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บทคดัยอ่ 
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ประเทศไทยในช่วงท่ีมีการท างานจากท่ีพกัอาศยัคร้ังน้ีใช้ระเบียบวิจยัเชิงคุณภาพ มีวตัถุประสงค์เพื่อ
ศึกษาความผกูพนัขององคก์ร และแนวทางการสร้างความผูกพนัในองคก์รในกลุ่มวศิวกรการไฟฟ้าฝ่าย
ผลิตแห่งประเทศไทยในช่วงท่ีมีการท างานจากท่ีพกัอาศยั (Work from Anywhere) โดยใชก้ารสัมภาษณ์
แบบเชิงลึก (In-depth Interview) โดยมีกลุ่มตวัอยา่ง คือ พนกังานต าแหน่งวิศวกรในการไฟฟ้าฝ่ายผลิต
แห่งประเทศไทย จ านวน 30 คน 

จากผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัท่ีมีส่วนส าคญัท าให้เกิดความผูกพนัในองค์กร ตามกรอบ
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บทที ่1 
บทน า 

 
 

1.1 ทีม่าและความส าคญัของปัญหาการวจิัย 

ในปัจจุบนัหลายองคก์รมีการประเมินความผกูพนัในองคก์รเพื่อเป็นตวัช้ีวดัถึงทศันคติ
ของพนกังานท่ีมีต่อองคก์รในเร่ืองความจงรักภกัดี ความภาคภูมิใจและความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของ
องคก์ร แต่เน่ืองจากสภาวการณ์แพร่ระบาดของเช้ือโควิด-19 ท่ีผา่นมาจนถึงปัจจุบนัส่งผลให้หลายๆ
หน่วยงานทัว่ประเทศมีการปรับเปล่ียนรูปแบบการท างานเป็นการท างานจากท่ีพกัอาศยัเพื่อลดอตัรา
การแพร่เช้ือ ซ่ึงท าให้เกิดผลกระทบต่อตวัพนกังานและองค์กร โดยผลเสียต่อตวัพนกังานนั้นมีอยู่
หลายประการทั้งเร่ืองของประสิทธิภาพในการท างานและผลิตภาพลดลง สภาพแวดล้อมท่ีไม่
เอ้ืออ านวยต่อการท างาน คุณภาพชีวิต ความทุ่มเทในการท างาน การมีปฏิสัมพนัธ์ระหว่างเพื่อน
ร่วมงานนั้นหายไปซ่ึงลว้นแต่ส่งผลต่อความผกูพนัในองคก์ร 

การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย (กฟผ.) เป็นหน่วยงานรัฐวิสาหกิจท่ีมีพนักงาน
จ านวนมากถึง 16,359 คน (กองสารสนเทศบุคคล ฝ่ายทรัพยากรบุคคล กฟผ., 2564) จึงมีความเส่ียง
ท่ีจะเกิดการติดต่อของโรคระบาดได ้ผูบ้ริหารจึงมีนโยบายให้ปฏิบติังานจากท่ีพกัอาศยัให้ไดม้าก
ท่ีสุด ยกเวน้หน่วยงานท่ีมีความจ าเป็น เช่น พนักงานเดินเคร่ืองโรงไฟฟ้า หน่วยงานท่ีสนบัสนุน 
หน่วยงานท่ีตอ้งติดต่อประสานงานภายในและภายนอก เป็นตน้ โดยมอบหมายให้ผูบ้งัคบับญัชา
วางแผนอตัราก าลงัดว้ยการสับเปล่ียนหมุนเวียนพนกังานให้เขา้มาท างานท่ีส านกังาน จากท่ีกล่าวมา
ขา้งตน้ ผูว้ิจยัพบว่ามีหลายปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัในองค์กรและในขณะท่ีปัจจุบนัหลายๆ
หน่วยงานมีมาตรการส่งเสริมให้ท างานจากท่ีพกัอาศยัยิ่งส่งผลให้ระดบัความผูกพนัในองค์กรลด
นอ้ยลง 
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ภาพที ่1.1 ระดบัความผกูพนัภาพรวม กฟผ. ปี 2564 
ท่ีมา: ฝ่ายทรัพยากรบุคคลและพฒันาองคก์าร กฟผ., 2564 
 

จากภาพท่ี 1.1 จะเห็นวา่ระดบัความผกูพนัโดยรวมปี 2564 สูงข้ึนมา 7.92% เน่ืองมาจาก
ปัจจยัด้าน Strive คือความยินดีท่ีจะทุ่มเทและท างานตามท่ีองค์กรคาดหวงัเพื่อให้ธุรกิจประสบ
ความส าเร็จท่ีเพิ่มมากข้ึนถึง 26.60% แต่ในส่วนของ Say คือ การกล่าวถึงกฟผ. ต่อเพื่อนร่วมงานและ
ผูท่ี้อาจมาร่วมงานกบักฟผ. ในอนาคตและ Stay คือ มีความปรารถนามุ่งมัน่ ท่ีจะท างาน ร่วมทุกข์
ร่วมสุขกบั กฟผ. ซ่ึงลดลง 0.70% และ 2.20% ตามล าดบั 

การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย (กฟผ.) มีพนกังานต าแหน่งวิศวกรซ่ึงขบัเคล่ือน
ภารกิจหลกัขององคก์รซ่ึงลกัษณะงานของวิศวกรแต่ละหน่วยงานนั้นมีความแตกต่างกนัไป แต่การ
เปล่ียนรูปแบบการท างานจากท่ีพกัอาศยันั้นส่งผลกระทบต่อการท างานเป็นอย่างมาก ทั้งเร่ืองของ
ระบบการมอบหมายและติดตามงานท่ีแตกต่างไปจากเดิม การจดัหาอุปกรณ์ท่ีใชใ้นการท างานจากท่ี
พกัอาศยั การงดกิจกรรมสานสัมพนัธ์ และปัจจยัอ่ืนๆ ซ่ึงส่งผลต่อความผูกพนัขององค์กรในกลุ่ม
วศิวกรอยา่งหลีกเล่ียงไม่ได ้
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ภาพที ่1.2 ปัจจยัความพึงพอใจท่ีส่งผลใหเ้กิดความผกูพนั 
ท่ีมา: ฝ่ายทรัพยากรบุคคลและพฒันาองคก์าร กฟผ., 2564 
 

ผูว้ิจยัจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาถึงสาเหตุปัญหาท่ีแทจ้ริงจากปัจจยัความพึงพอใจท่ี
ส่งผลให้เกิดความผูกพนัในองค์กรในกลุ่มวิศวกร เพื่อให้องค์กรท่ีมีขนาดใหญ่อีกหลายองค์กร
สามารถปรับตวัต่อการเปล่ียนแปลงท่ีก าลงัเผชิญอยู่และอาจจะเกิดข้ึนอีกในอนาคตเพื่อสามารถ
ตอบสนองความพึงพอใจแก่พนกังานช่วยเสริมสร้างความผกูพนัในองคก์รเพิ่มมากข้ึน 
 
 

1.2 ค าถามงานวจิยั 

ความผูกพนัในองคก์รของกลุ่มวิศวกรการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยเป็นอยา่งไร
ในช่วงท่ีมีการท างานจากท่ีพกัอาศยั 
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1.3 วตัถุประสงค์ 

1. เพื่อศึกษาความผกูพนัขององคก์รในกลุ่มวศิวกรการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย

ในช่วงท่ีมีการท างานจากท่ีพกัอาศยั 

2. เพื่อศึกษาแนวทางการสร้างความผูกพนัในองคก์รในกลุ่มวศิวกรการไฟฟ้าฝ่ายผลิต

แห่งประเทศไทยในช่วงท่ีมีการท างานจากท่ีพกัอาศยั 

 
 

1.4 ขอบเขตของการวจิัย 

1. ประเด็นที่ศึกษา 

งานวิจัยน้ีมีลักษณะเป็นงานวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยใช้วิธีการ
สัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) เก่ียวกบัความผูกพนัขององคก์รในกลุ่มวิศวกรการไฟฟ้าฝ่าย
ผลิตแห่งประเทศไทยในช่วงท่ีมีการท างานจากท่ีพกัอาศยั ประเด็นท่ีศึกษา ความผกูพนัท่ีม่ีต่อองคก์ร
ในช่วงท่ีมีการท างานจากท่ีพกัอาศยั พร้อมทั้งศึกษาแนวทางการสร้างความผกูพนัในองคก์รในช่วงท่ี
มีการท างานจากท่ีพกัอาศยั 
 

2. กลุ่มเป้าหมาย 

กลุ่มเป้าหมายส าหรับงานวิจยัในคร้ังน้ี คือ พนกังานต าแหน่งวิศวกรการไฟฟ้าฝ่ายผลิต
แห่งประเทศไทย (กฟผ.) ส านกังานใหญ่ จงัหวดันนทบุรี ช่วงอายุไม่เกิน 45 ปี ท่ีจบการศึกษาระดบั
ปริญญาตรีจากคณะวศิวกรรมศาสตร์เป็นพนกังานรัฐวสิาหกิจจ านวน 30 คน 
 

3. พืน้ที่ 

การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย (กฟผ.) ส านกังานใหญ่ อ าเภอบางกรวย จงัหวดั
นนทบุรี 
 

4. ระยะเวลา 

การวจิยัคร้ังน้ีใชร้ะยะเวลาในการศึกษาตั้งแต่เดือนมกราคม – มิถุนายน พ.ศ.2565 
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1.5 ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 

1. ท าให้ทราบถึงระดบัความผูกพนัต่อองคก์รในกลุ่มวิศวกรในช่วงท่ีมีการท างานจาก

ท่ีพกัอาศยั 

2. ท าให้ทราบถึงปัจจยัท่ีมีอิทธิพลเชิงบวกและเชิงลบต่อความผูกพนัในองค์กรของ

กลุ่มวศิวกรในช่วงท่ีมีการท างานจากท่ีพกัอาศยั 

3. สามารถน าข้อมูลท่ีได้จากการวิจยัไปใช้เป็นแนวทางในการสร้างความผูกพนัต่อ

องคก์รในช่วงท่ีมีการท างานจากท่ีพกัอาศยั 

 
 

1.6 นิยามศัพท์เฉพาะในงานวจิัย 

1. ความผูกพนัต่อองคก์ร (รัศมี ยงัวิริยะกุล 2560 – 4) หมายถึง ความเป็นพวกเดียวกนั

เป็นความผกูพนัท่ีมีต่อเป้าหมายและค่านิยมขององคก์รและพร้อมท่ีจะปฏิบติัตามบทบาทของตนเอง

เพื่อให้บรรลุเป้าหมายค่านิยมของบริษทั ยงัรวมถึงการเต็มใจท่ีจะใช้พลงัและทุ่มเทความพยายาม

อยา่งเตม็ท่ีในการปฏิบติังานเพื่อองคก์รและตอ้งการเป็นสมาชิกขององคก์รตลอดไป 

2. ทศันคติ หมายถึง ความรู้สึกหรือความเช่ือ ท่าที ความคิดเห็น และพฤติกรรม การ

แสดงออกวา่ชอบหรือไม่ชอบของคนท่ีมีต่อบุคคล ส่ิงของ สถานการณ์ และสภาพแวดลอ้มต่างๆ 

3. รัฐวิสาหกิจ หมายถึง หน่วยงานท่ีเป็นองคก์ารท่ีรัฐบาลเป็นเจา้ของหรือเป็นผูถื้อหุน้

รายใหญ่ อาจมีโครงสร้างเช่นเดียวกับหน่วยธุรกิจเอกชนหรือมีโครงสร้างอย่างหน่วยงานของ

ราชการ แต่มีวตัถุประสงคเ์พื่อแสวงหาผลก าไร 

4. วศิวกร หมายถึง วศิวกรท่ีท างานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย (กฟผ.) 
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บทที ่2 
แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 
 

งานวิจยัในเร่ือง “การศึกษาเร่ืองความผูกพนัขององค์กรในกลุ่มวิศวกรการไฟฟ้าฝ่าย
ผลิตแห่งประเทศไทยในช่วงท่ีมีการท างานจากท่ีพกัอาศยั” ผูว้จิยัไดท้  าการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และ
งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งต่างๆเพื่อเป็นแนวทางในการก าหนดกรอบการศึกษา ดงัน้ี 

1. แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งความผกูพนัต่อองคก์ร 

2. ผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

3. กรอบแนวคิดงานวจิยั 

 
 

2.1 แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องความผูกพนัต่อองค์กร 

2.1.1 ความหมายของความผูกพนัต่อองค์กร 
พจนานุกรมฉบบับณัฑิตยสถานไดใ้ห้ความหมายของค าว่า “ผูกพนั” หมายถึง ความ

เป็นห่วงกงัวลเพราะรักใคร่ ก่อให้เกิดพนัธะท่ีจะตอ้งปฏิบติัตามองค์การศูนยร์วมกลุ่มบุคคลหรือ
กิจการท่ีประกอบกนัข้ึนเป็นหน่วยงานเดียวกนัเพื่อด าเนินกิจการตามวตัถุประสงคท่ี์ก าหนดไวใ้น
กฎหมายหรือในตราสารจดัตั้ง ซ่ึงอาจเป็นหน่วยงานของรัฐ หน่วยงานเอกชน สมาคมหรือหน่วยงาน
ระหวา่งประเทศ (พจนานุกรมฉบบับณัฑิตยสถาน, 2542: 741)  

ชันดานิ เมทา มอล และ โคคา (Chandani, Mehta, Mall and Khokhar, 2559) ความ
ผูกพนัต่อองคก์ร คือ ความผูกพนัของพนกังานท่ีเป็นบุคคลท่ีมีส่วนร่วม มีความรู้สึกพึงพอใจและมี
ความกระตือรือร้นในการท างาน การเขา้ถึงทรัพยากรและโอกาสในการเรียนรู้ทกัษะใหม่ๆ ได้ 
พนักงานรู้สึกว่างานของเขามีความส าคัญและมีความหมาย และการได้มีปฏิสัมพนัธ์กับเพื่อน
ร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา พนกังานท่ีมีส่วนร่วมสูงจะมีความหลงใหลในการท างานและรู้สึกผูกพนั
อยา่งลึกซ้ึงกบับริษทัของตน  

เชลดอน (Sheldon, 2514: 143-150 อา้งถึงใน ศุภวรรณ พนัธ์, 2542: 5) กล่าวว่า ความ
ผูกพนัต่อองคก์รเป็นเจตคติท่ีดี ซ่ึงเช่ือมโยงระหวา่งผูป้ฏิบติังานกบัองคก์ร ก่อให้เกิดความพยายาม
อยา่งสุดความสามารถท่ีจะปฏิบติังานเพื่อใหบ้รรลุจุดมุ่งหมาย 
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ธนนนัท ์ทะสุใจ (2549) ใหค้วามหมายของค าวา่ความผกูพนัต่อองคก์ร คือ ความรู้สึกท่ี
ดีต่อองคก์ร มีความรัก ความภาคภูมิใจ และความเอาใจใส่ต่อองคก์ร รู้สึกวา่ตนเองเป็นส่วนหน่ึงของ
องค์กร ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร เต็มใจและเสียสละเพื่อเป้าหมายขององค์กร และ
ตอ้งการท่ีจะด ารงไวซ่ึ้งการเป็นสมาชิกขององคก์รนั้นตลอดไป 

กัปแมน (Gubman, อ้างถึงใน ซัลวานา ฮะซานี , 2550: 8) ให้ความหมายของความ
ผกูพนัต่อองคก์ร คือ การทุ่มเททั้งพลงักายและพลงัใจอยา่งเต็มท่ี มีแนวโนม้มากยิง่ข้ึนเร่ือยๆ ต่องาน
ท่ีตนได้รับมอบหมาย ซ่ึงจะแสดงออกมาในหลายรูปแบบ เช่น การท างานอย่างสร้างสรรค์ การ
ท างานเกินความคาดหมายขององคก์ร เป็นตน้ 

ปรีดี อิทธิพงศ์ (2552: 29) ให้ความหมายของความผูกพนัต่อองค์กรว่า ความรู้สึกว่า
ตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร ทุ่มเทท างานเพื่อความส าเร็จภาพรวมขององคก์รและไม่ตอ้งการท่ี
จะลาออกจากองคก์ร 

สมิธ เอท ออล (Smith et al, อา้งถึงใน ธนาเศรษฐ์ วฒันพงศ์สถิต, 2553: 11) กล่าวว่า 
ความผูกพนัต่อองคก์รสามารถส่งผลท่ีเป็นประโยชน์ต่อองคก์ร พนกังานจะทุ่มเทท างานเพื่อองคก์ร
ยิ่งข้ึน อาจเป็นพฤติกรรมนอกเหนือบทบาทหน้าท่ีท่ีได้รับผิดชอบ ซ่ึงยินดีท าโดยไม่ได้หวงั
ผลตอบแทนใด ๆ 

ฉตัรชยั ชุมวงศ ์(2554: 20) ให้ความหมายวา่ ความผูกพนัต่อองคก์รหมายถึง ความเช่ือ 
ความรู้สึก แสดงออกมาเป็นพฤติกรรมท่ีมีให้กบัองค์กรท่ีตนเองอยู่ โดยการยอมรับเป้าหมาย และ
ค่านิยมขององคก์ร มีความรู้สึกผกูพนัและจงรักภกัดีต่อองคก์รท่ีตนอยู ่

วารุณี แดบสูงเนิน (2554: 23) ให้ความหมายของความผูกพนัต่อองค์กร คือ ความ
คิดเห็นของพนกังานท่ีมีต่อองคก์รซ่ึงเป็นผลจากการแลกเปล่ียนและมีปฏิสัมพนัธ์จากการท างานเป็น
การแสดงออกทั้งในด้านความรู้สึกผูกพนั ยึดมัน่ ไม่อยากออกจากองค์กร การแสดงออกในด้าน
พฤติกรรมโดยการทุ่มเทท างานเพื่อองคก์รจนบรรลุผลส าเร็จ 

ทศันยั สุวรรณรัตน์ (2556: 54) สรุปความหมายของความผกูพนัต่อองคก์ร คือ ทศันคติ
ท่ีดีของพนักงานท่ีมีต่อองค์กร มีความเต็มใจท่ีจะทุ่มเท ปฏิบติังานตามเป้าหมายและไม่ตอ้งการ
ลาออกจากองคก์ร  

มาเรีย-คาร์เมน เดอ ลา คาร์ล ดูราน และ โจเซ่ หลุย โรดริเกซ ซานเชส (María-Carmen 
De-la-Calle-Durán and José-Luis Rodríguez-Sánchez, 2564) ความผูกพนัของพนักงาน คือ สภาพ
จิตใจเชิงบวก รู้สึกเติมเต็มเก่ียวกบังาน ซ่ึงมีลกัษณะเฉพาะคือความขยนั ความทุ่มเท และความเป็น
อนัหน่ึงอนัเดียวกนั แทนท่ีจะเป็นสภาวะชัว่ขณะแต่เป็นความผูกพนัทางสภาวะทางอารมณ์และการ
รับรู้ท่ีต่อเน่ืองและเพิ่มมากข้ึน  
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จากการรวบรวมและศึกษา ผูว้จิยัสรุปไดว้า่ความผกูพนัขององคก์ร หมายถึง ความรู้สึก
ผูกพันเป็นอันหน่ึงอันเดียวกับองค์กร มีความภาคภูมิใจ มีความสัมพันธ์ ท่ี ดีกับบุคคลทั้ ง
ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน แสดงออกเป็นการทุ่มเท รับผิดชอบส่ิงท่ีไดรั้บมอบหมายเพื่อให้
องคก์รบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย รักษาความเป็นสมาชิกและจงรักภกัดีต่อองคก์ร  
 

2.1.2 ความหมายของการท างานจากทีพ่กัอาศัย (Work from anywhere) 
พิทวรีา ชาวฮูรี (Prithwiraj Choudhury, 2020) ใหค้วามหมายของ การท างานไดจ้ากทุก

