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บทที ่1 

บทนํา 

 

 

1.1ทีม่าและความสําคญั 

การแพร่ระบาดของไวรัส COVID-19 ในปัจจุบนันั้นส่งผลกระทบ และก่อให้เกิด

ปัญหา รวมถึงการเปล่ียนแปลงมากมายหน่ึงในนั้นก็คือ “การทาํงานท่ีบา้น” หรือ Work From Home 

ซ่ึงกรมควบคุมโรคไดอ้อกมาประกาศมาตรการควบคุมโรคโควิด 19 ให้องคก์รต่างๆ พิจารณาปรับ

รูปแบบการทาํงาน มีการจดัการประชุมทางโทรศพัทห์รืออินเตอร์เน็ตแทนการจดัประชุมท่ีพนกังาน

ตองมารวมตวักนั การใชร้ะบบการใหบ้ริการโดยไม่ลงจากรถ (drive - through service) การใชร้ะบบ 

cashless การใชร้ะบบยื่นเอกสารแบบ online (กรมควบคุมโรค, 2564) จากสถานการณ์เหล่าน้ีทาํให้

หน่วยงานภาครัฐและและภาคเอกชนจาํนวนมาก หน่ึงในนั้นก็รวมถึงบริษทัยาดว้ย ไดท้ยอยออก

นโยบายให้พนกังานมีการทาํงานอยูท่ี่บา้น ( Work From Home ) ซ่ึงหลงัจากประชาชนไดมี้การรับ

วคัซีนป้องกัน COVID-19 กันมากข้ึน แต่หลายๆบริษทัก็ยงัคงให้พนักงานมีการทาํงานท่ีบ้าน             

( Work Form Home )กนัต่อเน่ือง หรือในบางบริษทัให้พนกังานสามารถทาํงานท่ีบา้นไดอ้าทิตยล์ะ 

1-2 วนั ส่งผลให้การทาํงานรูปแบบออนไลน์นั้นมีแนวโน้มสูงท่ีจะดาํเนินต่อไป จะเห็นว่าหลาย

บริษทัมีการปรับตวั ซ่ึงเป็นสัญญาณหน่ึงท่ีทาํให้เราเห็นรูปแบบการทาํงานในอนาคตมีแนวโนม้ท่ี

อาจจะเปล่ียนรูปแบบการทาํงานหลงัจากน้ีต่อไป ถึงแมเ้ราจะผ่านวิกฤตโควิดไปได้แล้ว ซ่ึงการ

เปล่ียนแปลงน้ีอาจส่งผลต่ออีกหลายๆดา้นของบริษทั เช่น วฒันธรรมขององคก์ร ประสิทธิภาพใน

การดาํเนินงาน ความพึงพอใจของพนกังาน รวมไปถึงความผูกพนัองคก์รของพนกังานอีกดว้ย จาก

ผลสํารวจคุณภาพชีวิต ความสุข ความผูกพนัองคก์รของคนทาํงาน (ในองคก์ร) ระดบัประเทศ พ.ศ. 

2563 ในช่วงสถานการณ์การแพร่ระบาดของโควิด-19 สําหรับการทาํงาน Work From Home พบวา่

ช่วยส่งเสริมความสุขให้กบัพนักงานได้มากมายหลายด้าน แต่หลายคนตอ้งทาํงานมากกว่าอยู่ท่ี

ทาํงานปกติ แมจ้ะไม่ตอ้งเดินทางไปทาํงานแต่ก็ตอ้งประชุมออนไลน์อยู่ตลอดเวลา ขณะท่ีการออก

กาํลงักายลดลง ในขณะท่ีการปรับตวัในเชิงบวกต่อตวัพนักงานพบว่ามี 3 เร่ืองคือ มีความใฝ่รู้ดี

โดยเฉพาะเทคโนโลยี การได้อยู่กับครอบครัว และมีนํ้ าใจเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ (Thailand post,2021) 

ดังนั้นความสําคญัของการปรับตวัและรูปแบบการทาํงานในแต่ละบริษทั ในสถานการณ์วิกฤต 

COVID-19 น้ีถือวา่เป็นส่ิงท่ีทุกบริษทัตอ้งมีการปรับตวั เพื่อใหบ้ริษทัสามารถดาํเนินธุรกิจต่อไปได้

อยา่งย ัง่ยนื 
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อุตสาหกรรมยาถือว่าเป็นอุตสาหกรรมท่ีมีความสําคญั เน่ืองจากยาถือเป็นปัจจยัส่ีใน

การใช้ยารักษาโรคต่างๆเป็นปัจจยัสําคญัอย่างหน่ึงในการรักษาความเจ็บป่วย การบาํบดั บรรเทา

อาการ และกาํจดัสาเหตุของโรค โดยเฉพาะอยา่งยิ่งในช่วงการแพร่ระบาดของโรค COVUD-19 ซ่ึง

ทางกรุงศรีไดมี้การวเิคราะห์วา่ปี 2565-2566 คาดวา่มูลค่าจาํหน่ายยาจะขยายตวัเฉล่ีย 3.5% ต่อปี จะมี

การลงทุนท่ีเก่ียวเน่ืองกบัอุตสาหกรรมยาปี 2565-2566 อยู่ในทิศทางขยายตวัต่อเน่ือง (กรุงศรีวิจยั

,2564) บริษทัยาจึงมีแนวโนม้ท่ีจะมีการเติบโตอยา่งต่อเน่ือง และเป็นท่ีน่าจบัตามอง การท่ีบริษทัจะ

สามารถขบัเคล่ือนการทาํงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ จาํเป็นต้องมาจากการสนับสนุนด้านการ

ทาํงานอยา่งมีประสิทธิภาพขององคก์ร แน่นอนวา่หนา้ท่ีการงานความรับผิดชอบในฝ่ายและแผนก

ต่างๆ มีความสําคญัทุกแผนกท่ีจะช่วยให้บริษทัมีการเติบโตอย่างต่อเน่ือง  พนกังานจึงเป็นส่วนท่ี

สําคญัท่ีสุดในการพฒันาองค์การในรูปแบบต่างๆ ทุกๆองค์กรเม่ือไม่มีพนักงาน งานต่างๆก็ไม่

สามารถดาํเนินต่อไปได ้การใหค้วามสาํคญักบัพนกังาน ถือวา่เป็นการเพิ่มมูลค่าขององคก์ารไดเ้ยี่ยม

ท่ีสุด ยิ่งในช่วงสถานการณ์โควิดไดมี้การทาํงานท่ีบา้น (Work Form Home) องค์กรหลายๆแห่งก็

เล็งเห็นความทา้ทายในแง่ของการสร้างความผูกพนัองคก์ร ใหพ้นกังานเกิดความรู้สึกว่าองค์กรให้

ความสําคัญกับตัวเขาในฐานะทรัพยากรบุคคลท่ีมีคุณค่า ไม่ใช่แค่ลูกจ้าง ทาํงานเพียงแค่แลก

เงินเดือนไปวนั ๆ พนกังานยอ่มเกิดความผกูพนักบัองคก์ร มีความรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั ส่งผล

ใหอ้ยากสร้างสรรคส่ิ์งดี ๆ ใหอ้งคก์รอยูเ่สมอ 

จากท่ีกล่าวมาขา้งตนจึงมองวา่บริษทัทยาเป็นบริษทัท่ีมีการเติบโตและถือวา่เป็นองคก์ร

ท่ีมีขนาดใหญ่ ส่งผลใหบ้ริษทัยามีการแข่งขนักนัสูงทางบริษทัจะมีการบริหารการจดัการการทาํงาน

ของพนักงานแต่ละแผนกอย่างไรในช่วงท่ีมีการทํางานท่ีบ้าน (Work from Home) ให้งานมี

ประสิทธิภาพ และปัจจยัใดบา้งท่ีทาํให้พนกังานเกิดความรู้สึกผูกพนัต่อองคก์รและอยูก่บัองคก์รไป

ตลอดโดยไม่คิดจะเปล่ียนองคก์ร เพราะไม่เพียงแต่องคก์รตอ้งสรรหาบุคลากรท่ีมีคุณภาพเขา้มาเป็น

สมาชิกองคก์รแลว้การรักษาใหพ้นกังานเหล่านั้นคงอยูก่บัองคก์รอยา่งมีคุณค่าดว้ยการพยายามสร้าง

ทศันคติของความผูกพนัท่ีดีกบัองคก์รใหเ้กิดข้ึนกบัสมาชิกแต่ละคนในองคก์รนบัวา่เป็นส่ิงท่ีสาํคญั

อีกประการหน่ึงดว้ย จึงเป็นเหตุผลวา่การทาํใหพ้นกังานเกิดความผกูพนัต่อองคก์รนั้นเป็นทศันคติท่ี

มีประโยชน์ต่อการปฏิบติังานกบัองคก์ร เพื่อนาํพาองคก์ารใหบ้รรลุวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายท่ีวาง

ไว ้

การศึกษาวิจยัในคร้ังน้ีจะศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัองค์กรของพนกังาน

ในบริษทัยาในช่วงท่ีมีการทาํงานท่ีบ้าน (Work from home)ในช่วงวิกฤตโควิด 19 โดยจะเจาะท่ี

พนกังานในบริษทัยา เน่ืองจากหวัขอ้น้ีเป็นหวัขอ้ท่ีตรงกบัสถานการณ์ท่ีกาํลงัเกิดข้ึนอยูใ่นปัจจุบนั 
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จึงมองวา่หวัขอ้วิจยัน้ีจะเป็นประโยชน์กบับริษทัในการนาํไปวางแผนนโยบายในอนาคตต่อไป และ

เพื่อเป็นการพฒันาใหพ้นกังานเกิดความผกูพนักบับริษทั 

 

 

1.2 วตัถุประสงค์ของการวจิัย  

1.เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัองคก์รของพนกังานในบริษทัยาในช่วงท่ีมี

การทาํงานท่ีบา้น (Work from home) 

2.เพื่อเป็นแนวทางในการพฒันา และสร้างความผูกพนัในองค์กรของพนักงานใน

บริษทัยาในช่วงท่ีมีการทาํงานท่ีบา้น (Work from home) 

 

 

1.3 คาํถามในการวจิัย 

1. ปัจจยัใดบา้งท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัองคก์รของพนกังานในบริษทัยาในช่วงท่ีมี

การทาํงานท่ีบา้น (Work from home) 

2.ปัจจยัสนับสนุนใดท่ีส่งผลให้เกิดความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานในบริษทัยา

ในช่วงท่ีมีการทาํงานท่ีบา้น (Work from home) 

 

 

1.4 ขอบเขตการวจิัย 

การวิจัยคร้ังน้ีเป็นงานวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative research) โดยผู ้วิจ ัยกําหนด

ขอบเขตการวจิยัดงัน้ี 

1.ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ีเป็นพนกังานในบริษทัยาท่ีมีการทาํงานท่ีบา้น (Work 

from home) ซ่ึงกลุ่มตวัอยา่งไดรั้บการเลือกมาดว้ยการสุ่มตวัอยา่งแบบเจาะจง (Purposive Sampling) 

หมายถึง การกาํหนดคุณลกัษณะของประชากรท่ีตอ้งการไว ้เม่ือหน่วยประชากรใดท่ีมีคุณลกัษณะท่ี

กาํหนด ก็นาํมาเป็นกลุ่มตวัอยา่ง อยา่งง่ายจาํนวน 385 คน โดยคาํนวนจากสูตรของ Cochran กรณีไม่

ทราบจาํนวนประชากร 

2.การวิจยัคร้ังน้ีมุ่งเนน้ศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัองค์กรของพนกังานใน

บริษทัยาในช่วงท่ีมีการทาํงานท่ีบา้น (Work from home) 
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1.4.1 ขอบเขตเน้ือหา 

1.4.1.1 ตวัแปรตน้ 

- ความกา้วหนา้และมัน่คงในการทาํงาน 

- ความสมดุลระหวา่งชีวติกบัการทาํงานโดยรวม 

- การทาํงานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน 

- การส่ือสารของหวัหนา้งาน 

1.4.1.2 ตวัแปรตาม 

ความผูกพนัองคก์รของพนกังานในบริษทัยาในช่วงท่ีมีการทาํงานท่ีบา้น 

(Work from home) 

 

1.4.2 ขอบเขตระยะเวลา 

ระยะเวลาท่ีผูว้ิจยัจะใชใ้นการศึกษาวิจยัคร้ังน้ีคือตั้งแต่เดือน มิถุนายน 2565 ถึงเดือน 

กรกฎาคม 2565 รวมทั้งส้ิน 1 เดือน  

 

 

1.5 กรอบแนวคดิงานวจิัย 

ตวัแปรตน้            ตวัแปรตาม 

 

 

 

 

 

 

ภาพที ่1.1 กรอบแนวคิดงานวจัิย 

 

 

1.6 สมมุติฐานในการวจิัย 

สมมติฐานท่ี1: ปัจจยัดา้นความกา้วหน้าและมัน่คงในการทาํงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อ

ความผกูพนัองคก์รของพนกังานในบริษทัยาในช่วงท่ีมีการทาํงานท่ีบา้น (Work from home) 

ความกา้วหนา้และมั่นคงในการทาํงาน 

ความสมดลุระหวา่งชีวิตกบัการทาํงาน

 การทาํงานรว่มกนัและความสมัพนัธก์บั

 การส่ือสารของหวัหนา้งานโดยรวม 

ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่ความ

ผกูพนัองคก์รของพนกังาน

ในบรษัิทยาในช่วงท่ีมีการ

ทาํงานท่ีบา้น (Work from 
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สมมติฐานท่ี2: ปัจจยัดา้นความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการทาํงานโดยรวมมีอิทธิพลเชิง

บวกต่อความผกูพนัองคก์รของพนกังานในบริษทัยาในช่วงท่ีมีการทาํงานท่ีบา้น (Work from home) 

สมมติฐานท่ี3: ปัจจยัดา้นการทาํงานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนมีอิทธิพล

เชิงบวกต่อความผูกพนัองค์กรของพนักงานในบริษทัยาในช่วงท่ีมีการทาํงานท่ีบา้น (Work from 

home) 

สมมติฐานท่ี4: ปัจจยัดา้นการส่ือสารของหวัหนา้งานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพนั

องคก์รของพนกังานในบริษทัยาในช่วงท่ีมีการทาํงานท่ีบา้น (Work from home) 

 

 

1.7 ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 

1. เพื่อให้ทราบถึงเหตุผลท่ีมีอิทธิพลต่อการสร้างความผูกพนัขององคก์รของพนกังาน

ในบริษทัยาท่ีมีการทาํงานท่ีบา้น (Work from home) 

2. เพื่อเป็นแนวทางแกไ้ขปัญหาท่ีจะทาํใหมี้ผลกระทบต่อการทาํงาน ประสิทธิภาพการ

ทาํงาน รวมไปถึงแกไ้ขปัญหาการตดัสินใจลาออกให้ลดน้อยลงของพนกังานในบริษทัยาท่ีมีการ

ทาํงานท่ีบา้น (Work from home) 

3. เพื่อให้ทราบถึงปัจจยัสนบัสนุนท่ีส่งผลให้เกิดความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังาน

ในบริษทัยาในช่วงท่ีมีการทาํงานท่ีบา้น (Work from home) 

 

 

1.8 นิยามศัพท์เฉพาะ 

1. การทาํงานท่ีบา้น (Work from home) หมายถึง การท่ีพนกังานไดท้าํงานของบริษทั

อยู่ท่ีบา้น โดยท่ีไม่ตอ้งเดินทางไปยงัท่ีทาํงาน โดยในระหว่างการทาํงานนั้น ผูป้ฏิบติังานสามารถ

เช่ือมต่อ ติดต่อกบัหน่วยงานตน้สังกดัไดผ้า่นการใชเ้ครือข่ายเทคโนโลยต่ีาง ๆ 

2. ความผูกพนัต่อองคก์ร (Employee Engagement) การแสดงออกถึงความสัมพนัธ์ท่ีมี

ต่อองคก์ร มีความจงรักภกัดี มีความตอ้งการท่ีจะปฏิบติังานอยา่งเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่ง

มากเพื่อทาํประโยชน์ใหก้บัองคก์ร 

3. ความก้าวหน้าและมัน่คงในการทาํงาน หมายถึง การท่ีบริษทัให้ความสําคญักบั

พนักงานในด้านการพฒันาความรู้ ความสามารถของพนักงาน และให้ความสําคญัต่อการพฒันา

ความกา้วหนา้ ทาํใหพ้นกังานมีขวญักาํลงัใจและรับรู้ถึงความมัน่คงในการทาํงาน 
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4. ความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการทาํงานโดยรวม หมายถึง การท่ีพนกังานไดรั้บงานท่ี

มอบหมายมาเพียงพอต่อวนั มีความสมดุลระหวา่งชีวิตงานกบัชีวิตดา้นอ่ืน ไม่วา่จะครอบครัว หรือ

วนัหยดุ 

5. การทาํงานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน หมายถึง สามารถทาํงานร่วมกบั

ผูอ่ื้นได้อย่างมีประสิทธิภาพ สามารถประสานงานกบัคนในองค์กรหรือในทีมได้อย่างราบร่ืน มี

บรรยากาศท่ีดีในการทาํงานและมีปฏิสมัพนัธ์ท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงาน 

6. การส่ือสารของหวัหนา้งาน หมายถึง วธีิการส่ือสารของหวัหนา้งานท่ีจะทาํให้ลูกทีม

เข้าใจตรงกันและทัว่ถึง ไม่ว่าจะเป็นการส่ือสารผ่านโทรศพัท์ ผ่านอีเมลล์ หรือทางระบบประ

ทางไกลผา่นจอภาพ 

7. พนักงานบริษทัยา หมายถึง พนักงานทุกตาํแหน่ง ทุกแผนก ท่ีมีการทาํงานอยู่ใน

บริษทัยา 
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บทที ่2 

แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 

 

การศึกษาเร่ือง “ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัองค์กรของพนักงานในบริษทัยา

ในช่วงท่ีมีการทาํงานท่ีบ้าน (Work from home)”  เป็นการศึกษาวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative 

Research) โดยผูว้ิจยัไดน้าํแนวคิด ทฤษฎีและผลงานศึกษาท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผูกพนัองคก์ร มาเป็น

พื้นฐานและแนวทางในการศึกษา โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 

2.1 นิยาม ความหมายและองคป์ระกอบของความผกูพนัองคก์ร 

2.2 ความสาํคญัของความผกูพนัองคก์ร 

2.3 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัความผกูพนัองคก์ร 

2.4 ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัองคก์ร   

2.5 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

 

2.1 นิยาม ความหมายและองค์ประกอบของความผูกพนัองค์กร 

เบคเกอร์ (Becker, 1960) ให้ความเห็นต่อความผูกพนัองคก์รวา่ ความผูกพนัต่อองคก์ร

เป็นผลมาจากการท่ีบุคคลเปรียบเทียบวา่ เขาไดล้งทุนในกาํลงักาย กาํลงัปัญญา เวลา ให้กบัองคก์าร

และยอมเสียโอกาสบางอยา่งไป บุคคลนั้นยอ่มหวงัท่ีจะไดรั้บประโยชน์ตอบแทนจากองคก์าร ซ่ึงถา้

หากเขาลาออกหรือโยกยา้ยจากองค์การนั้นไปแลว้ เขาจะตอ้งสูญเสียอะไรบา้ง ดงันั้นการท่ีบุคคล

หน่ึง ๆ เขา้เป็นสมาชิกองคก์ารยิง่นานเท่าไรก็เหมือนกบัเขาไดล้งทุนอยูก่บัองคก์ารมากเท่านั้น ความ

ผกูพนัต่อองคก์ารจะมากข้ึนตามระยะเวลาและยากท่ีจะละทิ้งองคก์ารนั้นไป 

เชลดอน เอ็ม (Sheldon M., 1971) กล่าวว่า ความผูกพนัต่อองค์กร หมายถึง ทศันคติ

หรือความรู้สึกท่ีสมาชิกมีต่อองค์กร เป็นการประเมินองค์กรในทางบวก ซ่ึงก่อให้เกิดความรู้สึก

ผูกพนัระหว่างบุคคลนั้นกบัองค์กรและเป็นความตั้งใจท่ีจะทาํงานให้องค์กรบรรลุเป้าหมายและ

วตัถุประสงค ์

สเตียร์และพอร์ตเตอร์ (Steers and Porter, 1983) กล่าวถึงความผกูพนัต่อองคก์รวา่ เป็น

ขั้นตอนท่ีบุคคลตดัสินใจท่ีจะมีความผูกพนัท่ีลึกซ้ึงกบัองค์กร โดยความผูกพนัต่อองค์กรจะเนน้ท่ี

ขอบเขตของความรู้สึกของบุคคลท่ีเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัเป้าหมายขององค์กร ค่านิยมในการ
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เป็นสมาชิกในองค์การ และความตั้งใจท่ีจะทาํงานหนกัเพื่อความสําเร็จโดยรวมของเป้าหมายของ

องค์กร โดยพบว่า พนักงานท่ีมีความผูกพนัต่อองค์กรในระดับสูง มีความโน้มเอียงท่ีจะมีส่วน

ร่วมกบัองคก์ร ส่วนพนกังานท่ีมีความผูกพนัต่อองคก์รในระดบัตํ่าจะนาํมาซ่ึงผลการปฏิบติังานใน

ระดบัตํ่า และมีความโนม้เอียงท่ีจะถอยห่างจากองคก์ร จะมีการขาดงานและการลาออกจากงานสูง 

อลัเลนและเมเยอร์ (Allen and Meyer, 1990) ได้ให้ความหมายของความผูกพนัต่อ

องคก์รไวว้า่ เป็นลกัษณะความสัมพนัธ์ของพนกังานกบัองคก์ร และมีความเก่ียวขอ้งกบัการตดัสินใจ

ของสมาชิกในองคก์ร โดยแบ่งความผกูพนัออกเป็น 3 ประเภท ไดแ้ก่ 

1. ความผกูพนัดา้นจิตใจ เป็นการรับรู้ของพนกังานดา้นจิตใจท่ีผกูพนัต่อองคก์ร 

2. ความผกูพนัต่อเน่ือง เป็นการรับรู้ของพนกังานดา้นค่าตอบแทนกบัการลาออก 

3. ความผูกพนัตั้งใจท่ีจะอยู่ต่อ เป็นการรับรู้ของพนักงานดา้นระเบียบขอ้บงัคบัของ

องคก์ร 

สเตริออฟ (Strellioff, 2003) ได้ให้ความหมาย  Engagement ว่าคาํน้ีมีความหมาย

เดียวกนักบัคาํว่า Commitment ซ่ึงหมายถึง ความผูกพนั เป็นสภาวะท่ีเก่ียวขอ้งกบัทั้งอารมณ์และ

เหตุผลของบุคคลในดา้นงานและองคก์ร ซ่ึงแสดงออกมาในรูปของพฤติกรรม 3 ลกัษณะ คือ 

1. การพูด (Say) คือ การกล่าวถึงองคก์ารในทางท่ีดีใหบุ้คคลอ่ืนฟัง 

2. การอยู่กบัองค์การ (Stay) คือความตอ้งการท่ีจะอยู่กบัองค์การต่อไป แมห้น่วยงาน

อ่ืนจะใหผ้ลตอบแทนท่ีดีกวา่ 

3. การรับใช ้(Serve) คือ มีความภูมิใจในงานท่ีปฏิบติัซ่ึงไดมี้ส่วนสนบัสนุนใหอ้งคก์าร

ประสบความสาํเร็จและถา้หากจาํเป็นก็เตม็ใจท่ีจะทาํงานหนกัเพื่อองคก์าร 

สเตียรส์ ริชาร์ด เอม็. (Steer Richard M. (1977) ไดใ้หค้วามหมายความผกูพนัต่อองคก์ร

ว่า เป็นความสัมพนัธ์อนัแน่นแฟ้นของบุคคลท่ีมีต่อองค์กรนั้น ๆ โดยความผูกพนันั้นเป็นไปใน 3 

ลกัษณะดงัต่อไปน้ี 

1. ความเช่ือมัน่ให้การยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร โดยแสดงออกเป็น

ทศันคติ และความเช่ือท่ีมีการยอมรับ เช่ือถือและคลอ้ยตาม ยนิดี และพร้อมท่ีจะปฏิบติัตามเป้าหมาย

และ ค่านิยมขององค์กรอยางสมํ่าเสมอ เกิดความเล่ือมใสต่อเป้าหมายขององค์กร โดยมองว่า

เป้าหมายและค่านิยมของตนเองและองค์กรไปในทิศทางเดียวกัน และตนเองก็พร้อมท่ีจะทาํ

ประโยชน์ใหก้บัองคก์ร รวมถึงเกิดความรู้สึกภาคภูมิใจท่ีตนเองเป็นสวนหน่ึงขององคก์ร ซ่ึงมีเกียรติ

และศกัด์ิศรีทดัเทียมกบัองคก์รอ่ืน ๆ และเช่ือวา่องคก์รจะสร้างประโยชน์ใหก้บัสังคมและมีคุณค่าต่อ

ตนเอง  
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2. ความเตม็ใจทุ่มเทความพยายามพื่อประโยชน์ขององคก์ร แสดงออกโดยการเสียสละ 

มีความเตม็ใจและพร้อมท่ีจะใชส้ติปัญญาและพลงัความรู้ความสามารถทั้งหมดเพื่อแกไ้ขปัญหาและ

พฒันางาน เพื่อให้ประสบผลสําเร็จและบรรลุเป้าหมายขององค์กร ยินดีท่ีจะช่วยเหลือและทาํ

ประโยชน์ใหก้บัองคก์รในทุก ๆ ดา้น แมจ้ะไม่ไดรั้บผลตอบแทนก็ตาม 

3. ความตอ้งการท่ีจะคงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพในองคก์ร แสดงออกถึง ความรู้สึก

รักใคร่ มีความผูกพนั จงรักภกัดีต่อองคก์ร มีความตั้งใจอยา่งแน่วแน่ท่ีจะอยูก่บัองคก์ร ไม่ปรารถนา

จะไปจากองคก์ร ถึงแมว้า่องคก์รอ่ืนจะใหผ้ลประโยชน์ตอบแทนมากกวา่ มีความภาคภูมิใจ ท่ีไดเ้ป็น

สมาชิกขององคก์ร ยนิดีและพร้อมท่ีจะปฏิบติัตามรวมถึงใหก้ารสนบัสนุนองคก์รในทุก ๆ ดา้นอยา่ง

สมํ่าเสมอ โดยไม่เห็นแก่ความเหน็ดเหน่ือย 

 

บูชานัน (Buchanan, 1974) ให้ความหมายว่า เป็นความผูกพนัท่ีมีต่อเป้าหมายและ

ค่านิยมขององค์กรและการปฏิบติัตามบทบาทของตนเอง เพื่อให้บรรลุเป้าหมายและวตัถุประสงค์

ขององคก์รประกอบดว้ย 

1. ความเป็นอันหน่ึงอันเดียวขององค์กร (Identification) หมายถึง การยอมรับใน

ค่านิยมตลอดจนวตัถุประสงคข์ององคก์รวา่ เป็นไปในทางเดียวกบัตน 

2. ความเก่ียวพนักับองค์กร (Involvement) หมายถึง ความเต็มใจท่ีจะทาํงานเพื่อ

ความกา้วหนา้และผลประโยชน์ขององคก์ร 

3. ความจงรักภกัดีต่อองค์กร (Loyalty) หมายถึง การยึดมัน่ในองคก์รและปรารถนาท่ี

จะเป็นสมาชิกขององคก์รต่อไป 

เดวิด (David, 1994) ไดใ้ห้ความหมายความผูกพนัวา่เป็นความสัมพนัธ์อยา่งลึกซ้ึงของ

แต่ละบุคคลท่ีมีต่อองคก์รโดยจะแสดงออกมา 3 ลกัษณะ ไดแ้ก่  

1. มีความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้และมียอมรับในค่านิยมและเป้าหมายขององคก์ร 

2. มีความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทเพื่อสนบัสนุนองคก์รอยา่งเตม็ความสามารถ 

3. มีความตอ้งการอยา่งมากท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกขององคก์ร 

อลัเลนและเมเยอร์ (Allen and Meyer, 1990) ไดส้รุปองค์ประกอบของความผูกพนัวา่ 

สามารถจาํแนกไดเ้ป็น 3 ประเภท ไดแ้ก่ 

1. แนวคิดทางดา้นทศันคติ แนวคิดน้ีมองความผกูพนัต่อองคก์ารวา่ เป็นความรู้สึกของ

บุคคลท่ีรู้สึกวา่ตนเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร และเป็นผูน้าํในการศึกษาเร่ืองความผูกพนัต่อองคก์าร

ตามแนวคิดน้ี คือ ศาสตราจารย ์Lyman W. Porter แห่งมหาวทิยาลยั California ไดใ้หค้วามผกูพนัต่อ

องคก์รไวว้า่  
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1.1 ความเช่ือมัน่และยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร 

1.2 ความเตม็ใจท่ีจะใชค้วามพยายามอยา่งเตม็ท่ีเพื่อองคก์ร 

1.3 ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะยงัคงเป็นสมาชิกภาพขององคก์ร 

2. แนวคิดดา้นพฤติกรรม แนวคิดน้ีมองความผูกพนัต่อองคก์ารในรูปความสม่าํเสมอ

ของพฤติกรรม กล่าวคือ เม่ือคนมีความผูกพนัต่อองคก์ารก็จะมีการแสดงออกในรูปของพฤติกรรม

ต่อเน่ืองคงเส้นคงวาในการทาํงาน ความต่อเน่ืองในการทาํงานโดยไม่คิดท่ีจะโยกยา้ยเปล่ียนแปลงท่ี

ทาํงาน ซ่ึงการท่ีคนมีความผูกพนัต่อองค์การและพยายามท่ีจะรักษาสมาชิกภาพไวโ้ดยไม่คิดท่ีจะ

โยกยา้ยไปไหนก็เน่ืองจากไดเ้ปรียบเทียบผลไดผ้ลเสียท่ีจะเกิดข้ึนหากละทิ้งสภาพของสมาชิกหรือ

ลาออกจากองค์การไปอย่างถ่ีถว้นแลว้ ซ่ึงผลเสียน้ีจะพิจารณาในลกัษณะของตน้ทุนท่ีเกิดข้ึน หรือ

ผลประโยชน์ท่ีจะสูญเสียไป  ทฤษฎีท่ีมีช่ือเสียงและอาจจดัไดว้า่เป็นพื้นฐานของแนวความคิดน้ี คือ 

ทฤษฏีท่ีเรียกวา่ Side-Bet Theory ซ่ึง Howard s. Becker (1960) ไดส้รุปข้ึน สาระสําคญัของทฤษฎีน้ี

คือ การพิจารณาความผูกพนัต่อองคก์าร วา่เป็นผลมาจากท่ีคนเปรียบเทียบประโยชน์ท่ีเขาจะได้รับ

หรือตอ้งสูญเสียไป หากเขาลาออกจากองคก์ารไป ซ่ึงการท่ีคน ๆ หน่ึงเขา้ไปเป็นสมาชิกขององคก์าร

หรือหน่วยงานหน่ึงอยูใ่นช่วงระยะหน่ึง เขาไดล้งทุนเวลากาํลงักาย กาํลงัปัญญา กาํลงัใจ ลงไปใน

ช่วงเวลานั้นให้กบัองคก์ารดว้ยและยอมเสียโอกาสบางอย่างไป  เช่น โอกาสจะไปทาํงานหรือเป็น

สมาชิกขององคก์ารอ่ืน เป็นตน้ และบุคคลผูน้ั้นยอ่มหวงัประโยชน์ท่ีจะไดรั้บตอบแทนจากองค์กร

ในระยะยาว อาทิเช่น บาํเหน็จ บาํนาญ ซ่ึงนอกเหนือไปจากค่าตอบแทนรายเดือน แต่ถา้เขาลาออก

ไปก่อนท่ีจะครบกาํหนดท่ีจะได้รับการพิจารณาบาํเหน็จ บาํนาญ หรือผลตอบแทนอ่ืนซ่ึงต้องมี

กาํหนดเวลาท่ีจะไดรั้บก็เท่ากบัเขาลงทุนแรงกาย สติปัญญาลงไปโดยไดรั้บผลประโยชน์ไม่คุม้ค่า 

ดงันั้นการท่ีคน ๆ หน่ึงเขา้มาทาํงานหรือเป็นสมาชิกขององคก์ร ยิ่งนานเท่าไรก็เหมือนกบัเขาลงทุน

อยูใ่นกิจการหรือองคก์ารนั้นมากข้ึนเท่านั้น ความผูกพนัก็จะทวีตามระยะเวลา และยากต่อการท่ีจะ

ละทิ้งจากองคก์ารไปอยา่งง่ายดาย เพราะนั้นจึงหมายถึงประโยชน์ท่ีจะเสียไปมากข้ึน 

3. แนวคิดท่ีเก่ียวกบัความถูกตอ้งหรือบรรทดัฐานของสังคม แนวคิดน้ีมองความผูกพนั

เป็นความจงรักภกัดีและเตม็ในอุทิศตนใหก้บัองคก์าร ซ่ึงเป็นผลมาจากบรรทดัฐานขององคก์ารและ

สังคม กล่าวคือ ถา้บุคคลมีความรู้สึกวา่เม่ือเขาเป็นสมาชิกขององคก์รก็ยอ่มมีความผกูพนัต่อองคก์าร 

ความผกูพนัต่อองคก์ารนั้นถือเป็นหนา้ท่ีหรือพนัธะผกูพนัท่ีสมาชิกมีต่อการปฏิบติัหนา้ท่ีในองคก์ร 

ไมเนอร์ (Miner, 1992) ได้รวบรวมแนวคิดของ Porter, Mowday Steer โดยแบ่ง

องคป์ระกอบของความผกูพนัเป็น 2 ดา้น ดงัน้ี 

1. ความผูกพนัดา้นพฤติกรรม (Behavioral Commitment)  เป็นความผูกพนัต่อองคก์ร

ในรูปของพฤติกรรมต่อเน่ืองคงเส้นคงวา  เม่ือเกิดความผูกพนัต่อองค์การก็จะแสดงพฤติกรรม
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ดงักล่าวออกมา โดยไม่โยกยา้ยเปล่ียนแปลงท่ีทาํงานและพยายามท่ีจะรักษาสมาชิกภาพ เน่ืองจากได้

เปรียบเทียบผลดีและผลเสียท่ีเกิดข้ึนจากการท่ีเขาไดล้งทุนลงแรงไปในองคก์ร 

2. ความผูกพนัดา้นทศันคติ (Attitudinal Commitment)  เป็นความรู้สึกของพนกังานท่ี

รู้สึกวา่ตนเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร พนกังานจะแสดงออกถึงความผูกพนัเชิงทศันะในรูปของความ

