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บทที ่1 
บทน ำ 

 
 

1.1 ทีม่ำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
อุตสาหกรรมการบินนบัวา่เป็นหน่ึงในอุตสาหกรรมของโลกท่ีมีความนิยมอนัดบัตน้ๆ 

และส่งผลต่อเศรษฐกิจโลกมากท่ีสุดอุตสาหกรรมหน่ึง เน่ืองจากอุตสาหกรรมการบินนั้นถือไดว้่า
เป็นอุตสาหกรรมท่ีท าการเช่ือมโยงผูค้น ธุรกิจ และวฒันธรรมของคนทัว่โลกเขา้ดว้ยกนั จึงสามารถ
เรียกไดว้า่การบินเป็นอุตสาหกรรมท่ีเช่ือมโยงและสนบัสนุนเศรษฐกิจโลก ซ่ึงในประเทศไทยนั้นน
ถือได้ว่าอุตสาหกรรมการบินคืออุตสาหกรรมท่ีส าคญัอย่างยิ่งต่อเศรษฐกิจของประเทศ ในด้าน 
การอ านวยความสะดวกทางการคา้และการท่องเท่ียวทั้งในประเทศและระหวา่งประเทศ การสร้าง
งานในภาคประชาชน และสร้างการเติบโตทางเศรษฐกิจ 

อุตสาหกรรมการบินเป็นอุตสาหกรรมท่ีให้ความส าคญัในการให้บริการซ่ึงจะต้อง
ไดรั้บความจงรักภกัดีจากผูโ้ดยสารและสถาบนัการบินต่าง ๆ รวมถึงเป็นอุตสาหกรรมท่ีเป็นตวักลาง 
ในการเดินทางเพื่อส่งเสริม และสร้างรายไดร้วมถึงผลก าไรให้แก่ประเทศชาติ โดยเฉพาะในช่วง
ระยะเวลา 2-3 ปีท่ีผา่นมา การบินในหลายประเทศมีการเจริญเติบโตมากยิ่งข้ึน ประเทศไทยเป็นอีก
หน่ึงประเทศท่ีมีการเติบโตในอุตสาหกรรมการบินเป็นอย่างมาก จากรายงานสภาวะอุตสาหกรรม
การบินของประเทศไทย จดัท าโดยส านักงานการบินพลเรือนแห่งประเทศไทย ในปี พ.ศ. 2562 
พบว่า จ  านวนผูโ้ดยสารในปี พ.ศ. 2562 มีจ านวน 165 ลา้นคน โดยเพิ่มข้ึนจากปี 2561 ท่ีมีจ  านวน
ผูโ้ดยสารเพียง 162 ลา้นคน (ส านกังานการบินพลเรือนแห่งประเทศไทย, 2562) ซ่ึงจากสถิติสามารถ
ประเมินได้ว่าอุตสาหกรรมการบินในประเทศไทยเจริญเติบโตข้ึน รวมถึงปัจจุบนัมีสายการบิน
เกิดข้ึนหลายสายท่ีใหบ้ริการแก่ผูโ้ดยสาร เพื่อเป็นทางเลือกในการเดินทางแก่ผูโ้ดยสารมากยิง่ข้ึน 

แต่ในช่วงปลายปี พ.ศ. 2562 หลายประเทศทัว่โลกรวมถึงประเทศไทยตอ้งประสบพบ
เจอปัญหาการแพร่ระบาดของโรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019 ส่งผลให้เกิดภาวะวิกฤตทางด้าน
สาธารณสุขและยงัมีผลกระทบในชีวิตประจ าวนัของประชาชนและเศรษฐกิจเกิดการชะลอตวัลง 
บางธุรกิจได้หยุดหรือปิดการด าเนินการ รวมถึงอุตสาหกรรมการบินท่ีรับผลอย่างรุนแรงซ่ึง
ผลกระทบรุนแรงมากกวา่วิกฤตการณ์คร้ังอ่ืน ๆ ท่ีผา่นมา โดยจากรายงานสภาวะอุตสาหกรรมการ
บินของประเทศไทย จดัท าโดยส านกังานการบินพลเรือนแห่งประเทศไทย ในปี พ.ศ. 2563 ประเทศ
ไทยมีจ านวนผูโ้ดยสาร 58.25 ลา้นคน ลดลงจากปี พ.ศ. 2562 ท่ีมีจ  านวน 165 ลา้นคน คิดเป็น -64.7% 
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(ส านกังานการบินพลเรือนแห่งประเทศไทย, 2563) จากสถิติท่ีอาจหมายถึงเศรษฐกิจหยดุชะงกั และ
ส่งผลถึงองค์กรในอุตสาหกรรมการบินตอ้งรับมือและแกไ้ขอยา่งเร่งด่วนเน่ืองจากขาดรายไดจ้าก
ธุรกิจท่ีตอ้งหยดุชะงกั บางองคก์รตอ้งลดเงินเดือนพนกังานเพื่อลดค่าใชจ่้ายในองคก์ร แต่บางองคก์ร
เกิดการเลิกจา้ง ปรับโครงสร้างองค์กรใหม่เพื่อรับมือกบัวิกฤตการณ์ซ่ึงส่งผลให้ตอ้งมีการเลิกจา้ง
พนักงานบางส่วน เช่น บริษทั การบินไทย จ ากดั (มหาชน) ออกประกาศ เร่ือง เลิกจา้งโดยจ่าย
ค่าชดเชยพนักงาน จ านวน 854 คน เน่ืองจากประสบปัญหาขาดทุนสะสมต่อเน่ือง ประกอบกับ
สถานการณ์การแพร่ระบาด ท าให้ไม่สามารถประกอบกิจการการบินไดต้ามปกติ (ส านกัข่าว Thai 
PBS, 2564) เป็นต้น ซ่ึงพนักงานบางคนท่ีย ังได้ท างานอยู่กับองค์กรก็ต้องประสบปัญหา 
การลดสวสัดิการ เงินเดือนท่ีอาจไม่ได้รับเท่าเดิม รวมถึงมีค่าใช้จ่ายอ่ืน ๆ ท่ีเพิ่มมากข้ึน อาทิเช่น  
ค่าไฟฟ้า ค่าอินเตอร์เน็ต  

หลงัจากประสบปัญหาการแพร่ระบาดของไวรัสโคโรนา 2019 รัฐบาลไทยได้ออก
ขอ้ก าหนดเพื่อควบคุมสถานการณ์ในการระบาดของโรคท่ีอนัตรายอย่างร้ายแรง ตั้งแต่วนัท่ี 26 
มีนาคม 2563 ส่งผลให้ในหลายธุรกิจ อุตสาหกรรมตอ้งปิดตวัหรือหยุดชะงกั รวมถึงอุตสาหกรรม
การบินตอ้งเปล่ียนแปลงไป และส่งผลให้กระบวนการท างานหรือรูปแบบการปฏิบติังานเดิมท่ี
ปฏิบติังาน ณ ส านกังานหรือในสถานท่ีท่ีองคก์รจดัหาให้ ตอ้งเปล่ียนเป็นการท างานท่ีบา้น เพื่อลด
การแพร่ระบาดของโรคติดเช้ือ เน่ืองจากมาตรการการท างานท่ีปรับเปล่ียนกระบวนการท างานหรือ
รูปแบบการปฏิบติังานจากการปฏิบติังาน ณ สถานท่ีท่ีขององคก์รเป็นการท างานหรือปฏิบติังานท่ี
บ้าน (Work from Home) ซ่ึงส่งผลให้แรงจูงใจในการท างานลดลง ส่งผลให้เกิดการขาดความ
ต่อเน่ืองในการท างาน เสียบุคลากรท่ีมีความสามารถไปจากองค์กร และอาจเกิดพฤติกรรมต่าง ๆ 
ไดแ้ก่ ความไม่ตรงต่อเวลาในการปฏิบติังาน การขาดลามาสาย การลาออก ซ่ึงรวมถึงท าให้ความ
ผูกพนัของพนกังานต่อองคก์รลดนอ้ยลง ซ่ึงอาจเกิดจากหลายสาเหตุ เช่น การส่ือสารในองคก์รหรือ
รูปแบบการพฒันาบุคลากร ความสมดุลของชีวิตส่วนตวัและการท างาน ฯลฯ ซ่ึงการท่ีบริษทัได้
สูญเสียพนกังานไปนั้น ก็ท  าให้องคก์รตอ้งเสียตน้ทุนแฝงมากมายเช่นการสรรหาพนกังานใหม่การ
ฝึกอบรมใหม่ ซ่ึงในอุตสาหกรรมการบินนั้นการรับพนกังานใหม่มานั้นจะตอ้งมีการฝึกอบรมและ
สอบใบอนุญาตต่าง ๆ ท าใหไ้ม่สามารถท่ีจะท างานในหนา้ท่ีนั้น ๆ ไดท้นัทีอีกดว้ย 

ในทุก ๆ องค์กรทรัพยากรบุคคลถือได้ว่ามีความส าคญัเป็นอนัดบัตน้ ๆ โดยเฉพาะ
องค์กรในอุตสาหกรรมการบินนั้นเป็นอุตสาหกรรมท่ีตอ้งใช้ทรัพยากรบุคคลท่ีมีความเช่ียวชาญ
เฉพาะทางในหลายต าแหน่ง ซ่ึงเรียกได้ว่าทรัพยากรบุคคลนั้นเป็นส่วนส าคญัในการขบัเคล่ือน
องค์กรเป็นอย่างมาก ท าให้องค์กรท่ีมีการวางแผนถึงนโยบายในการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีดี  
การดูแลทุกข์สุขและสวสัดิการของพนกังานไดเ้ป็นอย่างดี จะส่งผลให้องค์กรสามารถด าเนินงาน
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หรือปฏิบติังานไดร้าบร่ืนและย ัง่ยืน เป็นผลให้ความคิดท่ีวา่องคก์รท่ีดีไม่ควรละเลยในการดูแล และ
เรียนรู้กลยทุธ์ดา้นความผกูพนัองคก์ร เพื่อเกิดผลประโยชน์ท่ีดีขององคก์รต่อไป 

สรุปไดว้า่ทรัพยากรบุคคลในอุตสาหกรรมการบินถือไดว้า่มีความส าคญัเป็นอยา่งมาก  
ส าหรับการขบัเคล่ือนธุรกิจ เน่ืองจากตอ้งมีการใช้บุคลากรท่ีมีความเช่ียวชาญเฉพาะทางในหลาย
ต าแหน่ง ซ่ึงจะตอ้งมีการเรียนและการสอบต่อใบอนุญาตต่าง ๆ อยูเ่สมอ ส่งผลให้บุคลากรลาออก
จากองค์กรไป ท าให้องค์กรได้รับผลกระทบเก่ียวกบัการสร้างบุคลากรและฝึกฝนบุคลากรเพื่อ
ทดแทนพนกังานท่ีลาออก อีกทั้งบุคลากรท่ีท างานมานานนั้นจะมีทกัษะและประสบการณ์ในการ
แกปั้ญหาท่ีสูงกว่า และระยะเวลาในการเรียนรู้อาจะตอ้งใช้เวลานานพอสมควร ท าให้บุคลากรใน
อุตสาหกรรมอาจไม่เพียงพอต่อความตอ้งการในอนาคต ซ่ึงถือเป็นการสูญเสียโอกาสทางธุรกิจและ
เศรษฐกิจท่ีไม่อาจสามารถประเมินความเสียหายได ้ดงันั้น ผูว้ิจยัมีความสนใจในการศึกษางานวิจยั
ในเร่ืองของปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัองค์กรของพนักงานบริษทัในอุตสาหกรรมการบิน
ในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from Home) เพื่อให้ทราบถึงปัจจยัหรือตวัแปรและระดบัความ
ผูกพนัต่อองคก์รของพนกังาน โดยผลการวิจยัอาจเป็นประโยชน์แก่กบัองคก์รในอุตสาหกรรมการ
บินในการน าไปวางแผนนโยบายการบริการงานด้านทรัพยากรบุคคลส าหรับการเพิ่มระดบัความ
ผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานในอุตสาหกรรมการบิน อาจส่งผลท าให้เกิดการเพิ่มประสิทธิภาพใน
การบริหารงานของทีมบริหารทรัพยากรขององคก์ร ตลอดจนเร่ืองของประสิทธิภาพในการท างาน
ของบุคลากรในสายงาน รวมถึงส่งผลประโยชน์ไปยงัเศรษฐกิจของประเทศและเช่ือมโยงไปยงั
เศรษฐกิจโลกต่อไป 
 
 

1.2 วตัถุประสงค์งำนวจิยั 
1. เพื่อศึกษาปัจจัยใดท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงานบริษัทใน

อุตสาหกรรมการบินในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from Home) 
 2. เพื่อน าขอ้มูลท่ีไดไ้ปใชใ้นการพฒันาและเตรียมความพร้อมในการด าเนินการเร่ือง
ความผกูพนัของพนกังานใหแ้ก่องคก์รท่ีเก่ียวขอ้ง 
 
 

1.3 ค ำถำมวจิัย 
ปัจจยัใดท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัองคก์รของพนกังานบริษทัในอุตสาหกรรมการบิน

ในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from Home) 
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1.4 ขอบเขตกำรวจิัย 
การวิจยัในคร้ังน้ีเป็นการวิจยัในเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยผูว้ิจยัก าหนด

ขอบเขตการวจิยัดงัน้ี 
1. ประชากรท่ีใช้ในการวิจัยในคร้ังน้ี ได้แก่ พนักงานทุกระดับของบริษัทใน

อุตสาหกรรมการบินท่ีมีหรือเคยมีระบบการท างานท่ีบา้น (Work from Home) 
2. การค านวณหากลุ่มตวัอยา่ง เน่ืองจากไม่ทราบจ านวนประชากรท่ีแน่นอน จึงเลือกใช้

วธีิการค านวณแบบไม่ทราบจ านวนประชากรท่ีแน่นอน 
3. ช่วงเวลาท่ีใชใ้นการศึกษา ระหวา่ง มิถุนายน – กรกฎาคม 2565 รวมทั้งส้ิน 1 เดือน 

 
 

1.5 ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะได้รับ 
1. ทราบปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัองคก์รของพนกังานบริษทัในอุตสาหกรรม

การบินในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from Home) 
2. ทราบแนวทางในการบริหารทรัพยากรบุคคลเพื่อสร้างเสริมความผกูพนัองคก์ร 
3. ทราบถึงแนวทางในการพฒันาและส่งเสริมความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 

 
 

1.6 นิยำมศัพท์ 
1. การท างานท่ีบา้น (Work from home) หมายถึง การท างานท่ีพนกังานไม่ตอ้งเดินทาง

ไปปฏิบติังาน ณ สถานท่ีท างาน โดยใช้การส่ือสารโทรคมนาคมแทน แต่ก็ยงัไดรั้บเงินเดือน เบ้ียง
เล้ียงเหมือนกบัการท างานปกติ 

2. อุตสาหกรรมการบิน (Aviation Industry) หมายถึง ธุรกิจการขนส่งทางอากาศ หรือ
ธุรกิจการบิน ประกอบไปดว้ย ธุรกิจสายการบิน ธุรกิจเคร่ืองบิน ธุรกิจท่าอากาศยาน ธุรกิจบริการ
เคร่ืองช่วยในการเดินอากาศ และหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งกบัอุตสาหกรรมการบิน 

3. พนกังานบริษทัในอุตสาหกรรมการบิน หมายถึง พนกังานในทุกระดบัขององค์กรท่ี
อยูใ่นอุตสาหกรรมการบิน 

4. ความผูกพนัองคก์ร (Employee engagement) หมายถึง ความรู้สึกท่ีพนกังานรู้สึกว่า
เป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร มีความเตม็ใจและมัน่ใจในการท างานเพื่อองคก์ร  
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บทที ่2 
แนวคดิ ทฤษฎ ีและงำนวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 
 

การวิจยัในคร้ังน้ีศึกษาเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัองค์กรของพนักงาน
บริษทัในอุตสาหกรรมการบินในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from Home) ผูว้ิจยัไดท้  าการวิจยั
โดยศึกษา แนวคิด ทฤษฎี และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง เป็นแนวทางในการศึกษา ดงัน้ี 

2.1 การท างานทางไกล 
2.2 อุตสาหกรรมการบิน 
2.3 ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 
2.4 กรอบงานวจิยั 
2.5 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 
 

2.1 กำรท ำงำนทำงไกล 
 

2.1.1 ควำมหมำย 
ณ ปัจจุบนัการท างานด้วยระบบการท างานทางไกล ก าลังเป็นท่ีนิยมเป็นอย่างสูง 

เน่ืองจากประสบปัญหาการแพร่ระบาดของโรคโคโรนา 2019 ซ่ึงตอ้งมีการรักษาระยะห่างทางสังคม 
รวมถึงหลีกเล่ียงชุมชนท่ีแอร์อดัเพื่อป้องกนัการแพร่ระบาดของโรค ส่งผลให้ประเทศไทยมีการ
ปฏิบติัโดยใชร้ะบการท างานทางไกลเพิ่มมากข้ึน ทั้งท่ีเป็นหน่วยงานราชการ หน่วยงานภาครัฐ และ
หน่วยงานภาคเอกชน ซ่ึงจากการคน้ควา้และศึกษา พบวา่มีการใหค้วามหมายรวมถึงอธิบายในหลาย
มุมมองของการท างานทางไกล โดยใช้ค  าศพัท์ท่ีแตกต่างกัน โดยผูว้ิจยัสรุปเน้ือหาและการให้
ความหมายของการท างานทางไกล ดงัน้ี 

การท างานทางไกล (Teleworking) หมายถึง รูปแบบหรือค าแทนของเทคโนโลยี เป็น
การจดัการการท างานท่ียดืหยุน่ ซ่ึงสามารถใหพ้นกังานปฏิบติังานจากบา้นได ้ผา่นระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศ โดยเป็นรูปแบบการยา้ยจากตวังานสู่พนักงานแทนการเคล่ือนยา้ยพนักงานสู่ตวังาน 
(Nilles, 1998) การท างานนอกสถานท่ี (Telecommuting) หมายถึง การท างานท่ีประกอบไปด้วย 
ความยืดหยุ่นของเวลาและสถานท่ี (Flexitime and Flexiplace) และการใช้การส่ือสารข้อมูล
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อิเล็กทรอนิกส์ (Electronic communication) ซ่ึงเป็นการเคล่ือนยา้ยการท างานจากส านกังานไปสู่ท่ี
บา้นหรือสถานท่ีอ่ืน ๆ โดยใช้การส่ือสารทางไกล (Kugelmass, 1995) ส านักงานเสมือน (Virtual 
office) คือการท่ีพนกังาน ไม่จ  าเป็นตอ้งท างานเป็นประจ าท่ีส านกังานทุกวนั ส่งผลต่อพนกังานท าให้
สามารถปฏิบัติงาน ณ สถานท่ีอ่ืน ๆ ได้ และเช่ือมโยงการประสานงานเข้าด้วยกันผ่านระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศโดยเฉพาะในประเทศท่ีมีพื้นท่ีจ  ากดัมาก (ธีรยุส วฒันาศุภโชค, 2553) การ
ท างานโดยใชเ้ทคโนโลยีอิเล็กทรอนิกส์ (E-working) หมายถึงการท างานท่ีหลากหลายสถานท่ี เป็น
การท างานโดยอาศยัการใช้เทคโนโลยีอิเล็กทรอนิกส์เป็นเคร่ืองมือในการท างานอย่างเหมาะสม 
(James and Hopkinson, 2006) การท างานท่ีบา้น (Work From Home) หมายถึง การท างานหรือการ
ปฏิบติังานโดยเปล่ียนสถานท่ีท างานจากในส านกังานของหน่วยงานปกติเป็นท่ีบา้นหรือท่ีพกั ไม่วา่
จะดว้ยสาเหตุใดก็ตาม (กานต ์บุญศิริ, 2563)  
 
 

2.2 อตุสำหกรรมกำรบิน 
อุตสาหกรรมการบิน (Aviation Industry) เป็นอุตสาหกรรมขนาดใหญ่ เพราะเป็น

อุตสาหกรรมท่ีวา่ดว้ยการขนส่งทางอากาศ  
อุตสาหกรรมการบินหรือการขนส่งทางอากาศเป็นการขนส่งประเภทหน่ึงท่ีขนส่ง

ผูโ้ดยสารและสินค้า รวมถึงไปรษณียภณัฑ์ทางอากาศด้วยเคร่ืองบิน ซ่ึงมีความเร็วสูง เป็นการ
คมนาคมท่ีเช่ือมโยงและครอบคลุมทั้งในประเทศและต่างประเทศไวด้ว้ยกนัไม่วา่ระยะทางจะไกล
เท่าไหร่ก็ตาม ซ่ึงส่งผลให้เกิดการติดต่อกนัทางเศรษฐกิจ สังคม และการเมืองระหวา่งประเทศ (บุญ
เลิศ จิตตั้งวฒันา, 2548) 
 

ภำพที ่2.1 องค์ประกอบของอุตสำหกรรมกำรบิน : บุญเลิศ จิตตั้งวฒันำ, 2548 
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2.3 ควำมผูกพนัต่อองค์กรของพนักงำน 
 

2.3.1 ควำมหมำย 
จากการคน้ควา้และศึกษางานวิจยั พบวา่มีการใชค้วามหมายของความผกูพนัองคก์รใน 

2 รูปแบบ ระหวา่ง ความผูกพนั (Engagement) และความผูกพนั (Commitment) ซ่ึงมีความหมายใน
ทิศทางเดียวกนั 

ความผูกพนัต่อองค์กร หมายถึง ความรู้สึกเป็นพวกเดียวกนั ความรู้สึกเป็นหน่ึงเป็น
เดียวกนั การเปิดเผยถึงการเป็นส่วนเดียวกบัองคก์ร ความผูกพนัท่ีมีต่อจุดมุ่งหมาย เป้าประสงคห์รือ
เป้าหมายและค่านิยมขององค์กร รวมถึงการปฏิบติัตามหน้าท่ีของตนเองอย่างเต็มท่ี เพื่อให้บรรลุ
ประสบผลส าเร็จต่อเป้าหมายขององค์กร ซ่ึงประกอบไปดว้ย การเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบัองค์กร 
หรือการท่ีตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร การมีส่วนร่วมต่อองคก์ร เป็นการปฏิบติัตามหนา้ท่ีอยา่ง
เตม็ท่ี และความจงรักภกัดีต่อองคก์ร (Buchanun, 1974)  

ความผูกพนัองค์กร หมายถึง การประเมินพนักงานเก่ียวกบัความรู้สึกท่ีมีต่อองค์กร 
ทางดา้นบวก รวมถึงความตั้งใจในการท างานเพื่อท่ีจะบรรลุและประสบผลส าเร็จในจุดมุ่งหมายหรือ
เป้าหมายขององคก์ร (Sheldon, 1971) 

พจนานุกรมฉบบัราชบณัฑิตยสถาน พ.ศ. 2554 ให้ความหมายวา่ ความ หมายถึง เร่ือง 
เช่น เน้ือความ เกิดความ และหมายถึง อาการ เช่น ความทุกข ์ความสุข และความผูกพนั หมายถึง มี
ความเป็นห่วงกงัวลเพราะรักใคร่เป็นตน้ ก่อให้เกิดพนัธะท่ีจะตอ้งปฏิบติัตาม ต่อ หมายถึง เช่ือมติด
หรือประสานกนั และองค์กร หมายถึง บุคคล คณะบุคคล หรือสถาบนัซ่ึงเป็นส่วนประกอบของ
หน่วยงานใหญ่ท่ีท าหนา้ท่ีสัมพนัธ์กนัหรือข้ึนต่อกนั ในบางกรณีหมายความรวมถึงองคก์ารดว้ย 

ความผูกพนัองค์กร หมายถึง ความตอ้งการระบุตนเอง การแสดงตนเอง การทุ่มเท
ใหแ้ก่องคก์รของพนกังาน ซ่ึงจะแสดงออกในเชิงของ การมีความเช่ือมัน่ การยอมรับในเป้าประสงค ์
จุดประสงคห์รือเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร ความตั้งใจและเตม็ใจทุ่มเทความพยายามในการท า
เป้าหมายให้ส าเร็จ และมีความตอ้งการหรือปรารถนาท่ีจะคงไว ้ รักษาไว ้ซ่ึงการเป็นสมาชิกต่อ
องคก์ร (Porter, Steers, Mowday and Boulian, 1974) 

ความผูกพันองค์กร (Employee engagement) หมายถึง การแสดงออกถึงลักษณะ 
พฤติกรรมท่ีมีของพนกังานต่อองคก์ร การแสดงถึงความเช่ือมัน่ท่ียอมรับต่อเป้าหมาย ปรารถนาท่ีจะ
รักษาไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกขององค์กร มีความเต็มใจและทุ่มเทความพยายามเพื่อประโยชน์กบั
องคก์ร ทุ่มเทความสามารถอยา่งเตม็ท่ีเพื่อองคก์ร มีความจงรักภกัดี และมีความตอ้งการในการอยูก่บั
องคก์รตลอดไป (กรณ์ธนญั กิมศุก, 2563) 



8 

ความผกูพนัองคก์ร หมายถึง การมองถึงองคก์ร ทศันคติ และการมีความรู้สึกต่อองคก์ร
ในทิศทางบวก ซ่ึงท าให้เกิดความผูกพนั และความตอ้งการท่ีจะตั้งใจ ทุ่มเทปฏิบติังานหรือท างาน
เพื่อท าใหบ้รรลุเป้าประสงค ์จุดมุ่งหมายหรือเป้าหมายไดข้ององคก์รได ้(วารุณี ค  าแกว้, 2550 อา้งถึง
ใน นฏัฐิการ บุญรักษาสัตย,์ 2564) 

ความผูกพนัองค์กร คือ ความรู้สึกของพนักงานต่อองค์กร ซ่ึงเป็นการยึดเหน่ียวทาง
จิตใจของพนกังานกบัองคก์ร ซ่ึงอาจแตกต่างกบังานท่ีเก่ียวขอ้งกบัทศันคติ เช่น ความพึงพอใจใน
การท างาน การแสดงตวัต่อองค์กร ซ่ึงส่ิงท่ียึดเหน่ียวจิตใจของพนกังานต่อองค์กรนั้นจะแสดงถึง
ลกัษณะ 3 ประการในรูปแบบความรู้สึก ดงัน้ี (Meyer & Allen, 1991 อา้งถึงใน วิกรานต์ จรทะผา, 
2557) 

