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บทที่ 1 
บทน า 

 
 

1.1 ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
“COVID-19” โรคระบาดน้ีไดก่้อให้เกิดการหยุดชะงกัของระบบการศึกษาคร้ังใหญ่ท่ีสุด

ในประวติัศาสตร์ของมนุษย ์ปะทะต่อพลเมืองเกือบ 1.6 พนัลา้นคนในกว่า 200 ประเทศ การปิดโรงเรียน 
สถาบนั และพื้นท่ีการเรียนรู้อ่ืน ๆ ได้ปรวนแปรอย่างมหาศาลกับชีวิตความเป็นอยู่ ไม่ว่าจะเป็น 
Social Distancing Policy และการเคล่ือนไหวท่ีเขม้งวดได้รบกวนแนวทางการท างานแบบดั้งเดิม
อย่างมาก (Bonacini, 2021: 303)  ในช่วงสั้ น ๆ ของการระบาดใหญ่ของ COVID-19 นักวิจัยหลายคน           
ได้แบ่งปันรูปแบบด้านการท างานในรูปแบบต่าง ๆ เน่ืองจากสถานท่ีท างานหลายแห่งได้ยุติ            
การท างานลง เพราะมีความกลวัท่ีจะติดเช้ือและเกิดการสูญเสียในอนาคตอนัใกล ้ความตอ้งการ            
ของชัว่โมงคือการคิดคน้และใชร้ะบบการท างานทางเลือกท่ี COVID-19 แพร่กระจาย ไม่เวน้แมแ้ต่
การประกอบธุรกิจการงาน แม้กระทั่งการ Social Distancing ท่ีถูกน ามาใช้อย่างเข้มงวดมากขึ้น 
(ทนงศกัด์ิ แสงสวา่งวฒันะ, 2563: 376) 

การระบาดใหญ่ของ COVID-19 เดือนธันวาคม 2019 ในเมืองอู่ฮั่น ประเทศจีน 
ประเทศทั่วโลกเตือนประชาชนให้ ดูแลตอบสนองกลยุทธ์ด้านการดูแลสาธารณะ ได้แก่               
Hand Hygiene, Wearing a Mask, Spacing และการหลีกเล่ียงการชุมนุมและการชุมนุม กลยุทธ์การล็อกดาวน์
และการอยู่บ้านถูกน ามาใช้เพื่อควบคุมการแพร่กระจายของโรค (Bick, 2020: 1) สอดคล้องกับ
การศึกษาของ Galanti (2021: 427) ท่ีพบว่าการระบาดของ COVID-19 ท าให้ WFH เป็นวิธีการใหม่
ในการท างานให้กบัพนักงานหลายลา้นคนในสหภาพยุโรปและทัว่โลก เน่ืองจากการระบาดใหญ่ 
คนงานและนายจ้างจ านวนมากจึงตอ้งเปล่ียนไปท างานทางไกลเป็นคร้ังแรกแบบกะทนัหันและ              
ไม่ต้องเตรียมการใด ๆ การประมาณการเบ้ืองต้นช้ีให้ เห็นว่าจากการระบาดใหญ่ดังกล่าว                 
ท าให้ชาวยุโรปส่วนใหญ่ กว่าร้อยละ 50 เลือกวิธีการท างานแบบ WFH ทั้งน้ี คาดว่าพนักงานและ
องคก์รจ านวนมากอาจเลือกใช ้WFH แมห้ลงัการระบาดใหญ่จบลง 

นอกจากองค์กรยงัต้องปรับตัวต่อสถานการณ์ดังกล่าวแล้ว การวิจัยล่าสุดในสาขา            
การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ (SHRM) ได้ส ารวจเน้ือหาและผลกระทบของกลยุทธ์                
ด้านทรัพยากรบุคคลในองค์กร งานวิจัยน้ีได้ตรวจสอบทั้ งผลกระทบของแนวทางปฏิบัติ              



2 
 

ดา้นทรัพยากรบุคคลท่ีมีต่อผลลพัธ์ของบริษทั เช่น ค่าตอบแทน การเลือกพนกังาน และผลกระทบ
ของชุดแนวทางปฏิบัติด้านทรัพยากรบุคคลต่อผลการปฏิบัติงานของบริษทั โดยเฉพาะอย่างยิ่ง
ประชากรส่วนใหญ่ขององค์กร ซ่ึงเป็นกลุ่มพนักงาน  Generation Yโดยท่ีในช่วงอายุน้ีเป็นกลุ่ม
ประชากรท่ีมีจ านวนมากท่ีสุดในองค์กรปัจจุบัน และเป็นกลุ่มบุคคลท่ีมีความสามารถ ท างานได้
หลากหลายและมีประสิทธิภาพในการใชเ้ทคโนโลยี  แต่กลุ่มน้ีมีแนวโนม้ท่ีจะลาออกไปจากองคก์ร
เป็นจ านวนมากเช่นกนั (กฤติน กุลเพ็ง, 2560: 2) นอกจากนั้น มีรายงานว่าพนักงาน Generation Y 
ตอ้งการค าติชมทนัทีเก่ียวกับประสิทธิภาพและการรับรู้ถึงผลงานของพวกเขาในเวลาท่ีเหมาะสม 
ลกัษณะเด่นอย่างหน่ึงของพนกังานเจเนอเรชัน่วาย คือ ความจ าเป็นในการเรียนรู้และพฒันา พวกเขา
ใหค้วามส าคญักบัโอกาสการเรียนรู้อยา่งต่อเน่ืองท่ีเสนอโดยองคก์รเพื่อประเมินขอ้เสนอการจา้งงาน 
ดงันั้น พนกังาน Generation Y จึงตอ้งการยกระดบัความรู้และความสามารถอย่างต่อเน่ืองเพื่อให้อยู่
ในตลาดได้ในตลาดท่ีมีความสามารถ ดังนั้น พวกเขาจึงกระโดดงานเพื่อค้นหาโอกาสก้าวหน้า             
ท่ีดีกว่า อีกทั้งยงัพบว่าพนักงาน Generation Y เกือบหน่ึงในสามก าลงัวางแผนท่ีจะออกจากนายจา้ง
และมองหาโอกาสทางอาชีพใหม่ (สุธินี ฤกษข์  า, 2563: 12-13) และยิง่มาเกิด COVID-19 จะยิ่งท าให้
ฝ่ายการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรต่าง ๆ เร่ิมมองว่าทรัพยากรบุคคลเป็นพันธมิตร                 
ท่ีมีศกัยภาพ ซ่ึงควรมีส่วนร่วมในกระบวนการตดัสินใจเชิงกลยุทธ์ของบริษทั จึงจ าเป็นตอ้งการ
จดัหาและจูงใจทรัพยากรบุคคลของบริษทัเป็นหลกั 
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ท รัพ ย าก รธ ร รม ช า ติ แ ล ะ ส่ิ ง แ ว ด ล้ อ ม  (Ministry of Natural Resources and Environment)                       
กรมประชาสัมพันธ์  (Public Relations Department) กระทรวงการคลัง (Ministry of Finance) 
ส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน (Office of the Auditor General) ส าหรับส านักงานเอกชนท่ีส าคญั 
เช่น อาคารส านักงานส าคัญ  สหกรณ์พระนคร  (Phra Nakhon Cooperative) อาคารปิยวรรณ 
(Piyawan Building) อาคารพหลโยธินเพลส อาคารชินวตัรทาวเวอร์1 -2 Pearl Bangkok Ari Hills 
และ SC Tower เป็นตน้ จึงท าให้ย่านน้ีเป็นอีกย่านท่ีมีคนท างานจ านวนไม่น้อย องค์กรจึงจ าเป็น            
ตอ้งมีการบริหารจดัการพนักงาน Generation Y ในทางกลบักนั การเปล่ียนแปลงท่ีส าคญัไม่ไดข้ึ้นอยู่กบั
มาตรฐานทางวิชาชีพและทางเทคนิคเพียงอย่างเดียว ตอ้งมีการสร้างการประเมินประสิทธิภาพของ
นโยบายและแนวปฏิบติัดา้นทรัพยากรบุคคล ก่อให้เกิดความพึงพอใจ น าไปสู่การคงอยู่ในองค์กร
และมีผลการปฏิบติังานขององคก์รท่ีดีขึ้น เพื่อน าเสนอกรอบแนวคิดของการพฒันาความมุ่งมัน่ และ
การรักษาพนกังานเจเนอเรชัน่ Y ในยา่นอารีย ์กรุงเทพมหานคร ในช่วง WFH 
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1.2 การตั้งค าถามวิจัย 
1. ปัจจยัใดมีอิทธิพลต่อ Engagement ของพนักงานกลุ่มเจนเนอเรชัน่ Y ในย่านอารีย ์

กรุงเทพมหานคร ช่วงท่ี WFH 
2. วิธีการโดยตรงหรือโดยออ้มในการเพิ่ม Engagement ของพนักงานกลุ่มเจนเนอเรชัน่ Y 

ในยา่นอารีย ์กรุงเทพมหานคร ช่วงท่ี WFH ควรเป็นแบบใด 

 
 
1.3 จุดมุ่งหมายการศึกษาค้นคว้า 

1. เพื่อศึกษาปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อ Engagement ของพนักงานกลุ่มเจนเนอเรชั่น Y               
ในยา่นอารีย ์กรุงเทพมหานคร ช่วงท่ี WFH 

2. เพื่อศึกษาแนวทางในการเพิ่ม Engagement ของพนักงานกลุ่มเจนเนอเรชั่น Y                
ในยา่นอารีย ์กรุงเทพมหานคร ช่วงท่ี WFH 

 
 
1.4 ขอบเขตการศึกษาค้นคว้า 

ด้านประชากร 
ประชากร (population) คือ พนักงาน  Generation Y ในย่านอารีย์ กรุงเทพมหานคร 

ในช่วงท่ี WFH 
ด้านตัวแปร 
1. ตวัแปรตน้  
1.1 WFH_progress 
1.2 WFH_balance 
1.3 WFH_teamwork 
1.4 WFH_communication 

2. ตวัแปรตาม คือ Engagement 
ด้านระยะเวลา 
ระยะเวลาตั้งแต่เดือนมกราคมถึงเดือนสิงหาคม 2565  
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1.5 กรอบแนวคิดการศึกษาค้นคว้า 
 
                  Independent Variable        Dependent Variable 

 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดการศึกษาคน้ควา้ 
 
 

1.6 สมมติฐานการศึกษาค้นคว้า 
H1: WFH_progress มี  Positive Influence ต่อ Egagement ของพนง. GenY  ในย่านอารีย ์

กรุงเทพมหานคร ในช่วงท่ี WFH 
H2: WFH_balance มี Positive Influence ต่อ Egagement ของพนง. GenY  ในย่านอารีย ์

กรุงเทพมหานคร ในช่วงท่ี WFH 
H3: WFH_teamwork มี  Positive Influence ต่อ Egagement ของพนง. GenY  ในย่าน

อารีย ์กรุงเทพมหานคร ในช่วงท่ี WFH 
H4 : WFH_communication มี  Positive Influence ต่ อ  Egagement ข อ งพ น ง . GenY               

ในยา่นอารีย ์กรุงเทพมหานคร ในช่วงท่ี WFH 
 

 

1.7 ผลที่ได้จากการศึกษาค้นคว้า 
1 . ท ราบ ถึ งปั จจัย ท่ี มี อิท ธิพลต่อ  Egagement ของพนง. GenY  ในย่ านอารีย ์

กรุงเทพมหานคร ในช่วงท่ี WFH 

WFH_progress 

WFH_balance 

WFH_teamwork 

WFH_communication 

Egagement 
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2. ท ราบ ถึ งแน วท างใน ก าร เพิ่ ม  Egagement ข องพน ง . GenY  ใน ย่ านอ า รีย ์
กรุงเทพมหานคร ในช่วงท่ี WFH 

 
 

1.8 ค าจ ากดัความ 
WFH หมายถึง งานท่ีมีการใช้แพลตฟอร์มเพื่อให้แน่ใจว่าประสิทธิภาพของพนักงาน

ยงัคงไม่เปล่ียนแปลง และพนักงานได้รับการคาดหวงัให้ท างานจากท่ีบ้านด้วยกฎเกณฑ์และ
ขอ้บงัคบัท่ีแตกต่างกนัออกไปซ่ึงเหมาะสมกบัองคก์ร 

เจนวาย หมายถึง การรวมกนัของเป้าหมาย 23-42 ปี มีความทะเยอทะยานและแสวงหา
ความส าเร็จในทนัทีในทุกความพยายาม (จิดานนัท ์เหลืองเพียรสมุท, 2562: 11) 

WFH_progress หมายถึง วิธีท่ีบริษทัฯ มุ่งเนน้การพฒันาความรู้และความสามารถของ
พนกังานเพิ่มขึ้น 

WFH_balance หมายถึง แนวทางพนกังานมีจุดมุ่งหมายท่ีพอดีและชีวิต 
WFH_teamwork หมายถึง ทีมเวิร์คมีความเก่ียวเน่ืองกนัในทางใดทางหน่ึง สนบัสนุน

เก้ือหนุนซ่ึงกนัและกนั แต่ละงานคือช้ินส่วนท่ีเป็นจ๊ิกซอวเ์ติมเตม็ใหแ้ก่งานช้ินเดียวกนั 
WFH_communication หมายถึง วิธีการส่ือสารของผูบ้ังคบับัญชาในการส่ือสารกับ

สมาชิกในทีม 
Egagement หมายถึง พนักงานมีจิตส านึกท่ีดีในองค์กรและแสดงพฤติกรรมท่ีเป็นหน่ึง

เดียวกบัองคก์ร หนา้ท่ี และส่วนท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ร 



 
บทที่ 2  

ทบทวนวรรณกรรม 
 
 
ผูวิ้จยัไดศึ้กษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งดงัน้ี 
2.1 Engagement 
2.2 WFH 
2.3 Generation Y 
2.4 Related Research 

 
 

