programming Interface) เรียกใช้
งาน ง่าย และสะดวกรวดเร็ว สามารถแชร์ขอ้มูล
ร่วมกบั Facebook บนฐาน API เช่นการท า
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ธุรกรรม ทางการเงินบนระบบ Messenger หรือ
บนแอปพลิเคชนัของ Facebook ได ้และระบบ
สามารถเรียกดู รายงานไดร้วดเร็วถูกตอ้งและ
เป็นปัจจุบนั (Real Time) ความรวดเร็วในการ
ประมวลมีความเร็วและ ประสิทธิภาพสูงช่วยลด
ความซ ้าซอ้นของขอ้มูล โดยระบบมีความ
ปลอดภยัสูง ซ่ึงมีการตรวจสอบ การเขา้ถึงขอ้มูล
โดยการกาหนดสิทธ์ิเขา้ใชง้านเขา้ไดต้าม
ต าแหน่ง จึงกล่าวไดว้า่ระบบเหล่าน้ีเป็น 
เคร่ืองมือท่ีช่วยใหก้ารท างานแบบ Work From 
Homeของพนกังานมีประสิทธิภาพในภาวะ
วิกฤตโควิด-19 สอดคลอ้งกบแนวคิดของ จิดา
ภา ช่วยพนัธุ์ วริทธ์ินนัท ์ชุมประเสริฐ และสุตา
ภทัร ม่วงนา (2563) กล่าววา เม่ือท างานจากบา้น
ขอแค่คอมพิวเตอร์และอินเทอร์เน็ตก็เพียงพอ
เพราะประเทศไทย เป็นแหล่งรับ Work from 
Anywhere ชั้นยอด ผนวกกบัพฤติกรรมคนรุ่่น
ใหม่ท่ีชอบอิสระ จะเป็นอีก ปัจจยัในการ
ผลกัดนัการท างานโดยพนกังาน 48% รู้สึกถึง
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การท างานท่ีมีประสิทธิภาพมากขึ้น และ 60% มี
สุขภาพจิต ดีขึ้นเม่ือท างานนอกออฟฟิศ ซ่ึง
สอดคลอ้งกบ ัั BANGKOKBANK SME 
(2020) ไดศึ้กษาเหตุผลท่ีควรส่งเสริม
กระบวนการ Work From Home จากการวิจยั
ของมหาวิทยาลยัซิดนีย ์และมหาวิทยาลยั
สแตนฟอร์ด ผลการศึกษาพบวา่ การท างานจาก
บา้นช่วยส่งเสริมความสุขให้กบ ัพนกังาน 
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ตำรำงท่ี 2.2 ผลกำรวิจัยในอดีตท่ีเกีย่วข้อง (ต่อ) 
25. ลกัษิกา นุชอดม (2564) ทศันคติและความ

พึงพอใจของ
พนกังานกล่มอุ 
ตสาหกรรม
สินคา้อ ัุ ปโภคบ
ริโภค ( ัุ FMCG) 
ประเทศไทยต่อ
รูปแบบการท างาน
ท่ีบา้น (Work from 
home) ในช่วง
สถานการณ์วิกฤต 
COVID-19 

การวิจยัวิจยัเชิง
ปริมาณ 
(Quantitative 
Research) 

กลุ่มพนกังาน
บริษทัเอกชนใน
กลุ่มอุตสาหกรรม 
FMCG ประเทศ
ไทยท่ีไดรั้บ
ผลกระทบจาก
สถานการณ์วิกฤต 
COVID-19 และ
จ าเป็นตอ้งเปล่ียน
รูปแบบการท างาน
จากส านกังานเป็น 
การท างานจาก
บา้นจ านวน 244 
คน 

ผลการวิจยัสรุปไดว้า่ ปัจจยัดา้นบรรทดัฐานท่ี
ท างานจะส่งผลต่อ ปัจจยัดา้นความพึงพอใจใน
งาน และปัจจยัดา้นความอยดีูมีสุขมาก ท่ีสุด 
ในขณะท่ีปัจจยัดา้นบรรทดัฐานท่ีบา้นจะส่งผล
ต่อปัจจยัดา้นความสมดุลระหวางงานและชีวิต
ส่วนตวัและปัจจยัดา้นความสอดคลอ้งระหวา่ง
บุคคลกบังาน มากท่ีสุด และเม่ือพิจารณาตวัแปร
ก ากบัคือการรับรู้ต่อสถานการณ์วิกฤต COVID-
19 และความยากล าบากในการเดินทาง พบวา่ทั้ง 
สองปัจจยัจะส่งผลกระทบต่อระดบั
ความสัมพนัธ์ระหวางตวัแปรอิสระและตวัแปร
ตามอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 0.0 
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ตำรำงท่ี 2.2 ผลกำรวิจัยในอดีตท่ีเกีย่วข้อง (ต่อ) 
26 สินีพร อ่อนทรัพย ์(2563) ปัจจยัท่ีมีอิทธิพล

ต่อผลการ
ปฏิบติังานจากท่ี
บา้น (Work From 
Home) : 
กรณีศึกษาองคก์าร
รัฐวิสาหกิจแห่ง
หน่ึง 

การวิจยัวิจยัเชิง
ปริมาณ 
(Quantitative 
Research) 

พนกังาน
รัฐวิสาหกิจแห่ง
หน่ึงท่ีปฏิบติังาน 
ในหนา้ท่ี
สนบัสนุน จาก 3 
หน่วยงาน ซ่ึงมี
ประสบการณ์การ
ปฏิบติังานจากท่ี
บา้น (Work from 
Home) จ านวน 80 
คน 

ผูต้อบแบบสอบถามมีค่าเฉล่ียระดบัความคิดเห็น
ดว้ยต่อทุกมิติอยูท่ี่ระดบัเห็น ดว้ยสูงโดยอนัดบั
แรก ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นนโยบายขององคก์าร 
(Corporate policy) โดยมีค่าเฉล่ียระดบั ความ
คิดเห็นดว้ยอยูท่ี่ 4.00 รองลงมาคือ ปัจจยั
คุณลกัษณะงานทั้ง 5 มิติ ไดแ้ก่ ดา้นทกัษะ (Skill 
Variety) ความต่อเน่ืองของงานหรือมีความเป็น
อนัหน่ึงอนัเดียวกนั (Task Identity) ความส าคญั
ของ งาน (Task Significance) ความมีอิสระใน
งาน (Autonomy) ผลสะทอ้นของงาน 
(Feedback) โดยความ ต่อเน่ืองของงาน หรือมี
ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั (Task Identity) มี
ค่าเฉล่ียความคิดเห็นดว้ยสูงสุด ในปัจจยัดา้น
คุณลกัษณะงานทั้ง 5 มิติ กล่าวคือ มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 
3.85 โดยมีผลการทดสอบสมมติฐานดว้ยการ
วิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบ Multiple 
Linear Regression พบวา่ นโยบายองคก์าร 
(Corporate Policy) มีอิทธิพลต่อการปฏิบติังาน
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จากท่ีบา้น (Work from Home) ส า หรับ
คุณลกัษณะ งาน (Job Characteristic) ไม่มี
อิทธิพลต่อการปฏิบติังานจากท่ีบา้น (Work 
from Home) 
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ตำรำงท่ี 2.2 ผลกำรวิจัยในอดีตท่ีเกีย่วข้อง (ต่อ) 
27. สุนนัทา ทรเพช็ร (2563) คุณลกัษณะผูน้ าท่ี

ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพใน
ก ารปฏิบติัง าน
แบบ Work from 
Home ในสภาวะ
ก ารณ์โควิด 19 
ของธน าค ารขน าด
ใหญ่แห่งหน่ึง 

การวิจยัวิจยัเชิง
ปริมาณ 
(Quantitative 
Research) 

พนกังานประจ าท่ี 
ปฏิบติังานใน
ธนาคาร โดยไม่
จ ากดัเง่ือนไข 
จ านวน 381 คน 

ผลการศึกษาจากผูต้อบแบบสอบถามจ านวน 
381 คน พบวา่คุณลกัษณะผูน้ าท่ีส่งผลต่อ 
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานแบบ Work from 
Home ในสภาวะการณ์โควิด 19 อยูใ่นระดบัสูง 
โดย ดา้นเวลามีระดบัความคิดเห็นสูงท่ีสุด และ
ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังาน แบบ Work from Home ใน
สภาวะการณ์โควิด 19 โดยภาพรวมอยูใ่น
ระดบัสูง ซ่ึงจากการวิเคราะห์ สามารถสรุปไดว้า่ 
คุณลกัษณะผูน้ าดา้นการส่ือสารอยา่งเปิดเผย
และคงเส้นคงวา ตดัสินใจอย่าง รวดเร็ว และ
เด็ดขาด จดัล าดบัความส าคญัของงานอย่าง
ชดัเจน และสนบัสนุนการน าเทคโนโลยมีาใช้ 
งานส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานแบบ 
Work from Home ในสภาวะการณ์โควิด 19 
อยา่งมี นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 
0.05 
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สมมติฐำนท่ี1 การส่ือสารอย่างเปิดเผยและคง
เส้นคงวา (Communication with openness and 
consistency) ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังาน แบบ Work from Home ใน
สภาวะการณ์โควิด 19 เป็นไปตำมสมมติฐำนท่ี 
ก ำหนด  
 
สมมติฐำนท่ี2 การมีความเห็นอกเห็นใจต่อ
พนกังาน (Empathy) ส่งผลต่อ ประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังานแบบ Work from Homeใน
สภาวะการณ์โควิด19 ไม่เป็นไปตำมสมมติฐำน 
ท่ีก ำหนด  
 
สมมติฐำนท่ี3 การตดัสินใจอยา่งรวดเร็ว และ
เด็ดขาด (Making quick and decisive decisions) 
ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแบบ 
Work from Home ในสภาวะการณ์โควิด 19 
เป็นไปตำมสมมติฐำนท่ีก ำหนด  
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สมมติฐำนท่ี4 การสร้างความเช่ือใจระหวา่ง
องคก์รกบัพนกังาน (Trust) ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแบบ Work from 
Home ใน สภาวะการณ์โควิด 19 ไม่เป็นไปตำม
สมมติฐำน ท่ีก ำหนด  
 
สมมติฐำนท่ี5 การจดัล าดบัความส าคญัของงาน
อยา่งชดัเจน (Clear prioritization of tasks) 
ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแบบ 
Work from Home ในสภาวะการณ์โควิด 19 
เป็นไปตำมสมมติฐำนท่ี ก ำหนด  
 
สมมติฐานท่ี6 การสนบัสนุนการน าเทคโนโลยี
มาใชง้าน (Support the adoption of technology 
ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแบบ 
Work from Home ในสภาวะการณ์โควิด 19 
เป็นไปตำมสมมติฐำนท่ีก ำหนด 
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ตำรำงท่ี 2.2 ผลกำรวิจัยในอดีตท่ีเกีย่วข้อง (ต่อ) 
28. มธุรพจน์ พรหมสุรินทร์ (2563) ศึกษาปัจจยัท่ีส่งผล

ต่อประสิทธิภาพ
ในการท างานจาก
รูปแบบการท 
างาน Work from 
home : กรณีศึกษา 
สายทรัพยากร
บุคคล สถาบนั
การเงินเอกชนแห่ง
หน่ึง 

การวิจยัวิจยัเชิง
ปริมาณ 
(Quantitative 
Research) 

พนกังานท่ี
ปฏิบติังานสาย 
ทรัพยากรบุคคล 
ของสถาบนั
การเงินเอกชน
แห่งหน่ึงจ านวน 
241 คน 

ผลการศึกษาพบวา่ปัจจยัท่ีส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างานจากรูปแบบการท 
างาน Work from home ตามกรอบแนวคิดใน
การวิจยัคร้ังน้ีมีทั้งหมด 5 ตวัแปร ไดแ้ก่ ปัจจยั
สภาพแวดลอ้ม ในการท างานท่ีบา้น ปัจจยัความ
ไวว้างใจต่อพนกังาน ปัจจยัทรัพยากรท่ี
เอ้ืออ านวยต่อการใชง้าน ปัจจยัเทคโนโลยท่ีี
เอ้ืออ านวยต่อใชง้าน ปัจจยันโยบายองคก์าร ซ่ึง
จากการวิเคราะห์สามารถสรุปผลได ้วา่ปัจจยัท่ี
ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานจากรูปแบบ
การท างาน Work from home อยา่งมี นยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .05 ในองคก์ารแห่งน้ีไดแ้ก่ 
ปัจจยัสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีบา้น ปัจจยั 
ความไวว้างใจต่อพนกังาน ปัจจยัเทคโนโลยท่ีี
เอ้ืออ านวยต่อการใชง้าน ปัจจยันโยบายองคก์าร 
ท่ีระดบั นยัส าคญั .05 ผลการวิจยัท่ีไดน้ี้สามารถ
เป็นแนวทางใหก้บัองคก์ารน าไปประยกุตใ์ชใ้น
การพฒันารูปแบบการท างาน Work from home 
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เพื่อเสริมสร้างประสิทธิภาพในการท างานจาก
รูปแบบการท า งาน Work from home ของ
หน่วยงานและองคก์ารอ่ืน ๆ ใหดี้มากยิง่ขึ้น 
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ตำรำงท่ี 2.2 ผลกำรวิจัยในอดีตท่ีเกีย่วข้อง (ต่อ) 
29. ลิลกมล กิตติเจริญกุล ต าแหน่งและสาย

อาชีพท่ีส ามารถใช้
ระบบการท างาน 
แบบ Work from 
Home ในธุรกิจ 
B2B 

การวิจยัเชิงปริมาณ 
(Quantitative 
Research) 

พนกังาน
บริษทัเอกชนแห่ง
หน่ึงใน 
กรุงเทพมหานคร 
ท่ีมีอายกุารท างาน
ในองคก์ร 6 เดือน
ขึ้นไป ซ่ึง
ประกอบไปดว้ย
กลุ่มตวัอยา่งของ 
พนกังานท่ีมี
ต าแหน่งและสาย
อาชีพต่าง ๆ ตั้งแต่
ระดบัผูบ้ริหาร 
ผูจ้ดัการ จนถึง
พนกังาน เพื่อ
ศึกษาถึง ต าแหน่ง
และสายอาชีพท่ีมี
ความเป็นไปไดใ้น

ผลการศึกษาจากคุณลกัษณะงาน (Job 
Characteristic) ตวัช้ีวดั (KPI) และปริมาณงาน 
(Workload) ตามกรอบแนวคิดในการวิจยัท่ี
สามารถส่งผลต่อการใชร้ะบบการท างานท่ีบา้น
ในธุรกิจ B2B จากผลการวิเคราะห์สามารถสรุป
ไดว้า่สายอาชีพท่ีมีโอกาสท างานท่ีบา้นและมี
ประสิทธิภาพใน การท างานท่ีดี โดยสามารถใช้
ระบบการท างานท่ีบา้นได ้ซ่ึงมีโอกาสมากกวา่ 
70% ไดแ้ก่ Marketing, Finance, IT Super User, 
Management, Customer Service (CS), 
Operation Admin แล ะ Training Admin 
รองลงมาคือสายอาชีพท่ีมีความเป็นไปไดท่ี้จะ
สามารถใชร้ะบบการท างานท่ีบา้น ซ่ึงมีโอกาส
ประมาณ 50% คือ สายอาชีพ Auditor และ 
Secretary แต่ส าหรับสายอาชีพท่ีไม่เหมาะจะ ใช้
ระบบการท างานท่ีบา้นเน่ืองดว้ยลกัษณะงาน คือ 
Sales 
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การใชร้ะบบการ
ท างานท่ีบา้น ใน
ธุรกิจ B2B 
จ านวน 283 คน 
ทั้งน้ีไดใ้ชก้ลุ่ม
ตวัอยา่งในองคก์ร
จาก 3 แผนก 
เฉพาะพนกังานท่ี
ท างานท่ีส านกังาน
ใหญ่ 
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ตำรำงท่ี 2.2 ผลกำรวิจัยในอดีตท่ีเกีย่วข้อง (ต่อ) 
30. ณฐัฐินนัท ์มรกตศรีวรรณ (2563) ปัจจยัท่ีมีผลต่อ

ประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังานท่ี
บา้น (Work from 
Home) ของ
พนกังาน
บริษทัเอกชนใน
กรุงเทพและ
ปริมณฑลในภาวะ
วิกฤติโควิด-19 

การวิจยัเชิงปริมาณ 
(Quantitative 
Research) 

พนกังาน
บริษทัเอกชนใน
กรุงเทพและ
ปริมณฑล ผูว้ิจยั
ไดก้ า หนดขนาด
กลุ่มตวัอยา่งท่ีใช้
การวิเคราะห์
โมเดลสมการ
โครงสร้าง 
(Structural 
Equation 
Modeling : SEM) 
โดยขนาดตวัอยา่ง
ส า หรับการ
วิเคราะห์โมเดล
สมการโครงสร้าง
ใชจ้ านวนตวัอยา่ง 
ตอ้งไม่ต ่า กวา่ 

ผลการวิจยัพบวา่ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพ
ในการท างานท่ีบา้น (Work from Home) ของ
พนกังานบริษทัเอกชนในกรุงเทพและปริมณฑล
ในภาวะวิกฤติโควิด-19 โดยเรียงล าดบั ปัจจยั
อิทธิพลท่ีมีผลจากมากไปนอ้ย ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้น
บรรทดัฐานท่ีท างาน ปัจจยัดา้นบรรทดัฐานท่ี 
บา้น ปัจจยัดา้นการรับรู้ถึงประโยชน์ของการใช้
งาน ปัจจยัดา้นการรับรู้ถึงความง่ายของการใช้
งาน ปัจจยัดา้นความเขา้กนัในการใช ้ปัจจยัดา้น
นโยบายองคก์ร ปัจจยัดา้นทรัพยากรและ
เทคโนโลย ีเอ้ืออ านวยต่อการใช ้
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100 ตวัอยา่ง และ
มีสัดส่วนจ านวน
เท่าของขนาด
ตวัอยา่งต่อจ านวน
ตวัแปรท่ีสังเกตได ้
(Observed 
Variables) โดย
ตอ้งมีค่าเป็น 10 - 
12 เท่าของจ านวน
ตวัแปรท่ีสังเกตได ้
(Hair, Black, 
Babin & 
Anderson, 2010) 
ซ่ึงพิจารณาจากจ า 
นวนตวัแปร
สังเกตไดใ้น
แบบสอบถาม 
พบวา่ มีจ านวน 37 
ตวัแปร ดงันั้นจึง
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ตอ้งใชจ้ านวน
ตวัอยา่ง 370 
ตวัอยา่งเป็นอยา่ง
นอ้ย 

 
จากขอ้สรุปของผลการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งขา้งตน้ ผูว้ิจยัได้พบว่าการท างานจากท่ีบา้นนั้นลว้นสามารถส่งผลต่อความ

ผูกพนัองคก์รของพนกังานไปไดใ้นทั้งทิศทางบวกและทิศทางลบ ทั้งน้ี ขึ้นอยู่กบัปัจจยัสนบัสนุนและปัจจยัแวดลอ้มในหลายๆ ดา้น ดงันั้น ผูว้ิจยัจึงไดท้ าการ
พิจารณาเลือกปัจจยัท่ีอาจส่งผลต่อความผูกพนัท่ีมีต่อองค์กรของพนักงาน จากรูปแบบการท างานจากท่ีบา้นหรือ Work from home  โดยน ามาสร้างกรอบ
แนวคิดของงานวิจยั ไดด้งัน้ี  
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Conceptual Framework  

ตัวแปรอสิระ ตัวแปรตำม 

ปัจจยัความกา้วหนา้และ
ความมัน่คงในการท างาน 

 

ปัจจยัดา้นความสมดุล
ระหวา่งการใชชี้วิตกบัการ

ท างาน 
 

ปัจจยัดา้นการท างาน
ร่วมกนั และความสัมพนัธ์

กบับุคคลอ่ืน 
 

ปัจจยัดา้นการส่ือสารของ
หวัหนา้งาน 

 

ควำมผูกพนัต่อองค์กรของพนักงำน 
 

• ความเช่ือมัน่ในการยอมรับ
เป้าหมายและค่านิยมของ
องคก์ร 

• ความเตม็ใจทุ่มเทความ
พยายามเพื่อประโยชน์ของ
องคก์ร 

• ความปรารถนาในการคงไว ้
    ซ่ึงการเป็นสมาชิกภาพของ 

          องคก์ร 
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บทที่ 3 
วิธีกำรด ำเนินกำรวิจัย 