1. ความผกูพนัทางดา้นความรู้สึก (Affective commitment) คือ การท่ีพนกังานมีอารมณ์
ทางบวกกบัการยดึเหน่ียว การยดึติดทางอารมณ์ต่อองคก์ร โดยพนกังานท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์รใน
ระดบัสูงจะเป็นตวัก าหนดความส าเร็จขององคก์ร และปรารถนา (Want to) ท่ีจะอยูก่บัองคก์ร 

2. ความผูกพนัดา้นการคงอยู่ (Continuance commitment) คือ ความผูกพนัส่วนตวัต่อ
องคก์ร เน่ืองจากมีส่ิงท่ียดึติดกบัองคก์รอยู ่เช่น ลงทุนกบัองคก์ร เพื่อนร่วมงาน สังคม เป็นตน้ ท าให้
มีความรู้สึกตอ้งการท่ีจะอยูก่บัองคก์รต่อไปเร่ือย ๆ ซ่ึงอาจเกิดจากความเช่ือหรือความคิดท่ีวา่ หาก
ลาออกจากท่ีน่ีไปจะไม่สามารถหาท่ีท่ีดีกว่าน้ีได ้ ซ่ึงพนกังานมีความจ าเป็น (Has to) ท่ีตอ้งอยู่กบั
องคก์รต่อไป 

3. ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน (Normative commitment) คือ การท่ีพนกังานรู้สึกวา่ถึง
หนา้ท่ีของตนท่ีจะตอ้งอยูก่บัองคก์ร เพราะรู้สึกถึงองคก์รไดใ้ห้ประโยชน์กบัตนเอง พนกังานจึงจะ
ตอบแทนองคก์รบา้ง รวมถึงพนงักานอาจมีความรู้สึกเป็นหน้ีบุญคุณต่อองคก์ร  

ความผูกพนัองค์กร หมายถึง ความเต็มใจของพนักงานท่ีจะปฏิบติังานให้แก่องค์กร 
โดยอยูใ่นระดบัมาตรฐานตามความส าคญัท่ีตกลงหรือท าสัญญากนัไวก้บัองคก์ร (Schalk & Freese, 
1997) 

ความผูกพนัต่อองค์กร หมายถึง ความเช่ือของแต่ละบุคคลท่ีผูกพนัต่อองค์กร รวมถึง
ความจงรักภกัดี ความเช่ือในเป้าหมายและค่านิยม และความผูกพนัต่องานและองคก์ร ซ่ึงประกอบ
ไปดว้ย 3 ขั้นตอน ดงัน้ี (Joe and Bruce, 1911 อา้งถึงใน สุนีย ์เวชพราหมณ์, 2546) 

1. การยนิยอมท าตาม (Compliance) คือ การยนิยอมท าตามเป้าหมายขององคก์ร เพื่อรับ
ผลจากการกระท าจากองคก์ร เช่น เงินเดือน 

2. การยึดถือองคก์ร (Identification) คือ การยอมกระท าตามเป้าหมายขององคก์ร และ
ภาคภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร 
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3. การซึมซับค่านิยมองค์กร (Internalization) คือ การน าค่านิยมองค์กรมาเป็นค่านิยม
ขอตนเอง 

ความผูกพนัองค์กร คือความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทพลังการและพลังใจ รวมถึงความ
จงรักภกัดีต่อองคก์ร (Kanter, 1968) 

เฮวทิ (Hewitt) ใหค้วามหมายวา่ พนกังานท่ีมีความผกูพนัจะแสดงถึงพฤติกรรม 3 อยา่ง 
ต่อองคก์ร ดงัน้ี (Hewitt Associate, 2004 อา้งถึงใน ชนิกานต ์สุวรรณทรัพย,์ 2564) 

1. พูด (Say) หมายถึง การพูดถึงองคก์ารในแง่บวกต่อเพื่อนร่วมงาน ซ่ึงมีแนวโน้มจะ
ด าเนินการไปในทิศทางการพูดหรือสนทนากบัลูกคา้ขององคก์รในทิศทางบวก 

2. อยู ่(Stay) หมายถึง ความตอ้งการอยา่งแรงกล่าท่ีจะเป็นสมาชิกขององคก์ร 
3. มุ่งมัน่ (Strive) หมายถึง การปฏิบติัหน้าท่ีตามท่ีได้รับมอหมายอย่างเต็มท่ีและสุด

ความสามารถ มีความเป็นไปไดท่ี้จะช่วยเหลือ สนบัสนุน เพื่อความส าเร็จขององคก์าร 
ความผูกพนัต่อองคก์ร คือ ความสัมพนัธ์อยา่งเหนียวแน่น และลึกซ้ึง ของพนกังานต่อ

องคก์ร ประกอบไปดว้ย 3 ประเด็น ดงัน้ี (Northcraft & Neale, 1990 อา้งถึงใน สุวรรณี โกเมศ, 2554) 
1. ความมีศรัทธาและเช่ือมัน่ในเป้าประสงคแ์ละค่านิยมขององคก์ร 
2. ความตั้งใจในการพยายามในส่ิงท่ีมีอยูเ่พื่อองคก์ร 
3. ความตั้งใจในการเป็นส่วนหน่ึงหรือสมาชิกขององคก์าร 

 
2.3.2 ควำมส ำคัญ 
ความผูกพนัองค์กรเป็นตัวก าหนดหรือท านายความส าเร็จขององค์กร ท่ีเกิดจาก

พนักงานท่ีมีความเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร มีจุดมุ่งหมายและเป้าหมายและค่านิยมในทิศทาง
เดียวกนัและตรงกนักบัองคก์ร รวมถึงมีความเตม็ใจท่ีปฏิบติัหรือด าเนินงานเพื่อจุดมุ่งหมายท่ีก าหนด
ไว ้(สุวรรณี โกเมศ, 2554) 

ความผูกพนัองคก์ร มีความส าคญั ถา้หากพนกังานมีความผูกพนัต่อองคก์ร เป็นผลให้
บรรลุเป้าประสงคห์รือเป้าหมายหรือจุดมุ่งหมายขององคท่ี์อยา่งย ัง่ยืน พนกังานมีให้ความส าคญัใน
การมีส่วนร่วมต่อองค์กร พนักงานมีความต้องท่ีจะอยู่กับองค์กรต่อไป ปฏิบัติงานอย่างมี
ประสิทธิภาพดว้ยสุขภาพจิตและสุขภาพกายท่ีดี  ซ่ึงส่งผลให้องคก์รประสบความส าเร็จอยา่งย ัง่ยืน 
(นฏัฐิการ บุญรักษาสัตย,์ 2564) 

ความผกูพนัองคก์รมีความส าคญั ดงัน้ี (จารุณี วงศค์  าแน่น, 2537 อา้งถึงใน พิชญากุญ ศิ
ริปัญญษา, 2545) 
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1. ความผูกพนัต่อองคก์ร สามารถประมานการหรือประเมินอตัราการลาออกล่วงหน้า 
ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพซ่ึงอาจมากวา่ความพึงพอใจในงาน เน่ืองจากความผูกพนัองคก์รเป็นแนวคิด
ท่ีครอบคลุมมากกวา่ความพึงพอใจในงาน และมีเสถียรภาพมากกวา่ความพึงพอใจในงาน 

2. ความผูกพนัต่อองคก์รอาจเป็นแรงผลกัดนัหรือจูงใจให้พนกังานท างานไดดี้มากข้ึน 
เน่ืองจากพนกังานรู้สึกถึงการเป็นเจา้ขององคก์รร่วมกนั 

3. เสริมสร้างความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคก์ร 
4. ความผูกพันต่อองค์กรเป็นส่ือกลางระหว่างความต้องการของพนักงานกับ

เป้าประสงคข์ององคก์ร เพื่อบรรลุเป้าหมายท่ีองคก์รไดว้างไว ้
5. การลดการควบคุมจากภายนอก ซ่ึงเป็นผลจากการมีควาผกูพนัต่อองคก์ร 
ความรู้สึกผูกพนัอาจส่งผลต่อประสิทธิผลขององค์กร ไดด้งัน้ี (ภรณี กีร์ติบุตร, 2529 

อา้งถึงใน ฐิติมา หลกัทอง, 2557) 
1. พนกังานมีความรู้สึกผกูพนัอยา่งแทจ้ริงต่อเป้าหมายและค่านิยมองคก์ร 
2. พนักงานท่ีมีความรู้สึกผูกพนัอย่างมาก ส่งผลให้มีความปรารถนาในการอยู่กบั

องคก์ร เพื่อท าใหอ้งคก์รส าเร็จตามเป้าหมาย โดยพนกังานมีความเล่ือมใสและศรัทธา 
3. เน่ืองจากพนกังานมองเห็นวา่งานคือหนทางท่ีตนเองปฏิบติัอยูส่ามารถท าประโยชน์

ให้แก่องค์กรได ้จึงสาเหตุท่ีพนกังานมีความผูกพนัต่อองคก์ร เล่ือมใสและศรัทธาในเป้าหมายของ
องคก์ร พนกังานมีความผกูพนัอยา่งมากต่อหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย  

4. พนกังานท่ีมีความรู้สึกผกูพนั มีความเตม็ใจท่ีจะใชค้วามพยายามอยา่งมากต่อองคก์ร
ส่งผลใหผ้ลการปฏิบติังานมีระดบัสูงกวา่พนกังานอ่ืน 

ความผูกพันต่อองค์กรเป็นแรงขับเคล่ือนให้พนักงานในองค์กรด าเนินงานหรือ
ปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีมีประสิทธิภาพมากกว่าพนกังานท่ีไม่มีความผูกพนัต่อองคก์ร (Mowday, 1982 
อา้งถึงใน ธีระ วรีธรรม สาธิต, 2532) 

การศึกษาของ สถาบนัการศึกษาการจา้งงาน (Institute for Employment Studies (IES)) 
ศึกษาความผูกพนัของพนักงาน พบว่า องค์กรท่ีให้ความส าคญัในการพฒันาความผูกพนัของ
พนกังานท่ีมีต่อองคก์ร จะพบส่ิงต่าง ๆ ในตวัของพนกังาน ดงัน้ี (ชยัทวี เสนาะวงค,์ 2550 อา้งถึงใน 
สุวรรณี โกเมศ, 2554) 

1. เช่ือมัน่ในคุณค่าขององคก์ร 
2. พฒันาปรับปรุงผลงานอยา่งต่อเน่ือง 
3. เขา้ใจในกระบวนการการบริหารงานขององคก์ร ทั้งในขนาดใหญ่และขนาดยอ่ย 
4. ยอมรับ เช่ือมัน่ ใหเ้กียรติต่อผูอ่ื้น และเตม็ใจช่วยเหลือผูอ่ื้น 
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5. มีความพร้อม เตม็ใจและร่วมมือท่ีจะปฏิบติังานไปขา้งหนา้ 
6. พฒันาตนเองอยา่งสม ่าเสมอ 
7. อตัราการลาออก รวมถึงการหยดุงาน อยูใ่นระดบัต ่า 
ความผูกพนัต่อองค์กรส่งผลให้เกิดการยึดเหน่ียวในคุณค่า การปฏิบัติงานต่าง ๆ 

สามารถผลกัดนัให้พนกังานมีความกระตือรือร้นในการท างาน รวมถึงแสดงถึงความเป็นห่วงกบั
ความส าเร็จและความกา้วหนา้ขององคก์ร จะแสดงถึงวา่องคก์รนั้นไดส้ร้างความผกูพนัใหเ้กิดข้ึนกบั
พนกังานส าเร็จแลว้ ซ่ึงอาจส่งผลต่อภาพรวมในการปฏิบติังานในองคก์ร ดงัน้ี (วลิาวรรณ รพีไพศาล
, 2550 อา้งถึงใน วกิรานต ์จรทะผา, 2557) 

1. เสริมสร้างก าลงัใจแก่พนกังานในการร่วมมือในการท างานเพื่อองคก์ร 
2. สร้างแรงศรัทธา ความเช่ือมัน่ในการท างานแก่พนกังาน 
3. สร้างความสามคัคีและการท างานเป็นทีม 
4. สร้างความจงรักภกัดี และการเสียสละเพื่อองคก์รของตน 
5. สร้างมาตรฐานในการท างาน เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน 
6. สร้างบรรยากาศ และสภาพวาดลอ้มในการท างานท่ีดียิง่ข้ึน 
7. ขจดัขอ้ขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนในการท างาน 

 
ตำรำงที ่2.1 ผลของควำมผูกพนัต่อองค์กรในระดับต่ำง ๆ (Newstorm &  Davis, 1983 อ้ำงถึงใน ซัล
วำนำ ฮะซำนี, 2550: 9-10) 
 

ระดับควำมผูกพนั 
ผลของควำมผูกพนัต่อองค์กร 

ด้ำนบวก ด้ำนลบ 
ระดบัต ่า 1. อตัราการลาออกลดนอ้ยลง 

2. ความเสียหายในการท างานนอ้ยลง 
3. คุณธรรมของบุคลากรเพิ่มข้ึน 

1. อัตราการลาออก การขาดงาน
เพิ่มข้ึน 
2. ขาดความตั้งใจท่ีอยูก่บัองคก์ร 
3. ปริมาณงานต ่า 
4. ไม่จงรักภกัดีต่อองคก์ร 

ระดบักลาง 1. บุคลากรคงอยูก่บัองคก์รเพิ่มข้ึน 
2. หยดุความตั้งใจท่ีจะลาออก 
3. ความพึงพอใจในงานเพิ่มข้ึน 

1. พนักงานจะจ ากัดบทบาทของ
ตนเอง 
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ระดับควำมผูกพนั 
ผลของควำมผูกพนัต่อองค์กร 

ด้ำนบวก ด้ำนลบ 
2.  พนักงานจะประเมินระหว่าง
ความต้องการขององค์กรกับความ
ตอ้งการไม่ท างาน 
3. ประสิทธิผลขององคก์รลดลง 

ระดบัสูง 1. รู้สึกปลอดภยัและมัน่ใจในงาน 
2. พนกังานยอมรับในการเพิ่มผลผลิต 
3 .  การแข่ งขันให้หน้า ท่ีการงาน
เพิ่มข้ึน 
4. บรรลุวตัถุประสงค์และเป้าหมาย
ขององคก์ร 

1. ทรัพยากรมนุษยท่ี์อยูใ่นองคก์รไม่
สามารถน ามาใช้ให้เกิดประโยชน์
ต่อองคก์รได ้
2. พนักงานขาดความยืดหยุ่น ขาด
การปรับตวั 
3. พนกังานไม่พอใจกบัสัมพนัธภาพ
ท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงาน 
4. พนกังานจะท าผดิกฎระเบียบ และ
ไม่เขา้ขา้งองคก์ร 

 
2.3.3 ปัจจัยทีม่ีอทิธิพลต่อควำมผูกพนัต่อองค์กร 
ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัขององคก์ร ไดแ้ก่ ปัจจยัการเป็นท่ียอมรับและให้อ านาจ 

และปัจจยัความกา้วหนา้ในงานและโอกาสในการพฒันา ซ่ึงเป็นปัจจยัแรงจูงใจ ในส่วนของปัจจยัค ้า
จุน ไดแ้ก่ ปัจจยัผลประโยชน์ตอบแทนรวม ปัจจยัคุณภาพชีวิต และปัจจยัในส่วนของหัวหน้างาน 
(กรณ์ธนญั กิมศุก, 2563) 

ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัองคก์ร นั้น มีอยูด่ว้ยกนั 4 ปัจจยั ไดแ้ก่ ปัจจยัการท างาน
ร่วมกันและความสัมพนัธ์กับบุคคลอ่ืน ปัจจัยความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานโดยรวม  
ปัจจยัการส่ือสารของหัวหน้างาน และปัจจยัความกา้วหน้าและมัน่คงในการท างาน (นฏัฐิกา บุญ
รักษาสัตย,์ 2564) 

ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัของพนักงานต่อองค์กร รวมถึงการรักษาพนักงานไว ้
ประกอบไปดว้ย 10 ประการ ดงัน้ี (Greenberg, 2004 อา้งถึงใน กรณ์ธนญั กิมศุก, 2563) 

1. วฒันธรรมเก่ียวกบัความนบัถือใหค้วามส าคญัถึงคุณค่าของงาน 
2. อุปกรณ์การท างาน มีความสมบูรณ์และเพียงต่อการท างาน 
3. โอกาสส าหรับความกา้วหนา้ในการพฒันา 
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4. การใหค้วามยติุธรรมและรางวลัอยา่งเป็นธรรม 
5. ความพึงพอใจหรือแรงจูงใจในระดบัสูง 
6. ความชดัเจนในความคาดหวงัต่องาน 
7. ปฏิกิริยาเร่ืองงานและเตือนพนกังานอยา่งเหมาะสม 
8. การมีผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพ 
9. การรับฟังความคิดเห็น 
10. การสนบัสนุนพนกังานและกระตุน้ใหมี้ส่วนร่วมในการตดัสินใจ 
จากการส ารวจพนกังานจ านวน 2,000 คน ซ่ึงระบุวา่ การส่ือสารคือส่ิงส าคญัสูงสุดใน

การสร้างเสริมความผกูพนัต่อองคก์ร การใหโ้อกาสในการใหมุ้มมอง และความคิดเห็นของพนกังาน 
และน าไปปฏิบติัเป็นแรงผลกัดนัท่ีส าคญัในความผูกพนั รวมถึงระบุว่าส่ิงส าคญัอีกอย่างคือการ
ส่ือสารในส่วนของข่าวสาร การรับแจง้เก่ียวกบัส่ิงท่ีเกิดข้ึนในองคก์ร ให้พนกังานไดรั้บฟัง (CIPD, 
2006 อา้งถึงใน Markos, 2010) 

ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร โดยมีอยู ่13 ประการ ดงัน้ี (Sundaray, 2001) 
1. การสรรหาและคดัเลือก (Recruitment)  
2. การออกแบบงาน (Job Designing)  
3. โอกาสในการพฒันาตามสายอาชีพ (Career Development Opportunities)  
4. ความเป็นผูน้ า (Leadership) 
5. การเพิ่มขีดความสามารถ (Empowerment) 
6. โอกาสท่ีเท่าเทียมและการปฏิบติัต่อพนกังานอย่างเป็นธรรม (Equal Opportunities 

and Fair Treatment) 
7. การฝึกอบรมและพฒันา (Training and Development) 
8. ระบบการประเมินผลการปฏิบติังาน (Performance Management) 
9. ค่าตอบแทน (Compensation)  
10. สุขภาพและความปลอดภยัการในการท างาน (Health and safety)  
11. ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) 
12. การส่ือสาร (Communication)  
13. ผลประโยชน์ของครอบครัว (Family Friendliness) 
ผลการศึกษาพบวา่เกือบสองในสามของพนกังานท่ีไดท้  าการส ารวจ พนกังานมีความ

ตอ้งการในส่วนของโอกาสในการเจริญเติบโต กา้วหนา้อยา่งพึงพอใจในงานของตน ความสัมพนัธ์



14 

อยา่งแน่นแฟ้นระหวา่งผูจ้ดัการและพนกังานเป็นส่วนผสมท่ีส าคญัในการเป็นสร้างความผกูพนัและ
รักษาพนกังานไว ้(The BlessingWhite, 2006) 

สามอนัดบัแรกของคุณลกัษณะของท่ีท างานท่ีส่งผลต่อความผกูพนัของพนกังาน ไดแ้ก่ 
ความทา้ทายในตวังาน การท่ีผูบ้ริหารระดบัสูงให้ความใส่ใจ สนใจในความเป็นอยู่ของพนักงาน 
และการใหอ้ านาจในการตดัสินใจ (The Towers Perrin Talent Report, 2003) 

ผู ้จ ัดการท่ีต้องการสร้างความผูกพันของพนักงานในท่ีท างาน ต้องปฏิบัติดังน้ี 
(Development Dimension International, 2005 อา้งถึงใน Markos, 2010) 

1. พยายามจดัเพื่อใหเ้ป็นไปตามกลยทุธ์ (Align efforts with strategy) 
2. การเพิ่มขีดความสามารถ (Empowerment) 
3. ส่งเสริมและสนับสนุนการท างานเป็นทีมและการท างานร่วมกัน (Promote and 

encourage teamwork and collaboration) 
4. ส่งเสริมการเติบโตและการพฒันา (Help people grow and develop) 
5.  ให้การสนับสนุนและการยอมรับตามความเหมาะสม (Provide support and 

recognition where appropriate) 
ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนั แบ่งเป็น 7 ประการ ดงัน้ี (Hewitt Associates, 2004) 
1. ความเป็นผูน้ า (Leadership) 
2. วฒันธรรมและเป้าหมายขององคก์ร (Culture and purpose) 
3. ลกัษณะงาน (Work Activity) 
4. ค่าตอบแทนโดยรวม (Compensation)  
5. คุณภาพชีวติ (Quality of Life) 
6. โอกาส (Opportunity) 
7. ความสัมพนัธ์ (Relationship) 
ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัองค์กร มีดงัน้ี (สวนีย ์แกว้มณี, 2549 อา้งถึงใน นฏัฐิ

กา บุญรักษาสัตย,์ 2564) 
1. การได้ท างานในองค์กรท่ีมีวิสัยทศัน์ ผลประกอบการท่ีดี และการปฏิบติังานท่ีดี 

ส่งผลต่อพนกังานท าใหเ้กิดความภาคภูมิใจในการท างาน 
2. การไดท้  างานกบัหวัหนา้งานท่ีช่ืนชอบ เน่ืองจากหวัหนา้งานเป็นส่วนส าคญัในการ

ใชชี้วติในการท างาน 
3. การมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงาน 
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4. การไดรั้บมอบหมายให้รับผิดชอบในงานท่ีส าคญั ท าให้เกิดความภูมิในท่ีไดท้  างาน
ท่ีสร้างผลกระทบท่ีดีต่อองคก์ร 

5. การไดรั้บการช่ืนชมและเห็นคุณค่าในตนเอง 
6. การใชชี้วติอยา่งสมดุลระหวา่งการท างานและชีวติส่วนตวั 
ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัองคก์ร คือการสร้างความรู้สึกใหมี้คุณค่าในตนเอง และมี

ส่วนเก่ียวข้องกับองค์กร ซ่ึงล้วนมีอิทธิพลต่อการเกิดความผูกพนัข้ึน โดยบทบาทส าคญัมีอยู่ 5 
ประการ ดงัน้ี (Institute for Employee Studies, 2004 อา้งถึงใน ธิตานนัท ์พงศล์ะไม, 2560) 

1. พนกังานไดมี้ส่วนร่วมในการตดัสินใจ 
2. ผูบ้ริหารแสดงให้เห็นถึงการเอาใจใส่ต่อสุขภาพของพนักงานและการจัดการ

สภาพแวดลอ้มการท างานใหเ้ป็นอยา่งดี 
3. ผูบ้ริหารแสดงใหเ้ห็นถึงพนกังานมีคุณค่าส าหรับองคก์ร 
4. พนกังานมีโอกาสกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานและไดรั้บการพฒันา 
5. การรับฟังความคิดเห็นของพนกังาน 
นอกจากน้ียงัอธิบายถึงเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวินิจฉัยปัจจยัท่ีส่งผลต่อการสร้างความ

ผูกพนัในองค์กร ซ่ึงจะเข้าไปมีส่วนร่วมในการสร้างความการมีส่วนร่วมของพนักงาน และ
ความรู้สึกมีคุณค่า 

 
 
ภำพที ่2.2 เคร่ืองมือทีใ่ช้วนิิจฉัยปัจจัยที่ส่งผลต่อกำรสร้ำงควำมผูกพนัของพนักงำน  
ท่ีมา : Institute for Employee Studies (IES), 2004 

จากภาพเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวินิจฉยัถึงปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัของพนกังานท่ีมี
ต่อองคก์รนั้น เรียงล าดบัจากมากไปนอ้ย ดงัน้ี 

1. การฝึกอบรม และการพฒันาในการท างาน (Training, Development and career)  
2. การควบคุมหรือการจดัการ (Immediate Management)  
3. การประเมินผลการปฏิบติังานและผลการปฏิบติังาน (Performance and appraisal)  



16 

4. การส่ือสาร (Communication) 
5. โอกาสท่ีเท่าเทียมและการปฏิบติัต่อพนกังานอย่างเป็นธรรม (Equal Opportunities 

and Fair Treatment) 
6. ค่าตอบแทนและสวสัดิการ (Pay and benefits) 
7. ความปลอดภยัการในการท างาน (Health and safety)  
8. ความร่วมมือ (Cooperation) 
9. มิตรภาพแบบคนในครอบครัว (Family friendliness) 
10. ความพึงพอใจในงาน (Job satisfaction) 

 
2.3.4 แนวคิด ทฤษฎีทีเ่กีย่วข้องกบัควำมผูกพนัต่อองค์กร 

2.3.4.1 ทฤษฎีความต้องการตามล าดับขั้น ของมาสโลว์ (Maslow’s 
Hierarchy of Needs) 

ทฤษฎีความตอ้งการตามล าดบัขั้น ถูกเสนอโดย อบัราฮมั มาสโลว ์ได้
แบ่งความตอ้งการของมนุษยไ์ว ้5 ขั้น โดยเช่ือวา่มนุษยจ์ะไดรั้บการตอบสนองในขั้นต ่าสุดจนถึงใน
ระดบันึงแลว้จะเกิดความตอ้งการในขั้นถดั ๆ ไป โดยแบ่งไว ้ดงัน้ี (Maslow, 1954 อา้งถึงใน Gibson 
Ivancevich Donnelly Konopaske, 2012) 

1. ความตอ้งการทางกายภาพ (Physiological) เป็นล าดบัขั้นชั้นต ่าสุด เป็น
ความตอ้งการพื้นฐานของมนุษยท์ั้งหมดเพื่อความอยูร่อด เช่น ความตอ้งการทางดา้นอาหาร น ้า ท่ีพกั
อาศยั รวมถึงการหายจากอาการเจบ็ป่วย 

2. ความตอ้งการความปลอดภยั (Safety and security) คือ ความตอ้งการ
ส าหรับความปลอดภยั เช่น ความตอ้งการเสรีภาพ อิสระจากภยัคุกคาม เหตุการณ์ท่ีคุกคาม หรือ
สภาพแวดลอ้ม 