เช่ือมัน่เพื่อทาํงานกบัองค์กร และปรารถนาอย่างแรงกลา้ท่ีจะรักษาสถานภาพของการเป็นสมาชิก

ขององคก์รไว ้

สเตียร์ (steer, 1982) กล่าววา่ความผกูพนัต่อองคก์ารมีลกัษณะ ดงัน้ี 

1. ความผูกพนัด้านความรู้สึก (Affective Commitment) เป็นความผูกพนัทางจิตใจท่ี

เก่ียวขอ้งกบัอารมณ์และความรู้สึกในทางบวก บุคคลจะรู้สึกผูกพนัเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบัองคก์ร

เต็มใจท่ีจะทุ่มเทอุทิศตนให้กบัองคก์ร เพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององคก์ร ความผูกพนัในลกัษณะน้ี

เกิดข้ึนไดจ้ากลกัษณะงานท่ีรับผิดชอบ เพื่อนร่วมงาน ผูบ้งัคบับญัชา ระบบท่ีรวมกนัน้ีก็จะสามารถ

ดาํรงอยู่ต่อไป สมาชิกจะยึดมัน่ผูกพนัซ่ึงกนัและกนั ความจะทาํงานกบัองค์กร ไม่ลาออกไปไหน

และเขามีความปรารถนาท่ีจะอยูก่บัองคก์รต่อไป 

2. ความผูกพนัดา้นการทาํงานต่อไปอยา่งต่อเน่ือง (Continuance Commitment) บุคคล

จะเกิดความผูกพนักบัองคก์าร เม่ือเขาไดค้าํนวณเปรียบเทียบถึงส่ิงท่ีไดล้งทุนไปใหก้บัองคก์ร และ

ส่ิงท่ีเขาตอ้งสูญเสียไป ถา้เขาตอ้งลาออกจากองคก์ร อาจเรียกวา่ คือความเตม็ใจของบุคคลท่ีจะคงอยู่

กบัองค์กรนั้น ๆ หรือทางเลือกของบุคคลและผลตอบแทนท่ีบุคคลได้รับจากองค์กร เช่น รางวลั

ผลตอบแทนดา้นการเงิน ความผูกพนัน้ีจะแสดงออกมาในรูปของพฤติกรรม ไม่โยกยา้ยท่ีทาํงาน

ดงันั้น อาจมองวา่เป็นความผกูพนัเพราะจาํเป็นตอ้งอยู ่มิฉะนั้นจะสูญเสียผลประโยชน์ท่ีควรไดรั้บ 

3. ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานของสังคม (Normative Commitment) หรือเรียกวา่ 

ความผกูพนัดา้นจริยธรรม เป็นความผกูพนัในการยอมรับของบุคคลต่อค่านิยม เป้าหมายขององคก์ร

เคารพอาํนาจของกลุ่ม เห็นชอบกบัศีลธรรม จริยธรรม ความสมเหตุสมผล ค่านิยมของบุคคล และ

ของกลุ่ม จากนั้นก็จะเกิดการยอมรับเช่ือฟังต่อบรรทดัฐานจนเกิดเป็นความผกูพนั ความผกูพนัใน

ลกัษณะน้ีจะมีปริมาณเพิ่มข้ึน เม่ือบุคคลรู้สึกถึงความมีคุณค่าในตนเอง และสอดคลอ้งกบัเป้าหมาย

องคก์ร บุคคลจะตอบแทนในส่ิงท่ีเขาไดรั้บจากองคก์รในรูปของความจงรักภกัดี 

จากนิยาม ความหมายและองค์ประกอบของงานวิจยัขา้งตน้ สามารถสรุปความหมาย

และองคป์ระกอบของความผกูพนัองคก์รไดว้า่ เป็นความรักของบุคคลท่ีมีต่อบริษทัหรือองคก์รหน่ึง 

อนัเน่ืองมาจากการไดเ้ขา้ทาํงานในสถานท่ีแห่งนั้น มีความพึงพอใจในสภาพแวดลอ้มโดยรวมของ

การทาํงาน ได้รับค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมและต้องการท่ีจะทาํงานกบับริษทัหรือองค์กรแห่งนั้น

ตลอดไป โดยแบ่งองค์ประกอบของความผูกพนัออกเป็น 3 ด้าน ได้แก่ (1) ความเช่ือมัน่ในการ
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ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร (2) ความเต็มใจทุ่มเทความพยามยามเพื่อประโยชน์ของ

องคก์ร และ (3) ความปรารถนาท่ีจะคงไวซ่ึ้งการเป็นสมาชิกภาพขององคก์ร  

 

 

2.2 ความสําคญัของความผูกพนัองค์กร 

บูชานนั (Buchanan, 1974) ไดร้ะบุถึงความสาํคญัของความผกูพนัองคก์ร ดงัน้ี 

1. ความผูกพนัต่อองค์กร สามารถใช้ทาํนายอตัราการเขา้-ออกจากงาน

ของสมาชิกองคก์รไดด้ว้ยตวัแปร “ความพึงพอใจในงาน” เน่ืองจากความผกูพนัต่อองคก์รเป็นทศัคติ

ของสมาชิกองคก์รโดยส่วนรวม ขณะท่ีความพึงพอใจในงานสะทอ้นถึงทศันคติของบุคคลต่องาน

หรือเฉพาะแง่ใดแง่หน่ึงของงานท่ีเก่ียวขอ้งกบัหนา้ท่ีของพนกังานเท่านั้นและความผูกพนัต่อองค์กร

ค่อนขา้งมีความมัน่คงมากกวา่ความพึงพอใจในงาน แมว้า่เหตุการณ์จาํวนัในสถานท่ีทาํงานอาจจะมี

ผลกระทบต่อความพึงพอใจในงานของพนกังาน แต่เหตุการณ์นั้นอาจไม่กระทบต่อความผกูพนัของ

บุคคลท่ีมีต่อองค์กรโดยรวมก็ได้ จึงกล่าวได้ว่าความพึงพอใจในงานมีเสถียรภาพน้อยกว่าความ

ผกูพนัต่อองคก์ร 

2. ความผูกพนัต่อองค์กรเป็นแรงผลักดันให้พนักงานในองค์กรมีการ

ปฏิบติังานไดดี้ยิง่ข้ึน เน่ืองจากเกิดความรู้สึกวา่มีส่วนร่วมเป็นเจา้ขององคก์รนัน่เอง 

3. ความผูกพนัต่อองคก์รเป็นตวัเช่ือมประสานระหวา่งความตอ้งการของ

บุคคลให้สอดคลอ้งกบัเป้าหมายขององคก์ร ซ่ึงบุคคลท่ีมีความรู้สึกผูกพนัดงักล่าวมกัมีความผูกพนั

อยา่งมากต่องาน เพราะเห็นวา่งานคือหนทางท่ีตนสามารถทาํประโยชน์ให้แก่องคก์รและงานบรรลุ

เป้าหมายไดส้าํเร็จ 

4. บุคคลท่ีมีความผกูพนักบัองคก์รสูงจะเตม็ใจท่ีจะใชค้วามพยายามอยา่ง

มากในการทาํงานให้กบัองค์กร ซ่ึงในหลายกรณีความพยายามดงักล่าวจะมีผลให้การปฏิบติัอยูใ่น

ระดบัดีเหนือคนอ่ืน 

5. ความผูกพนัต่อองคก์รช่วยขจดัการควบคุมจากภายนอก ซ่ึงเป็นผลมา

จากท่ีสมาชิกในองคก์รมีความรักและความผกูพนัต่อองคก์รของตนเองมากนัน่เอง 

6. ความผูกพนัต่อองค์กรเป็นตัวบ่งช้ีท่ีดีถึงความมีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลขององคก์ร 
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2.3 แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วกบัความผูกพนัองค์กร 

ทฤษฎี Side-Bet 

เบคเกอร์ (Becker, 1960) ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นผลมาจากการท่ีบุคคลเปรียบเทียบ

วา่ เขาไดล้งทุนในกาํลงักาย กาํลงัปัญญา เวลา ใหก้บัองคก์ารและยอมเสียโอกาสบางอยา่งไป บุคคล

นั้นย่อมหวงัท่ีจะได้รับประโยชน์ตอบแทนจากองค์การ ซ่ึงถ้าหากเขาลาออกหรือโยกยา้ยจาก

องคก์ารนั้นไปแลว้ เขาจะตอ้งสูญเสียอะไรบา้ง ดงันั้นการท่ีบุคคลหน่ึง ๆ เขา้เป็นสมาชิกองคก์ารยิง่

นานเท่าไรก็เหมือนกบัเขาไดล้งทุนอยูก่บัองคก์ารมากเท่านั้น ความผูกพนัต่อองคก์ารจะมากข้ึนตาม

ระยะเวลาและยากท่ีจะละทิ้งองคก์ารนั้นไป 

ทฤษฎีความเสมอภาค 

อดมัส์  (Adams , 1965)  อดมัส์เป็นผูคิ้ดทฤษฎีน้ีซ่ึงเป็นทฤษฎีท่ีให้ความสําคญัแก่การ

รับรู้ถึงความเสมอภาควา่จะมีส่วนทาํให้เกิดแรงจูงใจ ถา้ความไม่เสมอภาคเกิดข้ึนเม่ือใด การจูงใจก็

จะใชไ้ม่ไดผ้ล พนกังานจะรู้สึกวา่ไม่มีความเสมอภาคเกิดข้ึน ถา้ผลลพัธ์ท่ีออกจากงานและส่ิงท่ีตน

ลงทุนไปไม่มีความสมดุลกนั ดงันั้น ความเสมอภาคจะเกิดข้ึนไดก้็ต่อเม่ือ ผลตอบแทนของบุคคล = 

ผลตอบแทนของบุคคลอ่ืน การลงทุนลงแรงของบุคคล การลงทุนลงแรงของบุคคลอ่ืน วิธีการลด

ความไม่เสมอภาคของบุคคลท่ีพบบ่อย คือ การเปล่ียนแปลงผลตอบแทนท่ีไดรั้บการเปล่ียนแปลงส่ิง

ท่ีตนเองใชเ้พื่อเปรียบเทียบ ไดแ้ก่ การเปล่ียนพฤติกรรมการทาํงานซ่ึงมีทั้งดา้นดีและไม่ดีการหนีงาน 

การรู้สึกเสมอภาคจึงควรเป็นความรู้สึกท่ีเกิดข้ึนในทุกเร่ืองของชีวิตการทาํงานบุคคลจะมีความ

พอใจในการทาํงานและอาชีพของเขาและมีความผูกพนัต่อองคก์ารก็ต่อเม่ือพวกเขาไดรั้บการปฏิบติั

อยา่งยติุธรรม 

ทฤษฎีความตอ้งการตามลาํดบัขั้น (Need Hierarchy Theory) 

อบับราฮมั มาสโลว ์(Abraham Maslow) ไดก้ล่าวถึงทฤษฎีความตอ้งการตามลาํดบัขั้น 

(Need Hierarchy Theory) ของเขาว่า คนเรามกัจะเสาะหาส่ิงต่าง ๆ เพื่อสนองความตอ้งการ เพราะ

ความตอ้งการท่ีจะสมหวงัยอ่มไม่มีท่ีส้ินสุด โดยไดเ้สนอความตอ้งการเป็น 5 ขั้น ไดแ้ก่ 

1. ความตอ้งการทางกายภาพ (Physiological needs) เป็นความตอ้งการขั้น

พื้นฐานท่ีสุด เพื่อความมีชีวติอยูร่อด ไดแ้ก่ อาหาร, อากาศ, นํ้า, การนอนและแรงขบัทางเพศ 

เป็นตน้  

2. ความตอ้งการความปลอดภยั (Safety needs) เป็นความตอ้งการแสวงหา

ความปลอดภยัทางดา้นท่ีพกัอาศยัและความมัน่คง 
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3. ความต้องการความรักและการยอมรับ (Belonging and love needs) 

เป็นความตอ้งการท่ีตอ้งการการยอมรับทางสังคมในดา้นความรัก มิตรภาพ บทบาทหนา้ท่ี และการมี

ส่วนร่วม 

4. ความตอ้งการไดรั้บการยกย่องนบัถือ (Self-esteem needs) เป็นความ

ตอ้งการทางดา้นความคิดภายใน เช่น เป็นท่ีช่ืนชอบและไดรั้บการยกยอ่งนบัถือจากผูอ่ื้น 

5. ความต้องการความสําเร็จในชีวิต (Self-actualization) เป็นความ

ตอ้งการสูงสุดในชีวิตของคน เป็นการเขา้ใจและตระหนกัในความสามารถของตน จึงตอ้งการจะใช้

ความสามารถนั้นตอบสนองความตอ้งการของตน โดยไม่สนใจวา่จะตอ้งไดรั้บผลตอบแทน 

ทฤษฎี ERG (ERG Theory : Existence Relatedness Growth Theory) 

เคลยต์นั พี. อลัเดอร์เฟอร์ (Clayton P. Alderfer) เป็นผูพ้ฒันาทฤษฎี ERG มาจากทฤษฎี

ความตอ้งการตามลาํดบัขั้นของ Maslow โดยไดใ้ห้ขอ้เสนอเก่ียวกบัความตอ้งการพื้นฐาน 3 อย่าง 

ดงัน้ี 

1. ความต้องการดํารงชีวิต (Existence needs) เป็นความต้องการท่ีจะ

ตอบสนองเพื่อให้มีชีวิตอยู่ต่อไป ได้แก่ ความตอ้งการอาหาร นํ้ า ท่ีพกัอาศยั ความปลอดภยัทาง

ร่างกาย 

2.  ความต้องการมีสัมพันธภาพกับคนอ่ืน (Relatedness needs) เป็น

บทบาทท่ีซับซ้อนเก่ียวกบัคนและความพึงพอใจ การปฏิสัมพนัธ์กนัในสังคมนาํมาสู่เร่ืองเก่ียวกบั

อารมณ์ การเคารพนับถือ การยอมรับ และความตอ้งการเป็นเจา้ของทาํให้เกิดความพึงพอใจใน

บทบาทการทาํงานกบัตวัพนกังานเองรวมทั้งครอบครัวและเพื่อน 

3. การตอ้งการความเจริญก้าวหน้า (Growth needs) เป็นความตอ้งการ

สูงสุด เช่น ได้รับการยกย่อง , ประสบความสําเร็จในชีวิต , ความเจริญก้าวหน้า ซ่ึงต้องใช้

ความสามารถอย่างเต็มท่ี ความตอ้งการน้ีประกอบดว้ย การทา้ทาย อิสรภาพของตวัเองท่ีจะทาํให้

ความสามารถนั้นเกิดความเป็นจริงได ้

ทฤษฎีความคาดหวงัของวรูม (Vroom’s Expectancy Theory) 

ทฤษฎีน้ีได้กล่าวถึงกระบวนการความคิดของมนุษย์ในเร่ืองของความคาดหวัง 

(Expectancy) และการรับรู้(Perception) ของพนกังาน ประกอบดว้ย 3 ปัจจยั คือ 

1. ความคาดหวงั (Expectancy) ความเช่ือของคนท่ีวา่การทุ่มเทให้กบังาน

อยา่งเตม็ท่ีจะส่งผลไปถึงความสาํเร็จของการทาํงานในระดบัท่ีพึงปรารถนา ซ่ึงบางคร้ังเรียกวา่ “การ

คาดหวงัผลงานจากความเพียรพยายาม” 
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2. ผลตอบแทน (Instrumentality) ความเช่ือของคนท่ีว่า เม่ือประสบ

ความสาํเร็จในการทาํงานแลว้ผลท่ีตามมาก็คือรางวลัและส่ิงอ่ืน ๆ เรียกวา่ การคาดหวงัจากผลท่ีได ้

จากการทาํงาน การทาํให้ผลรางวลัสูงสุดทาํให้คนมัน่ใจวา่จะมีผลรางวลั

ตามมาเม่ืองานประสบผลสาํเร็จแลว้ 

3. คุณค่า (Value) คุณค่าของรางวลัและผลอ่ืนๆ ท่ีคาดวา่จะไดรั้บจากการ

ทาํงานซ่ึงถูกประเมินค่าโดยคนแต่ละคน  

ทฤษฎี 2 ปัจจยั Hertzberg’s Two Factor Theory 

เฮอร์เบิร์กและคณะ (Herberg, et al., 1959)  ไดก้ล่าวถึงทฤษฎี 2 ปัจจยัของเขาวา่ การท่ี

ผูท่ี้ปฏิบติังานในองค์กรจะเกิดความผูกพนัต่อองค์กร มีความตั้งใจและเต็มใจในการปฏิบติังานให้

บรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์รไดน้ั้น องคก์รจาํเป็นตอ้งตอบสนองในส่ิงต่าง ๆ ท่ีบุคลากรตอ้งการ

ไดอ้ยา่งถูกตอ้งเหมาะสม โดยตระหนกัวา่บุคคลแต่ละคนก็จะมีความตอ้งการท่ีแตกต่างกนัซ่ึงจะทาํ

ให้ผูป้ฏิบติังานเกิดความพึงพอใจและความผูกพนัต่อองค์กรในท่ีสุด มีปัจจยัสําคญั 2 ประการท่ี

สัมพนัธ์กบัความชอบหรือไม่ชอบในงานของแต่ละบุคคล คือ 

1. ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factor) ปัจจยัจูงใจ เป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบั

งานโดยตรง เพื่อจูงใจใหค้นชอบและรักงานปฏิบติัเป็นการกระตุน้ใหเ้กิดความพึงพอใจให้แก่บุคคล

ในองค์กรให้ปฏิบติังานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากข้ึน ได้แก่ (1) ความสําเร็จในการทาํงานของ

บุคคล (2) การได้รับการยอมรับนับถือ (3) ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ (4) ความรับผิดชอบ (5) 

ความกา้วหนา้ 

2. ปัจจยัคํ้าจุน (Maintenance Factor) ไดแ้ก่ (1) เงินเดือน (2) โอกาสท่ีจะ

ไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต (3) ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเพื่อนร่วมงาน (4) 

สถานะของอาชีพ (5) นโยบายและการบริหารงาน (6) สภาพการทาํงาน (7) ความเป็นอยูส่่วนตวั (8) 

ความมัน่คงในการทาํงาน (9) วธีิการปกครองของผูบ้งัคบับญัชา 

ทฤษฎีความตอ้งการความสาํเร็จของแมค็เคิลแลนด ์

เดวิด ซี. แมคเคิลแลนด์ (David C. Mcclelland) ไดเ้สนอทฤษฎีความตอ้งการจากการ

เรียนรู้ (Leaned Needs Theory) ท่ีเก่ียวกบัการจูงใจ ซ่ึงมีส่วนเก่ียวขอ้งกบัแนวความคิดของการเรียนรู้

อย่างใกล้ชิดตามทฤษฎีน้ีมีความสุขทางกายและความตอ้งการปลอดจากการเจ็บปวด ส่วนความ

ตอ้งการอ่ืน ๆ นั้นต่างก็จะเกิดข้ึนภายหลงั จากวฒันธรรมของสังคม โดยเช่ือวา่มาจากความตอ้งการ

เรียนรู้ (Learned Need) อยู ่3 ส่ิง คือ  

1. ความตอ้งการความสัมฤทธ์ิผล (Need for Achievement)  

2. ความตอ้งการมิตรสัมพนัธ์ (Need for Affiliation) 
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3. ความตอ้งการอาํนาจ (Need for Power)  

เม่ือมีความต้องการท่ีเข้มแข็งในบุคคลก็จะทาํให้ผูน้ั้ นมีพลังท่ีจะสร้างการปฏิบัติ 

พฤติกรรมให้มีความเขม้แข็งทางอารมณ์มีผลต่อการกระตุน้และจูงใจจะใช้พฤติกรรมท่ีนําไปสู่ 

ความพอใจ และใหค้วามชาํนาญและความสามารถเพื่อจะไปสู่ความสาํเร็จตามเป้าหมาย 

แนวคิดโมเดลความผกูพนั  

บริษทั เทยเ์ลอร์ เนลสัน โซฟรีส (Taylor Nelson Sofres (TNS) , 2004) ไดเ้สนอแนวคิด

โมเดลความผูกพันข้ึนจากการทําวิจัยเชิงสํารวจท่ีบริษัท TNS   ซ่ึงบริษัท TNS  เป็นบริษัทท่ี

ให้บริการขอ้มูลสารสนเทศทางการตลาดท่ีใหญ่ท่ีสุดของโลก และไดส้ร้างเคร่ืองมือท่ีใช้วดัความ

ผูกพนัพนักงานท่ีช่ือว่า EmployeeScorePTM โดยประยุกต์จากวิธีการ The Conversion ModelTM 

โดยโมเดลแบ่งความผกูพนัออกเป็น 2 มุมมอง ไดแ้ก่ ความผกูพนัต่อองคก์ารและความผกูพนัในงาน  

ซ่ึงการสาํรวจเก่ียวกบัความผกูพนัของพนกังานจะช่วยใหผู้บ้ริหารเขา้ใจพฤติกรรมของพนกังาน เพื่อ

สร้างและพฒันากลยุทธ์ให้พนกังานมีพฤติกรรมท่ีสอดคลอ้งกบัเป้าหมายขององคก์ารและลดอตัรา

การลาออก 

 

 

2.4 ปัจจัยทีม่อีทิธิพลต่อความผูกพนัองค์กร    

เอลเลน และ เมเยอร์ (Allen & Meyer, 1990) ได้แบ่งความผูกพนัต่อองค์กรเป็น 3 

องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความรู้สึก ความผกูพนัองคก์รดา้นความต่อเน่ือง และ

ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นบรรทดัฐานทางสงัคมโดยไดก้ล่าวถึง 3 ปัจจยั ดงัน้ี 

1. ปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความผูกพนัต่อองค์กรด้านความรู้สึก คือ การรับรู้

ลกัษณะของงานไดแ้ก่ อิสระในงาน ลกัษณะเฉพาะของงาน ความสาํคญัของงาน ทกัษะท่ีหลากหลาย

และปฏิกิริยาของหัวหน้างาน เช่น การรับรู้ถึงการมีส่วนร่วมในการบริหาร การรู้สึกว่าองค์กร

สามารถไวว้างใจได ้ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการคน้พบของ เสตียร์ (Steers , 1997) ท่ีไดก้ล่าวไวว้่า ปัจจยั

เหล่าน้ีทาํให้เกิดสถานการณ์ให้รางวลัภายในซ่ึงจะทาํให้เกิดการพฒันาความผูกพนัต่อองค์กรดา้น

ความรู้สึก เอลเลน และ เมเยอร์  (Allen and Meyer, 1990) ยงัไดก้ล่าวอีกว่า อายุและระยะเวลาการ

ปฏิบติังานในองค์กรน่าจะมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผูกพนัต่อองค์กรด้านความรู้สึก และ

สันนิษฐานวา่ พนกังานท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความรู้สึกต่าํ เลือกท่ีจะออกจากองคก์ร และใน

ขณะเดียวกนัพนกังานท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความรู้สึกสูง ก็จะอยูใ่นองคก์รนั้นเป็นเวลานาน

กวา่ เพราะพนกังานเหล่านั้นเช่ือถือในองคก์รและภาระหนา้ท่ีขององคก์ร 
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2. ปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความผูกพนัองค์กรด้านความต่อเน่ือง ได้แก่ อายุ 

ระยะเวลาในการปฏิบติังาน ความพึงพอใจในอาชีพและความตั้งใจจะลาออก อายุและระยะเวลาใน

การปฏิบติังานในองค์กรจะเป็นตวัทาํนายถึงความผูกพนัต่อองค์กรดา้นความต่อเน่ือง ในช่วงแรก

เปรียบเสมือนเป็นเคร่ืองวดัการลงทุนในองคก์ร ระยะเวลาในการปฏิบติังาน ใชเ้ป็นตวับ่งช้ีถึงการไม่

เคล่ือนยา้ยการลงทุน เช่น ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน การปลดเกษียณ การลงทุนในอาชีพและ

ทกัษะท่ีเฉพาะสําหรับงานนั้น ๆ อายุมีความสัมพนัธ์ทางลบกบัโอกาสของทางเลือกในงานอ่ืนๆ 

ความพึงพอใจในอาชีพจะเป็นตวัช้ีวดัการลงทุนในอาชีพไดต้รงกวา่ความตั้งใจจะลาออก ความตั้งใจ

จะลาออกมีความสัมพนัธ์ทางลบกบัความผูกพนัองคก์รดา้นความต่อเน่ือง เพราะพนกังานท่ีตั้งใจจะ

ลาออกจะมีความผูกพนัองคก์รดา้นความต่อเน่ืองในระดบัท่ีตํ่า แมว้า่ความผูกพนัองค์กรดา้นความ

ต่อเน่ืองจะมีอิทธิพลต่อความตั้งใจจะลาออกของบุคคลก็ตาม นอกจากน้ี ลกัษณะของงาน การมีส่วน

ร่วมในการบริหาร และการพึ่งพาอาศยัองค์กร มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัองค์กรด้านความ

ต่อเน่ือง ซ่ึงจะมีความแตกต่างตามการรับรู้ของพนกังานกบังานอ่ืน ๆ ท่ีพบ 

3. ปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความผูกพนัต่อองค์กรด้านบรรทดัฐานทางสังคม 

ได้แก่ ความผูกพนัต่อเพื่อนร่วมงาน การพึ่ งพาอาศยัองค์กร การมีส่วนร่วมในการบริหาร กรู๊บ 

(Grube อา้งถึงใน Allen and Meyer 1990) กล่าววา่ความผูกพนัต่อเพื่อนร่วมงานทาํให้เกิดสัญลกัษณ์

ของพนัธะ ซ่ึงมีอิทธิพลต่อการพฒันาให้เกิดความผูกพนัต่อองคก์รดา้นบรรทดัฐานทางสังคม การ

พึ่งพาอาศยัองค์กรและการรับรู้ถึงการมีส่วนร่วมในการบริหาร ทาํให้เกิดความรู้สึกถึงหน้าท่ีทาง

จริยธรรมตอบแทนต่อองคก์ร ในทางกลบักนัหน้าท่ีอาจแลกเปล่ียนกบัความผูกพนั เพราะลกัษณะ

งานท่ีชอบของแต่ละบุคคลไม่น่าจะเหมือนกนั เช่น บุคคลท่ีดาํรงตาํแหน่งใดตาํแหน่งหน่ึงซ่ึงอาจจะ

เป็นพื้นฐาน สาํหรับการตดัสินใจในการบริหารและมีอาํนาจหนา้ท่ีบางอยา่ง มีอิทธิพลเหนือปัญญาท่ี

เก่ียวกบังาน ส่ิงเหล่าน้ีเป็นส่ิงท่ีเขาไม่ไดค้าดหวงัไวแ้ต่ไดรั้บจากองคก์ร เป็นส่ิงท่ียิ่งใหญ่และเขาจะ

แสดงการกระทาํบางอย่างเป็นการแลกเปล่ียน การพึ่งพาอาศยัองค์กรมีลกัษณะเช่นเดียวกนัน้ี แต่

บางคร้ังมีระดบัต่าํกวา่ เพราะปริมาณของการพึ่งพาบางอยา่งเท่านั้นท่ีคาดวา่จะไดจ้ากองคก์รทั้งหมด 

เฮวทิท ์เอสโซซิเอท (Hewitt Associates, 2003) ไดใ้หแ้นวคิดเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพล

ต่อความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ร 7 ประการ ดงัน้ี 

1. ภาวะผูน้าํ (Leadership) หรือบทบาทและลกัษณะของผูน้าํหรือหัวหนา้

ในองคก์ร ซ่ึงถือเป็นผูท่ี้มีหนา้ท่ีกาํหนดแนวนโยบายและบริหารงานภายในองคก์ร ซ่ึงมีผลโดยตรง

ต่อรูปแบบในการบริหารงานและการทาํงานของคนในองค์กร โดยภาวะผูน้าํท่ีจะส่งผลต่อความ

ผูกพนัของพนกังาน ไดแ้ก่  มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์รับฟังความคิดเห็นของผูร่้วมงาน มีทกัษะใน

การแกไ้ขปัญหา ใหก้ารสนบัสนุนและช่วยเหลือ  
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2. วฒันธรรมหรือจุดมุ่งหมายขององคก์าร (Culture/Purpose) เป็นส่ิงเดียว

ท่ียดืเหน่ียวใหค้นในองคก์รสามารถปฏิบติัตนไดอ้ยา่งถูกตอ้งและเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั 

3. ลกัษณะงาน (Work Activity) คือ ลกัษณะหน้าท่ีความรับผิดชอบของ

พนักงานท่ีเขาไดรั้บมอบหมาย ว่ามีความสําคญัต่อองค์กรมากน้อยเพียงใด ทา้ทายความสามารถ

หรือไม่ มีโอกาสเติบโตมากนอ้ยแค่ไหน 

4.  ค่ าตอบแทนโดยรวม (Total Compensation)  คือ ผลตอบแทนท่ี

พนกังานไดรั้บจากการส่งมอบผลการทาํงานท่ีบริษทัตอบแทนนั้นอยูใ่นระดบัท่ีเหมาะสมกบัความ

พึงพอใจหรือไม่ 

5. คุณภาพชีวติ (Quality of life) ส่ิงแวดลอ้มและการใชชี้วติในการทาํงาน

กบัชีวติส่วนตวัของพนกังานนั้นมีความสมดุลกนัหรือไม่ 

6. โอกาสท่ีได้รับ (Opportunity) คือ พนักงานได้มีโอกาสในการท่ีจะ

ไดรั้บการยกยอ่ง การไดรั้บโอกาสใหเ้ป็นส่วนหน่ึงของทีม 

7. ความสัมพนัธ์ (Relationship) คือ การท่ีพนกังานไดมี้ความสัมพนัธ์ท่ีดี

ทั้งต่อหวัหนา้ เพื่อนร่วมงาน ลูกนอ้ง ลูกคา้ หรือในระหวา่งทีมงาน 

ริชาร์ด อี. วลัตนั (Richard E. Walton (1973) ได้อธิบายถึงปัจจยัท่ีจะส่งผลต่อความ

ผกูพนัต่อองคก์รในดา้นคุณภาพชีวติการทาํงานตอ้งมีขอ้บ่งช้ี 8 ดา้นดงัน้ี 

1. การได้รับค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม (Adequate and Fair 

Compensation) คือ การไดรั้บค่าตอบแทนท่ีไดจ้ากการทาํงานั้น เพียงพอท่ีจะดาํรงชีวติตามมาตรฐาน

ของสังคม ซ่ึงสามารถประเมินความยุติธรรมไดจ้ากความสัมพนัธ์ระหวา่งค่าตอบแทนกบัลกัษณะ

งาน 

2. สภาพการทาํงานท่ีมีความปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ (Safe and 

Healthy Environment) คือ ผูป้ฏิบติังานควรอยู่ในสภาพแวดล้อมท่ีปลอดภยัและไม่ส่งผลเสียต่อ

ร่างกาย 

3. ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน (Development of Human 

Capacities) คือ งานท่ีผูป้ฏิบติัได้รับมอบหมายมีผลต่อการคงไว ้และการเพิ่มความสามารถของ

ตนเองให้ไดรั้บทกัษะความรู้ใหม่ ๆ มีโอกาสในการเล่ือนตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน ประสบความสําเร็จใน

หนา้ท่ีการงานท่ีหวงัไว ้ 

4. ด้านการพัฒนาศักยภาพในการทํางาน (Growth and Security) คือ 

สามารถพฒันาสมรรถนะของบุคคลในการทาํงานเป็นการใหค้วามสาํคญักบัการศึกษา การฝึกอบรม 

การพฒันาการทาํงานและอาชีพของบุคคล มีความอิสระในการทาํงาน  
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5. การทาํงานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน (Social Integration) 

คือ สามารถปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมายประสบความสาํเร็จไดแ้ละไดรั้บการยอมรับและร่วมมือกนั

ของเพื่อนร่วมงานเป็นอยา่งดี มีการสนบัสนุนเก้ือกูลซ่ึงกนัและกนั มีการติดต่อส่ือสารแสดงความ

คิดเห็นและความรู้สึกไดอ้ยา่งเปิดเผยต่อกนั 

6. ประชาธิปไตยในองค์กร (Constitutionalism) คือ ได้รับสิทธิส่วน

บุคคลในการจดัการงานตามขอบเขตท่ีไดรั้บมอบหมาย เคารพสิทธิหนา้ท่ีของกนัและกนั 

7. ความสมดุลระหวา่งชีวติกบัการทาํงานกบัชีวิตส่วนตวั (The Total Life 

Space) คือ การท่ีบุคคลสามารถจดัสรรเวลาในการทาํงานใหเ้หมาะสมและสมดุลกบับทบาทวิถีชีวติ

ของตนเอง มีเวลาในการพกัผอ่นส่วนตวั รวมถึงการไดใ้ชเ้วลาร่วมกบัครอบครัวและเพื่อนร่วมงาน

ดว้ย 

8. ความเป็นประโยชน์ต่อสังคมหรือเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคม (Social 

Relevance) คือ กระบวนการทาํงานท่ีดาํเนินไปในลกัษณะท่ีรับผิดชอบต่อสังคม ก่อให้เกิดการเพิ่ม

คุณค่า 

บายร์และรู (Byars and Rue) ไดก้ล่าววา่ มีปัจจยัภายนอกภายในหลายอยา่งท่ีส่งผลต่อ

ความผูกพนัต่อองค์การของพนกังาน ไดแ้ก่ รูปแบบและคุณภาพของการบริหารงานการออกแบบ

งานค่าตอบแทนความสัมพันธ์ทางสังคม สภาพการทํางาน และการรับรู้ว่าตัวเองมีโอกาส

ความก้าวหน้าในการทาํงาน  รวมทั้งด้านอ่ืน ๆ อีก ปัจจยัเหล่าน้ีมีผลต่อความพึงพอใจและความ

ผูกพนัและความจงรักภกัดีต่อองค์การแต่พนักงานท่ีไม่พึงพอใจไม่ผูกพนัต่องานมีแนวโน้มท่ีจะ

เปล่ียนงานขาดงานเฉ่ือยชาไม่ตั้งใจทาํงาน 

 

 

2.5 งานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง 

จากการทบทวนวรรณกรรม พบวา่มีงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งดงัน้ี 
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ตารางที ่2.1 สรุปงานวจัิยทีเ่กี่ยวข้องในการศึกษา       

ลาํดบั ช่ือผูศึ้กษา ช่ืองานวจิยั วธีิการศึกษา การศึกษา 

1 Hewitt 

Associates 

(2003) 

แนวคิด Hewitt 

Associates ปัจจยัท่ี

มีอิทธิพลต่อความ

ผกูพนัของ

พนกังาน 7 

ประการ 

งานวจิยัเชิง

ปริมาณ 

(Quantitative 

Research) 

ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัของ 

พนกังานต่อองคก์ารตามแนวคิดของ  

Hewitt Associates 7 ประการ คือ 

1.ภาวะผูน้าํ (Leadership) หรือบทบาท 

และลกัษณะของผูน้าํในองคก์ร ซ่ึงถือเป็น 

ผูท่ี้มีหนา้ท่ีกาํหนดแนวนโยบายและ 

บริหารงานภายในองคก์ร ซ่ึงมีผลโดยตรง 

ต่อรูปแบบในการบริหารงานและการทาํงาน 

ของคนในองคก์ร 

2.วฒันธรรมหรือจุดมุ่งหมายขององคก์าร 

 (Culture/Purpose) เป็นส่ิงเดียวท่ียดืเหน่ียว 

ใหค้นในองคก์รสามารถปฏิบติัตนไดอ้ยา่ง 

ถูกตอ้งและเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั 

3. ลกัษณะงาน (Work Activity) คือ ลกัษณะ 

หนา้ท่ีความรับผดิชอบของพนกังานท่ีเขาได ้

รับมอบหมาย วา่มีความสาํคญัต่อองคก์ร 

มากนอ้ยเพียงใด ทา้ทายความสามารถหรือ 

ไม่มีโอกาสเติบโตมากนอ้ยแค่ไหน 

4. ค่าตอบแทนโดยรวม (Total Compensation)  

คือ ผลตอบแทนท่ีพนกังานไดรั้บจากการส่ง

มอบ 

ผลการทาํงานท่ีบริษทัตอบแทนนั้นอยูใ่นระดบั 

ท่ีเหมาะสมกบัความพึงพอใจหรือไม่ 
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ตารางที ่2.1 สรุปงานวจัิยทีเ่กี่ยวข้องในการศึกษา  (ต่อ) 

ลาํดบั ช่ือผูศึ้กษา ช่ืองานวจิยั วธีิการศึกษา การศึกษา 

    5. คุณภาพชีวติ (Quality of life) ส่ิงแวดลอ้ม

และการใชชี้วติในการทาํงานกบัชีวติส่วนตวั

ของพนกังานนั้นมีความสมดุลกนัหรือไม่ 

6. โอกาสท่ีไดรั้บ (Opportunity) คือ พนกังานได้

มีโอกาสในการท่ีจะไดรั้บการยกยอ่ง การไดรั้บ

โอกาสใหเ้ป็นส่วนหน่ึงของทีม 

7. ความสมัพนัธ์ (Relationship) คือ การท่ี

พนกังานไดมี้ความสัมพนัธ์ท่ีดีทั้งต่อหวัหนา้ 

เพื่อนร่วมงาน ลูกนอ้ง ลูกคา้  

2 Abraham 

Maslow 

ทฤษฎีความ

ตอ้งการตามลาํดบั

ขั้น (Need 

Hierarchy Theory) 

งานวจิยัเชิง

ปริมาณ 

(Quantitative 

Research) 

คนเรามกัจะเสาะหาส่ิงต่าง ๆ เพื่อสนองความ

ตอ้งการ เพราะความตอ้งการท่ีจะสมหวงัยอ่มไม่

มีท่ีส้ินสุด โดยไดเ้สนอความตอ้งการเป็น 5 ขั้น 

ไดแ้ก่ 

1. ความตอ้งการทางกายภาพ (Physiological 

needs) เป็นความตอ้งการขั้นพื้นฐานท่ีสุด เพื่อ

ความมีชีวติอยูร่อด ไดแ้ก่ อาหาร, อากาศ, นํ้า, 

การนอนและแรงขบัทางเพศเป็นตน้ 

2. ความตอ้งการความปลอดภยั (Safety needs) 

เป็นความตอ้งการแสวงหาความปลอดภยั

ทางดา้นท่ีพกัอาศยัและความมัน่คง 

 3. ความตอ้งการความรักและการยอมรับ 

(Belonging and love needs) เป็นความตอ้งการท่ี

ตอ้งการการยอมรับทางสังคมในดา้นความรัก 

มิตรภาพ บทบาทหนา้ท่ี และการมีส่วนร่วม 

4. ความตอ้งการไดรั้บการยกยอ่งนบัถือ (Self-

esteem needs) เป็นความตอ้งการทางดา้น 
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ตารางที ่2.1 สรุปงานวจัิยทีเ่กี่ยวข้องในการศึกษา  (ต่อ) 

ลาํดบั ช่ือผูศึ้กษา ช่ืองานวจิยั วธีิการศึกษา การศึกษา 

    5. ความตอ้งการความสาํเร็จในชีวติ (Self-

actualization) เป็นความตอ้งการสูงสุดในชีวติ

ของคน เป็นการเขา้ใจและตระหนกัใน

ความสามารถของตน จึงตอ้งการจะใช้

ความสามารถนั้นตอบสนองความตอ้งการของ

ตน โดยไม่สนใจวา่จะตอ้งไดรั้บผลตอบแทน 

3 Clayton 

Alderfer  

ทฤษฎี ERG (ERG 

Theory : Existence 

Relatedness 

Growth Theory) 

งานวจิยัเชิง

ปริมาณ 

(Quantitative 

Research) 

เป็นทฤษฎีท่ีพฒันามาจากทฤษฎีความตอ้งการ

ตามลาํดบัขั้นของ Maslow โดยไดใ้หข้อ้เสนอ

เก่ียวกบัความตอ้งการพื้นฐาน 3 อยา่ง ดงัน้ี 

1. ความตอ้งการดาํรงชีวติ เป็นความตอ้งการท่ี

จะตอบสนองเพื่อใหมี้ชีวติอยูต่่อไป ไดแ้ก่ ความ

ตอ้งการอาหาร นํ้า ท่ีพกัอาศยั ความปลอดภยั

ทางร่างกาย 

2. ความตอ้งการมีสัมพนัธภาพกบัคนอ่ืน เป็น

บทบาทท่ีซบัซอ้นเก่ียวกบัคนและความพึงพอใจ 

การปฏิสัมพนัธ์กนัในสังคมนาํมาสู่เร่ืองเก่ียวกบั

อารมณ์ การเคารพนบัถือ การยอมรับ และความ

ตอ้งการเป็นเจา้ของทาํใหเ้กิดความพึงพอใจใน

บทบาทการทาํงานกบัตวัพนกังานเองรวมทั้ง

ครอบครัวและเพื่อน 

3. การตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ (Growth 

needs) เป็นความตอ้งการสูงสุด เช่น ไดรั้บการ

ยกยอ่ง, ประสบความสาํเร็จในชีวติ, ความ

เจริญกา้วหนา้ ซ่ึงตอ้งใชค้วามสามารถอยา่ง

เตม็ท่ี ความตอ้งการน้ีประกอบดว้ย การทา้ทาย 

อิสรภาพของตวัเองท่ีจะทาํใหค้วามสามารถ 

นั้นเกิดความเป็นจริงได ้
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ตารางที ่2.1 สรุปงานวจัิยทีเ่กี่ยวข้องในการศึกษา  (ต่อ) 

ลาํดับ ช่ือผู้ศึกษา ช่ืองานวจัิย วธีิการศึกษา การศึกษา 

4 Vroom ทฤษฎีความ

คาดหวงัของวรูม 

(Vroom’s 

Expectancy 

Theory) 

งานวจิยัเชิง

ปริมาณ 

(Quantitative 

Research) 

ทฤษฎีน้ีไดก้ล่าวถึงกระบวนการความคิดของ

มนุษยใ์นเร่ืองของความคาดหวงั และการรับรู้

ของพนกังาน ประกอบดว้ย 3 ปัจจยั คือ 

1. ความคาดหวงั ความเช่ือของคนท่ีวา่การทุ่มเท

ใหก้บังานอยา่งเตม็ท่ีจะส่งผลไปถึงความสาํเร็จ

ของการทาํงานในระดบัท่ีพึงปรารถนา  

2. ผลตอบแทน ความเช่ือของคนท่ีเม่ือประสบ

ความสาํเร็จในการทาํงานแลว้ผลท่ีตามมาก็คือ

รางวลัและส่ิงอ่ืน ๆ เรียกวา่ การคาดหวงัจากผล

ท่ีไดจ้ากการทาํงาน การทาํใหผ้ลรางวลัสูงสุดทาํ

ใหค้นมัน่ใจวา่จะมีผลรางวลัตามมาเม่ืองาน

ประสบผลสาํเร็จแลว้ 

3. คุณค่า  คุณค่าของรางวลัและผลอ่ืนๆ ท่ีคาดวา่

จะไดรั้บจากการทาํงานซ่ึงถูกประเมินค่าโดยคน

แต่ละคน 

5 Herberg, et 

al., (1959) 

ทฤษฎี 2 ปัจจยั 

Hertzberg’s Two 

Factor Theory 

 

งานวจิยัเชิง

ปริมาณ 

(Quantitative 

Research) 

การท่ีผูท่ี้ปฏิบติังานในองคก์รจะเกิดความผกูพนั

ต่อองคก์ร มีความตั้งใจและเตม็ใจในการ

ปฏิบติังานใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์ององคก์รได้

นั้น องคก์รจาํเป็นตอ้งตอบสนองในส่ิงต่าง ๆ ท่ี

บุคลากรตอ้งการไดอ้ยา่งถูกตอ้งเหมาะสม โดย

ตระหนกัวา่บุคคลแต่ละคนก็จะมีความตอ้งการ

ท่ีแตกต่างกนัซ่ึงจะทาํใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดความ

พึงพอใจและความผกูพนัต่อองคก์รในท่ีสุด  มี

ปัจจยัสาํคญั 2 ประการท่ีสัมพนัธ์กบัความชอบ

หรือไม่ชอบในงานของแต่ละบุคคล คือ 
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ตารางที ่2.1 สรุปงานวจัิยทีเ่กี่ยวข้องในการศึกษา  (ต่อ) 

ลาํดับ ช่ือผู้ศึกษา ช่ืองานวจัิย วธีิการศึกษา การศึกษา 

    1. ปัจจยัจูงใจ เป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน

โดยตรง เพื่อจูงใจใหค้นชอบและรักงานปฏิบติั

เป็นการกระตุน้ให้เกิดความพึงพอใจใหแ้ก่บุคคล

ในองคก์รใหป้ฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ

มากข้ึน ไดแ้ก่  (1) ความสาํเร็จในการทาํงานของ

บุคคล (2) การไดรั้บการยอมรับนบัถือ (3) 

ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั(4) ความรับผดิชอบ (4) 

ความกา้วหนา้ 

2. ปัจจยัคํ้าจุน ไดแ้ก่ (1) เงินเดือน (2) โอกาสท่ีจะ

ไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต (3) ความสัมพนัธ์

กบัผูบ้งัคบับญัชาผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเพื่อนร่วมงาน 

(4) สถานะของอาชีพ (4) นโยบายและการ

บริหารงาน (6) สภาพการทาํงาน (7) ความเป็นอยู่

ส่วนตวั (8) ความมัน่คงในการทาํงาน (9) วธีิการ

ปกครองของผูบ้งัคบับญัชา 

6 Taylor 

Nelson 

Sofres 

(TNS) 

(2004) 

แนวคิดโมเดล

ความผกูพนั 

งานวจิยัเชิง

คุณภาพ 

(Qualitative 

Research) 

บริษทั TNS  เป็นบริษทัท่ีให้บริการขอ้มูล

สารสนเทศทางการตลาดท่ีใหญ่ท่ีสุดของโลก 

และไดส้ร้างเคร่ืองมือท่ีใชว้ดัความผกูพนั

พนกังานท่ีช่ือวา่ EmployeeScorePTM โดย

ประยกุตจ์ากวธีิการ The Conversion ModelTM 

โดยโมเดลแบ่งความผกูพนัออกเป็น 2 มุมมอง 

ไดแ้ก่ ความผกูพนัต่อองคก์ารและความผกูพนัใน

งาน  ซ่ึงการสาํรวจเก่ียวกบัความผกูพนัของ

พนกังานจะช่วยใหผู้บ้ริหารเขา้ใจพฤติกรรมของ

พนกังาน เพื่อสร้างและพฒันากลยทุธ์ใหพ้นกังาน

มีพฤติกรรมท่ีสอดคลอ้งกบัเป้าหมายขององคก์าร

และลดอตัราการลาออก 
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ตารางที ่2.1 สรุปงานวจัิยทีเ่กี่ยวข้องในการศึกษา  (ต่อ) 

ลาํดับ ช่ือผู้ศึกษา ช่ืองานวจัิย วธีิการศึกษา การศึกษา 

7 Burke 

Institute 

(2007) 

ความผกูพนัของ

พนกังานท่ีมีต่อ

องคก์าร 

 

งานวจิยัเชิง

คุณภาพ 

(Qualitative 

Research) 

จากการวจิยัพบวา่ พนกังานท่ีมีความผกูพนั

จะตอ้งการทาํงานอยูก่บัองคก์ารนั้นๆ ยอม

เสียสละเพื่อองคก์าร สร้างผลผลิตและใหบ้ริการ

แก่ลูกคา้ และช่วยเหลือองคก์ารใหป้ระสบ

ความสาํเร็จ โดยความผกูพนัของพนกังานน้ีจะ

ส่งผลใหเ้กิดความจงรักภกัดีของลูกคา้

(Customer loyalty) และก่อใหเ้กิดผลประโยชน์

(Profitability) ต่อองคก์าร  โดยส่วนประกอบ

สาํคญัท่ีทาํใหเ้กิดความผกูพนัของ พนกังาน 

(Engagement Components) โดยเรียกวา่ 

Employee Engagement Index (EEI)TM ซ่ึง

ประกอบไปดว้ยปัจจยัต่าง ๆ 6 ปัจจยั  

1. องคก์าร (Company) บริษทัตอ้งมีการจ่าย

ค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ีดี 

2. กลุ่มงาน (Work Group) ตอ้งมีเพื่อนร่วมงาน

ท่ีดีเพื่อความร่วมมือท่ีดีในการทาํงานอนันาํมา

ซ่ึงการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพ 

 3. สายอาชีพ (Career/Profession) พนกังานตอ้ง

มีโอกาสเขา้ไปมีส่วนร่วมในการพฒันา

ความกา้วหนา้ในสายอาชีพของตนเอง 

4. ลูกคา้ (Customer) ตอ้งสามารถเขา้ถึงและ

ตอบสนองความตอ้งการท่ีแทจ้ริงของลูกคา้ได ้

5. ผูจ้ดัการ (Manager) ตอ้ง มีความยติุธรรม ให้

การสนบัสนุน และมีการประเมินผลการ

ปฏิบติังานอยา่งเท่ียงตรง 

6. งานท่ีทาํ (Job) ตอ้งมีความทา้ทายและมีระบบ

ในการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีดี 
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ตารางที ่2.1 สรุปงานวจัิยทีเ่กี่ยวข้องในการศึกษา  (ต่อ) 

ลาํดับ ช่ือผู้ศึกษา ช่ืองานวจัิย วธีิการศึกษา การศึกษา 

8 Steers and 

Porter 

(1984) 

แนวคิดเก่ียวกบั

ลกัษณะ 3 ประการ

ท่ีพนกังานมีความ

ผกูพนัต่อองคก์ร 

งานวจิยัเชิง

คุณภาพ 

(Qualitative 

Research) 

ความผกูพนัต่อองคก์ร คือ ความรู้สึกผกูพนั

ระหวา่งพนกังานกบัองคก์รท่ีเกิดจากพนกังาน

รู้สึกวา่ตนเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองคก์ร

และมีส่วนร่วมกบัองคก์ร ซ่ึงพนกังานท่ีมีความ

ผกูพนัต่อองคก์ร จะมีลกัษณะ 3 ประการ คือ (1) 

การเขา้เป็นสมาชิกขององคก์รเป็นขั้นตอนแรกท่ี

บุคคลเลือกเขา้เป็นสมาชิกในองคก์รใดองคก์ร

หน่ึงเรียกวา่ขั้นท่ีหน่ึง (2) การมีความผกูพนัต่อ

องคก์ร  เป็นขั้นตอนท่ีบุคคลตดัสินท่ีจะผกูพนั

ลึกซ้ึงกบัองคก์ร โดยความผูกพนัต่อองคก์รจะ

เนน้ท่ีขอบเขตของความรู้สึกของบุคคลท่ีเป็น

อนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัเป้าหมายขององคก์ร

ค่านิยมในการเป็นสมาชิกในองคก์รและความ

ตั้งใจท่ีจะทาํงานหนกัเพื่อความสาํเร็จ (3) การ

ขาดงานและการลาออกของพนกังาน  เป็น

ขั้นตอนสุดทา้ยของกระบวนการเก่ียวพนักบั

องคก์ร เป็นขั้นตอนท่ีบุคคลตดัสินใจท่ีจะอยูก่บั

องคก์รหรือออกจากองคก์ร 

9 สุพิชญา 

วงศว์าสนา 

(2564) 

ปัจจยัผลกระทบ

ทางลบจาก 

COVID-19 ส่งผล

ต่อความสุขในการ

ทาํงานของ

พนกังานฝ่ายการ 

งานวจิยัเชิง

ปริมาณ 

(Quantitative 

Research) 

ผลกระทบดา้นสภาพสงัคม โดยผูว้จิยัไดน้าํ

แนวคิดการสนบัสนุนทางสังคมมาดดัแปลงของ 

Haber (2003) มาใชซ่ึ้งสรุปใจความสาํคญัท่ี

เก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัในสถานการณ์ work 

from home ไดด้งัน้ี1. มีความสัมพนัธ์ระหวา่ง

บุคคลและองคก์รลดนอ้ยลง ซ่ึงปฏิสัมพนัธ์

ระหวา่งบุคคล ในการช่วยเหลือผา่นการกระทาํ

ลดนอ้ยลง ส่งผลใหค้วามสามคัคีในองคก์รลด

นอ้ยลงไปดว้ย 
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ตารางที ่2.1 สรุปงานวจัิยทีเ่กี่ยวข้องในการศึกษา  (ต่อ) 

ลาํดับ ช่ือผู้ศึกษา ช่ืองานวจัิย วธีิการศึกษา การศึกษา 

  โดยสาร

กรณีศึกษา บริษทั 

บางกอกไฟลท์

เซอร์วสิเซส จาํกดั 

(BFS) 

 2. มีกิจกรรมสนทนาการต่าง ๆ ในองคก์ร

ร่วมกนัลดนอ้ยลง ซ่ึงกิจกรรมในองคก์รจะช่วย

ใหพ้นกังานไดผ้อ่นคลายจากการทาํงาน อีกทั้ง

ยงัช่วยลดความตึงเครียดใหพ้นกังานอีกดว้ย 

3. เกิดการแบ่งกลุ่มในการทาํงานและการ

ไวว้างใจ ซ่ึงสภาพสังคมท่ีมีความไม่ไวว้างใจ

กนัก็จะเกิดการขดัแยง้ภายในองคก์ร ส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพในการทาํงานของพนกังาน 

10 Buchanun II 

(1974) 

เปรียบเทียบความ

ผกูพนัต่อองคก์ร

ของผูบ้ริหาร

ภาคเอกชนและ

ภาครัฐบาล 

งานวจิยัเชิง

ปริมาณ 

(Qualitative 

Research) 

ไดศึ้กษาเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์าร

ของผูบ้ริหารภาคเอกชนและภาครัฐบาล และ

ช้ีใหเ้ห็นวา่ตวัแปรลกัษณะส่วนบุคคลท่ีเป็นตวั

ทาํนายท่ีดีท่ีสุดถึงระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

คือ ความอาวโุส (Seniority) หรือระยะเวลาใน

การทาํงานใหก้บัองคก์ารนัน่เอง กล่าวคือ ทั้ง

สมาชิกในองคก์ารมีอายงุานมากก็ยิง่มีความ

ผกูพนัต่อองคก์ารมากเป็นลาํดบั 

11 Chiemeke 

etal. (2018) 

 

การตรวจสอบ

ผลกระทบ 

ของนโยบาย

องคก์รท่ีมีต่อ

คุณภาพชีวติการ

ทาํงานต่อความ

ผกูพนัของ

พนกังานบริษทั

ดา้นการผลิตใน

ประเทศไนจีเรีย 

งานวจิยัเชิง

คุณภาพ 

(Qualitative 

Research) 

พบวา่ การท่ีองคก์ารมีการกาํหนดนโยบายท่ีดีจะ

ส่งผลใหก้ารดาํเนินงานขององคก์รมีความ

ราบร่ืน ไม่มีอุปสรรค ส่งผลต่อความผกูพนัของ

พนกังาน 
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ตารางที ่2.1 สรุปงานวจัิยทีเ่กี่ยวข้องในการศึกษา  (ต่อ) 

ลาํดับ ช่ือผู้

ศึกษา 

ช่ืองานวจัิย วธีิการศึกษา การศึกษา 

12 รุ่งอรุณ 

กระแสร์

สินธ์ุ 

(2564) 

ความตั้งใจคงอยูใ่น

องคก์รของพนกังาน

กลุ่ม Generation Y 

ในช่วงสถานการณ์

การแพร่ 

ระบาดของโคโรนา

ไวรัส 2019 

งานวจิยัเชิง

ปริมาณ 

(Quantitative 

Research) 

จากการศึกษา พบวา่ การสนบัสนุนจากหวัหนา้

งานและองคก์รมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผกูพนั

ต่อองคก์ร ปัจจยัความตั้งใจในการหมุนเวยีน

การทาํงานซ่ึงเป็นกระบวนการทางความคิดใน

การวางแผนและไม่ปรารถนาท่ีจะลาออกจาก

งานรวมถึงความตั้งใจคงอยูใ่นงาน ความผกูพนั

และการทาํงานร่วมกนัระหวา่งพนกังานท่ีมีต่อ

องคก์ารจะส่งผลต่อความตั้งใจคงอยูใ่นองคก์ร

ของพนกังานไดม้ากข้ึน และส่งผลทางตรงต่อ

ประสิทธิภาพงานท่ีไดรั้บมอบหมายของ

พนกังานกลุ่ม Generation Y ในเขต

กรุงเทพมหานคร 

13 เทียนศรี 

บางม่วง

งาม 

(2562) 

ปัจจยัท่ีมี

ความสัมพนัธ์ต่อ

ความผกูพนัต่อ

องคก์ารของบุคลากร

ท่ีผา่นโครงการ

อบรมวศิวกรใหม่ 

บริษทัเอกชน  

งานวจิยัเชิง

ปริมาณ 

(Quantitative 

Research) 

การศึกษาพบวา่ ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน (ความ

ทา้ทายของงาน ความกา้วหนา้ในงานและการมี

ส่วนร่วมในการบริหารงาน) และปัจจยัดา้น

สภาพแวดลอ้มภายในองคก์าร (การไดรั้บการ

สนบัสนุน) มีความสัมพนัธ์ในระดบัสูงต่อความ

ผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรท่ีผา่นโครงการ

อบรมวศิวกรใหม่ (ความเช่ือมัน่และการยอมรับ

เป้าหมายและค่านิยมองคก์าร) 
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ตารางที ่2.1 สรุปงานวจัิยทีเ่กี่ยวข้องในการศึกษา  (ต่อ) 

ลาํดับ ช่ือผู้ศึกษา ช่ืองานวจัิย วธีิการศึกษา การศึกษา 

14 พิรงรอง 

โชติธนสกุล 

(2559) 

ปัจจยัท่ีมีผลต่อ

ความสุขในการ

ทาํงานและความ

ผกูพนัต่อองคก์รของ

พนกังานบริษทั 

ไทยเบฟเวอเรจ 

จาํกดั (มหาชน) 

สาํนกังานใหญ่ 

งานวจิยัเชิง

ปริมาณ 

(Quantitative 

Research) 

ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั ไทย

เบฟเวอเรจ จาํกดั (มหาชน) สาํนกังานใหญ่ แบ่ง

ออกเป็น ดา้นความรู้สึก ดา้นความต่อเน่ืองและ

ดา้นบรรทดัฐานทางสงัคม ผลการวเิคราะห์

ขอ้มูลพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความผกูพนัต่อ

องคก์รของพนกังานบริษทั ไทยเบฟเวอเรจ 

จาํกดั (มหาชน) สาํนกังานใหญ่ อยูท่ี่ระดบัมาก 

เม่ือจาํแนกออกเป็นแต่ละดา้นจะพบวา่ กลุ่ม

ตวัอยา่งมีความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นความรู้สึก 

ในระดบัมากในประเด็น “ท่านจะทุ่มเทแรงกาย

และสติปัญญาเพื่อการทาํงานของท่านอยา่งเตม็

ความสามารถ” มากท่ีสุด ร้อยละ 3.68 รองลงมา 

ประเด็น “ท่านรู้สึกรักงานท่ีทาํอยูแ่ละเตม็ใจท่ี

จะรับผดิชอบ” และประเด็นท่านรู้สึกเป็นส่วน

หน่ึงขององคก์ร ตามลาํดบั   จากสมมติฐาน 

พบวา่ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานลว้น

แลว้แต่มีความสัมพนัธ์กนัทั้งส้ิน กล่าวคือ หาก

พนกังานมีความสุขในการทาํงาน ก็จะมีความ

ผกูพนัต่อองคก์รดว้ยเช่นกนั 

15 วรารักษ ์ลี

เลิศพนัธ์ 

(2557) 

ปัจจยัท่ีมีผลต่อความ

ผกูพนัต่อองคก์รของ

พนกังานฝ่ายรายการ

และฝ่ายโฆษณา  

งานวจิยัเชิง

ปริมาณ 

(Quantitative 

Research) 

ผลการศึกษาพบวา่ 

1. ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ไดแ้ก่ความเขา้ใจงาน 

ดา้นลกัษณะงาน ดา้นความทา้ทาย และดา้น

โอกาสในการกา้วหนา้ 

2. ปัจจยัดา้นความตอ้งการ ไดแ้ก่ดา้นคุณภาพ

ชีวติ ดา้นผลตอบแทน ดา้นความน่าเช่ือถือของ

องคก์ร ดา้นทศันคติต่อองคก์ร และดา้น

ความสาํคญัต่อองคก์ร 
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ตารางที ่2.1 สรุปงานวจัิยทีเ่กี่ยวข้องในการศึกษา  (ต่อ) 

ลาํดับ ช่ือผู้ศึกษา ช่ืองานวจัิย วธีิการศึกษา การศึกษา 

  บริษทั เนชัน่ 

บรอดแคสต้ิง คอร์ปอร์

เรชัน่ จาํกดั (มหาชน)” 

 ทั้งสองปัจจยัมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อ

องคก์รในระดบัมาก 

16 กญัจน์ภสั ชู

ผล (2559) 

ความผกูพนัต่อองคก์ร 

คุณภาพชีวติการ

ทาํงานและความพึง

พอใจในการ

ปฏิบติังานของ

พนกังานขายแห่งหน่ึง

ในจงัหวดั

สมุทรปราการ 

งานวจิยัเชิง

ปริมาณ 

(Quantitative 

Research) 

ผลการศึกษาพบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์าร 

ไดแ้ก่ ดา้นความรู้สึก ดา้นการคงอยู ่ดา้น

บรรทดัฐาน มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัคุณภาพ

ชีวติการทาํงาน มีคุณภาพชีวิตการทาํงานเชิง

บวกอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ พนกังานมี

ความรู้สึกวา่องคก์ารดูแลชีวิตความเป็นอยูข่อง

พนกังานเป็นอยา่งดี ทั้งดา้นมีสวสัดิการและ

ความปลอดภยัในการทาํงาน ทาํใหค้วามเป็นอยู่

ของพนกังานดีข้ึน มีช่วงเวลาส่วนตวัท่ีสามารถ

อยูก่บัครอบครัว ส่งผลใหพ้นกังานมีความรัก

ความผกูพนัต่อองคก์ารเปรียบเสมือนบา้นหลงั

ท่ีสอง 

17 Kammeyer-

Mueller & 

Wanberg 

(2003) 

การปรับตวัของ

พนกังานใหม่ใน

องคก์าร  

งานวจิยัเชิง

ปริมาณ 

(Quantitative 

Research) 

ในดา้นการส่งผลต่อการถ่ายทอดทางสงัคม

ระยะไกล (ความผกูพนัในองคก์ร การหยดุงาน

และการออกจากงาน) การวิจยัพบวา่ ความ

ชดัเจนในบทบาทมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบั

ความผกูพนัในองคก์ร แต่มีความสัมพนัธ์ทาง

ลบกบัการหยดุงาน และการเขา้สังคมมี

ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัใน

องคก์ร แต่ความรู้เก่ียวกบัการเมืองไม่พบ

ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัในองคก์ร อยา่งมี

นยัสาํคญัทางสถิติ 
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ตารางที ่2.1 สรุปงานวจัิยทีเ่กี่ยวข้องในการศึกษา  (ต่อ) 

ลาํดับ ช่ือผู้ศึกษา ช่ืองานวจัิย วธีิการศึกษา การศึกษา 

18 Morrison    

etal (1997) 

ปัจจยัท่ีส่งผลต่อ

ความผกูพนัใน

องคก์รของพนกังาน

โรงงานอุตสาหกรรม 

งานวจิยัเชิง

ปริมาณ 

(Quantitative 

Research) 

ทาํการวจิยักบัพนกังานโรงงานอุตสาหกรรม

ในประเทศสหรัฐอเมริกา 307 คน พบวา่ ระดบั

ความผกูพนัของพนกังานท่ีมีตาํแหน่งการ

ทาํงานท่ีสูงจะมีความผกูพนัต่อองคก์รสูงและ

มีความตั้งใจท่ีจะลาออกนอ้ยกวา่พนกังานใน

ระดบัล่างและตวัแปรลกัษณะส่วนบุคคล มี

ความสัมพนัธ์ค่อนขา้งสูงต่อความผกูพนัใน

องคก์ร โดยมีความน่าเช่ือถือ  มีความรู้สึกวา่

หน่วยงานมีช่ือเสียง ความมีอิสระในการ

ทาํงาน อาย ุเพศ มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบั

ความผกูพนัต่อองคก์ร 

19 DeConinck 

and Stilwell 

(1996) 

ปัจจยัท่ีจะมีผลต่อ

ความผกูพนัต่อ

องคก์รในสตรีท่ีเป็น

ผูบ้ริหารฝ่ายการ

โฆษณา 

งานวจิยัเชิง

ปริมาณ 

(Quantitative 

Research) 

ไดค้น้พบตวัแปรท่ีใชท้าํนายความผกูพนัต่อ

องคก์รของสตรี ไดแ้ก่ ระดบัความพึงพอใจใน

งานท่ีสูงข้ึน , โอกาสในการเล่ือนตาํแหน่งและ

การกระจายความยติุธรรม โดยตวัแปรเหล่าน้ี

นาํไปสู่การยกระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

หากระดบัความรับรู้ถึงความขดัแยง้และการ

เลือกปฏิบติัสูงข้ึนจะทาํใหร้ะดบัความผกูพนั

ต่อองคก์รลดลง ความพึงพอใจในงานและ

โอกาสในการเล่ือนตาํแหน่งเป็นตวัแปรสาํคญั

ต่อความผกูพนัต่อองคก์ร ดงันั้นการเพิ่มความ

พึงพอใจในงานของพนกังานหญิงสามารถลด

การเปล่ียนงานได ้ส่วนการรับรู้การเลือก

ปฏิบติัมีความสาํคญัรองลงมาจากความพึง

พอใจในงาน ฉะนั้นการรับรู้การเลือกปฏิบติั

ในระดบัสูงข้ึนจึงเป็นสาเหตุใหค้วามผกูพนั

ต่อองคก์รลดลงอยา่งมีนยัสาํคญั 
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ตารางที ่2.1 สรุปงานวจัิยทีเ่กี่ยวข้องในการศึกษา  (ต่อ) 

ลาํดับ ช่ือผู้ศึกษา ช่ืองานวจัิย วธีิการศึกษา การศึกษา 

20 Irving and 

Meyer (1994) 

(Met-Expectations 

hypothesis) ของ

พนกังานใหม่ใน

บริษทัแห่งหน่ึง 

(Quantitative 

Research) 

พบวา่ ความคาดหวงัของพนกังานท่ีเขา้มาใหม่

มีผลกระทบต่อทศันคติและพฤติกรรมในการ

ทาํงานเป็นอยา่งมาก โดยปัญหาทาง

Methodology ท่ีอยูใ่นการทดสอบส่วนบุคคล

ของสมมติฐานการบรรลุความคาดหวงัช่วย

ยนืยนัผลการศึกษาน้ี การศึกษาแนวยาว

ตอบสนองกรรมวธีิไดด้ว้ยการตรวจสอบส่ิง

สนบัสนุนการแบ่งแยกและเช่ือมโยงระหวา่ง

ความคาดหวงัและประสบการณ์ ในการ

ทาํนายความพึงพอใจในงาน, ความผกูพนัต่อ

องคก์รและความตั้งใจเปล่ียนงาน ในปีแรก

ของการทาํงาน ผลการศึกษากล่าววา่องคก์ร

สามารถเพิ่มทศันคติและการลดความตั้งใจ

เปล่ียนงานของพนกังานไดโ้ดยการเนน้

ประสบการณ์การทาํงานจริงในเชิงบวก

มากกวา่การเนน้ความคาดหวงัของพนกังาน 

21 Gaurav et al. 

(2017) 

ผลกระทบดา้นความ

ผกูพนัของพนกังาน

ต่อ 

ความพึงพอใจใน

งานและแรงจูงใจใน

การทาํงาน 

งานวจิยัเชิง

ปริมาณ 

(Quantitative 

Research) 

ผลการศึกษาพบวา่ พนกังานท่ีมีความผกูพนั

กบัองคก์ารจะมีความพึงพอใจในงานท่ีตนเอง

ไดท้าํและตอ้งการมีส่วนร่วมกบัองคก์าร 
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ตารางที ่2.1 สรุปงานวจัิยทีเ่กี่ยวข้องในการศึกษา  (ต่อ) 

ลาํดับ ช่ือผู้ศึกษา ช่ืองานวจัิย วธีิการศึกษา การศึกษา 

22 ญาดา 

สามารถ 

(2558) 

รูปแบบภาวะ

ผูน้าํท่ีส่งผล

ต่อความ

ผกูพนัต่อ

องคก์รของ

เจนเนอเร

ชนัเอก็ซ์และ

เจนเนอเรชนั

วาย 

งานวจิยัเชิง

ปริมาณ 

(Quantitative 

Research) 

การวจิยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา 

(1) ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง

และภาวะผูน้าํแบบแลกเปล่ียนกบัความผกูพนัต่อ

องคก์รดา้นจิตใจของพนกังาน และ 

(2) เพื่อศึกษารูปแบบภาวะผูน้าํของหวัหนา้งานท่ีมี

อิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจของ

บุคลากรสายสนบัสนุนของมหาวทิยาลยัมหาสารคาม 

โดยศึกษาเปรียบเทียบระหวา่งเจนเนอเรชนัเอก็ซ์และ

เจนเนอเรชนัวาย ผลการวจิยัพบวา่ ทั้งภาวะผูน้าํการ

เปล่ียนแปลงและภาวะผูน้าํแบบแลกเปล่ียนมี

ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจ และ

เม่ือทาํการเปรียบเทียบระหวา่งเจนเนอเรชนัเอก็ซ์และ

เจนเนอเรชนัวาย พบวา่ ภาวะผูน้าํทั้งสองรูปแบบมี

อิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจในเจนเนอเร

ชนัเอก็ซ์มากกวา่เจนเนอเรชนัวาย 

23 ศรีสุนนัท์

วฒันา 

(2559) 

ปัจจยัท่ีมีผล

ต่อความ

ผกูพนัใน

องคก์รขอ

พนกังาน 

บริษทั เอชจี

เอสที 

(ประเทศไทย)

จาํกดั 

งานวจิยัเชิง

คุณภาพ

(Qualitative 

Research) 

ผลการวจิยัพบวา่ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัในองคก์ร

ของพนกังาน บริษทั เอชจีเอสที(ประเทศไทย) จาํกดั 

โดยรวมอยูใ่นระดบัมากโดยพบวา่ดา้นลกัษณะงาน อยู่

ในระดบัมากและดา้นประสบการณ์ในการทาํงาน อยูใ่น

ระดบัปานกลาง นอกจากน้ียงัพบวา่ ความสัมพนัธ์

ระหวา่งดา้นลกัษณะงานและดา้นประสบการณ์ในการ

ทาํงานกบัความผกูพนัต่อองคก์รขอพนกังาน บริษทั 

เอชจีเอสที(ประเทศไทย) จาํกดั มีความสัมพนัธ์กนัไป

ในทิศทางเดียวกนั และมีระดบัความสัมพนัธ์ในระดบั

มากและยงัพบวา่ดา้นประสบการณ์ในการทาํงาน มี

อิทธิพลต่อ 
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ตารางที ่2.1 สรุปงานวจัิยทีเ่กี่ยวข้องในการศึกษา  (ต่อ) 

ลาํดับ ช่ือผู้ศึกษา ช่ืองานวจัิย วธีิการศึกษา การศึกษา 

    ความผกูพนัในองคก์รของพนกังาน บริษทั เอชจีเอสที

(ประเทศไทย) จาํกดั ขอ้เสนอแนะในการวจิยัพบวา่

ปัจจยัดา้นลกัษณะงานในดา้นงานมีความทา้ทายควร

ปรับปรุงสภาพการทาํงานในความรับผดิชอบของ

พนกังานใหน่้าสนใจและไม่รู้สึกเบ่ือหน่าย ปัจจยัดา้น

ประสบการณ์ในการทาํงาน ในดา้นความคาดหวงัท่ี

ไดรั้บการตอบสนองจากองคก์รควรให้หน่วยงาน

สนบัสนุนใหไ้ดมี้โอกาสพฒันาความรู้ความสามารถ

ในอาชีพเป็นแบบอยา่งท่ีดีเช่น ดูงาน ฝึกอบรม และ

ปัจจยัดา้นความผกูพนัในองคก์รในดา้นความเช่ือมัน่

และการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมองคก์ร บริษทัฯ 

ควรมีการใหค้่าตอบแทนสูงกวา่องคก์รอ่ืนๆ สาํหรับ

พนกังานดีเด่น เพื่อป้องกนัไม่ใหพ้นกังานยา้ยออก 

24 ขวญัลภา 

กุลสรัลพร,  

ทศพร 

มะหะหมดั 

(2562) 

แรงจูงใจ

ในการ

ทาํงานกบั

ความ

ผกูพนัของ

พนกังาน

บริษทัอนิ

ลา เยม 

อินเตอร์

เนชัน่แนล 

จาํกดั 

งานวจิยัเชิง

ปริมาณ 

(Quantitative 

Research) 

ผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัแรงจูงใจมีความสัมพนัธ์กบั

ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานระดบั

ความสัมพนัธ์มากทิศทางเดียวกนั ปัจจยัคํ้าจุนมี

ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน

ระดบัความสัมพนัธ์สูงมากทิศทางเดียวกนั แรงจูงใจใน

เร่ืองความร่วมมือของเพื่อนร่วมงาน โอกาสใช้

ความสามารถพเิศษเพื่อทาํงานใหป้ระสบความสาํเร็จ

งานท่ีทาํตรงกบัสาขาท่ีท่านเรียนจบและใชค้วามรู้

ความสามารถไดอ้ยา่งเตม็ท่ี โอกาสไดรั้บการอบรม

และพฒันาทกัษะการพิจารณาความดีความชอบโดยยดึ

หลกัคุณหลกัคุณธรรม งาน 
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ตารางที ่2.1 สรุปงานวจัิยทีเ่กี่ยวข้องในการศึกษา  (ต่อ) 

ลาํดับ ช่ือผู้ศึกษา ช่ืองานวจัิย วธีิการศึกษา การศึกษา 

    ท่ีทาํมีเกียรติมีช่ือเสียงและมีโอกาสไดรั้บผดิชอบ

งานเพิ่มข้ึน เพื่อนร่วมงานให้การยอมรับ รับคาํ

ชมเชยจากหวัหนา้งานเม่ือทาํงานไดดี้โอกาสในการ

เสนอความคิดเห็นเก่ียวกบัการทาํงาน งานท่ีทาํ

ก่อใหเ้กิดประสบการณ์และความชาํนาญ  หวัหนา้

งานมีความยติุธรรมและสร้างบรรยากาศท่ีดีในการ

ทาํงาน ปรับเงินเดือนตามฐานอยา่งเหมาะสม ไดรั้บ

โบนสั เงินพิเศษอุปกรณ์เคร่ืองในการทาํงานครบ

และมีความปลอดภยั ความสัมพนัธ์กบัเพื่อน

ร่วมงานดีการวางตวัและการใหค้าํปรึกษาของ

หวัหนา้ ความภาคภูมิใจในอาชีพงานท่ีทาํมีความ

มัน่คง มีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของ

พนกังานบริษทัอนิลาเยมอินเตอร์เนชัน่แนล จาํกดั 

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

25 หน่ึงกรงทอง 

เอมอร 

ตระกูล

สัมพนัธ์และ

พรทิพยชุ่์ม

เมืองปัก 

(2564) 

ความผกูพนั

ขอพนกังานท่ี

มีต่อ 

ประสิทธิภาพ

ในการ

ปฏิบติังาน

ขององคก์รใน

ภาค 

อุตสาหกรรม

การผลิต 

ยานยนตแ์ละ

ช้ินส่วน 

งานวจิยัเชิง

ปริมาณ 

(Quantitative 

Research) 

ผลการวเิคราะห์ปัจจยัดา้นการปฏิบติังานท่ีส่งผลต่อ

ความผกูพนั ไดแ้ก่ความกา้วหนา้และ การมีส่วน

ร่วมในการตดัสินใจ ปัจจยัดา้นองคก์รท่ีส่งผลต่อ

ความผกูพนั ไดแ้ก่การมีส่วนร่วม ในการ

บริหารงาน เงินเดือนและสวสัดิการการไดรั้บการ

พฒันาความรู้ความสามารถและสภาพแวดลอ้ม

องคก์ร ส่วนปัจจยัดา้นการปฏิบติังานท่ีส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่

ความกา้วหนา้ ปัจจยัดา้นองคก์รท่ีส่งผลต่อ 
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ตารางที ่2.1 สรุปงานวจัิยทีเ่กี่ยวข้องในการศึกษา  (ต่อ) 

ลาํดับ ช่ือผู้ศึกษา ช่ืองานวจัิย วธีิการศึกษา การศึกษา 

    ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ การมีส่วนร่วม

ในการบริหารงาน ความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน 

เงินเดือนและสวสัดิการ ปัจจยั ดา้นความผกูพนัท่ี

ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่การ

ทุ่มเทความพยายาม ในการปฏิบติังาน และความรู้สึก

เป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร 

26 Ruud 

Gerards, 

Andriesde 

Grip and 

Claudia 

Baudewijns 

(2017) 

แนวทางการ

ทาํงานแบบ

ใหม่(New 

Ways of  

Working) 

เพิ่มความ

ผกูพนัใน

การทาํงาน

หรือไม่ 

งานวจิยัเชิง

ปริมาณ 

(Quantitative 

Research) 

การวเิคราะห์พบวา่องคป์ระกอบ 3 ดา้นของแนว

ทางการทาํงานแบบใหม่ ไดแ้ก่ 1.การจดัการผลการ

ทาํงาน 2.การเขา้ถึงความรู้ขององคก์รและ 3.การ

เขา้ถึงพื้นท่ีการทาํงานไดอ้ยา่งอิสระนั้นส่งผลในเชิง

บวกต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน โดย

พบวา่ ปฏิสัมพนัธ์ทางสังคมและภาวะผูน้าํในการ

เปล่ียนแปลง ส่งผลดีอยา่งมากต่อองคป์ระกอบขอ้ 2 

และ 3 

27 Meenakshi 

Kaushik 

&Neha 

Guleria 

(2020) 

ความสัมพนั

ธ์และการ

ปฏิบติัต่อ

พนกังาน

ภายใตช่้วง

โควดิ-19 

งานวจิยัเชิง

คุณภาพ 

(Qualitative 

Research) 

ความสุขของพนกังานนั้นจะทาํใหเ้กิดการทาํงานท่ีมี

ประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลสภาพแวดลอ้มท่ีถูก

สุขภาวะและความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งนายจา้งและ

ลูกจา้งนั้นก็มีบทบาทสาํคญัอยา่งยิง่ในการเพิ่มความมี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลตลอดจนการ

ปฏิบติังานของลูกจา้งและองคก์รนั้น ๆ ความมี

ประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลและผลงานก็มีความ

เช่ือมโยงกบัการท่ีองคก์รปฏิบติัต่อพนกังานเช่นกนั 

ความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์รแสดงให้เห็นถึง

ความตั้งใจและความหลงใหลท่ีพนกังานคนนั้นมีต่อ

หนา้ท่ีของตน 
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ตารางที ่2.1 สรุปงานวจัิยทีเ่กี่ยวข้องในการศึกษา  (ต่อ) 

ลาํดับ ช่ือผู้ศึกษา ช่ืองานวจัิย วธีิการศึกษา การศึกษา 

    จากสถานการณ์โควิด-19เพราะเกิดการส่ือสารท่ีไม่มี

ประสิทธิภาพเน่ืองจากขาดการปฏิสัมพนัธ์ซ่ึงหนา้

ระหวา่งบุคคล ทาํใหอ้งคก์รจะตอ้งพยายามรักษาการ

ส่ือสารระหวา่งกนัโดยใหมี้การติดต่อและปฏิสัมพนัธ์

ท่ีเพิ่มมากข้ึนทั้งในดา้นของการใหค้วามช่วยเหลือ

ทางเทคนิคเพื่อการรักษาความผกูพนักบัองคก์รไว ้

28 Ryan 

Nathaniel 

Mitchell 

(2015) 

ความสัมพนั

ธ์ระหวา่ง

การส่ือสาร

แบบเสมือน

จริงและ

ความผกูพนั

ของ

พนกังาน 

งานวจิยัเชิง

ปริมาณ 

(Quantitative 

Research) 

ผลการศึกษาพบวา่จาํนวนเวลาท่ีผูบ้งัคบับญัชาใชใ้น

การส่ือสารแบบเสมือนจริงกบัลูกนอ้งและความรู้สึก

ท่ีลูกนอ้งมีต่อคุณภาพของการส่ือสารส่งผลใน

ทางบวกต่อความผกูพนัของพนกังาน ผลการศึกษา

พบวา่ผูบ้งัคบับญัชาท่ีส่ือสารบ่อยกวา่และลูกนอ้ง

รู้สึกไดถึ้งคุณภาพในการส่ือสารนั้นจะมีแนวโนม้ท่ี

จะมีลูกนอ้งท่ีมีความผกูพนัมากกวา่ผลการศึกษาน้ีจะ

ส่งผลต่อการเปล่ียนแปลงทางสังคม 

29 อมรรัตน์แสง

สาย 

(2558) 

ปัจจยัดา้น

องคก์รและ

การรับรู้กา

สนบัสนุน

จากองคก์ร

ท่ีมีผลต่อ

ความผกูพนั 

องคก์รของ

พนกังาน

เจนเนอ

เรชัน่วาย 

งานวจิยัเชิง

ปริมาณ

(Quantitative 

Research) 

 

องคก์รต่าง ๆ ไดพ้ฒันาแนวทางสาํหรับการมี

ปฏิสัมพนัธ์กบัพนกังานในช่วง โควดิ-19 น้ี อาทิการ

มีปฏิสัมพนัธ์กบัครอบครัวทางออนไลน์การเรียนรู้

และพฒันาศกัยภาพออนไลน์ การทาํกิจกรรม

เสริมสร้างการทาํงานเป็นทีมทางออนไลน์Webinar

โดยผูเ้ช่ียวชาญต่าง ๆการทานอาหารกลางวนัร่วมกนั

ทางออนไลน์การเล่นเกมแข่งขนัต่างทางออนไลน์

การใหค้าํปรึกษาทางจิตวทิยาออนไลน์ เป็นตน้ 

กิจกรรมการมีปฏิสมัพนัธ์ระหวา่งท่ีทาํงานกบัท่ี บา้น

ถือวา่มีประโยชน์อยา่งยิง่สาํหรับพนกังานและองคก์ร

โดยตวัองคก์รเองก็ไดเ้รียนรู้ส่ิงใหม่ๆ ในการพฒันา

แนวทางในการมีปฏิสัมพนัธ์กบัพนกังาน 
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ตารางที ่2.1 สรุปงานวจัิยทีเ่กี่ยวข้องในการศึกษา  (ต่อ) 

ลาํดับ ช่ือผู้ศึกษา ช่ืองานวจัิย วธีิการศึกษา การศึกษา 

  กรณีศึกษา 

บริษทั

เอเชียน 

สแตนเลย ์

อิน

เตอเนอร์

ชัน่แนล

จาํกดั 

 ส่วนพนกังานเองก็มีความรู้สึกผกูพนักบัองคก์รและ

ยงัคงมีความมุ่งมนัในการทาํงานระหวา่งช่วงเวลาท่ี

ยากลาํบากน้ี 

30 สราวลี แซง

แสวง 

(2559) 

คุณภาพ

ชีวติในการ

ทาํงานและ

ความ 

สมดุลของ

ชีวติในการ

ทาํงานของ 

พนกังาน

ระดบั

ปฏิบติัการ

เจนเนอ

เรชัน่X และ

เจนเนอ

เรชัน่ Y 

งานวจิยัเชิง

คุณภาพ 

(Qualitative 

Research) 

ผลการวจิยัพบวา่ (1)ระดบัคุณภาพชีวติในการทาํงาน

ภาพรวมทั้งหมดของพนกังานอยูใ่นระดบัปานกลาง 

เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ พนกังานมีคุณภาพชีวติ

ในการทาํงานดา้นสภาพแวดลอ้มการทาํงานท่ี

ปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพและดา้นสังคมสัมพนัธ์

มากท่ีสุด (2)ระดบัความสมดุลของชีวติในการทาํงาน

ของพนกังานโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือ

พิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ พนกังานมีความสมดุล

ดา้นเวลามากท่ีสุด (3)ความแตกต่างคุณภาพชีวิตใน

การทาํงานและความสมดุลของชีวติในการทาํงานของ

พนกังานระดบัปฏิบติัการระหวา่งเจนเนอเรชัน่ X 

และเจนเนอเรชัน่ Y ไม่แตกต่างกนั (4)ความสมัพนัธ์

ของความสมดุลของชีวิตในการทาํงานโดยรวมและ

รายดา้นกบัคุณภาพชีวิตในการทาํงานของพนกังาน

ระดบัปฏิบติัการ มีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั

และมีความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลางกล่าวคือเม่ือ

พนกังานมีคุณภาพชีวติในการทาํงานท่ีดีข้ึนก็จะส่งผล

ทาํใหพ้นกังานเกิดความสมดุลของชีวติในการทาํงาน

เพิ่มมากข้ึน 
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ตารางที ่2.1 สรุปงานวจัิยทีเ่กี่ยวข้องในการศึกษา  (ต่อ) 

ลาํดับ ช่ือผู้ศึกษา ช่ืองานวจัิย วธีิการศึกษา การศึกษา 

31 กฤษดา เชียร

วฒันสุข, 

สุรพร อ่อน

พุทธา, 

สุพรรณษา 

ฟักขาํ 

(2562) 

ความสัมพนั

ธ์ระหวา่ง

รูปแบบ

ภาวะผูน้าํ

รูปแบบ

ภาวะผูต้าม

กบัความ

ผกูพนัต่อ

องคก์รของ

พนกังาน 

งานวจิยัเชิง

ปริมาณ 

(Quantitativ

e Research) 

ผลการวจิยัพบวา่รูปแบบภาวะผูน้าํแบบช้ีนาํ ผูน้าํแบบ

สนบัสนุน ผูน้าํแบบมีส่วนร่วม และผูน้าํแบบมุ่งเนน้

ความสาํเร็จของพนกังานมีความสัมพนัธ์กบัความ

ผกูพนัต่อองคก์รในทิศทางเดียวกนั และรูปแบบภาวะผู ้

ตามในมิติความเป็นอิสระและความคิดสร้างสรรคแ์ละ

มิติความผกูพนัอยา่งกระตือรือร้นของพนกังานมี

ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รในทิศทาง

เดียวกนัอยา่งมีนยัสาํคญั นอกจากน้ียงัพบวา่รูปแบบ

ภาวะผูน้าํแบบช้ีนาํผูน้าํแบบมีส่วนร่วม และผูน้าํแบบ

มุ่งเนน้ความสาํเร็จมีและรูปแบบภาวะผูน้าํตามในมิติ

ความผกูพนัอยา่งกระตือรือร้น มีอิทธิพลต่อความ

ผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานอยา่งมีนยัสาํคญั 

32 ภทัราวรรณ 

แพทยพ์งศ ์

(2558) 

ปัจจยัท่ีมค

วาสัมพนัธ์

กบัความ

ผกูพนัใน

องคก์รขอ

ขา้ราชการ 

สาํนกั

ส่ิงแวดลอ้ม 

กรุงเทพมหา

นคร 

วจิยัเชิง

คุณภาพ 

(Qualitative 

Research) 

แนวทางการสร้างความผกูพนัในองคก์รของขา้ราชการ

สาํนกัส่ิงแวดลอ้ม กรุงเทพมหานคร คือ ดา้นการสร้าง

ความศรัทธาและยอมรับในป้าหมายและค่านิยมของ

องคก์ร ผูบ้ริหารควรเป็นแบบอยา่งท่ีดีต่อ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มีการส่ือสารกบัขา้ราชการในองคก์ร 

ใหข้า้ราชการมีส่วนร่วมในการกาํหนดเป้าหมายและ

ค่านิยมในองคก์ร ดา้นความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความ

พยายามอยา่งมากในการปฏิบติังานเพื่อองคก์รอยา่ง

เตม็ท่ี ควรมีการส่งเสริมใหข้า้ราชการไดพ้ฒันาความรู้

ความสามารถ ทกัษะใหค้าํแนะนาํในการปฏิบติังาน

จากรุ่นพี่สู่รุ่นนอ้ง และดา้นความจงรักภกัดีต่อองคก์ร 

ควรกาํหนดค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมสอดคลอ้งกบัค่า

ครองชีพในปัจจุบนั สนบัสนุนเร่ืองการจดัทาํกิจกรรม

เพื่อสร้างความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้ริหารกบัขา้ราชการ 
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ตารางที ่2.2 สรุปการทบทวนวรรณกรรม 

ลาํดับ ช่ือผู้แต่ง วธีิการวจัิย ปัจจัยทีส่่งผลต่อความผูกพนัองค์กร 

1 Hewitt 

Associates 

(2003) 

งานวจิยัเชิงปริมาณ 

(Quantitative Research) 

ปัจจยัดา้นภาวะผูน้าํ (Leadership) หรือ 

บทบาทและลกัษณะของผูน้าํในองคก์ร  

2 Abraham 

Maslow 

งานวจิยัเชิงปริมาณ

(Quantitative Research)  

ความตอ้งการความรักและการยอมรับ 

(Belonging and love needs)   ความ

ตอ้งการไดรั้บการยกยอ่งนบัถือ (Self-

esteem needs) และ ความตอ้งการ

ความสาํเร็จในชีวติ (Self-actualization)  

3 Clayton Alderfer งานวจิยัเชิงปริมาณ

(Quantitative Research) 

ความตอ้งการมีสัมพนัธภาพกบัคนอ่ืน 

(Relatedness needs) และการตอ้งการ

ความเจริญกา้วหนา้ (Growth needs) 

4 Vroom งานวจิยัเชิงปริมาณ 

(Quantitative Research) 

ความคาดหวงั (Expectancy) 

5 Herberg, et al., 

(1959) 

งานวจิยัเชิงปริมาณ  

(Quantitative 

Research) 

ความสาํเร็จในการทาํงานของบุคคล 

ความกา้วหนา้ ความมัน่คงในการ

ทาํงาน และวธีิการปกครองของ

ผูบ้งัคบับญัชา 

6 Taylor Nelson 

Sofres (TNS) 

(2004) 

งานวจิยัเชิงคุณภาพ 

(Qualitative Research) 

ความผกูพนัองคก์รสัมพนัธ์กบัความ

ผกูพนัในงาน 

7 Burke Institute 

(2007) 

งานวจิยัเชิงคุณภาพ 

(Qualitative Research) 

ความผกูพนัของพนกังานส่งผลใหเ้กิด

ความจงรักภกัดีของลูกคา้(Customer 

loyalty) และก่อใหเ้กิดผลประโยชน์

(Profitability) ต่อองคก์าร   

8 Steers and Porter 

(1984) 

งานวจิยัเชิงคุณภาพ 

(Qualitative Research) 

ความผกูพนัองคก์ร มี 3 ลกัษณะ การ

เขา้เป็นสมาชิก การมีความผูกพนัต่อ

องคก์ร และการขาดงานและการลาออก 
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ตารางที ่2.2 สรุปการทบทวนวรรณกรรม (ต่อ) 

ลาํดับ ช่ือผู้แต่ง วธีิการวจัิย ปัจจัยทีส่่งผลต่อความผูกพนัองค์กร 

9 สุพิชญา วงศ์

วาสนา (2564) 

วจิยัเชิงปริมาณ 

(Quantitative 

Research) 

ผลกระทบต่อความผกูพนัองคก์รช่วง 

work from home ทาํใหมี้ความสัมพนัธ์

ลดนอ้ยลง  มีกิจกรรมร่วมกนัลด

นอ้ยลง และเกิดความไม่ไวว้างใจกนั 

10 Buchanun II 

(1974) 

งานวจิยัเชิงปริมาณ 

(Quantitative Research) 

อายงุานมากยิง่มีความผกูพนัต่อองคก์าร

มาก 

11 Chiemeke et al. 

(2018) 

งานวจิยัเชิงคุณภาพ 

(Qualitative Research) 

การกาํหนดนโยบายท่ีดีส่งผลต่อความ

ผกูพนัองคก์ร 

12 รุ่งอรุณ กระแสร์

สินธ์ุ (2564) 

งานวจิยัเชิงปริมาณ 

(Quantitative Research) 

การสนบัสนุนจากหวัหนา้และองคก์รมี

อิทธิพลเชิงบวกต่อความผกูพนัองคก์ร 

13 เทียนศรี บางม่วง

งาม (2562) 

วจิยัเชิงปริมาณ 

Quantitative Research 

ความกา้วหนา้ การมีส่วนร่วมในงาน

และการไดรั้บการสนบัสนุนมี

ความสัมพนัธ์ระดบัสูงต่อความผกูพนั

องคก์ร 

14 พิรงรอง โชติธน

สกุล (2559) 

งานวจิยัเชิงปริมาณ

(Quantitative Research) 

ความสุขในการทาํงานจะเกิดความ

ผกูพนัต่อองคก์ร 

15 วรารักษ ์ลีเลิศ

พนัธ์ (2557) 

วจิยัเชิงปริมาณ 

Quantitative Research 

โอกาสในการกา้วหนา้ส่งผลต่อความ

ผกูพนัต่อองคก์รในระดบัมาก 

16 กญัจน์ภสั ชูผล 

(2559) 

วจิยัเชิงปริมาณ 

Quantitative Research 

ความผกูพนัต่อองคก์รมีความสมัพนัธ์

เชิงบวกกบัคุณภาพชีวติการทาํงาน 

17 Kammeyer-

Mueller & 

Wanberg (2003) 

วจิยัเชิงปริมาณ 

Quantitative Research 

การเขา้สังคมมีความสัมพนัธ์เชิงบวก

กบัความผกูพนัในองคก์ร 

18 Morrison et al 

(1997) 

งานวจิยัเชิงปริมาณ

(Quantitative Research) 

ระดบัความผกูพนัของพนกังานท่ีมี

ตาํแหน่งการทาํงานสูงจะมีความผกูพนั

ต่อองคก์รสูง 
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ตารางที ่2.2 สรุปการทบทวนวรรณกรรม (ต่อ) 

ลาํดับ ช่ือผู้แต่ง วธีิการวจัิย ปัจจัยทีส่่งผลต่อความผูกพนัองค์กร 

19 DeConinck and 

Stilwell (1996) 

งานวจิยัเชิงปริมาณ 

(Quantitative Research) 

ความพึงพอใจในงานและโอกาสในการ

เล่ือนตาํแหน่งเป็นตวัแปรสาํคญัต่อ

ความผกูพนัต่อองคก์ร 

20 Irving and Meyer 

(1994) 

งานวจิยัเชิงปริมาณ

(Quantitative Research) 

องคก์รสามารถเพิ่มทศันคติและการลด

ความตั้งใจเปล่ียนงานของพนกังานได้

โดยการเนน้ประสบการณ์การทาํงาน

จริงในเชิงบวกมากกวา่การเนน้ความ

คาดหวงัของพนกังาน 

21 Gaurav et al. 

(2017) 

งานวจิยัเชิงปริมาณ 

(Quantitative Research) 

พนกังานท่ีมีความผกูพนักบัองคก์ารจะ

มีความพึงพอใจในงานท่ีตนเองไดท้าํ

และตอ้งการมีส่วนร่วมกบัองคก์าร 

22 ญาดา สามารถ 

(2558) 

วจิยัเชิงปริมาณ 

Quantitative Research 

ภาวะผูน้าํมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อ

องคก์รดา้นจิตใจในเจนเนอเรชนัเอก็ซ์

มากกวา่เจนเนอเรชนัวาย 

23 ศรีสุนนัท ์วฒันา 

(2559) 

วจิยัเชิงปริมาณ 

(Quantitative 

Research) 

ดา้นลกัษณะงาน 

24 ขวญัลภา กุลสรัล

พร,  

ทศพร มะหะหมดั 

(2562) 

วจิยัเชิงปริมาณ 

(Quantitative 

Research) 

ความร่วมมือของเพื่อนร่วมงาน โอกาส

ประสบความสาํเร็จ และการให้

คาํปรึกษาของหวัหนา้ มีอิทธิพลต่อ

ความผกูพนัองคก์ร 

25 หน่ึงกรงทอง เอม

อร ตระกูล

สัมพนัธ์และพร

ทิพยชุ่์มเมืองปัก 

(2564) 

งานวจิยัเชิงปริมาณ 

(Quantitative 

Research) 

ผลการวเิคราะห์ปัจจยัดา้นการ

ปฏิบติังานท่ีส่งผลต่อความผูกพนั 

ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นองคก์รท่ีส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ 

การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน 

ความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน 
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ตารางที ่2.2 สรุปการทบทวนวรรณกรรม (ต่อ) 

ลาํดับ ช่ือผู้แต่ง วธีิการวจัิย ปัจจัยทีส่่งผลต่อความผูกพนัองค์กร 

26 Ruud Gerards, 

Andriesde Grip 

and Claudia 

Baudewijns 

(2017) 

งานวจิยัเชิงปริมาณ 

(Quantitative 

Research) 

ปฏิสัมพนัธ์ทางสังคมและภาวะผูน้าํใน

การเปล่ียนแปลง ส่งผลดีอยา่งมากต่อ

การเพิ่มความผกูพนัในการทาํงาน 

27 Meenakshi 

Kaushik &Neha 

Guleria (2020) 

งานวจิยัเชิงคุณภาพ 

(Qualitative Research) 

ความสุขของพนกังานทาํใหเ้กิด

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการ

ทาํงานซ่ึงส่งผลต่อความผกูพนัองคก์ร 

28 Ryan Nathaniel 

Mitchell (2015) 

งานวจิยัเชิปริมาณ 

(Quantitative Research) 

จาํนวนเวลาและคุณภาพการส่ือสารของ

ผูบ้งัคบับญัชาส่งผลต่อความผกูพนัของ

พนกังาน 

30 สราวลี แซงแสวง 

(2559) 

งานวจิยัเชิปริมาณ 

(Quantitative Research) 

คุณภาพชีวติในการทาํงานดา้น

สภาพแวดลอ้มการทาํงานท่ีปลอดภยั 

ช่วยส่งเสริมสุขภาพและดา้นสังคม

สัมพนัธ์ 

31 กฤษดา เชียร

วฒันสุข,  

สุรพร อ่อนพุทธา

, 

สุพรรณษา ฟักขาํ 

(2562) 

 

งานวจิยัเชิปริมาณ 

(Quantitative Research) 

ภาวะผูน้าํแบบช้ีนาํ ผูน้าํแบบมีส่วนร่วม 

ผูน้าํแบบมุ่งเนน้ความสาํเร็จและ

รูปแบบภาวะผูน้าํตามในมิติความ

ผกูพนัอยา่งกระตือรือร้น มีอิทธิพลต่อ

ความผกูพนัต่อองคก์ร 

32 ภทัราวรรณ 

แพทยพ์งศ ์

(2558) 

วจิยัเชิงคุณภาพ 

(Qualitative Research) 

แบบอยา่งท่ีดีของผูบ้ริหาร การสร้าง

ศรัทธาต่อองคก์ร การส่ือสาร การสร้าง

ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูร่้วมงาน เป็น

แนวทางสร้างความผกูพนัในองคก์ร 
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จากผลการศึกษาท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัองคก์รขา้งตน้ สามารถ

สรุป กรอบแนวคิดของการวิจยัและนาํมาประยุกตใ์ชเ้พื่อเป็นแนวทางในการวิจยัต่อไป หากดูความ

เหมาะสมในหัวข้อวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัองค์กรของพนักงานในบริษัทยา 

ในช่วงท่ีมีการทาํงานท่ีบา้น (Work from home) น้ี ผูว้ิจยัขอศึกษาในปัจจยัเร่ืองความกา้วหน้า และ

ความมัน่คงในการทาํงาน (อมรรัตน์ แสงสาร, 2558) ดา้นคุณภาพชีวติในการทาํงาน ดา้นความสมดุล

ในชีวิตและการทาํงาน (สราวลี แซงแสวง, 2559) ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน (ศรีสุนนัท์ 

ว ัฒนา , 2559)  และการส่ือสารของหัวหน้างาน (Ryan Nathaniel Mitchell, 2015)  เพื่ อ ศึกษา

ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัในองคก์ร 
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บทที ่3 

วธีิดําเนินการวจิัย 

 

 

การศึกษาเร่ือง “ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัองค์กรของพนักงานในบริษทัยา

ในช่วงท่ีมีการทาํงานท่ีบ้าน (Work from home)”  เป็นการศึกษาวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative 

Research) โดยผูว้จิยัไดก้าํหนดวธีิการดาํเนินการวจิยัดงัน้ี 

3.1 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 

3.2 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 

3.3 การสร้างเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 

3.4 กระบวนการเก็บขอ้มูล 

3.5 การวเิคราะห์ขอ้มูล 

 

 

3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

1. ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี คือ พนกังานทุกตาํแหน่งในบริษทัยาท่ีมีการทาํงาน

ท่ีบา้น (Work from home)  

2. ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี คือ พนกังานทุกตาํแหน่งในบริษทัยา

ท่ีมีการทาํงานท่ีบา้น (Work from home) จาํนวน 385 คน จากการคาํนวณหาขนาดกลุ่มตวัอยา่งแบบ

ไม่ทราบขนาดของประชากรท่ีแน่นอน จึงใชสู้ตรของคอแครน (Cochran, 1977 อา้งใน ธีรวุฒิ เอกะ

กุล, 2543) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% ความคลาดเคล่ือน 5%  ในการคาํนวณหาขนาดกลุ่มตวัอยา่ง 

ดงัน้ี 

n   =    
𝑍𝑍2

4𝑒𝑒2
 

โดย        n   =   ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งท่ีตอ้งการ 

e =   ระดบัความคลาดเคล่ือนของการสุ่มตวัอยา่งท่ียอมใหเ้กิดข้ึนได ้

Z =   ระดบัความเช่ือมัน่ 95% หรือนยัสาํคญั 0.05 มีค่า = 1.96 

แทนค่า           n   =  
1.962

4(0.05)2
 

                            = 384.16   ~ 385 
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3. การเลือกสุ่มตวัอยา่งสาํหรับงานวิจยัน้ี ผูว้จิยัไดใ้ชก้ารสุ่มตวัอยา่งแบบไม่อาศยัความ

น่าจะเป็น (Non-Probability Sampling) ดว้ยการสุ่มตวัอยา่งตามแบบบงัเอิญ (Accidental Sampling) 

โดยเลือกเก็บตวัอยา่งเฉพาะผูท่ี้ใหค้วามร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม 

 

 

3.2 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวิจัย 

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) ท่ีผูว้ิจ ัยสร้างข้ึนตาม

วตัถุประสงค์ของการวิจยั โดยใช้คาํถามปลายปิด (Close-ended Questions) ในการเก็บรวบรวม

ขอ้มูล และจดัลาํดบัเน้ือหาของแบบสอบถามให้ครอบคลุมขอ้มูลท่ีตอ้งการ ซ่ึงแบ่งออกเป็น 3 ส่วน 

ดงัต่อไปน้ี 

 

ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัคุณลกัษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ 

เพศ อายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส อายุงาน รายไดต่้อเดือน มีลกัษณะเป็นขอ้คาํถามแบบ

เลือกตอบ (Check list)  

 

ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัองค์กรของพนกังาน

ในบริษทัยาทั้ง 4 ดา้น ไดแ้ก่  ความกา้วหนา้และความมัน่คงในการทาํงาน ความสมดุลระหวา่งชีวิต