2.1 Engagement 
ความมุ่งมั่นขององค์กรแสดงถึง Engagement ของพนักงานท่ีมีต่อองค์กรในแง่ของ

อารมณ์ ทศันคติ และพฤติกรรม เป็นการเช่ือมโยงทางจิตวิทยาระหว่างพนกังานกบัองค์กร ซ่ึงช่วยลดโอกาส
ท่ีพนกังานจะเลิกจา้งได ้โดยแนวความคิดเก่ียวกบั Engagement เก่ียวขอ้งกบัสามองคป์ระกอบหลกั 
คือ ความเช่ืออนัทรงพลงัและการท าให้เป้าหมายขององค์กรอยู่ภายในความเต็มใจท่ีจะใช้ความพยายาม              
ท่ีส าคญัส าหรับองคก์ร และความปรารถนาท่ีชดัเจนท่ีจะเป็นสมาชิกขององคก์รต่อไป 

 
2.1.1 ความหมายของ Engagement  
Khan (2018: 29) นิยามว่า Engagement เป็นทัศนคติท่ีแสดงออกผ่านความภกัดีของ

พนกังานต่อองคก์ร เป็นตวัก าหนดความพยายามและประสิทธิภาพของพนกังาน 
Ramdhani (2017 : 827) กล่าวว่า Engagement หมายถึง รูปแบบพฤติกรรมท่ีเป็น

เคร่ืองบ่งช้ีทัศนคติของพนักงานเก่ียวกับสถานการณ์หรือดุลยพิ นิจและพฤติกรรมของบุคคล                         
ในทางกลับกัน Engagement เกิดขึ้ นจากทัศนคติทั่วไปท่ีใช้เพื่ออธิบายลักษณะความสัมพันธ์             
ของพนกังานกบัองคก์ร 

Levillain (2019: 2) กล่าวว่า Engagement เป็นความผูกพนัทางอารมณ์ของพนักงาน             
ท่ีมีต่อองคก์ร ดว้ยความมุ่งมัน่อย่างต่อเน่ืองของพนกังานและความปรารถนาท่ีจะรักษาสมาชิกภาพ
ขององคก์รไว ้
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ค านาย อภิปรัชญาสกุล (2560: 5) กล่าวว่า Engagement  เป็นความมุ่งมั่นต่อหัวหน้างาน           
ท่ีถูกก าหนดให้เป็นความผูกพนัทางจิตวิทยาของพนักงานท่ีมีต่อหัวหน้างาน และเก่ียวขอ้งโดยตรง
กบัพฤติกรรมและทศันคติของหวัหนา้งานและเพื่อนร่วมงาน  

เลิศชัย สุธรรมานนท์  (2560 : 4) กล่าวว่า Engagement  เป็นความสัมพันธ์ ท่ีจะ
แสดงออกถึงความทุ่มเทให้กบัเพื่อนร่วมงานและหัวหน้างานของตนอย่างมาก ให้ความส าคญักับ
ความสัมพนัธ์ท่ีจริงใจและมิตรภาพท่ีแน่นแฟ้น พวกเขาชอบท างานในสภาพแวดลอ้มท่ีรายลอ้ม           
ไปดว้ยผูค้นท่ีสามารถแบ่งปันประสบการณ์ร่วมกนัและใหค้วามร่วมมือ 

ปาณิสรา จรัสวิญญู  (2560 : 7) กล่าวว่า Engagement คือ การท่ีบุคคลมีความรู้สึก            
ความภกัดีระหวา่งองคก์ร และความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน (เช่น ผูบ้ญัชาการและเพื่อนร่วมงาน)  

สกล บุญสิน (2560: 13) กล่าวว่า Engagement  หมายถึง ระดบัความเต็มใจท่ีจะทุ่มเท
ความพยายามอย่างมากในนามขององค์กร และความปรารถนาอย่างแรงกลา้ท่ีจะรักษาสมาชิกภาพ
ในองคก์ร และความเช่ือท่ีแขง็แกร่งในค่านิยมและเป้าหมายขององคก์ร 

วิฑูรย์ ภู ริปัญญวานิช  (2561 : 6-7) ให้นิยาม  Engagement ว่าเป็นการมีส่วนร่วม            
คือ ความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของเป้าหมายและค่านิยมขององค์กรและประสิทธิภาพของบทบาทของตน
เพื่ อให้บรรลุ เป้ าหมายและค่านิยมขององค์กร ซ่ึ งความสัมพันธ์กับองค์กรประกอบด้วย                         
ความเป็นหน่ึงเดียวกบัองค์กร การระบุตวัตนคือการแสดงออกถึงเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร
แรงงาน ผกูพนักบัองคก์รโดยปฏิบติัหนา้ท่ีอยา่งเตม็ท่ีและภกัดีต่อความรู้สึกรักและผกูพนัต่อองคก์ร 

รัตติกาญจน์ ภูษิต (2564: 10) ไดใ้ห้ความหมายของ Engagement เป็นส่ิงท่ีแสดงออก 
ซ่ึงสัมพนัธภาพระหว่างบุคคลกบัองค์กร ยิ่งบุคคลมี Engagement สูงขึ้นมากเท่าไร แนวโนม้ท่ีจะลาออก
หรือทิ้งองค์กรไปก็ลดน้อยลงไปเท่านั้ น โดยมีแนวความคิดว่า Engagement นั้ น ประกอบด้วย               
มิติแรก คือ ความผูกพนัด้านจิตใจ ความผูกพนัดา้นการคงอยู่กบัองค์กรนั้น และความผูกพนัหรือ
รักษาสมาชิกภาพกบัองคก์รต่อไป 

สรุปไดว้่า Engagement  หมายถึง ลกัษณะทางการพูด ทางความคิด ทางการแสดงออก
ทางพฤติกรรม ความจงรักภกัดีท่ีจะคงอยู ่ความภาคภูมิใจ และเป็นส่วนหน่ึงในองคก์าร 

 
2.1.2 The importance of Corporate Engagement 
Engagement เป็นระดับท่ีพนักงานระบุกับองค์กรและต้องการมีส่วนร่วมอย่าง แข็งขัน             

เป็นหัวข้อท่ีน่าสนใจในสาขาบริหารทรัพยากรบุคคลและพฤติกรรมองค์กร (Khan, 2018: 31)               
ความสนใจในหัวขอ้น้ีเกิดจากการท่ีความมุ่งมัน่ของพนักงาน โดยไม่สนใจว่ามนัจะท าให้มีภาระ
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ความรับผิดชอบ เหน่ือยมากขึ้น  (Ramdhani, 2017: 828) โอกาสน้อยท่ีบุคคลนั้ นจะถูกเลิกจ้าง 
กล่าวคือยงัอยากอยูต่่อ (กฤติน กุลเพง็, 2560: 8)  

ผลจากความส าคัญของความมุ่งมั่นในองค์กร ท าให้การศึกษาหลายช้ินได้พยายาม
ค้นหาสาเหตุก่อน อย่างไรก็ตาม วฒันธรรมองค์กรได้รับการสอบสวนเชิงประจักษ์ในระดับท่ี

ค่อนขา้งต ่า (Khan, 2018: 30) ในบรรดาปัจจยัก่อนหนา้ท่ีเป็นไปไดข้อง Engagement และถูกมองว่า
เป็นจุดแข็งทางจิตวิทยาของ Engagement และการมีส่วนร่วมกับองค์กร (Ramdhani, 2017: 828) 
ความมุ่งมัน่มีความสัมพนัธ์กบัความแข็งแกร่งของวฒันธรรมองค์กร วฒันธรรมองคก์รท่ีแข็งแกร่ง

ช่วยให้พนักงานเขา้ใจเป้าหมายขององค์กร (Levillain, 2019: 1) และในขณะท่ีพวกเขาท างานไปสู่
เป้าหมายขององคก์ร ระดบัของความมุ่งมัน่จึงเพิ่มขึ้น (เจษฎา นกนอ้ย, 2560: 21)  

ความมุ่งมัน่ดา้นพฤติกรรมเก่ียวขอ้งกบักระบวนการท่ีพนกังานกลายเป็นส่วนหน่ึงของ

องค์กรเฉพาะ (Khan, 2018: 29) และพฤติกรรมท่ีเหมาะสมโดยพนักงาน (Levillain, 2019: 2) 
ขอบเขตท่ีพนักงานและองคก์รมีเป้าหมายและค่านิยมเดียวกนั (มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช, 2561: 19) 
การท่ีพนักงานท่ีมีส่วนร่วมในงานและมุ่งมั่นในองค์กรท าให้บริษัทได้เปรียบในการแข่งขันท่ีส าคัญ     
(เจษฎา นกน้อย, 2560: 23) รวมถึงผลผลิตท่ีสูงขึ้นและลดลงการหมุนเวียนของพนักงาน ดังนั้น              
จึงไม่น่าแปลกใจท่ีองค์กรทุกขนาดและทุกประเภทได้ลงทุนอย่างมากในนโยบายและแนวปฏิบติั             
ท่ีส่งเสริมการมีส่วนร่วมและ Engagement ในทีมงานของตน (กลัยารัตน์ ธีระธนชยักุล, 2562: 35)  

แนวคิดในการเสริมสร้าง Engagement  แมว้่าองค์กรต่าง ๆ จะก าหนดการมีส่วนร่วม
ต่างกัน แต่ก็มีประเด็นทั่วไปบางประการเกิดขึ้น (วรรณวนัช ดวงภมร, 2562: 2) ประเด็นเหล่าน้ี

รวมถึงความพึงพอใจของพนักงานต่องานและความภาคภูมิใจในนายจ้าง (Khan, 2018: 29)   
ขอบเขตท่ีผู ้คนเพลิดเพลินและเช่ือในส่ิงท่ีพวกเขาท าเพื่อการท างาน (Ramdhani, 2017: 828)               
และการรับรู้ว่านายจา้งของพวกเขาให้ความส าคญักบัองค์กร (กลัยารัตน์ ธีระธนชยักุล, 2562 : 36)
โดยยิ่งพนักงานมีส่วนร่วมมากเท่าไหร่ ก็ยิ่งมีโอกาสมากขึ้นท่ีเขากา้วไปอีกขั้น (สุธินี ฤกษ์ข  า, 2563: 4) 

และส่งมอบผลงานท่ียอดเยี่ยมในหน้าท่ีการงาน (Levillain, 2019: 4) นอกจากน้ี พนักงานท่ีมีส่วนร่วม

อาจมีแนวโนม้ท่ีจะใหค้  ามัน่วา่จะอยูก่บัองคก์รปัจจุบนัมากกวา่ (Khan, 2018: 31) 
เห็นได้ชัดว่ า  Engagement  ช่ วยให้ แนวทางในการท าความ เข้าใจและวัดผล

Engagement  และส าหรับการออกแบบและด าเนินการตามความคิดริเร่ิมด้านการมีส่วนร่วม                  
ท่ีมีประสิทธิผล (สุธินี ฤกษข์  า, 2563: 4) 

จะเห็นได้ว่า โลกของการท างาน ลูกจ้าง และนายจ้างมักจะท าข้อตกลงโดยปริยาย           
(Su, 2019: 474) เพื่อแลกกบัความผูกพนัของคนงาน (Omar, 2020: 1204) องคก์รควรจดัใหมี้รูปแบบ
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ท่ีมีคุณค่าส าหรับพนักงาน เช่น งานท่ีมัน่คงและค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรม การแลกเปล่ียนซ่ึงกนัและกนั
ส่งผลต่อความเขม้ขน้ของความมุ่งมัน่ เม่ือนิติบุคคลหรือบุคคลท่ีมีคนใหค้  ามัน่สัญญาลม้เหลวในการ
แลกเปล่ียนท่ีคาดหวงั ค ามัน่สัญญาจะลดนอ้ยลง 

 
2.1.3 ปัจจัยท่ีมีผลต่อ Engagement  
การศึกษาพบความสัมพันธ์ ท่ีส าคัญและเป็นบวกระหว่างการมีส่วนร่วมและ

Engagement  (กฤติน กุลเพง็, 2560: 8) หมายความว่าพนกังานมีความมุ่งมัน่ต่อองคก์รเม่ือมีส่วนร่วม
ในการตดัสินใจ (Ramdhani, 2017: 827) ปัจจยัแห่งความส าเร็จท่ีส าคญัส าหรับองค์กรในปัจจุบัน 
ไดแ้ก่ การเพิ่มขีดความสามารถของพนกังานการท างานเป็นทีม (กลัยารัตน์ ธีระธนชยักุล, 2562: 35) 
และการพฒันาพนกังาน (Omar, 2020: 1204) ส่ิงเหล่าน้ีช่วยให้ผูจ้ดัการและพนกังานมี Engagement 
ในการท างานมากขึ้น (กฤติน กุลเพ็ง, 2560: 8) และรู้สึกว่าพวกเขาเป็นเจา้ของส่วนหน่ึงขององคก์ร 
(Su, 2019: 473)  

พนักงานทุกระดับรู้สึกว่าอย่างน้อยพวกเขามีข้อมูลบางอย่าง ในการตัดสินใจ                
ท่ีจะส่งผลต่องานเช่ือมต่อโดยตรงกับเป้าหมายขององค์กร (Simon, 2020: 1) ไม่มีความสัมพนัธ์             
ท่ีส าคญัระหว่างความสม ่าเสมอและความมุ่งมัน่ (กลัยารัตน์ ธีระธนชยักุล, 2562: 36) เท่าท่ีองค์กร
พยายามรักษาวฒันธรรมท่ีเขม้แข็ง (Ramdhani, 2017: 827)  โดยมีความสม ่าเสมอสูง ประสานงานดี 
และบูรณาการอย่างดี ส่ิงน้ีไม่ส่งผลกระทบอย่างมีนัยส าคัญ (Omar, 2020: 1204) ในระดับของ 
Engagement  พนักงานชอบท่ีจะได้รับอิสระในการท างานแทนท่ีจะถูกบังคับให้ท าอย่างเขม้งวด 
ปัจจัยความส าเร็จท่ีส าคัญขององค์กรในปัจจุบันคือความยืดหยุ่นมากกว่าความสม ่ าเสมอ                 
(กลัยารัตน์ ธีระธนชยักุล, 2562: 35) ในขณะท่ีองคก์รจ าเป็นตอ้งรักษาวฒันธรรมองค์กรท่ีเขม้แข็ง 
พวกเขาจ าเป็นตอ้งมีความยดืหยุน่ (วรรณวนชั ดวงภมร, 2562: 2) 