3. ความตอ้งการความเป็นเจา้ของ ความรักความสัมพนัธ์และทางสังคม 
(Belongingness, social and love) คือ ความต้องการในส่วนของการมีสังคม การมีความสัมพนัธ์ 
ความผกูพนั และความรัก 

4. การมีฐานะทางสังคม (Esteem) คือ ความตอ้งการในส่วนของความ
ภาคภูมิใจในตนเองและไดรั้บความเคารพจากผูอ่ื้น 

5. ความต้องการสูงสุดในชีวิต (Self-actualization) เป็นความต้องการ
สูงสุดของทุกล าดบัขั้น เป็นความตอ้งการเติมเตม็ตนเองโดยการใชค้วามสามารถ ทกัษะ เพื่อเติมเต็ม
ในส่วนของตนเอง ความตอ้งการท่ีจะท าในส่ิงท่ีอยากท า 
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ภำพที ่2.3 ทฤษฎคีวำมต้องกำรตำมล ำดับขั้น ของมำสโลว์ (Hierarchy of Needs Theory (Maslow, 
1943)) 

2.3.4.2 ทฤษฎี อีอาร์จี (ERG) ของแอลเดอร์เฟอร์ (Alderfor’s ERG 
Theory) 

ทฤษฎี อีอาร์จี (ERG) ของแอลเดอร์เฟอร์ มีความเห็นดว้ยกบัทฤษฎีของ
มาสโลวท่ี์ความตอ้งการส่วนบุคคลจะตอ้งแบ่งไปตามล าดบัขั้น แต่แอลเดอร์เฟอร์ไดร้ะบุมาเพียง 3 
ล าดับตามความต้องการ ดังน้ี (Alderfer, n.d. อ้างถึงใน Gibson Ivancevich Donnelly Konopaske, 
2012) 

1. ความต้องการด ารงชีวิต (Existence) คือ ความต้องการปัจจัยต่างๆ 
อาหาร อากาศ น ้า ค่าจา้ง และสภาพการท างาน 

2. ความตอ้งการความสัมพนัธ์ (Relatedness) คือ ความตอ้งการความเก่ียว
พนัธ์หรือความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ความรัก ความตอ้งการในการยอมรับทางสังคม  

3. ความต้องการการเติบโตก้าวหน้า (Growth) คือ ความต้องการท่ีจะ
ประสบความส าเร็จในชีวติ 

โดยท่ีความตอ้งการด ารงชีวิต (Existence) สอดคล้องกบัความตอ้งการ 
ล าดบั 1 และล าดบั 2 ของมาสโลว ์ความตอ้งการความสัมพนัธ์ (Relatedness) สอดคลอ้งกบัความ
ตอ้งการ ล าดบั 3 ของมาสโลว ์และความตอ้งการการเติบโตกา้วหนา้ (Growth) สอดคลอ้งกบัความ
ตอ้งการ ล าดบั 4 และล าดบั 5 ของมาสโลว ์ซ่ึงทฤษฎีระหว่างแอลเดอร์เฟอร์ และมาสโลวมี์ความ
แตกต่างกันตรงท่ี ทฤษฎีของมาสโลว์นั้นความต้องการล าดับล่างต้องได้รับการเติมเต็มอย่างมี
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ประสิทธิภาพก่อนจึงจะสามารถไปความตอ้งการล าดบัต่อไปได ้ในทางตรงกนัขา้มทฤษฎี อีอาร์จี 
(ERG) ของแอลเดอร์เฟอร์สามารถมีความตอ้งการในหลายล าดบัขั้นในระยะเวลาเดียวกนัได ้

2.3.4.3 ทฤษฎีสองปัจจยั ของเฮิร์ซเบิร์ก (Herzberg’s two-factor theory) 
ทฤษฎีสองปัจจยั (Two-factor theory) ของเฟรดเดอริค เฮิร์ซเบิร์ก คือ

ทฤษฎีท่ีพูดถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการท างาน โดยเฮิร์ซเบิร์กท าการทดสอบทฤษฎีโดยเก็บ
ขอ้มูลดว้ยแบบสอบถามจากกลุ่มวิศวกร และนกับญัชี จ  านวน 200 คน โดยให้ตอบแบบสอบถาม 
โดยตวัอย่างค าถาม เช่น คุณสามารถอธิบายในรายละเอียดได้ไหมว่าเวลาท่ีคุณรู้สึกดีเป็นพิเศษ
เก่ียวกบังานของคุณ หรือ คุณสามารถอธิบายในรายละเอียดไดไ้หมว่าเวลาท่ีคุณรู้สึกแย่เป็นพิเศษ
เก่ียวกบังานของคุณ โดยผลจากการเก็บขอ้มูลจึงไดจ้  าแนกเป็นสองปัจจยั ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นสุขอนามยั 
(Hygiene factors) และปัจจยัด้านแรงจูงใจ (Motivation factors) (Frederick Herzberg, 1959 อา้งถึง
ใน Gibson Ivancevich Donnelly Konopaske, 2012) 

ปัจจยัดา้นสุขอนามยั (Hygiene factors) คือ ปัจจยัพื้นฐานท่ีตอ้งมี ซ่ึงมีผล
ต่อการมีแรงจูงใจหรือไม่มีแรงจูงใจของพนกังานก็ได ้ยกตวัอย่าง เช่น เงินเดือน สวสัดิการ สถาพ
แวดลอ้มการท างาน ซ่ึงปัจจยัท่ีกล่าวมีเพื่อให้ผูป้ฏิบติังานเกิดความพอใจ แต่ไม่ไดเ้ป็นแรงจูงใจใน
การท างานของพนักงาน หากปัจจยัน้ีบกพร่องหรือไม่เป็นไปตามท่ีต้องการจะส่งผลถึงความไม่
พอใจของพนกังานในการท างาน ซ่ึงเหมือนเป็นปัจจยัภายนอกท่ีไม่ส่งผลโดยตรงกบัแรงจูงใจของ
พนกังาน 

ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ (Motivation factors) คือปัจจยัท่ีมีเพื่อไวเ้ป็นแรงจูงใจ 
ส่ิงกระตุน้ใหพ้นกังานท างาน ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานและความตั้งใจในการ
ท างาน โดยเหมือนเป็นปัจจยัภายในท่ีส่งผลต่อความอยากท างานหรือความตั้งใจในการท างาน เป็น
แรงกระตุน้แรงจูงใจเพื่อท างานใหแ้ก่องคก์ร ยกตวัอยา่ง เช่น ความเจริญกา้วหนา้ในสายงาน การเพิ่ม
หนา้ท่ีความรับผิดชอบ การไดรั้บการยอมรับจากหวัหนา้หรือเพื่อนร่วมงาน ซ่ึงเป็นลกัษณะอยา่งนึง
ของพนกังานท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ร  

โดยยกตวัอย่างเง่ือนไขถ้าหากพนักงานได้รับเงินเดือนในระดับท่ีพึง
พอใจ การงานมัน่คง มีความสัมพนัธ์ในท่ีท างานท่ีดีระหว่างเพื่อนร่วมงานและหัวหน้า งานหรือ
หน้าท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายมีความทา้ทาย เง่ือนไขน้ีจะท าให้เกิดแรงจูงใจต่อพนกังาน ซ่ึงมีทั้งปัจจยั
ด้านสุขอนามยั (Hygiene factors) และปัจจยัด้านแรงจูงใจ (Motivation factors) ผูจ้ดัการควรท่ีจะ
มอบหมายงานท่ีท้าทายอย่างสม ่ าเสมอ เพื่อท าให้งานมีประสิทธิภาพและได้รับพนักงานท่ีมี
ประสิทธิภาพ 
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ถา้หากเป็นเง่ือนไขท่ีพนกังานไดรั้บเงินเดือนในระดบัท่ีพึงพอใจ การงาน
มัน่คง มีความสัมพนัธ์ในท่ีท างานท่ีดีระหวา่งเพื่อนร่วมงานและหัวหนา้ แต่งานหรือหน้าท่ีท่ีได้รับ
มอบหมายไม่มีความทา้ทาย ซ่ึงท าให้เกิดความน่าเบ่ือในการท างาน โดยมีเพียงปัจจยัดา้นสุขอนามยั 
(Hygiene factors) แต่ไม่มีปัจจยัดา้นแรงจูงใจ (Motivation factors) ท าใหไ้ม่มีแรงจูงใจและอาจท าให้
พนักงานลาออกได้ ผูจ้ดัการสามารถแก้ไขหรือทบทวนรายละเอียดของงานของพนักงาน และ
มอบหมายงานท่ีท้าทายและน่าสนใจมากยิ่งข้ึน จะท าให้พนักงานมีแรงจูงใจและได้รับงานท่ีมี
ประสิทธิภาพได ้

ถา้หากเป็นเง่ือนไขท่ีพนกังานไม่ไดรั้บเงินเดือนท่ีชอบธรรม ไม่มีความ
มัน่คงทางการงาน ความสัมพนัธ์ในท่ีท างานไม่ดีระหวา่งหวัหนา้และเพื่อนร่วมงาน และงานท่ีไดรั้บ
มอบหมายไม่มีความทา้ทาย น่าเบ่ือ จึงท าใหไ้ม่มีแรงจูงใจในการท างาน ซ่ึงไม่มีปัจจยัดา้นสุขอนามยั 
(Hygiene factors) และปัจจยัดา้นแรงจูงใจ (Motivation factors) เกิดข้ึน ท าให้อตัราการลาออกของ
พนกังานสูง ประสิทธิภาพของงานต ่า อตัราการขาดงาน/ลางานสูง โดยการท่ีจะป้องกนัคือการเพิ่ม
ปัจจยัทั้งดา้นสุขอนามยั (Hygiene factors) และปัจจยัดา้นแรงจูงใจ (Motivation factors) เพื่อให้เกิด
แรงจูงใจต่อพนกังาน 
ทฤษฎีท่ียกมาทั้ง 3 ทฤษฎี เม่ือน ามาเปรียบเทียบกนัจะเป็นไปดงัน้ี 

ภำพที ่2.4 แผนภำพแสดงกำรเปรียบเทยีบระหว่ำงทฤษฎีควำมต้องกำร (A Graphic Comparison 
of Theories of Motivation) 
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โดยความตอ้งการล าดบัท่ี 1 และ 2 ของทฤษฎีมาสโลว ์ปัจจยัดา้นสุขอนามยั (Hygiene 
factors) จากทฤษฎีของเฮิร์ซเบิร์ก และความตอ้งการล าดบัท่ี 1 และ 2 ของทฤษฎีแอลเดอร์เฟอร์ จะ
เป็นเพียงความตอ้งการขั้นพื้นฐาน ความตอ้งการล าดบัท่ี 3 4 และ 5 ของทฤษฎีมาสโลว ์ปัจจยัดา้น
แรงจูงใจ (Motivation factors) จากทฤษฎีเฮิร์ซเบิร์ก และความตอ้งการล าดบัท่ี 3 ของทฤษฎีแอล
เดอร์เฟอร์ จะเป็นความตอ้งการท่ีเพิ่มสูงข้ึนมาอีกขั้น 
 
 

2.4 กรอบงำนวจิัยและสมมติฐำนในงำนวจิัย 
2.4.1 กรอบงำนวจัิย 

  
2.4.2 สมมติฐำนในงำนวจัิย 
สมมติฐานท่ี 1 : ปัจจยัดา้นความกา้วหน้าและมัน่คงในการท างานมีอิทธิพลต่อความ

ผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานบริษทัในอุตสาหกรรมการบินในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work 
from home) 

สมมติฐานท่ี 2 : ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ ามีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังาน
บริษทัในอุตสาหกรรมการบินในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from home) 

สมมติฐานท่ี 3 : ปัจจยัดา้นการท างานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบับุคลอ่ืนมีอิทธิพล
ต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานบริษทัในอุตสาหกรรมการบินในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น 
(Work from home) 
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สมมติฐานท่ี 4 : ปัจจยัดา้นความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการท างานโดยรวมมีอิทธิพลต่อ
ความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานบริษทัในอุตสาหกรรมการบินในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบ้าน 
(Work from home) 

สมมติฐานท่ี 5 : ปัจจยัดา้นการเป็นท่ียอมรับและให้อ านาจมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อ
องคก์รของพนกังานบริษทัในอุตสาหกรรมการบินในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from home) 
 
 

2.5 งำนวจิยัทีเ่กีย่วข้อง 
จากการทบทวนวรรณกรรม พบวา่มีงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง ดงัน้ี
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ตำรำงที ่2.2 สรุปรำยวจัิยทีเ่กีย่วข้องในกำรศึกษำ 

 

ล ำดับ ผู้วจัิย ช่ืองำนวจัิย วธีิกำรศึกษำ ผลกำรศึกษำ 

1 
กรณ์ธนญั กิมศุก 

(2563) 

ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์รของ
พนกังานท่ีมีระบบการ
ท างานทางไกลแบบท าท่ี
บา้น (Work from home) 

Quantitative 

1) ปัจจยัแรงจูงใจ ซ่ึงประกอบดว้ย การเป็นท่ียอมรับและใหอ้ านาจ และ
ความกา้วหนา้ในงานและโอกาสในการพฒันา มีความสัมพนัธ์ในเชิงบวกต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานท่ีมีระบบการท างานทางไกลแบบท างานท่ีบา้น 2) 
ปัจจยัค ้าจุน ซ่ึงประกอบดว้ย เคร่ืองมือและอุปกรณ์ ผลประโยชน์ตอบแทนรวม 
คุณภาพชีวติ และหวัหนา้งาน มีความสัมพนัธ์ในทางบวกกบัความผกูพนัต่อ
องคก์รของพนกังานท่ีมีระบบการท างานทางไกลแบบท างานท่ีบา้น เพียง 3 ตวั
ประกอบ ไดแ้ก่ ผลประโยชน์ตอบแทนรวม คุณภาพชีวิต และหวัหนา้งาน 

2 
ธิตานนัท ์พงศล์ะไม 

(2560) 

คุณภาพชีวติในการท างาน
กบัความผกูพนัของ
พนกังาน บริษทั เบรนน์
แทก๊ (ประเทศไทย) จ ากดั 

Quantitative 

1) องคป์ระกอบคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีส่งผลบวกต่อความผกูพนัของ
พนกังานต่องาน ประกอบไปดว้ย 3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอ
และยติุธรรม ความกา้วหนา้และมัน่คงในงาน และลกัษณะของการบริหาร 2) 
องคป์ระกอบคุณภาพชีวติในการท างานท่ีส่งผลบวกต่อความผกูพนัของพนกังาน
ต่อองคก์ร ประกอบไปดว้ย 4 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและ
ยติุธรรม สภาพการท างานท่ีถูกสุขลกัษณะ ความกา้วหนา้และมัน่คงในงาน และ
ลกัษณะของการบริหาร 3) องคป์ระกอบคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีส่งผลบวกต่อ
ความผกูพนัของพนกังานต่อเพื่อนร่วมงาน ประกอบไปดว้ย 4 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 
การพฒันาศกัยภาพและการใชขี้ดความสามารถ ความกา้วหนา้และมัน่คงในงาน 
สังคมสัมพนัธ์ และความสมดุลระหวา่งชีวติการท างานกบัชีวติดา้นอ่ืน ๆ 
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ตำรำงที ่2.2 สรุปรำยวจัิยทีเ่กีย่วข้องในกำรศึกษำ 

 

ล ำดับ ผู้วจัิย ช่ืองำนวจัิย วธีิกำรศึกษำ ผลกำรศึกษำ 

3 
ซลัวานา ฮะซานี 

(2550) 

ความผกูพนัของพนกังาน
ต่อองคก์ร กรณีศึกษา 
พนกังานในโรงแยกก๊าซ
ธรรมชาติ จงัหวดัระยอง 
บริษทั ปตท. จ ากดั 
(มหาชน) 

Quantitative 

ปัจจยัแรงจูงใจในการท างานท่ีส่งผลบวกกบัความผกูพนัของพนกังาน ประกอบ
ไปดว้ย 6 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ ดา้นนโยบายขององคก์ร ดา้นความทา้ทายและมี
อิสระในการท างาน ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ ดา้นความัน่คงในการท างาน ดา้น
ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั และดา้นโอกาสความกา้วหนา้และความเจริญเติบโตในการ
ท างาน 

4 
สุวรรณี โกเมศ  

(2554) 

ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความ
ผกูพนัในองคก์ารของ
อาจารยว์ทิยาลยัการ
สาธารณสุขสิรินธร สถาบนั
พระบรมราชชนก 
กระทรวงสาธารณสุข 

Quantitative 

ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์เชิงบวกต่อความผกูพนัในองคก์าร มีดงัน้ี ดา้นความ
ปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงไวซ่ึ้งสมาชิกสภาพขององคก์าร ดา้นความเช่ือมัน่ 
การยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร ดา้นความเต็มใจท่ีจะใชค้วาม
พยายามอยา่งมากในการปฏิบติังานเพื่อใหเ้กิดประโยชน์ต่อองคก์าร ภาวะผูน้ า 
ความน่าเช่ือถือขององคก์ารและการมีส่วนร่วมในการบริหารงาน ความมีอิสระ
ของงาน ความเฉพาะเจาะจงของงาน ความทา้ทายของงาน ผลยอ้นหลงักลบัของ
งาน ความรู้สึกวา่ตนมีความส าคญัต่อองคก์าร ความรู้สึกท่ีองคก์ารเป็นท่ีพึ่งพิงได ้
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ทศันคติของกลุ่มต่อองคก์าร  

5 
วชัรินทร์ นิติขจรวรคุณ 

(2564) 

การศึกษาปัจจยัท่ีท าใหเ้กิด
ความผกูพนัของพนกังาน
ต่อองคก์รท่ีส่งผลต่อ

Quantitative มีเพียง 5 ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์รตามแนวคิด
ของ Kincentric กบัความส าเร็จทางธุรกิจ โดยมี ดงัน้ี ปัจจยัดา้นผูน้ าหรือผูบ้ริหาร
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ตำรำงที ่2.2 สรุปรำยวจัิยทีเ่กีย่วข้องในกำรศึกษำ 

 

ล ำดับ ผู้วจัิย ช่ืองำนวจัิย วธีิกำรศึกษำ ผลกำรศึกษำ 

ความส าเร็จทางธุรกิจของ
องคก์ารตามแนวคิดของ 
Kincentric กรณีศึกษา : 
บริษทัระดบัโลกในประเทศ
ไทย 

ระดบัสูง ปัจจยัดา้นช่ือเสียงและภาพลกัษณ์ ปัจจยัดา้นความสมดุลระหวา่งงาน
และชีวติส่วนตวั ปัจจยัดา้นความปลอดภยั และปัจจยัดา้นการติดตามผลส ารวจ 

6 ธนัยพตั บวัแยม้ (2560) 

ปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่อ
ความผกูพนัองคก์รส าหรับ
พนกังานระดบัปฏิบติัการ 
(กลุ่มธุรกิจบริหาร) 

Quantitative 

ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัองคก์รส าหรับพนกังานระดบัปฏิบติัการ (กลุ่มธุรกิจ
บริการ) มีปัจจยัดงัน้ี 1) ปัจจยัดา้นการจูงใจ ประกอบไปดว้ย ดา้นความส าเร็จของ
งาน ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นความกา้วหนา้ และดา้นการ
ยอมรับนบัถือ 2) ปัจจยัดา้นสุขอนามยั ประกอบไปดว้ย ดา้นโอกาสไดรั้บ
ความกา้วหนา้ในอาชีพ ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นสถานะของอาชีพ ดา้น
ความสัมพนัธ์ ดา้นสภาพการท างาน ดา้นเงินเดือน ดา้นความไม่มัน่คงในงาน ดา้น
นโยบายการบริหาร และดา้นชีวติส่วนตวั 

7 
วริสรา พนัธุนิล  

(2562) 

ปัจจยัท่ีผลต่อความผกูพนั
องคก์รของพนกังาน
รัฐวสิาหกิจกลุ่ม 
Generation Y ท่ีปฏิบติังาน

Quantitative 

ปัจจยัดา้นความมัน่คงในการท างาน ปัจจยัดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ ปัจจยัดา้น
คุณภาพชีวติ ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ปัจจยัดา้นความรู้สึกวา่
องคก์รเป็นท่ีพึงพิงได ้ปัจจยัดา้นโอกาสกา้วหนา้ในหนา้ท่ี และปัจจยัดา้นลกัษณะ
งาน ส่งผลทางบวกต่อความผูกพนัขององคก์ร 
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ตำรำงที ่2.2 สรุปรำยวจัิยทีเ่กีย่วข้องในกำรศึกษำ 

 

ล ำดับ ผู้วจัิย ช่ืองำนวจัิย วธีิกำรศึกษำ ผลกำรศึกษำ 

ในพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร
แห่งหน่ึง 

8 
ลลิตา จนัทร์งาม 

(2559) 

ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความ
ผกูพนัองคก์ารของ
พนกังาน ธนาคารออมสิน 
ส านกังานใหญ่ กลุ่มลูกคา้
บุคคล 

Quantitative 

ผลการวจิยั พบวา่ ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูกพนัองคก์ารของพนกังาน 
ประกอบดว้ย 5 ดา้น ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นความคาดหวงัท่ีจะกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 
ปัจจยัดา้นทศันคติท่ีมีต่อเพื่อนร่วมงาน ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ า ปัจจยัดา้นค่าตอบแทน 
ปัจจยัดา้นการพฒันาการท างาน  

9 
สิทธิศกัด์ิ มณีฉาย 

(2561) 

ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนั
องคก์รของพนกังานสาย
งานเทคโนโลย ี
ธนาคารกรุงไทย ส านกังาน
ใหญ่ 

Quantitative 

ผลการวจิยั พบวา่ 1) ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ไดแ้ก่ ดา้นความส าคญัของงาน ดา้น
ความมีอิสระในกากรท างานดา้นความมีเอกลกัษณ์ของงาน ดา้นความทา้ทายของ
งาน และดา้นสะทอ้นกลบัของงาน มีผลต่อความผกูพนัองคก์ร 2) ปัจจยัดา้น
ประสบการณ์ท างาน ประกอบดว้ย 4 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความรู้สึกวา่ตนเองมี
ความส าคญัต่อองคก์ร ดา้นความรู้สึกวา่องคก์รเป็นท่ีพึ่งพาได ้ดา้นความน่าเช่ือถือ
และช่ือเสียงขององคก์ร และดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน มีผลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 
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10 
ทิพานนั ชยัวนนท ์

(2562) 

ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความ
ผกูพนัองคก์รของเภสัชกร
เจเนอเรชัน่วาย ท่ี
ปฏิบติังานในโรงพยาบาล
เขตกรุงเทพมหานคร 

Quantitative 

1) ปัจจยัดา้นลกัษณะงานมีเพียง 3 ตวัแปรยอ่ย ไดแ้ก่ ความหลากหลายของงาน 
งานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น และผลป้อนกลบัของงาน ท่ีมีอิทธิผลเชิงบวก
ต่อความผกูพนัองคก์ร 2) ปัจจยัดา้ยประสบการณ์ท างานปัจจยัยอ่ยทั้ง 4 ปัจจยั 
ไดแ้ก่ ทศันคติต่อเพื่อนร่วมงานและองคก์ร ความรู้สึกวา่ตนเองมีความส าคญัต่อ
องคก์ร ความรู้สึกวา่องคก์รเป็นท่ีพึ่งพาได ้และความคาดหวงัท่ีไดรั้บการ
ตอบสนองจากองคก์ร ลว้นมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผกูพนัองคก์ร 3) ปัจจยัดา้น
การบริหารองคก์ร 5 ปัจจยัยอ่ย ไดแ้ก่ บรรยากาศในองคก์ร โอกาสในการพฒันา
และกา้วหนา้ในงาน ภาวะผูน้ า คุณภาพชีวติ และการบริหารค่าตอบแทน มีอิทธิพล
เชิงบวกต่อความผกูพนัองคก์ร 

11 
ยสบวร อ ามฤต  

(2564) 

ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความ
ผกูพนัองคก์รของพนกังาน
บริษทั MML Logistucs 

Quantitative 

ผลการวจิยั พบวา่ ปัจจยัดา้นความกดดนัในงาน ไดแ้ก่ ดา้นภาระงานท่ีมากเกินไป 
ส่งผลเชิงบวกต่อความผกูพนัองคก์ร อาจเป็นเพราะพนกังานไดใ้ชค้วามรู้
ความสามารถท่ีมีอยู ่ท  าใหรู้้สึกวา่งานมีความทา้ทาย ไม่เบ่ือหน่าย ดา้นความ
ขดัแยง้ของบทบาทหนา้ท่ี ดา้นระยะเวลาท่ีเร่งรีบ ดา้นความไม่ชดัเจนของบทบาท 
ไม่ส่งผลต่อความผกูพนัองคก์ร และปัจจยัทรัพยากรในงาน ไดแ้ก่ ดา้นการไดรั้บ
ขอ้มูลยอ้นกลบัเก่ียวกบัการปฏิบติังาน ดา้นการไดใ้ชท้กัษะท่ีหลากหลาบ ดา้นการ
มีอิสระในงาน ส่งผลเชิงบวกต่อความผกูพนัองคก์ร ดา้นโอกาสความกา้วหนา้ ไม่
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ส่งผลเชิงบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์ร อาจเน่ืองจากความแตกต่างของกลุ่ม
ตวัอยา่งท่ีใชใ้นงานวิจยั 

12 
วริศรา วศิิษฎโ์สภา 

(2562) 

ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์ารของ
พนกังานธนาคารกรุงไทย 
ส านกังานใหญ่ 

Quantitative 

ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น ไดแ้ก่ ดา้น
ทศันคติท่ีมีต่อองคก์ร ดา้นทศันคติท่ีมีต่อเพื่อนร่วมงาน ดา้นประสิทธิภาพในการ
ท างาน ดา้นค่าตอบแทนรางวลัและการช่ืนชม ดา้นความกา้วหนา้เติบโตและ
โอกาสในการท างาน และดา้นทศันคติท่ีมีต่องาน 

13 
นฏัฐิกา บุญรักษาสัตย ์

(2564) 

ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความ
ผกูพนัองคก์รของพนกังาน
กลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย 
ในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น 
(Work from Home) 

Quantitative 

ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัองคก์รของพนกังานกลุ่มเจอเนอเรชัน่วายในช่วงท่ีมี
การท างานท่ีบา้น (Work from home) ไดแ้ก่ ปัจจยัความกา้วหนา้และความมัน่คง
ในการท างาน ปัจจยัความสมดุลระหวา่งชีวติกบัการท างาน ปัจจยัการท างาน
ร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน และปัจจยัการส่ือสารของหวัหนา้งาน 