 
 

ในการศึกษา “ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัองค์กรของพนักงานบริษทัผูด้  าเนิน
ธุรกิจในการให้บริการหลงัการขายกบัลูกคา้ทางโทรศพัทแ์ห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานครในช่วงท่ีมี
การท างานจากท่ีบา้น” คร้ังน้ีเป็นการศึกษาวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ซ่ึงผูท้  าวิจยัได้
ก าหนดวิธีการด าเนินการวิจยัดงัน้ี  

3.1 กลุ่มประชากรและลกัษณะของกลุ่มตวัอยา่ง  
3.2 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั  
3.3 การสร้างและพฒันาเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั 
3.4 กระบวนการเก็บขอ้มูล  
3.5 การวิเคราะห์ขอ้มูล 

 
 

3.1 กลุ่มประชำกรและลกัษณะของกลุ่มตัวอย่ำง  
ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ีคือ พนกังานของบริษทัผูด้  าเนินธุรกิจในการให้บริการ

หลงัการขายกบัลูกคา้ทางโทรศพัทแ์ห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร ซ่ึงมีโอกาสในการปฏิบติังานจากท่ี
บา้นในช่วงท่ีมีการแพร่ระบาดของไวรัสโควิด-19 ทั้งน้ี จากขอ้มูลจ านวนพนกังานของบริษทัทั้งส้ิน 
ณ วนัท่ี 31 มกราคม 2565 อยู่ท่ี 750 คน (ข้อมูลจากฝ่ายทรัพยากรบุคคล) ผูว้ิจัยได้ก าหนดกลุ่ม
ตวัอย่างจากประชากรทั้งหมด โดยท าการก าหนดขนาดของกลุ่มตวัอย่างไดท่ี้จ านวน 261 คน จาก
การค านวณตามสูตรของ Taro Yamane (Yamane, 1967) อยา่งไรก็ตาม เน่ืองจาก ณ ช่วงเวลาท่ีมีการ
จดัท าแบบส ารวจ (เดือนมิถุนายนจนถึงเดือนกรกฎาคม 2565) จ านวนของพนกังานอาจมีการปรับลด
หรือเพิ่มขึ้นได ้ดงันั้น ผูวิ้จยัจึงจะท าการเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่างประชากรทั้งส้ิน 300 คน โดย
สูตร ของ Taro Yamane ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% และระดบัความคลาดเคล่ือนท่ีรับไดเ้ท่ากบั 5% มี
วิธีการค านวณดงัน้ี 
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โดย  
n = ขนาดตวัอยา่งท่ีค านวณได ้ 
N = จ านวนประชากร  
e = ค่าความคลาดเคล่ือนท่ีจะยอมรับไดข้องกลุ่มตวัอยา่ง (allowable error) 5% 

 
แทนค่า  n =                         750 
                                    1+(750 (0.05)2) 
N = 261 คน 
 

การสุ่มตัวอย่างการวิจัยคร้ัง น้ีผู ้วิจัย เลือกสุ่มตัวอย่างแบบอาศัยความสะดวก 
(Convenience Sampling) ซ่ึงมีหลักเกณฑ์ในการคัดกรองกลุ่มตัวอย่างประชากรท่ีเป็นพนักงาน
บริษัทผู ้ด า เ นินธุรกิจในการให้บ ริการหลังการขายกับลูกค้าทางโทรศัพท์แห่งหน่ึงใน
กรุงเทพมหานคร โดยขอความร่วมมือจากกลุ่มตวัอย่าง ในการตอบแบบสอบถามออนไลน์ (Online 
Self-Administered Questionnaires) จนครบตามจ านวนกลุ่มตวัอยา่ง ตามท่ีก าหนดไว ้300 ตวัอยา่ง 
 
 

3.2 เคร่ืองมือท่ีใช้ในกำรวิจัย 
เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลคือแบบสอบถามอิเลคทรอนิคส์ (Online 

questionnaire)  ท่ีไม่ มีการระบุตัวตน (ช่ือนามสกุลหรือ Identification อ่ืนๆ) ของผู ้ร่วมตอบ
แบบสอบถาม ทั้งน้ี โดยแบบสอบถามประกอบด้วย 5 ส่วน และมีจ านวนขอ้ค าถามทั้งส้ิน 29 ขอ้ 
ตามรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 
 

ส่วนท่ี 1  กำรยืนยันและแสดงควำมยินยอมในกำรเข้ำร่วมตอบแบบสอบถำม  
ทั้งน้ี ในส่วนท่ี 1 ของแบบสอบถามนั้น มีวตัถุประสงคเ์พื่อเป็นการยืนยนัความสมคัร

ใจของผูร่้วมตอบแบบสอบถาม โดยผูท้  าการวิจยัจะมีการอธิบายถึงค าช้ีแจงต่างๆ เช่น การไม่ระบุถึง
ช่ือ-นามสกุลหรือขอ้มูลท่ีสามารถติดตามไปยงัผูร่้วมตอบแบบสอบถามได้ และสิทธิอนัพึงมีของผู ้
ร่วมตอบฯ ในการจะไม่ตอบค าถามขอ้ใดขอ้หน่ึงหากรู้สึกอึดอดัหรือไม่สบายใจ เป็นตน้ เพื่อให้ผู ้
ร่วมตอบฯ ไดท้ าการยืนยนัความสมคัรใจในการร่วมตอบแบบสอบถาม ก่อนท่ีจะไปยงัค าถามคดั
กรองต่อไป 
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ส่วนท่ี 2  ค ำถำมคัดกรอง 
ในส่วนของค าถามคดักรองนั้น มีวตัถุประสงคเ์พื่อเป็นการคดักรองและยนืยนัวา่ ผูร่้วม

ตอบแบบสอบถาม เข้าเกณฑ์ตามท่ีผู ้ท าการวิจัยได้ก าหนดไว้จริงๆ โดยค าถามคัดกรองจะ
ประกอบดว้ย 2 ค าถามคือ 

1. ท่านเป็นพนักงานของบริษทั AWP Services (Thailand) Co.,Ltd. (Allianz Partners 
Thailand) หรือไม่  

(  ) 1. ใช่ ( ) 2. ไม่ใช่ (จบการท าแบบส ารวจ) 
2. ลกัษณะการท างานในช่วงการแพร่ระบาดของเช้ือไวรัสโควิด-19  
( ) 1. ท างานท่ีบา้น 100%  
( ) 2. ท างานท่ีบา้นกบัท่ีออฟฟิศผสมกนั  
( ) 3. ท างานท่ีออฟฟิศ 100% (จบการท าแบบส ารวจ) 
 
ส่วนท่ี 3  ข้อมูลส่วนบุคคลและข้อมูลช่วงระยะเวลำในกำรท ำงำนจำกท่ีบ้ำนของผู้ตอบ

แบบสอบถำม   
แบบสอบถามขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถามจะมีจ านวนทั้งส้ิน 7 ขอ้ ไดแ้ก่  
1. เพศ  
2. อาย ุ 
3. สถานภาพสมรส  
4. ระดบัการศึกษา  
5. รายไดต้่อเดือน 
6. อายงุาน 
7. ช่วงระยะเวลาในการปฏิบติังานจากท่ีบา้น 
 
ส่วนท่ี 4 แบบสอบถำมเกี่ยวกับปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อควำมผูกพันองค์กรของพนักงำน 

ในช่วงท่ีมีกำรท ำงำนจำกท่ีบ้ำน (ตัวแปรต้น) โดยวัดค่ำจำกมำตรำส่วนชนิด 5 ระดับ (Likert Rating 
Scale) 

หวัขอ้ค าถามในส่วนท่ี 4 ประกอบดว้ย  
1. ปัจจยัดา้นความกา้วหนา้และมัน่คงในการท างาน 
2. ปัจจยัดา้นความสมดุลระหวา่งการใชชี้วิตกบัการท างาน 
3. ปัจจยัดา้นการท างานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน 
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4. ปัจจยัดา้นการส่ือสารของหวัหนา้งาน 
 
ส่วนท่ี 5  แบบสอบถำมวัดควำมผูกพนัต่อองค์กรของพนักงำน ในช่วงท่ีมีกำรท ำงำน

จำกที่บ้ำน (ตัวแปรตำม) โดยวัดค่ำจำกมำตรำส่วนชนิด 5 ระดับ (Likert Rating Scale)  
หวัขอ้ค าถามในส่วนท่ี 5 ประกอบดว้ย  
1. ความเช่ือมัน่ในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร  
2. ความเตม็ใจทุ่มเทความพยายามเพื่อประโยชน์ขององคก์ร 
3. ความปรารถนาในการคงไวซ่ึ้งการเป็นสมาชิกภาพขององคก์ร  

ทั้งน้ี แบบสอบถามในส่วนท่ี 2 และส่วนท่ี 3 นั้น จะมีการวดัขอ้มูลเป็นแบบอนัตรภาคชั้น (Interval 
Scale) โดยลกัษณะของแบบสอบถามเป็นมาตรวดัแบบประเมินค่า (Likert Rating Scale) 5 ระดบั ซ่ึง
มีล าดบัของค่าคะแนนแต่ละระดบั ดงัน้ี 

ระดบัความเห็น 5 หมายถึง เห็นดว้ยมากท่ีสุด  
ระดบัความเห็น 4 หมายถึง เห็นดว้ยมาก  
ระดบัความเห็น 3 หมายถึง ปานกลาง  
ระดบัความเห็น 2 หมายถึง ไม่เห็นดว้ย  
ระดบัความเห็น 1 หมายถึง ไม่เห็นดว้ยมากท่ีสุด  

เม่ือรวบรวมขอ้มูล และแจกแจงความถี่แลว้ ผูว้ิจยัใชเ้กณฑเ์ฉล่ียในการอภิปรายผลงานค านวณความ
กวา้งของอนัตรภาคชั้น ดงัน้ี  
ความกวา้งอนัตรภาคชั้น =   คะแนนสูงสุด – คะแนนต ่าสุด  
                                                            จ านวนชั้น  
                                        =      5 - 1  
                                                  5  
                                        =     0.8  
โดยน าคะแนนท่ีไดม้าวิเคราะห์หาค่าเฉล่ียเลขคณิตการแปลความหมายของระดบัคะแนนเฉล่ียของ
ความคิดเห็น ดงัน้ี  
                    คะแนนเฉลีย่                                  ควำมหมำย  

4.21 – 5.00                        มีความพึงพอใจระดบัมากท่ีสุด  
3.41 – 4.20                          มีความพึงพอใจระดบัมาก  
2.61 – 3.40                       มีความพึงพอใจระดบัปานกลาง  
1.81 – 2.60                          มีความพึงพอใจระดบันอ้ย  
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1.00 – 1.80                       มีความพึงพอใจระดบันอ้ยท่ีสุด 
 

 

3.3 กำรสร้ำงและพฒันำเคร่ืองมือท่ีใช้ในกำรวิจัย  
การสร้างเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี ผูวิ้จยัไดด้ าเนินการสร้างแบบสอบถามตาม

ขั้นตอนดงัต่อไปน้ี  
1. ศึกษาเอกสาร ทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งต่างๆ เช่น บทความในวารสาร เอกสาร

ทางวิชาการ วิทยานิพนธ์ สารนิพนธ์ การคน้ควา้อิสระ เพื่อเป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม                              
2. ก าหนดข้อค าถามให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์กรอบแนวคิด และตัวแปรท่ีท าการศึกษา                              
3. สร้างแบบสอบถามฉบบัร่าง เพื่อท าการพิจารณา ตรวจสอบ แก้ไขให้ชัดเจน ทั้งน้ี โดยจะตอ้ง
ครอบคลุมเน้ือหาสาระใหต้รงตามวตัถุประสงค ์                                                                                     4
. น าแบบสอบถามไปหาค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) โดยน าแบบสอบถามในส่วนท่ี 2 และส่วนท่ี 3 
มาท าการวดัความคงท่ีภายใน (Internal Consistency) โดยใชว้ิธีหาค่าสัมประสิทธ์ิ Cronbach’s Alpha 
Coefficient 

 
 

3.4 กระบวนกำรเกบ็ข้อมูล  
1. ผูว้ิจยัด าเนินการส่งเอกสารขออนุญาตท าการเก็บขอ้มูลเพื่อท าการวิจยักบัพนักงาน

ของบริษทั AWP Services (Thailand) Co., Ltd. ถึงทางผูบ้ริหารของบริษทัฯ เพื่อการพิจารณาอนุมติั 
2. หลงัจากไดรั้บการอนุมติัจากทางบริษทัฯ ผูว้ิจยัด าเนินการขอความอนุเคราะห์จาก

ฝ่ายทรัพยากรบุคลในการประสานงานกบัผูจ้ดัการแผนกต่างๆ ภายในบริษทั เพื่อขอท าการแชร์ลิงก์
แบบสอบถามออนไลน์  (Google Form online questionnaire)  ไปยังพนักงานผ่านทาง  Line 
Application ทั้งน้ี โดยจะไม่มีการขอ Line Account ส่วนตวัโดยตรงจากพนกังานท่านใดทั้งส้ิน และ
จะไม่มีการบงัคบัหรือรบกวนพนกังานในการร่วมตอบแบบสอบถามทั้งส้ินเช่นกนั  

3. ผูจ้ดัการแผนกต่างๆ ช่วยด าเนินการแชร์ลิงก์แบบสอบถามออนไลน์ (Google Form 
online questionnaire) ไปยงัพนกังานผา่นทาง Group Line ของแผนกตนเอง และช่วยประชาสัมพนัธ์
เชิญชวนใหพ้นกังานร่วมตอบแบบสอบถาม 

4. พนักงานของบริษทัฯ ท่ีได้รับลิงก์แบบสอบถามออนไลน์ (Google Form online 
questionnaire) แลว้   ท าการอ่านและท าความเขา้ใจค าช้ีแจงต่างๆ ของแบบสอบถามซ่ึงแสดงอยู่ใน
ส่วนแรกของลิงก์แบบสอบถามออนไลน์ เพื่อพิจารณาความสมคัรใจในการร่วมตอบฯ หลงัจาก
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พิจารณาแลว้ หากพนกังานมีความยินดีและสมคัรใจท่ีจะร่วมตอบแบบสอบถาม พนกังานจึงท าการ
กดปุ่ ม “ยนิยอมเขา้ร่วมการตอบแบบสอบถาม” ในแบบสอบถามออนไลน์ เพื่อเขา้สู่ส่วนของค าถาม
คดักรองและค าถามส่วนอ่ืนๆ ต่อไป 

5. หลงัจากท่ีผูร่้วมตอบแบบสอบถาม ตอบค าถามต่างๆ ของงานวิจยัจนแลว้เสร็จ จึงท า
การกดปุ่ มส่งค าตอบเขา้สู่ระบบ    

6. ผูว้ิจยัท าการตรวจสอบความสมบูรณ์ครบถว้นของตวัขอ้มูลจากรายงานท่ีดึงออกมา
จากระบบในรูปแบบ -ของ Excel File และน าไปวิเคราะห์ ในล าดบัต่อไป                                                                                            

ทั้งน้ี แบบสอบถามออนไลน์ (Google Form online questionnaire)  ท่ีใช้จะไม่มีการ
ระบุตวัตนของผูเ้ขา้ร่วมงานวิจยัแต่อยา่งใด และภายหลงัจากการน าขอ้มูลไปใชใ้นการท างานวิจยัจน
เสร็จเรียบร้อยแล้ว ผู ้วิจัยจะเก็บข้อมูลดังกล่าวไว้เป็นระยะเ วลา1 ปี เพื่อเป็นข้อมูลอ้างอิง
ประกอบการวิจัยและ หลังจากนั้นจะท าการลบข้อมูลดังกล่าวออกทั้งหมดเพื่อเป็นการปกป้อง
ความลบัส่วนตวัของผูเ้ขา้ร่วมวิจยั        

                                     
 

3.5 กำรวิเครำะห์ข้อมูลและวิธีทำงสถิติทีใ่ช้  
หลงัจากรวบรวมขอ้มูลการตอบแบบสอบถามครบ 300 ชุดตามท่ีไดก้ าหนดไวแ้ลว้นั้น 

ผูว้ิจยัจะท าการ ตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถามซ่ึงเป็นการดึงขอ้มูลรายงานในรูปแบบ 
Excel File ออกมาจากระบบ หากผูว้ิจยัพบว่า แบบสอบถามออนไลน์ชุดใดไม่มีความครบถว้นของ
ขอ้มูล เช่น มีการตอบค าถามไม่ครบทุกขอ้ ทางผูว้ิจยัจะท าการลบขอ้มูลของการตอบแบบสอบถาม
ชุดดงักล่าวออกจากรายงาน และจะเก็บไวเ้พียงขอ้มูลของการตอบแบบสอบถามท่ีมีความครบถว้น
สมบูรณ์เพื่อใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลต่อไปเท่านั้น             

ทั้ งน้ี ข้อมูลตามท่ีกล่าวอ้างข้างต้น จะถูกด าเนินการประมวลผลข้อมูลด้วยระบบ
คอมพิวเตอร์โดยใชโ้ปรแกรมประมวลผลส าเร็จรูปส าหรับการวิจยัทางสังคมศาสตร์ SPSS (Statistic 
Package for The Social Science) เพื่อมาประมวลผล โดยมีรายละเอียด ดงัน้ี                                                                          
 

แบบสอบถำมส่วนท่ี 3 : ข้อมูลส่วนบุคคลและข้อมูลช่วงระยะเวลำในกำรท ำงำนจำกท่ี
บ้ำนของผู้ตอบแบบสอบถำม จะใช้การวิเคราะห์เชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) ใช้วิธีการหา
ความถี่ (Frequency) และสรุปออกมาเป็นค่าร้อยละ (Percentage) 
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แบบสอบถำมส่วนท่ี 4 : แบบสอบถำมเกีย่วกบัปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อควำมผูกพันองค์กร
ของพนักงำน ในช่วงท่ีมีกำรท ำงำนจำกท่ีบ้ำน (ตัวแปรต้น) เป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วน
ประมาณค่า (Likert Rating scale) วิเคราะห์ข้อมูลโดยหาค่าเฉล่ีย(Mean) และค่าส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.)                                                                                                                    
 

แบบสอบถำมส่วนท่ี 5 : แบบสอบถำมวัดควำมผูกพนัต่อองค์กรของพนักงำน ในช่วงท่ี
มีกำรท ำงำนจำกท่ีบ้ำน (ตัวแปรตำม) เป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วน ประมาณค่า (Likert Rating 
scale) วิเคราะห์ขอ้มูลโดยหาค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: 
S.D.)  