ท่ี (Work from anywhere) คือ รูปแบบใหม่ของการท างานทางไกล ซ่ึงผูป้ฏิบติังานจะได้รับความ
ยืดหยุน่ในเร่ืองของสถานท่ีท างาน นัน่คือ ความยืดหยุน่ในการเลือกวา่จะอาศยัอยู่ท่ีไหนก็สามารถ
ท างานได ้ผลิตภาพของผูป้ฏิบติังานท่ีเปล่ียนจากระบบการท างานจากท่ีบา้น (WFH) ไปเป็นระบบ
การท างานได้จากทุกท่ี (WFA) ท่ีส านักงานสิทธิบตัรและเคร่ืองหมายการค้าแห่งสหรัฐอเมริกา 
(USPTO) จากการทดลอง พบว่าการเปล่ียนจาก WFH เป็น WFA ส่งผลให้ผลผลิตของพนักงาน
เพิ่มข้ึน 4.4% โดยไม่มีการท างานซ ้ าเพิ่มข้ึน นอกจากน้ียงัมีรายงานความพยายามของพนักงานท่ี
เพิ่มข้ึนหลงัจากเปล่ียนไปใช ้WFA และจดัท าเอกสารหลกัฐานเชิงคุณภาพว่าความยืดหยุน่ในเร่ือง
ของสถานท่ีท างานมีประโยชน์ต่อพนกังานแต่ละคน  

 
ภาพที ่2.1 แสดงตวัเลขการเติบโตของการท างานทางไกลของ USPTO  
ท่ีมา: Prithwiraj (Raj) Choudhury, 2020) 
 

เมสเซนเจอร์ และเกชไวน์ (Messenger and Gschwind, 2016) ให้ความหมาย Virtual 
connection of workers to the “office” from almost anywhere at any time คือ การท างานทางไกลท่ี
อาศยัความกา้วหนา้ของเทคโนโลยีและวิวฒันาการของการท างานทางไกลตั้งแต่ปีค.ศ. 1970 จนถึง
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ปัจจุบนัท าให้เกิดค าศพัท์ใหม่ นัน่คือวิธีการท างานแบบใหม่ท่ีไม่ข้ึนกบัสถานท่ี และท างานไดทุ้ก
เวลา เป็นความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งงานและชีวติส่วนตวั 
 

2.1.3 ความส าคัญและปัจจัยทีม่ีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร  
คาห์น (Kahn, 1990 อา้งถึงใน Robbin and Judge, 2015: 48) คาห์นเป็นนกัวิจยัท่ีกล่าว

วา่การมีส่วนร่วมหมายถึงการท่ีพนกังานมีตวัตนในทางจิตวิทยาในขณะท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีในองคก์ร มี
ปัจจยัหลายประการท่ีท าให้พนกังานมีส่วนร่วม เช่น การสรรหาบุคลากร การออกแบบงาน โอกาส
ในการพฒันาในสายอาชีพ ความเป็นผูน้ า การเสริมอ านาจ โอกาสท่ีเท่าเทียมกนัและการปฏิบติัท่ีเป็น
ธรรม การฝึกอบรมและการพฒันา การจดัการผลการปฏิบติังาน ค่าตอบแทน สุขภาพและความ
ปลอดภยั การส่ือสารความพึงพอใจในงาน ความเป็นกนัเองในครอบครัว ส่วนผลการมีส่วนร่วมของ
พนกังานมี 2 ผลลพัธ์ 

1. ผลลพัธ์ส่วนบุคคล (Individual Outcomes): 
ก. แรงจูงใจ (Motivation) 
ข. ความมุ่งมัน่ (Commitment) 
ค. ความพึงพอใจ (Satisfaction) 
ง. ความภกัดี (Royalty) 
จ. ความปลอดภยัในงาน (Security Works) 
ฉ. ประสิทธิภาพท่ีสูงข้ึน (Higher Performance) 

2. ผลลพัธ์ขององคก์ร (Organizational Outcomes): 
ก. ก าไรและผลผลิตท่ีสูงข้ึน (Higher profits and Productivity) 
ข. การปรับปรุงคุณภาพ (Quality Improvement) 
ค. ความพึงพอใจและความภกัดีของลูกค้า (Customer Satisfaction and 

Loyalty) 
ง. การเพิ่มการรักษา (Increase Retention) 
จ. การเติบโตของรายได ้(Revenue Growth) 

การวัดความผูกพันของพนักงานโดยใช้ เค ร่ือง มือวัด  UWES (Utrecht Work 
Engagement Scale) จากเคร่ืองมือวดับางอย่างท่ีวดัความผูกพนัของพนกังาน UWES เป็นเคร่ืองมือ
วดัทางวิชาการท่ีนักวิจยัทัว่โลกใช้มากท่ีสุด UWES (Utrecth Work Engagement Scale) ออกแบบ
โดยนกัวจิยัตามแนวคิดทางทฤษฎีของ Schaufeli & Bakker (2004) ไดแ้ก่  
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1. ความขยนัขนัแข็งในการท างาน (Vigor) หมายถึง การท่ีพนักงานมีพลงังานสูง มี
ความยืดหยุน่ในการท างาน เต็มใจท่ีจะใชค้วามพยายามทั้งหมดท่ีมีในการท างาน และมีความอดทน
ต่ออุปสรรคและความยากล าบากในการท างาน  

2. ความทุ่มเทในการท างาน (Dedication) หมายถึง การท่ีพนกังานรู้สึกวา่งานท่ีตนเอง
ท าเป็นงานท่ีมีความส าคญัและทา้ทาย มีความกระตือรือร้นในการท างาน รู้สึกภาคภูมิใจและมีแรง
บนัดาลใจในการท างาน  

3. ความรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบังาน (Absorption) หมายถึง การท่ีพนกังานมีสมาธิ
ในการท างานสูง จดจ่ออยูก่บัการท างาน และรู้สึกวา่งานเป็นส่ิงท่ีส าคญัของชีวติ 

 
พอร์เตอร์และสเตียร์ (Porter and Steers, 1997) นิยามความผกูพนัขององคก์รไวว้า่ เป็น

ความรู้สึกอยา่งแรงกลา้ท่ีพนกังานแสดงออกวา่เป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบัองคก์ร มีความเก่ียวขอ้งและ
เป็นส่วนหน่ีงกบัองคก์ร และผลลพัธ์ต่อความผกูพนัขององคก์รแบ่งเป็น 4 ปัจจยั คือ 

1. ลกัษณะส่วนตวั (Personal Characteristics) หมายถึง ตวัแปรต่างๆท่ีระบุคุณสมบติั

ของบุคคลนั้นๆ เช่น อาย ุการศึกษา อายงุาน ความชอบความเป็นอิสระ เป็นตน้ 

2. ลกัษณะงาน (Job Characteristics) หมายถึง ลกัษณะสภาพของงานท่ีแต่ละบุคคล

รับผิดชอบ ประกอบดว้ย 5 ลกัษณะ คือ 1) ความเป็นอิสระในงาน 2) ความหลากหลายทกัษะในงาน 

3) ความเป็นเอกลกัษณ์ของงาน 4) ผลสะทอ้นกลบัของงาน และ 5) โอกาสไดป้ฏิสังสรรคก์บัผูอ่ื้นใน

การท างาน 

3. โครงสร้างขององคก์ร (Structural Characteristics) หมายถึง รูปแบบของการจดัแบ่ง

งาน ระบบการติดต่อส่ือสาร และอ านาจบงัคบับญัชาท่ีเช่ือมต่อบุคคลเขา้ดว้ยกนั คือ 1) ขนาดของ

องคก์ร 2) การรวมหรือกระจายอ านาจ 3) การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 4) ความเป็นทางการ 

4. ประสบการณ์ในการท างาน (Job Experience) หมายถึง ความรู้สึกของผูป้ฏิบติังาน

แต่ละคนวา่รับรู้การท างานในองคก์รอยา่งไร แบ่งเป็น 4 ลกัษณะ คือ 1) ทศันคติของกลุ่มต่อองคก์ร 

2) ความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการตอบสนองจากองค์กร 3) ความรู้สึกว่าตนมีความส าคญัต่อองค์กร 

และ 4) ความรู้สึกวา่องคก์รเป็นท่ีพึ่งได ้ 

 

อลัเลน และเมเยอร์ (Allen and Meyer, 1997) กล่าวถึง องค์ประกอบของความผูกพนั
ของพนกังานต่อองคก์รวา่มี 3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่  
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1. ปัจจัยท่ีก่อให้เกิดความผูกพนัด้านความต่อเน่ือง ได้แก่ อายุ ระยะเวลาในการ

ปฏิบติังาน ความพึงพอใจในอาชีพ และความตั้งใจจะลาออก 

2. ปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความผูกพนัด้านความรู้สึก ได้แก่ อิสระในงาน ลกัษณะเฉพาะ

ของงาน ความส าคญัของงาน และความทา้ทายของงาน 

3. ปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความผูกพนัดา้นบรรทดัฐานทางสังคม ไดแ้ก่ ความสัมพนัธ์ต่อ

ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน การพึ่งพาองคก์ร และการมีส่วนร่วมในการบริหาร 

เอออน เฮวิต (Aon Hewitt, 2015) ไดนิ้ยามไวว้า่ ความผูกพนัของพนกังาน (Employee 
Engagement) หมายถึง ระดบัของความรู้สึกผูกพนัทางอารมณ์ ความคิด และพฤติกรรมท่ีพนกังานมี
ต่อองค์กร ซ่ึงสะทอ้นให้เห็นถึงพลงัในการท างานของพนักงานท่ีมีให้กบัองค์กรนั้นๆ ยิ่งองค์กร
สามารถสร้างความผูกพนัหรือมดัหัวใจของพนกังานไดม้ากแค่ไหน ก็ยิ่งส่งผลดีต่อผลการท างาน
ของพนกังานและผลประกอบการขององคก์รมากเท่านั้น 

ระดบัความผูกพนัของพนักงานต่อองค์กร มุ่งเน้นในการวดัพฤติกรรมเป็นหลกั ซ่ึง
พฤติกรรมสามารถสะท้อนถึงผลลัพธ์ได้แม่นย  ากว่า ความรู้สึก หรือความคิด ประกอบด้วย 3 
พฤติกรรม ดงัน้ี 

1. Say คือ พฤติกรรมท่ีพนักงานพูดถึงส่ิงดีๆเก่ียวกับองค์กรเม่ือมีโอกาส หรือ

พฤติกรรมการชวนเพื่อนๆมาท างานท่ีองคก์ร 

2. Stay คือ พฤติกรรมและความตั้งใจท่ีจะอยูท่  างานท่ีองคก์รต่อไป หรือตอ้งคิดหนกั

มากหากท่ีจะตอ้งลาออกจากองคก์ร 

3. Strive คือ พฤติกรรมท่ีพนกังานมีความมุ่งมัน่อยา่งเต็มท่ีในการปฏิบติังาน หรือท า

ผลงานใหดี้กวา่หนา้ท่ีปกติ 

 
 

2.2 ผลงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

จากการทบทวนงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งในอดีตท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนั
ต่อองคก์ร ผลการศึกษาพบวา่มีหลายปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัขององคก์ร สรุปไดด้งัน้ี  

1. ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์ทางบวก ไดแ้ก่ ความสอดคลอ้งระหวา่งบุคคลกบังาน ความ

สอดคลอ้งระหว่างเพื่อนร่วมงาน และผูบ้งัคบับญัชา (สิรีรัศม์ิ บุญประสพกุลทร, 2561; พิชญ์มนต์ 

เกตุแกว้, 2561; ตวงรัชฏ์ พยคัฆนนัท,์ 2561; ทิพยว์ดี แยม้ช่ืนพงศ,์ 2561; ทรงฤทธ์ิ คงสวสัด์ิ, 2556; 
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สลกัจิต ตนัติบุญทวีวฒัน์, 2556; โศรตี โชคคุณะวฒันา, 2558; นฏัฐิกา บุญรักษาสัตย,์ 2564; ลกัษิกา 

นุชอุดม, 2564; ทิพยช์นก เสนผดุง, 2563; Faizal R. Djoemadi และคณะ, 2562) 

2. ปัจจยัด้านคุณภาพชีวิต ได้แก่ ค่าตอบแทนและสวสัดิการ (อริสรา เพชรานนท์, 

2560; มญัชุพฒัน์ ภิรมยน์อ้ย, 2561; พิชญม์นต ์เกตุแกว้, 2561; ทิพยว์ดี แยม้ช่ืนพงศ,์ 2561; ทรงฤทธ์ิ 

คงสวสัด์ิ, 2556; ณัฐนรี ตนัติชูวงศ,์ 2559; กรณ์ธนญั กิมศุก, 2563; ทิพยช์นก เสนผดุง, 2563; และ

ความมัน่คงในงาน (อริสรา เพชรานนท,์ 2560; ทรงฤทธ์ิ คงสวสัด์ิ, 2556) 

3. ปัจจยัดา้นการกระตุน้สร้างแรงบนัดาลใจ ไดแ้ก่ โอกาสกา้วหนา้ในงาน (พชัรี ดามพ์

ประเสริฐกุล, 2563; อริสรา เพชรานนท,์ 2560; พิมพพิสุทธ์ิ ตั้งฤกษว์ราสกุล, 2560; พิชญม์นต ์เกตุ

แกว้, 2561; ธนา จินดาโชตินนัท,์ 2556; กรณ์ธนญั กิมศุก, 2563; นฏัฐิกา บุญรักษาสัตย,์ 2564; Faizal 

R. Djoemadi และคณะ, 2562) การพฒันาพนกังาน (สิรีรัศม์ิ บุญประสพกุลทร, 2561; ณัฐนรี ตนัติชู

วงศ,์ 2559; ทิพยช์นก เสนผดุง, 2563; Nisha Chanana และคณะ, 2563) 

4. ปัจจยัดา้นความเป็นผูน้ า และความสามารถของผูบ้ริหาร (มญัชุพฒัน์ ภิรมยน์้อย, 

2561; พิมพพิสุทธ์ิ ตั้งฤกษว์ราสกุล, 2560; ญาดา สามารถ, 2558; ณฐันรี ตนัติชูวงศ,์ 2559; กรณ์ธนญั 

กิมศุก, 2563; นัฏฐิกา บุญรักษาสัตย์ ,  2564; ภัณฑิรา ประทุมมา , 2563; Ni Nengah Rupadi 

Kertiriasih และคณะ, 2561) 

5. ปัจจยัด้านลกัษณะงาน (พิชญ์มนต์ เกตุแก้ว, 2561; ตวงรัชฏ์ พยคัฆนันท์, 2561; 

อัจจิมา สกุลมงคลลาภ, 2561; ณัฐนรี ตันติชูวงศ์, 2559; ภัณฑิรา ประทุมมา , 2563; Faizal R. 

Djoemadi และคณะ, 2562) 

และยงัประกอบไปดว้ยปัจจยัอ่ืนๆ ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นบรรยากาศและสภาพแวดล้อมใน
การท างาน (อริสรา เพชรานนท์, 2560; มญัชุพฒัน์ ภิรมยน์้อย, 2561; ทิพยว์ดี แยม้ช่ืนพงศ์, 2561; 
พลอยบุษรา บุญญาพิทกัษ์, 2558) ปัจจยัดา้นประสบการณ์ (กฤตยา ธชัศฤงคารสกุล, 2562; อจัจิมา 
สกุลมงคลลาภ, 2561; อธิษฐาน ว่องวิวฒัน์, 2561; ทิพยช์นก เสนผดุง, 2563; Simon Albrechtและ
คณะ, 2560) และปัจจยัส่วนบุคคล (อจัจิมา สกุลมงคลลาภ, 2561; อธิษฐาน วอ่งววิฒัน์, 2561; นภาดา 
อุดมชยัรัตน์, 2557) ตามล าดบั 

ผูว้ิจยัไดท้บทวนงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งในอดีตท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อการท างานท่ี
บา้น (Work from home) หรือการท างานทางไกล (Telework) ในช่วงสถานการณ์โควิด-19 จากผล
การศึกษาพบวา่มีหลายปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการท างาน ความพึงพอใจในงาน และ
ความผูกพนัต่อองคก์ร ไดแ้ก่ การสนบัสนุนเทคโนโลยีท่ีช่วยในการท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
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(นภสร เชาวว์จิิตร, 2564; Nisha Chanana และคณะ , 2563; Linjuan Rita Men และคณะ, 2563) ปัจจยั
ดา้นลกัษณะงาน (อริญญา พูลเฉลิม, 2561) พฤติกรรมการท างาน (นวนีา วรรธนผลากูร, 2563) ปัจจยั
ดา้นความพึงพอใจในงาน และความสมดุลระหวา่งงานและชีวติส่วนตวั (ลกัษิกา นุชอุดม, 2564) 
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ตารางที ่2.1 ผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
ล าดบั ช่ืองานวจิยั ผู้วจิยั กลุ่มตวัอย่าง ผลการศึกษา 
1 ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความ

ผกูพนัต่อองคก์รของวศิวกร
ในอุตสาหกรรมการผลิต 

กฤตยา ธชัศฤงคารสกลุ 
(2562) 

วิศวกรท่ีท างานอยู่ในอุตสาหกรรม
การผลิต 

ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างานมีอิทธิพลต่อความผกูพนั
มากท่ีสุด 

2 ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ี
ส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ท างานและความผกูพนัต่อ
องคก์รของวศิวกร 

พชัรี ดามพป์ระเสริฐกลุ 
(2563) 

วิศวกรท่ีก าลงัท างานอยู่ในประเทศ
ไทยทั้งภาคราชการและเอกชนโดย
ไม่จ ากดัสาขาวชิา 

การสร้างแรงบนัดาลใจและการกระตุน้ทางปัญญาส่งผลใหว้ศิวกร
สามารถท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์และการสร้างแรงบนัดาลใจส่งผล
ใหว้ศิวกรมีความผกูพนัต่อองคก์ร 

3 ความสมัพนัธ์ระหวา่งความ
สอดคลอ้งระหวา่งบุคคลกบั
องคก์ารความสอดคลอ้ง
ระหวา่งบุคคลกบังาน และ
ความผกูพนัในงานของ
พนกังานเจนเนอเรชัน่วายใน
ธุรกิจอาหารและเคร่ืองด่ืมแห่ง
หน่ึง 

สิรีรัศม์ิ บุญประสพ
กลุทร (2561) 

พนักงานกลุ่มเจนเนอเรชั่นวายใน
องค์การธุรกิจประเภทอาหารและ
เคร่ืองด่ืมในพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร 
จ านวน 605 คน 

ความสัมพนัธ์ทางบวกและมีอิทธิพลในการพยากรณ์ความผูกพนั
ในงานมีทั้งหมด 3 ตวัคือ ความสอดคลอ้งระหว่างบุคคลกบังาน
ด้านความต้องการของบุคคลกับคุณลักษณะของงาน ตวาม
สอดคลอ้งระหวา่งบุคคลกบัองคก์ารดา้นความคิดสร้างสรรคแ์ละ
ด้านการพฒันาพนักงานส่งผลให้พนักงานเจนเนอเรชั่นวายเกิด
ความผกูพนัในงานและน ามาซ่ึงความเตม็ใจในการท างาน 
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ตารางที ่2.1 ผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ล าดบั ช่ืองานวจิยั ผู้วจิยั กลุ่มตวัอย่าง ผลการศึกษา 
4 การน ารูปแบบการท างาน

ทางไกล (Telework) มาใชก้บั
องคก์รรัฐวสิาหกิจ กรณีศึกษา
การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง
ประเทศไทย (กฟผ.) 