กับการทาํงานโดยรวม การทาํงานร่วมกันและความสัมพนัธ์กับบุคคลอ่ืน และการส่ือสารของ

หัวหน้า เป็นคาํถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั (Rating Scale) ตามรูปแบบของ Likert’s 

scale ซ่ึงจะใหเ้ลือกตอบไดเ้พียงคาํตอบเดียว  

โดยระดบัคะแนนจะสามารถใชเ้ป็นเกณฑค์ะแนนเฉล่ียนาํมาแปลผล ไดด้งัน้ี 

 

ระดับความคิดเห็น  ความหมาย 

ระดบั 5     เห็นดว้ยมากท่ีสุด 

ระดบั 4     เห็นดว้ยมาก 

ระดบั 3     เห็นดว้ยปานกลาง 

ระดบั 2     ไม่เห็นดว้ย 

ระดบั 1     ไม่เห็นดว้ยมากท่ีสุด 

เม่ือรวบรวมข้อมูลและแจกแจงความถ่ีจะใช้คะแนนเฉล่ียของกลุ่มประชากรมา

พิจารณา โดยคาํนวณไดด้งัน้ี 
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ความกวา้งของอนัตรภาคชั้น  = 
คะแนนสูงสุด−คะแนนตํ่าสุด

จาํนวนชั้น
 

    = 
5−1
5

 

                                               = 0.80 

เกณฑ์การประเมินผลแบบสอบถามเก่ียวกบั ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัองค์กร

ของพนกังานในบริษทัยา  แบ่งออกเป็น 5 ระดบั โดยใชค้ะแนนเฉล่ียของแต่ละตวัแปร ดงัต่อไปน้ี 

คะแนนเฉล่ีย 4.21 – 5.00  หมายถึง ระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด 

คะแนนเฉล่ีย 3.41 – 4.20  หมายถึง ระดบัความคิดเห็นมาก 

คะแนนเฉล่ีย 2.61 – 3.40  หมายถึง  ระดบัความคิดเห็นปานกลาง 

คะแนนเฉล่ีย 1.81 – 2.60  หมายถึง ระดบัความคิดเห็นนอ้ย 

คะแนนเฉล่ีย 1.00 – 1.80  หมายถึง ระดบัความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุด  

 

ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัความผูกพนัองค์กรของพนักงานในบริษทัยา 3 ด้าน 

ไดแ้ก่  ความเช่ือมัน่ในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร ความเต็มใจทุ่มเทความพยายาม

เพื่อประโยชน์ขององค์กร และความปรารถนาท่ีจะคงไวซ่ึ้งการเป็นสมาชิกภาพขององค์กร เป็น

คาํถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั (Likert Rating Scale) ตามรูปแบบของ Likert’s scale ซ่ึง

จะใหเ้ลือกตอบไดเ้พียงคาํตอบเดียว  

โดยระดบัคะแนนจะสามารถใชเ้ป็นเกณฑค์ะแนนเฉล่ียนาํมาแปลผล ไดด้งัน้ี 

 

ระดับความคิดเห็น  ความหมาย 

ระดบั 5     เห็นดว้ยมากท่ีสุด 

ระดบั 4     เห็นดว้ยมาก 

ระดบั 3                 เห็นดว้ยปานกลาง 

ระดบั 2     ไม่เห็นดว้ย 

ระดบั 1     ไม่เห็นดว้ยมากท่ีสุด 

เม่ือรวบรวมข้อมูลและแจกแจงความถ่ีจะใช้คะแนนเฉล่ียของกลุ่มประชากรมา

พิจารณา โดยคาํนวณไดด้งัน้ี 

ความกวา้งของอนัตรภาคชั้น  = 
คะแนนสูงสุด−คะแนนตํ่าสุด

จาํนวนชั้น
 

     = 
5−1
5

 

     = 0.80 
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เกณฑ์การประเมินผลแบบสอบถามเก่ียวกบัความผูกพนัองคก์รของพนกังานในบริษทั

ยา  แบ่งออกเป็น 5 ระดบั โดยใชค้ะแนนเฉล่ียของแต่ละตวัแปร ดงัต่อไปน้ี 

คะแนนเฉล่ีย 4.21 – 5.00  หมายถึง ระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด 

คะแนนเฉล่ีย 3.41 – 4.20  หมายถึง ระดบัความคิดเห็นมาก 

คะแนนเฉล่ีย 2.61 – 3.40  หมายถึง  ระดบัความคิดเห็นปานกลาง 

คะแนนเฉล่ีย 1.81 – 2.60  หมายถึง ระดบัความคิดเห็นนอ้ย 

คะแนนเฉล่ีย 1.00 – 1.80  หมายถึง ระดบัความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุด 

 

 

3.3 การสร้างเคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจิัย 

เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ผูว้จิยั

ได ้

ดาํเนินการตามขั้นตอนดงัน้ี  

1. นาํแบบสอบถามท่ีสร้าง โดยการคน้ควา้จากหนงัสือ เอกสารวิชาการ วิทยานิพนธ์ 

และผลงานวิจัย ทฤษฎีและเอกสารงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง เสนออาจารย์ท่ีปรึกษา เพื่อตรวจสอบ

ปรับปรุงความสมบูรณ์ และความถูกตอ้งใหค้รอบคลุมเร่ืองท่ีการศึกษาแลว้นาํมาปรับปรุงแกไ้ข  

2. นาํแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแกไ้ขเรียบร้อยแลว้ ไปตรวจสอบความเท่ียง (Validity) 

โดยผูว้จิยัไดน้าํแบบสอบถามไปใหผู้ท้รงคุณวุฒิหรือผูท่ี้มีความเช่ียวชาญเก่ียวกบัเร่ืองท่ีทาํการศึกษา

จาํนวน 3 ท่าน เพื่อช่วยพิจารณาความเหมาะสมของเน้ือหาและความครอบคลุมของคาํถาม (Content  

Validity) เพื่อขอคาํแนะนาํในการปรับปรุงแกไ้ขแบบสอบถามใหถู้กตอ้งเหมาะสม 

3. การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ โดยหาค่าความเท่ียงตรง (Validity) การ

ตรวจสอบความตรงตามเน้ือหา (Content validity) และความตรงตามโครงสร้าง (Construct validity) 

ใช้วิธีการตรวจสอบโดยผูท้รงคุณวุฒิหรือผูเ้ช่ียวชาญ จาํนวน 3 ท่าน ใช้วิธีการหาค่าดชันีความ

สอดคลอ้ง (Index of consistency: IOC) ของขอ้คาํตอบแต่ละขอ้ โดยใชสู้ตรดงัน้ี  

IOC  =    ΣR
N

 

IOC  แทน  ดชันีความสอดคลอ้ง 

R  แทน  คะแนนรายขอ้ตามดุลยพินิจของผูท้รงคุณวฒิุ 

Σ  แทน  ผลรวม 

N  แทน  จาํนวนผูท้รงคุณวฒิุ 

การใชค้ะแนนขอ้คาํถามแต่ละขอ้ของผูท้รงคุณวฒิุ (R) มีค่าท่ีเป็นไปได ้3 ค่า คือ  
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+1  เม่ือแน่ใจวา่ ขอ้คาํถามนั้นใชว้ดัตวัแปรท่ีศึกษาได ้

0    เม่ือไม่แน่ใจวา่ ขอ้คาํถามนั้นใชว้ดัตวัแปรท่ีศึกษาไดห้รือไม่  

–1 เม่ือแน่ใจวา่ ขอ้คาํถามนั้นไม่สามารถใชว้ดัตวัแปรท่ีศึกษาได ้ 

ซ่ึงการแปลความหมาย พิจารณาจากค่า IOC ท่ีมีค่าระหวา่ง –1 ถึง 1 หากเป็นขอ้คาํถาม

ท่ีดีควรมีค่า IOC ใกลเ้คียง 1 ส่วนขอ้ท่ีมีค่า IOC ตํ่ากวา่  0.5 จะตอ้งนาํมาปรับปรุงแกไ้ข 

4. ทดสอบความเช่ือมัน่(Reliability) นาํแบบสอบถามท่ีผา่นการปรับปรุงแกไ้ขแลว้ไป

ทดสอบกบับุคคลท่ีมีลกัษณะใกลเ้คียงกบักลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 30 คน เพื่อใหเ้กิดความมัน่ใจวา่ผูต้อบ

แบบสอบถามเขา้ใจในคาํถามและสามารถตอบคาํถามได ้จากนั้นจึงนาํแบบสอบถามจาํนวน 30 ชุด 

มาคาํนวณหาหาความเช่ือมัน่(Reliability) ดว้ยโปรแกรมสถิติสําเร็จรูปทางสถิติ (SPSS) โดยใชสู้ตร

สัมประสิทธ์ิ อลัฟ่าของครอนบคั (Cronbach’s Alpha Coefficient) 

ซ่ึงเกณฑท่ี์ใชใ้นการแปลผลความเช่ือมัน่ มีเกณฑด์งัน้ี  

0.00 – 0.20  ความเช่ือมัน่ตํ่ามาก / ไม่มีเลย  

0.21 – 0.40  ความเช่ือมัน่ตํ่า  

0.41 – 0.70  ความเช่ือมัน่ปานกลาง  

0.71 – 1.00  ความเช่ือมัน่สูง  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



50 

 

ตารางที ่3.1 ผลการวเิคราะห์ค่าความน่าเช่ือถือของมาตราวดั 

ปัจจัย รายการวดัหรือจํานวนข้อคําถาม ค่าความ

เช่ือมั่น 

ความกา้วหนา้และ 

มัน่คงในการทาํงาน 

(Career Progression) 

1. ท่านคิดวา่ท่านมีโอกาสไดรั้บการสนบัสนุนจาก

องคก์รใหเ้ล่ือนตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน 

2. ท่านคิดวา่องคก์รของท่านส่งเสริมใหท้่านไดมี้

โอกาสกา้วหนา้ในสายงานท่ีปฏิบติัหรือสายงานอ่ืนๆ 

3.ท่านมีโอกาสท่ีจะกา้วหนา้ในองคก์รแห่งน้ี 

4.ท่านคิดวา่องคก์รเห็นความสาํคญัของท่านและ

ตอ้งการท่ีจะรักษาท่านไว ้

5.ท่านคิดวา่องคก์รของท่านเป็นองคก์รท่ีมีความ

มัน่คงมีความกา้วหนา้และเติบโตไดใ้นอนาคต 

6.ท่านสามารถทาํงานในองคก์รน้ีไดต้ลอดไปอยา่ง

มัน่คง 

0.92 

ความสมดุลระหวา่ง

ชีวติกบัการทาํงาน 

(Work life balance) 

1.ภาระงานท่ีท่านรับผดิชอบไม่ทาํใหเ้กิดปัญหา

เก่ียวกบัสุขภาพร่างกายและจิตใจ 

2.ปริมาณงานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายมีความเหมาะสม

กบั 

ช่วงเวลาทาํงานในแต่ละวนั 

3.ท่านมีเวลาในวนัหยดุใหก้บัครอบครัวอยา่งเตม็ท่ี 

4.ท่ีทาํงานมีการจดักิจกรรมท่ีใหค้รอบครัวสามารถมี

ส่วนร่วมได(้รวมถึงกิจกรรมออนไลน์ต่างๆ) 

5.ท่านมีเวลาไดพ้กัผอ่นและดูแลสุขภาพอยา่ง

เหมาะสม 

0.77 
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ตารางที ่3.1 ผลการวเิคราะห์ค่าความน่าเช่ือถือของมาตราวดั (ต่อ) 

ปัจจัย รายการวดัหรือจํานวนข้อ

คําถาม 

ค่าความเช่ือมั่น 

การทาํงานร่วมกนัและ

ความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน 

(Teamwork) 

1. การทาํงานภายในหน่วยงาน

ของท่านเป็นการทาํงานเป็น

ทีม2. เม่ือเกิดปัญหาในการ

ปฏิบติังานทุกคนในหน่วยงาน

ท่ีเก่ียวขอ้งของท่านช่วยแกไ้ข

ปัญหาไดอ้ยา่งดี3. งานของ

ท่านจาํเป็นตอ้งติดต่อ

ประสานงานกบัฝ่ายอ่ืนๆอยู่

เสมอ4.งานท่ีท่านทาํอยูใ่น

ปัจจุบนัเปิดโอกาสใหท้่านได้

ทาํความสนิทสนมกบับุคคล

อ่ืนๆทั้งท่ีเป็นเพื่อนร่วมงาน

หรือผูม้าติดต่องาน5. 

ความสัมพนัธ์ระหวา่งท่านกบั

เพื่อนร่วมงานมีมิตรไมตรี

เอ้ือเฟ้ือเผือ่แผต่่อกนั 

0.80 

การส่ือสารของหวัหนา้งาน 

(Leader Communications) 

1.ท่านมีการส่ือสารกบัหวัหนา้

งานอยูเ่สมอๆ2.นอกเหนือจาก

เวลาในการประชุมของทีม 

ท่านมีการส่ือสารกบัหวัหนา้

งานของท่านผา่นทางโทรศพัท ์

0.70 
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ตารางที ่3.1 ผลการวเิคราะห์ค่าความน่าเช่ือถือของมาตราวดั (ต่อ) 

ปัจจัย รายการวดัหรือจํานวนข้อ

คําถาม 

ค่าความเช่ือมั่น 

 3. ท่านมีการส่ือสารกบัหวัหนา้

งานของท่านผา่นทางอีเมล์

(Email)นอกเหนือจากการส่ง

อีเมลข์องทีม4. ท่านมีการ

ส่ือสารกบัหวัหนา้งานของท่าน

ผา่นการส่งขอ้ความผา่นการส่ง

ขอ้ความ(Instant Messenger) 

5. ท่านมีการส่ือสารกบัหวัหนา้

งานของท่านผา่นทางระบบการ

ประชุมทางไกลผา่นทางจอภาพ 

(Video Conference) 

นอกเหนือจากการประชุมของ

ทีม 

 

ค ว า ม ผู ก พั น อ ง ค ก ร ข อ ง

บุคลากร 

(Employee Engagement) 

  

ความเช่ือมัน่ในการยอมรับ

เป้าหมายและค่านิยมของ

องคก์ร 

 

1.ท่านมีความภาคภูมิใจท่ีจะ

บอกกบัคนอ่ืนวา่ท่านเป็น

บุคลากรในองคก์รน้ี2.ท่านมี

ความเช่ือมนัและศรัทธาใน

องคก์รเสมอ3.ท่านคิดวา่ปัญหา

ขององคก์รเป็นเร่ืองท่ีพนกังาน

ทุกคนตอ้งร่วมมือกนัแกไ้ข  

0.79 
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ตารางที ่3.1 ผลการวเิคราะห์ค่าความน่าเช่ือถือของมาตราวดั (ต่อ) 

ปัจจัย รายการวดัหรือจํานวนข้อ

คําถาม 

ค่าความเช่ือมั่น 

 4.ท่านคิดวา่การทาํงานท่ี

องคก์รน้ีให้ผลตอบแทนและ

ผลประโยชน์ท่ีเหมาะสม 

5.ถา้ท่านมีโอกาสเปล่ียนงานท่ี

ใหค้่าตอบแทนสูงกวา่ ท่านยงั

เลือกท่ีจะทาํงานกบัองคก์รน้ี

ต่อไป 

 

ความเตม็ใจทุ่มเท ความ

พยายามเพื่อประโยชน์ขอ

องคก์ร 

1. ท่านเตม็ใจทุ่มเทความ

พยายามในการทาํงานเพื่อให้

องคก์รของท่านประสบ

ความสาํเร็จ2.ท่านเตม็ใจท่ีจะ

ทาํงานหนกั หากการทาํงาน

ของท่านทาํให้องคก์รประสบ

ความสาํเร็จตามเป้าหมาย3.วิธี

ปฏิบติังานในองคก์รสร้าง

แรงจูงใจในการทาํงานใหแ้ก่

ท่าน4.ท่านพร้อมท่ีจะทาํทุก

ยา่งเพื่อความกา้วหนา้ของ

องคก์ร 

0.88 

ความปรารถนาในการคงไวซ่ึ้ง

การเป็นสมาชิกภาพของ

องคก์ร 

1.ท่านพอใจท่ีจะทาํงาน

ล่วงเวลาใหก้บัองคก์ร2.ท่าน

พอใจท่ีไดรั้บค่าตอบแทนท่ี

เหมาะสม 

0.74 
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ตารางที ่3.1 ผลการวเิคราะห์ค่าความน่าเช่ือถือของมาตราวดั (ต่อ) 

ปัจจัย รายการวดัหรือจํานวนข้อ

คําถาม 

ค่าความเช่ือมั่น 

 3.ท่านรักษาผลประโยชน์ของ 

องคก์รเป็นเร่ืองสาํคญั 

4.ท่านมีความยนิดีท่ีจะปกป้อง 

ช่ือเสียงขององคก์ร 

 

 

ตารางท่ี 3.1 แสดงผลการตรวจสอบความน่าเช่ือถือ (Reliability) ของมาตราท่ีสร้างข้ึน

เพื่อวดั Construct ต่างๆ ของการศึกษาน้ีใชค้่าสัมประสิทธิแอลฟ่าของคอนบาร์ช (Cronbach’s Alpha 

Coefficient) ซ่ึงเป็นการตรวจสอบความสอดคล้องภายใน (Internal Consistency) จะพบว่า ผล

วิเคราะห์ค่าครอนบาร์คแอลฟ่ามากกว่า 0.7 ในทุกตวัแปรซ่ึงถือวาเป็นเกณฑ์ ท่ีสามารถยอมรับได ้

จากขั้นตอนของการพิจารณาและตรวจสอบคุณภาพแบบสอบถามจึงทาํให้ ผูว้ิจยัไดข้อ้คาํถามท่ีมี

คุณภาพและมีค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) ของแบบสอบถาม ซ่ึงสามารถนาํไปใช้ในการศึกษาใน

คร้ังน้ี 

 

 

3.4 กระบวนการเกบ็ข้อมูล 

1. ให้ผูเ้ขา้ร่วมวิจยัไดอ่้านรายละเอียดเบ้ืองตน้เก่ียวกบัความเป็นมาของงานวิจยัและ

อ่านขอ้ตกลงต่าง ๆ ท่ีใชใ้นการทาํงานวจิยัก่อนเร่ิมทาํแบบสอบถามอิเลคทรอนิกส์ 

2. หากยินดีท่ีจะเขา้ร่วมงานวิจยั ให้ผูเ้ขา้ร่วมงานวิจยักดปุ่มยืนยนัการเขา้ร่วมงานวิจยั

ในแบบสอบถามอิเลคทรอนิกส์ 

3. หลงัจากผูเ้ขา้ร่วมงานวิจยัยืนยนัการเขา้ร่วมงานวิจยัแลว้ หน้าจอแสดงผลจะแสดง

แบบสอบถามอิเลคทรอนิกส์ข้ึนมา ให้ผูเ้ขา้ร่วมวิจยัไดท้าํแบบสอบถาม โดยขอ้มูลจะถูกบนัทึกใน

แบบเก็บขอ้มูล ซ่ึงภายหลงัจากกการนาํขอ้มูลในการทาํวิจยัเสร็จเรียบร้อยผูว้ิจยัจะเก็บขอ้มูลเป็น 

ระยะเวลา 1 ปี  เพื่อเป็นขอ้มูลอา้งอิงประกอบการวิจยัและหลงัจากนั้นจะทาํการลบขอ้มูลดงักล่าว 

ออกทั้งหมดเพื่อเป็นการปกป้องความลบัส่วนตวัของผูเ้ขา้ร่วมวจิยั 

4. ผูว้ิจยัจะทาํการตรวจสอบความสมบูรณ์ครบถว้นของตวัขอ้มูล และนาํไปวิเคราะห์

ในขั้นต่อไป 
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3.5 การวเิคราะห์ข้อมูล 

ทาํการเก็บรวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถาม แล้วนํามาวิเคราะห์ทางสถิติ โดยใช้

โปรแกรมสาํเร็จรูปทางสถิติ (SPSS for Windows) ซ่ึงจะใชส้ถิติ ดงัต่อไปน้ี 

 

3.5.1 สถิติพืน้ฐาน 

1. ใช้การแจกแจงความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) ในการวิเคราะห์

ขอ้มูลคุณลกัษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง 

2. ค่าเฉล่ีย (Mean) เพื่อใชอ้ธิบายและแปลความหมายของขอ้มูล 

3. ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใชใ้นการอธิบายและแปลความหมาย

ของขอ้มูล 

 

3.5.2 สถิติทีใ่ช้ในการทดสอบสมมติฐาน 

1.  นําแบบสอบถามท่ีได้จากการสํารวจกลุ่มตัวอย่างมาวิ เคราะห์ความเช่ือมั่น 

(Reliability) อีกคร้ัง ดว้ยวิธีการหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (Coefficient) ตามวิธีของครอนบคั 

(Cronbach) และขอ้คาํถามท่ีไดค่้าความเช่ือมัน่เกิน 0.7 จึงนาํไปใชว้เิคราะห์ต่อไป 

2. ค่าสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์ของเพียรสัน (Pearson Correlation Coefficient) เป็นการ

ใช้หาค่าความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต้นกับความผูกพนัองค์การของพนักงานบริษัทยาว่ามี

ความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติหรือไม่ 

3. การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เป็นวิธีการท่ีใช้

ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรตน้กบัความผูกพนัองคก์รของพนกังานบริษทัยา เพื่อทดสอบวา่

ตวัแปรตน้ตวัใดบา้งท่ีส่งผลต่อตวัแปรตาม 
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บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 

จากการศึกษางานวิจยัเร่ือง “ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัองค์กรของพนกังานใน

บริษทัยาในช่วงท่ีมีการทาํงานท่ีบา้น (Work from home)” การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการศึกษาวิจยัเชิง

ปริมาณ (Quantitative Research) ดว้ยวธีิการสุ่มแบบอาศยัความสะดวก (Convenience Sampling) ซ่ึง

มีหลกัเกณฑ์ในการคดักรองกลุ่มตวัอยา่ง ประชากรท่ีเป็นพนกังานบริษทัยาในเขตกรุงเทพมหานคร 

ถือว่าเป็นกลุ่มตัวอย่างของงานวิจัยน้ีทันทีโดยขอความร่วมมือจากกลุ่มตัวอย่างในการตอบ

แบบสอบถามออนไลน์ (Online Self-Administered Questionnaires) เป็นเคร่ืองมือในการเก็บขอ้มูล

ซ่ึงการวจิยัคร้ังน้ีจนครบตามจาํนวนกลุ่มตวัอยา่ง ตามท่ีกาํหนดไวไ้ม่นอ้ยกวา่ 385 ตวัอยา่ง ซ่ึงพบวา่

มีผูท่ี้มีคุณสมบติัครบถว้นผ่านเกณฑ์การคดัเลือกและตอบแบบสอบถามจริง จาํนวน 409 ตวัอย่าง 

โดยผลการวเิคราะห์ขอ้มูลจากแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 4 ส่วนดงัน้ี 

4.1 การวเิคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

4.2 การวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัองคก์รของพนกังานในบริษทั

ยาในช่วงท่ีมีการทาํงานท่ีบา้น (Work from home) 

4.3 การวเิคราะห์ขอ้มูลดา้นปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์ร 

4.4 การวเิคราะห์ขอ้มูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 

4.5 สรุปกรอบแนวคิดวจิยั 

 

 

4.1 การวเิคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

การวิเคราะห์ขอ้มูลลกัษณะประชากรศาสตร์ไดแ้ก่เพศอายุ อาชีพ ระดบัการศึกษา อายุ

งาน และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนโดยการแจกแจงค่าความถ่ีและค่าร้อยละโดยมีรายละเอียดดงัน้ี 
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ตารางที่ 4.1 แสดงความถี่และค่าร้อยละลักษณะประชากรศาสตร์ของกลุ่มตัวอย่างจําแนกตามเพศ

(n=409) 

เพศ จาํนวน (คน) ร้อยละ 

ชาย 128 31.30 

หญิง 281 68.70 

รวม 409 100 

 

จากตารางท่ี 4.1 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่จะเป็นเพศหญิงโดยมีจาํนวน 281 คน คิด

เป็นร้อยละ 68.70 ส่วนกลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นเพศชายมีจาํนวน 128 คน คิดเป็นร้อยละ 31.30 

 

ตารางที่ 4.2 แสดงความถี่และค่าร้อยละ ลักษณะประชากรศาสตร์ของกลุ่มตัวอย่างจําแนกตามอายุ

(n=409) 

อาย ุ จาํนวน (คน) ร้อยละ 

21-30 ปี 95 23.20 

31-40 ปี 259 63.30 

41-50 ปี 42 10.30 

51 ปีข้ึนไป 13 3.20 

รวม 409 100 

 

จากตารางท่ี 4.2 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีอาย3ุ1 – 40 ปี โดยมีจาํนวน 259 คน คิด

เป็นร้อยละ 63.30 รองลงมาอนัดับสองคืออายุ 21 – 30 ปี มีจาํนวน 95 คน คิดเป็นร้อยละ 23.20 

อนัดบัสามคืออาย ุ41 – 50 ปีมีจาํนวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ 10.30 และอนัดบัสุดทา้ยคือ 51 ปีข้ึนไป 

มีจาํนวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 3.20 
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 ตารางที ่4.3 แสดงความถี่และค่าร้อยละ ลกัษณะประชากรศาสตร์ของกลุ่มตัวอย่างจําแนกตามระดับ

การศึกษา (n=409) 

ระดบัการศึกษา จาํนวน (คน) ร้อยละ 

ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 7 1.70 

ปริญญาตรี 253 61.90 

สูงกวา่ปริญญาตรี 149 36.40 

รวม 409 100 

 

จากตารางท่ี 4.3 พบว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่จบการศึกษาระดับปริญญาตรี โดยมี

จาํนวน 253 คน คิดเป็นร้อยละ61.90 รองลงมาอนัดบัสองจบการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรีมีจาํนวน 

149 คน คิดเป็นร้อยละ36.40 และอนัดบัสุดทา้ยจบการศึกษาตํ่ากว่าปริญญาตรี มีจาํนวน 7 คน คิด

เป็นร้อยละ1.70 

 

ตารางที่ 4.4 แสดงความถี่และค่าร้อยละ ลักษณะประชากรศาสตร์ของกลุ่มตัวอย่างจําแนกตาม

สถานภาพสมรส (n=409) 

สถานภาพสมรส จาํนวน (คน) ร้อยละ 

สมรส 160 39.10 

โสด 241 58.90 

หยา่ร้าง 8 2.00 

รวม 409 100 

 

จากตารางท่ี 4.4 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด จาํนวน 241 คน คิดเป็น

ร้อยละ58.90 รองลงมามีสถานภาพสมรส จาํนวน 160 คน คิดเป็นร้อยละ39.10 อนัดบัสุดทา้ยหย่า

ร้าง จาํนวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ2.00 
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ตารางที่ 4.5 แสดงความถี่และค่าร้อยละ ลักษณะประชากรศาสตร์ของกลุ่มตัวอย่างจําแนกตาม

ระยะเวลาการปฏิบัติงาน (n=409)  

ระยะเวลาการปฏิบติังาน จาํนวน (คน) ร้อยละ 

1-3 ปี 107 26.20 

4-6 ปี 130 31.80 

ตํ่ากวา่ 1 ปี 14 3.40 

มากกวา่ 6 ปี 158 38.60 

รวม 409 100 

 

จากตารางท่ี 4.5 พบว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีระยะเวลาการปฏิบติังานมากกว่า 6 ปี 

จาํนวน 158 คน คิดเป็นร้อยละ38.60 รองลงมามีระยะเวลาการปฏิบติังาน 4-6 ปี จาํนวน 130 คน คิด

เป็นร้อยละ31.80 อนัดบัสามมีระยะเวลาการปฏิบติังาน 1-3 ปี จาํนวน 107 คน คิดเป็นร้อยละ26.20 

อนัดบัสุดทา้ยระยะเวลาการปฏิบติังานตํ่ากวา่ 1 ปี จาํนวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ3.40  

 

ตารางที ่4.6 แสดงความถี่และค่าร้อยละ ลกัษณะประชากรศาสตร์ของกลุ่มตัวอย่างจําแนกตามรายได้

ต่อเดือน (n=409) 

รายไดต่้อเดือน จาํนวน (คน) ร้อยละ 

15,001-25,000 บาท 21 5.10 

25,001-35,000 บาท 99 24.20 

ตํ่ากวา่ 15,000 บาท 6 1.50 

มากกวา่ 35,001 บาท 283 69.20 

รวม 409 100 

 

จากตารางท่ี 4.6 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีรายไดม้ากกวา่ 35,001 บาท จาํนวน 283 

คน คิดเป็นร้อยละ69.20 รองลงมามีรายได2้5,001-35,000 บาท จาํนวน 99 คน คิดเป็นร้อยละ24.20 

อนัดบัสามมีรายได1้5,001-25,000 บาท จาํนวน 21 คน คิดเป็นร้อยละ5.10 อนัดบัสุดทา้ยมีรายไดต้ ํ่า

กวา่ 15,000 บาท จาํนวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ1.50 
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4.2 ข้อมูลปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงานในบริษัทยาในช่วงที่มี

การทาํงานทีบ้่าน (Work from home) 

การวิเคราะห์ข้อมูลความคิดเห็นด้านปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัองค์กรของ

พนกังานในบริษทัยาในช่วงท่ีมีการทาํงานท่ีบา้น (Work from home) โดยการแจกแจงค่าความถ่ีและ

ค่าร้อยละโดยมีรายละเอียดดงัน้ี 

 

ตารางที่ 4.7 แสดงความถี่และค่าร้อยละ ความคิดเห็นของข้อมูลด้านปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความ

ผูกพันองค์กรของพนักงานในบริษัทยาในช่วงที่มีการทํางานที่บ้าน (Work from home) ด้าน

ความก้าวหน้าและมั่นคงในการทาํงาน (n=409) 

ความกา้วหนา้และมัน่คงในการ

ทาํงาน 

ระดบัความเห็นดว้ย ค่า 

เฉล่ีย 
S.D. เกณฑ ์

1 2 3 4 5 

ท่านคิดวา่ท่านมีโอกาสไดรั้บการ

สนบัสนุนจากองคก์รใหเ้ล่ือน

ตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน 

7 16 102 111 173 4.04 0.99 
เห็นดว้ย

มาก 

ท่านคิดวา่องคก์รของท่านส่งเสริม

ใหท้่านไดมี้โอกาสกา้วหนา้ในสาย

งานท่ีปฏิบติั หรือสายงานอ่ืน ๆ 

7 16 93 159 134 3.97 0.93 
เห็นดว้ย

มาก 

ท่านมีโอกาสท่ีจะกา้วหนา้ใน

องคก์รแห่งน้ี 
7 19 120 143 120 3.86 0.95 

เห็นดว้ย

มาก 

ท่านคิดวา่องคก์รเห็นความสําคญั

ของท่านและตอ้งการท่ีจะรักษา

ท่านไว ้

9 14 97 150 139 3.97 0.96 
เห็นดว้ย

มาก 

ท่านคิดวา่องคก์รของท่านเป็น

องคก์รท่ีมีความมัน่คง มี

ความกา้วหนา้ และเติบโตไดใ้น

อนาคต 

6 5 74 162 162 4.15 0.86 
เห็นดว้ย

มาก 
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ตารางที่ 4.7 แสดงความถี่และค่าร้อยละ ความคิดเห็นของข้อมูลด้านปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความ

ผูกพันองค์กรของพนักงานในบริษัทยาในช่วงที่มีการทํางานที่บ้าน (Work from home) ด้าน

ความก้าวหน้าและมั่นคงในการทาํงาน (n=409) (ต่อ) 

ความกา้วหนา้และมัน่คงในการ

ทาํงาน 

ระดบัความเห็นดว้ย ค่า 

เฉล่ีย 
S.D. เกณฑ ์

1 2 3 4 5 

ท่านสามารถทาํงานในองคก์รน้ีได้

ตลอดไปอยา่งมัน่คง 
7 14 91 140 157 4.04 0.95 

เห็นดว้ย

มาก 

เฉล่ีย 4.01 0.94 
เห็นดว้ย

มาก 

 

จากตารางท่ี 4.7 พบวา่ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัองคก์รดา้นความกา้วหนา้และมัน่คง

ในการทาํงาน โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก(X̅ =4.01,S.D.=0.94) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่เห็นดว้ย

มาก ว่าการท่ีองค์กรเป็นองค์กรท่ีมีความมัน่คง มีความก้าวหน้า และเติบโตได้ในอนาคต โดยมี

ค่าเฉล่ียสูงสุด (X̅ =4.15, S.D. = 0.86) รองลงมาคือ เห็นดว้ยมาก วา่มีโอกาสไดรั้บการสนบัสนุนจาก

องคก์รใหเ้ล่ือนตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน (X̅ =4.04,S.D.=0.99) เห็นดว้ยมาก วา่สามารถทาํงานในองคก์รน้ีได้

ตลอดไปอย่างมัน่คง (X̅ =4.04,S.D.=0.95) เห็นด้วยมาก ว่าองค์กรเห็นความสําคญัของท่านและ

ตอ้งการท่ีจะรักษาท่านไว ้(X̅ =3.97,S.D.=0.96) เห็นดว้ยมาก วา่การท่ีองคก์รส่งเสริมให้ไดมี้โอกาส

กา้วหนา้ในสายงานท่ีปฏิบติัหรือสายงานอ่ืนๆ (X̅ =3.97,S.D.=0.93) และอนัดบัสุดทา้ย เห็นดว้ยมาก 

วา่มีโอกาสท่ีจะกา้วหนา้ในองคก์รแห่งน้ี  (X̅ =3.86,S.D.=0.95) 

 

ตารางที่ 4.8 แสดงความถี่และค่าร้อยละ ความคิดเห็นของข้อมูลด้านปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความ

ผูกพันองค์กรของพนักงานในบริษัทยาในช่วงที่มีการทํางานที่บ้าน (Work from home) ด้านความ

สมดุลระหว่างชีวติกบัการทาํงานโดยรวม (n=409) 

ความสมดุลระหวา่งชีวติกบั

การทาํงานโดยรวม 

ระดบัความเห็นดว้ย 
ค่าเฉล่ีย S.D. เกณฑ ์

1 2 3 4 5 

ภาระงานท่ีท่านรับผดิชอบ

ไม่ทาํใหเ้กิดปัญหาเก่ียวกบั

สุขภาพ ร่างกายและจิตใจ  

6 22 100 140 141 3.95 0.97 เห็นดว้ยมาก 
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ตารางที่ 4.8 แสดงความถี่และค่าร้อยละ ความคิดเห็นของข้อมูลด้านปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความ

ผูกพันองค์กรของพนักงานในบริษัทยาในช่วงที่มีการทํางานที่บ้าน (Work from home) ด้านความ

สมดุลระหว่างชีวติกบัการทาํงานโดยรวม(n=409) (ต่อ) 

ความสมดุลระหวา่งชีวติกบั

การทาํงานโดยรวม 

ระดบัความเห็นดว้ย 
ค่าเฉล่ีย S.D. เกณฑ ์

1 2 3 4 5 

เช่น เครียด นอนไม่หลบั 

ป่วยง่าย 
        

ปริมาณงานท่ีท่านไดรั้บ

มอบหมายมีความ 

เหมาะสมกบัช่วงเวลาทาํงาน

ในแต่ละวนั 

6 18 86 161 138 4.00 0.93 เห็นดว้ยมาก 

ท่านมีเวลาในวนัหยดุใหก้บั

ครอบครัวอยา่งเตม็ท่ี 
4 18 97 119 171 4.06 0.96 เห็นดว้ยมาก 

องคก์รมีการจดักิจกรรมท่ีให้

ครอบครัวสามารถมีส่วนร่วม

ได ้(รวมถึงกิจกรรมออนไลน์

ต่างๆ) 

36 55 68 113 137 3.64 1.31 เห็นดว้ยมาก 

ท่านมีเวลาไดพ้กัผอ่นและ

ดูแลสุขภาพอยา่งเหมาะสม 
6 16 95 145 147 4.00 0.94 เห็นดว้ยมาก 

เฉล่ีย 3.93 1.02 เห็นดว้ยมาก 

 

จากตารางท่ี 4.8 พบวา่ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัองคก์รดา้นความสมดุลระหวา่งชีวติ

กบัการทาํงาน โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (X̅ =3.93,S.D.=1.02) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ เห็นดว้ย

มากเร่ืองการมีเวลาในวนัหยุดใหก้บัครอบครัวอยา่งเต็มท่ี โดยมีค่าเฉล่ียสูงสุด (X̅ =4.06,S.D.= 0.96) 

รองลงมาคือ เห็นดว้ยมาก วา่มีเวลาไดพ้กัผอ่นและดูแลสุขภาพอยา่งเหมาะสม (X̅ =4.00,S.D. = 0.94) 

เห็นดว้ยมาก ว่าปริมาณงานท่ีไดรั้บมอบหมายมีความเหมาะสมกบัช่วงเวลาทาํงานในแต่ละวนั (X̅ 

=4.00,S.D.=0.93) เห็นดว้ยมาก วา่ภาระงานท่ีรับผิดชอบไม่ทาํให้เกิดปัญหาเก่ียวกบัสุขภาพ ร่างกาย

และจิตใจ เช่น เครียด นอนไม่หลบั ป่วยง่าย (X̅ =3.95,S.D.=0.97) และอนัดบัสุดทา้ย เห็นดว้ยมากวา่
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บริษทัมีการจดักิจกรรมท่ีให้ครอบครัวสามารถมีส่วนร่วมได ้(รวมถึงกิจกรรมออนไลน์ต่าง ๆ) (X̅ 

=3.64,S.D.=1.31) 

 

ตารางที่ 4.9 แสดงความถี่และค่าร้อยละ ความคิดเห็นของข้อมูลด้านปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความ

ผูกพันองค์กรของพนักงานในบริษัทยาในช่วงที่มีการทํางานที่บ้าน (Work from home) ด้านการ

ทาํงานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน (n=409) 

การทาํงานร่วมกนัและ

ความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน 

ระดบัความเห็นดว้ย ค่าเฉล่ีย S.D. เกณฑ ์

1 2 3 4 5 

การทาํงานภายในหน่วยงาน

ของท่านเป็นการทาํงานเป็น

ทีม  

0 13 63 146 187 4.24 0.83 เห็นดว้ย

มากท่ีสุด 

เม่ือเกิดปัญหาในการ

ปฏิบติังานทุกคนใน 

หน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งของ

ท่านช่วยแกไ้ขปัญหาได้

อยา่งดี 

2 17 71 137 182 4.17 0.90 เห็นดว้ย

มาก 

งานของท่านจาํเป็นตอ้ง

ติดต่อประสานงานกบัฝ่าย

อ่ืนๆอยูเ่สมอ 

0 7 49 158 195 4.32 0.75 เห็นดว้ย

มากท่ีสุด 

งานท่ีท่านทาํอยูใ่นปัจจุบนั

เปิดโอกาสใหท้่านไดท้าํ

ความสนิทสนมกบับุคคล

อ่ืนๆ ทั้งท่ีเป็นเพื่อนร่วมงาน

หรือผูม้าติดต่องาน 

0 9 55 145 200 4.31 0.79 เห็นดว้ย

มากท่ีสุด 
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ตารางที่ 4.9 แสดงความถี่และค่าร้อยละ ความคิดเห็นของข้อมูลด้านปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความ

ผูกพันองค์กรของพนักงานในบริษัทยาในช่วงที่มีการทํางานที่บ้าน (Work from home) ด้านการ

ทาํงานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน (n=409) (ต่อ) 

การทํางานรวมกันและ

ความสัมพันธกับบุคคล

อ่ืน 

ระดับความเห็นดวย คาเฉลี่ย S.D. เกณฑ 

1 2 3 4 5 

ความสัมพันธระหวาง

ทานกับเพ่ือนรวมงานมี

มิตรไมตรี

เอ้ือเฟอเผื่อแผตอกัน  

0 11 59 15

0 

189 4.26 0.80 เห็นดวยมาก

ท่ีสุด 

เฉลี่ย 4.26 0.80 เห็นดวยมาก

ท่ีสุด 

 

จากตารางท่ี 4.9 พบว่าปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัองค์กรดา้นการทาํงานร่วมกนัและ

ความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน โดยรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด(X ̅ =4.26,S.D.=0.81) เม่ือพิจารณาเป็นราย

ขอ้พบวา่เห็นดว้ยมากท่ีสุดวา่งานจาํเป็นตอ้งติดต่อประสานงานกบัฝ่ายอ่ืนๆอยู่เสมอ โดยมีค่าเฉล่ีย

สูงสุด (X ̅ =4.32,S.D.=0.75) รองลงมาคือ เห็นดว้ยมากท่ีสุดว่างานท่ีทาํอยูใ่นปัจจุบนัเปิดโอกาสให้

ไดท้าํความสนิทสนมกบับุคคลอ่ืนๆ ทั้งท่ีเป็นเพื่อนร่วมงานหรือผูม้าติดต่องาน (X̅ =4.31,S.D.=0.79) 

เห็นดว้ยมากท่ีสุดวา่ความสัมพนัธ์ระหวา่งท่านกบัเพื่อนร่วมงานมีมิตรไมตรีเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผต่่อกนั (X ̅ 
=4.26,S.D.=0.80) เห็นดว้ยมากท่ีสุดว่าการทาํงานภายในหน่วยงานของท่านเป็นการทาํงานเป็นทีม 

(X ̅ =4.24,S.D.=0.83) และอนัดบัสุดทา้ย เห็นดว้ยมาก ว่าเม่ือเกิดปัญหาในการปฏิบติังานทุกคนใน

หน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งของท่านช่วยแกไ้ขปัญหาไดอ้ยา่งดี (X̅ =4.17,S.D.=0.90) 
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ตารางที่ 4.10 แสดงความถี่และค่าร้อยละ ความคิดเห็นของข้อมูลด้านปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความ

ผูกพันองค์กรของพนักงานในบริษัทยาในช่วงที่มีการทํางานที่บ้าน (Work from home) ด้านการ

ส่ือสารของหัวหน้างาน(n=409) 

การส่ือสารของหวัหนา้งาน 
ระดบัความเห็นดว้ย 

ค่าเฉล่ีย S.D. เกณฑ ์
1 2 3 4 5 

ท่านมีการส่ือสารกบัหวัหนา้

งานอยูเ่สมอๆ 
3 6 45 136 219 4.37 0.80 เห็นดว้ยมากท่ีสุด 

นอกเหนือจากเวลาในการ

ประชุมของทีม ท่านมีการ

ส่ือสารกบัหวัหนา้งานของ

ท่านผา่นทางโทรศพัท ์

3 8 65 138 195 4.26 0.85 เห็นดว้ยมากท่ีสุด 

ท่านมีการส่ือสารกบัหวัหนา้

งานของท่านผา่นทางอีเมล ์

(Email) นอกเหนือจากการ

ส่งอีเมลข์องทีม  

3 20 63 175 148 4.09 0.88 เห็นดว้ยมาก 

ท่านมีการส่ือสารกบัหวัหนา้

งานของท่านผา่นการส่ง

ขอ้ความ (Instant 

Messenger)  

6 36 92 128 147 3.91 1.03 เห็นดว้ยมาก 

ท่านมีการส่ือสารกบัหวัหนา้

งานของท่านผา่นทางระบบ

การประชุมทางไกลผา่นทาง

จอภาพ (Video Conference) 

นอกเหนือจากการประชุม

ของทีม  

4 8 59 154 184 4.24 0.84 เห็นดว้ยมากท่ีสุด 

เฉล่ีย 4.17 0.91 เห็นดว้ยมาก 

 

จากตารางท่ี 4.10 พบวา่ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัองคก์รดา้นการส่ือสารของหวัหนา้

งาน โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (X ̅ =4.17,S.D.=0.91) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ เห็นดว้ยมากท่ีสุด

วา่ท่านมีการส่ือสารกบัหวัหนา้งานอยูเ่สมอๆ โดยมีค่าเฉล่ียสูงสุด (X̅ =4.37,S.D.=0.80) รองลงมาคือ
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เห็นดว้ยมากท่ีสุดวา่นอกเหนือจากเวลาในการประชุมของทีม มีการส่ือสารกบัหวัหนา้งานผา่นทาง

โทรศพัท ์(X ̅ =4.26,S.D.=0.85) เห็นดว้ยมากท่ีสุดว่ามีการส่ือสารกบัหวัหน้างานของท่านผ่านทาง

ระบบการประชุมทางไกลผา่นทางจอภาพ (Video Conference) นอกเหนือจากการประชุมของทีม (X ̅ 
=4.24,S.D.=0.84) เห็นด้วยมาก ว่ามีการส่ือสารกับหัวหน้างานของท่านผ่านทางอีเมล์(Email) 

นอกเหนือจากการส่งอีเมล์ของทีม (X ̅ =4.09,S.D.=0.88) และอนัดบัสุดทา้ยมีความเห็นเห็นดว้ยมาก

วา่มีการส่ือสารกบัหวัหนา้งานผา่นการส่งขอ้ความ (Instant Messenger) (X̅ =3.91,S.D.=1.03)  

 

ตารางที่ 4.11 การวิเคราะห์ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพนัองค์กรของพนักงานในบริษัทยาในช่วง

ที่มีการทํางานที่บ้าน (Work from home)” ประกอบไปด้วยความก้าวหน้าและความมั่นคงในการ

ทํางาน ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทํางานโดยรวม การทํางานร่วมกันและความสัมพันธ์กับ

บุคคลอ่ืน และการส่ือสารของหัวหน้างาน สามารถสรุปการแจกแจงค่าความถี่และค่าร้อยละของทั้ง 4 

ปัจจัยได้ดังนี ้

ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัองคก์ร

ของพนกังานในบริษทัยาในช่วงท่ีมีการ

ทาํงานท่ีบา้น (Work from home) 

ค่าเฉล่ีย 
ส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน 

แปรผลระดบั

ความเห็น 

ปัจจยัความกา้วหนา้และความมัน่คงใน

การทาํงาน 4.01 0.94 เห็นดว้ยมาก 

ปัจจยัความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการ

ทาํงานโดยรวม 3.93 1.02 เห็นดว้ยมาก 

ปัจจยัการทาํงานร่วมกนัและ

ความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน 4.26 0.81 เห็นดว้ยมากท่ีสุด 

ปัจจยัการส่ือสารของหวัหนา้งาน 4.17 0.91 เห็นดว้ยมาก 

 

จากตารางท่ี4.11 พบวา่ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัองคก์รของพนกังานในบริษทั

ยาในช่วงท่ีมีการทาํงานท่ีบา้น (Work from home) โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้

พบว่า  เ ห็นด้วยมากท่ีสุดในด้านการทํางานร่วมกันและความสัมพันธ์กับบุคคล อ่ืน  (X ̅ 
=4.26,S.D.=0.81) รองลงมาคือเห็นดว้ยมาก ว่ามีการส่ือสารของหัวหน้างาน (X ̅ =4.17,S.D.=0.91) 

เห็นด้วยมาก ว่ามีความก้าวหน้าและความมัน่คงในการทาํงาน (X ̅ =4.01,S.D.=0.94) และอนัดับ

สุดทา้ยมีความเห็นดว้ยมากวา่มีความสมดุลระหวา่งชีวติกบัการทาํงานโดยรวม (X̅ =4.01,S.D.=0.94) 
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4.3 ข้อมูลด้านปัจจัยความผูกพนัต่อองค์กร 

การวิเคราะห์ข้อมูลความคิดเห็นด้านปัจจัยความผูกพันองค์กร โดยการแจกแจง

ค่าความถ่ีและค่าร้อยละโดยมีรายละเอียดดงัน้ี  

 

ตารางที่ 4.12 แสดงความถี่และค่าร้อยละ ความคิดเห็นของข้อมูลด้านปัจจัยความผูกพันต่อองค์กร 

ด้านความเช่ือมันในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร (n=409) 

ความเช่ือมัน่ในการยอมรับ

เป้าหมายและ 

ค่านิยมขององคก์ร 

ระดบัความเห็นดว้ย 
ค่า 

เฉล่ีย 
S.D. เกณฑ ์

1 2 3 4 5 

ท่านมีความภาคภูมิใจท่ีจะ

บอกกบัคนอ่ืนวา่ท่านเป็น

พนกังานในองคก์รน้ี 

4 5 71 140 189 4.23 0.85 
เห็นดว้ย

มากท่ีสุด 

ท่านมีความเช่ือมัน่และ

ศรัทธาในบริษทัน้ีเสมอ  
6 5 82 149 167 4.14 0.88 

เห็นดว้ย

มาก 

ท่านคิดวา่ปัญหาขององคก์ร

เป็นเร่ืองท่ีพนกังานทุกคน

ตอ้งร่วมมือกนัแกไ้ข  

5 5 67 199 133 4.10 0.80 
เห็นดว้ย

มาก 

ท่านคิดวา่การทาํงานท่ี

องคก์รน้ีให้ผลตอบแทน

และผลประโยชน์ท่ี

เหมาะสม 

7 11 77 167 147 4.07 0.90 
เห็นดว้ย

มาก 

ถา้ท่านมีโอกาสเปล่ียนงาน

ท่ีใหค้่าตอบแทนสูงกวา่ 

ท่านยงัเลือกท่ีจะทาํงานกบั

บริษทัต่อไป 

16 26 71 125 171 4.00 1.10 
เห็นดว้ย

มาก 
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ตารางที ่4.12 แสดงความถี่และค่าร้อยละ ความคิดเห็นของข้อมูลด้านปัจจัยความผูกพนัต่อองค์กร 

ด้านความเช่ือมันในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร (n=409) 

ความเช่ือมัน่ในการยอมรับ

เป้าหมายและ 

ค่านิยมขององคก์ร 

ระดบัความเห็นดว้ย 

ค่าเฉล่ีย S.D. เกณฑ ์

1 2 3 4 5 

เฉล่ีย 4.11 0.90 
เห็นดว้ย

มาก 

 

จากตารางท่ี 4.12 พบว่าปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัองค์กรด้านความเช่ือมัน่ในการ

ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์รโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (X ̅ =4.11,S.D.=0.90) เม่ือพิจารณา

เป็นรายขอ้พบว่าเห็นดว้ยมากท่ีสุดว่ามีความภาคภูมิใจท่ีจะบอกกบัคนอ่ืนว่าท่านเป็นพนกังานใน

บริษทัน้ีโดยมีค่าเฉล่ียสูงสุด (X ̅ =4.23,S.D.=0.85) รองลงมาคือเห็นด้วยมากว่ามีความเช่ือมัน่และ

ศรัทธาในบริษทัน้ีเสมอ (X̅ =4.14,S.D. = 0.88) เห็นดว้ยมาก วา่ปัญหาของบริษทัเป็นเร่ืองท่ีพนกังาน

ทุกคนต้องร่วมมือกันแก้ไข(X ̅ =4.10, S.D.  = 0.80) เห็นด้วยมากว่าการทํางานท่ีบริษัทน้ีให้

ผลตอบแทนและผลประโยชน์ท่ีเหมาะสม (X ̅ =4.07,S.D.=0.90) และอนัดบัสุดทา้ยมีความเห็นดว้ย

มากวา่ถา้ท่านมีโอกาสเปล่ียนงานท่ีให้ค่าตอบแทนสูงกวา่ ท่านยงัเลือกท่ีจะทาํงานกบับริษทัต่อไป 

(X̅ =4.00,S.D.=1.10) 

 

ตารางที ่4.13 แสดงความถี่และค่าร้อยละ ความคิดเห็นของข้อมูลด้านปัจจัยความผูกพนัต่อองค์กร 

ด้านความเต็มใจทุ่มเทความพยายามเพ่ือประโยชน์ขององค์กร (n=409) 

ความเตม็ใจทุ่มเทความ

พยายามเพื่อประโยชน์ 

 ขององคก์ร 

ระดบัความเห็นดว้ย 

ค่าเฉล่ีย S.D. เกณฑ ์

1 2 3 4 5 

ท่านเตม็ใจทุ่มเทความ

พยายามในการทาํงาน 

เพื่อใหอ้งคก์รประสบ

ความสาํเร็จ  

2 5 60 181 161 4.21 0.77 เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
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ตารางที ่4.13 แสดงความถี่และค่าร้อยละ ความคิดเห็นของข้อมูลด้านปัจจัยความผูกพนัต่อองค์กร 

ด้านความเต็มใจทุ่มเทความพยายามเพ่ือประโยชน์ขององค์กร (n=409) (ต่อ) 

ความเตม็ใจทุ่มเทความ

พยายามเพื่อประโยชน์ 

 ขององคก์ร 

ระดบัความเห็นดว้ย 

ค่าเฉล่ีย S.D. เกณฑ ์

1 2 3 4 5 

ท่านเตม็ใจท่ีจะทาํงาน

หนกั หากการทาํงานของ

ท่านทาํใหอ้งคก์รประสบ

ความสาํเร็จตามเป้าหมาย  

2 7 71 170 159 4.17 0.81 เห็นดว้ยมาก 

วธีิปฏิบติังานในองคก์ร

สร้างแรงจูงใจในการ

ทาํงานใหแ้ก่ท่าน  

3 10 78 169 149 4.1 0.85 เห็นดว้ยมาก 

ท่านพร้อมท่ีจะทาํทุกยา่ง

เพื่อความกา้วหนา้ของ

องคก์ร 

3 11 83 165 147 4.08 0.86 เห็นดว้ยมาก 

เฉล่ีย 4.14 0.82 เห็นดว้ยมาก 

 

จากตารางท่ี 4.13 พบวา่ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัองคก์รดา้นความเต็มใจทุ่มเทความ

พยายามเพื่อประโยชน์ขององค์กร โดยรวมอยู่ในระดบัมาก(X ̅ =4.14,S.D.=0.82) เม่ือพิจารณาเป็น

รายข้อพบว่าเห็นด้วยมากท่ีสุดว่าเต็มใจทุ่มเทความพยายามในการทาํงานเพื่อให้บริษทัประสบ

ความสําเร็จโดยมีค่าเฉล่ียสูงสุด (X ̅ =4.21, S.D. = 0.769) รองลงมาคือเห็นด้วยมากว่าเต็มใจท่ีจะ

ทํางานหนัก หากการทํางานของท่านทาให้บริษัทประสบความสําเ ร็จตามเป้าหมาย (X ̅ 
=4.17,S.D.=0.805) เห็นด้วยมากว่าวิธีปฏิบัติงานในบริษัทสร้างแรงจูงใจในการทํางาน (X ̅ 
=4.10,S.D.=0.845) และอนัดบัสุดทา้ยมีความเห็นดว้ยมากว่าพร้อมท่ีจะทาํทุกย่างเพื่ความกา้วหนา้

ของบริษทั (X̅ =4.08,S.D.=0.855) 

 

 

 

 



70 

 

ตารางที ่4.14 แสดงความถี่และค่าร้อยละ ความคิดเห็นของข้อมูลด้านปัจจัยความผูกพนัต่อองค์กร 

ด้านความปรารถนาในการคงไว้ซ่ึงการเป็นสมาชิกภาพขององค์กร(n=409) 

ความปรารถนาในการคงไว้

ซ่ึงการเป็นสมาชิกภาพของ

องคก์ร 

ระดบัความเห็นดว้ย 

ค่าเฉล่ีย S.D. เกณฑ ์

1 2 3 4 5 

ท่านพอใจท่ีจะทาํงาน

ล่วงเวลาใหก้บับริษทั  
6 46 115 107 135 3.78 1.07 เห็นดว้ยมาก 

ท่านพอใจท่ีไดรั้บ

ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม 
5 13 54 137 200 4.26 0.89 เห็นดว้ยมากท่ีสุด 

ท่านรักษาผลประโยชน์

ของบริษทัเป็นเร่ือง 

สาํคญั 

1 8 66 178 156 4.17 0.78 เห็นดว้ยมาก 

ท่านมีความยนิดีท่ีจะ

ปกป้องช่ือเสียงของบริษทั 
1 9 53 149 197 4.3 0.80 เห็นดว้ยมากท่ีสุด 

เฉล่ีย 4.13 0.89 เห็นดว้ยมาก 

 

จากตารางท่ี 4.14 พบวา่ ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัองคก์รดา้นความปรารถนาในการ

คงไวซ่ึ้งการเป็นสมาชิกภาพขององคก์ร โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (X̅ =4.13,S.D.=0.89) เม่ือพิจารณา

เป็นรายขอ้พบวา่เห็นดว้ยมากท่ีสุดวา่มีความยินดีท่ีจะปกป้องช่ือเสียงของบริษทั โดยมีค่าเฉล่ียสูงสุด 

(X ̅ =4.30,S.D. = 0.80) รองลงมาคือ เห็นดว้ยมากท่ีสุดว่าพอใจท่ีไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม (X ̅ 
=4.26,S.D.=0.89) เห็นดว้ยมากวา่การรักษาผลประโยชน์ของบริษทัเป็นเร่ืองสาํคญั (X ̅ =4.17,S.D. = 

0.78) และอนัดบัสุดทา้ยมีความเห็นดว้ยมากว่าพอใจท่ีจะทาํงานล่วงเวลาให้กบับริษทั (X ̅ = 3.78, 

S.D. =1.07) 
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ตารางที่ 4.15 การวิเคราะห์ความผูกพันองค์กรของพนักงานในบริษัทยา ประกอบไปด้วยความ

เช่ือมั่นในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ความเต็มใจทุ่มเทความพยายามเพ่ือ

ประโยชน์ขององค์กร และความปรารถนาในการคงไว้ซ่ึงการเป็นสมาชิกภาพขององค์กร สามารถ

สรุปการแจกแจงค่าความถี่และค่าร้อยละทั้ง 3 ปัจจัย ได้ดังนี ้

ความผกูพนัองคก์รของของพนกังานในบริษทั

ยา 
ค่าเฉล่ีย 

ส่วน

เบ่ียงเบน

มาตรฐาน 

แปรผลระดบั

ความเห็น 

ความเช่ือมัน่ในการยอมรับเป้าหมายและ

ค่านิยมขององคก์ร 4.11 0.90 เห็นดว้ยมาก 

ความเตม็ใจทุ่มเทความพยายามเพื่อประโยชน์

ขององคก์ร 4.14 0.82 เห็นดว้ยมาก 

ความปรารถนาในการคงไวซ่ึ้งการเป็นสมาชิก

ภาพขององคก์ร 4.13 0.89 เห็นดว้ยมาก 

 

จากตารางท่ี 4.15 ความผูกพนัองคก์รของพนกังานในบริษทัยาในช่วงท่ีมีการทาํงานท่ี

บา้น (Work from home)พบวา่เห็นดว้ยมากท่ีสุดวา่มีความเต็มใจทุ่มเทความพยายามเพื่อประโยชน์

ขององคก์ร (X̅ = 4.14, S.D. =0.82) รองลงมาคือ เห็นดว้ยมากวา่มีความปรารถนาในการคงไวซ่ึ้งการ

เป็นสมาชิกภาพขององคก์ร (X ̅ = 4.13, S.D. =0.89) และอนัดบัสุดทา้ยมีความเห็นดว้ยมากวา่มีความ

เช่ือมัน่ในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร (X̅ = 4.11, S.D. =0.90) 

 

 

4.4 ข้อมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 1: ปัจจยัดา้นความกา้วหนา้และมัน่คงในการทาํงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อ

ความผกูพนัองคก์รของพนกังานในบริษทัยาในช่วงท่ีมีการทาํงานท่ีบา้น (Work from home) 

สมมติฐานท่ี 2: ปัจจยัดา้นความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการทาํงานโดยรวมมีอิทธิพลเชิง

บวกต่อความผกูพนัองคก์รของพนกังานในบริษทัยาในช่วงท่ีมีการทาํงานท่ีบา้น (Work from home)  

สมมติฐานท่ี 3: ปัจจยัดา้นการทาํงานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนมีอิทธิพล

เชิงบวกต่อความผูกพนัองค์กรของพนักงานในบริษทัยาในช่วงท่ีมีการทาํงานท่ีบา้น (Work from 

home) 
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สมมติฐานท่ี 4: ปัจจยัดา้นการส่ือสารของหวัหนา้งานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพนั

องคก์รของพนกังานในบริษทัยาในช่วงท่ีมีการทาํงานท่ีบา้น (Work from home) 

 

4.4.1 การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (Coefficient) ตามวิธีของครอนบัค 

(Cronbach)  

 

ตารางที ่4.16 ผลการวเิคราะห์ค่าความน่าเช่ือถือของมาตราวดั (N =409) 

ปัจจยั ตวัยอ่ รายการตวัวดั ดดัแปลงมาจาก 
Cronbach's 

Alpha 

ความกา้วหนา้

และ มัน่คงใน

การทาํงาน 

CS_Careerpath_1 ท่านคิดวา่ท่านมีโอกาส

ไดรั้บการ 

สนบัสนุนจากองคก์รให้

เล่ือนตาํ 

แหน่งท่ีสูงข้ึน 

Siti 

NurafifahJaafar 

(2012) 

0.94 

CS_Careerpath_2 ท่านคิดวา่องคก์รของ

ท่านส่งเสริมใหท้่านได้

มีโอกาสกา้วหนา้ในสาย

งานท่ีปฏิบติั หรือสาย

งานอ่ืน ๆ 

CS_Careerpath_3 ท่านมีโอกาสท่ีจะ

กา้วหนา้ในองคก์รแห่ง

น้ี 

CS_Careerpath_4 ท่านคิดวา่องคก์รเห็น

ความสาํคญัของท่าน

และตอ้งการท่ีจะรักษา

ท่านไว ้
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ตารางที ่4.16 ผลการวเิคราะห์ค่าความน่าเช่ือถือของมาตราวดั (ต่อ) 

ปัจจยั ตวัยอ่ รายการตวัวดั ดดัแปลงมาจาก 
Cronbach's 

Alpha 

 CS_Careerpath_5 ท่านคิดวา่องคก์รของ

ท่านเป็นองคก์รท่ีมีความ

มัน่คง มีความกา้วหนา้ 

และเติบโตไดใ้นอนาคต 

  

CS_Careerpath_6 ท่านสามารถทาํงานใน

องคก์รน้ีไดต้ลอดไป

อยา่งมัน่คง 

ความสมดุล

ระหวา่ง 

ชีวติกบัการทา

งาน 

โดยรวม 

CS_Worklife_1 ภาระงานท่ีท่าน

รับผดิชอบไม่ทาํ 

ใหเ้กิดปัญหาเก่ียวกบั

สุขภาพ 

ร่างกายและจิตใจเช่น 

เครียด 

นอนไม่หลบั ป่วยง่าย 

Siti 

NurafifahJaafar 

(2012) 

0.90 

CS_Worklife_2 ปริมาณงานท่ีท่านไดรั้บ 

มอบหมายมีความ

เหมาะสมกบั 

ช่วงเวลาทาํงานในแต่ละ

วนั 

CS_Worklife_3 ท่านมีเวลาในวนัหยดุ

ใหก้บัครอบครัวอยา่ง

เตม็ท่ี 

CS_Worklife_4 องคก์รมีการจดักิจกรรม

ท่ีใหค้รอบครัวสามารถมี

ส่วนร่วมได ้(รวมถึง

กิจกรรมออนไลน์ต่างๆ) 
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ตารางที ่4.16 ผลการวเิคราะห์ค่าความน่าเช่ือถือของมาตราวดั (ต่อ) 

ปัจจยั ตวัยอ่ รายการตวัวดั ดดัแปลงมาจาก 
Cronbach's 

Alpha 

 CS_Worklife_5 ท่านมีเวลาไดพ้กัผอ่น

และดูแลสุขภาพอยา่ง

เหมาะสม 

  

การทาํงาน

ร่วมกนั 

และ

ความสัมพนัธ์

กบั 

บุคคลอ่ืน 

CS_Teamwork_1  การทาํงานภายใน

หน่วยงานของท่านเป็น

การทาํงานเป็นทีม  

Siti 

NurafifahJaafar 

(2012) 

0.91 

CS_Teamwork_2 เม่ือเกิดปัญหาในการ

ปฏิบติังานทุกคนใน

หน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง

ของท่านช่วยแกไ้ข

ปัญหาไดอ้ยา่งดี 

CS_Teamwork_3 งานของท่านจาํเป็นตอ้ง

ติดต่อประสานงานกบั

ฝ่ายอ่ืนๆอยูเ่สมอ 

CS_Teamwork_4 งานท่ีท่านทาํอยูใ่น

ปัจจุบนัเปิดโอกาสให้

ท่านไดท้าํความสนิท

สนมกบับุคคลอ่ืนๆ ทั้งท่ี

เป็นเพื่อนร่วมงานหรือผู ้

มาติดต่องาน 

CS_Teamwork_5 ความสัมพนัธ์ระหวา่ง

ท่านกบัเพื่อนร่วมงานมี

มิตรไมตรีเอ้ือเฟ้ือเผือ่แผ่

ต่อกนั  

CS_Supcommu_1  ท่านมีการส่ือสารกบั

หวัหนา้งานอยูเ่สมอๆ  
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ตารางที ่4.16 ผลการวเิคราะห์ค่าความน่าเช่ือถือของมาตราวดั (ต่อ) 

 

ปัจจยั ตวัยอ่ รายการตวัวดั 
ดดัแปลง

มาจาก 

Cronbach's 

Alpha 

 CS_Supcommu_5 ท่านมีการส่ือสารกบั

หวัหนา้งานของท่านผา่น

ทางระบบการประชุม

ทางไกลผา่นทางจอภาพ 

(Video Conference) 

นอกเหนือจากการประชุม

ของทีม  

  

การส่ือสารของ

หวัหนา้งาน 

CS_Supcommu_2 นอกเหนือจากเวลาในการ

ประชุมของทีม ท่านมีการ

ส่ือสารกบัหวัหนา้งาน

ของท่านผา่นทาง

โทรศพัท ์

Juan 

Beristain 

& 

Zorrilla 

(2011) 

0.81 

CS_Supcommu_3 ท่านมีการส่ือสารกบั

หวัหนา้งานของท่านผา่น

ทางอีเมล ์(Email) 

นอกเหนือจากการส่ง

อีเมลข์องทีม  

CS_Supcommu_4 ท่านมีการส่ือสารกบั

หวัหนา้งานของท่านผา่น

การส่งขอ้ความ (Instant 

Messenger)  

CR_Desire_1  ท่านพอใจท่ีจะทาํงาน

ล่วงเวลาใหก้บับริษทั 
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ตารางที ่4.16 ผลการวเิคราะห์ค่าความน่าเช่ือถือของมาตราวดั (ต่อ) 

ปัจจยั ตวัยอ่ รายการตวัวดั 
ดดัแปลง

มาจาก 

Cronbach's 

Alpha 

การส่ือสารของ

หวัหนา้งาน 

CS_Supcommu_2 นอกเหนือจากเวลาในการ

ประชุมของทีม ท่านมีการ

ส่ือสารกบัหวัหนา้งาน

ของท่านผา่นทาง

โทรศพัท ์

Juan 

Beristain 

& 

Zorrilla 

(2011) 

0.81 

CS_Supcommu_3 ท่านมีการส่ือสารกบั

หวัหนา้งานของท่านผา่น

ทางอีเมล ์(Email) 

นอกเหนือจากการส่ง

อีเมลข์องทีม  

CS_Supcommu_4 ท่านมีการส่ือสารกบั

หวัหนา้งานของท่านผา่น

การส่งขอ้ความ (Instant 

Messenger)  

CR_Desire_1  ท่านพอใจท่ีจะทาํงาน

ล่วงเวลาใหก้บับริษทั 

Employee 

Engagement 

CR_Goal_and_ 

Value_1 

ท่านมีความภาคภูมิใจท่ี

จะบอกกบัคนอ่ืนวา่ท่าน

เป็นพนกังานในองคก์รน้ี 

  0.95 

CR_Goal_and_ 

Value_1 ท่านมีความเช่ือมัน่และ

ศรัทธาในบริษทัน้ีเสมอ 

CR_Goal_and_ 

Value_1 

ท่านคิดวา่ปัญหาของ

องคก์รเป็นเร่ืองท่ี

พนกังานทุกคนตอ้ง

ร่วมมือกนัแกไ้ข  
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ตารางที ่4.16 ผลการวเิคราะห์ค่าความน่าเช่ือถือของมาตราวดั (ต่อ) 

ปัจจยั ตวัยอ่ รายการตวัวดั 
ดดัแปลง

มาจาก 

Cronbach's 

Alpha 

 CR_Goal_and_ 

Value_1 

ท่านคิดวา่การทาํงานท่ี

องคก์รน้ีให้ผลตอบแทน 

และผลประโยชน์ท่ี

เหมาะสม 

  