กำรทดสอบควำมเช่ือมั่น (Reliability) ผูว้ิจยัน าแบบสอบถามของนัฏฐิกา บุญรักษา
สัตย ์(2564) มาปรับใช ้ทั้งน้ี ดว้ยหัวขอ้ค าถามของแบบสอบถามดงักล่าวมีความสอดคลอ้งและตรง
ตามกรอบงานวิจยัของผูว้ิจยั หากแต่มีการปรับขอ้ความในบางขอ้ค าถาม และปรับลดขอ้ค าถามใน
บางหัวขอ้ เพื่อให้มีความสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค์ของงานวิจยั รวมถึงมีการปรับเพิ่มหัวขอ้ของ
ขอ้มูลส่วนบุคคลและขอ้มูลช่วงระยะเวลาในการท างานจากท่ีบา้นของผูต้อบแบบสอบถาม เพื่อให้
สามารถตอบโจทยค์วามตอ้งการขอ้มูลการวิจยัจากทางผูบ้ริหารของบริษทัฯ หลงัจากนั้นจึงน าขอ้
ค าถามทั้งหมดแล้วน ามาตรวจ เพื่อหาค่าแอลฟาครอนบัค (Alpha Cronbach) โดยใช้โปรแกรม
ส าเร็จรูป SPSSและ มีการปรับแกแ้บบสอบถามเพื่อใหมี้ความแม่นย  ามากขึ้นอีกคร้ังหน่ึง 

 
กำรวิเครำะห์กำรถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เป็นวิธีการท่ีใช้ 

ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต้น ( Independent Variable)  กับตัวแปรตาม (Dependent 
Variable) เพื่อทดสอบวา่ตวัแปรตน้ตวัใดบา้งท่ีส่งผลต่อตวัแปรตาม 
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บทที4่ 
ผลกำรวิเครำะห์ข้อมูล 

 
 

ภายหลงัจากการด าเนินการจัดเก็บขอ้มูลแบบสอบถามออนไลน์ในหัวข้อวิจยัเร่ือง  
“ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัองคก์รของพนกังานบริษทัผูด้  าเนินธุรกิจในการใหบ้ริการหลงัการ
ขายกบัลูกคา้ทางโทรศพัทแ์ห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานครในช่วงท่ีมีการท างานจากท่ีบา้น ซ่ึงเป็นการ
ศึกษาวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ดว้ยวิธีการสุ่มแบบอาศยัความสะดวก (Convenience 
Sampling) กบักลุ่มตวัอย่างซ่ึงเป็นพนกังานของบริษทั AWP Services (Thailand) Co., Ltd. จนครบ
ตามจ านวนของกลุ่มตวัอย่าง ตามท่ีไดก้ าหนดไวท่ี้ 305 ตวัอย่างแลว้ ผูว้ิจยัไดท้ าการวิเคราะห์ขอ้มูล
จากค าตอบของผูร่้วมตอบแบบสอมถาม โดยมีรายละเอียดในการวิเคราะห์ขอ้มูล ดงัต่อไปน้ี 

 
ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลและขอ้มูลช่วงระยะเวลาในการท างานจากท่ีบา้นของผูต้อบ

แบบสอบถาม  ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัองคก์รของพนกังาน ในช่วงท่ีมีการท างานจากท่ีบา้น 
(ตวัแปรตน้)ขอ้มูลวดัความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังาน ในช่วงท่ีมีการท างานจากท่ีบา้น (ตวัแปร
ตาม) ขอ้มูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน  
 
 

4.1 กำรวิเครำะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลและข้อมูลช่วงระยะเวลำในกำรท ำงำนจำกที่บ้ำน
ของผู้ตอบแบบสอบถำม   

การวิเคราะห์ขอ้มูลลกัษณะประชากรศาสตร์ ประกอบดว้ย เพศ อายุ สถานภาพสมรส 
ระดบัการศึกษา  รายไดต้่อเดือน อายุงาน และช่วงระยะเวลาในการปฏิบติังานจากท่ีบา้น ซ่ึงขอ้มูล
การวิเคราะห์มีรายละเอียดดงัน้ี 
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ตำรำงท่ี 4.1 แสดงข้อมูลควำมถี่และค่ำร้อยละของลักษณะประชำกรศำสตร์ของกลุ่มตัวอย่ำงจ ำแนก
ตำมเพศ (n= 305) 

เพศ จ ำนวน (คน) ร้อยละ 

ชาย 124 40.66 

หญิง 136 44.59 

ไม่ระบุ 45 14.75 

รวม 305 100 

 
จากตารางท่ีแสดงอยู่ด้านบนพบว่า กลุ่มตวัอย่างผูร่้วมตอบแบบสอบถามกลุ่มใหญ่

ท่ีสุดคือเพศหญิง ซ่ึงมีจ านวน 136 คน คิดเป็นร้อยละ 44.59 ส่วนกลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นเพศชายมีจ านวน 
124 คน คิดเป็นร้อยละ 40.60 และกลุ่มตวัอย่างผูร่้วมตอบแบบสอบถามท่ีไม่มีการระบุเพศมีทั้งส้ิน 
45 คน คิดเป็นร้อยละ 14.75 ตามล าดบั 
 
ตำรำงท่ี 4.2 แสดงข้อมูลควำมถี่และค่ำร้อยละของลักษณะประชำกรศำสตร์ของกลุ่มตัวอย่ำงจ ำแนก
ตำมอำยุ (n= 305) 

อำยุ จ ำนวน (คน) ร้อยละ 

22-24 ปี 23 7.54 

25-42 ปี 238 78.03 

43-55 ปี 38 12.46 

55 ปีขึ้นไป 6 1.97 

รวม 305 100 

 
จากตารางท่ีแสดงอยู่ด้านบนพบว่า กลุ่มตวัอย่างผูร่้วมตอบแบบสอบถามกลุ่มใหญ่

ท่ีสุดคือกลุ่มของพนกังานซ่ึงมีช่วงอายรุะหวา่ง 25-42 ปี ซ่ึงมีจ านวน 239 คน คิดเป็นร้อยละ 78.36  
กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีช่วงอายรุะหวา่ง 43-55 ปี มีจ านวน 37 คน คิดเป็นร้อยละ 12.13 
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กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีช่วงอายรุะหวา่ง 22-24 ปี มีจ านวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ 7.54 
และกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีช่วงตั้งแต่ 55 ปีขึ้นไป มีจ านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 1.97 

 
ตำรำงท่ี 4.3 แสดงข้อมูลควำมถี่และค่ำร้อยละของลักษณะประชำกรศำสตร์ของกลุ่มตัวอย่ำงจ ำแนก
ตำมสถำนภำพสมรส (n= 305) 

เพศ จ ำนวน (คน) ร้อยละ 

โสด 214 70.16 

สมรส (ไม่มีบุตร) 63 20.66 

สมรส (มีบุตร) 28 9.18 

รวม 305 100 

 
จากตารางของขอ้มูลท่ีแสดงอยู่ดา้นบนพบว่า กลุ่มตวัอย่างผูร่้วมตอบแบบสอบถาม

กลุ่มใหญ่ท่ีสุดคือกลุ่มผูมี้สถานะโสดซ่ึงมีจ านวน 214 คน คิดเป็นร้อยละ 70.16 ส่วนกลุ่มตวัอยา่งท่ีมี
สถานะสมรสแบบไม่มีบุตรมีจ านวน 63 คน คิดเป็นร้อยละ 20.66 และกลุ่มตัวอย่างผูร่้วมตอบ
แบบสอบถามท่ีสถานะสมรสแบบมีบุตรมีจ านวนทั้งส้ิน 28 คน คิดเป็นร้อยละ 9.18 ตามล าดบั 
 
ตำรำงท่ี 4.4 แสดงข้อมูลควำมถี่และค่ำร้อยละของลักษณะประชำกรศำสตร์ของกลุ่มตัวอย่ำงจ ำแนก
ตำมระดับกำรศึกษำ (n= 305) 

ระดับกำรศึกษำ จ ำนวน (คน) ร้อยละ 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 26 8.52 

ปริญญาตรี 195 63.93 

สูงกวา่ปริญญาตรี 84 27.54 

รวม 305 100 
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จากตารางของขอ้มูลท่ีแสดงอยู่ดา้นบนพบว่า กลุ่มตวัอย่างผูร่้วมตอบแบบสอบถาม
กลุ่มใหญ่ท่ีสุดคือกลุ่มผูมี้การศึกษาระดบัปริญญาตรีซ่ึงมีจ านวน 195 คน คิดเป็นร้อยละ 63.93  

กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีการศึกษาสูงกวา่ระดบัปริญญาตรีมีจ านวน 84 คน คิดเป็นร้อยละ 27.54  
และกลุ่มตวัอย่างผูร่้วมตอบแบบสอบถามท่ีการศึกษาต ่ากว่าระดบัปริญญาตรีมีจ านวน

ทั้งส้ิน 26 คน คิดเป็นร้อยละ 8.52 ตามล าดบั 
 
ตำรำงท่ี 4.5 แสดงข้อมูลควำมถี่และค่ำร้อยละของลักษณะประชำกรศำสตร์ของกลุ่มตัวอย่ำงจ ำแนก
ตำมรำยได้ต่อเดือน (n= 305) 

รำยได้ต่อเดือน (บำท) จ ำนวน (คน) ร้อยละ 

10,000-15,000 บาท 88 28.85 

15,001-25,000 บาท 73 23.93 

25,001-35,000 บาท 59 19.34 

35,001-45,000 บาท 33 10.82 

45,001-55,000 บาท 30 9.84 

มากกวา่ 55,000 บาท 22 7.21 

รวม 305 100 

 
จากตารางท่ีแสดงอยู่ด้านบนพบว่า กลุ่มตวัอย่างผูร่้วมตอบแบบสอบถามกลุ่มใหญ่

ท่ีสุดคือกลุ่มของพนกังานซ่ึงมีรายไดต้่อเดือนอยูร่ะหวา่ง 10,000-15,000 บาท ซ่ึงมีจ านวน 88 คน คิด
เป็นร้อยละ 28.85  

กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีรายไดต้่อเดือนระหวา่ง 15,001-25,000 บาท มีจ านวน 73 คน คิดเป็น
ร้อยละ 23.93  

กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีรายไดต้่อเดือนระหวา่ง 25,001-35,000 บาท มีจ านวน 59 คน คิดเป็น
ร้อยละ 19.34  

กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีรายไดต้่อเดือนระหวา่ง 35,001-45,000 บาท มีจ านวน 33 คน คิดเป็น
ร้อยละ 10.82  
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กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีรายไดต้่อเดือนระหวา่ง 45,001-55,000 บาท มีจ านวน 30 คน คิดเป็น
ร้อยละ 9.84 

และกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีรายไดต้่อเดือนมากกวา่ 5จ,000 บาท มีจ านวน 22 คน คิดเป็นร้อย
ละ 7.21 
 
ตำรำงท่ี 4.6 แสดงข้อมูลควำมถี่และค่ำร้อยละของลักษณะประชำกรศำสตร์ของกลุ่มตัวอย่ำงจ ำแนก
ตำมอำยุงำน (n= 305) 

อำยุงำน (ปี) จ ำนวน (คน) ร้อยละ 

ต ่ากวา่หรือเท่ากบั 1 ปี 28 9.18 

ตั้งแต่ 1 ปีขึ้นไปถึง 3 ปี 85 27.87 

ตั้งแต่ 3 ปีขึ้นไปถึง7 ปี 100 32.79 

ตั้งแต่ 7 ปีขึ้นไปถึง 10 ปี 39 12.79 

ตั้งแต่ 10 ปีขึ้นไป 53 17.38 

รวม 305 100 

 
จากตารางท่ีแสดงอยู่ด้านบนพบว่า กลุ่มตวัอย่างผูร่้วมตอบแบบสอบถามกลุ่มใหญ่

ท่ีสุดคือกลุ่มของพนกังานซ่ึงมีอายุงานตั้งแต่ 3 ปีขึ้นไปถึง 7 ปี ซ่ึงมีจ านวน 100 คน คิดเป็นร้อยละ 
32.79  

กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอายงุานตั้งแต่ 1 ปีขึ้นไปถึง 3 ปี มีจ านวน 85 คน คิดเป็นร้อยละ 27.87  
กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอายงุานตั้งแต่ 10 ปีขึ้นไป มีจ านวน 53 คน คิดเป็นร้อยละ 17.38  
กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอายงุานตั้งแต่ 7 ปีขึ้นไปถึง 10 ปี มีจ านวน 39 คน คิดเป็นร้อยละ 12.79  
กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอายงุานต ่ากวา่หรือเท่ากบั 1 ปี มีจ านวน 28 คน คิดเป็นร้อยละ 9.18 
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ตำรำงท่ี 4.7 แสดงข้อมูลควำมถี่และค่ำร้อยละของลักษณะประชำกรศำสตร์ของกลุ่มตัวอย่ำงจ ำแนก
ตำมช่วงระยะเวลำในกำรปฏิบัติงำนจำกที่บ้ำน (n= 305) 

ช่วงระยะเวลำในกำรปฏิบัติงำน

จำกที่บ้ำน 

จ ำนวน (คน) ร้อยละ (2 ตน.) 

ตั้งแต่ 1 วนัจนถึง 6 เดือน 151 49.51 

ตั้งแต่ 6 เดือนขึ้นไปจนถึง 1 ปี 65 21.31 

ตั้งแต่ 1 ปีขึ้นไปจนถึง 2 ปี 52 17.05 

ตั้งแต่ 2 ปีขึ้นไป 37 12.13 

รวม 305 100 

 
จากตารางท่ีแสดงอยู่ด้านบนพบว่า กลุ่มตวัอย่างผูร่้วมตอบแบบสอบถามกลุ่มใหญ่

ท่ีสุดคือกลุ่มของพนกังานซ่ึงมีช่วงระยะเวลาในการปฏิบติังานจากท่ีบา้นตั้งแต่ 1 วนัจนถึง 6 เดือน 
ซ่ึงมีจ านวน 151 คน คิดเป็นร้อยละ 49.51 
กลุ่มของพนักงานซ่ึงมีช่วงระยะเวลาในการปฏิบติังานจากท่ีบา้นตั้งแต่ 6 เดือนขึ้นไปจนถึง 1 ปี มี
จ านวน 65 คน คิดเป็นร้อยละ 21.31  
กลุ่มของพนกังานซ่ึงมีช่วงระยะเวลาในการปฏิบติังานจากท่ีบา้นตั้งแต่ ตั้งแต่ 1 ปีขึ้นไปจนถึง 2 ปี มี
จ านวน 52 คน คิดเป็นร้อยละ 17.05 
กลุ่มของพนกังานซ่ึงมีช่วงระยะเวลาในการปฏิบติังานจากท่ีบา้นตั้งแต่ 2 ปีขึ้นไป มีจ านวน 37 คน 
คิดเป็นร้อยละ 12.13  
 
 

4.2 กำรวิเครำะห์ปัจจัยทีมี่อทิธิพลต่อควำมผูกพนัองค์กรของพนักงำนในช่วงที่มีกำร
ท ำงำนจำกที่บ้ำน (ตัวแปรต้น) 

ในส่วนของการวิเคราะห์ข้อมูลความคิดเห็นด้านปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนั
องค์กรของพนักงาน ในช่วงท่ีมีการท างานจากท่ีบา้น โดยการแจกแจงค่าความถ่ีและค่าร้อยละ มี
รายละเอียดดงัน้ี 
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ตำรำงท่ี 4.8 แสดงค่ำควำมถี่และค่ำร้อยละของควำมคิดเห็นของข้อมูลด้ำนปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อ
ควำมผูกพนัองค์กรของพนักงำน ในช่วงท่ีมีกำรท ำงำนจำกท่ีบ้ำน ในด้ำนควำมก้ำวหน้ำและมั่นคงใน
กำรท ำงำน 

ปัจจัยด้ำนควำมก้ำวหน้ำและ

มั่นคงในกำรท ำงำน 

ระดับควำมเห็นด้วย  

ค่ำเฉลีย่ 

 

S.D. 

 

ระดับ

ควำมเห็น 

1 2 3 4 5 

ในช่วงท่ีมีการปฏิบัติงานจากท่ี

บ้าน ท่านคิดว่าท่านมีโอกาส

ไดรั้บการพิจารณาจากองคก์รใน

การเติบโตทางหนา้ท่ีการงาน ไม่

แ ตกต่ า ง ไป จ า ก ช่ ว ง ท่ี ท่ า น

ปฏิบติังานจากท่ีออฟฟิศแต่อยา่ง

ใด 

14 24 82 109 76 

 

 

3.69 

 

 

1.07 

 

 

เห็นดว้ย
มาก 

ในช่วงท่ีมีการปฏิบัติงานจากท่ี

บ้าน  ท่ านคิ ดว่ าอ งค์ก ร เ ห็น

ค ว า ม ส า คัญ ข อ ง ท่ า น แ ล ะ

ตอ้งการท่ีจะรักษาท่านไว ้

10 17 90 102 86 

 

3.78 

 

1.02 

 

เ ห็ น ด้ ว ย

มาก 

โดยภาพรวมท่านคิดว่าองค์กร

ของท่านเป็นองค์กรท่ีมีความ

มั่นคง  มีความก้าวหน้า  และ

สามารถเติบโตไดใ้นอนาคต 

6 16 75 115 93 

 

3.90 

 

0.96 

 

เ ห็ น ด้ ว ย

มาก 

 

เฉลีย่ 

 

3.79 

 

1.02 

เห็นด้วย

มำก 
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จากตารางท่ี 4.8 พบว่าปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัองคก์รดา้นความกา้วหนา้และมัน่คง
ในการท างาน โดยรวมอยูใ่นระดบัเห็นด้วยมำก(X̅ =3.79,S.D.=1.02)  
ทั้งน้ี เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ 

- พนักงานเห็นดว้ยมากว่า ในช่วงท่ีมีการปฏิบติังานจากท่ีบา้น ตนเองมีโอกาสไดรั้บ
การพิจารณาจากองค์กรในการเติบโตทางหน้าท่ีการงาน ไม่แตกต่างไปจากช่วงท่ีปฏิบติังานจากท่ี
ออฟฟิศแต่อยา่งใด (X̅ =3.69, S.D. = 1.07) 

- พนกังานเห็นดว้ยมากวา่ ในช่วงท่ีมีการปฏิบติังานจากท่ีบา้นองคก์รเห็นความส าคญั
และตอ้งการท่ีจะรักษาตนเองไวก้บัองคก์ร (X̅ =3.78, S.D. = 1.02) 

- พนกังานเห็นดว้ยมากวา่ โดยภาพรวมแลว้องคก์รของตนเองเป็นองคก์รท่ีมีความมัน่คง 
มีความกา้วหนา้ และสามารถเติบโตไดใ้นอนาคต (X̅ =3.90, S.D. = 0.96) 
 
ตำรำงท่ี 4.9 แสดงค่ำควำมถี่และค่ำร้อยละของควำมคิดเห็นของข้อมูลด้ำนปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อ
ควำมผูกพันองค์กรของพนักงำน ในช่วงท่ีมีกำรท ำงำนจำกท่ีบ้ำน ในด้ำนควำมสมดุลระหว่ำงกำรใช้
ชีวิตกบักำรท ำงำน 

ปัจจัยด้ำนควำมสมดุลระหว่ำงกำรใช้

ชีวิตกบักำรท ำงำน 

ระดับควำมเห็นด้วย  

ค่ำเฉลีย่ 

 

S.D. 

 

ระดับ

ควำมเห็น 

1 2 3 4 5 

ภาระงานท่ีท่านรับผิดชอบในช่วงท่ี

ท่านปฏิบติังานจากท่ีบา้น ไม่ส่งผลให้

เกิดปัญหาเก่ียวกับสุขภาพ ทั้ งทาง

ร่างกายและจิตใจ เช่น เครียด นอนไม่

หลบั หรือป่วยง่าย เป็นตน้ 

18 48 94 83 62 

 

 

3.40 

 

 

1.15 

 

เห็นดว้ย

ปานกลาง 

ปริมาณงานท่ีท่านได้รับมอบหมาย 

(Workload) ในช่วงท่ีท่านปฏิบติังาน

จากท่ีบา้น มีความเหมาะสมกับเวลา

ท างานในแต่ละวนั 

18 34 118 93 42 

 

 

3.35 

 

 

1.04 

 

เห็นดว้ย

ปานกลาง 
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ท่านมีเวลาในวนัหยดุใหก้บัครอบครัว

อย่างเต็มท่ี ในช่วงท่ีท่านปฏิบัติงาน

จากท่ีบา้น 

15 38 91 76 85 
 

3.58 

 

1.16 

 

เห็นดว้ย

มาก 

ในช่วงท่ีท่านปฏิบัติงานจากท่ีบ้าน 

บริษัทมีการจัดกิจกรรมให้ตัวท่าน

หรือสมาชิกคนอ่ืนๆ ในครอบครัว

ของท่าน สามารถมีส่วนร่วมได้ เช่น 

กิจกรรมออนไลน์ต่างๆ 

55 38 87 84 41 

 

 

3.06 

 

 

1.29 

 

 

เห็นดว้ย

ปานกลาง 

ในช่วงท่ีท่านปฏิบัติงานจากท่ีบ้าน 

ท่านสามารถบริหารจัดการเวลาเพื่อ

พัก ผ่ อนแล ะ ดู แ ล สุ ขภ าพ อ ย่ า ง

เหมาะสม 14 37 92 88 74 

 

 

3.56 

 

 

1.12 

 

เห็นดว้ย

มาก 

 

เฉลีย่ 

 

3.39 

 

1.17 

 

เห็นดว้ย

ปานกลาง 

 
จากตารางท่ี 4.9 พบว่าปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัองคก์รดา้นความสมดุลระหว่างชีวิต

กบัการท างานอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยปานกลาง (X̅ =3.39,S.D.=1.17)  
ทั้งน้ี เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่  
 

- พนักงานเห็นด้วยปานกลางว่า ภาระงานท่ีรับผิดชอบในช่วงท่ีปฏิบัติงานจากท่ีบา้น ไม่
ส่งผลให้เกิดปัญหาเก่ียวกบัสุขภาพ ทั้งทางร่างกายและจิตใจ เช่น เครียด นอนไม่หลบั หรือป่วยง่าย 
เป็นตน้ (X̅ =3.40,S.D.=1.15) 

- พนักงานเห็นด้วยปานกลางว่า ปริมาณงานท่ีได้รับมอบหมาย (Workload) ในช่วงท่ี
ปฏิบติังานจากท่ีบา้น มีความเหมาะสมกบัเวลาท างานในแต่ละวนั (X̅ =3.35,S.D.=1.04) 

- พนักงานเห็นด้วยมากว่า ตนเองมีเวลาในวนัหยุดให้กับครอบครัวอย่างเต็มท่ี ในช่วงท่ี
ปฏิบติังานจากท่ีบา้น (X̅ =3.58,S.D.=1.16) 



80 

 

- พนกังานเห็นดว้ยปานกลางว่า ในช่วงท่ีปฏิบติังานจากท่ีบา้น บริษทัมีการจดักิจกรรมใหต้วั
พนักงานหรือสมาชิกคนอ่ืนๆ ในครอบครัวของพนักงานสามารถมีส่วนร่วมได้ เช่น กิจกรรม
ออนไลน์ต่างๆ (X̅ =3.06,S.D.=1.29) 

- พนักงานเห็นด้วยมากว่า ในช่วงท่ีมีการปฏิบติังานจากท่ีบา้น พนักงานสามารถบริหาร
จดัการเวลาเพื่อพกัผอ่นและดูแลสุขภาพไดอ้ยา่งเหมาะสม (X̅ =3.56,S.D.=1.12) 
 
ตำรำงท่ี 4.10 แสดงค่ำควำมถี่และค่ำร้อยละของควำมคิดเห็นของข้อมูลด้ำนปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อ
ควำมผูกพันองค์กรของพนักงำน ในช่วงท่ีมีกำรท ำงำนจำกท่ีบ้ำน ในด้ำนกำรท ำงำนร่วมกันและ
ควำมสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน 

 

ปัจจัยด้ำนกำรท ำงำนร่วมกันและ

ควำมสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน 

ระดับควำมเห็นด้วย  

ค่ำเฉลีย่ 

 

S.D. 