อริญญา พลูเฉลิม 
(2561) 

พนั ก ง า น ท่ี ป ฏิ บั ติ ง า น ภ า ย ใน
ส านักงานใหญ่ การไฟฟ้าฝ่ายผลิต
แห่งประเทศไทย 

ความเป็นไปได้ในการเปล่ียนรูปแบบการท างานเป็นแบบ 
Telework แต่ยงัไม่เหมาะสมท่ีจะน ามาใช้อย่างเต็มรูปแบบใน
ปัจจุบัน เน่ืองจากยงัขาดความพร้อมในปัจจัยดา้นลกัษณะหรือ
บุคลิกของพนกังานและดา้นลกัษณะงานและต าแหน่งงาน 

5 ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนั
ต่อองคก์ารของลูกจา้งจา้ง
เหมาบริการการไฟฟ้าฝ่ายผลิต
แห่งประเทศไทย (ส านกังาน
ใหญ่) สงักดัฝ่ายก่อสร้างระบบ
ส่ง 

อริสรา เพชรานนท ์
(2560) 

ลูกจ้างจ้าง เหมาบริการของการ
ไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 
(ส านกังานใหญ่) สังกดัฝ่ายก่อสร้าง
ระบบส่ง จ านวน 270 คน 

ความผกูพนัต่อองคก์รมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัค่าตอบแทนและ
สวสัดิการ ความมัน่คงในการท างาน โอกาสความก้าวหน้าและ
การมีส่วนร่วมในการบริหาร งานท่ีรับผิดชอบ บรรยากาศและ
สภาพแวดลอ้มในการท างาน 

6 สภาพแวดลอ้มของการท างาน
ส่งผลต่ออตัราการลาออกของ
พนกังานในโรงงาน
อุตสาหกรรมผลิตช้ินส่วนยาน
ยนต ์3 โรงงาน 

กีรฏิ เมฆบุตร (2559) ผู ้จัดการฝ่ายบุคคลของโรงงาน
อุตสาหกรรมผลิตช้ินส่วนยานยนต์ 
3 โรงงาน 

การแก้ปัญหาท่ีตรงจุดและส่งผลส าเร็จท่ีสุดคือการสอบถาม
พนักงานว่าส่ิงท่ีพนกังานตอ้งการคืออะไรและปัญหาท่ีพนกังาน
ไม่พอใจคืออะไร ท าให้ผูบ้ริหารสามารถแกไ้ขปัญหาและประสบ
ความส าเร็จ สามารถลดอตัราการลาออกของพนกังานลงได ้
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ตารางที ่2.1 ผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ล าดบั ช่ืองานวจิยั ผู้วจิยั กลุ่มตวัอย่าง ผลการศึกษา 
7 ปัจจยัดา้นองคก์รและผูบ้ริหาร

กบัความสมัพนัธ์ต่อการคงอยู่
ของพนกังานในกลุ่ม
อุตสาหกรรมยานยนตข์อง
ประเทศไทย 

มญัชุพฒัน์ ภิรมยน์อ้ย 
(2561) 

พนักงานกลุ่มตัวอย่างท่ีท างานใน
ก ลุ่ม อุตสาหกรรมยานยนต์ใน
ประเทศไทยจ านวน 100 คน 

ปัจจยัทั้ง 4 ดา้น มีความสัมพนัธ์ต่อทศันคติเชิงบวกของพนกังาน
ในกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนตข์องประเทศไทยในระดบัมาก 

8 ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความ
ผกูพนัทุ่มเทของพนกังาน
ธนาคารกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย 

พิมพพิสุทธ์ิ ตั้งฤกษว์รา
สกลุ (2560) 

พนักงานธนาคารกลุ่มเจอเนอเรชั่น
วายท่ีมีอายุอยู่ระหว่าง 20-39 ปี  
จ านวน 385 คน 

ภาวะผูน้ าหน่วยธุรกิจ ความมีอิสระในการท างาน โอกาสในอาชีพ 
ต าแหน่งงาน การส่ือสาร การเรียนรู้และพฒันา และเพศ มีอิทธิพล
ต่อความผูกพนัทุ่มเทของพนกังานธนาคารกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย
อยา่งมีนยัส าคญั 

9 การศึกษาความผกูพนัต่อ
องคก์ร: กรณีศึกษา สถาน
เอกอคัรราชทูตแห่งหน่ึง
ประจ าประเทศไทย 

พิชญม์นต ์เกตุแกว้ 
(2561) 

พนกังานจ านวน 15 คน สาเหตุท่ีท าให้พนักงานไทยในสถานเอกอคัรราชทูตเกิดความ
ผกูพนัต่อองคก์ร ไดแ้ก่ สวสัดิการ หวัหนา้งาน ลกัษณะงาน เพ่ือน
ร่วมงาน  การได้ รับความ รู้ค่ าตอบแทน ช่ือ เ สียงองค์กร 
ความก้าวหน้าในอาชีพ สถานท่ีท างาน ส่ิงอ านวยความสะดวก 
และบุคคลภายนอกหรือผูม้าติดต่อ 
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ตารางที ่2.1 ผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ล าดบั ช่ืองานวจิยั ผู้วจิยั กลุ่มตวัอย่าง ผลการศึกษา 
10 ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อ

องคก์รของบุคลากรท่ี
ปฏิบติังานอยูใ่น บริษทั
รับเหมาสญัชาติไทย-ญ่ีปุ่น 

ตวงรัชฏ ์พยคัฆนนัท ์
(2561) 

พนักงานบริษัทรับเหมาสัญชาติ
ไทย-ญ่ีปุ่น จ านวน 250 คน 

พบวา่พนกังานท่ีเป็นช่างและไม่ใช่ช่างหรืออายงุานต่างกนัมีปัจจยั
ดา้นความผูกพนัองค์กรไม่ต่างกนั ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน
และปัจจยัดา้นความตอ้งการมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัของ
องคก์ร 

11 ปัจจยัคุณภาพชีวติการท างาน
ของพนกังานท่ีมีผลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์ร: กรณีศึกษา
องคก์รเพื่อการศึกษาวจิยัทาง
คลินิก 

ทิพยว์ดี แยม้ช่ืนพงศ ์
(2561) 

พนักงานองค์กรเพื่อการศึกษาวิจัย
ทางคลินิกแห่งหน่ึง จ านวน 215 คน 
กลุ่มตวัอยา่งจ านวน 140 คน 

ปัจจัย ท่ี เ ก่ียวข้องกับ คุณภาพชีวิตการท างาน ได้แ ก่  ด้าน
ความสัมพนัธ์ทางสังคมส่งผลทางบวกต่อความผูกพนัต่อองคก์ร
ในด้านความเช่ือมั่นในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของ
องคก์ร 
ดา้นส่ิงแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพส่งผลทางบวกต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์รในดา้นความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายาม
อย่างเต็มท่ีในการท างาน ในด้านผลตอบแทนท่ีเพียงพอและ
ยติุธรรมส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รในดา้นความตอ้งการอยา่ง
แรงกลา้ท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกภาพในองคก์ร และดา้นความ
เป็นประโยชน์ต่อสังคมส่งผลทางบวกต่อความผูกพนัต่อองคก์ร
ทั้งสามดา้นอยา่งมีนยัส าคญั 
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ตารางที ่2.1 ผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ล าดบั ช่ืองานวจิยั ผู้วจิยั กลุ่มตวัอย่าง ผลการศึกษา 
12 ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อ

องคก์รของพนกังาน สงักดั
ธุรกิจขนาดใหญ่ของ
ธนาคารกรุงไทย ส านกังาน
ใหญ่ 

อจัจิมา สกลุมงคลลาภ 
(2561) 

พนักงานท่ีปฏิบัติงานสังกัดธุรกิจ
ข น า ด ใ ห ญ่ ธ น า ค า ร ก รุ ง ไ ท ย 
ส านกังานใหญ่ จ านวน 284 คน 

ปัจจัยลกัษณะส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรพบว่า 
เพศ อาย ุสถานภาพ รายไดต้่อเดือน และอายกุารท างานท่ีแตกต่าง
กันมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน ส่วนปัจจัยดา้น
ลกัษณะงานและปัจจยัด้านประสบการณ์ในการท างาน มีผลต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานอยา่งมีนยัส าคญั 

13 ปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธ์ต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์รของ
พนกังานในบริษทัขนส่ง
เอกชนแห่งหน่ึงในประเทศ
ไทย 

อธิษฐาน วอ่งววิฒัน์ 
(2561) 

พนักงานท่ีปฏิบติังานในส านักงาน
ใหญ่ของบริษัทขนส่งเอกชนแห่ง
หน่ึงในประเทศไทย 

ปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน และปัจจยัดา้น
ประสบการณ์ในการท างาน ลว้นแลว้แต่มีผลต่อความผูกพนัต่อ
องคก์รของพนกังาน 

14 การศึกษาคุณภาพชีวติในการ
ท างานกบัการรักษาความ
ผกูพนัต่อองคก์รของ
ขา้ราชการเจเนอเรชัน่ X ใน
สงักดักระทรวงการคลงั 

วชัราภรณ์ วายลม 
(2563) 

ข้าราชการเจเนอเรชั่น X ช่วงอายุ 
31-50 ปี ในสังกดักระทรวงการคลงั 
จ านวน 17,411 คน 

ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการท างานทั้ง 8 ด้านอธิบายความผนั
แปรของปัจจัยความผูกพันด้านความต้องการท่ีจะคงอยู่เ ป็น
สมาชิกขององคก์รต่อไปมากท่ีสุด รองลงมาคือปัจจยัความผกูพนั
ด้านความเต็มใจท่ีจะใช้ความพยายามและความสามารถอย่าง
เต็มท่ีเพื่อประโยชน์ขององค์กรและปัจจยัด้านความผูกพนัดา้น
ความเ ช่ือมั่นและการยอมรับเป้าหมาย ค่านิยมขององค์กร
ตามล าดบั 
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ตารางที ่2.1 ผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ล าดบั ช่ืองานวจิยั ผู้วจิยั กลุ่มตวัอย่าง ผลการศึกษา 
15 ปัจจยัท่ีท าใหผู้ป้ฏิบติังานใน

ส่วนของงานสารสนเทศมี
ความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ร 

ทรงฤทธ์ิ คงสวสัด์ิ 
(2556) 

คนท่ีท างานดา้น IT มาไม่นอ้ยกวา่ 5 
ปี จ านวน 14 คน 

ผูป้ฏิบติังานในส่วนของงานเทคโนโลยสีารสนเทศใหค้วามส าคญั
ในเร่ืองของความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและผูร่้วมงานมาเป็น
อนัดบัหน่ึง รองลงมาคือเร่ืองของรายไดแ้ละผลตอบแทนท่ีคุม้ค่า 
และสุดทา้ยคือเร่ืองความมัน่คงของบริษทัและความกา้วหน้าใน
อาชีพ 

16 คุณภาพชีวติการท างานกบัการ
รักษาความผกูพนัต่อองคก์าร
ของบุคลากรต่างวยั: 
กรณีศึกษาบุคลากรใน
ส านกังานปลดักระทรวง
มหาดไทย 

พลอยบุษรา บุญญา
พิทกัษ ์(2558) 

ขา้ราชการท่ีปฏิบติังานอยูใ่น
ส่วนกลางของส านกังาน
ปลดักระทรวงมหาดไทย ในเขต
กรุงเทพมหานคร จ านวน 532 คน 

1. คุณภาพชีวติการท างานของบุคลากรกลุ่มเบบ้ีบูมเมอร์สและเจน
เนอเรชัน่เอก็ซ์มีความผกูพนัอยูใ่นระดบัมาก 
2. ผลการเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารตามปัจจยัส่วนบุคคล
ไม่แตกต่างกนั 

3. คุณภาพชีวิตการท างานมีความสัมพันธ์กับความผูกพนัต่อ
องคก์ารของบุคลากรต่างวยัทั้งสามกลุ่มอยา่งมีนยัส าคญั 

4. คุณลกัษณะของบุคลากรต่างวยัอยา่งนอ้ย 1 ตวั ส่งผลต่อระดบั
ความผูกพันต่อองค์การและคุณภาพชีวิตการท างานอย่างมี
นยัส าคญั 

17 รูปแบบภาวะผูน้ าท่ีส่งผลต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์รของเจอ
เนอเรชัน่เอก็ซ์และเจอเนอ
เรชัน่วาย 

ญาดา สามารถ (2558) บุคลากรสายสนบัสนุนของ
มหาวทิยาลยัมหาสารคาม กลุ่มเจน
เนอเรชัน่เอก็ซ์ คือ ผูท่ี้มีอาย ุ38-54 ปี 
และเจนเนอเรชัน่วาย คือ ผูท่ี้มีอาย ุ
18-37 ปี ในปีท่ีท าการศึกษา 

ภาวะผู ้น าการเปล่ียนแปลงและภาวะผู ้น าแบบแลกเปล่ียนมี
ความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจ พบวา่ภาวะผูน้ า
ทั้ งสองรูปแบบมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์กรด้านจิตใจใน
เจนเนอเรชัน่เอก็ซ์มากกวา่เจนเนอเรชัน่วาย 
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ตารางที ่2.1 ผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ล าดบั ช่ืองานวจิยั ผู้วจิยั กลุ่มตวัอย่าง ผลการศึกษา 
18 ความสมัพนัธ์ระหวา่งความ

ฉลาดทางอารมณ์กบัความ
ผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน
ราชการ 

นภาดา อุดมชยัรัตน์ 
(2557) 

พนกังานราชการ กรมช่างโยธา
ทหารอากาศ จ านวน 423 คน 

ความฉลาดทางอารมณ์ ดา้นดี และเก่ง มีความสัมพนัธ์กบัความ
ผูกพนัต่อองค์กรอย่างมีนัยส าคัญ ปัจจัยส่วนบุคคลท่ีส่งผลต่อ
ความผูกพนัต่อองคก์ร ไดแ้ก่ ระดบัการศึกษา ความรับรู้ต่อภาระ
(เล้ียงดูบุตร/พอ่แม่) 

19 ความผกูพนัต่อองคก์ารของ
นกับริหารการเปล่ียนแปลงรุ่น
ใหม่ 

ณฐันรี ตนัติชูวงศ ์
(2559) 

นกับริหารการเปล่ียนแปลงรุ่นใหม่ 
รุ่นท่ี 1-7 จ านวน 134 คน จาก
จ านวนประชากร 248 คน 

ปัจจยัความสอดคลอ้งของต าแหน่งงานกบัเคร่ืองบ่งช้ีทางอาชีพใน
ดา้นความรักในความมัน่คงและความมีเสถียรภาพ ปัจจยัดา้นการ
พฒันาทางอาชีพแก่ผูมี้ความสามารถสูงในดา้นการมอบหมายงาน
ท่ีมีความท้าทายน่าสนใจ ปัจจัยด้านลักษณะงานในด้านงานท่ี
ได้รับมอบหมายมีความส าคัญ ปัจจัยด้านลักษณะการบริหาร
องคก์ารในดา้นภาวะผูน้ า ดา้นการบริหารค่าตอบแทน มีอิทธิพล
ต่อระดบัความผกูพนัในองคก์าร 

20 ความสุขในการท างานและ
ความผกูพนัต่อองคก์รของ
พนกังานในบริษทัน าเขา้และ
จดัจ าหน่ายสินคา้แห่งหน่ึง 

ณิชารีย ์แกว้ไชยษา 
(2559) 

พนกังานบริษทัน าเขา้และจดั
จ าหน่ายสินคา้แห่งหน่ึง จ านวน 239 
คน 

กลุ่มตวัอย่างมีความสุขในการท างานอยูใ่นระดบัปานกลาง แต่มี
ความผูกพนัต่อองค์กรอยู่ในระดับสูง ความสุขในการท างานมี
ความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์รอยา่งมีนยัส าคญั 
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ตารางที ่2.1 ผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ล าดบั ช่ืองานวจิยั ผู้วจิยั กลุ่มตวัอย่าง ผลการศึกษา 
21 อิทธิพลของความเป็นส่วน

หน่ึงในงาน ความพึงพอใจใน
งานและความผกูพนักบั
องคก์ารต่อความตั้งใจลาออก 

สลกัจิต ตนัติบุญ
ทววีฒัน์ (2556) 

พนกังานท่ีปฏิบติังานในองคก์ร
เอกชนต่างๆ จ านวน 660 คน 

ความผูกพนักบัองคก์าร และความพึงพอใจในงานส่งอิทธิพลทาง
ลบอย่างมีนัยส าคญัต่อความตั้งใจลาออก แต่ความเป็นส่วนหน่ึง
ในงานไม่ส่งอิทธิพลทางตรงต่อความตั้งใจลาออก 

22 อิทธิพลของแรงจูงใจใน
กิจกรรมและการรับรู้การ
สนบัสนุนจากองคก์ารต่อ
ความตั้งใจลาออกโดยมีความ
ผกูพนักบัองคก์ารเป็นตวัแปร
ส่งผา่น 

ธนา จินดาโชตินนัท ์
(2556) 

พนกังานระดบัปฏิบติัการใน
บริษทัเอกชน 10 แห่งในเขต
กรุงเทพมหานคร จ านวน 411 คน 

แรงจูงใจในกิจกรรม การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ.และ
ความผูกพนักบัองค์การมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจักษ์
อยา่งมีนยัส าคญั 

23 คุณภาพชีวติในการท างานท่ีมี
ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร
ของพนกังานกรุงไทย 
ส านกังานใหญ่ 

โศรตี โชคคุณะวฒันา 
(2558) 

พนกังานธนาคารกรุงไทยส านกังาน
ใหญ่ จ านวน 400 คน สงักดัสายงาน
ละ 100 คน 

คุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวมอยู่ในระดบัดี ไดแ้ก่ ดา้นการ
ท างานร่วมกันและความสัมพนัธ์กับบุคคลอ่ืน ด้านสิทธิส่วน
บุคคลในสถานท่ีท างาน ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการ
ท างาน มีความสัมพนัธ์กับความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน 
โดยมีความสมัพนัธ์ในระดบัปานกลางและไปในทิศทางเดียวกนั 
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ตารางที ่2.1 ผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ล าดบั ช่ืองานวจิยั ผู้วจิยั กลุ่มตวัอย่าง ผลการศึกษา 
24 ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความ

ผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน
ท่ีมีระบบการท างานทางไกล
แบบท าท่ีบา้น (Work from 
home) 

กรณ์ธนญั กิมศุก 
(2563) 

พนกังานท่ีมีระบบการท างาน
ทางไกลแบบท าท่ีบา้นของทั้ง
หน่วยงานรัฐ หน่วยงานรัฐวสิาหกิจ 
และหน่วยงานเอกชน จ านวน 385 
คน 

ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รมีทั้งปัจจยัในกลุ่มแรงจูงใจ
และปัจจยัสนบัสนุน โดยปัจจยัท่ีมีอิทธิพลสูงสุดคือ ความกา้วหนา้
ในงานและโอกาสในการพฒันา รองลงมาคือ ปัจจยัคุณภาพชีวิต 
ผลประโยชน์ตอบแทนรวม การเป็นท่ียอมรับและให้อ านาจ และ
ความเป็นผู ้น าของผู ้บังคับบัญชา ส่วนปัจจัยสนับสนุนอย่าง
ทรัพยากรในการท างานไม่มีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร  

25 ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความ
ผกูพนัองคก์รของพนกังาน
กลุ่มเจนเนอเรชัน่วายในช่วงท่ี
มีการท างานท่ีบา้น (Work 
from home) 

นฏัฐิกา บุญรักษาสตัย ์
(2564) 

พนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายท่ีมี
การท างานท่ีบา้น จ านวน 400 คน 

ตวัแปรทั้ง 4 ปัจจยัประกอบดว้ย ดา้นความกา้วหนา้และมัน่คงใน
การท างาน ดา้นความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างานโดยรวม 
ดา้นการท างานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน และดา้น
การส่ือสารของหัวหน้างาน มีอิทธิพลต่อความผูกพนัองค์กรของ
พนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น 

26 ทศันคติและความพึงพอใจ
ของพนกังานกลุ่ม
อุตสาหกรรมสินคา้อุปโภค
บริโภค (FMCG) ประเทศไทย
ต่อรูปแบบการท างานท่ีบา้น 
(Work from home) ในช่วง
สถานการณ์วกิฤติ COVID-19 

ลกัษิกา นุชอุดม (2564) พนกังานบริษทักลุ่มอุตสาหกรรม 
FMCG ในกรุงเทพมหานคร จ านวน 
244 คน 

ปัจจยัดา้นบรรทดัฐานท่ีท างานจะส่งผล ปัจจยัดา้นความพึงพอใจ
ในงาน และปัจจัยด้านความอยู่ดีมีสุขมากท่ีสุด ในขณะท่ีปัจจยั
ดา้นบรรทดัฐานท่ีบา้นจะส่งผลต่อปัจจยัดา้นความสมดุลระหวา่ง
งานและชีวติส่วนตวั และปัจจยัดา้นความสอดคลอ้งระหวา่งบุคคล
กบังานมากท่ีสุด 
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ตารางที ่2.1 ผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ล าดบั ช่ืองานวจิยั ผู้วจิยั กลุ่มตวัอย่าง ผลการศึกษา 
27 การศึกษาความคิดเห็นของ

พนกังานต่อการท างานท่ีบา้นใน
สถานการณ์แพร่ระบาดของไวรัส
โควดิ-19 : กรณีศึกษา ทีม
สนบัสนุนช่องทางอิเลก็ทรอนิกส์ 
ธนาคารกรุงไทย จ ากดั (มหาชน) 

นภสร เชาวว์จิิตร 
(2564) 

พนกังานทีมสนบัสนุนช่องทาง
อิเลก็ทรอนิกส์ ธนาคารกรุงไทย 
จ ากดั (มหาชน) จ านวน 30 คน 

พบวา่มีการแสดงความคิดเห็นเร่ืองสนบัสนุนเทคโนโลยีมากท่ีสุด 
ช่วยให้ท างานท่ีบา้นไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ การรับรู้ประโยชน์
ของการท างานท่ีบา้นทั้งต่อตนเองและองค์กร ช่วยให้เกิดความ
คิดเห็นเชิงบวกเช่นกนั และกลุ่มตวัอยา่ง 14 คน มีความคิดเห็นเชิง
ลบในการกล่าวถึงเร่ืองการรักษาความปลอดภยัของขอ้มูลและ
ความสะดวกของการท างานเอกสาร 

28 ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
แบบ Work from home ของ
พนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 
ส านกังานใหญ่ เม่ือเกิดภาวะ
วกิฤติการณ์แพร่ระบาดของไวรัส 
COVID-19 

ประภาสี โพธิปักขิย ์
(2563) 

กลุ่มตวัอยา่งพนกังานการไฟฟ้าส่วน
ภูมิภาค ส านกังานใหญ่ จ านวน 360 
คน 

ระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแบบปกติเท่ากับระดับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแบบ Work from home ปัจจยัดา้น
ความเช่ือไวว้างใจ ปัจจยัดา้นความคาดหวงัในความพยายาม และ
ปัจจัยด้านอิทธิพลทางสังคมมีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานแบบ Work from home ของพนักงานการไฟฟ้าส่วน
ภูมิภาค ส านกังานใหญ่ 

29 รูปแบบการปฏิบติังานจากท่ีพกั
อาศยั (Work from home) ใน
สถานการณ์การแพร่ระบาดของ
โรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019: 
ศึกษากรณีสถาบนัส่งเสริมการ
สอนวทิยาศาสตร์และเทคโนโลย ี
(สสวท.) 