นอกจากน้ี ความสัมพนัธ์เชิงบวกระหวา่งความสามารถในการปรับตวัและEngagement 
ไดรั้บการจดัตั้งขึ้นอย่างดี (Mahmoud, 2018: 18) ความสามารถในการปรับตวัคาดการณ์ความมุ่งมัน่
ของพนักงานมากกว่าตวัแปรทางวฒันธรรมอ่ืน ๆ ขององค์กร (สกล บุญสิน, 2560 : 8) พนักงาน              
มีความมุ่งมัน่มากขึ้นในองค์กรท่ีปรับให้เขา้กับสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงไป (Ramdhani, 2017: 827)  
อย่างไรก็ตาม การศึกษาพบว่าไม่มีความสัมพันธ์ท่ีมีนัยส าคัญระหว่างพันธกิจและความมุ่งมั่น 
(วรรณวนัช ดวงภมร, 2562 : 2)  หมายความว่าการระบุตัวพนักงานโดยมีวตัถุประสงค์ ภารกิจ             
และเป้าหมายขององคก์รไม่ก่อใหเ้กิด Engagement  (Omar, 2020: 1204)  

องค์กรส่วนใหญ่ไม่ได้ก าหนดภารกิจขององค์กรให้ชัดเจน (Mahmoud, 2018: 18)            
ซ่ึงท าให้พนักงานไม่รู้ทิศทางในอนาคตขององค์กร (Omar, 2020: 1204)  จ าเป็นตอ้งมีการอภิปราย
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ถึงอิทธิพลของลักษณะทางประชากรศาสตร์ต่อตัวแปรการศึกษา (สกล บุญสิน, 2560 : 7)                  
ในขณะท่ีอิทธิพลไม่มาก (Ramdhani, 2017: 827) ประเด็นท่ีโดดเด่น คือ ความสัมพันธ์ท่ีส าคัญ

ระหว่างสถานภาพสมรสและEngagement ท่ีแต่งงานแลว้ มีความผูกพนัในองค์กรมากขึ้น (Khan, 
2018: 29) เน่ืองจากความรับผิดชอบท่ีมีต่อครอบครัว (สกล บุญสิน, 2560: 9) เป็นผลให้พวกเขา                
มีความมุ่งมัน่ท่ีท าเพื่อองคก์รมากขึ้น ไม่จ าเป็นตอ้งเพราะรักองคก์ร แต่เพราะตอ้งการหารายไดเ้ล้ียง
ครอบครัว (นฏัฐิกา บุญรักษาสัตย,์ 2564: 45) 

Engagement ในการตดัสินใจตลอดจนความสามารถขององค์กรในการปรับตวัเขา้กบั
การเปล่ียนแปลงสถานการณ์ ส่งผลในเชิงบวกต่อ Engagement (ปาณิสรา จรัสวิญญู, 2560: 28)               
จึงสรุปไดว้่าในขณะท่ีวฒันธรรมองคก์รมีความส าคญัในการปรับปรุงระดบัความผูกพนัในองค์กร

ของพนักงาน (Khan, 2018: 29) แต่อาจไม่ใช่ทุกมาตรการทางวฒันธรรมขององค์กรท่ีมีผลกระทบต่อ 
Engagement (Simon, 2020: 2) 

จะเห็นได้ว่า ปัจจัย ท่ี มีผลต่อ  Engagement ข้างต้นจะช่วยให้พนักงานปรับตัว                      
ในสภาพแวดลอ้มของการเปล่ียนแปลง ซ่ึงจะท าใหร้ะดบั Engagement ของพวกเขาดีขึ้น นอกจากน้ี 
ผูบ้ริหารองค์กรควรส่งเสริมความยืดหยุ่นในการปฏิบติังานในองค์กร ส่ิงน้ีจะท าให้งานมีความทา้ทาย
มากขึ้นส าหรับพนกังาน เน่ืองจากจะช่วยเพิ่ม Engagement ของพนกังานในองคก์ร 

 
2.1.4 องค์ประกอบของ Engagement  
Engagement ต่อองค์กร อาจเป็นความสัมพนัธ์ท่ีเกิดขึ้นจากบุคคล (นฏัฐิกา บุญรักษาสัตย,์ 

2564: 45) และการมีส่วนร่วมในองค์กร (Omar, 2020: 1204) และมีลกัษณะการกระท าท่ีสามารถแบ่งได ้            
3 องค์ประกอบ  คื อ  1 ) Confidence, Acceptance of The Goals and Values of The Organization              
2) Willingness to Make Efforts For The Benefit of The Organization และ  3)  Desire to Maintain 
Corporate Membership 

Engagement แบ่งเป็น 5 แนวการปฏิบัติ คือ  1) Lavish 2) Dignity 3) Reluctance to 
Quit 4) Loyalty และ 5) Forfeit (Mahmoud, 2018: 18; สุธินี ฤกษข์  า, 2563: 9) 

สรุปแล้ว Engagement นั้นกินความหมายลึกซ้ึงมาก มันไม่ใช่แค่เพียงอยากอยู่กับ
องคก์รเท่านั้น มนัยงัหมายความรวมถึงการสร้างมูลค่าเพิ่มทางดา้นผลงานใหเ้กิดขึ้นกบัองคก์รดว้ย 
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2.2 แนวคิดเกีย่วกบั Work from home 
ในเดือนธนัวาคม 2019 ไวรัสโคโรนาสายพนัธุ์ใหม่ท่ีเรียกว่า coronavirus 2 (SARS-CoV-2) 

กลุ่มอาการทางเดินหายใจเฉียบพลนัรุนแรง มีรายงานว่ามีภาวะแทรกซ้อนรุนแรงเกิดขึ้นใน 33% 
ของผู ้ป่วยท่ีติดเช้ือ COVID-19  และรวมถึงกลุ่มอาการหายใจล าบากเฉียบพลัน ภาวะไตวาย
เฉียบพลนั การบาดเจ็บทางเดินหายใจเฉียบพลนั ภาวะติดเช้ือในกระแสเลือด และโรคปอดบวม
รุนแรง ปัจจุบนัยงัไม่มีการรักษาท่ีเฉพาะเจาะจงหรือวคัซีนป้องกัน  COVID-19 ท่ีไดรั้บการอนุมติั 
และการทดลองทางคลินิกจ านวนมากก าลงัศึกษายาท่ีมีศกัยภาพในการรักษาภาวะภูมิคุม้กนับกพร่อง
ของผูป่้วยมะเร็งบางราย (ไม่ว่าจะเกิดจากตวัโรคเองหรือจากการรักษา) จะเพิ่มความเส่ียงในการติดเช้ือ
เม่ือเทียบกับประชากรทัว่ไป การทบทวนสั้น ๆ มุ่งเน้นไปท่ีผลกระทบของ COVID-19 ต่อผูป่้วย
และหารือเก่ียวกบัทางเลือกในการจดัการและขอ้เสนอแนะ นอกเหนือจากการเนน้ย  ้าถึงแนวทางและ
ทรัพยากรทางคลินิกท่ี มีอยู่ในปัจจุบัน  รัฐและท้องถ่ินต่าง ๆ ทั่วประเทศได้ใช้มาตรการ                   
“social distancing” การปิดธุรกิจ และการออกค าสั่งให้อยู่แต่ในบา้น คนงานจ านวนมากก าลงัท างาน
จากระยะไกล แมว้่าการท างานทางไกลจะเพิ่มสูงขึ้นก่อนเกิดการระบาดใหญ่ แต่ตอนน้ีเพิ่มขึ้นอย่างมาก 
โดยมีคนท างานท่ีบ้านมากขึ้ นทุกคร้ังท่ีท าได้  ถึงแม้ว่าค  าสั่ งให้อยู่แต่บ้านจะผ่อนคลายลง                  
คนงานจ านวนมากก็อาจท างาน ท่ีบ้านต่อไปจนกว่าโรคระบาดจะสงบลงอย่างสมบูรณ์                    
(กระทรวงสาธารณสุข, 2563: 1-2) 

ในสภาพแวดล้อมระดับโลก หลายองค์กรต้องเผชิญกับความท้าทายต่ าง ๆ                  
ในการบรรลุความยัง่ยืนและความส าเร็จ โดยเฉพาะจากเหตุไม่คาดฝันการแพร่กระจายของ COVID-19            
ทั่วโลกในช่วงต้นปี 2020  เกือบทุกบริษัทขอให้พนักงานอยู่บ้านและท างานจากระยะไกล                      
ในลักษณะท่ีแยกจากกัน ท าให้หยุดชะงกั ในช่วงเวลาท่ีเปล่ียนแปลงไปน้ี พนักงานต้องเปล่ียน
วิธีการท างานโดยส้ินเชิง และนั่นอาจเป็นสาเหตุของความกงัวลเม่ือรับรู้ถึงความรุนแรง แบบแผน 
Work from Home ของคนทัว่โลกถูกพูดถึงใน Twitter เป็นหน่ึงในแพลตฟอร์มโซเชียลท่ีส าคญัท่ีสุด               
เป็นส่ือกลางให้คนหลายลา้นแสดงความคิดเห็นในประเด็นหรือหัวขอ้ใด ๆ ในช่วงท่ีเกิดภยัพิบติั  
ทางธรรมชาติคร้ังก่อน ผูค้นต่างใชเ้วทีน้ีเพื่อระบายความรู้สึก (น าชยั ชีววิวรรธน์, 2563: 17) 

ในปัจจุบัน ยงัไม่มีการรักษาท่ีเฉพาะเจาะจงหรือวคัซีนท่ีผ่านการรับรองส าหรับ             
ต้าน COVID-19 และการจัดการทางคลินิกนั้ นรวมถึงการป้องกันและควบคุมเช้ือท่ีแนะน า                  
และการจดัการสนับสนุนส าหรับภาวะแทรกซ้อนจนถึงปัจจุบัน การรักษาเป็นไปตามเง่ือนไข              
ทางคลินิกของผูป่้วย การรักษาแบบประคับประคอง เช่น การบ าบัดด้วยออกซิเจน การให้น ้ า                 
การจดัการไข/้ปวด และแนะน าให้ใชย้าปฏิชีวนะ หากมีการติดเช้ือร่วมดว้ย จึงมีความกงัวลเก่ียวกบั
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สุขภาพของพนักงาน หรือการไม่มีลูกค้า พนักงานบางคนสามารถเปล่ียนไปท างานทางไกล           
ไดค้่อนขา้งง่าย โดยมีขอ้ดีดงัน้ี (ศิริกร โพธิจกัร, 2563: 4-6)  

1. WFH ช่วยลดการโตต้อบแบบเห็นหน้ากนั ดงันั้น การเพิ่มจ านวนคนงาน ท่ีท างานท่ีบา้น 
สามารถช่วยลดจ านวนการติดเช้ือดว้ย 

2. ท างานทางไกลลดความเส่ียงไดท้ั้งโรคและความสามารถทางเศรษฐกิจท่ีเก่ียวขอ้ง
กบัรัฐบาลในการด าเนินการต่อตา้นการแพร่ระบาด 

3. การท างานจากท่ีบา้นไดก้ลายเป็นเคร่ืองมือท่ีจ าเป็นส าหรับธุรกิจ 
อภิชล ทองมัง่ (2563: 120) ไดร้ะบุวา่ เน่ืองจากเกือบหน่ึงในสามของโลกถูกลอ็กดาวน์ 

บริษทัและส านกังานต่าง ๆ ไดเ้ปล่ียนมา WFH  เน่ืองจากยงัไม่มีการแนะน าการรักษาท่ีเฉพาะเจาะจง 
จนถึงขณะน้ี WHO ได้แนะน าว่าทางออกเดียวท่ีเป็นไปได้ท่ีปลอดภยั คือ การกักตวัและอยู่บ้าน            
ดว้ยเหตุน้ี โลกจึงหยุดน่ิงและธุรกิจตอ้งเปล่ียนไปท างานทางไกล Work from Home เป็นประสบการณ์ใหม่
ส าหรับพนกังานส่วนใหญ่ เน่ืองจากการล็อกดาวน์ท าใหผู้ค้นตอ้งอยูบ่า้น ธุรกิจส่วนใหญ่จึงพยายาม
เข้าสู่แนวคิด WFH เพื่ อน าแนวคิดดังกล่าวไปปรับใช้ด้วย เทคนิคหลายอย่าง โดยมีการใช้
แพลตฟอร์มเพื่อให้แน่ใจว่าประสิทธิภาพของพนักงานยงัคงไม่เปล่ียนแปลง หลายบริษัทไอที 
สถาบนัการศึกษา และอุตสาหกรรมอ่ืน ๆ เขา้สู่โลกออนไลน์อยา่งสมบูรณ์ และพนกังานถูกคาดหวงั
ให้ท างานจากท่ีบ้านด้วยกฎเกณฑ์และระเบียบข้อบังคับท่ีแตกต่างกันซ่ึงจะเหมาะกับองค์กร              
ในช่วงเวลาท่ีเปล่ียนแปลงเหล่าน้ี พนกังานตอ้งเปล่ียนวิธีการท างานไปโดยส้ินเชิง 

สรุปไดว้่า WFH สามารถใช้ในสถานการณ์ฉุกเฉินเพื่อแกปั้ญหาระดบัชาติในภาวะวิกฤต 
COVID-19 ไดอ้ย่างยอดเยี่ยม เพราะมีเปอร์เซ็นตท่ี์ชดัเจนและสามารถบรรลุไดเ้พื่อสร้างประโยชน์
สูงสุดใหก้บัหน่วยงานดว้ยการเลือก Tools ท่ีเหมาะสมกบัแต่ละหน่วยงานและบุคลากร 

  
 

2.3 แนวคดิเกีย่วกบั Generation Y 
กลุ่ม  Gen Y เป็นคน พ.ศ. 2523 -2540 ท่ี เช่ือว่าชีวิตมีอะไรมากกว่าการท างาน                