 

ระดับ

ควำมเห็น 

1 2 3 4 5 

ในช่วงท่ีท่านปฏิบัติงานจากท่ีบ้าน 

การท างานภายในหน่วยงานของท่าน

นั้น มีลกัษณะเป็นการท างานเป็นทีม 

11 16 85 113 80 
 

3.77 

 

1.01 

 

เห็นดว้ยมาก 

 

เม่ือมีปัญหาใดๆ เกิดขึ้ นในระหว่าง

การปฏิบติังานจากท่ีบา้น สมาชิกใน

หน่วยงานของท่านมีส่วนร่วมในการ

ช่วยแกไ้ขปัญหาไดเ้ป็นอยา่งดี 

6 18 84 122 75 

 

3.79 

 

0.95 

 

เห็นดว้ยมาก 

ในช่วงท่ีมีการปฏิบัติงานจากท่ีบ้าน 

ท่านคิดว่าการปฏิสัมพันธ์หรือการ

ประสานงานต่างๆ ระหว่างท่านกับ

เพื่อนร่วมงาน ไม่ได้แตกต่างไปจาก

ช่วงท่ีท่านปฏิบติังานจากท่ีออฟฟิศแต่

อยา่งใด 

14 35 85 113 58 

 

 

3.54 

 

 

1.07 

 

 

เห็นดว้ยมาก 



81 

 

  

ในช่วงท่ีท่านปฏิบัติงานจากท่ีบ้าน 

ท่านยัง รู้ สึกต้องการรับรู้ถึงความ

เป็นไปหรือปัญหาต่างๆ ท่ีเกิดขึ้นกับ

องคก์ร 

4 12 89 126 74 

 

 

3.83 

 

 

0.89 

 

 

เห็นดว้ยมาก 

 

ในช่วงท่ีท่านปฏิบัติงานจากท่ีบ้าน 

ท่านยงัรู้สึกถึงความเป็นส่วนหน่ึงกบั

องคก์ร 

5 13 95 120 72 

 

 

3.79 

 

 

0.91 

 

 

เห็นดว้ยมาก 

เฉลีย่ 3.75 0.97 เห็นด้วยมำก 

 
จากตารางท่ี 4.10 พบว่าปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัองคก์รดา้นการท างานร่วมกนัและ 

ความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนอยู่ในระดบัเห็นดว้ยมาก(X̅ = 3.75, S.D.=0.97) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้
พบวา่ 
- พนกังานเห็นดว้ยมากวา่ ในช่วงท่ีท่านปฏิบติังานจากท่ีบา้น การท างานภายในหน่วยงานของ
ตนเองนั้น มีลกัษณะเป็นการท างานเป็นทีม(X̅ =3.77,S.D.=1.01) 
- พนกังานเห็นดว้ยมากวา่ เม่ือมีปัญหาใดๆ เกิดขึ้นในระหว่างการปฏิบติังานจากท่ีบา้น สมาชิกใน
หน่วยงานของตนเองมีส่วนร่วมในการช่วยแกไ้ขปัญหาไดเ้ป็นอยา่งดี (X̅ =3.79,S.D.=0.95) 
- พนกังานเห็นดว้ยมากว่า ในช่วงท่ีมีการปฏิบติังานจากท่ีบา้นการปฏิสัมพนัธ์หรือการประสานงาน
ต่างๆ ระหว่างตัวพนักงานกับเพื่อนร่วมงาน ไม่ได้แตกต่างไปจากช่วงท่ีมีการปฏิบัติงานจากท่ี
ออฟฟิศแต่อยา่งใด (X̅ =3.54,S.D.=1.07) 
- พนักงานเห็นดว้ยมากว่า ในช่วงท่ีท่านปฏิบติังานจากท่ีบา้น ตนเองยงัรู้สึกตอ้งการรับรู้ถึงความ
เป็นไปหรือปัญหาต่างๆ ท่ีเกิดขึ้นกบัองคก์ร (X̅ =3.83,S.D.=0.89) 
- พนกังานเห็นดว้ยมากวา่ ในช่วงท่ีท่านปฏิบติังานจากท่ีบา้น ตวัพนกังานยงัรู้สึกถึงความเป็นส่วน
หน่ึงกบัองคก์ร(X̅ =3.79,S.D.=0.91) 
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ตำรำงท่ี 4.11 แสดงค่ำควำมถี่และค่ำร้อยละของควำมคิดเห็นของข้อมูลด้ำนปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อ
ควำมผูกพนัองค์กรของพนักงำน ในช่วงท่ีมีกำรท ำงำนจำกท่ีบ้ำน ในด้ำนกำรส่ือสำรของหัวหน้ำงำน 

ปัจจัยด้ำนกำรส่ือสำรของหัวหน้ำ

งำน 

ระดับควำมเห็นด้วย  

ค่ำเฉลีย่ 

 

S.D. 

 

ระดับ

ควำมเห็น 

1 2 3 4 5 

ในขณะปฏิบติังานจากท่ีบา้น ท่านมี

การ ส่ือสารหรือประชุมงานกับ

หัวหนา้งานผ่านช่องทางการส่ือสาร

ต่างๆ อยู่เสมอ เช่น ทางโทรศัพท์ 

การส่งข้อความ การส่งอีเมล หรือ

การประชุมทางไกลผา่นทางจอภาพ  

(Video Conference) เป็นตน้ 

3 5 36 116 145 

 

 

 

4.30 

 

 

 

0.81 

 

 

 

เห็นดว้ย
มากท่ีสุด 

ท่านคิดว่าการปฏิบติังานจากท่ีบา้น 

มิ ไ ด้ เ ป็ น อุ ป ส ร ร ค ต่ อ ก า ร ใ ห้

ค  าแนะน า การมอบหมายงาน และ

ความคาดหวงัต่อผลลัพธ์ของงาน 

ระหว่างท่านกบัหัวหนา้งานแต่อยา่ง

ใด 

6 24 73 110 92 

 

 

3.85 

 

 

1.01 

 

 

เห็นดว้ย
มาก 

ท่านคิดว่าการปฏิบติังานจากท่ีบา้น 

มิได้ส่งผลกระทบต่อความเช่ือมั่น

และความไว้วางใจในการท างาน 

ระหว่างท่านกบัหัวหนา้งานแต่อยา่ง

ใด 

6 24 76 107 92 

 

3.84 

 

1.01 

 

เห็นดว้ย
มาก 

เฉลีย่ 3.99 0.97 เห็นด้วย

มำก 
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จากตารางท่ี 4.11 พบว่าปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัองคก์รดา้นการส่ือสารของหัวหนา้
งาน อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก (X̅ =3.99,S.D.=0.97)  
ทั้งน้ี เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่  

- พนักงานเห็นด้วยมากท่ีสุดว่า ในขณะปฏิบติังานจากท่ีบา้น พนักงานมีการส่ือสารหรือ
ประชุมงานกบัหวัหนา้งานผา่นช่องทางการส่ือสารต่างๆ อยูเ่สมอ เช่น ทางโทรศพัท ์การส่งขอ้ความ 
การส่งอีเมล หรือการประชุมทางไกลผ่านทางจอภาพ (Video Conference) เป็นตน้ (X̅ =3.99, S.D. = 
0.97) 

- พนักงานเห็นด้วยมากว่า การปฏิบติังานจากท่ีบา้นมิได้เป็นอุปสรรคต่อการให้ค  าแนะน า 
การมอบหมายงาน และความคาดหวงัต่อผลลพัธ์ของงาน ระหว่างตวัพนักงานกับหัวหน้างานแต่
อยา่งใด (X̅ =3.85, S.D. = 1.01) 

- พนักงานเห็นดว้ยมากว่า การปฏิบติังานจากท่ีบา้นมิไดส่้งผลกระทบต่อความเช่ือมัน่และ
ความไวว้างใจในการท างาน ระหวา่งตวัพนกังานกบัหวัหนา้งานแต่อยา่งใด (X̅ =3.84, S.D. = 1.01) 
 
 

4.3 กำรวิเครำะห์ข้อมูลกำรวัดควำมผูกพนัต่อองค์กรของพนักงำน ในช่วงที่มีกำรท ำงำน
จำกที่บ้ำน (ตัวแปรตำม)   
ตำรำงท่ี 4.12 แสดงค่ำควำมถี่และค่ำร้อยละของกำรวิเครำะห์ข้อมูลวัดควำมผูกพนัต่อองค์กรของ
พนักงำน ในช่วงท่ีมีกำรท ำงำนจำกที่บ้ำน ในด้ำนควำมเช่ือมั่นในกำรยอมรับเป้ำหมำยและค่ำนิยม
ขององค์กร 

ควำมเช่ือมั่นในกำรยอมรับเป้ำหมำย

และค่ำนิยมขององค์กร 

ระดับควำมเห็นด้วย  

ค่ำเฉลีย่ 

 

S.D. 

 

ร ะ ดั บ

ควำมเห็น 

1 2 3 4 5 

ท่านมีความภาคภูมิใจท่ีจะบอกกบัคน

อ่ืนวา่ท่าน เป็นพนกังานของบริษทัน้ี 
2 9 66 120 108 

 

 

4.06 

 

 

0.86 

 

เห็นดว้ย

มาก 
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ท่านมีความเช่ือมนัและศรัทธาใน

บริษทัน้ีเสมอ 
4 13 76 132 80 

 

3.89 

 

0.89 

เห็นดว้ย

มาก 

 

ท่านคิดวา่ปัญหาของบริษทั เป็นเร่ือง

ท่ีพนกังาน ทุกคนตอ้งร่วมมือกนั

แกไ้ข 3 10 62 117 113 

 

4.07 

 

0.89 

 

เห็นดว้ย

มาก 

 

 

ท่านคิดวา่การท างานท่ีบริษทัน้ีให้

ผลตอบแทน และผลประโยชน์ท่ี

เหมาะสม 

16 28 90 109 62 

 

 

3.57 

 

 

1.07 

 

เห็นดว้ย

มาก 

 

ถา้ท่านมีโอกาสเปล่ียนงานท่ีให้

ค่าตอบแทนสูงกวา่ ท่านยงัเลือกท่ีจะ

ท างานกบับริษทัน้ีต่อไป 35 31 98 94 47 

 

 

3.29 

 

 

1.19 

 

เห็นดว้ย

ปานกลาง 

 

 

เฉลีย่ 

3.77 1.03 เห็นด้วย

มำก 

 

 
จากตารางท่ี 4.12 ความผกูพนัองคก์รดา้นความเช่ือมนัในการยอมรับเป้าหมายและ

ค่านิยมขององคก์รอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก (X̅ =3.77,S.D.=1.03)  
ทั้งน้ี เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ 

- พนักงานเห็นด้วยมากว่า ตวัพนักงานมีความภาคภูมิใจท่ีจะบอกกับคนอ่ืนว่าตนเองเป็น
พนกังานของบริษทัน้ี (X̅ =4.06,S.D.=0.86) 
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- พนักงานเห็นด้วยมากว่า  ตนเองมีความเ ช่ือมันและศรัทธาในบริษัท น้ี เสมอ (X ̅ 
=3.89,S.D.=0.89) 

- พนกังานเห็นดว้ยมากวา่ ปัญหาของบริษทั เป็นเร่ืองท่ีพนกังานทุกคนตอ้งร่วมมือกนัแกไ้ข 
(X̅ =4.07,S.D.=0.89) 
- พนกังานเห็นดว้ยมากวา่ การท างานท่ีบริษทัน้ีใหผ้ลตอบแทน และผลประโยชน์ท่ีเหมาะสม     
(X̅ =3.57,S.D.=1.07) 
- พนักงานเห็นดว้ยปานกลางว่า ถา้ตวัพนักงานมีโอกาสเปล่ียนงานท่ีให้ค่าตอบแทนสูงกว่า 

ตวัพนกังานยงัเลือกท่ีจะท างานกบับริษทัน้ีต่อไป (X̅ =3.29,S.D.=1.19) 
 
ตำรำงท่ี 4.13 แสดงค่ำควำมถี่และค่ำร้อยละของกำรวิเครำะห์ข้อมูลวัดควำมผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงำน ในช่วงท่ีมีกำรท ำงำนจำกท่ีบ้ำน ในด้ำนควำมเต็มใจทุ่มเทควำมพยำยำมเพ่ือประโยชน์ของ
องค์กร 

ควำมเต็มใจทุ่มเทควำมพยำยำมเพ่ือ

ประโยชน์ขององค์กร 

ระดับควำมเห็นด้วย  

ค่ำเฉลีย่ 

 

S.D. 

 

ร ะ ดั บ

ควำมเห็น 

1 2 3 4 5 

ท่านเต็มใจทุ่มเทความพยายามในการ

ท า ง า น  เ พื่ อ ใ ห้ บ ริ ษัท ป ร ะ ส บ

ความส าเร็จ 1 6 50 139 109 

 

 

4.14 

 

 

0.78 

 

 

เห็นดว้ย

มาก 

ท่านเต็มใจท่ีจะเสียสละเวลาส่วนตัว

เ ป็นบางค ร้ัง  เพื่ อท า งาน ท่ีได้ รับ

มอบหมายใหแ้ลว้เสร็จ 

1 13 74 122 95 
 

3.97 

 

0.87 

 

เห็นดว้ย

มาก 

รูปแบบ/ กระบวนการในการท างาน

ในบริษทัสร้างแรงจูงใจในการท างาน

ใหแ้ก่ท่าน 

12 21 103 119 50 
 

3.57 

 

0.97 

 

เห็นดว้ย

มาก 
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ท่านรู้สึกว่างานต่างๆ ท่ีอยู่ในความ

รับผิดชอบของท่านเป็นงานท่ีมีคุณค่า 

และมีความส าคญัต่อองคก์ร 

3 9 64 145 84 

 

 

3.98 

 

 

0.83 

 

เห็นดว้ย

มาก 

 

เฉลีย่ 

 

3.92 

 

0.89 

เห็นด้วย

มำก 

 
จากตารางท่ี 4.13 พบว่าความผูกพนัองค์กรด้านความเต็มใจทุ่มเทความพยายามเพื่อ

ประโยชน์ขององคก์ร อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก(X̅ =3.92,S.D.=0.89)  
ทั้งน้ี เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ 

- พนักงานเห็นด้วยมากว่า ตนเองมีความเต็มใจทุ่มเทความพยายามในการท างาน เพื่อให้
บริษทัประสบความส าเร็จ (X̅ =4.14, S.D. = 0.78) 

- พนักงานเห็นดว้ยมากว่า ตนเองเต็มใจท่ีจะเสียสละเวลาส่วนตวัเป็นบางคร้ัง เพื่อท างานท่ี
ไดรั้บมอบหมายใหแ้ลว้เสร็จ (X̅ =3.97, S.D. = 0.87) 

- พนกังานเห็นดว้ยมากวา่ รูปแบบ/กระบวนการในการท างานในบริษทัสร้างแรงจูงใจในการ
ท างานใหแ้ก่พนกังาน (X̅ =3.57, S.D. = 0.97) 

- พนักงานเห็นดว้ยมากว่า งานต่างๆ ท่ีอยู่ในความรับผิดชอบของตนเองเป็นงานท่ีมีคุณค่า 
และมีความส าคญัต่อองคก์ร (X̅ =3.98, S.D. = 0.83) 
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ตำรำงท่ี 4.14 แสดงค่ำควำมถี่และค่ำร้อยละของกำรวิเครำะห์ข้อมูลวัดควำมผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงำน ในช่วงท่ีมีกำรท ำงำนจำกท่ีบ้ำน ในด้ำนควำมปรำรถนำในกำรคงไว้ซ่ึงกำรเป็นสมำชิกภำพ
ขององค์กร 

ควำมปรำรถนำในกำรคงไว้ซ่ึงกำร

เป็นสมำชิกภำพขององค์กร 

ระดับควำมเห็นด้วย  

ค่ำเฉลีย่ 

 

S.D. 

 

ระดับ

ควำมเห็น 

1 2 3 4 5 

ท่านตั้ งใจจะท างานกับบริษัทฯ น้ี

ตลอดไปตราบเท่าท่ีบริษทัยงัด ารงอยู่ 
25 34 86 106 54 

 

 

3.43 

 

 

1.15 

 

เห็นดว้ย

มาก 

 

ยิง่ท่านท างานท่ีบริษทัน้ี ท่านยิง่รู้สึกมี

ความผกูพนัต่อบริษทัฯ มากขึ้น 
18 32 85 110 60 

 

 

3.53 

 

 

1.10 

 

เห็นดว้ย

มาก 

 

  

ท่านตระหนักว่าผลประโยชน์ของ

บริษทัเป็นเร่ืองส าคญั 
8 15 79 134 69 

 

3.79 

 

0.94 

 

เห็นดว้ย

มาก 

 

 

ท่านมีความยินดีท่ีจะปกป้องช่ือเสียง

ของบริษทั 
6 16 73 122 88 

 

 

3.89 

 

 

0.95 

 

เห็นดว้ย

มาก 
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เฉลีย่ 3.66 1.05 เห็นด้วย

มำก 

 

 
จากตารางท่ี 4.14 พบว่าควำมผูกพันองค์กรด้ำนควำมปรำรถนำในกำรคงไว้ซ่ึงกำรเป็นสมำชิกภำพ
ขององค์กร อยูใ่นระดบัเห็นด้วยมำก (X̅ =3.66,S.D.=1.05)  
ทั้งน้ี เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ 

- พนักงานเห็นด้วยมากว่า ตัวพนักงานตั้งใจจะท างานกับบริษทัฯ น้ีตลอดไปตราบเท่าท่ี
บริษทัยงัด ารงอยู ่(X̅ = 3.43, S.D. = 1.15) 

- พนักงานเห็นดว้ยมากว่า ยิ่งท างานท่ีบริษทัน้ี ตวัพนักงานยิ่งรู้สึกมีความผูกพนัต่อบริษทัฯ 
มากขึ้น (X̅ =3.53, S.D. = 1.10) 

- พนกังานเห็นดว้ยมากวา่ ผลประโยชน์ของบริษทัเป็นเร่ืองส าคญั (X̅ =3.79, S.D. = 0.94) 
- พนกังานเห็นดว้ยมากวา่ ตวัพนกังานมีความยนิดีท่ีจะปกป้องช่ือเสียงของบริษทั  
(X̅ =3.89, S.D. = 0.95) 

 
ตำรำงท่ี 4.15 แสดงผลสรุปค่ำเฉลี่ยและค่ำเบี่ยงเบนของทุกๆ ปัจจัยซ่ึงเป็นตัวแปรต้น ไม่ว่ำจะเป็น
ปัจจัยด้ำนควำมก้ำวหน้ำและมั่นคงในกำรท ำงำน, ปัจจัยด้ำนควำมสมดุลระหว่ำงกำรใช้ชีวิตกับกำร
ท ำงำน, ปัจจัยด้ำนกำรท ำงำนร่วมกันและควำมสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน, ปัจจัยด้ำนกำรส่ือสำรของ
หัวหน้ำงำน และทุกๆ หัวข้อของตัวแปรตำม ไม่ว่ำจะเป็นควำมเช่ือมั่นในกำรยอมรับเป้ำหมำยและ
ค่ำนิยมขององค์กร, ควำมเต็มใจทุ่มเทควำมพยำยำมเพ่ือประโยชน์ขององค์กรและ ควำมปรำรถนำ
ในกำรคงไว้ซ่ึงกำรเป็นสมำชิกภำพขององค์กร ท้ังนี ้โดยมีรำยละเอยีดดังต่อไปนี้ 

 

ปัจจัย 

 
ตัวแปร 

 

ค่ำเฉลีย่ 

 

S.D. 