นวนีา วรรธนผลา
กรู (2563) 

พนกังาน สสวท. จ านวน 15 คน รูปแบบการปฏิบัติงานจากท่ีพกัอาศัยมี 2 รูปแบบ 1) รูปแบบ
พฤติกรรมท่ีท างานอดิเรกมากข้ึน พบได้ในกลุ่มบุคลากรท่ีมี
ทศันคติเชิงบวกต่อการ Work from home ใชจ่้ายมากข้ึน มองวา่ผล
ปฏิบติัการไม่แตกต่างจากเดิม 2) รูปแบบพฤติกรรมท่ีใชเ้วลาใน
การท างานนานข้ึน พบไดใ้นกลุ่มบุคลากรท่ีค่าใชจ่้ายไม่ต่างจาก
เดิม และผลการปฏิบติังานของตนดีข้ึน 
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ตารางที ่2.1 ผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ล าดบั ช่ืองานวจิยั ผู้วจิยั กลุ่มตวัอย่าง ผลการศึกษา 
30 การเปรียบเทียบความผูกพัน

ต่อองค์การของขา้ราชการเจน
เนอเรชัน่เอ็กซ์ และขา้ราชการ
เจนเนอเรชั่นวาย กรณีศึกษา: 
ก ร ม ส ร ร พ ส า มิ ต สั ง กั ด
ส่วนกลาง 

ภัณ ฑิ ร า  ป ร ะ ทุ มมา 
(2563) 

ข้า ร าชการ เ จน เนอ เรชั่น เอ็ก ซ์  
จ านวน 171 คน และขา้ราชการเจน
เนอเรชั่นวาย จ านวน 161 คน ใน
กรมสรรพสามิตสงักดัส่วนกลาง 

1) ระดบัความผูกพนัต่อองคก์ารของขา้ราชการเจนเนอเรชัน่เอก็ซ์
และเจนเนอเรชัน่วายอยูใ่นระดบัมาก 
2) ระดบัความผูกพนัต่อองคก์ารของขา้ราชการเจนเนอเรชัน่เอก็ซ์
เท่ากบัเจนเนอเรชัน่วาย 
3) ปัจจยัดา้นการบริหารองคก์ารมีอิทธิพลต่อความผกูพนัองคก์าร 
4) ปัจจยัดา้นลกัษณะงานมีอิทธิพลต่อความผกูพนัองคก์าร 

31 ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อ
องค์กรของบุคลากรกรมการ
ขา้ว 

ทิ พ ย์ช น ก  เ สน ผ ดุ ง 
(2563) 

บุคลากรกรมการข้าวส่วนกลาง 
จ านวน 347 คน 

1) ปัจจัยส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อความผูกพันมากท่ีสุด ได้แก่  
ประสบการณ์ในการท างาน เพศ และระดบัการศึกษาตามล าดบั  
2) ปัจจยัดา้นองค์กร ไดแ้ก่ ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับัญชา 
ด้านความสัมพันธ์กับผู ้ร่วมงาน ด้านการมีส่วนร่วมในการ
บริหารงาน ดา้นการไดรั้บการพฒันา ดา้นการกระจายอ านาจ และ
ดา้นสวสัดิการ อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก 

32 Employee engagement 
practices during COVID-19 
lockdown 

Nisha Chanana and 
Sangeeta (2563) 

การรวบรวมข้อมู ล จ ากข้อ มู ล
งานวิจัย ทุ ติ ย ภู มิจากนักวิจัยใน
บริษทัต่างๆ 

การมีส่วนร่วมของพนักงานคือกุญแจสู่ความส าเร็จขององค์กร
ด้วยการน าเทคโนโลยีมาช่วยในการพบปะทีมเสมือน กิจกรรม
สร้างทีมออนไลน์ การระดมสมอง การเรียนรู้และพฒันาศกัยภาพ
แบบออนไลน์ การเปิดโอกาสใหพ้นกังานแสดงความคิดเห็นและ
ขอ้เสนอแนะผา่นการประชุมทางวิดีโอ การมีส่วนร่วมเหล่าน้ีช่วย
เพ่ิมขวญัก าลังใจของพนักงานให้เกิดแรงจูงใจและมุ่งมั่นต่อ
องคก์รในสถานการณ์ท่ีเกิดการแพร่ระบาดของเช้ือไวรัส 
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ตารางที ่2.1 ผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ล าดบั ช่ืองานวจิยั ผู้วจิยั กลุ่มตวัอย่าง ผลการศึกษา 
33 Organizational resources, 

organizational engagement 
climate, and employee 
engagement 

Simon Albrecht, Emil 
Breidahl and Andrew 
Marty (2560) 

พนกังานในบริษทัต่างๆ จ านวน 
1,578 คน 

ทรัพยากรท่ีเก่ียวกบังานมีความสมัพนัธ์เชิงบวกต่อความผูกพนัต่อ
องคก์รมากท่ีสุด ในส่วนของทรัพยากรในองคก์รและบรรยากาศ
การมีส่วนร่วมในองคก์รเป็นส่วนสนบัสนุน 

 

34 The effect of leadership style 
to job satisfaction, employee 
engagement and employee 
performance (Study at PT. 
Interbat, Bali, Nusra, and 
Ambon) 

Ni Nengah Rupadi 
Kertiriasih, I Wayan 
Sujana and I Nengah 
Suardika (2561) 

พนกังานบริษทัในเมือง PT.Interbat, 
Bali, Nursa และ Ambon ประเทศ
อินโดนีเซีย จ านวน 53 คน 

1. ความเป็นผูน้ าท่ีดีส่งผลให้พนักงานมีความพึงพอใจในการ
ท างานมากข้ึน 
2. รูปแบบความเป็นผูน้ าท่ีประยุกตใ์ชไ้ม่สามารถเพ่ิมการมีส่วน
ร่วมของพนกังานในการท างานได ้
3. รูปแบบการเป็นผูน้ าจะสามารถปรับปรุงงานของพนักงานได้
หากพนกังานรู้สึกพึงพอใจในการท างานซ่ึงจะท าใหเ้กิดความรู้สึก
มีส่วนร่วมของพนกังานท่ีสามารถปรับปรุงผลการปฏิบติังานของ
พนกังานได ้ความพึงพอใจในงานของพนกังานท่ีสูงข้ึนจะเพ่ิมการ
มีส่วนร่วมของพนกังานในการท างาน 
4. ความพึงพอใจในงานของพนกังานสูงข้ึน จะเพ่ิมการมีส่วนร่วม
ในการท างานของพนกังาน  
5. ยิ่งพนกังานมีความพึงพอใจในการท างานมากจะยิ่งส่งเสริมให้
บรรลุผลของงานท่ีสูงข้ึน 
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ตารางที ่2.1 ผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ล าดบั ช่ืองานวจิยั ผู้วจิยั กลุ่มตวัอย่าง ผลการศึกษา 
35 Examining the effects of 

internal social media usage on 
employee engagement 

Linjuan Rita Men, Julie 
O’Neil and Michele 
Ewing (2563)  

พนกังานจากหลากหลายบริษทัท่ีมี
การใช ้Internal Social Media ใน
การท างานของประเทศ
สหรัฐอเมริกา จ านวน 1,150 คน 

การใช ้Internal social media มีอิทธิพลเชิงบวกต่อการท างาน ท า
ใหเ้กิดการมีส่วนร่วมมากข้ึน รับรู้ไดถึ้งความโปร่งใสขององคก์ร 

36 The effect of work 
satisfaction on employee 
engagement 

Faizal R. Djoemadi, 
Margono Setiawan, 
Noermijati Noermijati 
and Dodi W. Irawanto 
(2562) 

พนกังานในอุตสาหกรรม
โทรคมนาคม จ านวน 8,064 คน 

ความพึงพอใจในงานส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ร ในดา้นของ
เง่ือนไขในการท างาน ความสัมพนัธ์ในท่ีท างาน และการได้รับ
การโปรโมทตามล าดบั 
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2.3 กรอบแนวคดิงานวจิัย 

จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และทบทวนงานวิจยัทั้งหมดทั้งในส่วนของความผูกพนั
ต่อองคก์ร และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างานทางไกลหรือการท างานท่ีบา้นในสภานการณ์โควิด-
19 ผูว้จิยัจึงไดส้รุปกรอบแนวคิดงานวจิยัท่ีตอ้งการศึกษา ดงัแสดงในภาพท่ี 2.2 

 

 
 

 
                      

 
ภาพที ่2.2 แสดงกรอบแนวคิดการวจิยั 
  

ปัจจยัดา้นการกระตุน้สร้างแรงบนัดาลใจ 
1. การพฒันาศกัยภาพความสามารถในการท างาน 
 

ปัจจยัดา้นคุณภาพชีวติ 
1. ค่าตอบแทนและสวสัดิการ 
2. การสนบัสนุนเทคโนโลยใีนการท างาน 
3. ความสมดุลระหวา่งงานและชีวติส่วนตวั 
 

ปัจจยัท่ีส่งผลต่อทศันคติและพฤติกรรม 
1. ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน 
2. ปัจจยัความสามารถของผูบ้ริหาร 
3. ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
- ผูบ้งัคบับญัชา 
- เพื่อนร่วมงาน 



28 

 

 

บทที ่3 
ระเบียบวธิีการวจิัย 

 
 

การวจิยัคร้ังน้ีเป็นการวจิยัรูปแบบเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยจดัท าข้ึนเพื่อ
ศึกษาความผกูพนัต่อองคก์รในกลุ่มวิศวกรการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยในช่วงท่ีมีการท างาน
จาก ท่ีพักอาศัย  (Work from anywhere) ทางผู ้วิจ ัยได้ก าหนดระเบียบวิ ธีการวิจัย  (Research 
Methodology) ด้วยการสัมภาษณ์เชิงลึกแบบก่ึงโครงสร้าง (Semi – Structured Interview) ส าหรับ
การน าเสนอระเบียบวธีิการวจิยันั้น ผูว้จิยัไดก้  าหนดกรอบและขอบเขต ตลอดจนวธีิด าเนินการวิจยัท่ี
ส าคญั ดงัน้ี 

3.1 วธีิการวจิยั 

3.2 กลุ่มตวัอยา่ง 

3.3 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั  

3.4 การทดสอบเคร่ืองมือและขอ้มูลท่ีใชใ้นการวจิยั 

3.5 วธีิการเก็บขอ้มูล 

3.6 เคร่ืองมือในการวเิคราะห์ขอ้มูล 

การศึกษาวิจยัในคร้ังน้ีผา่นการอนุมติัดา้นจริยธรรมการวิจยัในคนชุดกลางของ (MU-

CIRB) COE No.MU-CIRB 2022/067.1105 

 
 

3.1 วธิีการวจิัย 
ผูว้ิจยัไดก้  าหนดวิธีการวิจยัในรูปแบบการวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดย

มีกระบวนการศึกษาและวิเคราะห์ข้อมูลจากกระบวนการสัมภาษณ์แบบเจาะลึก (In - Depth 
Interview) และจากกระบวนการสัมภาษณ์เชิงลึกแบบก่ึงโครงสร้าง (Semi – Structured Interview) 
โดยมีเหตุผลประการส าคญัของการน าระเบียบวิธีการวิจยัหรือกระบวนการวิธีการวิจยั ดงักล่าว
ขา้งตน้ มาใชใ้นการด าเนินกระบวนการวจิยั ดงัต่อไปน้ี 
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การสัมภาษณ์เชิงลึกแบบก่ึงโครงสร้าง (Semi – Structured Interview) ในการท าวิจยั
คร้ังน้ีประกอบดว้ยการออกแบบโครงสร้างการออกแบบค าภามเพื่อน าไปใชใ้นการสัมภาษณ์แบบ
ก่ึงโครงสร้าง เป็นการสัมภาษณ์แบบปลายเปิด เป็นวิธีการวิจยัท่ีมีความยืดหยุน่และเปิดกวา้ง หรือมี
การน าเอาค าส าคญั (Keywords) มาประกอบใช ้และพร้อมปรับเปล่ียนถอ้ยค าของค าถามให้มีความ
สอดคลอ้งกบัผูใ้ห้สัมภาษณ์แต่ละคนในแต่ละสถานการณ์จากการสัมภาษณ์ โดยเคร่ืองมือท่ีใช้ใน
การเก็บรวบรวมขอ้มูล ได้แก่ แบบสัมภาษณ์ท่ีมีลกัษณะเป็นการสัมภาษณ์แบบเจาะลึก เพื่อให้ผู ้
สัมภาษณ์สามารถตอบขอ้ค าถามจากการสัมภาษณ์เจาะลึกไดค้รอบคลุมในหลากหลายมิติ 
 
 

3.2 กลุ่มตัวอย่าง 

การก าหนดระเบียบวิธีการวิจยัหรือกระบวนการวิจยัเชิงคุณภาพคร้ังน้ี ผูว้ิจยัก าหนด
กลุ่มตวัอย่างเป็นพนกังานต าแหน่งวิศวกรการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย (กฟผ.) ส านกังาน
ใหญ่ จงัหวดันนทบุรี ช่วงอายไุม่เกิน 45 ปี ท่ีจบการศึกษาระดบัปริญญาตรีจากคณะวศิวกรรมศาสตร์
เป็นพนกังานรัฐวสิาหกิจ โดยท าการคดัเลือกผูใ้ห้ขอ้มูลแบบเจาะจง (Purposive Sampling) รวมกลุ่ม
ผูใ้ห้ข้อมูลส าคญัทั้งส้ิน 30 คน น ามาใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลและวิเคราะห์ในรูปแบบการ
พรรณนาเพื่อให้ทราบถึงความผูกพนัต่อองคก์รของกลุ่มวิศวกรการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย
เป็นอยา่งไรในช่วงท่ีมีการท างานจากท่ีพกัอาศยั 

ในการเลือกกลุ่มตวัอยา่ง ผูว้ิจยัเลือกกลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นพนกังานต าแหน่งวิศวกรระดบั
ปฎิบัติการทั้ งหมด 30 คนท่ีปฏิบัติงานในสายงานรองผู ้ว่าการพฒันาโรงไฟฟ้าและพลังงาน
หมุนเวยีน ซ่ึงประกอบไปดว้ยฝ่ายต่างๆ ดงัต่อไปน้ี 

1. ฝ่ายพฒันาโรงไฟฟ้าพลงัน ้าและพลงังานหมุนเวยีน 
2. ฝ่ายวศิวกรรมโรงไฟฟ้า 
3. ฝ่ายพฒันาและแผนงานโรงไฟฟ้า 
4. ฝ่ายบริหารและก่อสร้างโรงไฟฟ้า 

 
 

3.3 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจิัย 

เน่ืองจากการวิจยัไดก้ าหนดกระบวนการวธีิการวจิยัโดยการใชก้ระบวนการวธีิการวิจยั
เชิงคุณภาพดว้ยแบบสัมภาษณ์ท่ีมีลกัษณะเป็นการสัมภาษณ์แบบเชิงลึก (In-Depth Interview)  แบบ
ก่ึงโครงสร้าง (Semi – Structured Interview)  เพื่อให้ผูส้ัมภาษณ์ตอบขอ้ค าถามจากการสัมภาษณ์ท า
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ให้ได้ขอ้มูลท่ีมีความหลากหลายในมิติต่างๆ โดยขอ้ค าถามท่ีน าไปใช้ในกระบวนการสัมภาษณ์
เจาะลึก ผูว้จิยัมีการจดัท าหวัขอ้เพื่อเป็นแนวทางในการสัมภาษณ์ประกอบดว้ยเน้ือหาดงัต่อไปน้ี 
 
ตารางที ่3.1 แสดงหวัขอ้ท่ีใชใ้นการสัมภาษณ์ 

ส่วนที่ หัวข้อสัมภาษณ์ 

1 ค าถามขอ้มูลทัว่ไปของผูใ้ห้สัมภาษณ์ 

2 ค าถามเก่ียวกบัผลกระทบต่อลกัษณะงานจากการท างานจากท่ีพกัอาศยั 

3 ค าถามเก่ียวกบัความสามารถในการบริหารงานในหน่วยงานของวศิวกร 

4 ค าถามเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ท่ีเปล่ียนแปลงไประหวา่งการท างานจากท่ีพกัอาศยั 

5 ค าถามเก่ียวกบัคุณภาพชีวติระหวา่งการท างานจากท่ีพกัอาศยั เช่น Work-life balance, 

ค่าตอบแทน, การสนบัสนุนเทคโนโลยใีนการท างาน เป็นตนั 

6 ค าถามเก่ียวกบัการพฒันาศกัยภาพความสามารถในการท างาน  

7 มุมมอง/ขอ้เสนอแนะเพิ่มเติมของวศิวกรท่ีมีต่อการท างานจากท่ีพกัอาศยั 

 
จากตารางท่ี 3.1 สามารถอธิบายรายละเอียดไดด้งัต่อไปน้ี 
ส่วนท่ี 1 ค าถามขอ้มูลทัว่ไปของผูใ้หส้ัมภาษณ์  

1) ประวติัส่วนตวั 

2) ต าแหน่ง บทบาทหนา้ท่ี ภาระงาน ลกัษณะงานท่ีรับผดิชอบของท่านใน กฟผ. 