14 
วนิดา วงศส์ะอาด 

(2561) 

ความสัมพนัธ์ระหวา่ง
คุณภาพชีวติการท างานกบั
ความผกูพนัต่อองคก์ารของ
ขา้ราชการ
กรมวทิยาศาสตร์การแพทย ์

Quantitative 
คุณภาพชีวติการท างานดา้นความเป็นประโยชน์ต่อสังคมหรือเก่ียวขอ้งกบัสังคม 
ดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน และดา้นการไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเพียง
และยติุธรรม มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
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15 
ลลิตา สุกแสงปัญญา 

(2561) 

ปัจจยัคดัสรรท่ีมีอิทธิพลต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์ารของ
บุคลากรกรมอนามยั 
กระทรวงสาธารณะสุข 
(หน่วยงานส่วนกลาง) 

Quantitative 

ปัจจยัคดัสรรดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ ปัจจยัคดัสรรดา้นสภาพแวดลอ้มการ
ท างาน ปัจจยัคดัสรรดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั เป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อความ
ผกูพนัองคก์าร ส าหรับปัจจยัคดัสรรดา้นโครงสร้างองคก์ร เป็นปัจจยัท่ีไม่ส่งผล
ต่อความผกูพนัต่อองคก์าร อาจเป็นเพราะโครงสร้างองคก์รของกรมอนามยัมีการ
ปรับเปล่ียนอ านาจการบริหารจดัการและการแบ่งส่วนราชการอยา่งค่อยเป็นค่อย
ไป 

16 
ทรงฤทธ์ิ คงสวสัด์ิ 

(2556) 

ปัจจยัท่ีท าใหผู้ป้ฏิบติังาน
ในส่วนของงานสารสนเทศ
มีความรู้สึกผกูพนัต่อ
องคก์ร 

Qualitative 

ผลการศึกษาจากการสัมภาษณ์เชิงลึกจากบุคลากรดา้น IT จ านวน 14 คน พบวา่ 
ปัจจยัความมัน่คงของบริษทัและความกา้วหนา้ในอาชีพ ปัจจยัดา้นรายได ้และ
ปัจจยัความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและผูร่้วมงาน ลว้นเป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ
ความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ร 

17 
ฐิตาภทัร์ ทุทุมมา 

(2563) 

แรงจูงใจในการท างานท่ีมี
ผลต่อความผกูพนัต่อ
องคก์รของพนกังานฝ่าย 
บิวต้ีแอนด์เซลล ์(Beauty & 
Sales) กรณีศึกษา บริษทั
เซ็นทรัลเทรดด้ิง จ  ากดั 

Quantitative 

1) แรงจูงใจในการท างานท่ีมีผลต่อความผกูพนัองคก์รดา้นความเช่ือและการ
ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมองคก์ร ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นนโยบายการบริหารงาน ดา้น
ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ดา้นความมัน่คงในงาน และดา้นความรับผดิชอบใน
งาน 2) แรงจูงใจในการท างานท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความเตม็ใจท่ี
จะทุ่มเทความพยายามอยา่งเตม็ความสามารถเพื่อองคก์ร ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นลกัษณะ
ของงาน ดา้นนโยบายและการบริหารงาน ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล และ
ดา้นความมัน่คงในงาน 3) แรงจูงใจในการท างานท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร
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ดา้นความปรารถนาอยา่งยิง่ท่ีจะรักษาไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพขององคก์ร 
ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นนโยบายและการบริหารงาน และดา้นความมัน่คงในงาน ส าหรับ
ปัจจยัดา้นนโยบาบและการบริหารงาน ความมัน่คงในงาน ความสัมพนัธ์ระหวา่ง
บุคคล ความรับผดิชอบในงาน ดา้นลกัษณะงาน ถือวา่เป็นปัจจยัค ้าจุนท่ีไม่ได้
เก่ียวขอ้งกบัตวังานโดยตรง เป็นเพียงปัจจยัท่ีช่วยไม่ใหพ้นกังานเกิดความไม่พอใจ
ในการปฏิบติังาน 

18 
วรรณวไิล หุยประเสริฐ 

(2563) 

ความพึงพอใจในสวสัดิการ
ท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อ
องคก์รของพนกังานส่วน
ปฏิบติัการสถานี บริษทั 
ระบบ ขนส่งมวลชน
กรุงเทพ จ ากดั (มหาชน) 

Quantitative 

ผลการวจิยั พบวา่ ปัจจยัความพึงพอใจสวสัดิการดา้นเศรษฐกิจ ความพึงพอใจใน
สวสัดิการดา้นนนัทนาการ ความพึงพอใจในสวสัดิการดา้นวนัหยดุ ส่งผลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานส่วนปฏิบติัการสถานี ส าหรับปัจจยัความพึงพอใจ
สวสัดิการดา้นสุขภาพ และความพึงพอใจในสวสัดิการดา้นการศึกษา ไม่ส่งผลต่อ
ความผกูพนัองคก์รในส่วนพนกังานท่ีปฏิบติัการสถานี 

19 
ศิรินภสั นพธนาวสัน์ 

(2562) 

ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์รของ
พนกังานสังกดัส านกังาน
ใหญ่ บริษทั ผูผ้ลิตและ
ส่งออกเคร่ืองด่ืมชูก าลงั

Quantitative 

เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นของปัจจยัดา้นลกัษณะงาน พบวา่ มี 3 ตวัแปรท่ีมีอิทธิพล
เชิงบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์ร ไดแ้ก่ ดา้นความหลากหลายของงาน ดา้นความ
มีเอกลกัษณ์ของงาน และดา้นงานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น ส าหรับปัจจยัดา้น
ประสบการณ์ในการท างานเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ มี 4 ตวัแปรท่ีมีอิทธิพล
เชิงบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์ร ไดแ้ก่ ดา้นความรู้สึกวา่นเองมีความส าคญัต่อ
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แห่งหน่ึงใน
กรุงเทพมหานคร 

องคก์ร ดา้นความรู้สึกวา่องคก์รเป็นท่ีพึ่งพาได ้ดา้นความคาดหวงัท่ีไดรั้บการ
ตอบสนองจากองคก์ร และดา้นทศันคติต่อเพื่อนร่วมงานและองคก์ร สุดทา้ยปัจจยั
ดา้นการบริหารองคก์ร เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ มี 3 ตวัแปรท่ีมีอิทธิพลเชิง
บวกต่อความผกูพนัต่อองคก์ร ไดแ้ก่ ดา้นภาวะผูน้ า ดา้นวฒันธรรมองคก์ร และ
ดา้นโอกาสในการพฒันาและความกา้วหนา้ในสายอาชีพ 

20 
กรวภิา วรรณแสวง 

(2560) 

ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์รของ
พนกังาน : กรณีศึกษา
บริษทัหลกัทรัพยจ์ดัการ
กองทุนรวมแห่งหน่ึงใน
ประเทศไทย 

Quantitative 
ผลการศึกษา พบวา่ ปัจจยัลกัษณะงานและการบริหารงาน มีเพียง 3 ปัจจยัยอ่ย 
ไดแ้ก่ ดา้นความส าคญัของงาน ดา้นความกา้วหนา้ในงาน และดา้นการมีส่วนร่วม
ต่อองคก์ร ท่ีมีความสัมพนัธ์กบัระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

21 รัศมี ยงัวริิยะกุล (2560) 

ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความ
ผกูพนัของพนกังาน บริษทั 
ฮนัทแ์มน (ประเทศไทย) 
จ ากดั 

Quantitative 

ปัจจยัดา้นลกัษณะงานท่ีท า ประกอบไปดว้ย ลกัษณะของงานท่ีท า ความ
หลากหลายของงานท่ีท า ความรับผดิชอบของงานท่ีท า เสรีภาพในการปฏิบติังาน 
สภาพของการท างาน เงินเดือน ค่าตอบแทนและสวสัดิการ มีอิทธิพลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์ร ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างาน ประกอบไปดว้ย 
ความส าเร็จในการท างาน ความกา้วหนา้ในการท างาน และความมัน่คงในการ
ท างาน มีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 



31 

ตำรำงที ่2.2 สรุปรำยวจัิยทีเ่กีย่วข้องในกำรศึกษำ 

 

ล ำดับ ผู้วจัิย ช่ืองำนวจัิย วธีิกำรศึกษำ ผลกำรศึกษำ 

22 
นริศรา ฉตัรเจริญศิริ 

(2562) 

ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความ
ผกูพนัองคข์องพนกังานท่ี
ปฏิบติังานดา้นโลจิสติกส์ 
ในพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 

Quantitative 

ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ประกอบไปดว้ย 3 ตวัแปร ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นความ
หลากหลายของงาน ปัจจยัดา้นความมีเอกลกัษณ์ของงาน และปัจจยัดา้นงานท่ีมี
โอกาสปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผกูพนัองคก์ร ปัจจยัดา้น
ประสบการณ์ในการท างาน ประกอบไปดว้ย 4 ตวัแปร ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นความรู้สึก
วา่ตนเองมีความส าคญัต่อองคก์ร ปัจจยัดา้นความรู้สึกวา่องคก์รเป็นท่ีพึ่งพาได ้
ปัจจยัดา้นความคาดหวงัท่ีไดรั้บการตอบสนองจากองคก์ร และปัจจยัดา้นทศันคติ
ต่อเพื่อนร่วมงานและองคก์ร มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผกูพนัองคก์ร ส าหรับ
ปัจจยัดา้นการบริหารองคก์ร ประกอบไปดว้ย 4 ตวัแปร ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ า 
ปัจจยัดา้นการบริหารค่าตอบแทน ปัจจยัดา้นคุณภาพชีวิต และปัจจยัดา้นโอกาสใน
การพฒันาและกา้วหนา้ในงาน มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผกูพนัองคก์ร 

23 
พิชญม์นต ์เกตุแกว้ 

(2561) 

การศึกษาความผกูพนัต่อ
องคก์ร : กรณีศึกษา สถาน
เอกอคัรราชทูตแห่งหน่ึง
ประจ าประเทศไทย 

Qualitative 

จากการสัมภาษณ์พนกังานชาวไทยในสถานเอกอคัรราชทูตแห่งหน่ึงประจ า
ประเทศไทย จ านวน 15 คน ผลการศึกษาพบวา่ สวสัดิการ หวัหนา้งาน ลกัษณะ
งาน เพื่อนร่วมงาน บุคคล การไดรั้บความรู้ ค่าตอบแทน ช่ือเสียงองคก์ร 
ความกา้วหนา้ในอาชีพ สถานท่ีท างาน ส่ิงอ านวยความสะดวก บุคลากรภายนอก
หรือผูม้าติดต่อ เป็นสาเหตุท่ีท าใหพ้นกังานผกูพนัต่อองคก์ร 

24 
จิตติพร วชิดั  

(2561) 
ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อ
ความผกูพนัองคก์รดา้นการ

Quantitative ผลการวจิยั พบวา่ ปัจจยัดา้นการบริหารองคก์ร ประกอบดว้ย 4 ตวัแปร ไดแ้ก่ 
ปัจจยัดา้ยภาวะผูน้ า วฒันธรรมองคก์ร คุณภาพชีวติ และโอกาสในการพฒันาและ
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บริหารองคก์รและดา้น
ลกัษณะงานของพนกังาน
กลุ่มเจเนอเรชัน่วายของ
บริษทัเคร่ืองส าอางแห่ง
หน่ึงในประเทศไทย 

กา้วหนา้ในงาน มีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัองคก์ร ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน 
ประกอบไปดว้ย 2 ตวัแปร ไดแ้ก่ปัจจยัดา้ยความชดัเจนในงาน และความทา้ทาย
ในการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัองคก์ร 

25 
ชนิกานต ์สุวรรณ
ทรัพย ์(2564) 

ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่ง
ปัจจยัดา้นคุณภาพชีวติใน
การท างานกบัความผกูพนั
ของพนกังานธนาคาร
เอกชนส านกังานใหญ่ แห่ง
หน่ึงในกรุงเทพมหานคร 
ในช่วงสถานการณ์แพร่
ระบาดของเช้ือไวรัสโคโร
นา 2019 (COVID-19)  

 

Quantitative 

ปัจจยัดา้นคุณภาพชีวติในการท างาน ประกอบไปดว้ย 8 ตวัประกอบ ไดแ้ก่ ดา้น
การไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ ดา้นสภาพแวดลอ้มการท างานท่ี
ปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ ดา้นการพฒันาศกัยภาพของพนกังาน ดา้น
ความกา้วหนา้และความมัน่คงในการท างาน ดา้นการท างานรวมกนัและ
ความสัมพนัธ์กบับุคลอ่ืน ดา้นสิทธิส่วนบุคคลในสถานท่ีท างาน ดา้นความสมดุล
ระหวา่งชีวติกบัการท างานโดยรวม และดา้นงานมีส่วนเก่ียวขอ้งและสัมพนัธ์กบั
สังคม มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานธนาคารเอกชน
ส านกังานใหญ่ แห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร 
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26 
Ryan Nathaniel 
Mitchell (2015) 

ความสัมพนัธ์ระหวา่งการ
ส่ือสารเสมือนจริงและ
ความผกูพนัของพนกังาน 

Quantitative 

ผลการวจิยัพบวา่ จ  านวนระยะเวลาท่ีหวัหนา้ใชก้ารส่ือสารเสมือนจริงและมี
คุณภาพมีอิทธิพลต่อความผกูพนัของพนกังานในทางบวก หวัหนา้งานท่ีมีการ
ส่ือสารบ่อยเป็นประจ า และมีคุณภาพในการส่ือสารท่ีรับรู้ไดดี้กวา่ มีแนวโนม้ท่ีจะ
ท าใหพ้นกังานมีความผกูพนัมากข้ึน  

27 
Kwasi Dartey-Baah 
and Rexford Kojo 

Agbozo (2021) 

การเมืองขององคก์รส่งผล
ต่อความสามารถของผูน้ า
ในการดึงดูดพนกังาน
ธนาคารชาวกานาได้
หรือไม่ 

Quantitative 

จากการศึกษา พบวา่ ภาวะผูน้ าในการเปล่ียนแปลง มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความ
ผกูพนัของพนกังาน ในขณะท่ีภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียนไม่มีอิทธิพลต่อความ
ผกูพนัของพนกังาน และการรับรู้เร่ืองการเมืองภายในองคก์ร (POPS) ไม่มีอิทธิพล
ต่อความผูก้พนัของพนกังาน และยงัไม่สามารถกลัน่กรองความสัมพนัธ์ระหวา่ง
รูปแบบของภาวะผูน้ าและความผกูพนัของพนกังาน 

28 

Ruud Gerards, 
Andriesde Grip and 
Claudia Baudewijns 

(2017) 

การท างานแบบใหม่ (New 
Ways of Working) สามารถ
เพิ่มความผกูพนัในการ
ท างานไดห้รือไม่  

Insights from 
the literature 

ผลการวจิยั พบวา่ แนวทางหรือองคป์ระกอบของการท างานแบบใหม่ (New Ways 
of Working) 3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ การจดัการผลลพัธ์ การเขา้ถึงองคค์วามรู้ของ
องคก์ร และการเขา้ถึงสถานท่ีท างานแบบเปิดท่ีท่ีไม่มีค่าบริการ ส่งผลเชิงบวกต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์ร โดยการเขา้ถึงองคค์วามรู้ขององคก์ร และการเขา้ถึงสถานท่ี
ท างานแบบเปิดท่ีท่ีไม่มีค่าบริการ จะไดรั้บผลมาจากการมีปฏิสัมพนัธ์ทางสังคม
และภาวะผูน้ าในการเปล่ียนแปลง 
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29 

Ling Suan Choo, 
Norslah Mat and 

Mohammed Al-Omari 

(2013) 

แนวทางปฏิบติัขอองคก์ร
และความผกูพนัของ
พนกังาน : กรณีศึกษา 
บริษทัผูผ้ลิตอุปกรณ์
อิเล็กทรอนิกส์ในประเทศ
มาเลเซีย 

Quantitative 
แนวทางปฏิบติัขององคก์ร ไดแ้ก่ การส่ือสารภายในองคก์ร การให้รางวลัและการ
ไดรั้บการยอมรับ และการพฒันาพนกังาน ส่งผลต่อความผกูพนัของพนกังาน ท่ี 
43.2 เปอร์เซ็นตข์องค่าความแปรปรวน 

30 
Prapti Mutha and 

Manjari Srivastava 
(2021) 

ถอดรหสัภาวะผูน้ าเพื่อ
ยกระดบัความผกูพนัของ
พนกังานในทีมเสมือนจริง 

Qualitative 
(Phase 1) / 

Quantitative 
(Phase 2) 

ผลการศึกษาพบวา่ ภาวะผูน้ าเป็นบทบาทส าคญัในการสร้างความผกูพนัของ
พนกังานในทีมเสมือนจริง พฤติกรรมของภาวะผูน้ าในการเป็นเปล่ียนแปลง มี
อิทธิพลและสร้างแรงจูงใจต่อความผกูพนัของพนกังานในทีมเสมือนจริง โดยเนน้
วา่ความไวว้างใจต่อสมาชิกในทีม ส่งผลต่อความผกูพนั และเป็นตวักลางใน
ความสัมพนัธ์ระหวา่งประสิทธิภาพในการส่ือสารของภาวะผูน้ าในการ
เปล่ียนแปลงกบัความผกูพนัของพนกังานในทีมเสมือนจริง 

31 
Nisha Chanana & 
Sangeeta (2020) 

แนวทางในการมี
ปฏิสัมพนัธ์กบัพนกังาน
ในช่วงการระบาดของเช้ือ
ไวรัสโคโรนา 2019 
(COVID-19) 

Conceptual 
paper based 

on secondary 
data 

ความผกูพนัของพนกังานเป็นส่ิงจ าเป็นอยา่งยิง่ในช่วงของการระบาดของเช้ือ
ไวรัสโคโรนา 2019 (COVID-19) องคก์รรู้ดีวา่พนกังานท่ีมีความผกูพนัของ
พนกังานคือกุญแจส าคญัในความส าเร็จในช่วงท่ีเวลาท่ียากล าบาก องคก์รหลาย
แห่งก าลงัพฒันาแนวทางปฏิบติัในการสร้างความผกูพนัของพนกังาน เช่น การ
ประชุมแบบเสมือนจริง การเรียนรู้การพฒันาเสมือนจริง การจดัสัมมนาผา่น
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เวบ็ไซตก์บัผูเ้ช่ียวชาญในอุตสาหกรรม รวมถึงการสัมมนาเก่ียวกบัความเครียด 
ความวติกกงัวล การจดักิจกรรม Team building การใหพ้นกังานมีส่วนร่วมใน
หลาย ๆ กิจกรรม เช่น การเขา้ร่วมฝึกอบรม แมแ้ต่การให้ค  าปรึกษาทางออนไลน์
รวมถึงการให ้feedback การท างาน ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีจะส่งผลใหพ้นกังานเกิด
ความรู้สึกผกูพนั และเพิ่มความรู้สึกผกูพนั และท าใหพ้นกังานมีแรงจูงใจในและ
มุ่งมัน่ต่อองคก์รในสถานการณ์ การระบาดของเช้ือไวรัสโคโรนา 2019 (COVID-
19) 
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ตำรำงที ่2.3 สรุปงานวจิยั 
ล ำดับ ผู้ศึกษำ ปัจจัยทีม่ีอทิธิพลต่อควำมผูกพนั 

1 กรณ์ธนญั กิมศุก 
(2563) 

การเป็นท่ียอมรับและใหอ้ านาจ  
ความกา้วหนา้ในงานและโอกาสในการพฒันา  
ผลประโยชน์ตอบแทนรวม  
คุณภาพชีวติ  
และหวัหนา้งาน 

2 ธิตานนัท ์พงศล์ะไม 
(2560) 

ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม  
ความกา้วหนา้และมัน่คงในงาน  
ลกัษณะของการบริหาร  
การท างานท่ีถูกสุขลกัษณะ  
การพฒันาศกัยภาพและการใชขี้ดความสามารถ  
สังคมสัมพนัธ์  
และความสมดุลระหวา่งชีวติการท างานกบัชีวติดา้นอ่ืน ๆ 

3 ซลัวานา ฮะซานี 
(2550) 

ดา้นนโยบายขององคก์ร  
ดา้นความทา้ทายและมีอิสระในการท างาน  
ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ  
ดา้นความัน่คงในการท างาน  
ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั  
และดา้นโอกาสความกา้วหนา้และความเจริญเติบโตในการท างาน 

4 สุวรรณี โกเมศ  
(2554) 

ดา้นความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงไวซ่ึ้งสมาชิกสภาพขององคก์าร  
ดา้นความเช่ือมัน่ การยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร  
ดา้นความเตม็ใจท่ีจะใชค้วามพยายามอยา่งมากในการปฏิบติังานเพื่อให้
เกิดประโยชน์ต่อองคก์าร  
ภาวะผูน้ า  
ความน่าเช่ือถือขององคก์ารและการมีส่วนร่วมในการบริหารงาน  
ความมีอิสระของงาน  
ความเฉพาะเจาะจงของงาน  
ความทา้ทายของงาน  
ผลยอ้นหลงักลบัของงาน 
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ล ำดับ ผู้ศึกษำ ปัจจัยทีม่ีอทิธิพลต่อควำมผูกพนั 

ความรู้สึกวา่ตนมีความส าคญัต่อองคก์าร  
ความรู้สึกท่ีองคก์ารเป็นท่ีพึ่งพิงได ้ 
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน  
ทศันคติของกลุ่มต่อองคก์าร 

5 วชัรินทร์ นิติขจรวร
คุณ (2564) 

ปัจจยัดา้นผูน้ าหรือผูบ้ริหารระดบัสูง  
ปัจจยัดา้นช่ือเสียงและภาพลกัษณ์  
ปัจจยัดา้นความสมดุลระหวา่งงานและชีวติส่วนตวั  
ปัจจยัดา้นความปลอดภยั  
และปัจจยัดา้นการติดตามผลส ารวจ 

6 ธนัยพตั บวัแยม้ 
(2560) 

ดา้นความส าเร็จของงาน  
ดา้นความรับผดิชอบ  
ดา้นลกัษณะของงาน  
ดา้นความกา้วหนา้  
ดา้นการยอมรับนบัถือ  
ดา้นโอกาสไดรั้บความกา้วหนา้ในอาชีพ  
ดา้นการปกครองบงัคบั 

7 วริสรา พนัธุนิล 
(2562) 

ปัจจยัดา้นความมัน่คงในการท างาน  
ปัจจยัดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ  
ปัจจยัดา้นคุณภาพชีวติ  
ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน  
ปัจจยัดา้นความรู้สึกวา่องคก์รเป็นท่ีพึงพิงได ้ 
ปัจจยัดา้นโอกาสกา้วหนา้ในงาน  
และปัจจยัดา้นลกัษณะงาน 

8 ลลิตา จนัทร์งาม 
(2559) 

ปัจจยัดา้นความคาดหวงัท่ีจะกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน  
ปัจจยัดา้นทศันคติท่ีมีต่อเพื่อนร่วมงาน  
ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ า  
ปัจจยัดา้นค่าตอบแทน  
ปัจจยัดา้นการพฒันาการท างาน 
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ล ำดับ ผู้ศึกษำ ปัจจัยทีม่ีอทิธิพลต่อควำมผูกพนั 

9 สิทธิศกัด์ิ มณีฉาย 
(2561) 

ดา้นความส าคญัของงาน  
ดา้นความมีอิสระในกากรท างานดา้นความมีเอกลกัษณ์ของงาน  
ดา้นความทา้ทายของงาน  
ดา้นสะทอ้นกลบัของงาน  
ดา้นความรู้สึกวา่ตนเองมีความส าคญัต่อองคก์ร  
ดา้นความรู้สึกวา่องคก์รเป็นท่ีพึ่งพาได ้
ดา้นความน่าเช่ือถือและช่ือเสียงขององคก์ร  
และดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 

10 ทิพานนั ชยัวนนท ์
(2562) 

ความหลากหลายของงาน  
งานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น  
ผลป้อนกลบัของงาน  
ทศันคติต่อเพื่อนร่วมงานและองคก์ร  
ความรู้สึกวา่ตนเองมีความส าคญัต่อองคก์ร  
ความรู้สึกวา่องคก์รเป็นท่ีพึ่งพาได ้ 
ความคาดหวงัท่ีไดรั้บการตอบสนองจากองคก์ร  
บรรยากาศในองคก์ร  
โอกาสในการพฒันาและกา้วหนา้ในงาน  
ภาวะผูน้ า คุณภาพชีวิต และการบริหารค่าตอบแทน 

11 ยสบวร อ ามฤต 
(2564) 

ดา้นภาระงานท่ีมากเกินไป  
ดา้นการไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบัเก่ียวกบัการปฏิบติังาน  
ดา้นการไดใ้ชท้กัษะท่ีหลากหลาบ  
และดา้นการมีอิสระในงาน 

12 วริศรา วศิิษฎโ์สภา 
(2562) 

ดา้นทศันคติท่ีมีต่อองคก์ร  
ดา้นทศันคติท่ีมีต่อเพื่อนร่วมงาน  
ดา้นประสิทธิภาพในการท างาน  
ดา้นค่าตอบแทนรางวลัและการช่ืนชม  
ดา้นความกา้วหนา้เติบโตและโอกาสในการท างาน  
และดา้นทศันคติท่ีมีต่องาน 
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ล ำดับ ผู้ศึกษำ ปัจจัยทีม่ีอทิธิพลต่อควำมผูกพนั 

13 นฏัฐิกา บุญรักษาสัตย ์
(2564) 

ปัจจยัความกา้วหนา้และความมัน่คงในการท างาน  
ปัจจยัความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการท างาน  
ปัจจยัการท างานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน  
และปัจจยัการส่ือสารของหวัหนา้งาน 

14 วนิดา วงศส์ะอาด 
(2561) 

คุณภาพชีวติการท างานดา้นความเป็นประโยชน์ต่อสังคมหรือเก่ียวขอ้ง
กบัสังคม  
ดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน  
และดา้นการไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเพียงและยติุธรรม 

15 ลลิตา สุกแสงปัญญา 
(2561) 

ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ 
ดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน 
ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 

16 ทรงฤทธ์ิ คงสวสัด์ิ 
(2556) 