 

ระดับควำมเห็น 

ปัจจยัดา้นความกา้วหนา้และ 

มัน่คงในการท างาน 

 
 

3.79 1.02 เห็นดว้ยมาก 
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จากตารางท่ี 4.15 :เม่ือน าค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนของแต่ละปัจจยัของตวัแปรตน้มาท า

การสรุป พบวา่ค่าเฉล่ียรวมของทุกๆ ปัจจยัอยู่ซ่ึงเป็นตวัแปรตน้อยู ่ท่ี 3.73 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานอยู่
ท่ี 1.03 และระดบัความเห็นนั้นอยู่ในระดับเห็นด้วยมำก (X̅ =3.73,S.D.=1.03) 
 

และเม่ือน าค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนของแต่ละหัวขอ้ซ่ึงเป็นตวัแปรตามมาท าการสรุป 
พบวา่ค่าเฉล่ียรวมของทุกๆ หวัขอ้ซ่ึงเป็นตวัแปรตามอยู ่ ท่ี 3.78 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานอยู่ท่ี 0.99 และ
ระดบัความเห็นนั้นอยู่ในระดับเห็นด้วยมำก (X̅ =3.78,S.D.=0.99) 
 
 
 
 

ปัจจยัดา้นความสมดุลระหวา่งการ

ใชชี้วิตกบัการท างาน 

 
 
 
 
 

ตัวแปร
ต้น 

3.39 1.17 เห็นดว้ยปานกลาง 

ปัจจยัดา้นการท างานร่วมกนัและ

ความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน 3.75 0.97 เห็นดว้ยมาก 

ปัจจยัดา้นการส่ือสารของหวัหนา้

งาน 3.99 0.97 เห็นดว้ยมาก 

เฉลีย่ 3.73 1.03 เห็นด้วยมำก 
ความเช่ือมัน่ในการยอมรับ

เป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร 

 
 
 

ตัวแปร
ตำม 

3.77 1.03 เห็นดว้ยมาก 

ความเตม็ใจทุ่มเทความพยายาม

เพื่อประโยชน์ขององคก์ร 3.92 0.89 เห็นดว้ยมาก 

ความปรารถนาในการคงไวซ่ึ้งการ

เป็นสมาชิกภาพขององคก์ร 3.66 1.05 เห็นดว้ยมาก 

เฉลีย่ 3.78 0.99 เห็นด้วยมำก 
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4.4 ข้อมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐำน  
สมมติฐำนท่ี1: ปัจจัยด้ำนควำมก้ำวหน้ำและมั่นคงในกำรท ำงำนมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพนั
องค์กรของพนักงานบริษทัผูด้  าเนินธุรกิจในการให้บริการหลงัการขายกบัลูกคา้ทางโทรศพัท์แห่ง
หน่ึงในกรุงเทพมหานครในช่วงท่ีมีการท างานจากท่ีบา้น  
 
สมมติฐำนท่ี2: ปัจจัยด้ำนควำมสมดุลระหว่ำงกำรใช้ชีวิตกับกำรท ำงำนมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความ
ผูกพนัองคก์รของพนกังานบริษทัผูด้  าเนินธุรกิจในการให้บริการหลงัการขายกบัลูกคา้ทางโทรศพัท์
แห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานครในช่วงท่ีมีการท างานจากท่ีบา้น  
 
สมมติฐำนท่ี3: ปัจจัยด้ำนกำรท ำงำนร่วมกันและควำมสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืนมีอิทธิพลเชิงบวกต่อ
ความผูกพนัองค์กรของพนักงานบริษทัผูด้  าเนินธุรกิจในการให้บริการหลงัการขายกบัลูกคา้ทาง
โทรศพัทแ์ห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานครในช่วงท่ีมีการท างานจากท่ีบา้น 
 
สมมติฐำนท่ี4: ปัจจัยด้ำนกำรส่ือสำรของหัวหน้ำงำนมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพนัองค์กรของ
พนักงานบริษทัผูด้  าเนินธุรกิจในการให้บริการหลังการขายกับลูกค้าทางโทรศัพท์แห่งหน่ึงใน
กรุงเทพมหานครในช่วงท่ีมีการท างานจากท่ีบา้น 
 
ตำรำงท่ี 4.16 ผลกำรวิเครำะห์ค่ำควำมน่ำเช่ือถือของมำตรำวัด (N =305) 

ปัจจัย ตัวย่อ รำยกำรตัววัด Cronbach’s Alpha 

 

 

 

ปัจจัยด้ำน

ควำมก้ำวหน้ำและ

มั่นคงในกำรท ำงำน 

 

 

 

CS_ Careerpath_1 

ในช่วงท่ีมีการปฏิบัติงานจากท่ี

บ้าน ท่านคิดว่าท่านมีโอกาส

ไดรั้บการพิจารณาจากองค์กรใน

การเติบโตทางหนา้ท่ีการงาน ไม่

แ ต ก ต่ า ง ไ ป จ า ก ช่ ว ง ท่ี ท่ า น

ปฏิบติังานจากท่ีออฟฟิศแต่อย่าง

ใด 

 

0.81 

 

 

ในช่วงท่ีมีการปฏิบัติงานจากท่ี

บ้ า น  ท่ า นคิ ด ว่ า อ งค์ ก ร เ ห็น
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CS_ Careerpath_2 ความส าคญัของท่านและตอ้งการ

ท่ีจะรักษาท่านไว ้

 

CS_ Careerpath_3 

โดยภาพรวมท่านคิดว่าองค์กร

ของท่านเป็นองค์กรท่ีมีความ

มั่นคง  มีความก้าวหน้า  และ

สามารถเติบโตไดใ้นอนาคต 

ปัจจัย ตัวย่อ รำยกำรตัววัด Cronbach’s Alpha 

 

 

 

 

ปัจจัยด้ำนควำมสมดุล

ระหว่ำงกำรใช้ชีวิตกบั

กำรท ำงำน 

 

 

CS_Worklife_1 

ภา ระ ง าน ท่ีท่ า น รั บผิ ด ช อบ

ในช่วงท่ีท่านปฏิบัติงานจากท่ี

บ้าน  ไม่ ส่ งผลให้ เ กิ ด ปัญหา

เก่ียวกับสุขภาพ ทั้งทางร่างกาย

และจิตใจ เช่น เครียด นอนไม่

หลบั หรือป่วยง่าย เป็นตน้ 

 

0.83 

 

CS_Worklife_2 

ป ริ ม า ณ ง า น ท่ี ท่ า น ไ ด้ รั บ

มอบหมาย (Workload) ในช่วงท่ี

ท่านปฏิบติังานจากท่ีบา้น มีความ

เหมาะสมกบัเวลาท างานในแต่ละ

วนั 

 

CS_Worklife_3 

ท่ านมี เวลาในวันหยุดให้กับ

ครอบครัวอย่างเต็มท่ี ในช่วงท่ี

ท่านปฏิบติังานจากท่ีบา้น 

 

 

 

ในช่วงท่ีท่านปฏิบัติงานจากท่ี

บา้น บริษทัมีการจดักิจกรรมให้

ตัวท่านหรือสมาชิกคนอ่ืนๆ ใน

ครอบครัวของท่าน สามารถมี
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CS_Worklife_4 ส่ วน ร่ ว ม ไ ด้  เ ช่ น  กิ จ ก ร รม

ออนไลน์ต่าง ๆ 

 

CS_Worklife_5 

ในช่วงท่ีท่านปฏิบัติงานจากท่ี

บา้น ท่านสามารถบริการจดัการ

เวลาเพื่อพกัผ่อนและดูแลสุขภาพ

อยา่งเหมาะสม 

ปัจจัย ตัวย่อ รำยกำรตัววัด Cronbach’s Alpha 

 

 

กำรท ำงำนร่วมกนัและ

ควำมสัมพนัธ์กบับุคคล

อ่ืน 

 

 

 

 

 

 

 

 

CS_Collaboration _1 

ในช่วงท่ีท่านปฏิบัติงานจากท่ี

บา้น การท างานภายในหน่วยงาน

ของท่านนั้น มีลักษณะเป็นการ

ท างานเป็นทีม 

 

0.84 

 

CS_Collaboration _2 

เ ม่ื อ มี ปัญหาใดๆ  เ กิ ดขึ้ น ใน

ระหว่างการปฏิบติังานจากท่ีบา้น 

สมาชิกในหน่วยงานของท่านมี

ส่วนร่วมในการช่วยแกไ้ขปัญหา

ไดเ้ป็นอยา่งดี 

 

 

 

CS_Collaboration _3 

ในช่วงท่ีมีการปฏิบัติงานจากท่ี

บ้าน ท่านคิดว่าการปฏิสัมพนัธ์

ห รือก ารประสานง านต่ า งๆ 

ระหว่างท่านกับเพื่อนร่วมงาน 

ไม่ได้แตกต่างไปจากช่วงท่ีท่าน

ปฏิบติังานจากท่ีออฟฟิศแต่อย่าง

ใด 

 

CS_Collaboration _4 

ในช่วงท่ีท่านปฏิบัติงานจากท่ี

บา้น ท่านยงัรู้สึกตอ้งการรับรู้ถึง
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ความเป็นไปหรือปัญหาต่างๆ ท่ี

เกิดขึ้นกบัองคก์ร 

 

CS_Collaboration _5 

ในช่วงท่ีท่านปฏิบัติงานจากท่ี

บ้าน ท่านยังรู้สึกถึงความเป็น

ส่วนหน่ึงกบัองคก์ร 

ปัจจัย ตัวย่อ รำยกำรตัววัด Cronbach’s Alpha 

 

  

ปัจจัยด้ำนกำรส่ือสำร

ของหัวหน้ำงำน 

 

 

 

CS_Supcommu_1 

ในขณะปฏิบัติงานจากท่ีบ้าน 

ท่านมีการส่ือสารหรือประชุม

งานกับหัวหน้างานผ่ าน ช่อง

ทางการส่ือสารต่างๆ อยู่ เสมอ 

เ ช่ น  ท า ง โท ร ศัพ ท์  ก า ร ส่ ง

ข้อความ การส่งอีเมล หรือการ

ประชุมทางไกลผ่านทางจอภาพ 

(Video Conference) เป็นตน้ 

 

0.84 

 

 

CS_Supcommu_2 

ท่านคิดว่าการปฏิบัติงานจากท่ี

บา้น มิไดเ้ป็นอุปสรรคต่อการให้

ค  าแนะน า การมอบหมายงาน 

และความคาดหวงัต่อผลลพัธ์ของ

งาน ระหว่างท่านกบัหัวหน้างาน

แต่อยา่งใด 

 

 

CS_Supcommu_3 

ท่านคิดว่าการปฏิบัติงานจากท่ี

บา้น มิได้ส่งผลกระทบต่อความ

เช่ือมัน่และความไวว้างใจในการ

ท างาน ระหว่างท่านกับหัวหน้า

งานแต่อยา่งใด 
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ปัจจัย ตัวย่อ รำยกำรตัววัด Cronbach’s Alpha 

 

 

 

 

ควำมเช่ือมั่นในกำร

ยอมรับเป้ำหมำยและ

ค่ำนิยมขององค์กร 

 

CR_Goal_and_ Core 

Value_1 

 

ท่านมีความภาคภูมิใจท่ีจะบอก

กับคนอ่ืนว่าท่าน เป็นพนักงาน

ของบริษทัน้ี 

 

 

 

 

 

 

0.84 

 

CR_Goal_and_ Core 

Value_2 

 

 

ท่านมีความเช่ือมนัและศรัทธาใน

บริษทัน้ีเสมอ 

 

CR_Goal_and_ Core 

Value_3 

 

ท่านคิดว่าปัญหาของบริษทั เป็น

เ ร่ื อ ง ท่ีพนัก ง าน  ทุ กคนต้อ ง

ร่วมมือกนัแกไ้ข 

 

CR_Goal_and_ Core 

Value_4 

 

ท่านคิดว่าการท างานท่ีบริษัทน้ี

ใ ห้ ผ ล ต อ บ แ ท น  แ ล ะ

ผลประโยชน์ท่ีเหมาะสม 

 

CR_Goal_and_ Core 

Value_5 

 

ถา้ท่านมีโอกาสเปล่ียนงานท่ีให้

ค่าตอบแทนสูงกว่า ท่านยงัเลือก

ท่ีจะท างานกบับริษทัน้ีต่อไป 

ปัจจัย ตัวย่อ รำยกำรตัววัด Cronbach’s Alpha 
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ควำมเต็มใจทุ่มเทควำม

พยำยำมเพ่ือประโยชน์

ขององค์กร 

 

CR_Contribution_1 

ท่านเตม็ใจทุ่มเทความพยายามใน

การท างาน เพื่อให้บริษทัประสบ

ความส าเร็จ 

 

 

 

 

 

0.82 

 

CR_Contribution_2 

ท่านเต็มใจท่ีจะ เสียสละเวลา

ส่วนตวัเป็นบางคร้ัง เพื่อท างานท่ี

ไดรั้บมอบหมายใหแ้ลว้เสร็จ 

 

CR_Contribution_3 

รูปแบบ/ กระบวนการในการ

ท างานในบริษทัสร้างแรงจูงใจใน

การท างานใหแ้ก่ท่าน 

 

CR_Contribution_4 

ท่านรู้สึกว่างานต่างๆ ท่ีอยู่ใน

ความรับผิดชอบของท่านเป็นงาน

ท่ีมีคุณค่า และมีความส าคัญต่อ

องคก์ร 

ปัจจัย ตัวย่อ รำยกำรตัววัด Cronbach’s Alpha 

 

 

ควำมปรำรถนำในกำร

คงไว้ซ่ึงกำรเป็นสมำชิก

ภำพขององค์กร 

CR_Engagement_1 ท่านตั้งใจจะท างานกบั 

บริษัทฯ น้ีตลอดไปตราบเท่าท่ี

บริษทัยงัด ารงอยู ่

 

 

 

 

0.89 

CR_Engagement_2 ยิ่งท่านท างานท่ีบริษทัน้ี ท่านยิ่ง

รู้สึกมีความผกูพนัต่อ 

บริษทัฯ มากขึ้น 

CR_Engagement_3 ท่านตระหนักว่าผลประโยชน์

ของบริษทัเป็นเร่ืองส าคญั 

CR_Engagement_4 ท่านมีความยินดี ท่ีจะปกป้อง

ช่ือเสียงของบริษทั 
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ตำรำงท่ี 4.16 ซ่ึงแสดงอยู่ด้ำนบน เป็นตำรำงแสดงผลท่ีได้จำกกำรตรวจสอบควำมน่ำเช่ือถือ
(Reliability)ของมำตรำท่ีสร้ำงขึน้เพ่ือวัด Construct ต่ำงๆ ของกำรศึกษำนีใ้ช้ค่ำสัมประสิทธิแอลฟ่ำ
ของคอนบำร์ช (Cronbach’s Alpha Coefficient) ซ่ึงเป็นกำรตรวจสอบควำมสอดคล้องภำยใน 
(Internal Consistency)จะพบว่ำผลวิเครำะห์ค่ำครอนบำร์คแอลฟ่ำในแต่ละปัจจัยมีผลมำกกว่ำ 0.7 
ทุกปัจจัย ดังน้ัน จึงสำมำรถสรุปได้ว่ำหัวข้อค ำถำมในแต่ละปัจจัยของกำรเก็บข้อมูลมีควำม
น่ำเช่ือถือ 

4.4.1 กำรวิเครำะห์สถิติสหสัมพนัธ์ (Person’s Correlations Coefficient) 
ผูว้ิจยัไดท้ าการทดสอบสมมติฐานเพื่อทดสอบความสัมพนัธ์ของ 4 ปัจจยัท่ีมีอิทธิพล

ต่อความผูกพนัองคก์รของพนกังานบริษทัผูด้  าเนินธุรกิจในการให้บริการหลงัการขายกบัลูกคา้ทาง
โทรศัพท์แห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานครในช่วงท่ีมีการท างานจากท่ีบ้าน ทั้งน้ี จากการวิเคราะห์
ความเห็นเก่ียวกับปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัองค์กรท่ีมีผลสัมประสิทธ์ิของความเช่ือมั่น
มากกว่า 0.7 ในทุกๆ ปัจจัยและน ามาใช้ในการวิเคราะห์ใช้สถิติสหสัมพันธ์ของเพียร์สัน ซ่ึงมี
สัญลกัษณ์ท่ีเก่ียวขอ้ง ดงัต่อไปน้ี 
 
ตำรำงท่ี 4.17 ผลกำรทดสอบหำควำมสัมพันธ์ระหว่ำงปัจจัยด้ำนควำมก้ำวหน้ำและมั่นคงในกำร
ท ำงำน, ควำมสมดุลระหว่ำงชีวิตและกำรท ำงำน, กำรท ำงำนร่วมกันและควำมสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน 
และกำรส่ือสำรของหัวหน้ำงำนมีอิทธิพลเชิงบวกต่อควำมผูกพนัองค์กรของพนักงำนบริษัทผู้ด ำเนิน
ธุรกจิในกำรให้บริกำรหลังกำรขำยกบัลูกค้ำทำงโทรศัพท์แห่งหน่ึงในกรุงเทพมหำนครในช่วงท่ีมีกำร
ท ำงำนจำกที่บ้ำน 

 CS_ 

Careerpath 

 

CS_Worklife 

 

CS_Collaboration 

 

CS_Supcommu 

 

Corporate_Commitment 

CS_ Careerpath 1     

CS_Worklife .530** 1    

CS_Collaboration .653** .521** 1   

CS_Supcommu .621** .434** .736** 1  

Corporate_commitment  .603** .518** .561**  .488** 1 
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ตำรำงท่ี 4.18 สัญลกัษณ์ต่ำงๆ ท่ีใช้ส ำหรับกำรวิเครำะห์ข้อมูล 

สัญลกัษณ์ แทนค่ำสถิติ 

B ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยของตวัแปรอิสระแต่ละตวั ท่ีจะน ามาสร้างสมการ

พยากรณ์ ซ่ึงเป็นค่า Unstandardized Coefficient 

Beta ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยของตวัแปรอิสระแต่ละตวัท่ีจะน ามาสร้างสมการ

พยากรณ์ ซ่ึง เป็นค่า Standardized Coefficient 

Sig ระดบันยัส าคญัทางสถิต 

t ค่าสถิติทดสอบซ่ึงมีการแจกแจงแบบ T 

** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 
ตำรำงท่ี 4.19 ปัจจัยท่ีมีประสิทธิภำพในกำรพยำกรณ์ด้ำนควำมพงึพอใจของพนักงำนท่ีรับรู้ได้ 

Model R R Square Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

The Estimate 

1 .668a 0.446 0.439 0.54062 

 
จำกตำรำงท่ี 4.19 พบว่าปัจจยัท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ความผูกพนัต่อองค์กร

ของพนักงานบริษทัผูด้  าเนินธุรกิจในการให้บริการหลงัการขายกบัลูกคา้ทางโทรศพัทแ์ห่งหน่ึงใน
กรุงเทพมหานครในช่วงท่ีมีการท างานจากท่ีบ้าน ทั้ ง 4 ปัจจัย อันประกอบด้วย ปัจจัยด้าน
ความกา้วหนา้และมัน่คงในการท างาน, ปัจจยัดา้นความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างาน, ปัจจยัดา้น
การท างานร่วมกันและความสัมพันธ์กับบุคคล และปัจจัยด้านการส่ือสารของหัวหน้างาน  มี
ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัองคก์รของของพนกังานบริษทัผูด้  าเนินธุรกิจในการใหบ้ริการหลงัการ
ขายกบัลูกคา้ทางโทรศพัทแ์ห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานครในช่วงท่ีมีการท างานจากท่ีบา้น ทั้งน้ี โดยตวั
แปรตน้ทั้ง 4 ปัจจยั สามารถเป็นตวัแทนท่ีดีของตวัแปรตามความสัมพนัธ์ กบัความผกูพนัองคก์รของ
พนกังาน ร้อยละ 44.6 (R Square =0.446) ท่ีเหลืออีกร้อยละ 55.4 เป็นผลจากตวัแปรอ่ืน ๆ ท่ีไม่ได้ 
น ามาพิจารณา โดยมีผลการทดสอบ ดงัน้ี 
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ตำรำงท่ี 4.20 แสดงผลกำรวิเครำะห์กำรถดถอยแบบพหุคูณของปัจจัยท่ีมีประสิทธิภำพในกำร
พยำกรณ์ควำมผูกพันต่อองค์กรของพนักงำนบริษัทผู้ด ำเนินธุรกิจในกำรให้บริกำรหลังกำรขำยกับ
ลูกค้ำทำงโทรศัพท์แห่งหน่ึงในกรุงเทพมหำนคร (n=350) 

 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

 

T 

 

Sig. 