ส่วนท่ี 2 ค าถามเก่ียวกบัผลกระทบต่อลกัษณะงานจากการท างานจากท่ีพกัอาศยั 
1) การท างานจากท่ีพกัอาศยัส่งผลกระทบต่อการท างานของท่านอยา่งไรบา้ง 

2) บทบาทหนา้ท่ีของท่านเปล่ียนไปอยา่งไร พบอุปสรรคใดบา้ง 

ส่วนท่ี 3 ค าถามเก่ียวกบัความสามารถในการบริหารงานในหน่วยงานของวศิวกร 
1) การบริหารจดัการงาน การมอบหมายงาน ในหน่วยงานท่ีท่านสังกดัเป็นอยา่งไร ทั้ง

ในบทบาทผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและบทบาทหวัหนา้งาน  

2) ปัญหาท่ีพบส่วนใหญ่เป็นเร่ืองอะไร ผูบ้ริหารมีวิธีการอย่างไรในการบริหาร

หน่วยงาน 

 



31 

 

ส่วนท่ี 4 ค าถามเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ท่ีเปล่ียนแปลงไประหวา่งการท างานจากท่ีพกัอาศยั 
1) ความสัมพนัธ์ระหว่างท่านกบัผูบ้งัคบับญัชาแตกต่างไปจากช่วงก่อนท างานจากท่ี

พกัอาศยัอยา่งไร 

2) ความสัมพนัธ์ระหวา่งท่านกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแตกต่างไปจากช่วงก่อนท างานจาก

ท่ีพกัอาศยัอยา่งไร 

3) ความสัมพนัธ์ระหว่างท่านกบัเพื่อนร่วมงานแตกต่างไปจากช่วงก่อนท างานจากท่ี

พกัอาศยัอยา่งไร 

4) ความสัมพนัธ์ระหว่างท่านกบัครอบครัวแตกต่างไปจากช่วงก่อนท างานจากท่ีพกั

อาศยัอยา่งไร 

ส่วนท่ี 5 ค าถามเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตระหว่างการท างานจากท่ีพกัอาศยั เช่น Work-life balance, 
ค่าตอบแทน, การสนบัสนุนเทคโนโลยใีนการท างาน เป็นตน้ 

1) กิจวตัรประจ าวนัของท่านในช่วงท างานจากท่ีพกัอาศยัแตกต่างจากก่อนท างานจาก

ท่ีพกัอาศยัอยา่งไร 

2) การท างานจากท่ีพกัอาศยัท่านใช้อุปกรณ์ใดบา้ง และความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการ

สนบัสนุนจากองคก์ร 

3) ค่าตอบแทนและค่าใชจ่้ายในช่วงการท างานจากท่ีพกัอาศยัเป็นอยา่งไร 

4) ท่านคิดวา่การท างานจากท่ีพกัอาศยัเหมาะกบังานของท่านอยา่งไร 

ส่วนท่ี 6 ค าถามเก่ียวกบัการพฒันาศกัยภาพความสามารถในการท างาน  
1) ท่านมีวธีิอยา่งไรในการท างานใหส้ าเร็จไดต้ามเป้าหมายในช่วงการท างานจากท่ีพกั

อาศยั 

2) ผลงานของท่านในช่วงการท างานจากท่ีพกัอาศยัแตกต่างจากช่วงก่อนท างานจากท่ี

พกัอาศยัอยา่งไร 

3) หน่วยงานของท่านมีการพฒันาบุคลากรอย่างไรบา้ง เช่น การอบรมภายในและ

ภายนอก การท า Knowledge Management เป็นตน้ 

ส่วนท่ี 7 ความคิดเห็นของวศิวกรท่ีมีต่อการท างานจากท่ีพกัอาศยั 
1) ท่านมีขอ้เสนอแนะอย่างไรบา้งเก่ียวกบัการท างานจากท่ีพกัอาศยั ท่ีอาจเกิดข้ึนใน

อนาคตอีก 
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3.4 การทดสอบเคร่ืองมือและข้อมูลทีใ่ช้ในการวจิัย 

การทดสอบความเทีย่งตรงของเน้ือหา (Content Validity) 
1. สร้างเคร่ืองมือชุดค าถามจากกรอบแนวคิดงานวจิยัท่ีไดจ้ากการทบทวนวรรณกรรม 

2. ส่งแบบร่างใหอ้าจารยท่ี์ปรึกษาตรวจสอบ 

3. หาดชันีความสอดคลอ้งของเน้ือหา (Content Validity Index: CVI) จากผูเ้ช่ียวชาญ

และผูท้รงคุณวฒิุทั้งหมด 3 ท่าน ไดแ้ก่ 

1) ผศ.ดร. สุภรักษ์ สุริยนัเกียรติแก้ว ผูช่้วยคณบดีหน่วยธุรกิจและสังคมสัมพนัธ์ 

วทิยาลยัการจดัการ มหาวทิยาลยัมหิดล 

2) ผศ.ดร. พลัลภา ปีติสันต ์หวัหนา้สาขาการจดัการธุรกิจและสาขาทุนมนุษยแ์ละการ

จดัการองคก์ร วทิยาลยัการจดัการ มหาวทิยาลยัมหิดล 

3) รศ.ดร. พลิศา รุ่งเรือง รองคณบดีฝ่ายวชิาการ วทิยาลยัการจดัการ มหาวทิยาลยัมหิดล 

 
 

3.5 วธีิการเกบ็ข้อมูล 

การเก็บรวบรวมขอ้มูลจากการสัมภาษณ์เชิงลึกแบบก่ึงโครงสร้าง ทางผูว้ิจยัไดก้  าหน
แนวทางในการเก็บรวบรวมขอ้มูล โดยการขอความร่วมมือจากผูใ้ห้สัมภาษณ์อยา่งเป็นทางการและ
ไม่เป็นทางการ โดยไดข้ออนุญาตในการจดบนัทึก และบนัทึกเสียงของผูใ้ห้สัมภาษณ์ เพื่อน ามาใช้
ในกระบวนการตรวจสอบความถูกตอ้งในภายหลงัไดต้ามขั้นตอน ดงัน้ี 

1. การเตรียมขอ้ค าถามส าหรับการสัมภาษณ์ 

2. สัมภาษณ์ตวัต่อตวั และระบบออนไลน์ผา่นการวดีิโอคอล 

3. ถอดเสียงบนัทึกการสัมภาษณ์ 

4. วเิคราะห์ขอ้มูล 

5. สรุปผลและรวบรวมขอ้เสนอแนะจากผลลพัธ์ 
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3.6 เคร่ืองมือในการวเิคราะห์ข้อมูล 

กระบวนการในการวิเคราะห์ข้อมูลท่ีได้รวบรวมจากการสัมภาษณ์เชิงลึกแบบก่ึง
โครงสร้าง ทางผูว้ิจยัจะน าข้อมูลท่ีได้มาใช้ในกระบวนการวิเคราะห์ ตามแนวทางการวิจยัเชิง
คุณภาพ โดยหลงัจากท่ีกลุ่มผูว้ิจยัไดท้  าการเก็บขอ้มูลผา่นการสัมภาษณ์เชิงลึก ( In-Depth Interview 
) โดยการสัมภาษณ์แบบตวัต่อตวักบักลุ่มตวัอย่างแลว้ ผูว้ิจยัจะน าขอ้มูลการสัมภาษณ์มารวบรวม
และจดัเรียงเพื่อให้ได ้ขอ้มูลท่ี ถูกตอ้ง ครบถว้น จากนั้นผูว้ิจยัจะน าบทสัมภาษณ์รายบุคคลมาจดั
หมวดหมู่และแยกแยะขอ้มูลต่างๆโดยท าการหาขอ้มูลท่ีมีความสอดคลอ้งและความแตกต่างกนัผ่าน
วิธีการวิเคราะห์เชิงเน้ือหา(Content Analysis) โดยจ าแนกตามค าถามวิจยัและท าการวิเคราะห์โดย
อา้งอิงแนวคิดและทฤษฎีต่างๆมาประกอบการวิเคราะห์เพื่อหาความสัมพนัธ์ในแต่ละส่วนแลว้จึง
น ามาสรุปเพื่อตอบปัญหาการวิจยัและสรุปผลการวิจยั การวิจยัคร้ังน้ีจะเก็บรวบรวมขอ้มูลตั้งแต่
เดือนพฤษภาคม 2565 – มิถุนายน 2565
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บทที ่4 
ผลการวจิัย 

 
 

งานวิจยัเร่ือง “การศึกษาความผูกพนัขององคก์รในกลุ่มวิศวกรการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง
ประเทศไทยในช่วงท่ีมีการท างานจากท่ีพกัอาศยั” จากการเก็บรวบรวมขอ้มูลดว้ยวิธีการสัมภาษณ์
แบบก่ึงโครงสร้าง (Structure Interview) จากกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 30 คน ต าแหน่งวิศวกรการไฟฟ้า
ฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย ผา่นทางโทรศพัท ์วิดีโอคอลเป็นรายบุคคล โดยประเด็นค าถามเป็นเร่ือง
เก่ียวกบัผลกระทบต่อลกัษณะงาน ความสามารถในการบริหารงาน ความสัมพนัธ์ท่ีเปล่ียนแปลงไป
ระหวา่งการท างาน คุณภาพชีวติระหวา่งการท างานจากท่ีพกัอาศยั การพฒันาศกัยภาพความสามารถ
ในการท างาน ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน และความคิดเห็นของวิศวกรท่ีมีต่อการท างานจากท่ี
พกัอาศยั ซ่ึงหลงัจากการสัมภาษณ์ สามารถรวบรวมและสรุปไดด้งัน้ี  

 
 
4.1 ภาพรวมของกลุ่มตัวอย่าง 
ตารางที ่4.1 แสดงภาพรวมของผูใ้หส้ัมภาษณ์ 

ข้อมูลภาพรวมของผู้ให้สัมภาษณ์ จ านวน ร้อยละ 

ต าแหน่งงาน/
ระดับ 

5 18 60 
6 3 10 
7 5 16.67 
8 2 6.67 

หวัหนา้แผนก 2 6.67 
รวม 30 100 

สายงาน 
ก่อสร้างโรงไฟฟ้า 3 10 
แผนงานโรงไฟฟ้า 12 40 
พฒันาโรงไฟฟ้า 15 50 

รวม 30 100 
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4.2 ผลการศึกษาความผูกพันขององค์กรในกลุ่มวิศวกรในช่วงที่มีการท างานจากที่พัก
อาศัย 

จากการศึกษาผลกระทบต่อลักษณะงานของวิศวกรจากการท างานจากท่ีพกัอาศัย 
พบวา่การท างานจากท่ีพกัอาศยัมีผลกระทบต่อลกัษณะงานจ านวน 26 คน และไม่กระทบ 4 คน โดย
ผูท่ี้ไดรั้บผลกระทบไดก้ล่าวถึงลกัษณะผลกระทบต่างๆ ดงัภาพท่ี 4.1 

 
ภาพที ่4.1 แผนภูมิแท่งแสดงผลกระทบต่อลกัษณะงานของกลุ่มตวัอยา่ง 
 

4.2.1 ลกัษณะงาน  
กลุ่มตวัอย่างของวิศวกรท่ีได้รับผลกระทบต่อลักษณะงานจากการท างานจากท่ีพกั

อาศยั กล่าววา่ 
1. ความเขา้ใจคลาดเคล่ือน  
“… เน่ืองจากการส่ังงานผ่านทางข้อความออนไลน์ไม่ได้มีการอธิบายรายละเอียดงาน

เพ่ิมเติม บางคร้ังไม่เห็นภาพไปในทิศทางเดียวกัน เกิดความเข้าใจคลาดเคล่ือน ท าให้เกิดการแก้ไข
งานบ่อยคร้ังมากขึน้…”  

วิศวกรชาย ระดับ 5 ฝ่ายพัฒนาโรงไฟฟ้า 
 
 

14

12

11

3

2 2

1 1

ผลกระทบต่อลกัษณะงาน
(จ านวนคร้ังทีม่กีารพูดถึงจากกลุ่มตวัอย่าง)
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2. การลงพื้นท่ีหนา้งานไม่ได ้ 
“… ติดข้อจ ากัดของการเข้าพืน้ท่ี ในกรณีท่ีข้ามจังหวดัต้องมกีารปฏิบัติตามกฎระเบียบ

ของจังหวดันั้นๆอย่างเคร่งขดั ท าให้เกิดความยากล าบากในการไปลงพืน้ท่ีในแต่ละคร้ัง จึงอาศัยการ
ท างานผ่านการดูจากภาพถ่ายท่ีผู้ปฏิบัติหน้าท่ีในโรงไฟฟ้าถ่ายส่งมาให้อีกที...”  

วิศวกรชาย ระดับ 6 ฝ่ายพัฒนาโรงไฟฟ้า 
3. การติดต่อประสานงาน 
“… การติดต่อประสานงานยากขึ้น จากเดิมท่ีสามารถเดินไปท่ีห้องท างานภายใน

หน่วยงานได้เลย ต้องเปลี่ยนเป็นการประสานงานผ่านข้อความอีเมลหรือ Line ใช้เวลาในการรอคอย
ค าตอบนานขึน้ หากเร่งด่วนต้องใช้โทรศัพท์ซ่ึงบางคร้ังไม่สามารถหาเบอร์โทรศัพท์ได้หรือบางคร้ัง
หาได้แต่โทรไปแล้วปลายสายไม่รับเพราะเป็นเบอร์ท่ีไม่รู้จัก…”  

วิศวกรชาย ระดับ 6 ฝ่ายแผนงานโรงไฟฟ้า 
ลกัษณะผลกระทบอ่ืนๆท่ีมีการพูดถึงเพิ่มเติม ไดแ้ก่ การท างานเกินเวลาเน่ืองมาจาก

การประชุมงานท่ีเกินเวลาบ่อยคร้ัง ในช่วงแรกท่ีเร่ิมท างานจากท่ีพกัอาศยัมีความไม่พร้อมในส่วน
ของอุปกรณ์ในการท างาน ตอ้งขออนุญาตเขา้ออฟฟิศเพื่อคน้หาขอ้มูลบางอยา่งท่ีเป็น Hard Copied 
หนังสือ ต ารา แบบแปลน ท่ีต้องเขา้ไปใช้ท่ีท างานสะดวกกว่า ยงัมีงานเอกสารหลายๆอย่างตอ้ง
ได้รับการลงนามเอกสารเป็นลายเซ็นต์ด้วยปากกา และส่งผลไปสู่กระบวนการท างานขาดความ
ต่อเน่ือง 

ไม่เพียงแค่ผลกระทบในดา้นลกัษณะงานเท่านั้น แต่ยงัส่งผลกระทบไปถึงเร่ืองบทบาท
หน้าท่ีและอุปสรรคจากการท างานจากท่ีพกัอาศยั มีวิศวกรจ านวน 4 คนจาก 26 คน ไดรั้บบทบาท
หนา้ท่ีเพิ่มมากข้ึน กล่าววา่ 

“...ท างานเอกสารมากขึน้ จากเดิมท่ีไม่เคยต้องท ามาก่อน...”  
วิศวกรหญิงระดับ 5 ฝ่ายก่อสร้าง อาย ุ30 ปี 

“…ได้รับบทบาทเลขานุการ คณะท างาน ท าหน้าท่ีจดรายงานการประชุมแบบ
ออนไลน์…”  

วิศวกรระดับ 6 ฝ่ายพัฒนา อาย ุ29 ปี” 
“…ได้รับมอบหมายให้ศึกษาค้นคว้าด้วยตัวเองมากขึน้...”  

วิศวกรระดับ 6 ฝ่ายพัฒนา อาย ุ31 ปี” 
“…หัวหน้ากองส่ังการให้จัดท ารายงานสรุปความคืบหน้างานรายสัปดาห์เพ่ือเป็นการ

ตรวจสอบการท างานของแต่ละคน…”  
วิศวกรระดับ 7 ฝ่ายพัฒนา อาย ุ31 ปี” 
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ในมุมมองของผูท่ี้ไม่ได้รับผลกระทบจ านวน 4 คน ให้ความเห็นว่าลักษณะงาน
สามารถท างานไดทุ้กท่ี ไม่มีขอ้จ ากดัในเร่ืองของสถานท่ี มีความสะดวกมากข้ึนในการบริหารจดัการ
เวลาท างานดว้ยตวัเอง ไม่รู้สึกกดดนัในเร่ืองของเวลาท างาน 
 

4.2.2 ความสามารถในการบริหารงานในหน่วยงานของวิศวกร 

 
ภาพที ่4.2 แผนภูมิแท่งแสดงการบริหารงานในหน่วยงานของกลุ่มตวัอยา่ง 
 

การบริหารงานในหน่วยงานของวิศวกรใช้วิธีการมอบหมายงานตามความเช่ียวชาญ 
ลกัษณะงานท่ีรับผิดชอบตามความเหมาะสมโดยการกระจาย Workload โดยใชช่้องทางมอบหมาย
งานและติดตามความคืบหนา้ผา่นช่องทางออนไลน์ ไดแ้ก่ E-mail Line และทางโทรศพัท ์เพื่ออธิบาย
รายละเอียดของงานเพิ่มเติม หัวหน้างานมีการติดต่อส่ือสารกับผูใ้ตบ้งัคบับญัชาบ่อยข้ึนเพื่อให้
ค  าปรึกษาตลอดการด าเนินงาน โดยงานส่วนใหญ่ท่ีได้รับเป็นการมอบหมายจากระดบับริหารลง
มาถึงผูป้ฏิบติังาน การรายงานเป็นการรายงานจากล่างข้ึนบน ท าใหมี้การประชุมติดตามงานบ่อยข้ึน 

ปัญหาท่ีเกิดข้ึนสืบเน่ืองมาจากผลกระทบจากการท างานจากท่ีพกัอาศยัส่วนใหญ่เป็น
เร่ืองการส่ือสารผา่นช่องทางออนไลน์ท าให้เกิดความเขา้ใจท่ีคลาดเคล่ือน บางคร้ังมีความเขา้ใจหรือ
เห็นภาพไม่ตรงกนั ท าให้ตอ้งมีการแกไ้ขงานบ่อยกวา่การท างานท่ีออฟฟิศ การประชุมในแต่ละคร้ัง
ใชเ้วลานาน กระทบเวลาการท างานในแต่ละวนัท าใหก้ารท างานเกินเวลาเลิกงาน  

วิธีการแก้ไขปัญหาดังกล่าว โดยผู ้บังคับบัญชาควรมีการโทรศัพท์เพื่ออธิบาย
รายละเอียดงานให้ชดัเจนตั้งแต่คร้ังแรกหลงัจากมอบหมายงาน หลงัจากนั้นให้มีการนดัประชุมยอ่ย

15

12

11

5

2 2

การบริหารงานในหน่วยงานของวศิวกร
(จ านวนคร้ังทีม่กีารพูดถึงจากกลุ่มตวัอย่าง)
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กบัคณะท างานข้ึน ใชว้ิธีการแชร์ภาพผา่นทางโปรแกรมประชุมออนไลน์เพื่อให้เกิดความเขา้ใจมาก
ข้ึน มีการสรุปเพื่อทวนความเขา้ใจแต่ละฝ่ายให้ตรงกนั วางแผนก าหนดเวลาประชุมล่วงหน้าเพื่อ
ไม่ใหเ้กิดการประชุมซอ้น ควบคุมใหอ้ยูใ่นเวลาไม่กระทบเวลางานของทุกฝ่าย  
 

4.2.3 ความสัมพนัธ์ทีเ่ปลี่ยนแปลงไประหว่างการท างานจากทีพ่ักอาศัย 
1. ความสัมพนัธ์ระหว่างกลุ่มตวัอย่างกบัผูบ้งัคบับญัชาในช่วงการท างานจากท่ีพกั

อาศยั 

 
ภาพที ่4.3 แผนภูมิวงกลมแสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งกลุ่มตวัอยา่งกบัผูบ้งัคบับญัชา 
 

จากการสัมภาษณ์พบวา่ โดยส่วนมากความสัมพนัธ์เหมือนเดิม 18 คน ไม่ไดแ้ตกต่าง
ไปจากเดิม ล าดบัต่อมามีความสัมพนัธ์ดีข้ึนจ านวน 7 คน มีการติดต่อพูดคุยกบัผูบ้งัคบับญัชาเพื่อ
ปรึกษางานบ่อยข้ึน มีความรู้สึกว่าเขา้ถึงผูบ้งัคบับญัชาได้ง่ายข้ึน และความสัมพนัธ์ลดลง 5 คน 
ไม่ไดพ้บปะพูดคุยแบบเจอหนา้กนั ไม่ไดมี้ปฏิสัมพนัธ์กนันอกเหนือจากติดต่อเพื่อปรึกษาเร่ืองงาน  

 
 
 
 
 
 
 

7, 23%

5, 17%18, 60%

ความสัมพนัธ์ระหว่างวศิวกรกบัผู้บังคบับญัชาในช่วงการท างานจากทีพ่กัอาศัย

ดีข้ึน

ลดลง

เหมือนเดิม
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2. ความสัมพนัธ์ระหวา่งกลุ่มตวัอยา่งกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในช่วงการท างานจากท่ีพกั
อาศยั 

 
ภาพที ่4.4 แผนภูมิวงกลมแสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งกลุ่มตวัอยา่งกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
 

จากการสัมภาษณ์ผูบ้งัคบับญัชาจ านวน 3 คน พบวา่ 2 ใน 3 มีความสัมพนัธ์ไม่แตกต่าง
จากเดิม และมี 1 คน มีความสัมพนัธ์ลดลง เพราะไม่มีปฏิสัมพนัธ์กนั ส่วนใหญ่คุยกนัเฉพาะเร่ืองงาน 

3. ความสัมพนัธ์ระหว่างกลุ่มตวัอย่างกบัเพื่อนร่วมงานในช่วงการท างานจากท่ีพกั
อาศยั 

 
ภาพที ่4.5 แผนภูมิวงกลมแสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งกลุ่มตวัอยา่งกบัเพื่อนร่วมงาน 
 