แต่ก็มองเห็น ได้ชัดเจนกว่าและเป็นความจริง พวกเขาเรียกอีกอย่างว่าคนรุ่นมิลเลนเนียล                       
ยุคอินเทอร์เน็ต รุ่นสุทธิหรือรุ่นถว้ยรางวลั ขบัเคล่ือนด้วยเทคโนโลยี และมีโอกาสน้อยท่ีจะเห็น
ความมัน่คงของงาน ในท านองเดียวกนัคุณค่าการพฒันาทกัษะ สนุกกบัความทา้ทายของใหม่โอกาส
เรียกร้องมากขึ้นจากสภาพแวดลอ้มการท างานและมองโลกในแง่ดี พนกังาน Gen Y รู้สึกไดถึ้งความมัน่ใจ
ในระดบัสูง สนุกสนานร่วมกนั การกระท าและการเขา้สังคมอย่างสูง (จิดานันท์ เหลืองเพียรสมุท, 
2562: 11) 
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ไม่ก่ีปีท่ีมีการเปล่ียนแปลงกระบวนทศัน์ในกลุ่มประชากรแรงงานโดยมีการไหลเขา้
อย่างต่อเน่ืองของพนักงาน genY พร้อมกับการเกษียณอายุของเบบ้ีบูมเมอร์ ตามทฤษฎีตามรุ่น              
รุ่น คนรุ่นหน่ึงรวมถึงสมาชิกท่ีเกิดในเวลาเดียวกนัและประสบเหตุการณ์ท่ีก่อตวัร่วมกนัในช่วงเวลา
การพฒันาของพวกเขา ซ่ึงน าไปสู่ระบบค่านิยม การรับรู้ และทศันคติท่ีคลา้ยคลึงกนั สมาชิกเจเนอเรชัน่วาย
มีประสบการณ์เหตุการณ์ต่าง ๆ เช่น การเกิดขึ้ นของอินเทอร์เน็ต การเปิดเสรีทางเศรษฐกิจ                  
ความนิยมของโซเชียลมีเดีย การเติบโตของจิตส านึกด้านส่ิงแวดล้อม พนักงาน Generation Y               
ส่วนใหญ่เกิดจากพ่อแม่ท่ีวางแผนการเงิน มีความหลากหลายทางวฒันธรรม อุดมไปดว้ยเทคโนโลยี
สภาพแวดล้อมตามบริบทมีอิทธิพลอย่างลึกซ้ึงในการหล่อหลอมบุคลิกภาพของพวกเขา                   
ใหเ้ป็นบุคคลท่ีไร้กงัวล รักสนุก และกลา้เส่ียง (จิดานนัท ์เหลืองเพียรสมุท, 2562: 12) 

ศุทธกานต์ มิตรกูล (2560: 57) ระบุว่า แม้ว่าคนรุ่นหลังไม่ค่อยเต็มใจท่ีจะอยู่ในท่ี
เดียวกนัองคก์รและมีความมุ่งมัน่ขององคก์รท่ีต ่ากว่า ความแตกต่างระหว่างสามกลุ่มรุ่นในแรงงาน 
(Baby Boomers, Generation X and Generation Y) เห็นชัดว่าค่านิยม เช่น สถานภาพและเสรีภาพ 
การท างานส าคญักบัคนรุ่นใหม่กวา่กลุ่มท่ีมีอายมุากกวา่)  

จากแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบักลุ่มเจเนอเรชัน่ สามารถสรุปไดว้่า เจเนอเรชัน่วายเป็น
กลุ่มคนท่ีเกิดระหว่าง พ.ศ. 2523-2540 เป็นกลุ่มคนท่ีมีความคิดเป็นอิสระ เก่งเทคโนโลย ีปรับตวัได้
เร็ว อยากรู้อยากเห็น ชอบเรียนรู้ส่ิงใหม่ แต่จะมีความอดทนต ่า ท าในส่ิงท่ีตัวเองชอบ มองโลก                
ในหลายแง่มุม และงานไม่ใช่ทุกส่ิงในชีวิต (Work life balance) 
 
 

2.4 งานวิจยัที่เกีย่วข้อง 
 ขอ้สรุปซ่ึงสัมพนัธ์โดยตรงกบัการศึกษาน้ีรวบรวมไดม้าจากกลุ่มผูเ้ช่ียวชาญ ต ารา วารสาร
(ดงัตารางท่ี 2.1)  
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ตารางท่ี 2.1 Review of Related Literatures 
Number Name /Year Of Study Research Title Study Method                  Study Results 

1 คณากร  
สุขคนัธรักษ ์(2560) 

The influence of employee-organizational 
relationships on their willingness to stay with the 
organization through engagement (in Thai) 

quantitative accept the hypothesis (p-value=<0.05) 

2 ณฐัวุฒิ เหมาะประมาณ 
(2560) 

Engagement of staff at a 3-star hotel in Phuket  
(in Thai) 

quantitative accept the hypothesis (p-value=<0.05) 

3 ธนัยพตั บวัแยม้ (2560) Factors Affecting Engagement for operational 
staff (Service Business Group)  (in Thai) 

quantitative accept the hypothesis (p-value=<0.05) 

4 รัชนี สุดตาชาติ (2560) motivation to work that affect performance and 
engagement Private School, Muang District, 
Nakhon Ratchasima Province (in Thai) 

quantitative accept the hypothesis (p-value=<0.05)  

5 วารี ทิพยเ์นตร (2560)  Performance Motivation of Generation Y People 
Working in the Public and Private Sectors in 
Chonburi Province (in Thai) 

quantitative accept the hypothesis (p-value=<0.01) 
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ตารางท่ี 2.1 (ต่อ) 
Number Name /Year Of Study Research Title Study Method                     Study Results 
6 ศุทธกานต ์มิตรกูล 

(2560)  
organizational genY: a study of the relationship 
between value congruence and engagement  
(in Thai) 

quantitative  accept the hypothesis (p-value=<0.05) 

7 สมเกียรติ อินยม (2560) Engagement of production staff of a company in 
the Eastern Seaboard Industrial Estate, Rayong 
Province (in Thai) 

quantitative accept the hypothesis (p-value=<0.05) 

8 สุพชร ไตรวิจิตรศิลป์ 
(2560)  

Factors Influencing Engagement to the case 
study organization genY employees in private 
organizations Sathorn and Asoke (in Thai) 

quantitative  accept the hypothesis (p-value=<0.01) 

9 อุบลวรรณา ภวกานนัท ์
(2560)  

Relationship between effective leadership traits 
and engagement Supervisor level, Generation Y 
in the local government organization Nonthaburi 
Province (in Thai) 

quantitative accept the hypothesis (p-value=<0.05) 

10 กาญจนากร ปันวารี 
(2561)  

Relationship between job motivation and flight 
attendant engagement Norwegian Airlines in 
Thailand (in Thai) 

quantitative accept the hypothesis (p-value=<0.05) 
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ตารางท่ี 2.1 (ต่อ) 
Number Name /Year Of 

Study 
Research Title Study Method Study Results 

11 ทศพล ผลาผล 
(2561)  

Relationship Between Motivational Factors and 
Engagement of operational level employees. Case 
study: A car radio manufacturing company (in Thai) 

quantitative accept the hypothesis (p-value=<0.01) 

12  นนัทนพ เขม็เพชร 
(2561)  

Work Motivation of Support Employees in 
Generation Y Group: A Case Study of 
Mahasarakham University (in Thai) 

qualitative accept the hypothesis (p-value=<0.05) 

13 ปริญญา ศรีสุคนธ์ 
(2561)  

Relationship between work motivation and 
engagement of the civil servants of the National 
Assembly Office of the Secretariat of the House of 
Representatives (in Thai) 

quantitative accept the hypothesis (p-value=<0.05) 

14 พิชญา โรจนมงคล 
(2561)  

Leadership and Engagement of employees in the 
group Generation Y Case Study Company A  
(in Thai) 

quantitative accept the hypothesis (p-value=<0.05)  
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ตารางท่ี 2.1 (ต่อ) 
Number Name /Year Of 

Study 
Research Title Study Method Study Results 

15 ขวญัลภา กุลสรัลพร 
(2562)  

Motivation for working with Engagement Anila Gem 
International Co., Ltd. (in Thai) 

quantitative accept the hypothesis  
(p-value=<0.05) 

16 จิรายสุ ชาญกลราวี 
(2562) 

relationship between Performance stress, engagement, and 
resignation requirements for Gen Y employees. (in Thai) 

quantitative accept the hypothesis  
(p-value=<0.05) 

17 จิตตช์นก เอ้ือชลิตนุ
กูล (2562)  

Factors Affecting Engagement of Generation Y employees 
in various organizations in BKK 
(in Thai) 

quantitative accept the hypothesis  
(p-value=<0.05) 
 

18 เทียนศรี บางม่วงงาม 
(2562)  

Factors related to engagement of personnel who passed the 
new engineer training program: a case study: a private 
company in BKK (in Thai) 

quantitative accept the hypothesis  
(p-value=<0.05) 

19 ณพชัญป์ภา สวา่งนุ
วตัรกุล (2562)  

Engagement from the perspective of education personnel of 
Generation Y (in Thai) 

quantitative accept the hypothesis  
(p-value=<0.05) 

20 ศุภชยั วิบูลยอ์รรถกร 
(2562)  

Performance and Engagement Motivation Factors of 
employees of Thai Summit Mitsuba Electric Manufacturing 
Co., Ltd. (in Thai) 

quantitative accept the hypothesis  
(p-value=<0.05) 
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ตารางท่ี 2.1 (ต่อ) 
Number Name /Year Of 

Study 
Research Title Study Method Study Results 

21 วรรณวนชั ดวงภมร 
(2562)  

Engagement of personnel in Unique Engineering and 
Construction Public Company Limited (in Thai) 

quantitative accept the hypothesis  
(p-value=<0.05) 

22 วริสรา พนัธุนิล 
(2562)  

Factors Affecting Engagement of state enterprise employees of 
Generation Y who work in a BKK area (in Thai) 

quantitative accept the hypothesis  
(p-value=<0.05) 

23 
 

อทิตา เหรียญทอง 
(2562)  

Factors Affecting Engagement of company employees in 
agricultural machinery hire purchase business BKK 
(in Thai) 

quantitative accept the hypothesis  
(p-value=<0.05) 

24 กรณ์ธนญั กิมศุก 
(2563)  

Factors Influencing Engagement of employees who have a 
remote work system (Work from home) (in Thai) 

quantitative accept the hypothesis  
(p-value=<0.05) 

25 ดวงพร บุญเมง้ 
(2563)  

Factors related to and affecting work from home of government 
personnel (in Thai) 

quantitative accept the hypothesis  
(p-value=<0.05) 

26 ตะวนัฉาย โพธ์ิรักษา 
(2563)  

Influence of Engagement and work motivation as an 
intermediate variable between perceived organizational support 
and performance of gas station employees in Om Yai district, 
Sampran district, Nakhon Pathom province. (in Thai) 

quantitative accept the hypothesis  
(p-value=<0.05) 
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ตารางท่ี 2.1 (ต่อ) 
Number Name /Year Of 

Study 
Research Title Study Method Study Results 

27 นาฏยา นวลคลา้ย 
(2563)  

Working Value towards Engagement of the genY group of 
auditors in BKK (in Thai) 

quantitative accept the hypothesis  
(p-value=<0.05) 

28 พรหมมาตร จินดา
โชติ (2563)  

 

Factors affecting the mental bond with the organization and the 
willingness to stay in the job of hotel staff in the genY group 
(in Thai) 

quantitative accept the hypothesis  
(p-value=<0.05) 

29 ณฐัพล ตรีบุสยะรัตน์ 
(2564)  

Factors Influencing Engagement of Generation Y personnel in 
the luxury restaurant business in BKK (in Thai) 

qualitative  accept the hypothesis  
(p-value=<0.05) 

30 นฏัฐิกา บุญรักษา
สัตย ์(2564)  

Factors Influencing Engagement of employees of the genY 
group During the work from home (Work from Home) (in Thai) 

qualitative accept the hypothesis  
(p-value=<0.05) 

31 Adhitama (2020) Maintaining Employee Engagement and Employee Performance 
during Covid-19 Pandemic at PT Koexim Mandiri Finance 
(in Thai) 

qualitative accept the hypothesis  
(p-value=<0.05) 

32 Mehta (2020) Work from home-Work engagement amid COVID-19lockdown 
and employee happiness (in Thai) 

quantitative accept the hypothesis  
(p-value=<0.05) 
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ตารางท่ี 2.1 (ต่อ) 
Number Name /Year Of 

Study 
Research Title Study Method                    Study Results 

33 Nisha (2020)  Employee engagement practices during COVID-19 lockdown qualitative accept the hypothesis  
(p-value=<0.05) 

34 Yadav (2020)  Employee Engagement Strategy for Employees Working in 
Virtual Environment in the IT Industry 

qualitative accept the hypothesis  
(p-value=<0.05) 

35 Adisa (2021) Remote working and employee engagement: A qualitative study 
of British workers during the pandemic 

qualitative accept the hypothesis  
(p-value=<0.05) 

36 Durán (2021)  Employee Engagement and Wellbeing in Times of COVID-19: 
A Proposal of the 5Cs Model 

qualitative accept the hypothesis  
(p-value=<0.05) 

37 Mahajan (2021)  Employee Engagement of Faculties In Management Institutes In 
Pune During Covid – 19 Pandemic 

qualitative accept the hypothesis  
(p-value=<0.05) 

38 Nguyen (2021) The Effect of Perceived Organizational Support on Employee 
Engagement During the COVID-19 Pandemic: An Empirical 
Study in Vietnam 

quantitative accept the hypothesis  
(p-value=<0.05) 
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ตารางท่ี 2.1 (ต่อ) 
Number Name /Year Of 

Study 
              Research Title Study Method                     Study Results 

39 Riyanto (2021) Effect of work motivation and job satisfaction on employee 
performance: Mediating role of employee engagement 

quantitative accept the hypothesis  
(p-value=<0.05) 