ปัจจยัความมัน่คงของบริษทัและความกา้วหนา้ในอาชีพ  
ปัจจยัดา้นรายได ้ 
และปัจจยัความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและผูร่้วมงาน 

17 ฐิตาภทัร์ ทุทุมมา 
(2563) 

ดา้นนโยบายการบริหารงาน  
ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล  
ดา้นความมัน่คงในงาน  
ดา้นความรับผดิชอบในงาน 
และดา้นลกัษณะของงาน  

18 วรรณวไิล หุย
ประเสริฐ (2563) 

ปัจจยัความพึงพอใจสวสัดิการดา้นเศรษฐกิจ  
ความพึงพอใจในสวสัดิการดา้นนนัทนาการ  
ความพึงพอใจในสวสัดิการดา้นวนัหยดุ 

19 ศิรินภสั นพธนาวสัน์ 
(2562) 

ดา้นความหลากหลายของงาน  
ดา้นความมีเอกลกัษณ์ของงาน  
ดา้นงานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น 
ดา้นความรู้สึกวา่นเองมีความส าคญัต่อองคก์ร  
ดา้นความรู้สึกวา่องคก์รเป็นท่ีพึ่งพาได ้ 
ดา้นความคาดหวงัท่ีไดรั้บการตอบสนองจากองคก์ร  
ดา้นทศันคติต่อเพื่อนร่วมงานและองคก์ร 
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ล ำดับ ผู้ศึกษำ ปัจจัยทีม่ีอทิธิพลต่อควำมผูกพนั 

ดา้นภาวะผูน้ า  
ดา้นวฒันธรรมองคก์ร  
และดา้นโอกาสในการพฒันาและความกา้วหนา้ในสายอาชีพ 

20 กรวภิา วรรณแสวง 
(2560) 

ดา้นความส าคญัของงาน  
ดา้นความกา้วหนา้ในงาน  
และดา้นการมีส่วนร่วมต่อองคก์ร 

21 รัศมี ยงัวริิยะกุล 
(2560) 

ลกัษณะของงานท่ีท า  
ความหลากหลายของงานท่ีท า  
ความรับผดิชอบของงานท่ีท า  
เสรีภาพในการปฏิบติังาน  
สภาพของการท างาน เงินเดือน ค่าตอบแทนและสวสัดิการ 
ความส าเร็จในการท างาน  
ความกา้วหนา้ในการท างาน  
และความมัน่คงในการท างาน 

22 นริศรา ฉตัรเจริญศิริ 
(2562) 

ปัจจยัดา้นความหลากหลายของงาน  
ปัจจยัดา้นความมีเอกลกัษณ์ของงาน 
ปัจจยัดา้นงานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น 
ปัจจยัดา้นความรู้สึกวา่ตนเองมีความส าคญัต่อองคก์ร  
ปัจจยัดา้นความรู้สึกวา่องคก์รเป็นท่ีพึ่งพาได ้ 
ปัจจยัดา้นความคาดหวงัท่ีไดรั้บการตอบสนองจากองคก์ร  
ปัจจยัดา้นทศันคติต่อเพื่อนร่วมงานและองคก์ร 
ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ า  
ปัจจยัดา้นการบริหารค่าตอบแทน  
ปัจจยัดา้นคุณภาพชีวติ  
และปัจจยัดา้นโอกาสในการพฒันาและกา้วหนา้ในงาน 

23 พิชญม์นต ์เกตุแกว้ 
(2561) 

สวสัดิการ หวัหนา้งาน ลกัษณะงาน เพื่อนร่วมงาน บุคคล การไดรั้บ
ความรู้ ค่าตอบแทน ช่ือเสียงองคก์ร ความกา้วหนา้ในอาชีพ สถานท่ี
ท างาน ส่ิงอ านวยความสะดวก บุคลากรภายนอกหรือผูม้าติดต่อ 



41 

 

ล ำดับ ผู้ศึกษำ ปัจจัยทีม่ีอทิธิพลต่อควำมผูกพนั 

24 จิตติพร วชิดั  
(2561) 

ปัจจยัดา้ยภาวะผูน้ า  
วฒันธรรมองคก์ร  
คุณภาพชีวติ  
โอกาสในการพฒันาและกา้วหนา้ในงาน  
ปัจจยัดา้ยความชดัเจนในงาน  
และความทา้ทายของงาน 

25 ชนิกานต ์สุวรรณ
ทรัพย ์(2564) 

ดา้นการไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ  
ดา้นสภาพแวดลอ้มการท างานท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ  
ดา้นการพฒันาศกัยภาพของพนกังาน  
ดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในการท างาน  
ดา้นการท างานรวมกนัและความสัมพนัธ์กบับุคลอ่ืน  
ดา้นสิทธิส่วนบุคคลในสถานท่ีท างาน  
ดา้นความสมดุลระหวา่งชีวติกบัการท างานโดยรวม  
และดา้นงานมีส่วนเก่ียวขอ้งและสัมพนัธ์กบัสังคม 

26 Ryan Nathaniel 
Mitchell (2015) 

หวัหนา้งานท่ีมีการส่ือสารบ่อยเป็นประจ าและมีคุณภาพในการส่ือสารท่ี
รับรู้ไดดี้กวา่ 

27 
Kwasi Dartey-Baah 
and Rexford Kojo 
Agbozo (2021) 

ภาวะผูน้ าในการเปล่ียนแปลง 

28 

Ruud Gerards, 
Andriesde Grip and 
Claudia Baudewijns 
(2017) 

การจดัการผลลพัธ์  
การเขา้ถึงองคค์วามรู้ขององคก์ร  
และการเขา้ถึงสถานท่ีท างานแบบเปิดท่ีท่ีไม่มีค่าบริการ 

29 

Ling Suan Choo, 
Norslah Mat and 
Mohammed Al-
Omari 

การส่ือสารภายในองคก์ร  
การใหร้างวลัและการไดรั้บการยอมรับ  
และการพฒันาพนกังาน 
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30 
Prapti Mutha and 
Manjari Srivastava 
(2021) 

ภาวะผูน้ า 
ความไวว้างใจต่อสมาชิกในทีม 

31 Nisha Chanana & 
Sangeeta (2020) 

การมีส่วนร่วมของพนกังานต่อองคก์ร 
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จากการทบทวนวรรณกรรม พบวา่ แนวคิดเร่ืองแรงจูงใจในการท างานท่ีมีผลต่อความ
ผูกพนัองคก์ร ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นท่ีคลา้ยคลึงกนั เช่น ผูว้ิจยั จ  านวน 13 ราย ไดแ้ก่ กรณ์ธนญั กิ
มศุก ธิตานนัท์ พงศ์ละไม ซัลวานา ฮะซานี ธันยพตั บวัแยม้ วริศรา วิศิษฎ์โสภา นฏัฐิกา บุญรักษา
สัตย ์วนิดา วงศส์ะอาด ทรงฤทธ์ิ คงสวสัด์ิ ศิรินภสั นพธนาวสัน์ กรวภิา วรรณแสวง รัศมี ยงัวริิยะกลุ 
พิชญม์นต ์เกตุแกว้ และชนิกานต ์สุวรรณ กล่าววา่ ปัจจยัดา้นความกา้วหนา้ในงานและโอกาสในการ
พฒันา มีอิทธิพลต่อความผูกพนัองคก์ร ผูว้ิจยัจ  านวน 11 ราย ไดแ้ก่ กรณ์ธนญั กิมศุก ธิตานนัท ์พงศ์
ละไม ซลัวานา ฮะซานี วริสรา พนัธุนิล ลลิตา จนัทร์งาม วริศรา วิศิษฎ์โสภา วนิดา วงศส์ะอาด ลลิ
ตา สุกแสงปัญญา วรรณวิไล หุยประเสริฐ รัศมี ยงัวิริยะกุล พิชญม์นต ์เกตุแกว้ กล่าววา่ ปัจจยัดา้น
เงินเดือน สวสัดิการ ผลตอบแทน มีอิทธิพลต่อความผูกพนัองค์กร ผูว้ิจยั จ  านวน 14 ราย ได้แก่ 
สุวรรณี โกเมศ วชัรินทร์ นิติขจรวรคุณ ลลิตา จนัทร์งาม ทิพานนั ชยัวนนท ์มทันา ควะชาติ ศิรินภสั 
นพธนาวสัน์ นริศรา ฉัตรเจริญศิริ จิตติพร วิชดั ควาสิ ดาร์ต้ี-บาร์ และเร็กฟอร์ด โคโจ แอกโบโซ่
(Kwasi Dartey-Baah and Rexford Kojo Agbozo) ปราบติ มุตา และ มนัจารี ศรีวฒัทวา (Prapti Mutha 
and Manjari Srivastava) กรณ์ธนัญ กิมศุก นัฏฐิกา บุญรักษาสัตย์ พิชญ์มนต์ เกตุแก้ว ไรอนั นา
ทาเนียว มิทเชล (Ryan Nathaniel Mitchell) กล่าววา่ ภาวะผูน้ า หวัหนา้งาน มีอิทธิพลต่อความผูกพนั
องค์กร และมีอีกหลากหลายปัจจยัท่ียงัไม่ไดก้ล่าวตามตารางสรุปปัจจยั โดยผูว้ิจยัจะน าแนวคิดท่ี
เก่ียวขอ้งท่ีไดจ้ากการวิจยัมาศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัองค์กรของพนกังานบริษทัใน
อุตสาหกรรมการบินในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from Home) ซ่ึงจะน ามาก าหนดกรอบของ
งานวจิยัและน ามาประยกุตใ์ชเ้พื่อเป็นแนวทางต่อไป ผูว้จิยัมีความสนใจท่ีจะศึกษาในส่วนของปัจจยั
ในเร่ืองความกา้วหน้าและมัน่คงในการงาน (ชนิกานต์ สุวรรณทรัพย,์ 2564) ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ า 
(ทิพานนั ชยัวนนท,์ 2562) ปัจจยัดา้นการท างานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน (นฏัฐิกา บุญ
รักษาสัตย,์ 2564) ปัจจยัดา้นความสมดุลระหวา่งชีวติกบัการท างานโดยรวม (ชนิกานต ์สุวรรณทรัพย์
, 2564) และปัจจัยด้านการเป็นท่ียอมรับและให้อ านาจ (กรณ์ธนัญ กิมศุก, 2563) เพื่อศึกษา
ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัองคก์ร 
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บทที ่3 
วธิีกำรด ำเนินกำรวจิัย 

 
 

การวิจยัในคร้ังน้ีเป็นการศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัองค์กรของพนักงาน
บริษทัในอุตสาหกรรมการบินในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from Home) เป็นการศึกษาวจิยัเชิง
ปริมาณ (Quantitative Research) ซ่ึงผูว้จิยัไดก้  าหนดวธีิการด าเนินการวจิยั ดงัน้ี 

3.1 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยั 
3.2 ขอ้มูลท่ีใชใ้นงานวจิยั 
3.2 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
3.3 การทดสอบเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
3.4 การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
3.5 การวเิคราะห์ขอ้มูล 

 
 

3.1 ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำงทีใ่ช้กำรวจิัย 
ประชากรท่ีใช้การวิจัยคร้ังน้ี  คือ พนักงานทุกระดับท่ีปฏิบัติงานในบริษัทใน

อุตสาหกรรมการบินท่ีมีระบบการท างานท่ีบา้น (Work from home) ซ่ึงกลุ่มตวัอยา่งไดรั้บการเลือก
มาดว้ยการสุ่มตวัอย่างแบบไม่อาศยัความน่าจะเป็น แบบการสุ่มแบบเจาะจง (Purposive sampling) 
ก าหนดคุณลกัษณะกลุ่มตวัอยา่ง คือ ปฏิบติังานในบริษทัในอุตสาหกรรมการบินท่ีมีหรือเคยมีระบบ
การท างานท่ีบา้น (Work from home) จ านวน 385 คน โดยค านวณจากสูตรของ คอแครน ท่ีระดบั
ความเช่ือมัน่ท่ีร้อยละ 95 ก าหนดสัดส่วนประชากรกลุ่มตวัอยา่งท่ีร้อยละ 50 ค่าความคลาดเคล่ือนท่ี
ยอมใหเ้กิดข้ึนไดท่ี้ร้อยละ 5 โดยมีสูตรการค านวณ ดงัน้ี 

จากสูตร           𝑛 =
𝑃(1−𝑃)𝑍2

𝑑2  

แทนค่า            𝑛 =
0.5(1−0.5)(1.96)2

(0.05)2  

เม่ือ n คือ ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
P คือ สัดส่วนของประชากรท่ีผูว้จิยัก าหนดจะสุ่ม 
Z คือ ระดบัความเช่ือมัน่ท่ีผูว้จิยัก าหนด 
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D คือ ความคลาดเคล่ือนท่ียอมใหเ้กิดข้ึนได ้
 
 

3.2 ข้อมูลทีใ่ช้ในกำรวจิัย 
1. ขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary Data) คือ แหล่งขอ้มูลจากเจา้ของขอ้มูลโดยผูว้จิยัไดท้  าการ

เก็บรวบรวมแบบสอบถามจากกลุ่มตวัอยา่ง จ  านวน 385 ชุด ผา่นแบบสอบถามออนไลน์ 
 

2. ขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary Data) เป็นแหล่งขอ้มูลท่ีผูว้ิจยัเก็บรวบรวมข้อมูลและ
ศึกษาขอ้มูลจากผูว้ิจยัรายอ่ืนท่ีไดท้  าการวิเคราะห์และสังเคราะห์ขอ้มูลไวเ้สร็จส้ินเรียบร้อยแลว้ ซ่ึง
ผูว้ิจยัศึกษาขอ้มูลจากการคน้ควา้จากหนงัสือทางวิชาการ เอกสาร บทความ วารสาร วิทยานิพนธ์ 
รายงานการวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง และขอ้มูลจากอินเตอร์เน็ต 
 
 

3.3 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในกำรวิจัย 
เค ร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย เพื่อ เก็บรวบรวมข้อมูลอยู่ในรูปของแบบสอบถาม 

(Questionnaire) แบบอิเล็กทรอนิกส์ โดยผู ้วิจ ัยได้ออกแบบแบบสอบถามจากการทบทวน
วรรณกรรม และไดป้รึกษาขอค าแนะน าจากผูเ้ช่ียวชาญเพื่อให้การวิจยัครอบคลุมตามวตัถุประสงค์
ท่ีตั้งไว ้ประกอบดว้ยค าถาม 3 ส่วน ดงัน้ี 

ส่วนท่ี 1 ค าถามคัดกรองกลุ่มตัวอย่าง และข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู ้ตอบ
แบบสอบถาม  

ส่วนท่ี 2 ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัองคก์ร  
ส่วนท่ี 3 ความผกูพนัองคก์ร  
ซ่ึงในส่วนท่ี 1 ของแบบสอบถาม เป็นลกัษณะแบบสอบถามแบบตรวจรายการ (Check 

List) โดยเป็นขอ้มูลแบบนามบญัญติั (Nominal)  
ส่วนท่ี 2-3 ของแบบสอบถาม เป็นลกัษณะของแบบสอบถามท่ีใชม้าตรวดัการประเมิน

ค่าแบบลิเคิร์ทสเกล (Likert Scale) แบ่งออกเป็น 5 ระดับ ให้เลือกตามความคิดเห็นของผู ้ตอบ
แบบสอบถาม 

ระดบัความคิดเห็น 5 หมายถึง  เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
ระดบัความคิดเห็น 4 หมายถึง  เห็นดว้ย 
ระดบัความคิดเห็น 3 หมายถึง  เฉย ๆ / ปานกลาง 
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ระดบัความคิดเห็น 2 หมายถึง  ไม่เห็นดว้ย 
ระดบัความคิดเห็น 1 หมายถึง  ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
เม่ือรวบรวมขอ้มูลและแจกแจงความถ่ีแลว้ ผูว้ิจยัใช้เกณฑ์การวดัระดบัความคิดเห็น

ระบุเป็นระดบัความผูกพนัได ้5 ระดบั โดยก าหนดระดบัดว้ยวิธีการหาความกวา้งของอตัรภาคชั้น 
ดงัน้ี  

อตัรภาคชั้น   =  
พิสัย

จ านวนชั้น
 

=  
คะแนนรายขอ้สูงสุด −คะแนนรายขอ้ต ่าสุด

จ านวนชั้น
 

=  
5−1

5
 

=  0.8 
ค่าความกวา้งของอตัรภาคชั้น มีค่าเท่ากบั 0.8 ผูว้ิจยัจึงก าหนดเกณฑ์ของระดบัความ

ผกูพนัต่อองคก์ร ดงัน้ี  
คะแนน 4.21 – 5.00 = ระดบัมากท่ีสุด 
คะแนน 3.41 – 4.20 = ระดบัมาก 
คะแนน 2.61 – 3.40 = ระดบัปานกลาง 
คะแนน 1.81 – 2.60 = ระดบันอ้ย 
คะแนน 1.00 – 1.80 = ระดบันอ้ยท่ีสุด 

 
 

3.4 กำรทดสอบเคร่ืองมือทีใ่ช้ในกำรวจิัย 
1. การทดสอบความเท่ียงตรง (Validity) ผูว้จิยัไดน้ าแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนปรึกษากบั

อาจารยท่ี์ปรึกษาเพื่อท าการตรวจสอบความถูกตอ้งและความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหาและความเหมาะสม
ของภาษา รวมถึงโครงสร้างแบบสอบถาม และปรับปรุงตามความเหมาะสมของงานวจิยัน้ี 

2. การทดสอบความเช่ือมัน่ (Reliability) ผูว้ิจยัน าแบบสอบถามท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี
น าไปทดสอบกบักลุ่มตวัอย่างจ านวน 30 ราย และน ามาท าการวิเคราะห์หาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา
ของครอนบาค (Alpha Cronbach) เพื่อตรวจสอบความน่าเช่ือถือของแบบสอบถาม โดยระดบัแอลฟา
ท่ีเป็นท่ียอมรับไดต้อ้งมีค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาอยา่งนอ้ยท่ีระดบั 0.7 
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3.5 กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
การเก็บรวบรวมขอ้มูลการศึกษาคร้ังน้ี ผูว้จิยัไดด้ าเนินการเก็บขอ้มูลตามขั้นตอน ดงัน้ี 

 
3.5.1 กำรเกบ็ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) 
ขอ้มูลปฐมภูมิเป็นขอ้มูลท่ีไดจ้ากเก็บรวบรวมขอ้มูลจากเจา้ของขอ้มูล การวิจยัน้ีเป็น

การวจิยัเชิงปริมาณ โดยการใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล และน าขอ้มูลท่ี
ได้มาประมวลผลด้วยโปรแกรมประมวลผลส าเร็จรูปส าหรับการวิจัยทางสังคมศาสตร์ SPSS 
(Statistic Package for The Social Science) ซ่ึงการเก็บขอ้มูลจากแบบสอบถามโดยใชแ้บบสอบถาม
ออนไลน์ ผา่น Google Form โดยมุ่งเนน้ท่ีพนกังานของหน่วยงานต่าง ๆ ในอุตสาหกรรมการบิน 
 

3.5.2 กำรเกบ็ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) 
ขอ้มูลทุติยภูมิเป็นข้อมูลท่ีได้จากการรวบรวมข้อมูลจากผูท่ี้ได้ท าการรวบรวมและ

สังเคราะห์ขอ้มูลแลว้ จากหนงัสือทางวิชาการ เอกสาร บทความ วารสาร วิทยานิพนธ์ รายงานการ
วจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง และขอ้มูลจากอินเตอร์เน็ต 
 
 

3.6 กำรวเิครำะห์ข้อมูล 
หลังจากได้ท าการรวบรวมแบบสอบถามครบจ านวน 385 ชุด ผู ้วิจ ัยจะท าการ

ตรวจสอบความถูกตอ้งสมบูรณ์ของแบบสอบถาม หลงัจากนั้นจะท าการวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยระบบ
คอมพิวเตอร์โดยใชโ้ปรแกรมประมวลผลส าเร็จรูปส าหรับการวิจยัทางสังคมศาสตร์ SPSS (Statistic 
Package for The Social Science)  เพื่ อประมวลผลข้อมูล โดยใช้การวิ เคราะห์ เ ชิงพรรณนา 
(Descriptive Statistic) โดยขอ้มูลท่ีไดจ้ะเป็น ค่าเฉล่ีย ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
โดยเป็นขอ้มูลในส่วนของขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม และระดบัความคิดเห็นต่อ
ปัจจยั ซ่ึงน ามาจากการขอ้คิดเห็นจากการตอบแบบสอบถามในส่วนท่ี 1 2 และ 3 ของแบบสอบถาม
ตามภาคผนวก 1 และการวเิคราะห์ขอ้มูลเชิงอนุมาน (Inferential Statistic) เป็นการใชว้เิคราะห์ขอ้มูล
ความสัมพนัธ์ของตัวแปรต้น ท่ีมีต่อตัวแปรตาม โดยใช้หลักการหรือหลักสถิติการวิเคราะห์
สหสัมพนัธ์ (Correlation Analysis) ของเพียร์สัน รวมถึงใชก้ารวิเคราะห์สถิติการถดถอยเชิงพหุคุณ 
(Multiple Regression Analysis) เพื่อหาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร โดยขอ้มูลในส่วน
ของการวเิคราะห์ขอ้มูลเชิงอนุมาน จะน าขอ้มูลในส่วนท่ี 2 และ 3 ของแบบสอบถามตามผนวก 1  
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บทที ่4 
ผลกำรวจิัย 

 
 

งานวิจยัในคร้ังน้ีเป็นการศึกษาเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัองค์กรของ
พนักงานบริษทัในอุตสาหกรรมการบินในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from Home) เป็นการ
ศึกษาวจิยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยด าเนินการโดยใชแ้บบสอบถามเในการเก็บขอ้มูล
จากกลุ่มตวัอย่างหรือเป็นเคร่ืองมือในการเก็บขอ้มูล ซ่ึงกลุ่มตวัอย่าง ได้แก่ พนักงานทุกระดบัท่ี
ปฏิบติังานในบริษทัในอุตสาหกรรมการบินท่ีมีหรือเคยมีระบบการท างานท่ีบา้น (Work from home) 
จ านวนขั้นต ่า 385 คน ซ่ึงผูว้ิจยัสามารถเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่างไดท้ั้งหมดเป็นจ านวน 403 คน 
โดยผูว้จิยัจะด าเนินการน าขอ้มูลมาวเิคราะห์ตามวธีิการ ซ่ึงไดข้อ้มูล ดงัน้ี 

4.1 การวเิคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
4.2 การวเิคราะห์ขอ้มูลปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัองคก์ร 
4.3 การวเิคราะห์ขอ้มูลปัจจยัความผกูพนัองคก์ร 
4.4 การตรวจสอบความน่าเช่ือถือ (Reliability) 
4.5 การทดสอบสมมติฐาน 

 
 

4.1 กำรวเิครำะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถำม 
การวิเคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ประกอบดว้ย เพศ อายุ ระดบั

การศึกษา รายได้ต่อเดือน อายุการท างานท่ีท างานอยู่ในอุตสาหกรรมการบิน และระยะเวลาท่ีมี
ระบบการท างานท่ีบา้น โดยมีรายละเอียด ดงัน้ี 
 
ตำรำงที ่4.1 แสดงควำมถี่และร้อยละของข้อมูลส่วนบุคคลของพนักงำนจ ำแนกตำมเพศ 

เพศ จ ำนวน (คน) ร้อยละ 

ชาย 209 51.9 

หญิง 194 48.1 

รวม 403 100 
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จากตารางท่ี 4.1 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตาม
เพศ พบว่า พนกังานส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จ านวน 209 คน คิดเป็นร้อยละ 51.9 และพนกังานเพศ
หญิง จ านวน 194 คน คิดเป็นร้อยละ 48.1 
 
ตำรำงที ่4.2 แสดงควำมถี่และค่ำร้อยละของข้อมูลส่วนบุคคลของพนักงำนจ ำแนกตำมอำยุ 

อำยุ จ ำนวน (คน) ร้อยละ 

ต ่ากวา่ 25 ปี 17 4.2 

25 – 34 ปี 266 66.0 

35 – 44 ปี 106 26.3 

45 – 54 ปี 11 2.7 

มากกวา่ 55 ปี 3 0.7 

รวม 403 100 

 
จากตารางท่ี 4.2 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตาม

อาย ุพบวา่ พนกังานส่วนใหญ่มีอายรุะหวา่ง 25 - 34 ปี จ  านวน 266 คน คิดเป็นร้อยละ 66.0 รองลงมา
คืออายุระหวา่ง 35 - 44 ปี จ  านวน 106 คน คิดเป็นร้อยละ 26.3 ล าดบัสามมีอายุต  ่ากวา่ 25 ปี จ  านวน 
17 คน คิดเป็นร้อยละ 4.2 ล าดบัส่ีมีอายุระหว่าง 45 -54 ปี จ  านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 2.7 และ
ล าดบัสุดทา้ยมีอายมุากกวา่ 55 ปี จ  านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 0.7 
 
ตำรำงที ่4.3 แสดงควำมถี่และค่ำร้อยละของข้อมูลส่วนบุคคลของพนักงำนจ ำแนกตำมระดับ
กำรศึกษำ 

ระดับกำรศึกษำ จ ำนวน (คน) ร้อยละ 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 15 3.7 

ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 332 82.4 

สูงกวา่ปริญญาตรี 56 13.9 

รวม 403 100 
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จากตารางท่ี 4.3 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอย่างจ าแนกตามระดบั
การศึกษา พบวา่ พนกังานส่วนใหญ่มีการศึกษาระดบัปริญญาตรีหรือเทียบเท่า จ  านวน 332 คน คิด
เป็นร้อยละ 82.4 รองลงมาคือมีการศึกษาระดบัสูงกวา่ปริญญาตรี จ  านวน 56 คน คิดเป็นร้อยละ 13.9 
และล าดบัสุดทา้ยมีการศึกษาระดบัต ่ากวา่ปริญญาตรี จ  านวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 3.7 
 
ตำรำงที ่4.4 แสดงควำมถี่และค่ำร้อยละของข้อมูลส่วนบุคคลของพนักงำนจ ำแนกตำมรำยได้ต่อ
เดือน 