1, 33%

2, 67%

ความสัมพนัธ์ระหว่างวศิวกรกบัผู้ใต้บังคบับญัชาในช่วงการท างานจากทีพ่กัอาศัย

ลดลง

เหมือนเดิม

1, 3%

19, 64%

10, 33%

ความสัมพนัธ์ระหว่างวศิวกรกบัเพ่ือนร่วมงานในช่วงการท างานจากทีพ่ักอาศัย

ดีข้ึน

ลดลง

เหมือนเดิม
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จากการสัมภาษณ์พบว่า โดยส่วนมากความสัมพนัธ์ลดลง 19 คน ไม่ไดพ้บปะพูดคุย
แบบเจอหนา้กนัแต่เปล่ียนเป็นการพูดคุยผา่นขอ้ความออนไลน์ ไม่ไดมี้ปฏิสัมพนัธ์กนัหลงัเลิกงาน 
ไม่มีการท ากิจกรรมร่วมกนั เช่น การเล่นกีฬา การสังสรรค ์เป็นตน้ และโดยเฉพาะอยา่งยิ่งถา้ไม่ได้
ท  างานโครงการเดียวกนัแทบจะไม่ไดติ้ดต่อพูดคุยกนัเลย ล าดบัต่อมาคือความสัมพนัธ์เหมือนเดิม
จ านวน 10 คน ความสัมพนัธ์ยงัคงเหมือนเดิม มีการติดต่อพูดคุยกนั นดัเจอกนันอกเวลางานบา้ง และ
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานดีข้ึนจ านวน 1 คน ความสัมพนัธ์ดีข้ึนในสังกดั พอไดท้  างานดว้ยกนั
จึงมีการติดต่อพูดคุยกนับ่อยข้ึน 

 
ภาพที ่4.6 แผนภูมิวงกลมแสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งกลุ่มตวัอยา่งกบัครอบครัวในช่วงการท างาน
จากท่ีพกัอาศยั 

4. ความสัมพนัธ์ระหวา่งกลุ่มตวัอยา่งกบัครอบครัวในช่วงการท างานจากท่ีพกัอาศยั 
จากการสัมภาษณ์พบวา่ โดยส่วนมากความสัมพนัธ์ดีข้ึนจ านวน 24 คน ความสัมพนัธ์ดี

ข้ึนเน่ืองจากไดใ้ชเ้วลาร่วมกนัมากข้ึน รับประทานอาหารร่วมกนัทุกม้ือ สมาชิกในครอบครัวท างาน
จากท่ีพกัอาศยัเช่นเดียวกนั ส าหรับพนกังานบางคนท่ีมีภูมิล าเนาอยู่ต่างจงัหวดัไดก้ลบัไปท างานท่ี
บา้นและมีโอกาสไดดู้แลพ่อแม่ ล าดบัต่อมาคือความสัมพนัธ์เหมือนเดิม 6 คน ความสัมพนัธ์ยงัคง
เหมือนเดิม เป็นคนต่างจงัหวดัแต่ไม่ได้กลบัภูมิล าเนาเน่ืองจากมีโอกาสถูกเรียกเขา้มาประชุมท่ี
ออฟฟิศ และไม่พบวา่กลุ่มตวัอยา่งมีความสัมพนัธ์ลดลง 

 
 
 
 
 

24, 80%

0, 0%

6, 20%

ความสัมพนัธ์ระหว่างวศิวกรกบัครอบครัวในช่วงการท างานจากทีพ่กัอาศัย

ดีข้ึน

ลดลง

เหมือนเดิม
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4.2.4 คุณภาพชีวติระหว่างการท างานจากทีพ่กัอาศัย 
1. กิจวตัรประจ าวนัในช่วงการท างานจากท่ีพกัอาศยั 

 
ภาพที ่4.7 แผนภูมิแท่งแสดงการบริหารงานในหน่วยงานของกลุ่มตวัอยา่ง 
 

กลุ่มตวัอยา่งของวศิวกรท่ีท างานจากท่ีพกัอาศยัมีกิจวตัรประจ าวนัท่ีเปล่ียนไป กล่าววา่ 
“… รู้สึกได้พักผ่อนมากขึน้ ไม่เสียเวลาในการเตรียมเคร่ืองแต่งกาย ไม่เสียเวลาในการ

เดินทางท่ีใช้เวลาหลายช่ัวโมง...”  
วิศวกรชาย ระดับ 6 ฝ่ายแผนงานโรงไฟฟ้า 

“… ไม่ต้องเหน่ือยกับการขับรถไปท างาน บริหารเวลาเองได้ ได้ใช้ชีวิตส่วนตัวไป
พร้อมการท างาน…” 

วิศวกรชาย ระดับ 6 ฝ่ายพัฒนาโรงไฟฟ้า 
“… ไม่มีขอบเขตเวลาสามารถบริหารเวลาการท างานได้เอง  ไม่ต้องต่ืนแต่เช้ามา

แต่งหน้า ได้ออกก าลังกายมากขึน้…” 
วิศวกรหญิง ระดับ 5 ฝ่ายพัฒนาโรงไฟฟ้า 

“… คุมเวลาในการท างานยากขึน้ เน่ืองจากการประชุมออนไลน์เยอะ  บางคร้ังมีการ
โทรมาส่ังงานนอกเวลางาน มกีารเปลี่ยนแปลงความต้องการในเนือ้งาน ท าให้ต้องจ าเป็นต้องท างาน
นอกเวลา…” 

วิศวกรชาย ระดับ 6 ฝ่ายแผนงานโรงไฟฟ้า 
 

16

12

7 6 6

4 4 4

กจิวตัรประจ าวนัของท่านในช่วงท างานจากทีพ่กัอาศัย
(จ านวนคร้ังทีม่กีารพูดถึงจากกลุ่มตวัอย่าง)
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การแสดงความคิดเห็นโดยรวมเป็นไปในทิศทางเชิงบวกและเชิงลบ ในเชิงบวกให้
ความเห็นไปในทางเดียวกัน คือการได้พักผ่อนมากข้ึนทั้ งการนอนหลับและการผ่อนคลาย
ความเครียด ไม่เสียเวลาในการเดินทางมาท างาน สามารถบริหารจดัการเวลาไดเ้องมีความยืดหยุน่
มากข้ึน ได้ออกก าลังกายมากข้ึน ในเชิงลบก็มีบางกลุ่มท่ีชอบเล่นกีฬาท่ีต้องเล่นเป็นทีมจะมี
ความเห็นตรงขา้มเน่ืองจากไม่สามารถออกก าลงักายได ้การรับประทานอาหารน้อยลงส่วนมากจะ
ไม่ไดรั้บประทานม้ือเชา้ ส่งผลใหรั้บประทานอาหารไม่ตรงเวลา บางคนท างานเกินเวลาเพราะมีการ
ประชุมออนไลน์บ่อยคร้ัง มีการสั่งงานนอกเวลางานเกิดข้ึน 

 
2. อุปกรณ์ท่ีใชใ้นการท างานและความคาดหวงัท่ีจ าไดรั้บการสนบัสนุนจากองคก์ร 

ตารางที ่4.2 แสดงอุปกรณ์ท่ีใชใ้นการท างานจากท่ีพกัอาศยั 

เจ้าของทรัพย์สิน ประเภท จ านวน 

ส่วนตวั 

Laptop 18 

PC 2 

จอ Monitor 6 

มือถือ 6 

Internet 2 

องคก์ร 
Laptop 6 

PC 4 
 

จากการสัมภาษณ์ พบว่าอุปกรณ์ท่ีองค์กรจัดเตรียมส าหรับวิศวกรส่วนใหญ่เป็น
คอมพิวเตอร์ PC ตั้งโตะ๊ ท่ีมีคุณสมบติัสูงขนาดจอท่ีใหญ่เหมาะสมกบัลกัษณะงาน แต่การท างานจาก
ท่ีพกัอาศยัท าให้วิศวกรต้องใช้ Laptop ส่วนตวัในการท างาน การขนยา้ยเคร่ืองคอมพิวเตอร์ PC 
กลบัไปท างานท่ีพกัอาศยัจ าเป็นตอ้งท าเร่ืองขออนุญาตหลายขั้นตอน ในขณะท่ี Laptop ส่วนตวัมี
คุณสมบติัไม่เพียงพอในการท างานและไม่มีโปรแกรมท่ีสงวนลิขสิทธ์ิส าหรับการท างาน อีกทั้งมี
ขนาดจอท่ีเล็ก จึงเป็นอุปสรรคต่อการท างาน การส่งผ่านขอ้มูลทางอีเมลมีขอ้จ ากดัเร่ืองขนาดของ
ไฟล์ การเขา้ถึงขอ้มูล Intranet จ าเป็นตอ้งเช่ือมต่อ VPN หลายคร้ังพบปัญหาการเช่ือมต่อไม่ได ้อนั
เน่ืองมาจากการตั้งค่าอุปกรณ์ไม่รองรับและ Server มีปัญหาบ่อยคร้ัง 
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ในส่วนของค่าใชจ่้ายส่วนเพิ่มเกิดจากการประชุมผา่นช่องทางออนไลน์จ าเป็นตอ้งใช้
อินเตอร์เน็ตความเร็วสูงท่ีมีความเสถียร ท าให้วิศวกรบางคนท่ีปกติใชอิ้นเตอร์เน็ตจากผูใ้ห้บริการ
เครือข่ายโทรศพัท์มือถือ จ าเป็นตอ้งติดตั้งอินเตอร์เน็ตบา้นความเร็วสูงเพิ่มเขา้มา โดยปกติการ
ติดต่อส่ือสารผ่านการพูดคุยท าให้เกิดความเขา้ใจมากท่ีสุด เดิมทีการติดต่อหน่วยงานภายนอกและ
หน่วยงานภายในสามารถใช้โทรศพัท์ขององค์กรได้ แต่การท างานจากท่ีพกัอาศยัหากเป็นบุคคล
ใกล้ชิดสามารถใช้โทรผ่านแอพพลิเคชั่น Line ได้ แต่ส่วนใหญ่เป็นการติดต่อบุคคลภายนอกจึง
จ าเป็นต้องใช้โทรศัพท์ส่วนตัวในการติดต่อส่ือสาร ซ่ึงวิศวกรบางส่วนมีลักษณะงานท่ีต้อง
ติดต่อส่ือสารกบัหน่วยงานภายนอกตลอดเวลา 

จากปัญหาดังกล่าว มีเพียงวิศวกร 3 คนท่ีพึงพอใจและไม่คาดหวงัท่ีจะรับการ
สนบัสนุนอุปกรณ์เพิ่มเติม แต่มีวศิวกรจ านวน 27 คน ท่ีมีความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการสนบัสนุนจาก
องคก์รในการท างานจากท่ีพกัอาศยั ดงัตารางต่อไปน้ี 
 
ตารางที ่4.3 แสดงอุปกรณ์ท่ีคาดหวงัท่ีจ าไดรั้บการสนบัสนุนจากองคก์ร 

ความคาดหวงั ค าอธิบาย จ านวน 
Laptop  คุณสมบติั (Specification) สูงเพียงพอต่อการท างาน 15 
Software  Software License ท่ีจ  าเป็นในการท างานและ

ถูกตอ้งตามลิขสิทธ์ิ 
8 

จอ Monitor ขนาดหนา้จอใหญ่เพียงพอต่อการท างาน 7 
Hard disk/Cloud 
Storage 

ขนาดความจุเพียงพอเก็บขอ้มูลและสามารถเขา้ถึง
ไดทุ้กคน 

5 

ค่าสนบัสนุน
อินเตอร์เน็ต 

ค่าใชจ่้ายอินเตอร์เน็ตท่ีเพิ่มเขา้มาส าหรับการท างาน
จากท่ีพกัอาศยั  

3 

ค่าโทรศพัท ์ การติดต่อหน่วยงานภายนอก 1 
ระบบความปลอดภยัใน
การ Access เขา้ท างาน  

การเช่ือมต่อ VPN เพื่อเขา้ถึงขอ้มูลมีความยุง่ยาก
ซบัซอ้น เกิดปัญหาบ่อยคร้ัง 

1 

 
 
 
 
 



44 

 

3. ค่าตอบแทนและค่าใชจ่้ายในช่วงการท างานจากท่ีพกัอาศยั 

 
ภาพที ่4.8 แผนภูมิวงกลมแสดงค่าใชจ่้ายในช่วงการท างานจากท่ีพกัอาศยัของกลุ่มตวัอยา่ง 

ในส่วนของค่าตอบแทนของกลุ่มตวัอยา่งไม่มีการเปล่ียนแปลงแต่อยา่งใด แต่ในส่วน
ของค่าใชจ่้ายในช่วงการท างานจากท่ีพกัอาศยัมีการเปล่ียนแปลง โดยส่วนมากค่าใชจ่้ายลดลงจ านวน 
25 คน ค่าเดินทาง ค่าเส้ือผา้เคร่ืองแต่งกาย ค่าเคร่ืองส าอางส าหรับผูห้ญิง ค่าอาหาร บางคนท าอาหาร
ทานเองร่วมกบัครอบครัวท าให้ลดค่าใช้จ่ายลงไปได้อีก ค่าใช้จ่ายทางสังคม เช่น งานเล้ียง งาน
สังสรรค ์เป็นตน้ และค่าใชจ่้ายเพิ่มข้ึน 5 คน เป็นวิศวกรชายทั้งหมดซ่ึงพกัอาศยัอยูใ่กลท่ี้ท างานจึง
ไม่ไดรั้บผลกระทบเร่ืองค่าใช้จ่ายการเดินทางมากนกั ยงัคงซ้ืออาหารทานเหมือนเดิม ผ่านทางเดลิ
เวอร่ีแพลตฟอร์มท่ีมีราคาสูงข้ึน การท างานจากท่ีพกัอาศยัท าให้ค่าไฟฟ้าเพิ่มข้ึนเกือบเท่าตวั 

4. การท างานจากท่ีพกัอาศยัเหมาะสมกบัการท างานของวศิวกร 

 
ภาพที ่4.9 แผนภูมิวงกลมแสดงความคิดเห็นเร่ืองความเหมาะสมของการท างานจากท่ีพกัอาศยัของ
กลุ่มตวัอยา่ง 

25, 83%

5, 17%

ค่าใช้จ่ายในช่วงการท างานจากทีพ่กัอาศัย

ลดลง

เพ่ิมข้ึน

23, 77%

7, 23%

การท างานจากทีพ่กัอาศัยเหมาะสมกบัการท างานของวศิวกร

เหมาะสม

ไม่เหมาะสม
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กลุ่มตวัอย่างจ านวน 23 คน มองว่าการท างานจากท่ีพกัอาศยัมีความเหมาะสมกับ
ลกัษณะงานท่ีเป็นความรับผิดชอบส่วนตวัโดยการบริหารจดัการเวลาไดอ้ยา่งอิสระ สามารถท างาน
ไดทุ้กท่ี ช่วยให้มีสมาธิในการท างานมากข้ึน การท างานจะยิ่งมีประสิทธิภาพมากข้ึนหากไดรั้บการ
สนบัสนุนส่ิงท่ีจ าเป็น ดงัตารางท่ี 4.3  ความคิดเห็นเพิ่มเติมของวิศวกรส่วนใหญ่เสนอวา่ควรมีการ
เขา้ไปร่วมประชุมท่ีออฟฟิศและการลงหนา้งานตามความจ าเป็น 

จากการสัมภาษณ์วิศวกรจ านวน 7 คนท่ีมองวา่ไม่เหมาะสม วิศวกรฝ่ายก่อสร้าง 3 คน 
ไม่เห็นด้วยกบัการท างานจากท่ีพกัอาศยั มองว่าการท างานจากท่ีพกัอาศยัติดขอ้จ ากดัหลายอย่าง 
โดยเฉพาะอยา่งยิง่งานก่อสร้างและติดตั้งท่ีท างาน On-site 100% ล าดบัต่อมา วศิวกรฝ่ายพฒันาอีก 3 
คน ท่ีท างานออฟฟิศมองว่าการไดป้รึกษาหารือกนัท่ีท างานเกิดประสิทธิผลในการท างานมากกวา่
การท างานคนเดียว ทั้งในเร่ืองการคิดและการตดัสินใจ การติดต่อหน่วยงานต่าง ๆในองคก์รมีความ
สะดวกรวดเร็วมากกวา่ และวิศวกรคนสุดทา้ยให้ความเห็นในมุมมองของผูบ้งัคบับญัชามองว่าการ
ท างานท่ีออฟฟิศสามารถติดตามงานได้ดีกว่าการประชุมติดตามงานออนไลน์ การส่ือสารให้เกิด
ความเขา้ใจในงานแบบเจอหน้ากนัดีท่ีสุด รวมไปถึงการสอนงานให้กบัผูป้ฏิบติังานใหม่อย่างมี
ประสิทธิภาพอีกดว้ย 

 
4.2.5 การพฒันาศักยภาพความสามารถในการท างาน 
1. การท างานใหส้ าเร็จไดต้ามเป้าหมายในช่วงการท างานจากท่ีพกัอาศยั 
จากการสัมภาษณ์ในเร่ืองของวิธีการท างานให้ส าเร็จตามเป้าหมาย ส่วนใหญ่เป็นงาน

โครงการท่ีมีวธีิการท่ีเหมือนกนัคือการวางแผนการท างานระยะยาวตลอดจนจบโครงการวา่ในแต่ละ
วนัต้องท าอะไรบ้างเพื่อให้เสร็จก่อนก าหนดการส่งมอบงานให้ผูบ้ ังคับบัญชาหรือหน่วยงาน
ภายนอกหรือคู่สัญญาตรวจสอบเผื่อในกรณีท่ีมีการแก้ไขเกิดข้ึน ในช่วงท่ีท างานจากท่ีพกัอาศยั
วศิวกรหลายท่านมีการคน้ควา้หาความรู้และการแกไ้ขปัญหาเฉพาะหนา้ดว้ยตวัเองมากข้ึน เน่ืองจาก
ความยากล าบากในติดต่อขอความช่วยเหลือจากผูเ้ช่ียวชาญในองคก์ร  
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2. ผลงานของวศิวกรในช่วงการท างานจากท่ีพกัอาศยั 

 
ภาพที ่4.10 แผนภูมิวงกลมแสดงผลงานของกลุ่มตวัอยา่งในช่วงการท างานจากท่ีพกัอาศยั 
 

ผลงานของวิศวกรในช่วงการท างานจากท่ีพกัอาศยัพบว่า ผลงานไม่แตกต่าง 27 คน 
ยงัคงรักษามาตรฐานและวิธีการท างานเหมือนเดิม ล าดบัต่อมามีผลงานแย่ลง 2 คน เน่ืองจากไม่
สามารถไปลงหน้างานดว้ยตวัเองได ้จึงใช้วิธีประสานงานขอความช่วยเหลือจากคนในพื้นท่ีหน้า
งาน ท าให้หลายคร้ังตัดสินใจผิดพลาด ผลงานเสร็จล่าช้ากว่าแผนเพราะต้องรอการติดต่อ
ประสานงานกบัหน่วยงานอ่ืน การท างานเป็นการส่งต่องานจากหน่วยงานหน่ึงไปยงัอีกหน่วยงาน
หน่ึง หากมีหน่วยงานใดหน่วยงานหน่ึงช้าก็จะกระทบทั้งโครงการ  และมีเพียงคนเดียวท่ีมองว่า
ผลงานดีมากข้ึน มีคุณภาพสูงข้ึน จากผลของการประชุมติดตามงานบ่อยมากข้ึน 

3. การพฒันาบุคลากรในหน่วยงานของวศิวกร 
การไฟฟ้าฝ่ายผลิตมีการสนบัสนุนการอบรมทั้งการอบรมภายในหน่วยงานและนอก

หน่วยงานตามปกติโดยปรับรูปแบบการอบรมเป็นแบบออนไลน์ และสนบัสนุนให้ท า Knowledge 
Exchange ภายในหน่วยงาน โดยแต่ละแผนกน าเสนอความรู้ความเช่ียวชาญมาแลกเปล่ียนกนั เพื่อให้
ทุกคนมีความรู้ในการท างานร่วมกนั 

 
 
 
 
 
 

27, 90%

2, 7%

1, 3%

ผลงานของวศิวกรในช่วงการท างานจากทีพ่กัอาศัย

ไมแ่ตกตา่ง

แยล่ง

ดีขึน้
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4.2.6 ความคิดเห็นของวศิวกรทีม่ีต่อการท างานจากทีพ่กัอาศัย 
ความคิดเห็นท่ีมีต่อการท างานจากท่ีพกัอาศยั แบ่งไดเ้ป็น 3 กลุ่ม ดงัน้ี 

 
ภาพที ่4.11 แผนภูมิวงกลมแสดงผลงานของกลุ่มตวัอยา่งในช่วงการท างานจากท่ีพกัอาศยั 
 

จากการสอบถามความคิดเห็นของวศิวกรท่ีมีต่อการท างานจากท่ีพกัอาศยั พบวา่มีความ
คิดเห็นท่ีแตกต่างกนัไป ดงัน้ี 