40 Manjaree (2021) Determinants of Employee Engagement during COVID 19 
Pandemic (Case of Sri Lanka Technological Campus) 

quantitative accept the hypothesis  
(p-value=<0.05) 
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การวิจยับางเร่ือง อาจมีขอ้จ ากัดหลายอย่างในทางปฏิบติั ซ่ึงจ าเป็นตอ้งตั้งขอ้สมมติ
บางอยา่งเป็นขอ้ตกลง Engagement เบ้ืองตน้ จึงพิจารณาน าตวัแปร WFH_progress (กรณ์ธนญั กิมศุก, 2563) 
WFH_balance (นัฏฐิกา บุญรักษาสัตย์, 2564) WFH_teamwork (วรรณวนัช ดวงภมร, 2562)                
แล ะ  WFH_communication (Durán, 2021 ) ว่ า มี อิ ท ธิพ ล ท่ี มี ต่ อ Engagement ขอ งพนั ก งาน                      
กลุ่มเจนเนอเรชัน่ Y  ในยา่นอารีย ์กรุงเทพมหานคร ในช่วงท่ี WFH หรือไม่ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 



 
บทที ่3  

วิธีการวิจัย 
 

 

3.1 กลุ่มประชากรและลกัษณะของกลุ่มตัวอย่าง  
N คือ ประชากรท่ีอาศยัอยู่ในย่านอารีย์ เขตพญาไทกรุงเทพมหานคร จ านวน 66,212 คน 

(ส านักบริหารการทะเบียน, 2564) ก าหนดขนาดของกลุ่ม n โดยพยายามควบคุม error ในสัดส่วน 
0.05 (Yamane, 1973: 162)  

  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
จากนั้นน าไป survey กลุ่มเป้าหมาย GenY โซนถนนพหลโยธิน เขตพญาไท  

 
 

3.2 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย  
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลคือ Online Questionnaire 4 ตอน 
ก. ค าถามคดักรองกลุ่มตวัอยา่ง  
ข. ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล ลกัษณะแบบสอบถามเป็น Check List  
ค. ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ Engagement  ลกัษณะแบบสอบถามเป็น Rating Scale  
ง. Engagement ลกัษณะแบบสอบถามเป็น Rating Scale  



24 
 

โดยในแบบสอบถามส่วนท่ี 3-4 ก าหนดสูตรการแปรผลค่าเฉล่ียเลขคณิตใช้วิธีการ  
แบ่งอนัตรภาคชั้น (วุฒิ สุขเจริญ, 2561: 214) โดยค านวณช่วงคะแนนไดด้งัน้ี 

 

 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
3.3 การทดสอบคุณภาพเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย  

 
การทดสอบก่อน (Pre-Test) ท่ีจะลงสนาม ดว้ยการวดัค่าอลัฟ่าครอนบาช 
 

ตารางท่ี 3.1 Cronbach's Alpha (N = 30) 
Factor Cronbach's Alpha 

WFH_progress 0.86 

WFH_balance 0.84 
WFH_teamwork 0.80 

WFH_communication 0.86 
Egagement_target 0.80 

Egagement_dedication 0.81 
Egagement_member 0.89 
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จากการตรวจสอบ  Cronbach’s Alpha  มีค่ามากกว่า 0.80 สะท้อนถึงความถูกต้อง
เช่ือถือไดข้องขอ้มูล 
 
 

3.4 ส ารวจและจัดเกบ็ 
1. ออกแบบสอบถามออนไลน์ผา่น google from  
2. ท าเป็นไฟลแ์บบสอบถามและส่งไปยงั email กระจายไปยงักลุ่มโซเชียลต่าง ๆ เช่น 

Facebook , Line , Instagram และแพลตฟอร์มอ่ืน ๆ 
3. วิเคราะห์ผลลัพธ์การท าแบบประเมินออนไลน์  เพื่อ save และ export ไปยัง 

Microsoft excel และ word  
 
 

3.5 การวิเคราะห์ข้อมูล 

-Descriptive: Frequency, Percentage, Mean และ Standard Deviation  
-Inferential Statistic: R2, MRA 

 
 
 



 
บทที่ 4 

ผลการวิจัย 

 
 

การวิจยัคร้ังน้ีเป็น Quantitative research ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเป็นไปตามล าดบัดงัน้ี 

4.1 Personal Factors 
4.2 Factors Influencing Organization Engagement 
4.3 Engagement 
4.4 Hypothesis Testing 
 
 

4.1 ปัจจัยส่วนบุคคล 
 
ตารางท่ี 4.1 จ านวนและค่าร้อยละของ Personal Factors   

 

Personal Factors n % 

เพศ   
ชาย 56 14.0 
หญิง 344 86.0 
อายุ   
23-25 ปี  69 17.3 
26-30 ปี 126 31.5 
31-35 ปี  60 15.0 
36-42 ปี 145 36.3 
ระดับการศึกษา   
Under bachelor's degree 63 15.8 
Bachelor's degree 322 80.5 
Ph.D. 15 3.8 
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ตารางท่ี 4.1 (ต่อ) 

 
Personal Factors ส่วนใหญ่เป็นผูห้ญิง 36-42 ปี มีการศึกษาในระดบั Bachelor's degree 

ต าแหน่ง Administrative Staff และมีประสบการณ์ในการท างาน 2-4 ปี  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Personal Factors n % 

ต าแหน่งงาน   
Administrative Staff 193 48.3 
Finance/Accounting 88 22.0 
Marketing/Sales 57 14.3 
Branch Manager/General Manager 11 2.8 
Hr 17 4.3 
Technical/IT 34 8.5 
ประสบการณ์ในการท างาน    
<2 ปี      140 35.0 
2-4 ปี 232 58.0 
5-8 ปี 22 5.5 
>8 ปี 6 1.5 
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4.2 Factors Influencing Organization Engagement  
 
ตารางท่ี 4.2 พารามิเตอร์ของ Factors Influencing  Organization Engagement 

Factors Influencing  
Organization Engagement 

Level 

   X  S.D. 
Translation 

Meaning 
WFH_progress 4.31 0.368 มากท่ีสุด 
WFH_balance 4.31 0.347 มากท่ีสุด 
WFH_teamwork 4.33 0.356 มากท่ีสุด 
WFH_communication 4.33 0.341 มากท่ีสุด 

รวม 4.32 0.283 มากท่ีสุด 
 
Factors Influencing Organization Engagement อั น ดั บ แ ร ก  WFH_teamwork                   

( X = 4.33 / S.D.=0.356) ล าดบัสุดทา้ย WFH_balance ( X = 4.31 / S.D.=0.347)             

 
ตารางท่ี 4.3 พารามิเตอร์ของ WFH_progress 

WFH_progress 
Level 

  X  S.D. 
Translation 

Meaning 
WFH_progress1 4.56 0.736 มากท่ีสุด 
WFH_progress2 4.14 0.776 มาก 
WFH_progress3 4.26 0.766 มากท่ีสุด 
WFH_progress4 4.35 0.699 มากท่ีสุด 
WFH_progress5 4.26 0.764 มากท่ีสุด 

รวม 4.31 0.368 มากท่ีสุด 

 
WFH_progress  อนัดบัแรก WFH_progress1 ( X = 4.56 / S.D.=0.736) ล าดบัสุดทา้ย 

WFH_progress2 ( X = 4.14 / S.D.=0.776)  
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ตารางท่ี 4.4 พารามิเตอร์ของ WFH_balance 

WFH_balance 
Level 

  X  S.D. 
Translation 

Meaning 
WFH_balance1 4.29 0.712 มากท่ีสุด 
WFH_balance2 4.35 0.681 มากท่ีสุด 
WFH_balance3 4.24 0.699 มากท่ีสุด 
WFH_balance4 4.38 0.702 มากท่ีสุด 
WFH_balance5 4.30 0.733 มากท่ีสุด 

รวม 4.31 0.347 มากท่ีสุด 

 
WFH_balance อันดับแรก WFH_balance4 ( X = 4.38 / S.D.=0.702) ล าดับสุดท้าย 

WFH_balance3 ( X = 4.24 / S.D.=0.699)  

 
ตารางท่ี 4.5 พารามิเตอร์ของ WFH_teamwork 

WFH_teamwork 
Level 

 X  S.D. 
Translation 

Meaning 
WFH_teamwork1 4.37 0.688 มากท่ีสุด 
WFH_teamwork2 4.38 0.733 มากท่ีสุด 
WFH_teamwork3 4.32 0.721 มากท่ีสุด 
WFH_teamwork4 4.30 0.728 มากท่ีสุด 
WFH_teamwork5 4.30 0.741 มากท่ีสุด 

รวม 4.33 0.356 มากท่ีสุด 

 
WFH_teamwork อั น ดั บ แ ร ก  WFH_teamwork2  ( X = 4 . 3 8  /  S.D.=0 .7 3 3 )                     

ล าดบัสุดทา้ย WFH_teamwork4  ( X = 4.30 / S.D.=0.728)  
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ตารางท่ี 4.6 พารามิเตอร์ของ WFH_communication 

WFH_cmomunication 
Level 

  X  S.D. 
Translation 

Meaning 
WFH_communication1 4.35 0.688 มากท่ีสุด 
WFH_communication2 4.33 0.689 มากท่ีสุด 
WFH_communication3 4.30 0.700 มากท่ีสุด 
WFH_communication4 4.35 0.707 มากท่ีสุด 
WFH_communication5 4.31 0.708 มากท่ีสุด 

รวม 4.32 0.283 มากท่ีสุด 

 
WFH_communication อันดับแรก  WFH_communication1 ( X = 4.35 / S.D.=0.707)

ล าดบัสุดทา้ย WFH_communication3 ( X = 4.30 / S.D.=0.700)  

 
 

4.3 Engagement 
 
ตารางท่ี 4.7 พารามิเตอร์ของ Egagement   

Egagement 
Level 

  X  S.D. 
Translation 

Meaning 
Egagement_target 4.32 0.335 มากท่ีสุด 
Egagement_dedication 4.34 0.352 มากท่ีสุด 
Egagement_member 4.34 0.368 มากท่ีสุด 

รวม 4.33 0.282 มากท่ีสุด 
 

Egagement อนัดับแรก  Egagement_member ( X = 4.34 / S.D.=0.368) ล าดับสุดท้าย 

Egagement_target ( X = 4.32 / S.D.=0.335)  
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ตารางท่ี 4.8 พารามิเตอร์ของ Egagement_target 

Egagement_target 
Level 

 X  S.D. 
Translation 

Meaning 
Egagement_target1 4.40 0.641 มากท่ีสุด 
Egagement_target2 4.26 0.707 มากท่ีสุด 
Egagement_target3 4.39 0.663 มากท่ีสุด 
Egagement_target4 4.27 0.704 มากท่ีสุด 
Egagement_target5 4.31 0.696 มากท่ีสุด 

รวม 4.32 0.335 มากท่ีสุด 

 
Egagement_target อันดับแรก Egagement_target1 ( X = 4.40 / S.D.=0.641) ล าดับ

สุดทา้ย Egagement_target2 ( X = 4.26 / S.D.=0.707)  

 
ตารางท่ี 4.9 พารามิเตอร์ของ Egagement_dedication 

Egagement_dedication 
Level 

 X  S.D. 
Translation 

Meaning 
Egagement_dedication1 4.39 0.648 มากท่ีสุด 
Egagement_dedication2 4.29 0.734 มากท่ีสุด 
Egagement_dedication3 4.32 0.707 มากท่ีสุด 
Egagement_dedication4 4.36 0.705 มากท่ีสุด 

รวม 4.34 0.352 มากท่ีสุด 
 
Egagement_dedication อนัดับแรก Egagement_dedication1 ( X = 4.39 / S.D.=0.648) 

ล าดบัสุดทา้ย Egagement_dedication2 ( X = 4.29 / S.D.=0.734)  
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ตารางท่ี 4.10 พารามิเตอร์ของ Egagement_member 

Egagement_member 
Level 

 X  S.D. 
Translation 

Meaning 
Egagement_member1 4.39 0.718 มากท่ีสุด 
Egagement_member2 4.28 0.700 มากท่ีสุด 
Egagement_member3 4.36 0.662 มากท่ีสุด 
Egagement_member4 4.32 0.767 มากท่ีสุด 

รวม 4.34 0.368 มากท่ีสุด 

 
Egagement_member อันดับแรก  Egagement_member1  ( X = 4 .39  / S.D.=0 .718 ) 

ล าดบัสุดทา้ย Egagement_member3 ( X = 4.36 / S.D.=0.662)  

 
 

4.4 Hypothesis Testing 
 
ตารางท่ี 4.11 Cronbach's Alpha (N= 400) 

Factor Cronbach's Alpha 
Progress 0.913 
Balance 0.909 

Teamwork 0.905 
Comunication 0.907 

Target 0.909 
Dedication 0.913 
Member 0.911 

 
จากการวิเคราะห์ค่า  Alpha  มากกว่า 0.80 ผูว้ิจัยได้ Hypothesis Testing ของตัวแปร 

ดงัต่อไปน้ี 
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ตารางท่ี 4.12 Relationship Between Variables 
 

Linear Relationship 
WFH_ 

progress 
WFH_ 
balance 

WFH_ 
teamwork 

WFH_ 
commu 
nication 

Total_ 
Egagement 

WFH_progress 1     
WFH_balance 0.545** 1    
WFH_teamwork 0.551** 0.560** 1   
WFH_communication 0.408** 0.533** 0.547** 1  

Total_Egagement 0.502* 0.534** 0.612** 0.638** 1 

** = < 0.01 

 
ตารางท่ี 4.13 การพยากรณ์ Egagement 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of The Estimate 
1 0.730 0.532 0.528 0.19420 

 
WFH_progress WFH_balance WFH_teamwork WFH_communication ท าน ายEngagement  

ร้อยละ 53.2 (R2 = 0.532) ท่ีเหลือเป็นผลจากตวัแปรประเภทอ่ืน  
 
ตารางท่ี 4.14 การวิเคราะห์ Multiple regression of Factors Influencing Organizational Engagement 

 
 