Employee 

Engagement 

CR_Goal_and_ 

Value_1 

ถา้ท่านมีโอกาสเปล่ียน

งานท่ีใหค่้าตอบแทนสูง 

กวา่ ท่านยงัเลือกท่ีจะ

ทาํงานกบับริษทัต่อไป 

  0.95 

CR_Willingness_1 ท่านเตม็ใจทุ่มเทความ

พยายามในการทาํงาน

เพื่อใหอ้งคก์รประสบ

ความสาํเร็จ  

CR_Willingness_2 ท่านเตม็ใจท่ีจะทาํงาน

หนกั หากการทาํงานของ

ท่านทาํใหอ้งคก์รประสบ

ความสาํเร็จตามเป้าหมาย  

CR_Willingness_3 วธีิปฏิบติังานในองคก์ร

สร้างแรงจูงใจในการ

ทาํงานใหแ้ก่ท่าน  

CR_Willingness_4 ท่านพร้อมท่ีจะทาํทุกยา่ง

เพื่อความกา้วหนา้ของ

องคก์ร 

CR_Desire_1 ท่านพอใจท่ีจะทาํงาน

ล่วงเวลาใหก้บับริษทั  

CR_Desire_2  ท่านพอใจท่ีไดรั้บ

ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม 
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ตารางที ่4.16 ผลการวเิคราะห์ค่าความน่าเช่ือถือของมาตราวดั (ต่อ) 

ปัจจยั ตวัยอ่ รายการตวัวดั 
ดดัแปลง

มาจาก 

Cronbach's 

Alpha 

Employee 

Engagement 

CR_Desire_3  ท่านรักษาผลประโยชน์

ของบริษทัเป็นเร่ืองสาํคญั 

  

CR_Desire_4  ท่านมีความยนิดีท่ีจะ

ปกป้องช่ือเสียงของ

บริษทั 

 

จากตารางท่ี4.16 แสดงผลท่ีได้จากการตรวจสอบความน่าเช่ือถือ(Reliability)ของ

มาตราท่ีสร้างข้ึนเพื่อวดั Construct ต่าง ๆ ของการศึกษาน้ีใชค้่าสัมประสิทธิแอลฟ่าของคอนบาร์ช

(Cronbach’s Alpha Coefficient) ซ่ึงเป็นการตรวจสอบความสอดคลอ้งภายใน (Internal Consistency)

จะพบวา่ผลวเิคราะห์ค่าครอนบาร์คแอลฟ่ามากกวา่ 0.7การเก็บขอ้มูลมีความน่าเช่ือถือ  

 

4.4.2 กรอบแนวคิดงานวจัิย 

ปัจจัยในข้อคาํถามมีองค์ประกอบอยู่ในองค์ประกอบเดียวกันตามกรอบแนวคิด

งานวิจัย จึงนําไปสู่การสรุปกรอบแนวคิดตามข้อเสนอในการศึกษาวิจยั (Proposed conceptual 

framework) ดงัภาพท่ี 4.1 สามารถนาํขอ้มูลไปใช้ในการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple 

Regression) ในลาํดบัถดัไปได ้

 

 

 

 

 

 

ภาพที ่4.1 แสดงกรอบแนวคิดตามข้อเสนอในการศึกษาวิจัย (Proposed conceptual framework) 

ท่ีมา: (อมรรัตน์ แสงสาร, 2558), (สราวลี แซงแสวง, 2559), (ศรีสุนนัท์ วฒันา, 2559) และ (Ryan 

Nathaniel Mitchell, 2015) 

 

 

ความกา้วหนา้และมั่นคงในการทาํงาน 

ความสมดลุระหวา่งชีวิตกบัการทาํงาน

 
การทาํงานรว่มกนัและความสมัพนัธก์บั

 
การส่ือสารของหวัหนา้งานโดยรวม 

ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่ความ

ผกูพนัองคก์รของพนกังาน

ในบรษัิทยาในช่วงท่ีมีการ

ทาํงานท่ีบา้น (Work from 
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4.4.3 การวเิคราะห์สถิติสหสัมพนัธ์ (Person’s Correlations Coefficient) 

วิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรตนัและตวัแปรตามโดยการทาํการทดสอบการ

หาค่า P–Value เพื่อหาระดบัความสัมพนัธ์ท่ีมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยสามารถแจกแจง

แต่ละสมมติฐาน ไดด้งัน้ี 

 

ตารางที่ 4.17 ผลการทดสอบหาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้าน ความก้าวหน้าและมั่นคงในการ

ทํางาน, ความสมดุลระหว่างชีวิตและการทํางานโดยรวม, การทํางานร่วมกันและความสัมพันธ์กับ

บุคคลอ่ืน และการส่ือสารของหัวหน้างานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพันองค์กรของพนักงานใน

บริษัทยาในช่วงทีม่ีการทาํงานทีบ้่าน (Work from home) 

  

CS_ 

Careerpath 

    CS_     

Worklife 

CS_ 

Teamwork 

CS_ 

Supcommu 

Employee 

Engagement 

CS_ Careerpath 1         

CS_ Worklife .745** 1       

CS_Teamwork .772** .735** 1     

CS_Supcommu .748** .706** .780** 1   

Employee Engagement .832** .789** .801** .760** 1 

 

เม่ือพิจารณาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัดา้นความกา้วหน้าและมัน่คงในการทาํงาน, 

ความสมดุลระหวา่งชีวิตและการทาํงานโดยรวม, การทาํงานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน 

และการส่ือสารของหวัหนา้งาน ท่ีมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพนัองคก์รของพนกังานในบริษทัยา

ในช่วงท่ีมีการทาํงานท่ีบา้น (Work from home) พบว่า ปัจจยัดา้นความกา้วหน้าและมัน่คงในการ

ทาํงาน (CS_Careerpath),ความสมดุลระหว่างชีวิตและการทาํงานโดยรวม (CS_Worklife),การ

ทาํงานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน (CS_Teamwork) และการส่ือสารของหัวหน้างาน 

(CS_Supcommu) มีค่า Sig. (2-tailed) เท่ากับ 0.000 ดังนั้ นจึงปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และ

ยอมรับ สมมติฐานรอง (H1) กล่าวคือปัจจยัทั้ง 4 ปัจจยัขา้งตน้มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัองค์กร

ของ พนักงานพนักงานในบริษทัยาในช่วงท่ีมีการทาํงานท่ีบ้าน (Work from home) (Corporate 

commitment) อยา่งมีนยัสาํคญัท่ี0.05 
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ตารางที ่4.18 สัญลกัษณ์ทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 

สัญลกัษณ์ แทนค่าสถิติ 

B 

ค่าสัมประสิทธ์ิ การถดถอยของตวัแปรอิสระแต่ละตวัท่ีจะนาํมาสร้างสมการ

พยากรณ์ ซ่ึงเป็นค่า Unstandardized Coefficient 

Beta 

ค่าสัมประสิทธ์ิ การถดถอยของตวัแปรอิสระแต่ละตวัท่ีจะนาํมาสร้างสมการ

พยากรณ์ ซ่ึงเป็นค่าStandardized Coefficient 

Sig ระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 

t ค่าสถิติทดสอบซ่ึงมีการแจกแจงแบบ T 

** มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

จากการวิเคราะห์สถิติสหสัมพนัธ์พบว่าปัจจยัด้านความก้าวหน้าและมัน่คงในการ

ทาํงาน(CS_Careerpath),ความสมดุลระหวา่งชีวติและการทาํงานโดยรวม (CS_Worklife),การทาํงาน

ร่วม กันแล ะ ค วา ม สั ม พัน ธ์ กับ บุ ค ค ล อ่ืน  (CS_Teamwork)  ,ก า ร ส่ื อส า รข อง หัว ห น้ า ง า น 

(CS_Supcommu)  และความผูกพนัองค์กรของพนักงานในบริษทัยาในช่วงท่ีมีการทาํงานท่ีบ้าน 

(Work from home) (Corporate commitment) มีผลสัมประสิทธ์ิร่วมกันมากกว่า 0.7 และนํามา

ทดสอบสมมติฐานของแต่ละตวัแปรดงัต่อไปน้ี 

 

สมมติฐานที่ 1 : ปัจจยัดา้นความกา้วหนา้และมัน่คงในการทาํงาน มีความสัมพนัธ์ต่อ

ความผกูพนัองคก์รของพนกังานในบริษทัยาในช่วงท่ีมีการทาํงานท่ีบา้น (Work from home) 

H0: ปัจจยัด้านความก้าวหน้าและมัน่คงในการทาํงาน ไม่มีความสัมพนัธ์ต่อความ

ผกูพนัองคก์รของพนกังานในบริษทัยาในช่วงท่ีมีการทาํงานท่ีบา้น (Work from home) 

H1: ปัจจยัดา้นความกา้วหนา้และมัน่คงในการทาํงาน มีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนั

องคก์รของพนกังานในบริษทัยาในช่วงท่ีมีการทาํงานท่ีบา้น (Work from home) 
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ตารางที่ 4.19 ปัจจัยด้านความก้าวหน้าและมั่นคงในการทํางานในการพยากรณ์ความผูกพันองค์กร

ของพนักงานในบริษัทยาในช่วงทีม่ีการทาํงานทีบ้่าน (Work from home) 

ความผูกพนัองค์กรของพนักงานในบริษัทยาในช่วงทีม่ีการทาํงานทีบ้่าน (Work from home) 

ตัวแปร 

 

R 

 

Sig.(2talied

) 

ระดับ

ความสัมพนั

ธ์ 

 

ทศิทาง 

 

ปัจจยัดา้นความกา้วหนา้และมัน่คงในการ

ทาํงาน 

.832*

* 

.000 มาก เดียวกั

น 

 

** มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตารางท่ี 4.19 ผลการวิเคราะห์ปัจจยัดา้นความกา้วหนา้และมัน่คงในการทาํงานใน

การพยากรณ์ความผูกพนัองคก์รของพนกังานในบริษทัยาในช่วงท่ีมีการทาํงานท่ีบา้น (Work from 

home) มีอิทธิพลเชิงบวกอยา่งมีนยัสําคญั (Sig <0.05) โดยมีค่าสัมประสิทธิสัมพนัธ์ในระดบัสูง (r = 

.832) ในทิศทางเดียวกนั จึงทาํใหป้ฏิเสธ H0 และยอมรับ H1 

 

สมมติฐานที่ 2: ความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการทาํงาน มีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนั

องคก์รของพนกังานในบริษทัยาในช่วงท่ีมีการทาํงานท่ีบา้น (Work from home)  

H0: ความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการทาํงาน ไม่มีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัองค์กร

ของพนกังานในบริษทัยาในช่วงท่ีมีการทาํงานท่ีบา้น (Work from home)  

H1: ความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการทาํงาน มีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัองคก์รของ

พนกังานในบริษทัยาในช่วงท่ีมีการทาํงานท่ีบา้น (Work from home) 
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ตารางที่ 4.20 ปัจจัยด้านการทํางานร่วมกันและความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืนในการพยากรณ์ความ

ผูกพนัองค์กรของพนักงานในบริษัทยาในช่วงทีม่ีการทาํงานทีบ้่าน (Work from home) 

ความผูกพนัองค์กรของพนักงานในบริษัทยาในช่วงทีม่ีการทาํงานทีบ้่าน (Work from home) 

ตัวแปร 

 

R 

 

Sig.(2talie

d) 

ระดับ

ความสัมพั

นธ์ 

 

ทศิทา

ง 

 

ปัจจยัดา้นการทาํงานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบั

บุคคลอ่ืน 

.789*

* 

.000 มาก เดียวกั

น 

 

** มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตารางท่ี 4.20 ผลการวิเคราะห์ปัจจยัดา้นการทาํงานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบั

บุคคลอ่ืนในการพยากรณ์ความผูกพนัองค์กรของพนกังานในบริษทัยาในช่วงท่ีมีการทาํงานท่ีบา้น 

(Work from home) มีอิทธิพลเชิงบวกอยา่งมีนยัสําคญั (Sig <0.05) โดยมีค่าสัมประสิทธิสัมพนัธ์ใน

ระดบัสูง (r = .789) ในทิศทางเดียวกนั จึงทาํใหป้ฏิเสธ H0 และยอมรับ H1 

 

สมมติฐานที่ 3 : การทาํงานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน  มีความสัมพนัธ์ต่อ

ความผกูพนัองคก์รของพนกังานในบริษทัยาในช่วงท่ีมีการทาํงานท่ีบา้น (Work from home) 

H0: การทาํงานร่วมกันและความสัมพนัธ์กับบุคคลอ่ืน ไม่มีความสัมพนัธ์ต่อความ

ผกูพนัองคก์รของพนกังานในบริษทัยาในช่วงท่ีมีการทาํงานท่ีบา้น (Work from home) 

H1: การทาํงานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน มีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนั

องคก์รของพนกังานในบริษทัยาในช่วงท่ีมีการทาํงานท่ีบา้น (Work from home) 
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ตารางที ่4.21 ปัจจัยด้านความสมดุลระหว่างชีวติกบัการทาํงานโดยรวมในการพยากรณ์ความผูกพนั

องค์กรของพนักงานในบริษัทยาในช่วงทีม่ีการทาํงานทีบ้่าน (Work from home) 

ความผูกพนัองค์กรของพนักงานในบริษัทยาในช่วงทีม่ีการทาํงานทีบ้่าน (Work from home) 

ตัวแปร 

 

R 

 

Sig.(2talie

d) 

ระดับ

ความสัมพั

นธ์ 

 

ทศิทา

ง 

 

ปัจจยัดา้นความสมดุลระหวา่งชีวติกบัการทาํงาน

โดยรวม  

.801*

* 

.000 มาก เดียวกั

น 

 

** มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตารางท่ี 4.21 ผลการวิเคราะห์ปัจจยัด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการทาํงาน

โดยรวมในการพยากรณ์ความผูกพนัองค์กรของพนกังานในบริษทัยาในช่วงท่ีมีการทาํงานท่ีบา้น 

(Work from home) มีอิทธิพลเชิงบวกอยา่งมีนยัสําคญั (Sig <0.05) โดยมีค่าสัมประสิทธิสัมพนัธ์ใน

ระดบัสูง (r = .801) ในทิศทางเดียวกนั จึงทาํใหป้ฏิเสธ H0 และยอมรับ H1 

 

สมมติฐานที ่4 : การส่ือสารของหวัหนา้งาน มีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัองคก์รของ

พนกังานในบริษทัยาในช่วงท่ีมีการทาํงานท่ีบา้น (Work from home) 

H0: การส่ือสารของหวัหนา้งาน ไม่มีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัองคก์รของพนกังาน

ในบริษทัยาในช่วงท่ีมีการทาํงานท่ีบา้น (Work from home) 

H1: การส่ือสารของหวัหนา้งาน มีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัองคก์รของพนกังานใน

บริษทัยาในช่วงท่ีมีการทาํงานท่ีบา้น (Work from home) 
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ตารางที ่4.22 ปัจจัยด้านการส่ือสารของหัวหน้างานในการพยากรณ์ความผูกพนัองค์กรของพนักงาน

ในบริษัทยาในช่วงทีม่ีการทาํงานทีบ้่าน (Work from home) 

ความผูกพนัองค์กรของพนักงานในบริษัทยาในช่วงทีม่ีการทาํงานทีบ้่าน (Work from home) 

ตัวแปร 

 

R 

 Sig.(2talied) 

ระดับ

ความสัมพนัธ์ 

 

ทศิทาง 

 

ปัจจยัดา้นการส่ือสารของหวัหนา้งาน .760** .000 มาก เดียวกนั 

 

** มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตารางท่ี 4.22 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยด้านการส่ือสารของหัวหน้างานในการ

พยากรณ์ความผูกพนัองค์กรของพนักงานในบริษทัยาในช่วงท่ีมีการทาํงานท่ีบ้าน (Work from 

home) มีอิทธิพลเชิงบวกอยา่งมีนยัสําคญั (Sig <0.05) โดยมีค่าสัมประสิทธิสัมพนัธ์ในระดบัสูง (r = 

.760) ในทิศทางเดียวกนั จึงทาํใหป้ฏิเสธ H0 และยอมรับ H1 

 

4.4.4 ผลการวเิคราะห์ตามสมติฐานการวจัิยโดยใช้ การวเิคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณ 

(Multiple Regression Analysis: MRA) 

 

ตารางที่ 4.23 ปัจจัยที่มีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ความผูกพันองค์กรของพนักงานในบริษัทยา

ในช่วงทีม่ีการทาํงานทีบ้่าน (Work from home) 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

1 .888a .789 .787 .31829 

 

จากตารางท่ี 4.23 พบวา่ปัจจยัท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ความผกูพนัองคก์รของ

พนักงานในบริษทัยาในช่วงท่ีมีการทาํงานท่ีบ้าน (Work from home)ทั้ ง 4 ปัจจยั คือ ปัจจยัด้าน

ความกา้วหน้าและมัน่คงในการทาํงาน , ปัจจยัดา้นความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการทาํงาน, ปัจจยั

ด้านการทาํงานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบับุคคล และปัจจยัด้านการส่ือสารของหัวหน้างาน มี

ความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัองค์กรของพนกังานในบริษทัยาในช่วงท่ีมีการทาํงานท่ีบา้น (Work 

from home) โดยตวัแปรตน้ทั้ง 4 ปัจจยั สามารถเป็นตวัแทนท่ีดีของตวัแปรตามความสัมพนัธ์ กบั

ความผูกพนัองคก์รของพนกังานในบริษทัยาในช่วงท่ีมีการทาํงานท่ีบา้น (Work from home)ร้อยละ 
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78.9 (Adjusted R2 =0.789) ท่ีเหลืออีกร้อยละ 21.1 เป็นผลจากตวัแปรอ่ืน ๆ ท่ีไม่ไดน้าํมาพิจารณา 

โดยมีผลการทดสอบ ดงัน้ี 

 

ตารางที่ 4.24 แสดงผลการวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพัน

องค์กรของพนักงานในบริษัทยาในช่วงทีม่ีการทาํงานทีบ้่าน (Work from home) 

(N=409) 

Model 

Unstandardized Coefficients 
Standardized 

Coefficients 
t Sig. 

B 

Std. 

Error Beta 

(Constant) .593 .106   5.607 .000 

ความกา้วหนา้และความ

มัน่คงในการทาํงาน 

.313 .035 .372 9.061 .000 

ความสมดุลระหวา่งชีวติ

กบัการทาํงานโดยรวม 

.202 .030 .255 6.770 .000 

การทาํงานร่วมกนัและ

ความสัมพนัธ์กบับุคคล

อ่ืน 

.246 .045 .232 5.474 .000 

การส่ือสารของหวัหนา้ .091 .030 .121 3.017 .003 

* Significant at p < 0.05, one-tailed 

จากตารางท่ี4.24 แสดงผลการทดสอบการถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression 

Analysis) เพื่อทดสอบสมมติฐานพบวา่  

ปัจจยัดา้นความกา้วหนา้และมัน่คงในการทาํงานมีอิทธิพลต่อความผูกพนัองคก์รของ

พนกังานในบริษทัยาในช่วงท่ีมีการทาํงานท่ีบา้น (Work from home) (β =0.313, p < 0.05)กล่าวคือ 

ถา้ระดบัความคิดเห็นของปัจจยัดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในการทาํงานเพิ่มข้ึน 1 หน่วย จะ

ส่งผลต่อความผูกพนัองค์กรของพนักงานในบริษทัยาในช่วงท่ีมีการทาํงานท่ีบ้าน (Work from 

home) เพิ่มข้ึนตาม 0.313 หน่วย  

ปัจจยัดา้นความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการทาํงานโดยรวมมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความ

ผกูพนัองคก์รของพนกังานในบริษทัยาในช่วงท่ีมีการทาํงานท่ีบา้น (Work from home) (β =0.202p 

< 0.05)กล่าวคือ ถา้ระดบัความคิดเห็นของปัจจยัดา้นความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการทาํงานเพิ่มข้ึน1 
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หน่วย จะส่งผลต่อความผูกพนัองคก์รของพนกังานในบริษทัยาในช่วงท่ีมีการทาํงานท่ีบา้น (Work 

from home) เพิ่มข้ึนตาม 0.202 หน่วย 

ปัจจยัด้านการทาํงานร่วมกันและความสัมพนัธ์กับบุคคลอ่ืนมีอิทธิพลเชิงบวกต่อ

พนกังานในบริษทัยาในช่วงท่ีมีการทาํงานท่ีบา้น (Work from home) (β =0.246, p < 0.05) กล่าวคือ 

ถ้าระดบัความคิดเห็นของปัจจยัด้านการทาํงานร่วมกันและความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนเพิ่มข้ึน 1 

หน่วย จะส่งผลต่อความผูกพนัองคก์รของพนกังานในบริษทัยาในช่วงท่ีมีการทาํงานท่ีบา้น (Work 

from home) เพิ่มข้ึนตาม 0.246 หน่วย  

ปัจจยัดา้นการส่ือสารของหวัหนา้งานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อพนกังานในบริษทัยาในช่วง

ท่ีมีการทาํงานท่ีบา้น (Work from home) (β =0.091, p <0.05) กล่าวคือ ถา้ระดบัความคิดเห็นของ

ปัจจยัดา้นการส่ือสารของหวัหนา้งานเพิ่มข้ึน 1 หน่วย จะส่งผลต่อความผูกพนัองคก์รของพนกังาน

ในบริษทัยาในช่วงท่ีมีการทาํงานท่ีบา้น (Work from home)เพิ่มข้ึนตาม 0.091 หน่วย 

ดังนั้ นปัจจัยด้านความก้าวหน้าและมั่นคงในการทาํงาน ,การทาํงานร่วมกันและ

ความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน และการส่ือสารของหวัหนา้งานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพนัองคก์ร

ของพนกังานในบริษทัยาในช่วงท่ีมีการทาํงานท่ีบา้น (Work from home) จึงสนบัสนุนสมมติฐานท่ี

1-4และสามารถอธิบายความความผูกพนัองค์กรของพนกังานในบริษทัยาในช่วงท่ีมีการทาํงานท่ี

บา้น (Work from home)จาก4 ปัจจยัขา้งตน้ไดร้้อยละ78.70 

สามารถเขียนสมการการพยากรณ์ความผูกพนัองคก์รของพนกังานในบริษทัยาในช่วง

ท่ีมีการทาํงานท่ีบา้น (Work from home) แบบมาตรฐานไดด้งัน้ี 

ZCR 

=0.593+0.313(ZCS_Careerpath)+0.202(ZCS_Worklife)+0.246(ZCS_Teamwork)+0.091(ZCS_Su

pcommu) 

และในรูปคะแนนดิบไดด้งัน้ี 

CR 

=0.593+0.313(ZCS_Careerpath)+0.202(ZCS_Worklife)+0.246(ZCS_Teamwork)+0.091(ZCS_Su

pcommu)  
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ตารางที่ 4.25 สรุปสมมติฐานปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงานในบริษัทยา

ในช่วงทีม่ีการทาํงานทีบ้่าน (Work from home) 

สมมติฐานงานวิจยั ผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี1: ปัจจยัดา้นความกา้วหนา้และมัน่คงในการทาํงานมี

อิทธิพลเชิงบวกต่อความผกูพนัองคก์รของพนกังานในบริษทัยา

ในช่วงท่ีมีการทาํงานท่ีบา้น (Work from home) 

ยอมรับ 

สมมติฐานท่ี2: ปัจจยัดา้นความสมดุลระหวา่งชีวติกบัการทาํงาน 

โดยรวมมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผกูพนัองคก์รของพนกังานใน

บริษทัยาในช่วงท่ีมีการทาํงานท่ีบา้น (Work from home) 

ยอมรับ 

สมมติฐานท่ี3: ปัจจยัดา้นการทาํงานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบั 

บุคคลอ่ืนมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผกูพนัองคก์รของพนกังานใน

บริษทัยาในช่วงท่ีมีการทาํงานท่ีบา้น (Work from home) 

ยอมรับ 

สมมติฐานท่ี4: ปัจจยัดา้นการส่ือสารของหวัหนา้งานมีอิทธิพลเชิง

บวกต่อความผกูพนัองคก์รของพนกังานในบริษทัยาในช่วงท่ีมีการ

ทาํงานท่ีบา้น (Work from home) 

ยอมรับ 

 

จากตารางท่ี 4.25 สามารถสรุปไดว้า่ ปัจจยัดา้นความกา้วหนา้และมัน่คงในการทาํงาน, 

ความสมดุลระหวา่งชีวิตและการทาํงานโดยรวม, การทาํงานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน 

และการส่ือสารของหัวหน้างานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพนัองค์กรของพนกังานในบริษทัยา

ในช่วงท่ีมีการทาํงานท่ีบา้น (Work from home)จึงยอมรับสมมติฐานท่ี1-4 

เม่ือพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิความถดถอยมาตรฐาน (Standardized Coefficients Beta) 

สามารถกล่าวไดว้่า ความกา้วหน้าและความมัน่คงในการทาํงาน มีอิทธิพลท่ีส่งผลต่อความผูกพนั

ของพนักงานในบริษทัยาในช่วงท่ีมีการทาํงานท่ีบา้น (Work from home) มากท่ีสุด รองลงมาคือ 

ความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการทาํงานโดยรวม, การทาํงานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน 

และการส่ือสารของหัวหน้างานโดยรวม มีค่าสัมประสิทธ์ิความถดถอยมาตรฐานเท่ากบั 0.372, 

0.255, 0.232 และ0.121 ตามลาํดบั และเม่ือพิจารณาค่า Sig. หรือ P-Value พบว่าทั้ง 4 ปัจจยั ไดแ้ก่ 

ความกา้วหนา้และความมัน่คงในการทาํงาน, ความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการทาํงานโดยรวม, การ

ทาํงานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน และการส่ือสารของหัวหน้างานโดยรวม มีค่า Sig. 

หรือ P-Value นอ้ยกวา่ค่าระดบันยัสาํคญั 0.05 จึงแสดงการปฎิเสธ สมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับ
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สมมติฐานรอง (H1) ซ่ึงหมายถึงปัจจยัทั้ง 4 ส่งผลต่อความผกูพนัของพนกังานในบริษทัยาในช่วงท่ีมี

การทาํงานท่ีบา้น (Work from home) 

 

 

4.5 สรุปกรอบแนวคดิงานวจิัย 

ตวัแปรตน้                                                                      ตวัแปรตาม 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที ่4.2 แสดงสรุปกรอบแนวคิดงานวจัิย 

 

สรุปกรอบแนวคิดงานวิจยั จากกรอบแนวคิดงานวิจยัในปัจจยัดา้นความกา้วหน้าและ

มัน่คงในการทาํงาน ปัจจยัดา้นความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการทาํงาน ปัจจยัดา้นการทาํงานร่วมกนั

และความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน และปัจจยัดา้นการส่ือสารของหวัหนา้งาน มีค่า Significant ท่ี<0.05 

จึงสนบัปัจจยัทั้ง4ดา้น 

  

ความกา้วหนา้และมั่นคงในการทาํงาน 

ความสมดลุระหวา่งชีวิตกบัการทาํงาน

 
การทาํงานรว่มกนัและความสมัพนัธก์บั

 
การส่ือสารของหวัหนา้งานโดยรวม 

ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่ความ

ผกูพนัองคก์รของพนกังาน

ในบรษัิทยาในช่วงท่ีมีการ

ทาํงานท่ีบา้น (Work from 
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บทที ่5 

สรุปอภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

 

การดาํเนินการวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อวิเคราะห์และศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความ

ผูกพนัของพนกังานในบริษทัยาในช่วงท่ีมีการทาํงานท่ีบา้น (Work from home) เพื่อนาํผลการวิจยั

ไปใช้ในการพฒันาบุคคลของบริษทัต่าง ๆ ท่ีให้พนกังานทาํงานท่ีบา้นเกิดความผูกพนัต่อองค์กร 

กลุ่มตวัอยา่งในงานวิจยัน้ีเป็นพนกังานในบริษทัยาในช่วงท่ีมีการทาํงานท่ีบา้น ผูว้ิจยัไดค้าํนวณหา

กลุ่มตวัอย่างของคอแครน (Cochran, 1977 อา้งใน ธีรวุฒิ เอกะกุล, 2543) จาํนวน 385  คน เพื่อให้

การเก็บขอ้มูลของการตอบแบบสอบถามครอบคลุมสมบูรณ์ จึงมีการป้องกนัความผิดพลาด จากการ

ตอบแบบสอบถามอยา่งไม่สมบูรณ์ ผูศึ้กษาจึงสํารองแบบสอบถามเพิ่มอีก 24 ชุด เพื่อป้องกนั การ

เสียหายหรือแบบสอบถามท่ีไดไ้ม่ครบถว้น การศึกษาคร้ังน้ีจึงกาํหนดขนาดตวัอยา่งไวท่ี้จาํนวน 409 

คน โดยมีวตัถุประสงค์ของการวิจยัคือ 1.เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัองค์กรของ

พนักงานในบริษทัยาในช่วงท่ีมีการทาํงานท่ีบ้าน (Work from home) 2.เพื่อเป็นแนวทางในการ

พฒันา และสร้างความผูกพนัในองคก์รของพนกังานในบริษทัยาในช่วงท่ีมีการทาํงานท่ีบา้น (Work 

from home) เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บขอ้มูลคือแบบสอบถามอิเลคทรอนิคส์ท่ีแบ่งออกเป็น 3 ส่วน 

ส่วนท่ี1คือขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ส่วนท่ี2คือ ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความ

ผูกพนัองค์กร และส่วนท่ี3คือความผูกพนัองคก์ร โดยวดัค่าจากมาตราส่วนชนิด 5 ระดบั (Rating 

Scale) ในเร่ืองของการวิเคราะห์ข้อมูล มีการใช้สถิติต่างๆ ได้แก่ ความถ่ีและร้อยละ วิเคราะห์

ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้น ความกา้วหนา้และมนัคงในการทาํงาน ความสมดุลระหวา่งชีวิตกบั

การทาํงานโดยรวม การทาํงานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน และการส่ือสารของหัวหน้า

งาน กบัความผูกพนัองคก์ร ใชก้ารหาค่าสัมประสิทธ์ิ สหพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Correlation 

Coefficient) และวเิคราะห์ปัจจยัดา้นความกา้วหนา้และมัน่คงในการทาํงาน ความสมดุลระหวา่งชีวิต

กบัการทาํงานโดยรวม การทาํงานร่วมกนั ความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน และการส่ือสารของหวัหนา้

งานท่ีมีผลต่อความผูกพนัของพนกังานในบริษทัยาในช่วงท่ีมีการทาํงานท่ีบา้น (Work from home)

จากแบบสอบถามดว้ยการวเิคราะห์ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
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5.1 อภิปรายผล 

จากผลวิจยั พบวา่ปัจจยัทั้ง 4 ดา้น ไดแ้ก่ 1) ความกา้วหน้าและมัน่คงในการทาํงาน 2) 

ความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการทาํงานโดยรวม 3) การทาํงานร่วมกนั และความสัมพนัธ์กบับุคคล

อ่ืน และ 4) การส่ือสารของหัวหน้างาน มีอิทธิพลต่อความผูกพนัองค์กรของพนกังานในบริษทัยา

ในช่วงท่ีมีการทาํงานท่ีบา้น (Work from home) กลุ่มตวัอยา่งคือ พนกังานในบริษทัยาในช่วงท่ีมีการ

ทาํงานท่ีบ้าน (Work from home) จาํนวน 409 คน ผูว้ิจ ัยได้อภิปรายผลตามวตัถุประสงค์ ของ

การศึกษาไดด้งัน้ี 

1.ดา้นความกา้วหนา้และมัน่คงในการทาํงานนั้น เป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนั

องคก์รของ 

พนกังานในบริษทัยาในช่วงท่ีมีการทาํงานท่ีบา้น (Work from home) อยา่งมีนยัสําคญั

ท่ี 0.05 ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะ พนกังานทุกคนต่างตอ้งการความกา้วหน้าและมัน่คงในหน้าท่ีการงาน 

เพื่อการเติบโตและประสบความสําเร็จในหน้าท่ีการงาน โดยเฉพาะในสถานการณ์โควิดถือว่าเป็น

การสร้างความมัน่ใจให้พนักงานว่าบริษทัยงัคงมีการเติบโตอยู่เสมอ และยงัคงรักษาพนกังานไว ้

รวมถึงการไดรั้บการสนบัสนุนจากบริษทันั้น เป็นส่ิงท่ีจะทาํให้พนกังานมีความทุ่มเทในการทาํงาน

เพื่อให้เกิดความก้าวหน้าในหนาท่ีการงาน ซ่ึงสอดคล้องกบัทฤษฎีของ Clayton Alderfer (1969) 

ทฤษฎี ERG (ERG Theory : Existence Relatedness Growth Theory) กล่าวคือการต้องการความ

เจริญกา้วหน้า (Growth needs) เป็นความตอ้งการสูงสุด เช่น ไดรั้บการยกย่อง, ประสบความสําเร็จ

ในชีวติ, ความเจริญกา้วหนา้ ซ่ึงตอ้งใชค้วามสามารถอยา่งเตม็ท่ี ความตอ้งการน้ีประกอบดว้ย การทา้

ทาย อิสรภาพของตวัเองท่ี จะทาํให้ความสามารถ นั้นเกิดความเป็นจริงได ้และสอดคลอ้งกบัทฤษฎี 

Vroom (1964) ทฤษฎีความคาดหวงัของวรูม (Vroom’s Expectancy Theory) กล่าวคือความคาดหวงั 

(Expectancy) ความเช่ือของคนท่ีวา่การทุ่มเทใหก้บังานอยา่งเตม็ท่ีจะส่งผลไปถึงความสาํเร็จของการ

ทางาน ในระดบัท่ีพึงปรารถนาํ ซ่ึงบางคร้ังเรียกวา่ “การคาดหวงัผลงานจากความเพียรพยายาม” และ

ทฤษฎีของ Herberg, et al., (1959) ทฤษฎี 2 ปัจจยั Hertzberg’s Two Factor Theory กล่าวคือปัจจยัจูง

ใจ (Motivation Factor) ปัจจยัจูงใจ เป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบังานโดยตรง เพื่อจูงใจให้คนชอบและรัก

งานปฏิบติั เป็นการกระตุ้นให้เกิดความพึงพอใจให้แก่บุคคลในองค์กรให้ปฏิบติังานได้อย่างมี

ประสิทธิภาพมากข้ึน ไดแ้ก่ (1) ความสาํเร็จในการทาํงานของบุคคล (2) การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 

(3) ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั(4) ความรับผิดชอบ (5) ความกา้วหนา้ และแนวคิดโมเดลของ Taylor 

Nelson Sofres (TNS) (2004) แนวคิดโมเดล ความผูกพนั คือแบ่งความผูกพนั ออกเป็น 2 มุมมอง 

ไดแ้ก่ ความผกูพนัต่อองคก์รและความผกูพนัในงาน ซ่ึงการสาํรวจเก่ียวกบัความผกูพนัของพนกังาน

จะ ช่วยให้ผูบ้ริหารเข้าใจพฤติกรรมของพนักงาน เพื่อสร้างและพฒันากลยุทธ์ให้พนักงานมี
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พฤติกรรมท่ีสอดคลอ้งกบัเป้าหมายของ องคก์รและลดอตัราการลาออก และสอดคลอ้งกบังานวิจยั 