1. ท างานจากท่ีพกัอาศยั (Work from Anywhere) 100% จ านวน 6 คน มองวา่ลกัษณะ
งานสามารถท างานจากท่ีพกัอาศยัได ้ขอเพียงแค่มีอินเตอร์เน็ตและระบบการท างานท่ีทนัสมยั โดย
ผูป้ฏิบติังานตอ้งพร้อมติดต่อไดต้ลอดเวลา และการไดรั้บการสนบัสนุนอุปกรณ์และ Software ท่ีใช้
ในการท างาน การควบคุมเวลาในการประชุมให้เร่ิมและจบตรงเวลาไม่กระทบงานอ่ืน สามารถเขา้
ออฟฟิศหรือหนา้งานไดต้ามความจ าเป็น   

2. ท างานออฟฟิศ (On-site) 100% จ  านวน 3 คน มีระบบการดูแลความปลอดภยัท่ีดี 
จดัหาหนา้กากอนามยัและอุปกรณ์ป้องกนั งบประมาณในการรักษาและดูแลสุขภาพใหก้บัพนกังาน 

3. ท างานแบบผสมผสาน (Hybrid Working) จ  านวน 21 คน ตามลกัษณะงานท่ีสามารถ 
ท าจากท่ีพกัอาศยัได ้ใหท้  าแบบ Hybrid โดยในหน่ึงสัปดาห์มีบางวนัท่ีเขา้ออฟฟิศเพื่อประชุมบา้งใน
บางโอกาส และตอ้งเตรียมพร้อมเสมอเม่ือถูกเรียกเขา้ออฟฟิศในกรณีมีความจ าเป็นเร่งด่วน หากเป็น
งานท่ีท า WFA ได้ก็ควรพิจารณาให้ท างานจากท่ีพกัอาศยัได้ตามสมควร เลือกวนัเวลาในการเขา้
ออฟฟิศ ข้ึนอยูก่บัวา่งานนั้นมีความจ าเป็นตอ้งเป็น On-site เท่านั้น การวางแผนใหพ้นกังานท่ีท างาน
โครงการเดียวกนัให้ท างานรูปแบบเดียวกนัตามความเหมาะสม และก าหนดเวลาท างานให้ชดัเจน 
การจดัสภาพแวดล้อมในการท างานให้ เป็น Co-working space ส าหรับนัดหมายกลุ่มงานเข้ามา
ท างานร่วมกนัในบางโอกาส

6, 20%

3, 10%

21, 70%

ความคดิเห็นของวศิวกรต่อรูปแบบการท างาน

WFA 100%

Work on-site

Hybrid Working
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บทที ่5 
สรุปผลการวจิัย อภิปราย และข้อเสนอแนะ 

 
 

จากการวิจยัเร่ือง “การศึกษาความผูกพนัขององคก์รในกลุ่มวิศวกรการไฟฟ้าฝ่ายผลิต
แห่งประเทศไทยในช่วงท่ีมีการท างานจากท่ีพกัอาศยั” มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาความผูกพนัของ
องค์กรและศึกษาแนวทางการสร้างความผูกพนัในองค์กรในกลุ่มวิศวกรการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง
ประเทศไทยในช่วงท่ีมีการท างานจากท่ีพกัอาศยั โดยการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) 
วิศวกรกลุ่มตวัอย่างจ านวนทั้งหมด 30 คน ท่ีมีความหลากหลายทางลกัษณะงาน มีหน้าท่ีความ
รับผิดชอบ และโครงสายบงัคบับญัชาท่ีต่างกัน เพื่อให้ได้ความคิดเห็นท่ีหลากหลายครอบคลุม 
หลงัจากท่ีไดว้ิเคราะห์เน้ือหาจากบทสัมภาษณ์ท าให้ทราบถึงระดบัความผูกพนัต่อองค์กรในกลุ่ม
วิศวกรท่ีมีต่อปัจจยัต่างๆพบว่ามีทั้ งอิทธิพลเชิงบวกและเชิงลบ ซ่ึงข้อมูลท่ีได้จากกลุ่มตวัอย่าง
สามารถน าไปใช้เป็นแนวทางในการสร้างความผูกพนัต่อองค์กรให้เพิ่มมากข้ึนได้ ผูว้ิจยัขอสรุป
ผลการวจิยั อภิปราย และมีขอ้เสนอแนะดงัน้ี 
 
 

5.1 สรุปและอภิปรายผลการวจิัย 
จากการวิจยัเร่ือง “การศึกษาความผูกพนัขององคก์รในกลุ่มวิศวกรการไฟฟ้าฝ่ายผลิต

แห่งประเทศไทยในช่วงท่ีมีการท างานจากท่ีพกัอาศยั” ผลการวิเคราะห์เน้ือหา (Content Analysis) 
โดยพิจารณาความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่งอา้งอิงตามกรอบงานวจิยั ดงัน้ี 
 

5.1.1 ปัจจัยด้านการกระตุ้นสร้างแรงบันดาลใจ 
1) การพฒันาศกัยภาพความสามารถในการท างาน 

จากผลการศึกษาพบวา่การพฒันาศกัยภาพความสามารถในการท างานซ่ึง
เป็นปัจจยัดา้นการกระตุน้สร้างแรงบนัดาลใจนั้นสร้างความผูกพนัในกลุ่มวิศวกรไดอ้ยา่งมาก การ
พฒันาศกัยภาพในงานเป็นอีกปัจจยัท่ีเป็นแรงจูงใจหน่ึงท่ีพนกังานคาดหวงัจะไดรั้บมากกว่าตวัเงิน
ถูกขบัเคล่ือนด้วยความตอ้งการท่ีจะเพิ่มศกัยภาพให้พร้อมในการท างาน การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง
ประเทศไทยเป็นองค์กรท่ีสนับสนุนให้พนักงานได้แสวงหาความรู้ใหม่ พฒันาศกัยภาพอยู่เสมอ
ตลอดระยะเวลาท่ียงัท างานท่ีน่ี การสนับสนุนทุนการศึกษาปริญญาโทและปริญญาเอกทั้งใน
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ประเทศและต่างประเทศ มีระบบการอบรมออนไลน์ท่ีสามารถเรียนรู้ไดจ้ากทุกท่ี หลกัสูตร training 
need ท่ีจดัสรรมาให้ส าหรับพนกังานตามระดบัต าแหน่ง ตลอดจนการการเปิดโอกาสให้พนกังาน
จดัหาหลกัสูตรภายนอกท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพฒันาความรู้ในสายงานเพื่อเสนอของบประมาณจาก
ผู ้บังคับบัญชาในการเข้าอบรม และการเข้า ร่วมโครงการวิจัย ร่วมกับมหาวิทยาลัยชั้ นน า
ระดบัประเทศเพื่อน าความรู้ท่ีไดม้าประยุกตใ์ชใ้นการท างาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการศึกษางานวจิยั
ของ สิรีรัศม์ิ บุญประสพกุลทร (2561), ณัฐนรี ตนัติชูวงศ ์(2559), Nisha Chanana และคณะ (2563), 
และ ทิพยช์นก เสนผดุง (2563) ท่ีพบวา่ปัจจยัดา้นการพฒันาพนกังานส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร  
 

5.1.2 ปัจจัยด้านคุณภาพชีวติ 

1) ค่าตอบแทนและสวสัดิการ  

ผลการศึกษาวิจยัช้ีให้เห็นวา่ปัจจยัดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการเป็นส่ิง
ท่ีท าให้พนกังานเกิดความผูกพนัต่อองค์กร แมเ้กิดสถานการณ์ Covid-19 การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง
ประเทศไทยใหค้วามส าคญั ดูแลใส่ใจ ส่งเสริมสุขภาพอนามยั และความปลอดภยัในการท างานของ
พนักงานเป็นอย่างดี ค่าตอบแทน และการเบิกสวสัดิการต่าง ๆ อาทิเช่น ค่ารักษาพยาบาล ค่า
สนบัสนุนค่าเล่าเรียนบุตร สวสัดิการเงินกู ้เป็นตน้ ยงัคงเหมือนเดิมทุกประการไม่มีการลดทอนใด ๆ
ทั้งส้ิน อีกทั้งยงัมีการดูแลพนกังานท่ีติด Covid-19 โดยการจดัส่งยาท่ีจ  าเป็นให้ถึงท่ีพกัอาศยั รวมถึง
จดัหาโรงพยาบาลท่ีร่วมกบั Hospitel เพื่อเขา้รับการรักษา และผูป่้วยโควิดจะไดสิ้ทธิลาป่วยท่ีไม่
นบัเป็นวนัลา โดยสวสัดิการท่ีไดก้ล่าวมาเป็นความคิดเห็นท่ีกลุ่มตวัอยา่งมองวา่เป็นส่ิงท่ีท าให้เกิด
ความผูกพนักบัองคก์ร พนกังานรับรู้ถึงการดูแลเอาใจใส่ความเป็นอยูข่องพนกังานทุกคนในองคก์ร 
ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการศึกษางานวจิยัของ อริสรา เพชรานนท ์(2560), มญัชุพฒัน์ ภิรมยน์อ้ย (2561), 
พิชญม์นต ์เกตุแกว้ (2561), ทิพยว์ดี แยม้ช่ืนพงศ ์(2561), ทรงฤทธ์ิ คงสวสัด์ิ, (2556), ณัฐนรี ตนัติชู
วงศ ์(2559), กรณ์ธนญั กิมศุก (2563) และทิพยช์นก เสนผดุง (2563) ท่ีพบวา่ปัจจยัดา้นค่าตอบแทน
และสวสัดิการส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 

2) การสนบัสนุนเทคโนโลยใีนการท างาน 

การสนบัสนุนอุปกรณ์ในการท างานเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีช่วยในการอ านวย
ความสะดวกแก่ผูป้ฏิบติังานในช่วงท่ีท างานจากท่ีพกัอาศยั การจดัเตรียมอุปกรณ์ในการท างาน 
โดยเฉพาะคุณสมบติัของเคร่ืองคอมพิวเตอร์ Notebook หรือ Laptop ท่ีจดัเตรียมไวจึ้งตอ้งมีความ
เหมาะสมกบัลกัษณะงานของแต่ละคน  มีหลายความคิดเห็นของวิศวกรจ านวนมากมองวา่ laptop ท่ี
จดัเตรียมให้ไม่สามารถท างานไดค้รอบคลุมกบัลกัษณะงานเกิดเป็นอิทธิพลลบต่อองคก์ร พนกังาน
บางกลุ่มตอ้งจดัหา laptop ส่วนตวัมาใชใ้นการท างาน รวมไปถึงอุปกรณ์เสริมต่าง ๆ ดว้ย 
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ทั้งน้ี จากผลการศึกษาจะเห็นวา่หากองคก์รมีการส ารวจความตอ้งการรับ
การสนบัสนุนเทคโนโลยใีนการท างานจะพบวา่นอกเหนือจากคอมพิวเจอร์ Laptop ท่ีควรจดัหาให้มี
คุณสมบติัท่ีเหมาะสมกบัลกัษณะงานของแต่ละบุคคลอยา่งเจาะจงแลว้นั้น ยงัมีอุปกรณ์อ่ืน ๆในการ
ท างาน อาทิเช่น จอมอนิเตอร์ ซอฟท์แวร์ถูกตอ้งตามลิขสิทธ์ิส าหรับการท างานเฉพาะด้าน พื้นท่ี
จดัเก็บขอ้มูล เป็นตน้  ซ่ึงหากมีการส ารวจความตอ้งการอยา่งทัว่ถึงและจดัเตรียมไวส้ าหรับพนกังาน
ทุกคนจะส่งผลให้พนกังานเกิดความผูกพนักบัองคก์รมากยิง่ข้ึน สะทอ้นถึงการอ านวยความสะดวก
ขององค์กรท่ีมีต่อการสนับสนุนพนักงานเพื่อให้มีความพร้อมในการท างาน ซ่ึงสอดคล้องกบัผล
การศึกษางานวิจยัของนภสร เชาวว์ิจิตร (2564), Nisha Chanana และคณะ (2563) และ Linjuan Rita 
Men และคณะ (2563) ท่ีพบว่าปัจจยัด้านการสนับสนุนเทคโนโลยีในการท างานส่งผลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์ร 

3) ความสมดุลระหวา่งงานและชีวติส่วนตวั 

จากผลการศึกษาพบวา่การท างานจากท่ีพกัอาศยัท าใหพ้นกังานมีคุณภาพ
ชีวิตท่ีดีข้ึนอย่างมาก การได้พกัผ่อนมากข้ึน สามารถบริหารจัดการเวลาในการท างานได้ ลด
ระยะเวลาในการเดินทาง สามารถเร่ิมงานไดเ้ร็วข้ึน การสร้างบรรยากาศในการท างานไดเ้องจากท่ี
พกัอาศยั การไดใ้ชชี้วิตไปพร้อมกบัการท างานและไดใ้ชเ้วลาร่วมกบัครอบครัว อีกทั้งมีเวลาในการ
ท างานอดิเรกพร้อมกบัการหาความรู้ ฝึกฝนทกัษะใหม่ ๆ ท าให้เกิดความผูกพนัทั้งต่อองค์กรและ
ความสัมพนัธ์ในครอบครัวท่ีดียิ่งข้ึนซ่ึงสอดคล้องกับผลการศึกษางานวิจยัของลกัษิกา นุชอุดม 
(2564) ท่ีพบวา่ปัจจยัดา้นความสมดุลระหวา่งงานและชีวติส่วนตวัส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร  
 

5.1.3 ปัจจัยทีส่่งผลต่อทัศนคติและพฤติกรรม 

1) ดา้นลกัษณะงาน 

ปัจจัยด้านลักษณะงานท่ีท าให้พนักงานเกิดความผูกพันต่อองค์กร 
ลกัษณะงานท่ีไม่เปล่ียนแปลงไปจากเดิมงาน เหมาะสมกบัความสามารถและประสบการณ์มีความ
ยดืหยุน่มากข้ึนในการบริหารจดัการเวลาไดด้ว้ยตวัเอง ภาระงานกบัภาระส่วนตวัมีความสมดุลกนัท า
ให้ความเครียดและความกดดันในงานน้อยลงส่งผลต่อผลลัพธ์ของงานท่ีดีข้ึน จากเดิมท่ีการมา
ท างานถูกวดัผลดว้ยการเขา้และออกจากงาน เปล่ียนเป็นการวดัผลดว้ยคุณภาพของผลงานท่ีไดแ้ละ
การส่งงานตรงเวลา ท าให้พนักงานมีวินัยและความรับผิดชอบมากยิ่งข้ึนซ่ึงสอดคล้องกับผล
การศึกษางานวิจยัของพิชญ์มนต ์เกตุแกว้ (2561), ตวงรัชฏ์ พยคัฆนนัท ์(2561), อจัจิมา สกุลมงคล
ลาภ (2561), ณัฐนรี ตนัติชูวงศ์ (2559), ภณัฑิรา ประทุมมา (2563) และ Faizal R. Djoemadi และ
คณะ (2562) ท่ีพบวา่ปัจจยัดา้นลกัษณะงานส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 
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2) ความสามารถของผูบ้ริหาร 

จากผลการศึกษาพบว่าการบริหารงานของหัวหน้างานและภาวะผูน้ ามี
ส่วนส าคญัในการสร้างความผูกพนัในองคก์รอยา่งมาก หากพนกังานไดรั้บการถ่ายทอดความรู้ใน
งาน การสนบัสนุนแนะน าสั่งสอน ใหค้วามช่วยเหลือ และเปิดโอกาสใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาเสนอความ
คิดเห็น จะส่งผลใหพ้นกังานรู้สึกถึงความเคารพในตวัของผูบ้ริหารเป็นท่ีพึงได ้เห็นถึงพฒันาการท่ีดี
ข้ึน เกิดเป็นความรู้สึกท่ีอยากจะร่วมงานด้วย สะท้อนภาพขององค์กรท่ีมีบุคลากรท่ีมีความรู้
ความสามารถซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการศึกษางานวิจยัของมญัชุพฒัน์ ภิรมยน์อ้ย (2561), พิมพพิสุทธ์ิ 
ตั้งฤกษว์ราสกุล (2560), ญาดา สามารถ (2558), ณฐันรี ตนัติชูวงศ ์(2559), กรณ์ธนญั กิมศุก (2563), 
นฏัฐิกา บุญรักษาสัตย ์(2564), ภณัฑิรา ประทุมมา( 2563) และ Ni Nengah Rupadi Kertiriasih และ
คณะ (2561) ท่ีพบวา่ปัจจยัดา้นความเป็นผูน้ า และความสามารถของผูบ้ริหารส่งผลต่อความผูกพนั
ต่อองคก์ร 

3) ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 

ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในท่ีท างานเป็นส่ิงส าคญัท่ีท าให้พนักงาน
เกิดความผูกพนัต่อองค์กรเกิดเป็นความรู้สึกท่ีอยากจะท างานร่วมกันในองค์กร ความสัมพนัธ์
ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในช่วงการท างานจากท่ีพกัอาศยัเป็นไปในทางท่ีดีข้ึนอนั
เน่ืองมาจากการมอบหมายและติดตามงานอย่างใกล้ชิดมากข้ึนเพื่อให้เกิดความเข้าใจท่ีตรงกนั 
หวัหนา้งานตอ้งใส่ใจในการเขา้มาช่วยในทุกขั้นตอนการด าเนินงานอย่างใกลชิ้ดท าให้มีการพูดคุย
กนัมากกวา่ปกติ ให้ความส าคญักบัทุกคนอยา่งเท่าเทียมจนท าให้เขารู้สึกวา่งานของเขามีคุณค่า ทุก
คนเป็นส่วนส าคญัขององคก์รมีส่วนช่วยสนบัสนุนต่อการบรรลุภารกิจของ กฟผ. 