รำยได้ จ ำนวน (คน) ร้อยละ 

ต ่ากวา่ 15,000 บาท 5 1.2 

15,001 – 25,000 บาท 173 42.9 

25,001 – 35,000 บาท 153 38.0 

35,001 – 45,000 บาท 38 9.4 

45,001 – 55,001 บาท 13 3.2 

มากกวา่ 55,001 บาท 21 5.2 

รวม 403 100 

 
จากตารางท่ี 4.4 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่งจ าแนกตามรายได้

ต่อเดือน พบวา่ พนกังานส่วนใหญ่มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 15,001 – 25,000 บาท จ านวน 173 คน คิด
เป็นร้อยละ 42.9 ล าดบัสองมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 25,001 – 45,000 บาท จ านวน 153 คน คิดเป็นร้อย
ละ 38.0 ล าดบัสามมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 35,001 – 45,000 บาท จ านวน 38 คน คิดเป็นร้อยละ 9.4 
ล าดบัส่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือนมากกว่า 55,001 บาท จ านวน 21 คน คิดเป็นร้อยละ 5.2 ล าดบัห้ามี
รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 45,001 – 55,001 บาท จ านวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 3.2 และล าดบัสุดทา้ยมี
รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนต ่ากวา่ 15,000 บาท จ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 1.2 
 
ตำรำงที ่4.5 แสดงควำมถี่และค่ำร้อยละของข้อมูลส่วนบุคคลของพนักงำนจ ำแนกตำมอำยุงำน 

อำยุกำรท ำงำนระหว่ำงอยู่ในอุตสำหกรรมกำรบิน จ ำนวน (คน) ร้อยละ 

ต ่ากวา่ 1 ปี 15 3.7 

1 – 5 ปี 271 67.2 
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6 – 10 ปี 80 19.9 

11 – 15 ปี 22 5.5 

มากกวา่ 16 ปี 15 3.7 

รวม 403 100 

 
จากตารางท่ี 4.5 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่งจ าแนกตามอายุงาน

ระหวา่งอยูใ่นอุตสาหกรรมการบิน พบวา่ พนกังานส่วนใหญ่มีอายงุานระหวา่ง 1 – 5 ปี จ  านวน 271 
คน คิดเป็นร้อยละ 67.2 ล าดบัสองมีอายุงานระหว่าง 6 – 10 ปี จ  านวน 80 คน คิดเป็นร้อยละ 19.9 
ล าดบัสามมีอายุงานระหวา่ง 11 – 15 ปี จ  านวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ 5.5 และสุดทา้ยเท่ากนั 2 ช่วง
อาย ุไดแ้ก่ พนกังานท่ีมีอายงุานต ่ากวา่ 1 ปี และมากกวา่ 16 ปี จ  านวนละ 15 คน คิดเป็นร้อยละ 3.7 
 
ตำรำงที ่4.6 แสดงควำมถี่และค่ำร้อยละของข้อมูลส่วนบุคคลของพนักงำนจ ำแนกตำมระยะเวลำทีม่ี
ระบบกำรท ำงำนทีบ้่ำน 

ระยะเวลำทีม่ีกำรท ำงำนทีบ้่ำน จ ำนวน (คน) ร้อยละ 

ต ่ากวา่ 1 ปี 56 13.9 

1 – 5 ปี 343 85.1 

มากกวา่ 6 ปี 4 1.0 

รวม 403 100 

 
จากตารางท่ี 4.6 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตาม

ระยะเวลาท่ีมีระบบการท างานท่ีบ้านระหว่างท่ีมีการท างานอยู่ในอุตสาหกรรมการบิน พบว่า 
พนกังานส่วนใหญ่มีระยะเวลาท่ีมีการท างานท่ีบา้นระหวา่ง 1 – 5  ปี จ  านวน 343 คน คิดเป็นร้อยละ 
85.1 ล าดบัสองมีระยะเวลาท่ีมีการท างานท่ีบา้นต ่ากวา่ 1 ปี จ  านวน 56 คน คิดเป็นร้อยละ 13.9 และ
ล าดบัสามมีระยะเวลาท่ีมีการท างานท่ีบา้นมากกวา่ 6 ปี จ  านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 1.0 
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4.2 กำรวเิครำะห์ข้อมูลปัจจัยทีม่อีทิธิพลต่อควำมผูกพนัองค์กร 
การวิเคราะห์ขอ้มูลความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัองค์กรของ

พนักงานบริษทัในอุตสาหกรรมการบินในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from Home) โดยการ
แสดงความถ่ีและค่าร้อยละ ผลการวเิคราะห์ ดงัน้ี 
 
ตำรำงที ่4.7 แสดงควำมถี่ ค่ำร้อยละ และส่วนเบี่ยงเบนมำตรฐำน ปัจจัยด้ำนควำมก้ำวหน้ำและ
มั่นคงในกำรท ำงำน  

ปัจจัยด้ำนควำมก้ำวหน้ำและมั่นคงในกำรท ำงำน X̅  S.D. แปลผล 

1. ค าถามขอ้ท่ี 1 4.23 0.75 มากท่ีสุด 

2. ค  าถามขอ้ท่ี 2 4.11 0.87 มาก 

3. ค  าถามขอ้ท่ี 3 4.18 0.93 มาก 

4. ค  าถามขอ้ท่ี 4 4.36 0.73 มาก 

5. ค  าถามขอ้ท่ี 5 4.22 0.78 มากท่ีสุด 

รวม 4.20 0.67 มำก 

 
จากตารางท่ี 4.7 พบว่าปัจจัยด้านความก้าวหน้าและมั่นคงในการท างาน มีระดับ

ความเห็นท่ีระดบัมาก (X̅ = 4.20, S.D. = 0.67) เม่ือพิจารณารายขอ้ พบวา่ ขอ้ท่ีมีระดบัความเห็นมาก
ท่ีสุด มีระดบัความเห็นท่ีระดบัมากท่ีสุด (X̅ = 4.36, S.D. = 0.73) ล าดบัสองคือ มีระดบัความเห็นท่ี
ระดบัมากท่ีสุด (X̅ = 4.23, S.D. = 0.75) ล าดบัสามคือ มีระดบัความเห็นท่ีระดบัมากท่ีสุด (X̅ = 4.22, 
S.D. = 0.78) ล าดบัส่ีคือ มีระดบัความเห็นท่ีระดบัมาก (X̅ = 4.18, S.D. = 0.93) และล าดบัสุดทา้ยคือ 
มีระดบัความเห็นท่ีระดบัมาก (X̅ = 4.11, S.D. = 0.87) 
 
ตำรำงที ่4.8 แสดงควำมถี่ ค่ำร้อยละ และส่วนเบี่ยงเบนมำตรฐำน ปัจจัยด้ำนภำวะผู้น ำ 

ปัจจัยด้ำนภำวะผู้น ำ X̅  S.D. แปลผล 

1. ค าถามขอ้ท่ี 1 4.08 0.84 มาก 

2. ค  าถามขอ้ท่ี 2 4.03 0.85 มาก 

3. ค  าถามขอ้ท่ี 3 4.19 0.85 มาก 

รวม 4.10 0.75 มำก 
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จากตารางท่ี 4.8 พบว่าปัจจยัด้านภาวะผูน้ า มีระดบัความเห็นอยู่ในระดบัมาก (X̅ = 
4.10, S.D. = 0.75) เม่ือพิจารณารายขอ้ พบว่า ขอ้ท่ีมีระดบัความเห็นมากท่ีสุด มีระดบัความเห็นท่ี
ระดบัมาก (X̅ = 4.19, S.D. = 0.85) ล าดบัสองคือ มีระดบัความเห็นท่ีระดบัมาก (X̅ = 4.08, S.D. = 
0.84) และล าดบัสุดทา้ย มีระดบัความเห็นท่ีระดบัมาก (X̅ = 4.03, S.D. = 0.85) 
 
ตำรำงที ่4.9 แสดงควำมถี่ ค่ำร้อยละ และส่วนเบี่ยงเบนมำตรฐำน ปัจจัยด้ำนกำรท ำงำนร่วมกนัและ
ควำมสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน 

ปัจจัยด้ำนกำรท ำงำนร่วมกนัและควำมสัมพนัธ์กบับุคลอ่ืน X̅  S.D. แปลผล 

1. ค าถามขอ้ท่ี 1 4.32 0.65 มากท่ีสุด 

2. ค  าถามขอ้ท่ี 2 4.27 0.68 มากท่ีสุด 

3. ค  าถามขอ้ท่ี 3 4.41 0.67 มากท่ีสุด 

4. ค  าถามขอ้ท่ี 4 4.34 0.67 มากท่ีสุด 

5. ค  าถามขอ้ท่ี 5 4.38 0.65 มากท่ีสุด 

รวม 4.34 0.52 มำกทีสุ่ด 

 
จากตารางท่ี 4.9 พบวา่ปัจจยัดา้นการท างานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน มี

ระดบัความเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (X̅ = 4.34, S.D. = 0.52) เม่ือพิจารณารายขอ้ พบวา่ ขอ้ท่ีมีระดบั
ความเห็นมากท่ีสุด มีระดบัความเห็นท่ีระดบัมากท่ีสุด (X̅ = 4.41, S.D. = 0.67) ล าดบัสอง มีระดบั
ความเห็นท่ีระดบัมากท่ีสุด (X̅ = 4.38, S.D. = 0.65) ล าดบัสาม มีระดบัความเห็นท่ีระดบัมากท่ีสุด 
(X̅ = 4.34, S.D. = 0.67) ล าดบัส่ีคือ มีระดบัความเห็นท่ีระดบัมากท่ีสุด (X̅ = 4.32, S.D. = 0.65) และ
ล าดบัสุดทา้ยคือ มีระดบัความเห็นท่ีระดบัมากท่ีสุด (X̅ = 4.27, S.D. = 0.68) 
 
ตำรำงที ่4.10 แสดงควำมถี่ ค่ำร้อยละ และส่วนเบี่ยงเบนมำตรฐำน ปัจจัยด้ำนควำมสมดุลระหว่ำง
ชีวติกบักำรท ำงำนโดยรวม 

ปัจจัยด้ำนควำมสมดุลระหว่ำงชีวติกบักำรท ำงำนโดยรวม X̅  S.D. แปลผล 

1. ค าถามขอ้ท่ี 1 4.18 0.76 มาก 

2. ค  าถามขอ้ท่ี 2 4.13 0.84 มาก 

3. ค  าถามขอ้ท่ี 3 4.23 0.82 มากท่ีสุด 
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ปัจจัยด้ำนควำมสมดุลระหว่ำงชีวติกบักำรท ำงำนโดยรวม X̅  S.D. แปลผล 

4. ค าถามขอ้ท่ี 4 4.32 0.73 มากท่ีสุด 

รวม 4.20 0.69 มำก 

 
จากตารางท่ี 4.10 พบว่าปัจจยัดา้นความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างานโดยรวม มี

ระดบัความเห็นอยู่ในระดบัมาก (X̅ = 4.20, S.D. = 0.69) เม่ือพิจารณารายขอ้ พบว่า ขอ้ท่ีมีระดบั
ความเห็นมากท่ีสุด มีระดบัความเห็นท่ีระดบัมากท่ีสุด (X̅ = 4.32, S.D. = 0.73) ล าดบัสอง มีระดบั
ความเห็นท่ีระดบัมากท่ีสุด (X̅ = 4.23, S.D. = 0.82) ล าดบัสามคือ มีระดบัความเห็นท่ีระดบัมาก (X̅ = 
4.18, S.D. = 0.76) และล าดบัสุดทา้ยมีระดบัความเห็นท่ีระดบัมาก (X̅ = 4.13, S.D. = 0.84) 
 
ตำรำงที ่4.11 แสดงควำมถี่ ค่ำร้อยละ และส่วนเบี่ยงเบนมำตรฐำน ปัจจัยด้ำนกำรเป็นที่ยอมรับและ
ให้อ ำนำจ 

ปัจจัยด้ำนกำรเป็นทีย่อมรับและให้อ ำนำจ X̅  S.D. แปลผล 

1. ค าถามขอ้ท่ี 1 4.22 0.74 มากท่ีสุด 

2. ค  าถามขอ้ท่ี 2 4.24 0.71 มากท่ีสุด 

3. ค  าถามขอ้ท่ี 3 4.25 0.76 มากท่ีสุด 

4. ค  าถามขอ้ท่ี 4 4.31 0.67 มากท่ีสุด 

5. ค  าถามขอ้ท่ี 5 4.31 0.68 มากท่ีสุด 

รวม 4.26 0.58 มากท่ีสุด 

 
จากตารางท่ี 4.11 พบวา่ปัจจยัดา้นการเป็นท่ียอมรับและให้อ านาจ มีระดบัความเห็นอยู่

ในระดบัมากท่ีสุด (X̅ = 4.26, S.D. = 0.58) เม่ือพิจารณารายขอ้ พบว่า ขอ้ท่ีมีระดบัความเห็นมาก
ท่ีสุดมีอยู ่2 ขอ้ มีระดบัความเห็นท่ีระดบัมากท่ีสุด (X̅ = 4.31, S.D. = 0.67) (X̅ = 4.31, S.D. = 0.68) 
ล าดบัสองมีระดบัความเห็นท่ีระดบัมากท่ีสุด (X̅ = 4.25, S.D. = 0.76) ล าดบัสามมีระดบัความเห็นท่ี
ระดบัมากท่ีสุด (X̅ = 4.24, S.D. = 0.71) และล าดบัส่ี มีระดบัความเห็นท่ีระดบัมากท่ีสุด (X̅ = 4.22, 
S.D. = 0.74)  
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4.3 กำรวเิครำะห์ข้อมูลปัจจัยควำมผูกพนัองค์กร 
การวิเคราะห์ข้อมูลความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจยัท่ีความผูกพนัองค์กรของพนักงาน

บริษทัในอุตสาหกรรมการบินในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from Home) โดยการแสดงความถ่ี
และค่าร้อยละ ผลการวเิคราะห์ ดงัน้ี 
 
ตำรำงที ่4.12 แสดงควำมถี่ ค่ำร้อยละ และส่วนเบี่ยงเบนมำตรฐำน เกีย่วกบัระดับควำมคิดเห็นต่อ
ควำมผูกพนัองค์กร  

ควำมผูกพนัองค์กร X̅  S.D. แปลผล 

1. กำรพูดถึงองค์กรในแง่บวก (Say) 

1. ค าถามขอ้ท่ี 1 4.30 0.71 มากท่ีสุด 

2. ค  าถามขอ้ท่ี 2 4.26 0.75 มากท่ีสุด 

3. ค  าถามขอ้ท่ี 3 4.38 0.72 มากท่ีสุด 

4. ค  าถามขอ้ท่ี 4 4.37 0.68 มากท่ีสุด 

5. ค  าถามขอ้ท่ี 5 4.40 0.68 มากท่ีสุด 

รวม 4.34 0.58 มำกทีสุ่ด 

2. ควำมปรำรถนำทีจ่ะด ำรงกำรเป็นสมำชิกขององค์กร (Stay) 

1. ค าถามขอ้ท่ี 1 4.25 0.72 มากท่ีสุด 

2. ค  าถามขอ้ท่ี 2 4.27 0.73 มากท่ีสุด 

3. ค  าถามขอ้ท่ี 3 4.14 0.97 มาก 

4. ค  าถามขอ้ท่ี 4 4.20 0.97 มาก 

5. ค  าถามขอ้ท่ี 5 4.30 0.84 มากท่ีสุด 

รวม 4.23 0.71 มำกทีสุ่ด 

3. ควำมทุ่มเทในกำรท ำงำนอย่ำงเต็มควำมสำมำรถ (Strive) 

1. ค าถามขอ้ท่ี 1 4.31 0.65 มากท่ีสุด 

2. ค  าถามขอ้ท่ี 2 4.27 0.73 มากท่ีสุด 

3. ค  าถามขอ้ท่ี 3 4.38 0.69 มากท่ีสุด 

4. ค  าถามขอ้ท่ี 4 4.33 0.73 มากท่ีสุด 
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ควำมผูกพนัองค์กร X̅  S.D. แปลผล 

5. ค าถามขอ้ท่ี 5 4.32 0.71 มากท่ีสุด 

รวม 4.32 0.57 มำกทีสุ่ด 

 
จากตารางท่ี 4.12 พบว่า ความคิดเห็นเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองค์กรด้านการพูดถึง

องคก์รในแง่บวก มีระดบัความเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (X̅ = 4.34, S.D. = 0.58) เม่ือพิจารณารายขอ้ 
พบวา่ ขอ้ท่ีมีระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด มีระดบัความเห็นท่ีระดบัมากท่ีสุด (X̅ = 4.40, S.D. = 0.68) 
ล าดบัสอง มีระดบัความเห็นท่ีระดบัมากท่ีสุด (X̅ = 4.38, S.D. = 0.72) ล าดบัสามมีระดบัความเห็นท่ี
ระดบัมากท่ีสุด (X̅ = 4.37, S.D. = 0.68) ล าดบัส่ี มีระดบัความเห็นท่ีระดบัมากท่ีสุด (X̅ = 4.30, S.D. 
= 0.71) และล าดบัสุดทา้ย มีระดบัความเห็นท่ีระดบัมากท่ีสุด (X̅ = 4.26, S.D. = 0.75)  

ความคิดเห็นเก่ียวกับความผูกพนัต่อองค์กรด้านความปรารถนาท่ีจะด ารงการเป็น
สมาชิกขององคก์ร มีระดบัความเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (X̅ = 4.23, S.D. = 0.71) เม่ือพิจารณาราย
ขอ้ พบวา่ ขอ้ท่ีมีระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด มีระดบัความเห็นท่ีระดบัมากท่ีสุด (X̅ = 4.30, S.D. = 
0.84) ล าดับสองมีระดับความเห็นท่ีระดับมากท่ีสุด (X̅ = 4.27, S.D. = 0.73) ล าดับสาม มีระดับ
ความเห็นท่ีระดบัมากท่ีสุด (X̅ = 4.25, S.D. = 0.72) ล าดบัส่ีมีระดบัความเห็นท่ีระดบัมาก (X̅ = 4.20, 
S.D. = 0.97) และล าดบัสุดทา้ยมีระดบัความเห็นท่ีระดบัมาก (X̅ = 4.14, S.D. = 0.97)  

ความคิดเห็นเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองค์กรด้านความทุ่มเทในการท างานอย่างเต็ม
ความสามารถ มีระดบัความเห็นอยู่ในระดบัมากท่ีสุด (X̅ = 4.32, S.D. = 0.57) เม่ือพิจารณารายขอ้ 
พบว่า ขอ้ท่ีมีระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุดคือ มีระดบัความเห็นท่ีระดบัมากท่ีสุด (X̅ = 4.38, S.D. = 
0.69) ล าดับสอง มีระดับความเห็นท่ีระดับมากท่ีสุด (X̅ = 4.33, S.D. = 0.73) ล าดับสาม มีระดบั
ความเห็นท่ีระดบัมากท่ีสุด (X̅ = 4.32, S.D. = 0.71) ล าดบัส่ี มีระดบัความเห็นท่ีระดบัมากท่ีสุด (X̅ = 
4.31, S.D. = 0.65) และล าดบัสุดทา้ยมีระดบัความเห็นท่ีระดบัมากท่ีสุด (X̅ = 4.27, S.D. = 0.73)  
 
 

4.4 กำรตรวจสอบควำมน่ำเช่ือถือ (Reliability)  
ผูว้ิจ ัยน าแบบสอบถามท่ีใช้ในการวิจัยในคร้ังน้ีมาท าการวิเคราะห์หาระดับความ

น่าเช่ือถือโดยน ากลุ่มตวัอยา่งจ านวน 30 คน ทดสอบหาค่าครอนบคัอลัฟ่า (Cronbach’s Alpha) ซ่ึง
ตอ้งผา่นเกณฑ์ระดบัความเช่ือมัน่ท่ีระดบั 0.7 ซ่ึงผลการทดสอบความเช่ือมนัหรือสัมประสิทธ์ิความ
เช่ือมัน่ ไดผ้ลดงัน้ี 
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ตำรำงที ่4.13 แสดงผลกำรวเิครำะห์ค่ำควำมน่ำเช่ือถือครอนบัคอลัฟ่ำ (Cronbach’s Alpha)  
(N = 30) 

ปัจจัย ค่ำครอนบัคอลัฟ่ำ (Cronbach’s Alpha) 
ดา้นความกา้วหนา้และมัน่คงในการท างาน 0.925 
ดา้นภาวะผูน้ า 0.821 
ดา้นการท างานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบั
บุคคลอ่ืน 

0.917 

ดา้นความสมดุลระหวา่งชีวติกบัการท างาน
โดยรวม 

0.874 

ดา้นการเป็นท่ียอมรับและใหอ้ านาจ 0.921 
ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 0.930 

 
จากตารางท่ี 4.13 พบวา่ทุกปัจจยัมีระดบัค่าความน่าเช่ือถือครอนบคัอลัฟ่า (Cronbach’s 

Alpha) มากกวา่ 0.7 ตามท่ีก าหนด จึงสามารถน าแบบสอบถามไปใชใ้นการเก็บขอ้มูลได ้
 
ตำรำงที ่4.14 แสดงผลกำรวเิครำะห์ค่ำควำมน่ำเช่ือถือครอนบัคอลัฟ่ำ (Cronbach’s Alpha) (N = 
403) 

ปัจจัย ค่ำครอนบัคอลัฟ่ำ (Cronbach’s Alpha) 
ดา้นความกา้วหนา้และมัน่คงในการท างาน 0.879 
ดา้นภาวะผูน้ า 0.865 
ดา้นการท างานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบั
บุคคลอ่ืน 

0.852 

ดา้นความสมดุลระหวา่งชีวติกบัการท างาน
โดยรวม 

0.896 

ดา้นการเป็นท่ียอมรับและใหอ้ านาจ 0.876 
ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 0.951 

 
จากตารางท่ี 4.14 พบวา่ทุกปัจจยัมีระดบัค่าความน่าเช่ือถือครอนบคัอลัฟ่า (Cronbach’s 

Alpha) มากกว่า 0.7 ตามท่ีก าหนด จึงถือว่าการเก็บขอ้มูลในคร้ังน้ีมีความน่าเช่ือถือ และสามารถ
น าไปใชว้เิคราะห์ได ้
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4.5 กำรทดสอบสมมติฐำน 
สมมติฐานท่ี 1 : ปัจจยัดา้นความกา้วหน้าและมัน่คงในการท างานมีอิทธิพลต่อความ

ผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานบริษทัในอุตสาหกรรมการบินในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work 
from home) 

สมมติฐานท่ี 2 : ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ ามีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังาน
บริษทัในอุตสาหกรรมการบินในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from home) 

สมมติฐานท่ี 3 : ปัจจยัดา้นการท างานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบับุคลอ่ืนมีอิทธิพล
ต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานบริษทัในอุตสาหกรรมการบินในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น 
(Work from home) 

สมมติฐานท่ี 4 : ปัจจยัดา้นความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการท างานโดยรวมมีอิทธิพลต่อ
ความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานบริษทัในอุตสาหกรรมการบินในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบ้าน 
(Work from home) 

สมมติฐานท่ี 5 : ปัจจยัดา้นการเป็นท่ียอมรับและให้อ านาจมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อ
องคก์รของพนกังานบริษทัในอุตสาหกรรมการบินในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from home) 
 

4.5.1 กำรวเิครำะห์สถิติสหสัมพนัธ์ (Person’s Correlations Coefficient) 
ผูว้ิจยัท าการทดสอบสมมติฐานเพื่อทดสอบความสัมพนัธ์ของทั้ง 5 ปัจจยัท่ีมีอิทธิพล

ต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานบริษทัในอุตสาหกรรมการบินในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น 
(Work from home) จากการวิเคราะห์ความเห็นเก่ียวกับปัจจยัท่ีมีผลสัมประสิทธ์ิความเช่ือมั่นท่ี
มากกวา่ 0.7 น ามาใชใ้นการวเิคราะห์สถิติสหสัมพนัธ์ ซ่ึงผลท่ีได ้ดงัน้ี 

Career-path   หมายถึง  ปัจจยัดา้นความกา้วหนา้และมัน่คงในการท างาน 
Leadership   หมายถึง  ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ า 
Collaboration  หมายถึง  ปัจจยัดา้นการท างานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบับุคลอ่ืน 
Work-life   หมายถึง  ปัจจยัดา้นความสมดุลระหวา่งชีวติกบัการท างานโดยรวม 
Acceptance   หมายถึง  ปัจจยัดา้นการเป็นท่ียอมรับและใหอ้ านาจ 
and Empowerment 
Engagement   หมายถึง  ความผกูพนัต่อองคก์ร 
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ตำรำงที ่4.15 ผลกำรวเิครำะห์ค่ำสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่ำงปัจจัยและควำมผูกพันต่อองค์กร 

ปัจจยั 
Career-

path 
Leadership Collaboration Work-life 

Acceptance 
and 

Empowerment 
Engagement 

Career-path 1      

Leadership .786** 1     

Collaboration .699** .684** 1    

Work-life .705** .659** .690** 1   

Acceptance and 
Empowerment 

.780** .738** .793** .772** 1  

Engagement .771** .714** .717** .723** .826** 1 

 
จากตารางท่ี 4.15 เม่ือพิจารณาแลว้พบวา่ ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์มีค่าระหวา่ง 0.659 

ถึง 0.826 ซ่ึงปัจจยัดา้นความกา้วหนา้และมัน่คงในการท างาน ดา้นภาวะผูน้ า ดา้นการท างานร่วมกนั
และความสัมพนัธ์กบับุคลอ่ืนดา้นความสมดุลระหวา่งชีวติกบัการท างานโดยรวม และดา้นการเป็นท่ี
ยอมรับและใหอ้ านาจ มีค่า Sig. (2 tailed) เท่ากบั 0.000 ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ 0.01 หมายความวา่ ปัจจยัทั้ง 
5 ดา้น มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทัในอุตสาหกรรมการบินในช่วง
ท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from home) อยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.01  
 

4.5.2 กำรวเิครำะห์สมกำรถดถอยพหุคูณ (Multiple Linear Regression Analysis) 
 
ตำรำงที ่4.16 ผลกำรวเิครำะห์สมกำรถดถอยพหุคูณ 

ปัจจยั 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 
(Constant) .556 .128  4.335 .000 
ดา้นความกา้วหนา้และมัน่คง
ในการท างาน (X1) 

.201 .042 .231 4.751 .000 

ดา้นภาวะผูน้ า (X2) .066 .035 .084 1.881 .045 
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ปัจจยั 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 
ดา้นการท างานร่วมกนั 
และความสัมพนัธ์กบับุคลอ่ืน 
(X3) 