Model  

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig 

B Std. Error  Beta    

(Constant)  1.224 0.149  8.192 0.00* 

WFH_progress 0.109 0.034 0.143 3.245 0.00* 

WFH_balance 0.086 0.038 0.106 2.296 0.02* 

WFH_teamwork 0.212 0.037 0.268 5.710 0.00* 

WFH_communication 0.312 0.036 0.377 8.664 0.00* 

* Significant at p < 0.05, one-tailed 
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WFH_progress มีอิทธิพลเชิงบวกต่อ Egagement (β = 0.143, p < 0.05)  
WFH_balance มีอิทธิพลเชิงบวกต่อ Egagement (β = 0.106, p < 0.05)  
WFH_teamwork  มีอิทธิพลเชิงบวกต่อ Egagement  (β = 0.268, p < 0.05)  
WFH_communication มีอิทธิพลเชิงบวกต่อ Egagement (β = 0.377, p < 0.05)  
 
ผลการวิจัยสามารถอธิบาย  Egagement ได้ร้อยละ 53.2 โดยสามารถเขียน  Standard 

Forecasting Equation ไดด้งัน้ี 
 

ZEgagement = 0.143(ZWFH_progress)+0.106(ZWFH_balance)+ 0.268 (ZWFH_ teamwork)+0.377 
    (ZWFH_ communication)  

 
และ Raw Score Forecasting Equation ไดด้งัน้ี 
 
Egagement = 0.143(WFH_progress)+0.106(WFH_balance)+ 0.268       

         (WFH_teamwork)+0.377(WFH_ communication)  
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

บทที่ 5 

สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 

5.1 สรุป  
Personal Factors 
Personal Factors ส่ วนใหญ่ เป็น เพศหญิ ง  มีอายุระหว่าง  36 -42 ปี  มี การศึกษา              

ในระดบั Bachelor's degree มีต าแหน่ง Administrative Staff และมีประสบการณ์ 2-4 ปี  
Factors Influencing Organization Engagement 
1 . ปั จ จั ย ท่ี มี อิ ท ธิ พ ล ต่ อ Engagement ข อ งพ นั ก ง าน  Gen Y ใน ย่ าน อ า รี ย ์

กรุงเทพมหานคร ในช่วงท่ี  WFH ในภาพรวมจัดอยู่ในระดับมากท่ีสุด  โดยล าดับแรก  คือ                  
ดา้นการท างานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  

 1.1 WFH_progress ล าดับแรก คือ คิดว่ามีโอกาสได้รับการสนับสนุนจากองค์กร              
ใหเ้ล่ือนต าแหน่งท่ีสูงขึ้น อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  

 1.2 WFH_balance ล าดบัแรก คือ บริษทัมีการจดักิจกรรมท่ีให้ครอบครัวสามารถ            
มีส่วนร่วมได ้(รวมถึงกิจกรรมออนไลน์ต่าง ๆ) อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  

 1.3 WFH_teamwork  ล าดับแรก คือ เม่ือเกิดปัญหาในการปฏิบัติงาน  ทุกคน               
ในหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งช่วยแกไ้ขปัญหาไดอ้ยา่ง อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  

 1.4 WFH_communication ล าดับแรก คือ มีการส่ือสารกบัหัวหน้างานของตนเอง
ผา่น Messenger อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  

Engagement 
1. Engagement ในภาพรวมจดัอยู่ในระดบัมากท่ีสุด โดยล าดบัแรกคือ ดา้นความปรารถนา

ในการคงไวซ่ึ้งการเป็นสมาชิกภาพขององคก์ร อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  
 1.1 Egagement_target ล าดับแรก คือ มีความภาคภูมิใจท่ีจะบอกกับคนอ่ืนว่า              

ท่านเป็นพนกังานในบริษทัน้ี อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  
 1.2 Egagement_dedication ล าดบัแรก คือ เต็มใจทุ่มเทความพยายามในการท างาน

เพื่อใหบ้ริษทัประสบความส าเร็จ อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
 1.3 Egagement_member ล าดับแรก คือ พอใจท่ีจะท างานล่วงเวลาให้กับบริษัท                

อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  
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ผลการทดสอบสมมติฐาน 

WFH_progress WFH_balance WFH_teamwork WFH_communication มี อิ ท ธิ พ ล         
เชิงบวกต่อ Egagement ของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่ Y ในยา่นอารีย ์กรุงเทพมหานคร ในช่วงท่ี WFH 
 
 

5.2 อภิปรายผล  
จากผลการวิจยัขา้งตน้ ผูวิ้จยัสามารถน ามาอภิปรายผลตามวตัถุประสงคไ์ดด้งัน้ี 

1. WFH_progress มีอิทธิพลเชิงบวกต่อ  Egagement  ทั้ งน้ี เป็นเพราะว่า พนักงาน             
Gen Y ในย่านอารีย ์กรุงเทพมหานคร มีโอกาสได้รับการสนับสนุนจากองค์กรให้เล่ือนต าแหน่ง            
ท่ีสูงขึ้น โดยองค์กรเห็นความส าคญัและตอ้งการท่ีจะรักษาพนักงาน  Gen Y ไว ้ส่งผลให้พนักงาน
เห็นว่าองค์กรเป็นองค์กรท่ีมีความมั่นคงมีความก้าวหน้า และเติบโตได้ในอนาคต ดังนั้น ปัจจัย            
ดา้นความก้าวหน้าและมัน่คงในการท างานจึงมีอิทธิพลเชิงบวกต่อ Engagement  คลา้ยกบัธนัยพตั               
บวัแยม้ (2560) ปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่อEngagement ส าหรับพนักงานระดบัปฏิบติัการ (กลุ่มธุรกิจบริการ) 
คื อ  ด้ าน ความก้ าวหน้ า  และสอดคล้อ งกับ งาน วิ จัยของก าญ จน ากร  ปั น วา รี  (2561 )                               
พบว่า ความก้าวหน้ าและความมั่นคงในงาน  มีความสั มพันธ์ เชิ งบวกกับ  Engagement                        
ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 อีกทั้งยงัคลา้ยกบันฏัฐิกา บุญรักษาสัตย ์(2564) ดา้นความกา้วหนา้และมัน่คง
ในการท างาน มีอิทธิพลต่อEngagement ของพนกังานกลุ่มgenYในช่วงท่ี WFH (P-value <0.05) 

2. WFH_balance มีอิทธิพลเชิงบวกต่อ Egagement ทั้งน้ีเป็นเพราะวา่ บริษทัท่ีพนกังาน 
Gen Y ในย่านอารีย ์กรุงเทพมหานคร ท างานอยู่ มีการจดักิจกรรมท่ีให้ครอบครัวสามารถมีส่วนร่วมได ้
รวมถึงกิจกรรมออนไลน์ต่าง ๆ อีกทั้งปริมาณงานท่ีไดรั้บมอบหมายมีความเหมาะสมกบัช่วงเวลา
ท างานในแต่ละวนั จึงท าให้พนักงานมีเวลา ได้พักผ่อนและดูแลสุขภาพอย่างเหมาะสม  ดังนั้ น            
ปัจจยัด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานจึงมีอิทธิพลเชิงบวกต่อ  Engagement  คล้ายกับ
กรณ์ ธนัญ  กิมศุก  (2563) ผลการศึกษาพบว่า ปั จจัย ท่ี มีผลต่อEngagement ของพนักงาน                     
ในช่วงท่ี  WFH  มีทั้ งปัจจัย ในกลุ่มแรงจูงใจและปัจจัยสนับสนุน โดยปัจจัยในกลุ่มแรงจูงใจ                  
ท่ีมีอิทธิพล คือ ปัจจยัดา้นความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างาน อีกทั้งยงัคลา้ยกบันัฏฐิกา บุญรักษาสัตย ์
(2564) ดา้นความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการท างาน มีอิทธิพลต่อEngagement ของพนกังานกลุ่มgenY
ในช่วงท่ี WFH (P-value <0.05) 

3. WFH_teamwork มีอิทธิพลเชิงบวกต่อ Egagement ทั้งน้ีเป็นเพราะว่า เม่ือพนักงาน 
Gen Y ในย่านอารีย ์กรุงเทพมหานคร เกิดปัญหาในการปฏิบติังาน ทุกคนในหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง
ช่วยแก้ไขปัญหาได้อย่างดี โดยการท างานภายในหน่วยงานเป็นการท างานเป็นทีม และพนักงาน
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จ าเป็นตอ้งติดต่อประสานงานกบัฝ่ายอ่ืน จึงส่งผลใหเ้กิดความสัมพนัธ์ระหวา่งท่านกบัเพื่อนร่วมงาน
มีมิตรไมตรีเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผต่่อกนั ดงันั้น ปัจจยัดา้นการท างานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน
จึงมีอิทธิพลเชิงบวกต่อ Engagement  คลา้ยกบัวริสรา พนัธุนิล (2562) เพื่อนร่วมงานมีความสัมพนัธ์
เชิ งบ วกกับ  Engagement ของพนั ก ง าน รัฐวิ ส าห กิ จก ลุ่ ม  Gen Y ท่ี ป ฏิ บั ติ ง าน ในพื้ น ท่ี
กรุงเทพมหานครแห่งหน่ึง อีกทั้งยงัคลา้ยกับนัฏฐิกา บุญรักษาสัตย ์(2564) ปัจจยัด้านการท างาน
ร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนมีอิทธิพลต่อEngagement ของพนักงานกลุ่มgenYในช่วงท่ี WFH              
(P-value <0.05) 

4 . WFH_communication มี อิท ธิพ ล เชิ งบ วกต่ อ  Egagement ทั้ ง น้ี เป็ น เพ ราะว่ า                   
ในหน่วยงานของพนักงาน Gen Y ในย่านอารีย ์กรุงเทพมหานคร มีการส่ือสารกับหัวหน้างาน           
อย่างสม ่ าเสมอ  ไม่ว่าจะเป็นการส่ง Messenger การส่ือสารกับหัวหน้างานผ่านทางโทรศัพท์                
ทาง Video Conference นอกเหนือจากการประชุมของทีม  ท าให้พนักงานรู้สึกว่าเป็นส่วนหน่ึง             
ของหน่วยงาน ดงันั้น ปัจจยัด้านการส่ือสารของหัวหน้างานจึงมีอิทธิพลเชิงบวกต่อ Engagement             
คลา้ยกบัเทียนศรี บางม่วงงาม (2562) ปัจจยัท่ีมีผลต่อ Engagement ของบุคลากร ไดแ้ก่ ปัจจยัการส่ือสาร
ของหัวหน้างาน และคล้ายกับขวญัลภา กุลสรัลพร (2562) ปัจจัยแรงจูงใจมีความสัมพันธ์กั บ
Engagement ของพนักงานระดบัความสัมพนัธ์มากทิศทางเดียวกนั ปัจจยัค ้าจุนมีความสัมพนัธ์กับ
Engagement ของพนักงานระดับความสัมพันธ์สูงมากทิศทางเดียวกัน แรงจูงใจในเร่ืองการให้
ค  าปรึกษาของหัวหน้าความภาคภูมิใจในอาชีพงานท่ีท า มีความมั่นคง มีอิทธิพลต่อ Engagement 
ของพนักงานบริษทัอนิลา เยมอินเตอร์เนชั่นแนล จ ากดั (P-value <0.05) อีกทั้งยงัคลา้ยกบันัฏฐิกา                 
บุญรักษาสัตย์ (2564) ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยด้านการส่ือสารของหัวหน้างาน มีอิทธิพล                     
ต่อEngagement ของพนกังานกลุ่ม genY ในช่วงท่ี WFH (P-value <0.05) 
 
 

5.3 ข้อเสนอแนะ 

ข้อเสนอแนะท่ีได้จากการวิจัย 

1 . จากผลการวิ จัยพบว่ า  ปั จจัย ท่ี มี อิท ธิพลต่อ  Egagement ในล าดับ สุ ดท้ าย                    
คือ WFH_balance ซ่ึงต าแหน่งงานส่วนใหญ่ คือ พนักงานธุรการ ดงันั้น ผูบ้ริหารหรือหัวหน้างาน
ควรให้ความส าคญักบัภาระงานของพนักงานแต่ละคนตามความสามารถอย่างเหมาะสม ซ่ึงจะช่วย
ลดภาวะความเครียด รวมทั้งจัดสรรตารางงานให้พนักงานได้พกั และหมุนเวียนการปฏิบัติงาน                  
แต่ละรอบวนั เพื่อใหพ้นกังานมีเวลาใหก้บัครอบครัวอยา่งเตม็ท่ี 
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2 .  Hypothesis Testing พ บ ว่ า  WFH_communication มี อิ ท ธิ พ ล เ ชิ ง บ ว ก ต่ อ           
Egagement มากกว่าตวัแปรอ่ืน โดยสามารถอธิบบาย Engagement  ไดร้้อยละ 53.2 ดงันั้น ผูบ้ริหาร
หรือหัวหน้างานควรให้ความส าคญักับเทคนิคการมอบหมายงาน ด้วยเคร่ืองมือการส่ือสารและ
ประชุมงานประจ าว ันให้มากขึ้ น ตลอดจนตรวจสอบปัญหาของการส่ือสารท่ีส่งผลกระทบ                  
ต่อกระบวนการในการท างาน เน่ืองจาก Gen Y มีความเป็นตวัเองสูง ชอบทางลดั สะดวก รวดเร็ว 
และมีความรู้ด้านเทคโนโลยี หัวหน้างานจึงควรออกแบบ communication ในลกัษณะท่ีสอดคลอ้งกับ            
ช่องทางการเปิดรับสารของ Gen Y ให้สามารถส่ือสารไดอ้ย่างตรงความตอ้งการจึงสามารถจูงใจให้
สนใจท างานและเกิดความผกูพนัท่ีจะอยูก่บัองคก์รไดย้าวนานขึ้น 

3. แนวทางการเพิ่ม Egagement_target  ผูบ้ริหารหรือหัวหนา้งานควรสร้างความมุ่งมัน่
และ Passion จากการท างานภายใต้กรอบของความรักและความชอบอย่างแรงกล้าในส่ิงท่ีท า 
เน่ืองจากการท่ีได้ท าส่ิงท่ี รักและมีความสุขกับส่ิงท่ีท าย่อมก่อให้เกิดความสุขต่อตัวบุคคล                  
และยงัสามารถสร้างสรรค์ผลงานได้อย่างเต็มความสามารถ  รวมถึงการสร้างนวตักรรมใหม่  ๆ 
ออกมาได ้ 