ในขณะท่ีความสัมพนัธ์ระหวา่งเพื่อนร่วมงานนั้นลดลงเน่ืองจากไม่มีการ
พบปะพูดคุยกนั วิศวกรส่วนใหญ่มีสังคมท่ีดีในท่ีท างานแต่การท างานจากท่ีพกัอาศยัท าให้ไม่มี
โอกาสไดใ้ชเ้วลาร่วมกนั ขาดการปรึกษาหารือกนัในห้องประชุม ขาดการท ากิจกรรมร่วมกนัภายใน
องคก์ร และการสังสรรคห์ลงัเลิกงาน ส่งผลใหค้วามผกูพนัในกลุ่มเพื่อนร่วมงานลดลง 

จากผลการศึกษาพบวา่การมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงานท าให้เกิด
ความผูกพนัต่อองคก์ร การท างานร่วมกนัเป็นทีม ช่วยเหลือเก้ือกูลกนั การให้ค  าปรึกษา ในส่วนของ
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานจากการท างานจากท่ีพกัอาศยัลดลง เป็นส่ิงท่ีผูบ้ริหารจะตอ้งจดัหา
กิจกรรมในการสร้างสัมพนัธ์ระหว่างผูป้ฏิบติังานให้มีปฏิสัมพนัธ์ร่วมกนั เม่ือพนกังานมีส่วนร่วม
ในการท างานร่วมกนัจะท าใหเ้กิดความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการศึกษางานวิจยั
ของสิรีรัศม์ิ บุญประสพกุลทร (2561), พิชญ์มนต์ เกตุแกว้ (2561), ตวงรัชฏ์ พยคัฆนนัท์ (2561), 
ทิพยว์ดี แยม้ช่ืนพงศ์ (2561), ทรงฤทธ์ิ คงสวสัด์ิ (2556), สลกัจิต ตนัติบุญทวีวฒัน์ (2556), โศรตี 
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โชคคุณะวฒันา (2558), นฏัฐิกา บุญรักษาสัตย ์(2564), ลกัษิกา นุชอุดม ( 2564), Faizal R. Djoemadi 
และคณะ (2562) และ ทิพยช์นก เสนผดุง (2563) ท่ีพบว่าปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล 
ไดแ้ก่ ความสัมพนัธ์ระหวา่งเพื่อนร่วมงาน และผูบ้งัคบับญัชาส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 
 
 

5.2 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
การจดัรูปแบบการท างานแบบผสมผสาน (Hybrid Working) เน่ืองจากพบว่าการ

ท างานจากท่ีพกัอาศยัไม่ไดส่้งผลกระทบต่อผลลพัธ์ของงาน หากเป็นงานท่ีท า Work from anywhere 
ไดก้็สามารถท างานจากท่ีพกัอาศยัไดต้ามสมควร พนกังานมีความยืดหยุ่นในการท างานมากข้ึนไม่
ถูกจ ากดัในเร่ืองของสถานท่ีแต่ยงัคงมีการลงเวลาเข้าและออกงานเหมือนปกติ แต่อาจมีการเข้า
ออฟฟิศบา้งในบางโอกาสท่ีจ าเป็น เช่น การเขา้พื้นท่ีหนา้งาน การประชุมเพื่อหาขอ้สรุป การประชุม
ท่ีเป็นความลบัตอ้งมีการลงนามเป็นลายลกัษณ์อกัษร กิจกรรมประจ าปี งานสานสัมพนัธ์ เป็นตน้ ทุก
คนตอ้งพร้อมส าหรับการติดต่อส่ือสารเสมอ หากมีเหตุจ าเป็นท่ีตอ้งเขา้ออฟฟิศตอ้งสามารถเขา้มาใน
เวลาท่ีองค์กรหรือหน่วยงานก าหนด การประเมินผลการปฏิบติังานให้วดัท่ีผลลพัธ์ของงานเป็น
ส าคญั 
 
 

5.3 ข้อเสนอแนะเชิงการบริหารจัดการส าหรับผู้บริหาร 
5.3.1 การพฒันาศักยภาพความสามารถในการท างาน 
ผลการศึกษาช้ีให้เห็นวา่ปัจจยัดา้นการพฒันาศกัยภาพความสามารถในการท างานเป็น

ปัจจยัส าคญัท่ีท าให้วิศวกรการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยเกิดความผูกพนัต่อองคก์รในช่วงท่ีมี
การท างานจากท่ีพกัอาศยั การส่งเสริมให้มีการอบรมพฒันาศกัยภาพทรัพยากรบุคคลเป็นส่ิงท่ีสร้าง
แรงจูงใจให้พนกังานเกิดความผูกพนัต่อองค์กรได้เป็นอย่างดี ผูบ้ริหารจ าเป็นตอ้งมีการจดัเตรียม
หลกัสูตรให้ตามทนัยุคสมยัท่ีมีการเปล่ียนแปลงของเทคโนโลยีเพื่อให้พนกังานมีความรู้เท่าทนัการ
เปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน จดัให้มีการแลกเปล่ียนความรู้ในหน่วยงาน (Knowledge Exchange) ระหวา่ง
สายรองผูว้า่การฯ เพื่อใหพ้นกังานมีความเขา้ใจในภารกิจของสายงานอ่ืน และไดน้ าส่ิงท่ีเรียนรู้มาต่อ
ยอดในภารกิจงานของการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 
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5.3.2 ค่าตอบแทนและสวสัดิการ  
ผลการศึกษาช้ีให้เห็นวา่ปัจจยัดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการเป็นปัจจยัส าคญัท่ีท าให้

วิศวกรการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยเกิดความผูกพนัต่อองคก์รในช่วงท่ีมีการท างานจากท่ีพกั
อาศยั ค่าตอบแทน และสวสัดิการเป็นส่ิงท่ีสร้างแรงจูงใจให้พนกังานเกิดความผูกพนัต่อองค์กรได้
เป็นอยา่งดี เป็นส่ิงท่ีองคก์รควรรักษาให้คงไว ้แต่ควรมีการส ารวจค่าตอบแทนและสวสัดิการให้อยู่
ในระดบัเดียวกนัในอุตสาหกรรมหรือธุรกิจท่ีใกลเ้คียงกนัเพื่อท่ีจะสร้างแรงจูงใจและรักษาพนกังาน
เอาไวไ้ด ้
 

5.3.3 การสนับสนุนเทคโนโลยใีนการท างาน 
ผลการศึกษาช้ีให้เห็นว่าปัจจยัดา้นการสนบัสนุนเทคโนโลยีในการท างานเป็นปัจจยั

ส าคญัท่ีท าให้วิศวกรการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยเกิดความผูกพนัต่อองค์กรในช่วงท่ีมีการ
ท างานจากท่ีพกัอาศยั การไดรั้บการสนบัสนุนเทคโนโลยีและอุปกรณ์ให้เหมาะสมและเพียงพอต่อ
การท างานทั้งในส่วนของซอฟตแ์วร์ลิขสิทธ์ิท่ีจ  าเป็นในการท างานเฉพาะดา้น ฮาร์ดแวร์ท่ีช่วยในการ
ท างานไดส้ะดวกข้ึน โดยเฉพาะคุณสมบติัของ Laptop ท่ีเหมาะสมกบัการใช้งานของแต่ละบุคคล 
พื้นท่ีจดัเก็บขอ้มูลแบบ Cloud Storage ท่ีสามารถเรียกดูและใชง้านขอ้มูลท่ีอพัโหลดไดต้ลอดเวลา 
พร้อมทั้งมีระบบสารสนเทศท่ีเขา้ถึงขอ้มูลไดง่้ายและปลอดภยั 
 

5.3.4 ความสมดุลระหว่างงานและชีวติส่วนตัว 
ผลการศึกษาช้ีให้เห็นวา่ปัจจยัดา้นความสมดุลระหวา่งงานและชีวิตส่วนตวัเป็นปัจจยั

ส าคญัท่ีท าให้วิศวกรการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยเกิดความผูกพนัต่อองค์กรในช่วงท่ีมีการ
ท างานจากท่ีพกัอาศยั การประชุมติดตามงานบ่อยข้ึนท าให้กระทบเวลาในการท างาน บางคร้ังท าให้
มีการท างานนอกเวลางานบ่อยคร้ัง ควรมีการจดัตารางเวลาในการประชุมไม่ให้ทบัซ้อนกนัโดย
เฉพาะตวัผูบ้ริหารเองท่ีมีการประชุมหลายๆงานพร้อมกนับ่อยคร้ัง การควบคุมเวลาการประชุมให้
เร่ิมและจบตรงเวลาเพื่อไม่ให้กระทบเวลาหลงัเลิกงาน ไม่อนุญาตให้มีการติดต่องานหลงัเวลาเลิก
งานหากไม่มีเหตุด่วนจ าเป็น 
 

5.3.5 ด้านลกัษณะงาน 
ผลการศึกษาช้ีให้เห็นว่าปัจจยัด้านลกัษณะงานเป็นปัจจยัส าคญัท่ีท าให้วิศวกรการ

ไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยเกิดความผกูพนัต่อองคก์รในช่วงท่ีมีการท างานจากท่ีพกัอาศยั การมี
ระบบส าหรับการมอบหมายงานตามภาระหนา้ท่ีความรับผดิชอบท่ีตรงกบัความเช่ียวชาญของแต่ละ
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คน ออกแบบระบบในการติดตามงานเพื่อให้ผู ้บังคับบัญชารับทราบความคืบหน้า และการ
ติดต่อส่ือสารท่ีช่วยใหก้ารประสานงานมีประสิทธิภาพมากข้ึนจะท าใหล้ดขอ้ผิดพลาดของงานลงได ้
หากองคก์รมีเคร่ืองมือท่ีช่วยในการแกปั้ญหาในส่วนน้ีไดจ้ะยิ่งท าให้เกิดความผกูพนัในดา้นลกัษณะ
งานเพิ่มมากข้ึน  
 

5.3.6 ความสามารถของผู้บริหาร 
ผลการศึกษาช้ีให้เห็นวา่ปัจจยัดา้นความสามารถของผูบ้ริหารเป็นปัจจยัส าคญัท่ีท าให้

วิศวกรการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยเกิดความผูกพนัต่อองคก์รในช่วงท่ีมีการท างานจากท่ีพกั
อาศยั การเอาใจใส่ดูแลติดตามงานของหวัหนา้งานท่ีพร้อมใหค้วามช่วยเหลือ อธิบายและสั่งสอนให้
ความรู้ คอยให้ค  าปรึกษาแนะน าการท างานให้เป็นไปด้วยความถูกต้องราบร่ืน เปิดรับฟังความ
คิดเห็น เคารพในการตดัสินใจและพร้อมรับผิดชอบร่วมกนั ส่ิงเหล่าน้ีจะท าให้เกิดความสัมพนัธ์ท่ีดี
ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
 

5.3.7 ปัจจัยด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล 
ผลการศึกษาช้ีใหเ้ห็นวา่ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลเป็นปัจจยัส าคญัท่ีท าให้

วิศวกรการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยเกิดความผูกพนัต่อองคก์รในช่วงท่ีมีการท างานจากท่ีพกั
อาศยั เน่ืองจากลกัษณะงานของวิศวกรมีการท างานร่วมกนัเป็นทีม ผูบ้ริหารจึงควรจดัให้มีกิจกรรม
สานสัมพนัธ์ระหวา่งเพื่อนร่วมงานกนัมากข้ึนทั้งในเวลางานและนอกเวลางาน เพื่อให้พนกังานได้
รู้จกักนัท าใหเ้กิดความสนิทสนมกนัมากข้ึนช่วยเสริมสร้างความเขา้ใจอนัดีเพื่อการท างานร่วมกนัใน
อนาคต  
 
 

5.4 ข้อจ ากดัในการวจิัย 
1. กลุ่มตวัอย่างของวิศวกรโดยส่วนใหญ่อยู่ในระดบัปฏิบติัการซ่ึงอาจให้ค  าตอบใน

มุมมองของเด็กรุ่นใหม่ท่ีมีความคาดหวงัต่อองคก์รอยูใ่นระดบัสูง บางคนเพิ่งเขา้ท างานไดเ้พียงไม่
นานแลว้ตอ้งเปล่ียนรูปแบบการท างานเป็น Work from anywhere ซ่ึงระดบัความผกูพนัต่อองคก์รยงั
มีไม่มากท าให้เกิดมุมมองในเชิงลบต่อองคก์รได ้การศึกษาในคร้ังน้ีเป็นการสัมภาษณ์โดยใชค้  าถาม
ปลายเปิด ซ่ึงผลการศึกษาท่ีได้มาจากความแตกต่างของทศันคติ และประสบการณ์เฉพาะกลุ่ม
ตวัอยา่ง 
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2. งานวิจยัคร้ังน้ีสะทอ้นความคิดเห็นของกลุ่มวศิวกรท่ีมีต่อองคก์รระหวา่งการท างาน
จากท่ีพกัอาศยั จึงไม่สามารถสะทอ้นความคิดเห็นของพนกังานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย
ทั้งหมดได ้

3. ขอ้ค าถามในเร่ือง“ความสามารถในการบริหารงานในหน่วยงานของวศิวกร”ซ่ึงกลุ่ม
ตวัอย่างอยู่ในสังกัดโครงสายบงัคบับญัชาท่ีแตกต่างกัน ซ่ึงเช่ือมโยงไปถึงมุมมองในเร่ืองการ
บริหารงาน การมอบหมายงาน การติดตามงาน และความสัมพนัธ์ในช่วงการท างานจากท่ีพกัอาศยัท่ี
แตกต่างกนั ซ่ึงอาจส่งผลไปถึงความผกูพนัต่อองคก์รส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัออกไป 
 
 

5.5 ข้อเสนอแนะในการท าวจิัยคร้ังต่อไป 
ผูว้จิยัมีขอ้เสนอแนะในการวจิยัคร้ังต่อไปดงัน้ี 
1. การศึกษาปัจจยัอ่ืนท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรเพิ่มเติม หลงัจากมีการปรับ

นโยบายการท างานเป็นแบบผสมผสาน (Working Hybrid) ส่งผลต่อความผูกพนัขององค์กร

เปล่ียนแปลงไปอยา่งไร 

2. การศึกษากลุ่มตวัอย่างประชากรท่ีหลากหลายมากข้ึน ทั้งสายอาชีพ ลกัษณะงาน 

ต าแหน่งงาน สถานท่ีท างานทัว่ภูมิภาค เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลท่ีเป็นประโยชน์ต่อองคก์รในการสร้างความ

ผกูพนัในองคก์รภาพรวมใหเ้พิ่มมากข้ึน 

3. ควรแบ่งการศึกษาวิจยัของกลุ่มประชากรแยกเป็น 2 ส่วน ระหวา่งระดบัปฏิบติัการ

และระดบับริหาร แยกออกจากกนั จะท าให้ไดมุ้มมองท่ีแตกต่างกนั ไดผ้ลวิจยัท่ีตรงกลุ่ม และเป็น

ประโยชน์ในการน าไปสร้างความผูกพนัในองคก์รท่ีมีขนาดใหญ่เช่นเดียวกบัการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง

ประเทศไทย
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แบบสัมภาษณ์เชิงลกึ 
งานวจัิยเร่ือง 

การศึกษาความผกูพนัต่อองคก์รในกลุ่มวศิวกรการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 
ในช่วงท่ีมีการท างานจากท่ีพกัอาศยั (Work from anywhere) 

ค าช้ีแจง 
แบบสัมภาษณ์ฉบบัน้ีเป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาวิจยั เร่ือง  การศึกษาความผูกพนัต่อ

องค์กรในกลุ่มวิศวกรการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย ในช่วงท่ีมีการท างานจากท่ีพกัอาศยั 
(Work from anywhere) วิทยาลยัการจดัการ มหาวิทยาลยัมหิดล  ซ่ึงแบบสอบถามฉบบัน้ีจดัท าข้ึน
โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาความผูกพนัต่อองค์กรในกลุ่มวิศวกรการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศ
ไทยในช่วงท่ีมีการท างานจากท่ีพกัอาศยัและศึกษาแนวทางการสร้างความผูกพนัต่อองคก์รในกลุ่ม
วิศวกรการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยในช่วงท่ีมีการท างานจากท่ีพกัอาศยั จึงใคร่ขอความ
อนุเคราะห์ในการตอบแบบสัมภาษณ์ดงัรายระเลียดท่ีปรากฏในแบบขอ้ค าถามฉบบัน้ีตามความเป็น
จริง โดยขอ้ค าถามสัมภาษณ์ฉบบัน้ีแบ่งออกเป็น 7 ส่วน ดงัต่อไปน้ี   

ส่วนที่ หัวข้อสัมภาษณ์ 
1 ค าถามขอ้มูลทัว่ไปของผูใ้ห้สัมภาษณ์ 
2 ค าถามเก่ียวกบัผลกระทบต่อลกัษณะงานจากการท างานจากท่ีพกัอาศยั 
3 ค าถามเก่ียวกบัความสามารถในการบริหารงานในหน่วยงานของวศิวกร 
4 ค าถามเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ท่ีเปล่ียนแปลงไประหวา่งการท างานจากท่ีพกัอาศยั 
5 ค าถามเก่ียวกบัคุณภาพชีวติระหวา่งการท างานจากท่ีพกัอาศยั เช่น Work-life 

balanceค่าตอบแทน การสนบัสนุนเทคโนโลยใีนการท างาน เป็นตนั 
6 ค าถามเก่ียวกบัการพฒันาศกัยภาพความสามารถในการท างาน  
7 มุมมอง/ขอ้เสนอแนะเพิ่มเติมของวศิวกรท่ีมีต่อการท างานจากท่ีพกัอาศยั 

**ข้อมลูท่ีได้จะถกูรักษาไว้เป็นความลับ และจะถกูน าไปใช้เพ่ือประโยชน์ทางการศึกษาวิจัย
เท่านั้น** 

ขอบพระคุณอย่างสูง 
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ส่วนที ่1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสัมภาษณ์ 

ค าช้ีแจง กรุณาท าเคร่ืองหมายถูก √ ลงใน    ช่องวา่งหนา้ตวัเลือกท่ีตรงกบัค าตอบของท่านมาก

ท่ีสุด 

1. ท่านมีการท างานจากท่ีพกัอาศยั (Work from anywhere) หรือไม่ 

  ใช่      ไม่ใช่ (ส้ินสุดการตอบแบบสอบถาม) 

2. ท่านท างานในต าแหน่งวศิวกรระดบัใด ระดบั 

 ระดบั 5     ระดบั 6     ระดบั 7  

 ระดบั 8     หวัหนา้แผนก   ระดบั 9  

 ระดบั 10     หวัหนา้กอง    สูงกวา่ระดบั 10 (โปรดระบุ)..... 

3. เพศ 

  ชาย    หญิง     เพศทางเลือก    

4. อาย ุ

  20 - 30 ปี      31 - 40 ปี     60 ปีข้ึนไป  

  41 – 50 ปี     51 – 60 ปี 

5. ระดบัการศึกษา 

 ปริญญาตรี     ปริญญาโท     ปริญญาเอก 

6. สังกดัฝ่ายในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 

  ฝ่ายพฒันาโรงไฟฟ้า     ฝ่ายแผนงานโรงไฟฟ้า  

  ฝ่ายก่อสร้างโรงไฟฟ้า                 อ่ืนๆ (โปรดระบุ) ........ 



66 

 

 

ส่วนที ่2 ค าถามเก่ียวกบัผลกระทบต่อลกัษณะงานจากการท างานจากท่ีพกัอาศยั 

1) การท างานจากท่ีพกัอาศยัส่งผลกระทบต่อการท างานของท่านอยา่งไรบา้ง 

2) บทบาทหนา้ท่ีของท่านเปล่ียนไปอยา่งไร พบอุปสรรคใดบา้ง 

ส่วนที ่3 ค  าถามเก่ียวกบัความสามารถในการบริหารงานในหน่วยงานของวศิวกร 

1) การบริหารจดัการงาน การมอบหมายงาน ในหน่วยงานท่ีท่านสังกดัเป็นอยา่งไร ทั้ง

ในบทบาทผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและบทบาทหวัหนา้งาน  

2) ปัญหาท่ีพบส่วนใหญ่เป็นเร่ืองอะไร ผูบ้ริหารมีวิธีการอย่างไรในการบริหาร

หน่วยงาน 

ส่วนที ่4 ค  าถามเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ท่ีเปล่ียนแปลงไประหวา่งการท างานจากท่ีพกัอาศยั 

1) ความสัมพนัธ์ระหว่างท่านกบัผูบ้งัคบับญัชาแตกต่างไปจากช่วงก่อนท างานจากท่ี

พกัอาศยัอยา่งไร 

2) ความสัมพนัธ์ระหวา่งท่านกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแตกต่างไปจากช่วงก่อนท างานจากท่ี

พกัอาศยัอยา่งไร 

3) ความสัมพนัธ์ระหว่างท่านกบัเพื่อนร่วมงานแตกต่างไปจากช่วงก่อนท างานจากท่ี

พกัอาศยัอยา่งไร 

4) ความสัมพนัธ์ระหว่างท่านกบัครอบครัวแตกต่างไปจากช่วงก่อนท างานจากท่ีพกั

อาศยัอยา่งไร 

ส่วนที่ 5 ค  าถามเก่ียวกับคุณภาพชีวิตระหว่างการท างานจากท่ีพกัอาศยั เช่น Work-life balance, 

ค่าตอบแทน, การสนบัสนุนเทคโนโลยใีนการท างาน เป็นตนั 

1) กิจวตัรประจ าวนัของท่านในช่วงท างานจากท่ีพกัอาศยัแตกต่างจากก่อนท างานจาก

ท่ีพกัอาศยัอยา่งไร 

2) การท างานจากท่ีพกัอาศยัท่านใช้อุปกรณ์ใดบา้ง และความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการ

สนบัสนุนจากองคก์ร 

3) ค่าตอบแทนและค่าใชจ่้ายในช่วงการท างานจากท่ีพกัอาศยัเป็นอยา่งไร 

4) ท่านคิดวา่การท างานจากท่ีพกัอาศยัเหมาะกบังานของท่านอยา่งไร 
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ส่วนที ่6 ค  าถามเก่ียวกบัการพฒันาศกัยภาพความสามารถในการท างาน  

1) ท่านมีวิธีอยา่งไรในการท างานให้ส าเร็จไดต้ามเป้าหมายในช่วงการท างานจากท่ีพกั

อาศยั 

2) ผลงานของท่านในช่วงการท างานจากท่ีพกัอาศยัแตกต่างจากช่วงก่อนท างานจากท่ี

พกัอาศยัอยา่งไร 

3) หน่วยงานของท่านมีการพฒันาบุคลากรอย่างไรบ้าง เช่น การอบรมภายในและ

ภายนอก การท า Knowledge Management เป็นตน้ 

ส่วนที ่7 ความคิดเห็นของวศิวกรท่ีมีต่อการท างานจากท่ีพกัอาศยั 

1) ท่านมีขอ้เสนอแนะอย่างไรบา้งเก่ียวกบัการท างานจากท่ีพกัอาศยั ท่ีอาจเกิดข้ึนใน

อนาคตอีก