B Standard 

Error 

Beta 

Constant 1.29 0.17  7.49 0.00 

Career Path & 

Job Security 

ปัจจัยด้ำน

ควำมก้ำวหน้ำและ

มั่นคงในกำร

ท ำงำน 

 

0.27 

 

0.05 

 

0.33 

 

5.37 

 

0.00 

Work life 

Balance 

ปัจจัยด้ำนควำม

สมดุลระหว่ำงกำร

ใช้ชีวิตกบักำร

ท ำงำน 

 

0.18 

 

0.04 

 

0.22 

 

4.20 

 

0.00 

Collaboration & 

Relationship 

 

0.19 

 

0.07 

 

0.20 

 

2.90 

 

0.04 
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กำรท ำงำนร่วมกนั

และควำมสัมพนัธ์

กบับุคคลอ่ืน 

 

Supervisor 

Communication 

ปัจจัยด้ำนกำร

ส่ือสำรของ

หัวหน้ำงำน 

0.03 0.06 0.04 0.57 0.57 

 
* Significant at p < 0.05, one-tailed 

 
ปัจจัยด้ำนควำมก้ำวหน้ำและมั่นคงในกำรท ำงำน มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพัน

องค์กรของพนักงานบริษทัผูด้  าเนินธุรกิจในการให้บริการหลงัการขายกบัลูกคา้ทางโทรศพัท์แห่ง
หน่ึงในกรุงเทพมหานครในช่วงท่ีมีการท างานจากท่ีบา้นอยา่งมีนัยยะส ำคัญทำงสถิติท่ี 0.00 
 

ปัจจัยด้ำนควำมสมดุลระหว่ำงชีวิตกับกำรท ำงำนมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพนั
องค์กรของพนักงานบริษทัผูด้  าเนินธุรกิจในการให้บริการหลงัการขายกบัลูกคา้ทางโทรศพัท์แห่ง
หน่ึงในกรุงเทพมหานครในช่วงท่ีมีการท างานจากท่ีบา้นอยา่งมีนัยยะส ำคัญทำงสถิติท่ี 0.00 
 

ปัจจัยด้ำนกำรท ำงำนร่วมกันและควำมสัมพันธ์กบับุคคลอ่ืนมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความ
ผูกพนัองคก์รของพนกังานบริษทัผูด้  าเนินธุรกิจในการให้บริการหลงัการขายกบัลูกคา้ทางโทรศพัท์
แห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานครในช่วงท่ีมีการท างานจากท่ีบา้นอยา่งมีนัยยะส ำคัญทำงสถิติท่ี 0.04 

ปัจจยัดา้นความกา้วหน้าและมัน่คงในการท างาน ,ความสมดุลระหว่างชีวิตและการ
ท างานรวมถึงการท างานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน เป็น 3 ปัจจยัซ่ึงมีอิทธิพลเชิงบวกต่อ
ความผกูพนัองคก์รของของพนกังานบริษทัผูด้  าเนินธุรกิจในการใหบ้ริการหลงัการขายกบัลูกคา้ทาง
โทรศพัท์แห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานครในช่วงท่ีมีการท างานจากท่ีบา้น อย่างไรก็ตามในส่วนของ
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ปัจจัยด้านการส่ือสารของหัวหน้างานนั้น มิได้มีมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพันองค์กรของ
พนกังานฯ แต่อยา่งใด 
 

ดงันั้น จึงมีขอ้สรุปไดว้่า ปัจจยัทั้ง 3 ตวัน้ีสามารถอธิบายความความผูกพนัองคก์รของ
พนกังานฯ ไดร้้อยละ 43.90 โดยสามารถเขียนสมการการพยากรณ์ความผูกพนัองคก์รของพนกังาน
บริษัทผู ้ด า เ นินธุรกิจในการให้บ ริการหลังการขายกับลูกค้าทางโทรศัพท์แห่งหน่ึงใน
กรุงเทพมหานครในช่วงท่ีมีการท างานจากท่ีบา้น ตามแบบมาตรฐานไดด้งัน้ี 
 
ZCR =  0. 33(Career Path & Job Security) + 0. 22 (Work life Balance) + 0. 20(Collaboration & 

Relationship) 

ตำรำงท่ี 4.21 สรุปสมมติฐำนปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อควำมผูกพันองค์กรของพนักงำนบริษัทผู้ด ำเนิน
ธุรกจิในกำรให้บริกำรหลังกำรขำยกบัลูกค้ำทำงโทรศัพท์แห่งหน่ึงในกรุงเทพมหำนครในช่วงท่ีมีกำร
ท ำงำนจำกที่บ้ำน 

สมมติฐำนงำนวิจัย ผลกำรทดสอบสมมติฐำน 

สมมติฐำนท่ี1: ปัจจัยด้ำนควำมก้ำวหน้ำและ

มั่นคงในกำรท ำงำน มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความ

ผกูพนัองคก์รของพนกังานบริษทัผูด้  าเนินธุรกิจ

ในการใหบ้ริการหลงัการขายกบัลูกคา้ทาง

โทรศพัทแ์ห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานครในช่วงท่ี

มีการท างานจากท่ีบา้น 

 

 

 

ยอมรับ 

สมมติฐำนท่ี2: ปัจจัยด้ำนควำมสมดุลระหว่ำง

กำรใช้ชีวิตกบักำรท ำงำน มีอิทธิพลเชิงบวกต่อ

ความผกูพนัองคก์รของพนกังานบริษทัผูด้  าเนิน

ธุรกิจในการใหบ้ริการหลงัการขายกบัลูกคา้ทาง

โทรศพัทแ์ห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานครในช่วงท่ี

มีการท างานจากท่ีบา้น 

 

 

 

ยอมรับ 
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สมมติฐำนท่ี3: ปัจจัยด้ำนกำรท ำงำนร่วมกนั

และควำมสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน มีอิทธิพลเชิง

บวกต่อความผกูพนัองคก์รของพนกังานบริษทั

ผูด้  าเนินธุรกิจในการใหบ้ริการหลงัการขายกบั

ลูกคา้ทางโทรศพัทแ์ห่งหน่ึงใน

กรุงเทพมหานครในช่วงท่ีมีการท างานจากท่ี

บา้น 

 

 

 

ยอมรับ 

สมมติฐำนท่ี4: ปัจจัยด้ำนกำรส่ือสำรของ

หัวหน้ำงำนมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผกูพนั

องคก์รของพนกังานบริษทัผูด้  าเนินธุรกิจในการ

ใหบ้ริการหลงัการขายกบัลูกคา้ทางโทรศพัท์

แห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานครในช่วงท่ีมีการ

ท างานจากท่ีบา้น 

 

 

ปฏิเสธ 

 
จากตารางท่ี 4.21 สามารถสรุปได้ว่า ทั้งปัจจยัด้านความก้าวหน้าและมั่นคงในการ

ท างาน, ความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน รวมถึงการท างานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบั
บุคคลอ่ืน ลว้นมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพนัองค์กรของพนักงานบริษทัผูด้  าเนินธุรกิจในการ
ให้บริการหลงัการขายกบัลูกคา้ทางโทรศพัทแ์ห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานครในช่วงท่ีมีการท างานจาก
ท่ีบา้น หากแต่ปัจจยัด้านการส่ือสารของหัวหน้างานนั้น มิได้มีมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพนั
องคก์รของพนกังานฯ แต่อย่างใด ดงันั้น จึงถือว่ายอมรับสมมติฐานท่ี 1 ถึง 3 และปฏิเสธสมมติฐาน
ท่ี 4 ทั้งน้ี จากผลการวิเคราะห์ขอ้มูลซ่ึงไดก้ล่าวมาทั้งหมดขา้งตน้ สามารถสรุปออกมาเป็น Final 
Model ไดด้งัน้ี 
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ตวัแปรตน้ ตวัแปรตาม 

ปัจจยัความกา้วหนา้และ
ความมัน่คงในการท างาน 

 

ปัจจยัดา้นการท างาน
ร่วมกนั และความสัมพนัธ์

กบับุคคลอ่ืน 
 

ปัจจยัดา้นความสมดุล
ระหวา่งการใชชี้วิตกบัการ

ท างาน 
 

ควำมผูกพนัต่อองค์กรของ
พนักงำน 

 

• ความเช่ือมัน่ในการ
ยอมรับเป้าหมายและ
ค่านิยมขององคก์ร 

• ความเตม็ใจทุ่มเทความ
พยายามเพื่อ
ประโยชน์ขององคก์ร 

• ความปรารถนาใน
การคงไวซ่ึ้งการเป็น 
สมาชิกภาพของ
องคก์ร 
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บทที่ 5 

สรุปอภิปรำยผล และข้อเสนอแนะ 
 

 
ในการด าเนินการวิจยัในหัวขอ้ “ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัองคก์รของพนกังาน

บริษัทผู ้ด า เ นินธุรกิจในการให้บ ริการหลังการขายกับลูกค้าทางโทรศัพท์แห่งหน่ึงใน
กรุงเทพมหานครในช่วงท่ีมีการท างานจากท่ีบา้น” ในคร้ังน้ีนั้น มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาถึงปัจจยั
ด้านต่างๆ ท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัองค์กร รวมถึงเพื่อเป็นการศึกษาถึงแนวทางในการเพิ่ม
ผลกระทบเชิงบวกต่อความผกูพนัองคก์รของพนกังานบริษทัผูด้  าเนินธุรกิจในการให้บริการหลงัการ
ขายกบัลูกคา้ทางโทรศพัท์แห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานครในช่วงท่ีมีการท างานจากท่ีบา้น โดยกลุ่ม
ตวัอย่างส าหรับการด าเนินการวิจยัคร้ังน้ีก็คือ พนักงานของบริษทัผูด้  าเนินธุรกิจในการให้บริการ
หลงัการขายกบัลูกคา้ทางโทรศพัทแ์ห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานครซ่ึงมีโอกาสในการปฏิบติังานจากท่ี
บา้นในช่วงท่ีมีการแพร่ระบาดของไวรัสโควิด-19  

ทั้งน้ี กลุ่มตวัอย่างในการท าวิจยัช้ินน้ีอยู่ท่ีจ  านวนทั้งส้ิน 305 คน โดยในความเป็นจริง
นั้นตัวเลขจ านวนของพนักงานท่ีผูท้  าวิจัยใช้เป็นตัวเลขฐานในการค านวณหาจ านวนของกลุ่ม
ตวัอยา่งตามสูตรของ Taro Yamane (Yamane, 1967) ณ วนัท่ี 31 มกราคม 2565 อยูท่ี่ 750 คน (ขอ้มูล
จากฝ่ายทรัพยากรบุคคล) จากตวัเลขฐานดงักล่าว เม่ือท าการค านวณตามสูตรแลว้นั้น จะไดข้นาด
ของกลุ่มตวัอย่างอยู่ท่ี 261คน อย่างไรก็ตาม เน่ืองจาก ณ ช่วงเวลาท่ีมีการจดัท าแบบส ารวจ (เดือน
มิถุนายนจนถึงเดือนกรกฎาคม 2565) จ านวนของพนกังานอาจมีการปรับลดหรือเพิ่มขึ้นได ้ดงันั้น 
ผูวิ้จยัจึงท าการเก็บตวัอย่างจากพนักงานผูร่้วมตอบแบบสอบถามทั้งส้ิน 305 คน ตามท่ีได้แจ้งไว้
ขา้งตน้ โดยผูวิ้จยัไดท้ าการสรุปผลของการวิจยัไวด้งัต่อไปน้ี 
 
 

5.1 สรุปผลกำรวิจัย  
การวิจยัเร่ือง“ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัองคก์รของพนกังานบริษทัผูด้  าเนิน

ธุรกิจในการใหบ้ริการหลงัการขายกบัลูกคา้ทางโทรศพัทแ์ห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานครในช่วงท่ีมี
การท างานจากท่ีบา้น” สามารถท าการสรุปผลไดด้งัน้ี  
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5.1.1 การวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลและขอ้มูลช่วงระยะเวลาในการท างานจากท่ี
บา้นของผูต้อบแบบสอบถาม ซ่ึงขอ้มูลในส่วนน้ีประกอบไปดว้ยขอ้มูลส่วนบุคคลดา้นเพศ อาย ุ
สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา รายไดต้่อเดือน อายงุาน และช่วงระยะเวลาในการปฏิบติังานจากท่ี
บา้น ซ่ึงขอ้มูลในแต่ละหวัขอ้นั้น จะมีการแสดงรายละเอียด ในลกัษณะขอ้มูลดิบ กราฟ และบทสรุป
เน้ือหาขอ้มูล ดงัต่อไปน้ี 

1. เพศ 
ในดา้นของเพศนั้น กลุ่มตวัอย่างผูร่้วมตอบแบบสอบถามกลุ่มใหญ่ท่ีสุดคือเพศหญิง 

ซ่ึงคิดเป็นร้อยละ 44.59 รองลงมาคือเพศชายคิดเป็นร้อยละ 40.60 และกลุ่มตัวอย่างผูร่้วมตอบ
แบบสอบถามท่ีมีนอ้ยท่ีสุดคือกลุ่มท่ีไม่มีการระบุเพศ คิดเป็นร้อยละ 14.75 ตามล าดบั 

2. อำยุ 
ในมิติทางดา้นอายนุั้น กลุ่มตวัอยา่งผูร่้วมตอบแบบสอบถามกลุ่มใหญ่ท่ีสุดคือกลุ่มของ

พนักงานซ่ึงมีช่วงอายุระหว่าง 25-42 ปี ซ่ึง คิดเป็นร้อยละ 78.36 รองลงมาคือกลุ่มตวัอย่างท่ีมีช่วง
อายรุะหวา่ง 43-55 ปี ซ่ึงคิดเป็นร้อยละ 12.13 ถดัไปคือกลุ่มตวัอย่างท่ีมีช่วงอายุระหวา่ง 22-24 ปี คิด
เป็นร้อยละ 7.54 และกลุ่มตวัอย่างท่ีมีอายุตั้งแต่ 55 ปีขึ้นไป ถือเป็นกลุ่มท่ีน้อยท่ีสุดคิดเป็นร้อยละ 
1.97 

3. สถำนภำพสมรส  
กลุ่มตวัอยา่งผูร่้วมตอบแบบสอบถามกลุ่มใหญ่ท่ีสุดคือกลุ่มผูมี้สถานะโสดคิดเป็นร้อย

ละ 70.16 ส่วนกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีสถานะสมรสแบบมีบุตร คิดเป็นร้อยละ 20.66 และกลุ่มตวัอยา่งผูร่้วม
ตอบแบบสอบถามท่ีมีสถานะสมรสแบบไม่มีบุตร คิดเป็นร้อยละ 9.18 ตามล าดบั 

4. ระดับกำรศึกษำ 
ในดา้นของระดบัการศึกษาพบว่า กลุ่มตวัอย่างผูร่้วมตอบแบบสอบถามกลุ่มใหญ่ท่ีสุด

คือกลุ่มผูมี้การศึกษาระดบัปริญญาตรีซ่ึงคิดเป็นร้อยละ 63.93 รองลงมาคือกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีการศึกษา
สูงกว่าระดบัปริญญาตรีคิดเป็นร้อยละ 27.54 และกลุ่มตวัอย่างผูร่้วมตอบแบบสอบถามท่ีการศึกษา
ต ่ากวา่ระดบัปริญญาตรีคิดเป็นร้อยละ 8.52 ตามล าดบั 

5. รำยได้ต่อเดือน 
จากตารางท่ีแสดงอยู่ด้านบนพบว่า กลุ่มตวัอย่างผูร่้วมตอบแบบสอบถามกลุ่มใหญ่

ท่ีสุดคือกลุ่มของพนักงานซ่ึงมีรายได้ต่อเดือนมากกว่า 55,000 บาท ซ่ึงคิดเป็นร้อยละ 28.85 กลุ่ม
ตวัอยา่งท่ีมีรายไดต้่อเดือนระหวา่ง 15,001-25,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 23.93   
กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีรายไดต้่อเดือนระหวา่ง 25,001-35,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 19.34                                       
กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีรายไดต้่อเดือนระหวา่ง 35,001-45,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 10.82                                    
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กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีรายไดต้่อเดือนระหวา่ง 45,001-55,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 9.84                                       
และกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีรายไดต้่อเดือนระหวา่ง 10,000-15,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 7.21 

6. อำยุงำน 
ส าหรับขอ้มูลส่วนบุคคลในดา้นอายุงานนั้น จากกราฟท่ีแสดงอยู่ดา้นบนพบว่า กลุ่ม

ตวัอยา่งผูร่้วมตอบแบบสอบถามกลุ่มใหญ่ท่ีสุดคือกลุ่มของพนกังานซ่ึงมีอายงุานตั้งแต่ 3 ปีขึ้นไปถึง 
7 ปี คิดเป็นร้อยละ 32.79               
กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอายงุานตั้งแต่ 1 ปีขึ้นไปถึง 3 ปี คิดเป็นร้อยละ 27.87                                                       
กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอายงุานตั้งแต่ 10 ปีขึ้นไป คิดเป็นร้อยละ 17.38                                                            
กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอายงุานตั้งแต่ 7 ปีขึ้นไปถึง 10 ปี คิดเป็นร้อยละ 12.79                                                 
กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอายงุานต ่ากวา่หรือเท่ากบั 1 ปี คิดเป็นร้อยละ 9.18 
7. ช่วงระยะเวลำในกำรปฏิบัติงำนจำกที่บ้ำน                                                                               
ในส่วนของขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลหวัขอ้สุดทา้ยคือ ช่วงระยะเวลาในการปฏิบติังานจากท่ีบา้น ซ่ึง
กลุ่มตวัอยา่งผูร่้วมตอบแบบสอบถามกลุ่มใหญ่ท่ีสุดคือกลุ่มของพนกังานซ่ึงมีช่วงระยะเวลาในการ
ปฏิบติังานจากท่ีบา้นตั้งแต่ 1 วนัจนถึง 6 เดือน ซ่ึงคิดเป็นร้อยละ 49.51                                                                                            
กลุ่มของพนกังานซ่ึงมีช่วงระยะเวลาในการปฏิบติังานจากท่ีบา้นตั้งแต่ 6 เดือนขึ้นไปจนถึง 1 ปี คิด
เป็นร้อยละ 21.31  
กลุ่มของพนกังานซ่ึงมีช่วงระยะเวลาในการปฏิบติังานจากท่ีบา้นตั้งแต่ ตั้งแต่ 1 ปีขึ้นไปจนถึง 2 ปี 
คิดเป็นร้อยละ 17.05                                                                                                                          
และกลุ่มของพนกังานซ่ึงมีช่วงระยะเวลาในการปฏิบติังานจากท่ีบา้นตั้งแต่ 2 ปีขึ้นไป คิดเป็นร้อยละ 
12.13 ตามล าดบั 
 