.076 .049 .069 1.545 .123 

ดา้นความสมดุลระหวา่งชีวติ 
กบัการท างานโดยรวม (X4) 

.100 .036 .119 2.778 .006 

ดา้นการเป็นท่ียอมรับและให้
อ านาจ (X5) 

.438 .054 .438 8.093 .000 

R = .857, R2 = .735, Adjust R2 = .732, Std. Error of the Estimate = .30189 
Durbin-Watson = 1.824, F = 220.074, Sig. = .000 

 
จากตารางท่ี 4.16 แสดงผลการวิเคราะห์สมการถดถอยพหุคูณระหว่างปัจจัยด้าน

ความกา้วหนา้และมัน่คงในการท างาน ดา้นภาวะผูน้ า ดา้นการท างานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบับุ
คลอ่ืน ดา้นความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการท างานโดยรวม และดา้นการเป็นท่ียอมรับและให้อ านาจ 
กบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานบริษทัในอุตสาหกรรมการบินในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น 
(Work from home) พบวา่มีนยัส าคญั Sig. = 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 แสดงวา่ มีตวัแปรตน้อยา่งน้อย 
1 ตวัแปร ท่ีมีอิทธิพลต่อตวัแปรตาม อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงมีค่า R = 0.857 ค่า R2 
= 0.735 และค่าความคาดเคล่ือนท่ี 0.30189 จึงสามารถเขียนสมการการพยากรณ์ได ้ดงัน้ี 

Ŷ= β1X1 + β2X2 + β4X4 + β5X5  
Ŷ= 0.231X1 + 0.084X2 + 0.119X4 + 0.438X5  
ดา้นความกา้วหน้าและมัน่คงในการท างานมีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงน้อยกว่า 0.05 

สรุปไดว้า่ ปัจจยัดา้นความกา้วหนา้และมัน่คงในการท างานมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของ
พนักงานบริษทัในอุตสาหกรรมการบินในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบ้าน (Work from home) อย่างมี
นยัส าคญั ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ 

ดา้นภาวะผูน้ ามีค่า Sig. เท่ากบั 0.045 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 สรุปไดว้า่ ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ ามี
อิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทัในอุตสาหกรรมการบินในช่วงท่ีมีการท างานท่ี
บา้น (Work from home) อยา่งมีนยัส าคญั ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ 
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ด้านการท างานร่วมกันและความสัมพนัธ์กับบุคลอ่ืน มีค่า Sig. เท่ากับ 0.123 ซ่ึง
มากกวา่ 0.05 สรุปไดว้า่ ปัจจยัดา้นการท างานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบับุคลอ่ืน ไม่มีอิทธิพลต่อ
ความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานบริษทัในอุตสาหกรรมการบินในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบ้าน 
(Work from home) อยา่งมีนยัส าคญั ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

ดา้นความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการท างานโดยรวมมีค่า Sig. เท่ากบั 0.006 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 
0.05 สรุปไดว้า่ ปัจจยัดา้นความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการท างานโดยรวมมีอิทธิพลต่อความผูกพนั
ต่อองค์กรของพนักงานบริษทัในอุตสาหกรรมการบินในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบ้าน (Work from 
home) อยา่งมีนยัส าคญั ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

ดา้นการเป็นท่ียอมรับและให้อ านาจมีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 สรุปไดว้า่ 
ปัจจยัด้านการเป็นท่ียอมรับและให้อ านาจมีค่ามีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน
บริษทัในอุตสาหกรรมการบินในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from home) อยา่งมีนยัส าคญั ซ่ึง
สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
 
ตำรำงที ่4.17 ผลกำรวเิครำะห์สมมติฐำนปัจจัยที่มีอทิธิพลต่อควำมผูกพนัต่อองค์กรของพนักงำน
บริษัทในอุตสำหกรรมกำรบินในช่วงทีม่ีกำรท ำงำนทีบ้่ำน (Work from home) 

สมมติฐำน ผลกำรทดสอบ 
สมมติฐานท่ี 1 : ปัจจยัดา้นความกา้วหนา้และมัน่คงในการท างานมีอิทธิพล
ต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานบริษัทในอุตสาหกรรมการบิน
ในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from home) 

ยอมรับ 

สมมติฐานท่ี 2 : ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ ามีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของ
พนกังานบริษทัในอุตสาหกรรมการบินในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work 
from home) 

ยอมรับ 

สมมติฐานท่ี 3 : ปัจจยัดา้นการท างานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบับุคลอ่ืน
มีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทัในอุตสาหกรรมการ
บินในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from home) 

ไม่ยอมรับ 

สมมติฐานท่ี 4 : ปัจจยัดา้นความสมดุลระหวา่งชีวติกบัการท างานโดยรวมมี
อิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทัในอุตสาหกรรมการ
บินในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from home) 

ยอมรับ 
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สมมติฐำน ผลกำรทดสอบ 
สมมติฐานท่ี 5 : ปัจจยัดา้นการเป็นท่ียอมรับและใหอ้ านาจมีอิทธิพลต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทัในอุตสาหกรรมการบินในช่วงท่ี
มีการท างานท่ีบา้น (Work from home) 

ยอมรับ 

 
จากตารางท่ี 4.17 สามารถสรุปได้ว่า มีเพียง 4 ปัจจยั จาก 5 ปัจจยั ได้แก่ ปัจจยัด้าน

ความกา้วหนา้และมัน่คงในการท างาน ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ า ปัจจยัดา้นความสมดุลระหว่างชีวิตกบั
การท างานโดยรวม และปัจจยัด้านการเป็นท่ียอมรับและให้อ านาจ มีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อ
องคก์รของพนกังานบริษทัในอุตสาหกรรมการบินในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from home) 
จึงยอมรับและสนบัสนุนสมมติฐานท่ี 1 2 4 และ 5 ซ่ึงสามารถสรุปกรอบงานวจิยัไดด้งัน้ี 
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บทที ่5 

สรุป อภิปรำยผล และข้อเสนอแนะ 
 
 

การวิจยัน้ีท าการศึกษาเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัองค์กรของพนักงาน
บริษทัในอุตสาหกรรมการบินในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from Home) โดยมีวตัถุประสงค์
เพื่อศึกษาปัจจยัใดท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัองค์กรของพนักงานบริษทัในอุตสาหกรรมการบิน
ในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบ้าน (Work from Home) และเพื่อน าข้อมูลท่ีได้ไปใช้ในการพฒันาและ
เตรียมความพร้อมในการด าเนินการเร่ืองความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานให้แก่องคก์รท่ีเก่ียวขอ้ง 
โดยสามารถเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งไดจ้  านวน 403 คน ผา่นแบบสอบถามออนไลน์ ซ่ึงน าขอ้มูล
ท่ีไดจ้ากแบบสอบถามมาวิเคราะห์ดว้ยวิธีทางสถิติ เพื่อหาความสัมพนัธ์ของปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ
ความผูกพนัต่อองคก์ร ท่ีสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัองคก์รของพนกังานบริษทัในอุตสาหกรรมการบิน
ในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from Home) โดยมีหวัขอ้ ดงัน้ี 

5.1 สรุปผลการวจิยั 
5.2 อภิปรายผลการวจิยั 
5.3 ขอ้เสนอแนะ 
5.4 ขอ้จ ากดัในงานวจิยั 

 
 

5.1 สรุปผลกำรวจิัย 
5.1.1 สรุปข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถำม 
จากการเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตวัอย่างจ านวน 403 คน โดยน าข้อมูลท่ีได้มา

วเิคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลในเร่ืองของ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา รายได ้อายกุารท างานระหวา่งอยูใ่น
อุตสาหกรรมการบิน และระยะเวลาท่ีมีการท างานท่ีบา้น สรุปไดด้งัน้ี 

ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย ส่วนใหญ่มีอายุระหวา่ง 25 – 34 ปี มีระดบั
การศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเท่า รายไดป้ระมาณ 15,001 – 25,000 บาท มีอายุการท างานระหว่าง
อยูใ่นอุตสาหกรรมการบิน 1 – 5 ปี และมีระยะเวลาท่ีมีการท างานท่ีบา้น 1 – 5 ปี  
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5.1.2 สรุปข้อมูลกำรวเิครำะห์ปัจจัยทีม่ีอิทธิพลต่อควำมผูกพนัต่อองค์กร 
ผลการศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัองค์กรพบว่า ปัจจยัดา้นความกา้วหน้า

และมัน่คงในการท างานมีระดบัความคิดเห็นอยูท่ี่ระดบัมาก  
ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ ามีระดบัความคิดเห็นท่ีระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่มี

ระดบัความคิดเห็นท่ีระดบัมากในทุกขอ้  
ปัจจยัดา้นการท างานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน มีระดบัความเห็นอยู่ใน

ระดบัมากท่ีสุด  
ปัจจยัด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างานโดยรวม มีระดับความเห็นอยู่ใน

ระดบัมาก  
ปัจจยัดา้นการเป็นท่ียอมรับและใหอ้ านาจ มีระดบัความเห็นอยูใ่นระดบัมาก  

 
5.1.3 สรุปข้อมูลกำรวเิครำะห์ควำมผูกพนัต่อองค์กร 
ผลการศึกษาพบว่า ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองค์กรดา้นการพูดถึง

องคก์รในแง่บวก มีระดบัความเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  
ความคิดเห็นเก่ียวกับความผูกพนัต่อองค์กรด้านความปรารถนาท่ีจะด ารงการเป็น

สมาชิกขององคก์ร มีระดบัความเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  
ความคิดเห็นเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองค์กรด้านความทุ่มเทในการท างานอย่างเต็ม

ความสามารถ มีระดบัความเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  
 

5.1.4 สรุปข้อมูลกำรวเิครำะห์ปัจจัยทีม่ีควำมสัมพนัธ์ต่อควำมผูกพนัต่อองค์กร 
ผลสรุปน้ีใชก้ารวิเคราะห์หาสถิติสหสัมพนัธ์ (Person’s Correlations Coefficient) เพื่อ

ทดสอบหาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นความกา้วหนา้และมัน่คงในการท างาน ปัจจยัดา้นภาวะ
ผูน้ า ปัจจยัดา้นการท างานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบับุคลอ่ืน ปัจจยัดา้นความสมดุลระหวา่งชีวิต
กบัการท างานโดยรวม และปัจจยัดา้นการเป็นท่ียอมรับและให้อ านาจ ต่อความผกูพนัต่อองคก์ร โดย
สามารถสรุปผลได ้ดงัน้ี 

ปัจจยัด้านความก้าวหน้าและมัน่คงในการท างาน เม่ือพิจารณาแล้วพบว่า มีค่า Sig. 
เท่ากบั 0.000 ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ 0.01 หมายความวา่ปัจจยัดา้นความกา้วหนา้และมัน่คงในการท างานมี
ความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัองค์กรของพนักงานบริษทัในอุตสาหกรรมการบินในช่วงท่ีมีการ
ท างานท่ีบา้น (Work from Home) อย่างมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์
เท่ากบั 0.771 
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ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ า เม่ือพิจารณาแลว้พบว่า มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงมีค่าน้อยกว่า 
0.01 หมายความวา่ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ ามีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัองคก์รของพนกังานบริษทัใน
อุตสาหกรรมการบินในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from Home) อยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.01 
โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เท่ากบั 0.714 

ปัจจยัดา้นการท างานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบับุคลอ่ืน เม่ือพิจารณาแลว้พบวา่ มีค่า 
Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ 0.01 หมายความวา่ปัจจยัดา้นการท างานร่วมกนัและความสัมพนัธ์
กบับุคลอ่ืนมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัองคก์รของพนกังานบริษทัในอุตสาหกรรมการบินในช่วง
ท่ีมีการท างานท่ีบ้าน (Work from Home) อย่างมีนัยส าคัญท่ีระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์เท่ากบั 0.717 

ปัจจยัดา้นความสมดุลระหวา่งชีวติกบัการท างานโดยรวม เม่ือพิจารณาแลว้พบวา่ มีค่า 
Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงมีค่าน้อยกว่า 0.01 หมายความว่าปัจจยัด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการ
ท างานโดยรวมมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัองค์กรของพนกังานบริษทัในอุตสาหกรรมการบิน
ในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from Home) อยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์เท่ากบั 0.723 

ปัจจยัด้านการเป็นท่ียอมรับและให้อ านาจ เม่ือพิจารณาแล้วพบว่า มีค่า Sig. เท่ากบั 
0.000 ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ 0.01 หมายความวา่ปัจจยัดา้นการเป็นท่ียอมรับและให้อ านาจมีความสัมพนัธ์
กับความผูกพนัองค์กรของพนักงานบริษทัในอุตสาหกรรมการบินในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น 
(Work from Home) อยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เท่ากบั 0.826 

 
5.1.5 สรุปผลกำรทดสอบสมมติฐำน 
ผลสรุปการทดสอบสมมติฐานน้ีใช้วิธีการทดสอบแบบการถดถอยพหุคูณ เพื่อ

วิเคราะห์หาขนาดของความสัมพนัธ์ และสร้างรูปแบบสมการการพยากรณ์ค่าของตวัแปร โดยมี
ผลสรุป ดงัน้ี  
 
ตำรำงที ่5.1 สรุปผลกำรทดสอบสมมติฐำน 

สมมติฐำน ผลกำรทดสอบ 
สมมติฐานท่ี 1 : ปัจจยัดา้นความกา้วหนา้และมัน่คงในการท างานมีอิทธิพล
ต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานบริษัทในอุตสาหกรรมการบิน
ในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from home) 

ยอมรับ 
Sig. = .000 
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สมมติฐำน ผลกำรทดสอบ 
สมมติฐานท่ี 2 : ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ ามีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของ
พนกังานบริษทัในอุตสาหกรรมการบินในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work 
from home) 

ยอมรับ 
Sig. = .045 

สมมติฐานท่ี 3 : ปัจจยัดา้นการท างานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบับุคลอ่ืน
มีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทัในอุตสาหกรรมการ
บินในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from home) 

ไม่ยอมรับ 
Sig. = .123 

สมมติฐานท่ี 4 : ปัจจยัดา้นความสมดุลระหวา่งชีวติกบัการท างานโดยรวมมี
อิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทัในอุตสาหกรรมการ
บินในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from home) 

ยอมรับ 
Sig. = .006 

สมมติฐานท่ี 5 : ปัจจยัดา้นการเป็นท่ียอมรับและใหอ้ านาจมีอิทธิพลต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทัในอุตสาหกรรมการบินในช่วงท่ี
มีการท างานท่ีบา้น (Work from home) 

ยอมรับ 
Sig. = .000 

 
 

5.2 อภิปรำยผล 
จากผลการวจิยั ผูว้จิยัพบวา่ มีเพียงปัจจยั 4 ดา้น ไดแ้ก่ 1) ดา้นความกา้วหนา้และมัน่คง

ในการท างาน 2) ดา้นภาวะผูน้ า 3) ดา้นความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการท างานโดยรวม 4) ดา้นการ
เป็นท่ียอมรับและให้อ านาจ มีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทัในอุตสาหกรรม
การบินในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from home) และมี 1 ปัจจยั ไดแ้ก่ ดา้นการท างานร่วมกนั
และความสัมพนัธ์กับบุคลอ่ืน ท่ีไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานบริษัทใน
อุตสาหกรรมการบินในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from home) ซ่ึงกลุ่มตวัอย่างในงานวิจยัน้ี 
ได้แก่ พนักงานทุกระดับท่ีปฏิบติังานในบริษทัในอุตสาหกรรมการบินท่ีมีหรือเคยมีระบบการ
ท างานท่ีบา้น (Work from home) จ านวน 403 คน สามารถอภิปรายผลการวจิยั ดงัน้ี 

1. ปัจจยัดา้นความกา้วหนา้และมัน่คงในการท างานมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองคก์ร
ของพนกังานบริษทัในอุตสาหกรรมการบินในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from home) อยา่งมี
นยัส าคญัท่ีระดบั 0.01 ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะอุตสาหกรรมการบินเป็นอุตสาหกรรมท่ีใหญ่และมีจ านวน
พนักงานท่ีเยอะ จึงท าให้พนักงานตระหนักคิดว่าการได้รับการสนับสนุนจากองค์กรเพื่อ
เจริญก้าวหน้าในอาชีพการท างานหรือต าแหน่งการท างาน การส่งเสริมศกัยภาพของบุคลากรใน
องค์กร จะท าให้เกิดผลประสบความส าเร็จในอนาคตได ้ท าให้พนกังานไม่รู้สึกขุ่นเคืองกบัองคก์ร 
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ไม่รู้สึกว่าองค์กรจะมีการปลดพนกังานเน่ืองจากสถานการณ์ต่าง ๆ ท าให้พนกังานรู้สึกผูกพนัต่อ
องคก์รเพิ่มมากข้ึน และท าให้พนกังานรู้สึกเห็นคุณค่าขององคก์รและคุณค่าของการท่ีองคก์รสร้าง
ความมัน่ใจให้กบัพนกังาน อีกทั้งถา้พนกังานทราบถึงเส้นทางหรือรู้ถึงช่องทางความกา้วหน้าใน
ต าแหน่งงานท่ีสูงข้ึนอยา่งชดัเจน อาจท าใหพ้นกังานไดรั้บรู้ไดว้า่มีความกา้วหนา้และความมัน่คงใน
การท างานและส่งผลต่อความผูกพนัท่ีเพิ่มข้ึนอีกดว้ย ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของนฏัฐิกา บุญรักษา
สัตย ์(2564) ท่ีศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัองคก์รของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย
ในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from home) ซ่ึงพบวา่ปัจจยัดา้นความกา้วหนา้และมัน่คงในการ
ท างานมีอิทธิพลต่อความผูกพนัองค์กรของพนักงาน อย่างมีนยัส าคญั และสอดคลอ้งกบังานวิจยั
ของชนิกานต์ สุวรรณทรัพย ์(2564) ท่ีศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัด้านคุณภาพชีวิตในการ
ท างานกบัความผูกพนัของพนกังานธนาคารเอกชนส านกังานใหญ่ แห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร 
ในช่วงสถานการณ์แพร่ระบาดของเช้ือไวรัสโคโรนา 2019 (COVID-19) ซ่ึงพบว่าปัจจัยด้าน
ความกา้วหนา้และความมัน่คงในการท างานมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังาน
ธนาคารเอกชนส านกังานใหญ่ แห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานครในทิศทางบวก ซ่ึงกลุ่มตวัอย่างไดแ้ก่ 
พนักงานธนาคารเอกชนส านักงานใหญ่จาก 7 กลุ่มสายงาน จ านวน 400 คน แต่ผลการวิจยัน้ีไม่
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของมทันา ควะชาติ (2562) ศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัองคก์ร
ของพนกังานดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศ กลุ่มเจเนอเรชัน่วายในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่าปัจจยั
ด้านโอกาสในการพฒันาและความก้าวหน้าในงาน ไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของ
พนกังานดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศ กลุ่มเจเนอเรชัน่วายในเขตกรุงเทพมหานคร และไม่สอดคลอ้ง
กบังานวิจยัของยสบวร อ ามฤต ศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน
บริษทั MM Logistics พบวา่โอกาสความกา้วหนา้ไม่ส่งผลในเชิงบวกต่อความผกูพนัต่องคก์ร 

2. ปัจจยัด้านภาวะผูน้ ามีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานบริษัทใน
อุตสาหกรรมการบินในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from home) อย่างมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.01 
ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะผูน้ าท่ีสามารถส่ือสารถึงวิสัยทศัน์ พนัธกิจ รวมถึงค่านิยมไดอ้ย่างชดัเจน และ
ผูบ้ริหารให้ความส าคญัรวมถึงรับฟังปัญหา ความคิดเห็นของพนักงานรวมถึงให้ค  าแนะน าใน
ปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ และผูบ้ริหารท่ีมีความเป็นธรรม และเป็นท่ียอมรับจากพนกังาน ซ่ึง
จากท่ีกล่าวมาอาจส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ร ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของนริศรา ฉตัรเจริญศิริ 
(2562) ท่ีศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัองคก์รของพนกังานท่ีปฏิบติังานดา้นโลจิสติกส์
ในพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร พบว่า ปัจจยัด้านบริหารองค์กรประกอบด้วย ด้านภาวะผูน้ า ด้านการ
บริหารค่าตอบแทน ดา้นคุณภาพชีวิต และดา้นโอกาสในการพฒันาและกา้วหน้าในงาน มีอิทธิพล
เชิงบวกต่อความผูกพนัองคก์ร และสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Hewitt Associates ท่ีระบุถึงปัจจยัท่ีมี
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อิทธิพลต่อความผกูพนั มี 7 ประการ ไดแ้ก่ ความเป็นผูน้ า (Leadership) วฒันธรรมและเป้าหมายของ
องค์กร (Culture and purpose) ลกัษณะงาน (Work activity) ค่าตอบแทนโดยรวม (Compensation) 
คุณภาพชีวติ (Quality of life) โอกาส (Opportunity) และความสัมพนัธ์ (Relationship) และสอดคลอ้ง
กบังานวจิยัเร่ืองปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานธนาคารออมสิน ส านกังานใหญ่ 
กลุ่มลูกคา้บุคคล ของลลิตา จนัทร์งาม (2559) พบว่า ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ ามีความสัมพนัธ์กบัความ
ผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 

3. ปัจจยัดา้นความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการท างานโดยรวมมีอิทธิพลต่อความผูกพนั
ต่อองค์กรของพนักงานบริษทัในอุตสาหกรรมการบินในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบ้าน (Work from 
home) อย่างมีนัยส าคญัท่ีระดบั 0.01 อาจเป็นเพราะการท่ีพนักงานมีความรู้สึกถถึงมีความสมดุล
ระหว่างชีวิตกบัการท างาน ปริมาณงานท่ีเพียงพอเหมาะสม และสามารถแบ่งเวลาไดร้ะหว่างเวลา
ท างานและเวลาท่ีไม่เก่ียวข้องกบัการท างาน พนักงานมีความสุขกบัชีวิตการท างานและชีวิตใน
แนวทางอ่ืนนอกเหนือจากการท างาน มีเวลาพกัผอ่นท่ีเพียง มีเวลาให้แก่ครอบครัว อาจสามารถท า
ให้พนกังานมีความรู้สึกท่ีดีต่อองค์กร และส่งผลให้มีความผูกพนัต่อองค์กรในทิศทางบวก ซ่ึงใน
กลุ่มพนกังานบริษทัในอุตสาหกรรมการบินนั้น มีทั้งการท างานท่ีเป็นเวลาท่ีแน่นอนและไม่แน่นอน 
ซ่ึงการจดัเวลาท่ีดีจากท่ีท างานจะส่งผลต่อความสมดุลของชีวิตได้ ดงันั้นปัจจยัด้านความสมดุล
ระหว่างชีวิตกบัการท างานโดยรวมเป็นส่วนส าคญัในการท าให้พนกังานมีความสุขและเกิดความ
ผูกพนัต่อองคก์ร ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของนฏัฐิกา บุญรักษาสัตย ์(2564) ท่ีศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมี
อิทธิพลต่อความผกูพนัองคก์รของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work 
from home) ซ่ึงพบว่าปัจจยัดา้นความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างานโดยรวมมีอิทธิพลต่อความ
ผูกพนัองคก์รของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from home) ใน
ระดบัปานกลาง และสอดคลอ้งกบังานวิจยัเร่ืองปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัองคก์รดา้น
การบริหารองคก์รและดา้นลกัษณะงานของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายของบริษทัเคร่ืองส าอางแห่ง
หน่ึงในประเทศไทย ของจิตติพร วิชัด (2561) พบว่า ปัจจยัด้านคุณภาพชีวิต (Quality of Life) มี
ความสัมพนัธ์ค่อความผูกพนัองค์กร ซ่ึงประกอบดว้ยดา้นชีวิตการท างาน และชีวิตส่วนตวัอย่างมี
ความสมดุล (Work life balance) อยา่งไรก็ตามผลการวิจยัน้ีไม่สอดคลอ้งกบังานวิจยัของเฉลิมขวญั 
เมฆสุข และประสพชยั พสุนนท ์(2560) ท่ีศึกษาเร่ืองปัจจยัคุณภาพชีวิตการท างานท่ีส่งผลต่อความ
ผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานระดบัปฏิบติัการ บริษทั สยามฟิตต้ิงส์ จ  ากดั พบวา่ปัจจยัความสมดุล
ระหว่างชีวิตการท างานกับชีวิตส่วนตวั ส่งผลต่อการพยากรณ์ความผูกพนัต่อองค์กรในเชิงลบ 
เน่ืองจากในกรณีท่ีพนกังานมีความผูกพนัต่อองค์กรย่อมทุ่มเทให้กบัการท างานอย่างเต็มก าลงัสุด
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ความสามารถ มีการท างานล่วงเวลาและเขา้ท างานในวนัหยุดเพื่อประโยชน์ขององค์กร และให้
ความส าคญักบัองคก์รจนท าใหเ้วลาความเป็นส่วนตวัลดลง 

4. ปัจจยัดา้นการเป็นท่ียอมรับและให้อ านาจมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของ
พนักงานบริษทัในอุตสาหกรรมการบินในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบ้าน (Work from home) อย่างมี
นัยส าคญัท่ีระดบั 0.01 อาจเป็นเพราะพนักงานสามารถตดัสินใจในบทบาทหน้าท่ีท่ีตนเองไดรั้บ
มอบหมาย หรือสามารถตดัสินใจในงานของตนเองได้อยา่งเต็มท่ี รวมถึงไดรั้บการยอมรับจากผูอ่ื้น
และผูบ้ริหาร การไดรั้บการยกย่องชมเชย จึงอาจส่งผลให้พนกังานรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร
รวมถึงท าให้อยากอยูก่บัองคก์รต่อไป และในการท่ีองคก์รให้ความส าคญัต่อพนกังาน ซ่ึงท าให้เกิด
ความผูกพนัต่อองคก์รในเชิงบวก ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของกรณ์ธนฐั กิมศุก (2563) ศึกษาเร่ือง
ปัจจยท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานท่ีมีระบบการท างานทางไกลแบบท่ีบา้น 
(Work from home) พบวา่ปัจจยัดา้นการเป็นท่ียอมรับและให้อ านาจมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความ
ผูกพนัต่อองค์กรของพนกังาน โดยส่งผลให้พนกังานแสดงออกในฐานะสมาชิกขององค์กร ใน 2 
ทาง คือ การพูดถึงองค์กรในแง่บวก (Say) และความทุ่มเทในการท างานอย่างเต็มความสามารถ 
(Strive) และสอดคลอ้งกบัทฤษฎีสองปัจจยัของเฮิร์ซเบิร์ก (Herzberg’s two-factor theory) ท่ีอธิบาย
ปัจจยัด้านแรงจูงใจ (Motivation factors) ว่าความเจริญก้าวหน้าในสายงาน การเพิ่มหน้าท่ีความ
รับผิดชอบ และการไดรั้บการยอมรับจากหวัหนา้หรือเพื่อนร่วมงาน เป็นลกัษณะอยา่งของพนกังาน
ท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ร และสอดคลอ้งกบั 