4. แนวทางการเพิ่ ม  Egagement_dedication ผู ้บ ริหารหรือหัวหน้างานควรมีวิ ธี
ปฏิบัติงานในบริษัทสร้างแรงจูงใจในการท างานท่ีชัดเจน เพื่อให้พนักงานประสบความส าเร็จ             
ตามเป้าหมาย 

5. แนวทางการเพิ่ม Egagement_member  ผูบ้ริหารหรือหัวหน้างานควรเพิ่มรายได ้
เงินเดือน สถานภาพ ต าแหน่ง ความมีอิสระทางวิชาชีพ ตลอดจนความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานท่ีดี
ขึ้นเป็นความตั้งใจอย่างแน่วแน่ท่ีจะคงความเป็นสมาชิกต่อไป เพื่อให้พนักงานท างานให้บรรลุ
เป้าหมายขององคก์ร ซ่ึงไม่คิดจะลาออกไม่วา่องคก์รจะอยูใ่นสภาวะใดก็ตาม 

 
ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยคร้ังต่อไป 

1 . ควรท าก าร ศึกษ าเก่ี ยวกับก าร ส่ื อส ารขององค์ก ร เพื่ อส ร้าง  Engagement                   
เน่ืองจากพบว่า ปัจจัยด้านการส่ือสารของหัวหน้างานมี อิท ธิพลเชิงบวกต่อ  Engagement                    
ของพนักงาน  Gen Y ในย่านอารีย์  ก รุงเทพมหานคร ใน ช่วงท่ี  WFH มากกว่าตัวแปรอ่ืน                            
จึงเป็นตวัแปรต่อยอดท่ีน่าสนใจ 

2. อาจมีกลุ่มพนักงานกลุ่มอ่ืน เช่น  Gen Y และ Gen  X และ Gen  Z ซ่ึงควรน ามา
เปรียบเทียบแนวทางใหเ้ขา้ใจลกัษณะนิสัย และพฤติกรรมท่ีแตกต่าง ท างานอยา่งมีความสุข 

3 . ควรท า ศึกษ า  Qualitative ด้วย  Interview Form เก่ี ยวกับ ปัญหาและกลยุท ธ์                  
ในการจดัการ Engagement ของพนกังาน Gen Y เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลเชิงลึกมากขึ้น 
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ภาคผนวก ก  
 

แบบสอบถาม 

 
  
 
 
 
 
 
 

 

แบบสอบถาม 
ปัจจัยที่มีอทิธิพลต่อความผูกพนัองค์กรของพนักงานกลุ่มเจนเนอเรช่ัน Y ในย่านอารีย์ 

กรุงเทพมหานคร ในช่วงที่มีการท างานที่บ้าน (Work from home) 
ค าชี้แจง 

แบบสอบถามชุดน้ีจดัท าขึ้นเพื่อใช้เป็นเคร่ืองมือในการศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความ
ผกูพนัองคก์รของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่ Y ในย่านอารีย ์กรุงเทพมหานคร ในช่วงท่ีมีการท างาน
ท่ีบา้น (Work from home) การตอบแบบสอบถามน้ีมีความส าคญัอย่างยิ่งต่อการวิเคราะห์ขอ้มูลใน
การวิจยั กรุณาตอบค าถามเพื่อให้การวิจยัน้ีมีความเท่ียงตรงและเกิดประโยชน์อย่างแท้จริง และ
โปรดตอบแบบสอบถามตามความเป็นจริง ทั้งน้ีขอ้มูลท่ีท่านตอบแบบสอบถามจะเก็บเป็นความลบั
การน าเสนอผลการวิจยัจะเสนอในภาพรวมเท่านั้น  แบบสอบถามน้ีแบ่งออกเป็น 4 ส่วน คือ 
 ส่วนท่ี 1 ค าถามคดักรองกลุ่มตวัอยา่ง 
 ส่วนท่ี 2 ปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม  

ส่วนท่ี 3 ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัองคก์รของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่ Y ในย่าน
อารีย ์กรุงเทพมหานคร ในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from home) 

ส่วนท่ี 4 ขอ้เสนอแนะ 
---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 
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ส่วนท่ี 1 ค าถามคัดกรอง  
1. ท่านเกิดเป็นผูท่ี้เกิดระหวา่งปี พ.ศ. 2523-2542 หรือไม่ 
  ใช่ (ท าต่อขอ้ 2)    ไม่ใช่ (จบแบบสอบถาม) 
 
2. ท่านมีการท างานท่ีบา้น (Work from home) ในช่วง 6 เดือนท่ีผา่นมาหรือไม่ 
  ใช่ (ท าต่อ)     ไม่ใช่ (จบแบบสอบถาม) 
 
ส่วนท่ี 2 ลกัษณะประชากรศาสตร์ 
ค าช้ีแจง: กรุณาเลือกค าตอบในแต่ละขอ้ท่ีตรงกบัความเป็นจริงเก่ียวกบัตวัท่านมากท่ีสุด 
 
1. เพศ    1. ชาย    2. หญิง  
   
2. อาย ุ                  1. 23-25 ปี    2. 26-30 ปี 

 3. 31-35 ปี    4. 36-42 ปี 
 

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

4. ต าแหน่งงาน  ……………………………….. 
 
 
5. ประสบการณ์ในการท างานในองคก์รแห่งน้ี      

 1. นอ้ยกวา่ 2 ปี               2. 2-4 ปี 
                             3. 5-8 ปี               4. มากกวา่ 8 ปี 
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ส่วนท่ี 3 ปัจจัยท่ีมีอทิธิพลต่อความผูกพนัองค์กรของพนักงานกลุ่มเจนเนอเรช่ัน Y ในย่านอารีย์ 
กรุงเทพมหานคร ในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบ้าน (Work from home) 
ค าชี้แจง กรุณาท าเคร่ืองหมาย  ในช่องทางขวามือเพื่อแสดงระดบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความ
ผกูพนัองคก์ร ในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from home) ตามความคิดเห็นของท่าน 
 

 
 

ปัจจัยท่ีมีอทิธิพลต่อความผูกพนัองค์กร 

ระดับความคิดเห็น 

มาก
ท่ีสุด 
5 

มาก 
 

4 

ปาน
กลาง 

3 

น้อย 
 
2  

น้อย
ท่ีสุด 

1 

ความก้าวหน้าและมั่นคงในการท างาน 
1. ท่านคิดวา่ท่านมีโอกาสไดรั้บการสนบัสนุน
จากองคก์รให้เล่ือนต าแหน่งท่ีสูงขึ้น 

     

2. ท่านคิดวา่องคก์รของท่านส่งเสริมใหท้่านได้
มีโอกาสกา้วหนา้ในสายงานท่ีปฏิบติั หรือสาย
งานอ่ืน ๆ 

     

3. ท่านมีโอกาสท่ีจะกา้วหนา้ในองคก์รแห่งน้ี      
4. ท่านคิดวา่องคก์รเห็นความส าคญัของท่าน
และตอ้งการท่ีจะรักษาท่านไว ้

     

5. ท่านคิดวา่องคก์รของท่านเป็นองคก์รท่ีมี
ความมัน่คง มีความกา้วหนา้ และเติบโตไดใ้น
อนาคต 

     

ความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างาน      
1. ภาระงานท่ีท่านรับผิดชอบ ไม่ท าใหเ้กิด
ปัญหาเก่ียวกบัสุขภาพ ร่างกายและจิตใจ เช่น 
เครียด นอนไม่หลบั ป่วยง่าย 

     

2. ปริมาณงานท่ีท่านไดรั้บมอบหมาย 
มีความเหมาะสมกบัช่วงเวลาท างานในแต่ละวนั 

     

3. ท่านมีเวลาในวนัหยดุใหก้บัครอบครัว 
อยา่งเตม็ท่ี 
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ปัจจัยท่ีมีอทิธิพลต่อความผูกพนัองค์กร 

ระดับความคิดเห็น 

มาก
ท่ีสุด 
5 

มาก 
 

4 

ปาน
กลาง 

3 

น้อย 
 
2  

น้อย
ท่ีสุด 

1 
4. บริษทัมีการจดักิจกรรมท่ีใหค้รอบครัว
สามารถมีส่วนร่วมได ้(รวมถึงกิจกรรม
ออนไลน์ต่างๆ) 

     

5. ท่านมีเวลาไดพ้กัผอ่นและดูแลสุขภาพ 
อยา่งเหมาะสม 

     

การท างานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน 
1. การท างานภายในหน่วยงานของท่าน 
เป็นการท างานเป็นทีม 

     

2. เม่ือเกิดปัญหาในการปฏิบติังานทุกคน 
ในหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งของท่านช่วยแกไ้ข
ปัญหาไดอ้ยา่งดี 

     

3. งานของท่านจ าเป็นตอ้งติดต่อประสานงาน
กบัฝ่ายอ่ืน ๆ อยูเ่สมอ 

     

4. งานท่ีท่านท าอยูใ่นปัจจุบนั 
เปิดโอกาสใหท้่านไดท้ าความสนิทสนมกบั
บุคคลอ่ืน ๆ ทั้งท่ีเป็นเพื่อนร่วมงานหรือผูม้า
ติดต่องาน 

     

5. ความสัมพนัธ์ระหวา่งท่านกบัเพื่อนร่วมงาน 
มีมิตรไมตรีเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผต่่อกนั 

     

 
 
 
 
 
 
 



51 
 

 
 

ปัจจัยท่ีมีอทิธิพลต่อความผูกพนัองค์กร 

ระดับความคิดเห็น 

มาก
ท่ีสุด 
5 

มาก 
 

4 

ปาน
กลาง 

3 

น้อย 
 
2  

น้อย
ท่ีสุด 

1 

การส่ือสารของหัวหน้างาน      
1. ท่านมีการส่ือสารกบัหัวหนา้งานอยูเ่สมอ ๆ      
2. นอกเหนือจากเวลาในการประชุมของทีม  
ท่านมีการส่ือสารกบัหวัหนา้งานของท่านผา่น
ทางโทรศพัท ์

     

3. ท่านมีการส่ือสารกบัหัวหนา้งานของท่าน 
ผา่นทางอีเมล ์(Email) นอกเหนือจากการส่ง
อีเมลข์องทีม 

     

4. ท่านมีการส่ือสารกบัหัวหนา้งานของท่าน 
ผา่นการส่งขอ้ความ (Messenger) 

     

5. ท่านมีการส่ือสารกบัหัวหนา้งานของท่าน
ผา่นทางระบบการประชุมทางไกลผา่นทางจอ 
(Video Conference) นอกเหนือจากการประชุม 
ของทีม 
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ส่วนท่ี 4 ความผูกพนัองค์กรของพนักงานกลุ่มเจนเนอเรช่ัน Y ในย่านอารีย์ กรุงเทพมหานคร 
ในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบ้าน (Work from home) 
ค าชี้แจง กรุณาท าเคร่ืองหมาย  ในช่องทางขวามือเพื่อแสดงระดบัความผกูพนัองคก์ร ในช่วงท่ีมี
การท างานท่ีบา้น (Work from home) ตามความคิดเห็นของท่าน 
 

 
 

อทิธิพลต่อความผูกพนัองค์กร 

ระดับความคิดเห็น 

มาก
ท่ีสุด 
5 

มาก 
 

4 

ปาน
กลาง 

3 

น้อย 
 
2  

น้อย
ท่ีสุด 

1 

ความเช่ือมั่นในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 
1. ท่านมีความภาคภูมิใจท่ีจะบอกกบัคนอ่ืนวา่ 
ท่านเป็นพนกังานในบริษทัน้ี 

     

2. ท่านมีความเช่ือมัน่และศรัทธาในบริษทัน้ี
เสมอ 

     

3. ท่านคิดวา่ปัญหาของบริษทั เป็นเร่ืองท่ี
พนกังานทุกคนตอ้งร่วมมือกนัแกไ้ข 

     

4. ท่านคิดวา่การท างานท่ีบริษทัน้ีให้
ผลตอบแทนและผลประโยชน์ท่ีเหมาะสม 

     

5. ถา้ท่านมีโอกาสเปล่ียนงานท่ีใหค้่าตอบแทน 
สูงกวา่ ท่านยงัเลือกท่ีจะท างานกบับริษทัต่อไป 

     

ความเต็มใจทุ่มเท ความพยายามเพ่ือประโยชน์ขององค์กร 
1. ท่านเตม็ใจทุ่มเทความพยายามในการท างาน
เพื่อใหบ้ริษทัประสบความส าเร็จ 

     

2. ท่านเตม็ใจท่ีจะท างานหนกั หากการท างาน
ของท่านท าใหบ้ริษทัประสบความส าเร็จตาม
เป้าหมาย  

     

3. วิธีปฏิบติังานในบริษทัสร้างแรงจูงใจในการ
ท างานใหแ้ก่ท่าน 

     

4. ท่านพร้อมท่ีจะท าทุกยา่งเพื่อความกา้วหนา้
ของบริษทั 
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อทิธิพลต่อความผูกพนัองค์กร 

ระดับความคิดเห็น 

มาก
ท่ีสุด 
5 

มาก 
 

4 

ปาน
กลาง 

3 

น้อย 
 
2  

น้อย
ท่ีสุด 

1 

ความปรารถนาในการคงไว้ซ่ึงการเป็นสมาชิกภาพขององค์กร 
1. ท่านพอใจท่ีจะท างานล่วงเวลาใหก้บับริษทั      
2. ท่านพอใจท่ีไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม      
3. ท่านรักษาผลประโยชน์ของบริษทัเป็นเร่ือง
ส าคญั 

     

4. ท่านมีความยนิดีท่ีจะปกป้องช่ือเสียงของ
บริษทั 

     

 
 

ขอบคุณท่ีสละเวลาในการตอบแบบสอบถาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



54 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข  
หนังสือขอจริยธรรม 
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ภาคผนวก ค  
ผลการทดสอบค่าความเช่ือม่ัน 
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Reliability 
 
Scale: ALL VARIABLES 

 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases 

Valid 30 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 30 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.860 5 

 

Item Statistics 

 Mean Std. Deviation N 

WFH_progress1 4.4000 .85501 30 

WFH_progress2 4.0667 .86834 30 

WFH_progress3 4.3000 .79438 30 

WFH_progress4 4.2000 .84690 30 

WFH_progress5 4.1000 1.02889 30 

 

 

Item-Total Statistics 

 Scale Mean if Item 

Deleted 

Scale Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-

Total Correlation 

Cronbach's Alpha 

if Item Deleted 

WFH_progress1 16.6667 8.023 .769 .808 

WFH_progress2 17.0000 7.793 .811 .796 

WFH_progress3 16.7667 9.013 .594 .851 

WFH_progress4 16.8667 7.982 .790 .803 

WFH_progress5 16.9667 8.516 .483 .890 
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RELIABILITY 

  /VARIABLES=WFH_balance1 WFH_balance2 WFH_balance3 WFH_balance4 

WFH_balance5 

  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 

  /MODEL=ALPHA 

  /STATISTICS=DESCRIPTIVE 

  /SUMMARY=TOTAL. 