 

5.2 อภิปรำยผลจำกผลวิจัย  
จากการศึกษาวิจยัสามารถอภิปรายผลในเบ้ืองตน้ไดว้่า มีปัจจยัทั้งหมด 3 ดา้น ซ่ึงเป็น

ตวัแปรตน้ ได้แก่ 1) ความก้าวหน้าและมัน่คงในการท างาน 2) ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการ
ท างานและ 3) การท างานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน ซ่ึงมีอิทธิพลต่อความผกูพนัองค์กร
ของพนักงานบริษทัผูด้  าเนินธุรกิจในการให้บริการหลงัการขายกบัลูกคา้ทางโทรศพัทแ์ห่งหน่ึงใน
กรุงเทพมหานครในช่วงท่ีมีการท างานจากท่ีบา้น ทั้งน้ี โดยแต่ละปัจจยัมีรายละเอียดและขอ้อภิปราย
ดงัน้ี                           
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1. ปัจจยัดา้นความกา้วหนา้และมัน่คงในการท างานนั้นส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน
ฯ อยา่งมีนยัยะส าคญัทางสถิติท่ี 0.00 ทั้งน้ี เน่ืองจากความกา้วหนา้และการเจริญเติบโตในหนา้ท่ีการ
งานถือเป็นหน่ึงในเป้าหมายการทุ่มเทท างานของพนกังาน ซ่ึงผลของการวิจยัในประเด็นน้ีก็มีความ
สอดคลอ้งและเป็นไปในทิศทางเดียวกนักบังานวิจยัของณฐั เลิศพงศพศั (2560) ซ่ึงมีผลการวิจยัระบุ
วา่โอกาสความกา้วหนา้ในการท างานถือเป็นหน่ึงในปัจจยัท่ีท าใหพ้นกังานเกิดความรู้สึกผกูพนักบั
องคก์ร 

นอกเหนือจากนั้น ในสภาวะท่ีเศรษฐกิจมีการชะลอตวัเน่ืองจากสถานการณ์การแพร่
ระบาดของไวรัสโควิด-19 ท่ีด าเนินมาเกือบสองปีคร่ึงโดยประมาณ นบัตั้งแต่ไตรมาสสุดทา้ยของปี 
2562 ส่งผลให้พนกังานมีความกงัวลใจในการปรับลดอตัราก าลงัคนของบริษทัฯ ดงันั้น ปัจจยัดา้น
ความมัน่คงในการท างาน เช่น การไดรั้บรู้ว่าองคก์รมีความตั้งใจท่ีจะรักษาพนกังานให้ยงัท างานกบั
องค์กรต่อไปแมใ้นช่วงท่ีเกิดภาวะวิกฤติ จึงส่งผลต่อความผูกพนัองค์กรของพนักงานดว้ยเช่นกัน 
และส่ิงท่ีได้กล่าวมาข้างต้นนั้น ก็มีความสอดคล้องกับทฤษฎีล าดับขั้นของความต้องการหรือ 
Hierarchy of Needs ของมาสโลว์ (Abraham H.Maslow, 1954; Saul Mcleod, 2018) ในด้านความ
ต้องการความมั่นคงปลอดภัย (Safety Needs) ซ่ึงเป็นความต้องการท่ีจะเกิดขึ้ นหลังจากท่ีความ
ตอ้งการทางร่างกายได้รับการตอบสนองจนเป็นท่ีพึงพอใจแลว้ ความตอ้งการขั้นน้ีถึงจะเกิดขึ้น 
ไดแ้ก่ ความตอ้งการความปลอดภยัมีท่ียึดเหน่ียวทางจิตใจ ปราศจากความกลวั การสูญเสียและภยั
อนัตราย เช่น มีครอบครัวท่ีอบอุ่น การมีงานท่ีมัน่คง มีเงินเก็บออมน าไปสู่ความมัน่คงของฐานะและ
การเงิน ความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยั ทั้งความมัน่คงปลอดภยัส่วนบุคคล สุขภาพและความ
เป็นอยู ่ 
 
2. ปัจจยัดา้นความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการท างาน เป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัองคก์รของ
พนักงานบริษทัผูด้  าเนินธุรกิจในการให้บริการหลังการขายกับลูกค้าทางโทรศัพท์แห่งหน่ึงใน
กรุงเทพมหานครในช่วงท่ีมีการท างานจากท่ีบา้นอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี 0.00 ทั้งน้ี เน่ืองด้วย 
นอกเหนือจากการท างานซ่ึงถือเป็นหนา้ท่ีรับผิดชอบของแต่ละบุคคลแลว้นั้น ยงัมีมิติอ่ืนๆ ของการ
ใช้ชีวิตไม่ว่าจะเป็นการพกัผ่อน การใช้เวลากบัครอบครัว การไดมี้เวลาในการพบปะเพื่อนฝูงหรือ
แม้แต่การใช้เวลาไปกับการท างานอดิเรกท่ีแต่ละคนสนใจ ดังนั้น หากในช่วงท่ีพนักงานมีการ
ปฏิบติังานจากท่ีบา้นนั้น ทางบริษทัฯ มีการมอบหมายงานใหก้บัพนกังานในปริมาณท่ีเหมาะสมและ
ไม่มากจนเกินไป ย่อมส่งผลให้พนักงานแต่ละคนไม่ตอ้งแบกรับภาระงานมากจนเกิดความเครียด
สะสม และยงัคงมีทั้งสุขภาพกายและสุขภาพจิตใจท่ีดี นอกเหนือจากนั้น พนักงานยงัจะสามารถ
บริหารจดัการเวลาในการท่ีจะพกัผ่อนหรือท ากิจกรรมอ่ืนๆ ร่วมกบัครอบครัวไดอี้กดว้ย และยิง่หาก
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องคก์รมีการส่งเสริมกิจกรรมต่างๆ เช่น กิจกรรมออนไลน์สนุกสนานให้กบัพนกังาน ย่อมส่งผลต่อ
ต่อความผกูพนัองคก์รของพนกังานไดเ้ป็นอยา่งดี และจากผลของการวิจยัส าหรับปัจจยัในขอ้น้ีก็ยงัมี
ความสอดคลอ้งกบังานวิจยัของนฏัฐิกา บุญรักษาสัตย ์(2564) ในงานวิจยัหัวขอ้ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ
ความผูกพนัองค์กรของพนักงานกล่มเจนเนอเรชั่นวาย ในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from 
Home) ซ่ึงไดมี้การสรุปไวว้า่ “ความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการท างานโดยรวม เป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพล
ต่อความผูกพันองค์กรของพนักงานกลุ่มเจนเนอเรชันวายในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบ้าน อย่างมี
นยัส าคญัท่ี 0.01”  
3. ปัจจยัดา้นการท างานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน ปัจจยัในขอ้น้ีนั้นนับเป็นปัจจยัท่ีมี
อิทธิพลต่อความผูกพนัองค์กรของพนักงานบริษทัผูด้  าเนินธุรกิจในการให้บริการหลงัการขายกับ
ลูกคา้ทางโทรศพัทแ์ห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานครในช่วงท่ีมีการท างานจากท่ีบา้นอยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ี 0.04 ทั้งน้ี เน่ืองด้วยมนุษยเ์ป็นสัตว์สังคม ท่ีมีความตอ้งการในการมีปฏิสัมพนัธ์กับบุคคล
รอบตวั เพื่อให้สามารถใชชี้วิตอยู่ไดโ้ดยปกติ ซ่ึงประเด็นน้ีเองมีความสอดคลอ้งกบัทฤษฎีล าดบัขั้น
ของความตอ้งการหรือ Hierarchy of Needs ของมาสโลว ์(Abraham H.Maslow, 1954; Saul Mcleod, 
2018 ในดา้นความตอ้งการความรักและสังคม (Belonging and Love Needs) ซ่ึงไดมี้การอธิบายไวว้่า
มนุษยมี์ความตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงของสังคม ดงันั้น จึงมีความสมเหตุสมผลวา่ปัจจยัดา้นการท างาน
ร่วมกันและความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืนจึงมีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงาน 
นอกเหนือจากนั้น ผลของการวิจัยในประเด็นน้ีก็มีความสอดคล้องกับงานวิจัยของกฤตยา ธัช
ศฤงคารสกุล (2562) ซ่ึงมีการสรุปผลการวิจยัไวว้่า “การท างานร่วมกันเป็นทีมและมีการติดต่อ
ประสานงานกบัฝ่ายอ่ืน ๆ หรือมีการส่ือสารกบัคนภายนอกองคก์รเป็นส่วนหน่ึงท่ีส่งผลให้เกิดความ
ผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรมากยิง่ขึ้น” 
 
 

5.3 ข้อเสนอแนะ  
1. ในด้านของปัจจัยความก้าวหน้าและมั่นคงในการท างาน ผลการวิจัยพบว่าโดย

ภาพรวมแลว้ ความคิดเห็นของพนกังานผูร่้วมตอบแบบสอบถามอยู่ในระดบัเห็นดว้ยมาก และหาก
พิจารณาเป็นรายหัวขอ้ค าถามของปัจจยัน้ี ก็พบว่า พนกังานผูร่้วมตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็น
อยู่ในระดับเห็นด้วยมากต่อทุกๆ หัวขอ้ค าถามไม่ว่าจะเป็น ในช่วงท่ีมีการปฏิบติังานจากท่ีบ้าน 
ตนเองมีโอกาสไดรั้บการพิจารณาจากองคก์รในการเติบโตทางหนา้ท่ีการงาน ไม่แตกต่างไปจากช่วง
ท่ีปฏิบติังานจากท่ีออฟฟิศแต่อย่างใด ในช่วงท่ีมีการปฏิบติังานจากท่ีบา้นองค์กรเห็นความส าคญั
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และตอ้งการท่ีจะรักษาตนเองไวก้บัองค์กร และโดยภาพรวมแลว้องค์กรของตนเองเป็นองค์กรท่ีมี
ความมัน่คง มีความกา้วหนา้ และสามารถเติบโตไดใ้นอนาคต 
จากผลของการวิจยัตามระบุข้างตน้ ทางบริษทัฯ ควรให้ความส าคญักบัการส่ือสารภายในองคก์รให้
พนักงานได้รับทราบอย่างสม ่าเสมอถึงสถานะความมั่นคงขององค์กร ไม่ว่าจะเป็นตัวเลขผล
ประกอบการ (ในส่วนท่ีสามารถเปิดเผยได้) หรือแผนการขยายธุรกิจ เป็นตน้ ซ่ึงการด าเนินการ
ดังกล่าว จะสร้างความเช่ือมั่นและส่งเสริมให้พนักงานเกิดความผูกพนัต่อองค์กร ในส่วนของ
ความก้าวหน้าในการท างานนั้น ทางคณะผูบ้ริหารและฝ่ายทรัพยากรบุคคลควรมีการพิจารณา
ทบทวนนโยบายและแผนการประเมินผลการปฏิบติังานของพนักงานว่ามีความเหมาะสมหรือไม่ 
ทั้ งน้ี ควรมีการปรับปรุงหรือเปล่ียนแปลงนโยบายและแผนการประเมินผลการปฏิบัติงานให้
สอดคลอ้งกบัสถานการณ์ท่ีพนกังานมีการปฏิบติังานจากท่ีบา้น นอกเหนือจากนั้น หวัหนา้งานควรมี
การพูดคุยและมีการส่ือสารให้พนักงานเกิดความเช่ือมัน่ว่า แมใ้นสถานการณ์ท่ีพนักงานจะตอ้ง
ปฏิบติังานจากท่ีบา้น หากแต่การประเมินผลการปฏิบติังานของบริษทัมีความชดัเจน เป็นระบบ และ
ยติุธรรม รวมถึงการประเมินผลดงักล่าวยงัจะส่งผลต่อการพิจารณาความเติบโตกา้วหนา้ทางการงาน
ของพนกังานเฉกเช่นเดียวกนักบัการท่ีพนกังานปฏิบติังานจากท่ีบริษทั 

2. ปัจจยัดา้นความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการท างาน 
ในดา้นของปัจจยัดา้นความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างานนั้น ผูจ้ดัการของแต่ละ

ส่วนงานควรมีการพิจารณาถึงปริมาณงานท่ีได้มอบหมายให้กับพนักงานแต่ละคนว่ามีความ
เหมาะสมมากน้อยเพียงใด และระยะเวลาท่ีให้กบัพนักงานส าหรับปฏิบติัหน้าท่ีในแต่ละงานนั้นมี
ความสอดคลอ้งกบัปริมาณงานหรือไม่ เพื่อไม่ใหพ้นกังานไม่ตอ้งแบกรับภาระงานมากจนเกินไปจน
เกิดผลเสียต่อทั้งสุขภาพกายและสุขภาพใจ นอกเหนือจากนั้น การปฏิบติังานจากท่ีบา้นนั้น ยงัอาจ
ก่อให้เกิดปัญหาการท่ีพนักงานไม่สามารถแยกเวลาท างานและเวลาส่วนตวัออกจากกนัได ้เพราะ
งานและการใชชี้วิตส่วนตวัได้เกิดขึ้นในสถานท่ีเดียวกนันัน่ก็คือท่ีพกัอาศยัของพนกังาน ดงันั้น ทั้ง
หัวหน้างานและพนักงานควรมีการพูดคุยเพื่อตกลงกนัในเร่ืองของเวลาในการท างาน และเวลาใน
การติดต่องาน เพื่อพยายามหลีกเล่ียงการมอบหมายงานหรือปรึกษางานในช่วงเวลาท่ีควรเป็นเวลา
ส่วนตวัของพนกังาน และพนกังานจะไดส้ามารถบริหารจดัการเวลาเพื่อไปท ากิจกรรมส่วนตวัอ่ืนๆ 
เช่น การพกัผอ่นหรือการใชเ้วลากบัครอบครัว เป็นตน้  

และนอกเหนือจากส่ิงท่ีกล่าวมาขา้งตน้แลว้นั้น อีกส่ิงหน่ึงท่ีจะช่วยท าให้พนกังานรู้สึก
ผ่อนคลายจากการปฏิบติังานจากท่ีบา้นนัน่ก็คือ การท่ีบริษทัมีการจดักิจกรรมสนุกสนานบางอยา่งท่ี
นอกเหนือจากการท างานเพื่อให้พนักงานไดร่้วม เช่น การเล่นเกมส์สันทนาการต่างๆ ผ่านช่องทาง
ออนไลน์ เช่น Facebook กลุ่มปิด หรือ Line Official ของบริษัท หรืออาจจะมีการจัดกิจกรรม 
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Webinar หรือกิจกรรมการออกก าลังกายออนไลน์ให้กับพนักงาน เป็นตน้ ซ่ึงกิจกรรมออนไลน์
เหล่าน้ี นอกจากจะช่วยให้พนักงานผ่อนคลายจากการท างานท างานไดแ้ลว้ ยงัช่วยท าให้พนักงาน
รู้สึกวา่ตนเองยงัมีส่วนร่วมและเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร แมใ้นช่วงท่ีตนเองมิไดเ้ขา้มาปฏิบติังานใน
พื้นท่ีของบริษทัก็ตาม 

3. ปัจจยัดา้นการท างานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน 
จากผลการวิจัยพบว่าโดยภาพรวมแล้ว ความคิดเห็นของพนักงานผู ้ร่วมตอบ

แบบสอบถามอยู่ในระดบัเห็นดว้ยมาก และหากพิจารณาเป็นรายหัวขอ้ค าถามของปัจจยัน้ี ก็พบว่า 
พนกังานผูร่้วมตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัเห็นดว้ยมากต่อทุกๆ หวัขอ้ค าถามไม่ว่า
จะเป็น 

- ในช่วงท่ีท่านปฏิบัติงานจากท่ีบ้าน การท างานภายในหน่วยงานของท่านนั้น มี
ลกัษณะเป็นการท างานเป็นทีม 

- เม่ือมีปัญหาใดๆ เกิดขึ้นในระหว่างการปฏิบติังานจากท่ีบา้น สมาชิกในหน่วยงาน
ของท่านมีส่วนร่วมในการช่วยแกไ้ขปัญหาไดเ้ป็นอยา่งดี 

- ในช่วงท่ีมีการปฏิบติังานจากท่ีบา้น ท่านคิดว่าการปฏิสัมพนัธ์หรือการประสานงาน
ต่างๆ ระหว่างท่านกบัเพื่อนร่วมงาน ไม่ไดแ้ตกต่างไปจากช่วงท่ีท่านปฏิบติังานจากท่ีออฟฟิศแต่
อยา่งใด 

- ในช่วงท่ีท่านปฏิบัติงานจากท่ีบ้าน ท่านยงัรู้สึกต้องการรับรู้ถึงความเป็นไปหรือ
ปัญหาต่างๆ ท่ีเกิดขึ้นกบัองคก์ร 

- ในช่วงท่ีท่านปฏิบติังานจากท่ีบา้น ท่านยงัรู้สึกถึงความเป็นส่วนหน่ึงกบัองคก์ร 
ซ่ึงจากผลวิจยัท่ีกล่าวมาขา้งตน้นั้น แสดงให้เห็นว่าปัจจยัในด้านท างานร่วมกนัและ

ความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน นบัเป็นอีกหน่ึงปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัองคก์รของพนกังานใน
ขณะท่ีมีการปฏิบติังานจากท่ีบา้นเป็นอย่างมาก ดงันั้น องค์กรจึงควรมุ่งเน้นย  ้าในการพฒันาความ
ร่วมมือในการท างานร่วมกนัและการพฒันาความสัมพนัธ์ของพนกังานดว้ยกนั ไม่ว่าจะเป็น การจดั
ประชุมงานออนไลน์เพื่อพูดคุยปรึกษางานผ่านระบบ MS-Team, WebEx หรือ Zoom เป็นตน้ โดย
ควรจะจดัเป็นการประชุมทั้งในส่วนงานของพนักงานเอง ในลกัษณะ Morning brief หรือ Evening 
Brief และควรมีการจดัประชุมงานกบัส่วนงานอ่ืนๆ ท่ีพนกังานจะตอ้งท างานร่วมกนั เพื่อใหทุ้กส่วน
งานยงัรู้สึกถึงความเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร นอกเหนือจากนั้น บริษทัยงัควรมีการจดัท า shared 
folder ส าหรับเป็นแหล่งขอ้มูลกลางเพื่ออ านวยความสะดวกในการท างานร่วมกนัของพนกังาน และ
ยงัท าใหพ้นกังานไดท้ราบถึงความเคล่ือนไหวและความคืบหนา้ในการท างานของพนกังานแต่ละคน
อีกดว้ย 
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นอกเหนือจาก การพฒันาความร่วมมือในการท างานร่วมกันแล้วนั้ น การส่ือสาร
ระหวา่งพนกังานกบัองคก์รก็เป็นเร่ืองส าคญั บริษทัควรมีช่องทางในการส่ือสารข่าวสารต่างๆ ไปถึง
พนักงานมากกว่าแค่ 1 ช่องทาง เช่น อีเมล หากแต่ควรจะมีช่องทางการส่ือสารอ่ืนๆ ท่ีสะดวกกับ
พนกังานในการรับข่าวสารต่างๆ จากบริษทั เช่น LINE Official และควรมีส่วนงานเฉพาะท่ีดูแลเร่ือง
การส่ือสารกบัพนักงาน เช่น Internal Communication เพื่อคอยเป็นตวักลางท่ีคอยท าหน้าท่ีส่ือสาร
กบัพนกังาน และอพัเดทความเคล่ือนไหวต่างๆ ขององคก์รใหพ้นกังานไดท้ราบ 