5. ปัจจยัด้านการท างานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบับุคลอ่ืนไม่มีอิทธิพลต่อความ
ผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานบริษทัในอุตสาหกรรมการบินในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work 
from home) อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ อาจเป็นเพราะในบางบริษทัในอุตสาหกรรมการบินมีระบบ
การท างานท่ีไม่จ  าเป็นจะตอ้งปรึกษาหรือท างานร่วมกบัผูอ่ื้น สามารถท างานไดเ้พียงคนเดียวทั้งช่วง
ในเวลาธรรมดาและช่วงเวลาระบบท่ีมีการท างานท่ีบา้น หรือการมีระบบการท างานท่ีบา้นท าให้
ความสัมพนัธ์ต่อเพื่อนร่วมงานทั้งในและนอกฝ่ายนอ้ยลง จึงส่งผลใหไ้ม่มีความผกูพนัต่อองคก์ร ซ่ึง
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของโชติกา วาณิชยโ์รจนรัตน์ (2557) ท่ีศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการสร้าง
ความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน บริษทั ออร์ก้า (ประเทศไทย) จ ากัด พบว่างานท่ีมีโอกาส
ปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้นไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัของพนกังานต่อองค์กร แต่ผลการวิจยัน้ีไม่
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของนริศรา ฉตัรเจริญศิริ (2562) ท่ีศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนั
องค์กรของพนักงานท่ีปฏิบติังานด้านโลจิสติกส์ในพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร พบว่างานท่ีมีโอกาส
ปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผกูพนัองคก์รของพนกังาน เน่ืองจากถา้หากพนกังาน
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เกิดความรู้สึกการท างานในองค์กรเป็นการท างานกนัเป็นทีมมากกว่าต่างคนต่างท า และงานท่ีมี
โอกาสติดต่อกบับุคคลภายในและภายนอกจะส่งผลดีต่อความผกูพนัต่อองคก์รให้เพิ่มมากข้ึนไปดว้ย  
 
 

5.3 ข้อเสนอแนะ  
5.3.1 ข้อเสนอแนะส ำหรับผู้บริหำร 

1. ด้านความก้าวหน้าและมัน่คงในการท างาน พบว่าโดยรวมมีระดับ
ความคิดเห็นท่ีระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ มีจ  านวน 2 ขอ้อยู่ในระดบัมากท่ีสุด ไดแ้ก่ ท่าน
ไดรั้บมอบหมายภารกิจและการท างานเพิ่มข้ึนอยา่งสม ่าเสมอ และการท างานท่ีองคก์รน้ีท าให้ท่านมี
โอกาสประสบความส าเร็จในชีวิตตามท่ีตั้งเป้าหมายไว ้และท่ีเหลืออยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงขอ้ท่ีมีระดบั
ความคิดเห็นน้อยท่ีสุดไดแ้ก่ ท่านมีโอกาสกา้วหน้าในต าแหน่งงานท่ีสูงข้ึน ซ่ึงหากว่าผูบ้ริหารให้
ความส าคญัในเร่ืองน้ีโดยการส่งเสริมความกา้วหนา้ของพนกังาน มีนโยบายการวางแผนเก่ียวกบัการ
ส่งเสริมความกา้วหนา้ของพนกังานแต่ละคนท่ีชดัเจน และมีการส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพซ่ึงในฝ่าย
บุคลากรตอ้งตอบรับและจดัท าให้ดีอย่างมีประสิทธิภาพโดยเฉพาะในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบ้าน 
เน่ืองจากจะท าใหป้ระสิทธิภาพของการส่ือสารแก่พนกังานลดลง 

2. ด้านภาวะผูน้ า พบว่าโดยรวมมีระดับความคิดเห็นท่ีระดับมาก เม่ือ
พิจารณาเป็นรายขอ้พบว่าทุกขอ้มีระดบัความคิดเห็นท่ีระดบัมาก ซ่ึงขอ้ท่ีมีระดบัความคิดเห็นน้อย
ท่ีสุดไดแ้ก่ ผูบ้ริหารในองคก์รของท่านให้ความส าคญักบัพนกังาน ยินดีรับฟังความคิดเห็นและให้
ค  าแนะน าในการท างานอยา่งสร้างสรรค ์ถา้หากองคก์รให้ความส าคญัเก่ียวกบัดา้นน้ี อาจท าให้เกิด
ความผูกพนัของพนกังานต่อองคก์รมีระดบัท่ีมากข้ึน ซ่ึงผูบ้ริหารควรรับฟังความคิดเห็นเพื่อให้รู้ถึง
ปัญหาของงาน และความคิดเห็นของพนกังานท่ีพนกังานได้รับรู้ เพราะในบางกรณีพนกังานจะรู้
รายละเอียดของงานท่ีไดรั้บมอบหมายเป็นอยา่งดีหรืออาจมากกวา่ผูบ้ริหาร และอาจรู้ถึงจุดแข็งและ
จุดบกพร่องท่ีควรแกไ้ข ถา้หากรับฟังอาจท าใหง้านมีประสิทธิภาพมากข้ึนและก่อใหเ้กิดความผกูพนั
มากข้ึน รวมถึงการให้ค  าแนะน าท่ีดีอาจส่งผลให้พนกังานรู้สึกให้ความเคารพนบัถือต่อหวัหน้างาน
ได ้

3. ดา้นความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างานโดยรวม พบว่าโดยรวมมี
ระดบัความคิดเห็นท่ีระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่ามีอยู่ในระดบัมากท่ีสุดจ านวน 2 ขอ้ 
และท่ีเหลืออยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงขอ้ท่ีมีระดบัความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุดไดแ้ก่ ท่านมีความพอใจในความ
สมดุลของช่วงเวลาการท างานและช่วงเวลาส่วนตวัในแต่ละวนั ในอุตสาหกรรมการบินในบาง
องคก์รมีเวลาการท างานของพนกังานท่ีไม่ตรงกนั หรือไม่เหมือนกนัเป็นประจ าทุกเดือน ซ่ึงส่งผล
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ต่อการแบ่งเวลาในแต่ละวนัของพนกังานซ่ึงบางงานอาจตอ้งมีการท างานล่วงเวลาเน่ืองจากหลาย
เหตุผล เช่น เคร่ืองบินมาไม่ตรงเวลา หรืองานท่ีรับมอบหมายยงัไม่เสร็จลุล่วง ท าใหค้วามสมดุลของ
ช่วงเวลาแต่ละวนัไม่สามารถควบคุมได ้ถา้หากองคก์รใหค้วามสนใจในเร่ืองน้ีอาจท าใหค้วามผูกพนั
ของพนักงานเพิ่มข้ึนได้  โดยเฉพาะในช่วงท่ีมีระบบการท างานท่ีบ้าน พนักงานอาจเสียสมดุล
ระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตวั เน่ืองจากไม่สามารถแบ่งเวลาส่วนตวัออกจากชีวิตการ
ท างานได ้องคก์รควรส่งเสริมวธีิการท างานอยา่งมีประสิทธิภาพใหแ้ก่พนกังาน จะช่วงใหพ้นกังานมี
สมดุลระหวา่งชีวติการท างานและชีวติส่วนตวัไดดี้มากข้ึนและเกิดความผกูพนัต่อองคก์รได ้

4. ด้านการเป็นท่ียอมรับและให้อ านาจ พบว่าโดยรวมมีระดับความ
คิดเห็นท่ีระดบัมากท่ีสุด เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าทุกขอ้มีระดบัความคิดเห็นท่ีระดบัมากท่ีสุด 
ซ่ึงขอ้ท่ีมีระดบัความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุดไดแ้ก่ ท่านสามารถพิจารณาและตดัสินใจไดอ้ยา่งเต็มท่ีภายใต้
อ านาจหนา้ท่ีของตนเอง โดยในช่วงท่ีมีระบบการท างานท่ีบา้น จะท าใหก้ารส่ือสารระหวา่งพนกังาน
กบัผูบ้งัคบับญัชามีนอ้ยกวา่การท างานรวมกนั ซ่ึงในบางคร้ังการท่ีพนกังานสามารถตดัสินใจเองได้
อย่างเต็มท่ีจะท าให้พนกังานรู้สึกถึงองคก์รท่ีให้ความส าคญัและอ านาจในการตดัสินใจ และท าให้
พนกังานมีความพึงพอใจและท าให้งานมีความรวดเร็วมากยิง่ข้ึนกวา่การรอหวัหนา้ตดัสินใจ แต่ตอ้ง
อยูภ่ายใตอ้ขอบเขตของอ านาจ ซ่ึงการท าแบบน้ีอาจท าใหพ้นกังานไดรู้้สึกถึงความส าคญัของตนเอง
ต่องานและต่อองคก์รและท าใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์รได ้
 

5.3.2 ข้อเสนอแนะส ำหรับงำนวจัิยในอนำคต 
1. งานวจิยัคร้ังน้ีเป็นงานวิจยัเชิงปริมาณ จึงไม่ไดเ้ก็บขอ้มูลเชิงลึกท่ีท าให้

สามารถรู้สาเหตุและเหตุผลของการใหค้วามเห็นของกลุ่มตวัอยา่งท่ีก าหนด ซ่ึงในงานวจิยัคร้ังถดัไป
ควรท าการวิจยัเชิงคุณภาพเพื่อศึกษาขอ้มูลเชิงลึกของพนกังานเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองคก์ร ดว้ย
วิธีการสัมภาษณ์อยา่งเชิงลึก หรือการสัมภาษณ์กลุ่ม เพื่อให้ไดข้อ้มูลในหลายมิติและครอบคลุมใน
ทุกเน้ือหา และสามารถน าข้อมูลจากการเก็บสอบถามเพิ่มเติมมายืนย ันเพื่อท าให้ข้อมูลมี
ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 

2. ปัจจยัของการศึกษาเก่ียวกบัอิทธิพลท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผูกพนัองค์กร
ในคร้ังน้ี มีการน ามาใชเ้พียง 5 ปัจจยั ในการศึกษาคร้ังถดัไปควรน าปัจจยัอ่ืน ๆ หรือแนวคิดอ่ืน ๆ ท่ี
แตกต่างออกไปในการศึกษาเพื่อความเหมาะสมต่อไป 

3. งานวจิยัในคร้ังน้ีเป็นการศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัองค์กร
ของพนักงานบริษทัในอุตสาหกรรมการบินในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบ้าน (Work from Home) ซ่ึง
ไม่ไดก้  าหนดกลุ่มตวัอยา่งเฉพาะพื้นท่ี เช่น เฉพาะพนกังานในพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร เป็นตน้ ซ่ึงใน
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การศึกษาคร้ังถัดกลุ่มตัวอย่างสามารถเลือกเป็นเฉพาะกลุ่มพื้นท่ี อาจท าให้ผลของงานวิจัยมี
ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 

4. งานวิจัยในอนาคตควรท าการศึกษาแยกกลุ่มตัวอย่างระดับของ
พนกังาน เช่น พนกังานทัว่ไป พนกังานอาวุโส หัวหน้างาน ผูจ้ดัการ ผูเ้ช่ียวชาญ รองผูอ้  านวยการ 
ผูอ้  านวยการ เน่ืองจากในหลายกลุ่มของระดับพนักงานอาจมีความคิดเห็นและความต้องการท่ี
แตกต่างกนั 

5. งานวิจัยในอนาคตควรท าการแบ่งองค์กรภาครัฐและภาคเอกชน 
รวมถึงเพิ่มการระบุถึงหน่วยงานท่ีปฏิบติังาน เช่น องคก์รภาครัฐ สนามบิน สายการบิน คลงัสินคา้ 
เป็นตน้ 
 
 

5.4 ข้อจ ำกดัในงำนวจิยั 
 1. งานวิจยัน้ีระบุถึงกลุ่มตวัอย่าง ไดแ้ก่ พนกังานทุกระดบัในบริษทัในอุตสาหกรรม
การบิน แต่ในการเก็บกลุ่มตวัอย่างผ่านแบบสอบถามออนไลน์ ซ่ึงพบว่ามีระดบัของหัวหน้า หรือ
ผูจ้ดัการท่ีมีจ  านวนนอ้ยเกินไปเม่ือเปรียบเทียบกบัจ านวนของต าแหน่งงานอ่ืน 
 2. งานวิจยัน้ีเป็นการศึกษากลุ่มตวัอย่างทั้งองค์กรภาครัฐ และภาคเอกชน ซ่ึงความ
ตอ้งการและระดบัความคิดเห็นมีความแตกต่างกนั
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ภำคผนวก ก 

 

แบบสอบถำม 

ปัจจัยทีม่ีอทิธิพลต่อควำมผูกพนัองค์กรของพนักงำนบริษัทในอุตสำหกรรมกำรบิน 
ในช่วงทีม่ีกำรท ำงำนทีบ้่ำน (Work from Home) 

ข้อช้ีแจง แบบสอบถามฉบับน้ีจัดท าข้ึนเพื่อประกอบการค้นควา้อิสระ ซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงของ
การศึกษาในหลกัสูตรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต สาขาทุนมนุษยแ์ละการจดัการองค์กร วิทยาลยัการ
จดัการ มหาวิยาลยัมหิดล โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัองคก์รของ
พนกังานบริษทัในอุตสาหกรรมการบินในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from Home) ขอรับรอง
ว่าข้อมูลท่ีได้จาการตอบแบบสอบถาม จะเก็บเป็นความลับ โดยจะน าไปใช้เพื่อประโยชน์ทาง
การศึกษาเท่านั้น ทั้งน้ี ผลการศึกษาสามารถน าไปวิเคราะห์ในภาพรวมเพื่อประโยชน์ในเชิงวิชาการ
แก่ผูท่ี้สนใจต่อไปในอนาคต และเป็นประโยชน์ต่อหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งต่อไป ท่านยินยอมในการ
ใหข้อ้มูลหรือไม่ 

 (   ) ยนิยอม / ยินดีใหข้อ้มูล  (   ) ไม่ยนิยอม / ไม่ยนิดีใหข้อ้มูล จบการท า
แบบสอบถาม 

 

ส่วนที ่1 ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถำม และค ำถำมคัดกรองกลุ่มตัวอย่ำง 

ค ำถำมคัดกรอง 

ค ำช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงใน ( ) หนา้ขอ้ความท่ีตรงกบัความจริงเก่ียวกบัตวัท่าน 

1.  ท่านท างานอยูใ่นอุตสาหกรรมการบินหรือไม่ 

 (   ) ใช่    (   ) ไม่ใช่ จบการท าแบบสอบถาม 

2. ท่านท างาน หรือเคยมีประสบการณ์ในการท างานท่ีบา้น (Work from Home) หรือไม่ 

 (   ) ใช่    (   ) ไม่ใช่ จบการท าแบบสอบถาม 
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ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถำม 

ค ำช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงใน ( ) หนา้ขอ้ความท่ีตรงกบัความจริงเก่ียวกบัตวัท่าน 

1. เพศ 

 (   ) 1. ชาย    (   ) 2. หญิง 

2. อาย ุ

 (   ) 1. ต ่ากวา่ 25 ปี   (   ) 2. 25 – 34 ปี  (   ) 
3. 35 – 44 ปี 

 (   ) 4. 45 – 54 ปี   (   ) 5. มากกวา่ 55 ปี  

3. ระดบัการศึกษา 

 (   ) 1. ต ่ากวา่ปริญญาตรี  (   ) 2. ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า (   ) 
3. สูงกวา่ปริญญาตรี 

4. รายไดต่้อเดือน 

 (   ) 1. ต ่ากวา่ 15,000 บาท  (   ) 2. 15,001–25,000 บาท (   ) 3. 25,001–
35,000 บาท 

 (   ) 4. 35,001–45,000 บาท  (   ) 5. 45,001-55,000 บาท (   ) 6. มากกวา่ 
55,001 บาท 

5. อายกุารท างานท่ีท างานอยูใ่นอุตสาหกรรมการบิน 

  (   ) 1. ต ่ากวา่ 1 ปี   (   ) 2. 1 – 5 ปี  
 (   ) 3. 6 – 10 ปี 

 (   ) 4. 11 – 15 ปี   (   ) 5. มากกวา่ 16 ปี  

6. ระยะเวลาท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from Home) ในระหวา่งท่ีมีการท างานอยูใ่นอุตสาหกรรม
การบิน 

 (   ) 1. ต ่ากวา่ 1 ปี   (   ) 2. 1 – 5 ปี  
 (   ) 3. มากกวา่ 6 ปี  
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ส่วนที่ 2 ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อควำมผูกพนัองค์กรของพนักงำนบริษัทในอุตสำหกรรมกำรบินในช่วง
ทีม่ีกำรท ำงำนทีบ้่ำน (Work from Home) 

ค ำช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องว่างท่ีตรวงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุดเพียง
ค าตอบเดียว 

ค ำถำม 

ไม่เห็น
ด้วยอย่ำง

ยิง่ 

(1) 

ไม่เห็น
ด้วย 

(2) 

ปำน
กลำง  

 

(3) 

เห็น
ด้วย 

 

(4) 

เห็น
ด้วย

อย่ำงยิง่ 

(5) 

1. ด้ำนควำมก้ำวหน้ำและมั่นคงในกำรท ำงำน 

1.1 ท่านไดรั้บมอบหมายภารกิจและการ
ท างานเพิ่มข้ึนอยา่งสม ่าเสมอ 

     

1.2 ท่านมีโอกาสกา้วหนา้ในต าแหน่ง
งานท่ีสูงข้ึน 

     

1.3 ในองคก์รของท่านมีแผนความดา้ว
หนา้ในอาชีพท่ีชดัเจนและเหมาะสม 

     

1.4 ท่านคิดวา่องคก์รน้ีเป็นองคก์รท่ีมี
ความมัน่คง 

     

1.5 การท างานท่ีองคก์รน้ีท าใหท้่านมี
โอกาสประสบความส าเร็จในชีวติตามท่ี
ตั้งเป้าหมายไว ้

     

2. ด้ำนภำวะผู้น ำ 

2.1 ผูบ้ริหารในองคก์รของท่านมีความ
เป็นผูน้ า มีวสิัยทศัน์ท่ีกวา้งไกล สามารถ
พฒันาองคก์รไปในทางท่ีดีได ้

     

2.2 ผูบ้ริหารในองคก์รของท่านให้
ความส าคญักบัพนกังาน ยนิดีรับฟัง
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ค ำถำม 

ไม่เห็น
ด้วยอย่ำง

ยิง่ 

(1) 

ไม่เห็น
ด้วย 

(2) 

ปำน
กลำง  

 

(3) 

เห็น
ด้วย 

 

(4) 

เห็น
ด้วย

อย่ำงยิง่ 

(5) 
ความคิดเห็นและใหค้ าแนะน าในการ
ท างานอยา่งสร้างสรรค ์

2.3 ผูบ้ริหารในองคก์รของท่านเป็น
ผูรั้กษามาตรฐานทางจริยธรรม และเป็น
ท่ียอมรับของพนกังานอยา่งแทจ้ริง 

     

3. ด้ำนกำรท ำงำนร่วมกนัและควำมสัมพนัธ์กบับุคลอ่ืน 

3.1 การท างานภายในหน่วยงานของ
ท่านเป็นท างานเป็นทีม 

     

3.2 เม่ือเกิดปัญหาในการปฏิบติังาน ทุก
คนในหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งของท่านช่วย
แกไ้ขปัญหาไดอ้ยา่งดี 

     

3.3 งานของท่านจ าเป็นตอ้งติดต่อ
ประสานงานกบัฝ่ายอ่ืน ๆ อยูเ่สมอ 

     

3.4 งานท่ีท่านท าอยูใ่นปัจจุบนัเปิด
โอกาสใหท้่านไดท้  าความสนิทสนมกบั
บุคคลอ่ืน ๆ ทั้งท่ีเป็นเพื่อนร่วมงานหรือ
ผูม้าติดต่อ 

     

3.5 ความสัมพนัธ์ระหวา่งท่านกบัเพื่อน
ร่วมงานมีมิตรไมตรี เอ้ือเฟ้ือ เผือ่แผต่่อ
กนั 

     

4. ด้ำนควำมสมดุลระหว่ำงชีวติกบักำรท ำงำนโดยรวม 
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ค ำถำม 

ไม่เห็น
ด้วยอย่ำง

ยิง่ 

(1) 

ไม่เห็น
ด้วย 

(2) 

ปำน
กลำง  

 

(3) 

เห็น
ด้วย 

 

(4) 

เห็น
ด้วย

อย่ำงยิง่ 

(5) 
4.1 ท่านสามารถจดัแบ่งเวลาใหง้าน 
เวลาส่วนตวั และครอบครัวไดอ้ยา่ง
เหมาะสม 

     

4.2 ท่านมีความพอใจในความสมดุลของ
ช่วงเวลาการท างานและช่วงเวลาส่วนตวั
ในแต่ละวนั 

     

4.3 ท่านมีเวลาพกัผอ่นอยา่งเพียงพอ      

4.4 ท่านสามารถวางแผนการท ากิจกรรม
ต่าง ๆ ในชีวติไวล่้วงหนา้ได ้

     

5. ด้ำนกำรเป็นที่ยอมรับและให้อ ำนำจ 

5.1 ท่านสามารถพิจารณาและตดัสินใจ
ไดอ้ยา่งเตม็ท่ีภายใตอ้  านาจหนา้ท่ีของ
ตนเอง 

     

5.2 ท่านเคยไดรั้บมอบหมายใหท้ างานท่ี
ส าคญั 

     

5.3 ท่านรู้สึกวา่ไดรั้บการยอมรับจาก
ผูบ้ริหาร 

     

5.4 ท่านรู้สึกวา่ไดรั้บการยอมรับจาก
เพื่อนร่วมงานหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

     

5.5 ท่านไดรั้บการยกยอ่งชมเชยเม่ือ
ท างานไดดี้ 
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ส่วนที ่3 ควำมผูกพนัต่อองค์กรของผู้ตอบแบบสอบถำม 

ค ำช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องว่างท่ีตรวงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุดเพียง
ค าตอบเดียว 

ควำมผูกพนัต่อองค์กร 

ไม่เห็น
ด้วยอย่ำง

ยิง่ 

(1) 

ไม่เห็น
ด้วย 

(2) 

ปำน
กลำง 

  
(3) 

เห็นด้วย 

  
(4) 

เห็น
ด้วย

อย่ำงยิง่ 

(5) 

1. กำรพูดถึงองค์กรในแง่บวก (Say) 

1.1 ท่านมีความภาคภูมิใจและยนิดีเสมอ
ท่ีจะบอกกบัผูอ่ื้นวา่ท่านท างานใน
องคก์รน้ี 

     

1.2 ท่านพูดถึงองคก์รของท่านในทางท่ี
ดีเสมอ เม่ือสนทนากบัผูอ่ื้น 

     

1.3 ท่านมีความภาคภูมิใจและยนิดีเสมอ 
เม่ือผูอ่ื้นพูดถึงองคก์รในทางท่ีดี 

     

1.4 ท่านจะช้ีแจงและอธิบานแกไ้ขเสมอ 
เม่ือผูอ่ื้นกล่าวถึงองคก์รในทางท่ีผดิ 

     

1.5 ท่านมีความภาคภูมิใจและยนิดีเสมอ
เม่ือองคก์รพฒันาไปในทางท่ีดี 

     

2. ควำมปรำรถนำทีจ่ะด ำรงกำรเป็นสมำชิกขององค์กร (Stay) 

2.1 ท่านมีความรู้สึกวา่ตนเองเป็นส่วน
หน่ึงกบัองคก์รอยา่งแทจ้ริง 

     

2.2 ท่านคิดวา่ตนเองตดัสินใจถูกตอ้งท่ี
เขา้มาท างานกบัองคก์รน้ี 
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ควำมผูกพนัต่อองค์กร 

ไม่เห็น
ด้วยอย่ำง

ยิง่ 

(1) 

ไม่เห็น
ด้วย 

(2) 

ปำน
กลำง 

  
(3) 

เห็นด้วย 

  
(4) 

เห็น
ด้วย

อย่ำงยิง่ 

(5) 
2.3 ท่านจะไม่เปล่ียนงานใหม่ไปยงั
องคก์รอ่ืน แมว้า่จะไดรั้บโอกาสและ
เงินเดือนท่ีสูงกวา่ 

     

2.4 ท่านคิดวา่จะท างานกบัองคก์รแห่งน้ี
ไปตลอดชีวิต 

     

2.5 ท่านมกัเขา้ร่วมกิจกรรมองคก์รอยา่ง
สม ่าเสมอ 

     

3. ควำมทุ่มเทในกำรท ำงำนอย่ำงเต็มควำมสำมำรถ (Strive)  

3.1 ท่านปฏิบติังานโดยใชค้วามรู้
ความสามารถอยา่งเตม็ท่ีเพื่อความส าเร็จ
ขององคก์รอยูเ่สมอ 

     

3.2 ท่านพร้อมท่ีจะท างานทุกอยา่งเพื่อ
สนบัสนุนและพฒันาองคเ์สมอ 

     

3.3 ท่านมกัคน้หาแนวทางการปรับปรุง
การท างานขององคก์รให้ดีข้ึนเสมอ 

     

3.4 ท่านยนิดีใหค้วามช่วยเหลือองคก์ร
ในทุกดา้นอยูเ่สมอ แมว้า่ท่านจะมีภาระ
งานท่ีมากกวา่เดิม 

     

3.5 ท่านมีความห่วงใยในความอยูร่อด
และทิศทางขององคก์รอยูเ่สมอ 

     