 

 
Reliability 
 
 
Scale: ALL VARIABLES 

 

 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases 

Valid 30 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 30 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.847 5 

 

 

Item Statistics 

 Mean Std. Deviation N 

WFH_balance1 3.9333 .94443 30 

WFH_balance2 3.8000 .80516 30 

WFH_balance3 4.0667 .94443 30 

WFH_balance4 4.1333 .86037 30 

WFH_balance5 3.9667 .96431 30 
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Item-Total Statistics 

 Scale Mean if Item 

Deleted 

Scale Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-

Total Correlation 

Cronbach's Alpha 

if Item Deleted 

WFH_balance1 15.9667 7.964 .724 .796 

WFH_balance2 16.1000 8.438 .776 .788 

WFH_balance3 15.8333 8.420 .621 .825 

WFH_balance4 15.7667 8.668 .653 .816 

WFH_balance5 15.9333 8.754 .531 .850 

 
 

RELIABILITY 

  /VARIABLES=WFH_teamwork1 WFH_teamwork2 WFH_teamwork3 WFH_teamwork4 

WFH_teamwork5 

  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 

  /MODEL=ALPHA 

  /STATISTICS=DESCRIPTIVE 

  /SUMMARY=TOTAL. 

 

 
Reliability 
 
 
Scale: ALL VARIABLES 
 

 

 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases 

Valid 30 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 30 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.803 5 
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Item Statistics 

 Mean Std. Deviation N 

WFH_teamwork1 4.2000 .84690 30 

WFH_teamwork2 3.9000 .80301 30 

WFH_teamwork3 4.0333 1.06620 30 

WFH_teamwork4 3.9333 .98027 30 

WFH_teamwork5 3.8333 1.17688 30 

 

 

Item-Total Statistics 

 Scale Mean if Item 

Deleted 

Scale Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-

Total Correlation 

Cronbach's Alpha 

if Item Deleted 

WFH_teamwork1 15.7000 9.734 .585 .768 

WFH_teamwork2 16.0000 11.241 .307 .835 

WFH_teamwork3 15.8667 7.706 .794 .692 

WFH_teamwork4 15.9667 8.309 .756 .710 

WFH_teamwork5 16.0667 8.478 .537 .789 

 
 

RELIABILITY 

  /VARIABLES=WFH_communication1 WFH_communication2 WFH_communication3 

WFH_communication4 WFH_communication5 

  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 

  /MODEL=ALPHA 

  /STATISTICS=DESCRIPTIVE 

  /SUMMARY=TOTAL. 

 

 
Reliability 
 
 
Scale: ALL VARIABLES 
 

 

 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases 

Valid 30 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 30 100.0 
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a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.862 5 

 

 

Item Statistics 

 Mean Std. Deviation N 

WFH_communication1 4.1000 1.02889 30 

WFH_communication2 3.9333 .94443 30 

WFH_communication3 3.8000 .80516 30 

WFH_communication4 4.0667 .94443 30 

WFH_communication5 4.1333 .86037 30 

 

 

Item-Total Statistics 

 Scale Mean if Item 

Deleted 

Scale Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-

Total Correlation 

Cronbach's Alpha 

if Item Deleted 

WFH_communication1 15.9333 8.754 .625 .850 

WFH_communication2 16.1000 8.507 .766 .810 

WFH_communication3 16.2333 9.013 .819 .803 

WFH_communication4 15.9667 8.999 .658 .839 

WFH_communication5 15.9000 9.817 .568 .859 

 
 

RELIABILITY 

  /VARIABLES=Egagement_target1 Egagement_target2 Egagement_target3 

Egagement_target4 Egagement_target5 

  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 

  /MODEL=ALPHA 

  /STATISTICS=DESCRIPTIVE 

  /SUMMARY=TOTAL. 
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Reliability 
 
Scale: ALL VARIABLES 

 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases 

Valid 30 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 30 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.801 5 

 

Item Statistics 

 Mean Std. Deviation N 

Egagement_target1 4.5667 .67891 30 

Egagement_target2 4.1667 .74664 30 

Egagement_target3 4.3667 .71840 30 

Egagement_target4 4.1000 1.02889 30 

Egagement_target5 3.9333 .94443 30 

 

Item-Total Statistics 

 Scale Mean if Item 

Deleted 

Scale Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-

Total Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

Egagement_target1 16.5667 7.151 .577 .769 

Egagement_target2 16.9667 6.447 .712 .728 

Egagement_target3 16.7667 6.875 .614 .758 

Egagement_target4 17.0333 6.171 .484 .809 

Egagement_target5 17.2000 5.959 .619 .753 

 
 

RELIABILITY 

  /VARIABLES=Egagement_dedication1 Egagement_dedication2 

Egagement_dedication3 Egagement_dedication4 

  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 

  /MODEL=ALPHA 
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  /STATISTICS=DESCRIPTIVE 

  /SUMMARY=TOTAL. 

 

 

Reliability 
 
 
Scale: ALL VARIABLES 

 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases 

Valid 30 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 30 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.815 4 

 

Item Statistics 

 Mean Std. Deviation N 

Egagement_dedication1 4.4333 .67891 30 

Egagement_dedication2 4.4333 .77385 30 

Egagement_dedication3 4.4000 .72397 30 

Egagement_dedication4 4.3000 .79438 30 

 

 

Item-Total Statistics 

 Scale Mean if Item 

Deleted 

Scale Variance if 

Item Deleted 

Corrected 

Item-Total 

Correlation 

Cronbach's 

Alpha if 

Item 

Deleted 

Egagement_dedication1 13.1333 3.844 .525 .815 

Egagement_dedication2 13.1333 3.085 .742 .714 

Egagement_dedication3 13.1667 3.661 .548 .807 

Egagement_dedication4 13.2667 3.030 .738 .716 
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RELIABILITY 

  /VARIABLES=Egagement_member1 Egagement_member2 Egagement_member3 

Egagement_member4 

  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 

  /MODEL=ALPHA 

  /STATISTICS=DESCRIPTIVE 

  /SUMMARY=TOTAL. 

 
Reliability 
 
 
Scale: ALL VARIABLES 

 

 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases 

Valid 30 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 30 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.890 4 

 

Item Statistics 

 Mean Std. Deviation N 

Egagement_member1 4.4000 .85501 30 

Egagement_member2 4.0667 .86834 30 

Egagement_member3 4.3000 .79438 30 

Egagement_member4 4.2000 .84690 30 
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Item-Total Statistics 

 Scale Mean if Item 

Deleted 

Scale Variance if 

Item Deleted 

Corrected 

Item-Total 

Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

Egagement_member1 12.5667 4.806 .795 .844 

Egagement_member2 12.9000 4.645 .833 .829 

Egagement_member3 12.6667 5.609 .605 .911 

Egagement_member4 12.7667 4.806 .806 .840 

 
 

RELIABILITY 

  /VARIABLES=WFH_progress1 WFH_progress2 WFH_progress3 WFH_progress4 

WFH_progress5 WFH_balance1 WFH_balance2 WFH_balance3 WFH_balance4 

WFH_balance5 WFH_teamwork1 WFH_teamwork2 WFH_teamwork3 WFH_teamwork4 

WFH_teamwork5 WFH_communication1 WFH_communication2 

WFH_communication3 WFH_communication4 WFH_communication5 

Egagement_target1 Egagement_target2 Egagement_target3 

Egagement_target4 Egagement_target5 Egagement_dedication1 

Egagement_dedication2 Egagement_dedication3 Egagement_dedication4 

Egagement_member1 

Egagement_member2 Egagement_member3 Egagement_member4 

  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 

  /MODEL=ALPHA 

  /STATISTICS=DESCRIPTIVE 

  /SUMMARY=TOTAL. 

 

Reliability 
 
 
Scale: ALL VARIABLES 

 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases 

Valid 30 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 30 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.963 33 
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Item Statistics 

 Mean Std. Deviation N 

WFH_progress1 4.4000 .85501 30 

WFH_progress2 4.0667 .86834 30 

WFH_progress3 4.3000 .79438 30 

WFH_progress4 4.2000 .84690 30 

WFH_progress5 4.1000 1.02889 30 

WFH_balance1 3.9333 .94443 30 

WFH_balance2 3.8000 .80516 30 

WFH_balance3 4.0667 .94443 30 

WFH_balance4 4.1333 .86037 30 

WFH_balance5 3.9667 .96431 30 

WFH_teamwork1 4.2000 .84690 30 

WFH_teamwork2 3.9000 .80301 30 

WFH_teamwork3 4.0333 1.06620 30 

WFH_teamwork4 3.9333 .98027 30 

WFH_teamwork5 3.8333 1.17688 30 

WFH_communication1 4.1000 1.02889 30 

WFH_communication2 3.9333 .94443 30 

WFH_communication3 3.8000 .80516 30 

WFH_communication4 4.0667 .94443 30 

WFH_communication5 4.1333 .86037 30 

Egagement_target1 4.5667 .67891 30 

Egagement_target2 4.1667 .74664 30 

Egagement_target3 4.3667 .71840 30 

Egagement_target4 4.1000 1.02889 30 

Egagement_target5 3.9333 .94443 30 

Egagement_dedication1 4.4333 .67891 30 

Egagement_dedication2 4.4333 .77385 30 

Egagement_dedication3 4.4000 .72397 30 

Egagement_dedication4 4.3000 .79438 30 

Egagement_member1 4.4000 .85501 30 

Egagement_member2 4.0667 .86834 30 

Egagement_member3 4.3000 .79438 30 

Egagement_member4 4.2000 .84690 30 
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Item-Total Statistics 

 Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale 

Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-

Total Correlation 

Cronbach's Alpha if 

Item Deleted 

WFH_progress1 132.1667 361.316 .721 .961 

WFH_progress2 132.5000 359.707 .760 .961 

WFH_progress3 132.2667 366.823 .593 .962 

WFH_progress4 132.3667 361.620 .719 .961 

WFH_progress5 132.4667 357.430 .694 .961 

WFH_balance1 132.6333 357.826 .749 .961 

WFH_balance2 132.7667 360.323 .802 .961 

WFH_balance3 132.5000 359.500 .701 .961 

WFH_balance4 132.4333 364.323 .622 .962 

WFH_balance5 132.6000 364.938 .533 .962 

WFH_teamwork1 132.3667 369.964 .455 .963 

WFH_teamwork2 132.6667 378.299 .210 .964 

WFH_teamwork3 132.5333 353.913 .759 .961 

WFH_teamwork4 132.6333 360.723 .639 .962 

WFH_teamwork5 132.7333 358.133 .583 .962 

WFH_communication1 132.4667 357.430 .694 .961 

WFH_communication2 132.6333 357.826 .749 .961 

WFH_communication3 132.7667 360.323 .802 .961 

WFH_communication4 132.5000 359.500 .701 .961 

WFH_communication5 132.4333 364.323 .622 .962 

Egagement_target1 132.0000 371.862 .503 .962 

Egagement_target2 132.4000 366.179 .656 .962 

Egagement_target3 132.2000 372.234 .460 .963 

Egagement_target4 132.4667 357.430 .694 .961 

Egagement_target5 132.6333 357.826 .749 .961 

Egagement_dedication1 132.1333 369.292 .603 .962 

Egagement_dedication2 132.1333 366.120 .634 .962 

Egagement_dedication3 132.1667 364.971 .723 .961 

Egagement_dedication4 132.2667 366.340 .609 .962 

Egagement_member1 132.1667 361.316 .721 .961 

Egagement_member2 132.5000 359.707 .760 .961 

Egagement_member3 132.2667 366.823 .593 .962 

Egagement_member4 132.3667 361.620 .719 .961 
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Reliability 
 
Scale: ALL VARIABLES 

 

 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases 

Valid 400 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 400 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.916 9 

 

Item Statistics 

 Mean Std. Deviation N 

Total_WFH1 4.3175 .36856 400 

Total_WFH2 4.3140 .34772 400 

Total_WFH3 4.3370 .35686 400 

Total_WFH4 4.3325 .34152 400 

Total_WFH 4.3253 .28357 400 

Total_Egagement1 4.3285 .33506 400 

Total_Egagement2 4.3444 .35267 400 

Total_Egagement3 4.3431 .36863 400 

Total_Egagement 4.3387 .28259 400 
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Item-Total Statistics 

 Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-

Total 

Correlation 

Cronbach's Alpha if 

Item Deleted 

Total_WFH1 34.6634 4.462 .623 .913 

Total_WFH2 34.6669 4.460 .672 .909 

Total_WFH3 34.6439 4.362 .724 .905 

Total_WFH4 34.6484 4.447 .697 .907 

Total_WFH 34.6557 4.388 .925 .895 

Total_Egagement1 34.6524 4.504 .669 .909 

Total_Egagement2 34.6365 4.514 .621 .913 

Total_Egagement3 34.6378 4.433 .644 .911 

Total_Egagement 34.6423 4.439 .881 .897 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 