และหากองคก์รตอ้งการสร้างความผกูพนักบัพนกังานมากยิง่ขึ้นไปอีก อาจใหส่้วนงาน 
Employee Relationship หรือแรงงานสัมพนัธ์มีการจดักิจกรรมเพื่อสร้างความใกลชิ้ดกับพนักงาน 
เช่น การสั่งอาหารหรือขนมเล็กๆ น้อยๆ ไปส่งให้กบัพนักงานท่ีบา้นในระหว่างท่ีมีการปฏิบติังาน
จากท่ีบา้น หรือกิจกรรมอ่ืนๆ ตามความเหมาะสมและงบประมาณท่ีมี ทั้งน้ี เพื่อสร้างความรู้สึก
ผกูพนัของพนกังานกบับริษทัมากยิง่ขึ้น  

 
 

5.4 ข้อจ ำกดัในกำรท ำวิจยั  
1. การศึกษาวิจยัในคร้ังน้ีเป็นการศึกษาเฉพาะปัจจยับางปัจจยัท่ีอาจส่งผลต่อความ

ผูกพนัองคก์รของพนกังานเท่านั้น เช่น ปัจจยัดา้นความกา้วหนา้และมัน่คงในการท างาน ปัจจยัดา้น
ความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างาน หรือปัจจยัดา้นการส่ือสารของหวัหนา้งาน เป็นตน้ อยา่งไรก็
ตาม ในการวดัผลความผูกพนัของพนกังานนั้น ยงัคงมีปัจจยัอ่ืนๆ อีกท่ีผูวิ้จยัมิไดน้ ามาท าการศึกษา 
เช่น ปัจจยัดา้นการสนับสนุนของทรัพยากรหรืออุปกรณ์ต่างๆ ท่ีช่วยให้พนักงานสามารถปฏิบติัท่ี
บา้นไดเ้ป็นอยา่งดี (Enable Infrastructure) เป็นตน้ 

2. การศึกษาในวิจยัคร้ังน้ีมีการเก็บแบบสอบถามจากกลุ่มของพนักงานท่ีเป็นคนไทย
เท่านั้น อย่างไรก็ตาม บริษทัผูด้  าเนินธุรกิจในการให้บริการหลงัการขายกบัลูกคา้ทางโทรศพัท์แห่ง
หน่ึงในกรุงเทพมหานคร ท่ีผูว้ิจยัเลือกมาท างานวิจยัมิไดมี้แต่พนกังานท่ีเป็นชาวไทยเท่านั้น หากแต่
ยงัมีพนกังานชาวต่างชาติ (Expatriate) อีกดว้ย โดยพนกังานกลุ่มน้ีมีจ านวนอยูท่ี่ประมาณ 150 ซ่ึงคิด
เป็นประมาณร้อยละ 20 ของพนกังานทั้งหมด ทั้งน้ี ดว้ยขอ้จ ากดัของเวลาในการเก็บแบบสอบถาม 
ท าให้ผูวิ้จัยมีเวลาไม่มากพอท่ีจะท าการแปลข้อค าถามทั้ งหมดเป็นภาษาอังกฤษเพื่อเชิญชวน
พนกังานกลุ่มน้ี เขา้มาร่วมตอบแบบสอบถาม 

3. การศึกษาวิจยัในคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ ผ่านการท าแบบสอบถามออนไลน์
เท่านั้น ทางผูวิ้จยัจึงยงัมิไดมี้การลงลึกในเชิงของรายละเอียด เน่ืองจากเป็นการศึกษาคนกลุ่มใหญ่ 



111 

 

ทั้งน้ี หากเป็นการศึกษาวิจยัเชิงคุณภาพท่ีมีการพูดคุยและสัมภาษณ์กบัพนกังานกลุ่มตวัอย่าง อาจท า
ใหก้ารวิจยัในคร้ังน้ีไดรั้บรายละเอียดเชิงลึกอ่ืนๆ ท่ีเป็นประโยชน์เพิ่มมากขึ้น 

 
 

5.5 ข้อเสนอแนะส ำหรับงำนวิจัยคร้ังต่อไป  
1. ผูว้ิจยัท่านอ่ืนๆ สามารถศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัของพนกังานในช่วง

ท่ีมีการท างานท่ีบา้นในมิติอ่ืนๆ เช่น ปัจจยัดา้นสวสัดิการและค่าตอบแทน ปัจจยัดา้นการประเมินผล
การปฏิบัติงาน หรือปัจจัยด้านการส่งเสริมและพฒันาการเรียนรู้ของพนักงานในระหว่างการ
ปฏิบติังานจากท่ีบา้น เป็นตน้ 

2. หากในอนาคตมีผูวิ้จยัท่ีมีความสนใจในการศึกษาวิจยักบัพนกังานของบริษทัฯ น้ี ใน
ปัจจัยด้านอ่ืนๆ ท่ีกล่าวไว้ในข้อท่ี 1 ผูวิ้จัยเหล่านั้ น สามารถเลือกเก็บข้อมูลแบบสอบถามกับ
พนกังานชาวต่างชาติท่ีมีอยู่ถึงประมาณร้อยละ 20 พนกังานทั้งหมด ซ่ึงอาจจะท าให้ไดรั้บทราบถึง
มุมมองและแนวคิดอ่ืนๆ ท่ีต่างออกไปจากมุมมองของพนกังานชาวไทย 

3. ผูวิ้จยัท่านอ่ืนๆ สามารถเพิ่มการศึกษาวิจยัในส่วนท่ีเป็นเชิงคุณภาพ เพื่อให้สามารถ
เขา้ใจถึงขอ้มูลเชิงลึกเก่ียวกบัความผูกพนัองคก์รของพนกังานจากปัจจยัแต่ละตวั และสามารถเพิ่ม
ขอ้เสนอแนะอ่ืนๆ ท่ีเฉพาะเจาะจงมากยิง่ขึ้นใหก้บัการศึกษาวิจยัในอนาคต 
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ภำคผนวก 

1. แบบสอบถำม 

แบบสอบถามปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัองคก์รของพนกังานบริษทัผูด้  าเนินธุรกิจในการ

ใหบ้ริการหลงัการขายกบัลูกคา้ทางโทรศพัทแ์ห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานครในช่วงท่ีมีการท างานจาก

ท่ีบา้น  

ส่วนท่ี 1: กำรยืนยันและแสดงควำมยินยอมในกำรเข้ำร่วมตอบแบบสอบถำม 

ค ำชี้แจง: การร่วมตอบแบบสอบถามชุดน้ีเป็นไปโดยความสมคัรใจของผูร่้วมตอบแบบสอบถาม 

และผูจ้ดัท าการวิจยัขอยนืยนัวา่จะไม่มีการระบุตวัตนของผูร่้วมตอบแบบสอบถามแต่อยา่งใด ทั้งน้ี 

หากท่านมีความประสงคท่ี์จะร่วมตอบแบบสอบถาม กรุณากดเลือกค าวา่ "ยนิยอมเขา้ร่วมการตอบ

แบบสอบถาม" เพื่อเขา้สู่การตอบแบบส ารวจในส่วนอ่ืนๆ ถดัไป 

อยา่งไรก็ตาม หากท่านไม่มีความประสงคแ์ละไม่ยนิยอมท่ีจะเขา้ร่วมการตอบแบบสอบถามชุดน้ี 

ท่านสามารถเลือกท่ีค าวา่ "ไม่ยนิยอมเขา้ร่วมการตอบแบบสอบถาม" ทั้งน้ี หากท่านเลือกหวัขอ้

ดงักล่าว จะถือวา่เป็นการส้ินสุดการร่วมตอบแบบสอบถามทนัที 

ส่วนท่ี 2: ค ำถำมคัดกรอง  

3. ท่านเป็นพนกังานของบริษทั AWP Services (Thailand) Co.,Ltd. (Allianz Partners Thailand) 

หรือไม่  

(  ) 1. ใช่ ( ) 2. ไม่ใช่ จบการท าแบบส ารวจ 

4. ลกัษณะการท างานในช่วงการแพร่ระบาดของเช้ือไวรัสโควิด 19  

      ( ) 1. ท างานท่ีบา้น 100% ( )  

       2. ท างานท่ีบา้นกบัท่ีออฟฟิศผสมกนั  

      ( ) 3. ท างานท่ีออฟฟิศ 100% จบการท าแบบส ารวจ 

 ส่วนท่ี 3: ข้อมูลส่วนบุคคลและข้อมูลช่วงระยะเวลำในกำรท ำงำนจำกท่ีบ้ำน ของผู้ตอบ

แบบสอบถำม 
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1. เพศ ( )1. ชาย ( ) 2. หญิง  ( ) 3. ไม่ระบุ 

2. อาย ุ( ) 1. 22-24 ( ) 2. 25-42 ( ) 3. 43-55 ( ) 4. 55 ปีขึ้นไป  

3. สถานภาพสมรส ( )1. โสด ( ) 2. สมรส (มีบุตร) 3. สมรส (ไม่มีบุตร)  

4. ระดบัการศึกษา ( )1. ต ่ากว่าปริญญาตรี ( )2. ปริญญาตรี ( ) 3. สูงกวา่ปริญญาตรี  

5. รายไดต้่อเดือน ( )1. 10,000-15,000 บาท ( )2. 15,001-25,000 บาท ( ) 3. 25,001-35,000 ( ) 4. 

35,001-45,000 ( ) 5. 45,001-55,000 บาท 6. มากกวา่ 55,000 บาท 

6. อายงุาน ( )1. ต ่ากวา่หรือเท่ากบั 1 ปี ( ) 2. ตั้งแต่ 1 ปีขึ้นไปถึง 3 ปี ( ) 3. ตั้งแต่ 3 ปีขึ้นไปถึง 7 

ปี ( ) 4.  ตั้งแต่ 7 ปีขึ้นไปถึง 10 ปี ( )5. ตั้งแต่ 10 ปีขึ้นไป 

7. ช่วงระยะเวลาในการปฏิบติังานจากท่ีบา้น 

( )1. ตั้งแต่ 1 วนัจนถึง 6 เดือน ( ) 2. ตั้งแต่ 6 เดือนขึ้นไปจนถึง 1 ปี ( ) 3. ตั้งแต่ 1 ปีขึ้นไปจนถึง 

2 ปี 

( ) 4. ตั้งแต่ 2 ปีขึ้นไป 

ส่วนท่ี 4 ปัจจัยท่ีมีอทิธิพลต่อควำมผูกพนัองค์กรของพนักงำนบริษัทผู้ด ำเนินธุรกจิในกำร

ให้บริกำรหลงักำรขำยกบัลูกค้ำทำงโทรศัพท์แห่งหน่ึงในกรุงเทพมหำนครในช่วงท่ีมีกำรท ำงำน

ท่ีบ้ำน  

ค ำชี้แจง: โปรดเลือกค าตอบท่ีมีความใกลเ้คึยงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด เพื่อตอบแต่ละ

ค าถามของแบบสอบถามท่ี เก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัองคก์รมากท่ีสุดเพียง

ค าตอบเดียว 

ไม่เห็นดว้ยมากท่ีสุด (1)  

ไม่เห็นดว้ย (2)   

ปานกลาง (3)  

เห็นดว้ยมาก (4)   

เห็นดว้ย มากท่ีสุด (5) 
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ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัองคก์ร
ของพนกังานบริษทัผูด้  าเนินธุรกิจในการ
ใหบ้ริการหลงัการขายกบัลูกคา้ทาง

โทรศพัทแ์ห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร
ในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น 

ไม่เห็น
ดว้ย 
มาก

ท่ีสุด (1) 

ไม่เห็น 
ดว้ย (2) 

ปาน 
กลาง 
(3) 

เห็น
ดว้ย 
มาก 
(4) 

เห็น
ดว้ย 
มาก
ท่ีสุด 
(5) 

1. ปัจจยัดา้นความกา้วหนา้และมัน่คงในการท างาน 
1.1 ในช่วงท่ีมีการปฏิบติังานจากท่ีบา้น 
ท่านคิดวา่ท่านมีโอกาสไดรั้บการ
พิจารณาจากองคก์รในการเติบโตทาง
หนา้ท่ีการงาน ไม่แตกต่างไปจากช่วงท่ี
ท่านปฏิบติังานจากท่ีออฟฟิศแต่อยา่งใด 

     

1.2 ในช่วงท่ีมีการปฏิบติังานจากท่ีบา้น 
ท่านคิดวา่องคก์รเห็นความส าคญัของ
ท่านและตอ้งการท่ีจะรักษาท่านไว ้

     

1.3 โดยภาพรวมท่านคิดวา่องคก์รของ
ท่านเป็นองคก์รท่ีมีความมัน่คง มี
ความกา้วหนา้ และสามารถเติบโตไดใ้น
อนาคต 

     

2. ปัจจยัดา้นความสมดุลระหวา่งการใชชี้วิตกบัการท างาน 
2.1 ภาระงานท่ีท่านรับผิดชอบในช่วงท่ี
ท่านปฏิบติังานจากท่ีบา้น ไม่ส่งผลให้
เกิดปัญหาเก่ียวกบัสุขภาพ ทั้งทาง
ร่างกายและจิตใจ เช่น เครียด นอนไม่
หลบั หรือป่วยง่าย เป็นตน้ 

     

2.2 ปริมาณงานท่ีท่านไดรั้บมอบหมาย 
(Workload) ในช่วงท่ีท่านปฏิบติังานจาก
ท่ีบา้น มีความเหมาะสมกบัเวลาท างาน
ในแต่ละวนั 
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2.3 ท่านมีเวลาในวนัหยดุให้กบั
ครอบครัวอยา่งเตม็ท่ี ในช่วงท่ีท่าน
ปฏิบติังานจากท่ีบา้น 

     

2.4 ในช่วงท่ีท่านปฏิบติังานจากท่ีบา้น 
บริษทัมีการจดักิจกรรมใหต้วัท่านหรือ
สมาชิกคนอ่ืนๆ ในครอบครัวของท่าน 
สามารถมีส่วนร่วมได ้เช่น กิจกรรม
ออนไลน์ต่าง ๆ 

     

2.5 ในช่วงท่ีท่านปฏิบติังานจากท่ีบา้น 
ท่านสามารถบริการจดัการเวลาเพื่อ
พกัผอ่นและดูแลสุขภาพอยา่งเหมาะสม 

     

5. ปัจจยัดา้นการท างานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน 
3.1 ในช่วงท่ีท่านปฏิบติังานจากท่ีบา้น 
การท างานภายในหน่วยงานของท่านนั้น 
มีลกัษณะเป็นการท างานเป็นทีม 

     

3.2 เม่ือมีปัญหาใดๆ เกิดขึ้นในระหวา่ง
การปฏิบติังานจากท่ีบา้น สมาชิกใน
หน่วยงานของท่านมีส่วนร่วมในการช่วย
แกไ้ขปัญหาไดเ้ป็นอยา่งดี 

     

3.3 ในช่วงท่ีมีการปฏิบติังานจากท่ีบา้น 
ท่านคิดวา่การปฏิสัมพนัธ์หรือการ
ประสานงานต่างๆ ระหวา่งท่านกบัเพื่อน
ร่วมงาน ไม่ไดแ้ตกต่างไปจากช่วงท่ีท่าน
ปฏิบติังานจากท่ีออฟฟิศแต่อยา่งใด 

     

3.4 ในช่วงท่ีท่านปฏิบติังานจากท่ีบา้น 
ท่านยงัรู้สึกตอ้งการรับรู้ถึงความเป็นไป
หรือปัญหาต่างๆ ท่ีเกิดขึ้นทั้งกบั
หน่วยงานของท่านหรือกบัองคก์ร 
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3.5 ในช่วงท่ีท่านปฏิบติังานจากท่ีบา้น 
ท่านยงัรู้สึกถึงความเป็นส่วนหน่ึงกบั
หน่วยงานของท่านหรือกบัองคก์ร 

     

6. ปัจจยัดา้นการส่ือสารของหวัหนา้งาน 
4.1 ในขณะปฏิบติังานจากท่ีบา้น ท่านมี
การส่ือสารหรือประชุมงานกบัหวัหนา้
งานผา่นช่องทางการส่ือสารต่างๆ อยู่
เสมอ เช่น ทางโทรศพัท ์การส่งขอ้ความ 
การส่งอีเมล หรือการประชุมทางไกล
ผา่นทางจอภาพ (Video Conference) 
เป็นตน้ 

     

4.2 ท่านคิดวา่การปฏิบติังานจากท่ีบา้น 
มิไดเ้ป็นอุปสรรคต่อการใหค้  าแนะน า 
การมอบหมายงาน และความคาดหวงัต่อ
ผลลพัธ์ของงาน ระหวา่งท่านกบัหวัหนา้
งานแต่อยา่งใด 

     

4.3 ท่านคิดวา่การปฏิบติังานจากท่ีบา้น 
มิไดส่้งผลกระทบต่อความเช่ือมัน่และ
ความไวว้างใจในการท างาน ระหวา่ง
ท่านกบัหวัหนา้งานแต่อยา่งใด 

     

 

ส่วนท่ี 5  แบบสอบถำมวัดควำมผูกพนัต่อองค์กรของพนักงำน ในช่วงท่ีมีกำรท ำงำนจำกท่ีบ้ำน 

ค ำชี้แจง: โปรดเลือกค าตอบท่ีมีความใกลเ้คึยงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด เพื่อตอบแต่ละ

ค าถามของแบบสอบถามท่ี เก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัองคก์รมากท่ีสุดเพียง

ค าตอบเดียว 

ไม่เห็นดว้ยมากท่ีสุด (1)  

ไม่เห็นดว้ย (2)   

ปานกลาง (3)  
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เห็นดว้ยมาก (4)   

เห็นดว้ย มากท่ีสุด (5) 

 
ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน  
ในช่วงท่ีมีการท างานจากท่ีบา้น 

ไม่เห็น
ดว้ย 
มาก

ท่ีสุด (1) 

ไม่เห็น 
ดว้ย (2) 

ปาน 
กลาง 
(3) 

เห็น
ดว้ย 
มาก 
(4) 

เห็น
ดว้ย 
มาก
ท่ีสุด 
(5) 

1. ความเช่ือมัน่ในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร 
1.1 ท่านมีความภาคภูมิใจท่ีจะบอกกบั
คนอ่ืนวา่ท่าน เป็นพนกังานของบริษทัน้ี 

     

1.2 ท่านมีความเช่ือมนัและศรัทธาใน
บริษทัน้ีเสมอ 

     

1.3 ท่านคิดวา่ปัญหาของบริษทั เป็นเร่ือง
ท่ีพนกังาน ทุกคนตอ้งร่วมมือกนัแกไ้ข 

     

1.4 ท่านคิดวา่การท างานท่ีบริษทัน้ีให้
ผลตอบแทน และผลประโยชน์ท่ี
เหมาะสม 

     

1.5 ถา้ท่านมีโอกาสเปล่ียนงานท่ีให้
ค่าตอบแทนสูงกวา่ ท่านยงัเลือกท่ีจะ
ท างานกบับริษทัน้ีต่อไป 

     

2. ความเตม็ใจทุ่มเทความพยายามเพื่อประโยชน์ขององคก์ร 
2.1 ท่านเตม็ใจทุ่มเทความพยายามใน
หารท างาน เพื่อใหบ้ริษทัประสบ
ความส าเร็จ 

     

2.2 ท่านเตม็ใจท่ีจะเสียสละเวลาส่วนตวั
เป็นบางคร้ัง เพื่อท างานท่ีไดรั้บ
มอบหมายใหแ้ลว้เสร็จ   

     

2.3 วิธีปฏิบติังานในบริษทัสร้าง
แรงจูงใจในการ ท า งานให้แก่ท่าน 
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2.4 ท่านรู้สึกวา่งานต่างๆ ท่ีอยูใ่นความ
รับผิดชอบของท่านเป็นงานท่ีมีคุณค่า 
และมีความส าคญัต่อองคก์ร 

     

3. ความปรารถนาในการคงไวซ่ึ้งการเป็นสมาชิกภาพขององคก์ร 
3.1 ท่านตั้งใจจะท างานกบับริษทัฯ น้ี
ตลอดไปตราบเท่าท่ีบริษทัยงัด ารงอยู่ 

     

3.2 ยิง่ท่านท างานท่ีบริษทัน้ี ท่านยิง่รู้สึก
มีความผกูพนัต่อบริษทัฯ มากขึ้น 

     

3.3 ท่านตระหนกัวา่ผลประโยชน์ของ
บริษทัเป็นเร่ืองส าคญั 

     

3.4 ท่านมีความยนิดีท่ีจะปกป้องช่ือเสียง
ของบริษทั 

     

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 