Burke Institute (2007) ได้ศึกษาเร่ืองความผูกพันของพนักงานท่ีมีต่อองค์กรพบว่าสายอาชีพ 

(Career/Profession) พนกังานตอ้งมีโอกาสเขา้ไปมีส่วนร่วมในการพฒันาความกา้วหนา้ในสายอาชีพ

ของตนเอง และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Buchanun II (1974) ไดศึ้กษาเปรียบเทียบความผูกพนัต่อ

องคก์รของผูบ้ริหารภาคเอกชนและภาครัฐบาล และช้ีให้เห็นวา่ตวัแปรลกัษณะส่วนบุคคล ท่ีเป็นตวั

ทาํนายท่ีดีท่ีสุดถึงระดบัความผูกพนัต่อองคก์าร คือ ความอาวุโส (Seniority) หรือระยะเวลาในการ

ทาํงานให้กบั องค์กรนั่นเอง กล่าวคือ ทั้งสมาชิกในองค์การมีอายุงานมากก็ยิ่งมีความผูกพนัต่อ

องค์กรมากเป็นลาํดบั และงานวิจยัของ Chiemeke etal. (2018) ได้ศึกษา ผลกระทบ ของนโยบาย 

องคก์รท่ีมีต่อคุณภาพชีวิตการทาํงานต่อความ ผูกพนัของ พนกังานบริษทั ดา้นการผลิตใน ประเทศ

ไนจีเรีย พบวา่ การท่ีองคก์รมีการกาํหนดนโยบายท่ีดีจะส่งผลให้การดาํเนินงานขององคก์รมีความ

ราบร่ืน ไม่มีอุปสรรค ส่งผลต่อความผูกพนัของพนกังาน และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ รุ่งอรุณ 

กระแสร์สินธ์ุ (2564) ไดศึ้กษาความตั้งใจคงอยู่ ในองค์กรของพนกังานกลุ่ม Generation Y ในช่วง

สถานการณ์การแพร่ระบาดของโคโรน่าไวรัส 2019 พบวา่การสนบัสนุนจากหวัหนา้งานและองค์กร

มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์ร และงานวิจยัของ เทียนศรี บางม่วงงาม (2562) ปัจจยัท่ีมี

ความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัต่อองคก์ารของบุคลากรท่ีผา่นโครงการอบรมวิศวกรใหม่ กรณีศึกษา

บริษทัเอกชนแห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร พบวา่การศึกษาพบวา่ ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน (ความ

ท้าทายของงาน ความก้าวหน้าในงานและการมีส่วนร่วมในการบริหารงาน) และปัจจัยด้าน

สภาพแวดล้อมภายในองค์การ (การได้รับการสนับสนุน) มีความสัมพนัธ์ในระดับสูงต่อความ

ผกูพนัธ์ต่อองคก์ร และงานวจิยัของ พิรงรอง โชติธนสกุล (2559) ศึกษาจจยัท่ีมีผลต่อความสุขในการ

ทาํงานและความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานบริษทัไทยเบฟเวอเรจ จาํกดั (มหาชน) สํานกังาน

ใหญ่ พบว่าแบ่งออกเป็น ดา้นความรู้สึก ดา้นความต่อเน่ืองและดา้นบรรทดัฐานทางสังคม ผลการ

วิเคราะห์ขอ้มูลอยูท่ี่ระดบัมาก และงานวิจยัของ วรารักษ ์ลีเลิศพนัธ์ (2557) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผล

ต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานฝ่ายรายการและฝ่ายโฆษณา บริษทั เนชัน่บรอดแคสต้ิง คอร์

ปอร์เรชัน่ จาํกดั (มหาชน)” พบวา่ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ไดแ้ก่ความเขา้ใจงาน ดา้นลกัษณะงาน ดา้น

ความทา้ทาย และดา้นโอกาสในการกา้วหนา้ มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รในระดบัมาก 

และงานวิจยัของ Morrison et al (1997) เร่ืองปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัในองค์กรของพนกังาน

โรงงานอุตสาหกรรม พบว่าระดบัความผูกพนัของพนกังานท่ีมีตาํแหน่งการทาํงานท่ีสูงจะมีความ

ผูกพนัต่อองค์กรสูง และงานวิจยัของ DeConinck and Stilwell (1996) เร่ืองปัจจยัท่ีจะมีผลต่อความ

ผูกพนัต่อองคก์รในสตรีท่ีเป็นผูบ้ริหารฝ่ายการโฆษณา ไดค้น้พบตวัแปรท่ีใชท้าํนายความผกูพนัต่อ

องคก์รของสตรี ไดแ้ก่ ระดบัความพึงพอใจในงานท่ีสูงข้ึน , โอกาสในการเล่ือนตาํแหน่งและการ
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กระจายความยุติธรรม โดยตวัแปรเหล่าน้ีนาํไปสู่การยกระดบัความผูกพนัต่อองค์กร และงานวิจยั

ของ Irving and Meyer (1994) ศึกษาเร่ืองผลกระทบดา้นความผูกพนัของพนกังานต่อความพึงพอใจ

ในงานและแรงจูงใจในการทาํงาน พบวา่ พนกังานท่ีมีความผูกพนักบัองคก์ารจะมีความพึงพอใจใน

งานท่ีตนเองไดท้าํและตอ้งการมีส่วนร่วมกบัองคก์าร และงานวิจยัของงานวิจยัของ Ruud Gerards, 

Andriesde Grip and Claudia Baudewijns (2017) เร่ือง แนวทางการทาํงานแบบใหม่(New Ways of  

Working) เพิ่มความผูกพนัในการทาํงานหรือไม่ พบวา่การวิเคราะห์พบวา่องคป์ระกอบ 3 ดา้นของ

แนวทางการทาํงานแบบใหม่ ไดแ้ก่ 1.การจดัการผลการทาํงาน 2.การเขา้ถึงความรู้ขององคก์รและ 3.

การเขา้ถึงพื้นท่ีการทาํงานไดอ้ยา่งอิสระนั้นส่งผลในเชิงบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 

โดยพบวา่ ปฏิสัมพนัธ์ทางสังคมและภาวะผูน้าํในการเปล่ียนแปลง ส่งผลดีอยา่งมาก 

2.ดา้นความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการทาํงานโดยรวม เป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ ความ

ผูกพนัองค์กรของพนักงานในบริษทัยาในช่วงท่ีมีการทาํงานท่ีบ้าน (Work from home) อย่างมี

นัยสําคัญท่ี 0.05 ทั้ งน้ี เป็นเพราะการมีเวลาได้พกัผ่อนและดูแลสุขภาพอย่างเหมาะสม ทาํให้

พนกังานรู้สึกวา่มีความสมดุลระหวา่งชีวิตกบั การทาํงานโดยรวม มีปริมาณงานท่ีไดรั้บมอบหมายมี

ความเหมาะสมกบัช่วงเวลาทาํงานในแต่ละวนั จนไม่ทาํให้เกิดปัญหาเก่ียวกบัสุขภาพร่างกายและ

จิตใจ เช่น เครียด นอนไม่หลบั ป่วยง่าย เกิดข้ึนตามมาได้ รวมถึงการได้มีเวลาในวนัหยุดให้กับ

ครอบครัวอย่างเต็มท่ี และการท่ีองค์กรมีการจดักิจกรรมท่ีให้ครอบครัวสามารถมีส่วนร่วมกบัทาง

องคก์รได(้รวมถึงกิจกรรมออนไลน์ต่างๆ) นั้นจะช่วยทาํใหพ้นกังานเกิดความผกูพนัพนัธ์กบัองค์กร

มากข้ึน จะช่วงส่งเสริมใหง้านออกมามีประสิทธิภาพ ดงันั้นความสมดุล ระหวา่งชีวติและการทาํงาน

โดยรวมจึงเป็นส่วนสําคญัในการท่ีจะทาํให้มีความสุขในการทาํงาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ 

Hewitt Associates (2003) ปัจจัยท่ีมีอิทธิพล ต่อความผูกพนั ของพนักงาน ในด้านคุณภาพชีวิต 

(Quality of life) ส่ิงแวดลอ้มและการใช้ชีวิตในการทาํงานกบัชีวิตส่วนตวัของพนกังานนั้นมีความ

สมดุลกนั และงานวจิยัของกญัจน์ภสั ชูผล (2559) ศึกษาเร่ืองความผกูพนัต่อองคก์ร คุณภาพชีวติการ

ทาํงานและความพึงพอใจในการปฏิบติังานของพนักงานขายแห่งหน่ึงในจงัหวดัสมุทรปราการ 

พบวา่ ความผูกพนัต่อองคก์าร ไดแ้ก่ ดา้นความรู้สึก ดา้นการคงอยู ่ดา้นบรรทดัฐาน มีความสัมพนัธ์

เชิงบวกกบัคุณภาพชีวติการทาํงาน มีคุณภาพชีวติการทาํงานเชิงบวก และการศึกษา และงานวจิยัของ

ศรีสุนนัท์วฒันา (2559) ศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัในองค์กรขอพนกังาน บริษทั เอชจี

เอสที (ประเทศไทย) จาํกดั ผลการวจิยัพบวา่ โดยรวมอยูใ่นระดบัมากโดยพบวา่ดา้นลกัษณะงาน อยู่

ในระดบัมาก และสอดคล้องกบังานวิจยัของ สราวลี แซงแสวง(2559) ศึกษาคุณภาพชีวิตในการ

ทาํงานและความสมดุลของชีวิตในการทาํงานของพนกังานระดบัปฏิบติัการเจนเนอเรชัน่X และเจน

เนอเรชั่น Y พบว่าความสัมพนัธ์ของความสมดุลของชีวิตในการทาํงานโดยรวมและรายด้านกบั
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คุณภาพชีวิตในการทาํงานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ มีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัและมี

ความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลางกล่าวคือเม่ือพนกังานมีคุณภาพชีวิตในการทาํงานท่ีดีข้ึนก็จะส่งผล

ทาํใหพ้นกังานเกิดความสมดุลของชีวติในการทาํงานเพิ่มมากข้ึน 

3.ด้านการทาํงานร่วมกัน และความสัมพนัธ์กับบุคคลอ่ืนเป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ 

ความผูกพนัองคก์รของพนกังานในบริษทัยาในช่วงท่ีมีการทาํงานท่ีบา้น (Work from home) อยา่งมี

นัยสําคญัท่ี 0.05 ทั้งน้ีเน่ืองจากการท่ีทาํงานมีการสนับสนุนให้มีการทาํงานเป็นทีม หากเม่ือเกิด

ปัญหาในการปฏิบติังานทุกคนในหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งก็พร้อมจะช่วยแกไ้ขปัญหาไดเ้ป็นอยา่งดี ทาํ

ให้พนกังานรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของทีม และเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ 

Hewitt Associates (2003) แนวคิด Hewitt Associates ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัของพนกังาน 

ในด้าน โอกาสท่ีได้รับ (Opportunity) คือ พนักงานได้มีโอกาสในการท่ีจะได้รับการยกย่อง การ

ได้รับโอกาสให้เป็นส่วนหน่ึงของทีม ด้านความสัมพนัธ์ (Relationship) คือ การท่ีพนักงานได้มี

ความสัมพนัธ์ท่ีดีทั้งต่อหัวหน้า เพื่อนร่วมงาน ลูกน้อง ลูกคํ้ า หรือใน ระหว่างทีมงาม Abraham 

Maslow (1943) ไดก้ล่าวถึง ความตอ้งการความรักและการยอมรับ (Belonging and love needs) เป็น

ความตอ้งการท่ีตอ้งการยอมรับทางสังคม ในดา้นความรัก มิตรภาพ บทบาทหนา้ท่ี และการมีส่วน

ร่วม และสอดคลอ้งกบังานวจิยั Burke Institute (2007) ไดศึ้กษาเร่ืองความผกูพนัของพนกังานท่ีมีต่อ

องคก์รพบวา่ กลุ่มงาน (Work Group) ตอ้งมีเพื่อนร่วมงานท่ีดีเพื่อความร่วมมือท่ีดีในการทาํงานอนั

นาํมาซ่ึงการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพ และแนวคิดของ Steers and Porter (1984) แนวคิดเก่ียวกบั

ท่ีพนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์ร การเขา้เป็นสมาชิกขององคก์ร (Organization Entry) เป็นขั้นตอน

แรกท่ีบุคคลเลือกเข้าเป็นสมาชิกในองค์กรใดองค์กรหน่ึง เรียกว่าขั้นท่ีหน่ึง (First Stage) และ

สอดคล้องงานวิจยัสุพิชญา วงศ์ วาสนา (2564) ท่ีศึกษาปัจจยัผลกระทบทางลบจาก COVID-19 

ส่งผลต่อความสุขในการทาํงาน ของพนกังานฝ่าย การโดยสาร กรณีศึกษา บริษทับางกอกไฟลท ์ผล

การศึกษาพบวา่ มีกิจกรรมสันทนาการต่าง ๆ ในองคก์รร่วมกนัลดนอ้ยลง ซ่ึงกิจกรรมในองคก์รจะ

ช่วยใหพ้นกังานไดผ้อ่นคลายจากการทาํงาน อีกทั้งยงัช่วยลดความตึงเครียดใหพ้นกังานอีกดว้ย และ

การศึกษาของ Kammeyer-Mueller & Wanberg (2003) เร่ืองการปรับตวัของพนกังานใหม่ในองคก์ร 

พบว่าการเขา้สังคมมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผูกพนัในองคก์ร และงานวิจยัของ ขวญัลภา 

กุลสรัลพร, ทศพร มะหะหมดั(2562) เร่ือง แรงจูงใจในการทาํงานกบัความผูกพนัของพนักงาน

บริษทัอนิลา เยม อินเตอร์เนชั่นแนล จาํกดั พบว่าปัจจยัคํ้ าจุนมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อ

องคก์ารของพนกังานระดบัความสัมพนัธ์สูงมากทิศทางเดียวกนั แรงจูงใจในเร่ืองความร่วมมือของ

เพื่อนร่วมงาน เพื่อนร่วมงานให้การยอมรับ ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานดี มีอิทธิพลต่อความ

ผูกพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทัอนิลาเยมอินเตอร์เนชัน่แนล จาํกดั และงานวิจยัของ หน่ึงกรง
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ทอง เอมอร ตระกูลสัมพนัธ์และ พรทิพยชุ่์มเมืองปัก (2564) เร่ืองความผูกพนัของพนกังานท่ีมีต่อ 

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานขององคก์รในภาคอุตสาหกรรมการผลิต ยานยนตแ์ละช้ินส่วน พบวา่ 

ปัจจยัดา้นองคก์รท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน 

ความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ อมรรัตน์แสงสาย (2558) เร่ือง ปัจจยัดา้น

องคก์รและการรับรู้กาสนบัสนุนจากองคก์รท่ีมีผลต่อความผูกพนั องคก์รของพนกังานเจนเนอเรชัน่

วาย กรณีศึกษา บริษทัเอเชียน สแตนเลย ์อินเตอเนอร์ชัน่แนลจาํกดั พบว่า องค์กรต่าง ๆ ไดพ้ฒันา

แนวทางสําหรับการมีปฏิสัมพนัธ์กับพนักงานในช่วง โควิด-19 น้ี อาทิการมีปฏิสัมพนัธ์กับ

ครอบครัวทางออนไลน์การเรียนรู้และพฒันาศกัยภาพออนไลน์ การทาํกิจกรรมเสริมสร้างการ

ทาํงานเป็นทีมทางออนไลน์ กิจกรรมการมีปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งท่ีทาํงานกบัท่ีบา้นถือวา่มีประโยชน์

อยา่งยิง่สาํหรับพนกังานและองคก์ร 

4. การส่ือสารของหัวหน้างานเป็นปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรของ

พนกังานในบริษทัยาในช่วงท่ีมีการทาํงานท่ีบา้น (Work from home)อย่างมีนยัสําคญัท่ี 0.05 ทั้งน้ี 

เน่ืองจากมีการส่ือสารกบัหัวหน้างานอยู่เสมอๆ ไม่ว่าจะช่องทางโทรศพัท์ ผ่านทางอีเมล์ (Email) 

ผา่นการส่งขอ้ความ รวมถึงผา่นทางระบบการประชุมทางไกลผา่นทางจอภาพ ท่ีในสถานการณ์work 

from home กลายเป็นช่องทางใหม่ท่ีสําคญัอีกช่องทางหน่ึงท่ีช่วยส่งผลให้เกิดความผูกพนัธ์องคก์ร

ในช่วงท่ีมีการทาํงานท่ีบา้น (Work from home) ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของญาดา สามารถ (2558) 

ศึกษาเร่ืองรูปแบบภาวะผูน้าํท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของเจนเนอเรชันเอ็กซ์และเจนเนอ

เรชัน่วาย พบวา่ ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงและภาวะผูน้าํแบบแลกเปล่ียนกบั

ความผูกพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจของพนกังาน มีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจในเจน

เนอเรชันเอ็กซ์มากกว่าเจนเนอเรชันวาย และงานวิจยัของ และงานวิจยัของ Meenakshi Kaushik 

&Neha Guleria (2020) เร่ือง ความสัมพนัธ์และการปฏิบติัต่อพนักงานภายใตช่้วงโควิด-19 พบว่า

ความสุขของพนกังานนั้นจะทาํใหเ้กิดการทาํงานท่ีมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลสภาพแวดลอ้ม

ท่ีถูกสุขภาวะและความสัมพนัธ์ท่ีดีระหว่างนายจา้งและลูกจา้งนั้นก็มีบทบาทสําคญัอย่างยิ่งในการ

เพิ่มความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล องคก์รจะตอ้งพยายามรักษาการส่ือสารระหวา่งกนัโดยให้

มีการติดต่อและปฏิสัมพนัธ์ท่ีเพิ่มมากข้ึนทั้งในดา้นของการให้ความช่วยเหลือทางเทคนิคเพื่อการ

รักษาความผูกพนักับองค์กรไว ้และจากกการศึกษาของ Ryan Nathaniel Mitchell (2015) เร่ือง 

ความสัมพนัธ์ระหวา่งการส่ือสารแบบเสมือนจริงและความผกูพนัของพนกังาน พบวา่จาํนวนเวลาท่ี

ผูบ้งัคบับญัชาใชใ้นการส่ือสารแบบเสมือนจริงกบัลูกนอ้งและความรู้สึกท่ีลูกนอ้งมีต่อคุณภาพของ

การส่ือสารส่งผลในทางบวกต่อความผูกพนัของพนกังาน และงานวิจยัของกฤษดา เชียรวฒันสุข,สุ

รพร อ่อนพุทธา,สุพรรณษา ฟักขาํ (2562) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างรูปแบบภาวะผูน้าํรูปแบบ
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ภาวะผูต้ามกบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน พบวา่พบวา่รูปแบบภาวะผูน้าํแบบช้ีนาํ ผูน้าํแบบ

สนบัสนุน ผูน้าํแบบมีส่วนร่วม และผูน้าํแบบมุ่งเน้นความสําเร็จของพนกังานมีความสัมพนัธ์กบั

ความผูกพนัต่อองคก์รในทิศทางเดียวกนั แลงานวิจยัของภทัราวรรณ แพทยพ์งศ ์(2558) ศึกษาปัจจยั

ท่ีมีควาสัมพนัธ์กบัความผูกพนัในองคก์รขอขา้ราชการ สํานกัส่ิงแวดลอ้ม กรุงเทพมหานคร พบวา่ 

ผูบ้ริหารควรเป็นแบบอย่างท่ีดีต่อผูใ้ต้บังคับบญัชา มีการส่ือสารกับข้าราชการในองค์กร ให้

ขา้ราชการมีส่วนร่วมในการกาํหนดเป้าหมายและค่านิยมในองคก์ร 

 

 

5.2 สรุปผลการวจิัย 

การวจิยัเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัของพนกังานในบริษทัยาในช่วงท่ีมีการทาํงาน

ท่ีบา้น (Work from home) สรุปผลไดด้งัน้ี  

 

5.2.1 สรุปผลข้อมูลด้านข้อมูลคุณลกัษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีจาํนวน 281คน คิดเป็นร้อยละ 68.7 มีช่วงอายุ 

31-40 ปี จาํนวน 259คน คิดเป็นร้อยละ 63.30 มีสถานภาพโสดจาํนวน 241คน คิดเป็นร้อยละ 58.90 

สําเร็จการศึกษาระดบัปริญญาตรี จาํนวน 253คน คิดเป็นร้อยละ 61.90 ระยะเวลาปฏิบติังานมากกวา่

6ปี จาํนวน 158 คน คิดเป็นร้อยละ 38.6 มีรายไดต่้อเดือน มากกวา่ 35,000 บาท จาํนวน 283 คน คิด

เป็นร้อยละ 69.20 

 

5.2.2 ปัจจัยทีม่ีผลต่อความผูกพนัของพนักงานในบริษัทยาในช่วงทีม่ีการทาํงานทีบ้่าน 

(Work from home) 

ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัองคก์รของพนกังานในบริษทัยาในช่วงท่ีมีการทาํงาน

ท่ีบา้น (Work from home) โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ เห็นดว้ยมากท่ีสุด

ในดา้นการทาํงานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน รองลงมาคือเห็นดว้ยมาก วา่มีการส่ือสาร

ของหัวหน้างาน ลาํดบัถดัมาเห็นด้วยมากว่ามีความก้าวหน้าและความมัน่คงในการทาํงาน และ

อนัดบัสุดทา้ยมีความเห็นดว้ยมากวา่มีความสมดุลระหวา่งชีวติกบัการทาํงานโดยรวม 

1) ดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในการทาํงาน พบวา่โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือ

พิจารณาเป็นรายขอ้พบว่าเห็นดว้ยมาก ว่าการท่ีองค์กรเป็นองค์กรท่ีมีความมัน่คง มีความกา้วหนา้ 

และเติบโตได้ในอนาคต โดยมีค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมาคือ เห็นด้วยมาก ว่ามีโอกาสได้รับการ

สนบัสนุนจากองคก์รให้เล่ือนตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน ลาํดบัถดัมาเห็นดว้ยมาก วา่สามารถทาํงานในองคก์ร
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น้ีไดต้ลอดไปอยา่งมัน่คง ลาํดบัถดัมาเห็นดว้ยมาก วา่องคก์รเห็นความสาํคญัของท่านและตอ้งการท่ี

จะรักษาท่านไว ้ลาํดบัถดัมาเห็นดว้ยมาก วา่การท่ีองคก์รส่งเสริมให้ไดมี้โอกาสกา้วหนา้ในสายงาน

ท่ีปฏิบติัหรือสายงานอ่ืนๆ และอนัดบัสุดทา้ย เห็นดว้ยมาก วา่มีโอกาสท่ีจะกา้วหนา้ในองคก์รแห่งน้ี 

2) ดา้นความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการทาํงานโดยรวม พบวา่โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 

เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ เห็นดว้ยมากเร่ืองการมีเวลาในวนัหยดุใหก้บัครอบครัวอยา่งเตม็ท่ี โดย

มีค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมาคือ เห็นดว้ยมาก วา่มีเวลาไดพ้กัผอ่นและดูแลสุขภาพอยา่งเหมาะสม ลาํดบั

ถดัมาเห็นดว้ยมาก วา่ปริมาณงานท่ีไดรั้บมอบหมายมีความเหมาะสมกบัช่วงเวลาทาํงานในแต่ละวนั 

ลาํดบัถดัมาเห็นดว้ยมาก ว่าภาระงานท่ีรับผิดชอบไม่ทาํให้เกิดปัญหาเก่ียวกบัสุขภาพ ร่างกายและ

จิตใจ เช่น เครียด นอนไม่หลบั ป่วยง่าย และอนัดบัสุดทา้ย เห็นดว้ยมากวา่บริษทัมีการจดักิจกรรมท่ี

ใหค้รอบครัวสามารถมีส่วนร่วมได(้รวมถึงกิจกรรมออนไลน์ต่าง ๆ) 

3) ดา้นการทาํงานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน พบว่าโดยรวมอยู่ในระดบั

มากท่ีสุด เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่าเห็นดว้ยมากท่ีสุดว่างานจาํเป็นตอ้งติดต่อประสานงานกบั

ฝ่ายอ่ืนๆอยูเ่สมอ โดยมีค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมาคือ เห็นดว้ยมากท่ีสุดวา่งานท่ีทาํอยู่ในปัจจุบนัเปิด

โอกาสให้ไดท้าํความสนิทสนมกบับุคคลอ่ืนๆ ทั้งท่ีเป็นเพื่อนร่วมงานหรือผูม้าติดต่องาน ลาํดบัถดั

มาเห็นดว้ยมากท่ีสุดวา่ความสัมพนัธ์ระหวา่งท่านกบัเพื่อนร่วมงานมีมิตรไมตรีเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผต่่อกนั 

ลาํดบัถดัมาเห็นดว้ยมากท่ีสุดว่าการทาํงานภายในหน่วยงานของท่านเป็นการทาํงานเป็นทีม และ

อนัดบัสุดทา้ย เห็นดว้ยมาก ว่าเม่ือเกิดปัญหาในการปฏิบติังานทุกคนในหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งของ

ท่านช่วยแกไ้ขปัญหาไดอ้ยา่งดี 

4) ดา้นการส่ือสารของหวัหนา้งาน พบวา่โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นราย

ข้อพบว่า เห็นด้วยมากท่ีสุดว่าท่านมีการส่ือสารกับหัวหน้างานอยู่เสมอๆ โดยมีค่าเฉล่ียสูงสุด 

รองลงมาคือเห็นดว้ยมากท่ีสุดวา่นอกเหนือจากเวลาในการประชุมของทีม มีการส่ือสารกบัหวัหน้า

งานผา่นทางโทรศพัท ์ลาํดบัถดัมาเห็นดว้ยมากท่ีสุดวา่มีการส่ือสารกบัหวัหนา้งานของท่านผา่นทาง

ระบบการประชุมทางไกลผ่านทางจอภาพ (Video Conference) นอกเหนือจากการประชุมของทีม 

ลําดับถัดมาเห็นด้วยมาก ว่า มีการส่ือสารกับหัวหน้างานของท่านผ่านทางอีเมล์ (Email) 

นอกเหนือจากการส่งอีเมล์ของทีม และอนัดบัสุดทา้ยมีความเห็นเห็นด้วยมากว่ามีการส่ือสารกบั

หวัหนา้งานผา่นการส่งขอ้ความ (Instant Messenger) 

 

5.2.3 สรุปผลการวเิคราะห์ข้อมูลความผูกพนัองค์กรของพนักงานในบริษัทยา 

ความผูกพนัองคก์รของพนกังานในบริษทัยาในช่วงท่ีมีการทาํงานท่ีบา้น (Work from 

home)พบว่าเห็นด้วยมากท่ีสุดว่ามีความเต็มใจทุ่มเทความพยายามเพื่อประโยชน์ขององค์กร 
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รองลงมาคือ เห็นดว้ยมากว่ามีความปรารถนาในการคงไวซ่ึ้งการเป็นสมาชิกภาพขององค์กร และ

อนัดบัสุดทา้ยมีความเห็นดว้ยมากวา่มีความเช่ือมัน่ในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร 

1) ดา้นความเช่ือมัน่ในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร พบวา่ โดยรวมอยู่

ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่เห็นดว้ยมากท่ีสุดวา่มีความภาคภูมิใจท่ีจะบอกกบัคนอ่ืน

วา่ท่านเป็นพนกังานในบริษทัน้ีโดยมีค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมาคือเห็นดว้ยมากวา่มีความเช่ือมัน่และ

ศรัทธาในบริษทัน้ีเสมอ ลาํดบัถดัมาเห็นดว้ยมาก วา่ปัญหาของบริษทัเป็นเร่ืองท่ีพนกังานทุกคนตอ้ง

ร่วมมือกนัแกไ้ข ลาํดบัถดัมาเห็นดว้ยมากวา่การทาํงานท่ีบริษทัน้ีใหผ้ลตอบแทนและผลประโยชน์ท่ี

เหมาะสม และอนัดบัสุดทา้ยมีความเห็นดว้ยมากวา่ถา้ท่านมีโอกาสเปล่ียนงานท่ีให้ค่าตอบแทนสูง

กวา่ ท่านยงัเลือกท่ีจะทาํงานกบับริษทัต่อไป 

2) ดา้นความเต็มใจทุ่มเทความพยายามเพื่อประโยชน์ขององคก์ร พบวา่ โดยรวมอยูใ่น

ระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่เห็นดว้ยมากท่ีสุดวา่เตม็ใจทุ่มเทความพยายามในการทาํงาน

เพื่อให้บริษทัประสบความสําเร็จโดยมีค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมาคือเห็นดว้ยมากวา่เต็มใจท่ีจะทาํงาน

หนกั หากการทาํงานของท่านทาใหบ้ริษทัประสบความสาํเร็จตามเป้าหมาย ลาํดบัถดัมาเห็นดว้ยมาก

ว่าวิธีปฏิบติังานในบริษทัสร้างแรงจูงใจในการทาํงาน และอนัดบัสุดทา้ยมีความเห็นด้วยมากว่า

พร้อมท่ีจะทาํทุกยา่งเพื่อความกา้วหนา้ของบริษทั 

3) ดา้นความปรารถนาในการคงไวซ่ึ้งการเป็นสมาชิกภาพขององคก์ร พบวา่ โดยรวม

อยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่เห็นดว้ยมากท่ีสุดว่ามีความยินดีท่ีจะปกป้องช่ือเสียง

ของบริษทั โดยมีค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมาคือ เห็นด้วยมากท่ีสุดว่าพอใจท่ีได้รับค่าตอบแทนท่ี

เหมาะสม ลาํดบัถดัมาเห็นดว้ยมากว่าการรักษาผลประโยชน์ของบริษทัเป็นเร่ืองสําคญั และอนัดบั

สุดทา้ยมีความเห็นดว้ยมากวา่พอใจท่ีจะทาํงานล่วงเวลาใหก้บับริษทั 

 

5.2.4 สรุปผลการวเิคราะห์ข้อมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐาน 

ยอมรับสมมติฐานท่ี 1: ความกา้วหน้าและมัน่คงในการทาํงาน มีอิทธิพลเชิงบวกต่อ

ความผกูพนัองคก์รของพนกังานในบริษทัยาในช่วงท่ีมีการทาํงานท่ีบา้น (Work from home) 

ยอมรับสมมติฐานท่ี 2: ความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการทาํงาน มีอิทธิพลเชิงบวกต่อ

ความผกูพนัองคก์รของพนกังานในบริษทัยาในช่วงท่ีมีการทาํงานท่ีบา้น (Work from home) 

ยอมรับสมมติฐานท่ี 3: การทาํงานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน มีอิทธิพลเชิง

บวกต่อความผกูพนัองคก์รของพนกังานในบริษทัยาในช่วงท่ีมีการทาํงานท่ีบา้น (Work from home) 

ยอมรับสมมติฐานท่ี 4: การส่ือสารของหัวหน้างาน มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพนั

องคก์รของพนกังานในบริษทัยาในช่วงท่ีมีการทาํงานท่ีบา้น (Work from home) 
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5.3 ข้อเสนอแนะและประโยชน์ต่อองค์กรธุรกจิ ภาครัฐ และสังคม 

1. ดา้นความกา้วหนา้และมัน่คงในการทาํงาน พบวา่โดยรวมความเห็นอยูใ่นระดบัมาก 

หากพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า การท่ีมีโอกาสได้รับการสนบัสนุนจากองค์กรให้เล่ือนตาํแหน่งท่ี

สูงข้ึน การท่ีองคก์รมีการส่งเสริมให้ไดมี้โอกาสกา้วหนา้ในสายงานท่ีปฏิบติัหรือสายงานอ่ืน ๆ การ

ท่ีมีโอกาสท่ีจะกา้วหนา้ในองคก์รแห่งน้ี  การท่ีองคก์รเห็นความสาํคญัของพนกังานและตอ้งการท่ีจะ

รักษาพนกังานไว ้การท่ีองคก์รเป็นองคก์รท่ีมีความมัน่คง มีความกา้วหนา้ และเติบโตได ้ในอนาคต 

และการมีความรู้สึกวา่สามารถทาํงานในองคก์รน้ีไดต้ลอดไปอยา่งมัน่คง นั้นอยูใ่นระดบัมาก ดงันั้น

องคก์รควรให้ความสําคญักบัการส่งเสริมความกา้วหน้าของพนกังาน มีขั้นตอนการวางแผนและ

ส่งเสริมความก้าวหน้าของพนักงานแต่ละคนชัดเจนรวมถึงมีการส่ือสารท่ีดีเพื่อให้พนักงานและ

หวัหนา้งานทุกคนสามารถรับรู้และเขา้แลว้นาํไปปฏิบติัไดจ้ริงอยา่งมีประสิทธิภาพ เพื่อใหพ้นกังาน

เกิดความมัน่ใจและเกิดความมัน่ใจในองค์กรว่าพนกังานนั้นจะมีการเติบโตในสายงานของตนได้ 

รวมถึงมัน่ใจไดว้่าจะมีหัวหน้างานกบัองค์กรท่ีคอยสนับสนุนการพฒันาเพื่อให้พนกังานสามารถ

บรรลุเป้าหมายในหนา้ท่ีการงานของตนได ้โดยในช่วงท่ีมีการทาํงานท่ีบา้นองคก์รจะตอ้งมีการปรับ

ขั้นตอนการทาํงานรวมถึงการส่ือสารให้กบัพนกังานเพื่อให้การทาํงานท่ีบา้นเกิดประสิทธิผล และมี

การส่งเสริมการพฒันาศกัยภาพของพนกังานแบบทางไกลเพื่อใหพ้นกังานเกิดความกา้วหนา้ไดอ้ยา่ง

แทจ้ริง ซ่ึงส่ิงน้ีจะช่วยทาํใหพ้นกังานเกิดความรู้สึกผกูพนักบัองคก์รมากข้ึน 

2. ดา้นความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการทาํงานโดยรวม พบวา่โดยรวมความเห็นอยู่ใน

ระดบัมาก หากพิจารณารายข้อพบว่า ภาระงานท่ีรับผิดชอบไม่ทาํให้เกิดปัญหาเก่ียวกบัสุขภาพ 

ร่างกายและจิตใจ เช่น เครียด นอนไม่หลบั ป่วยง่าย การมีปริมาณงานท่ีได้รับมอบหมายมีความ

เหมาะสมกบัช่วงเวลาทาํงานในแต่ละวนั การมีเวลาในวนัหยุดให้กบัครอบครัวอย่างเต็มท่ี การท่ี

บริษทัมีการจดักิจกรรม ท่ีให้ครอบครัวสามารถมีส่วนร่วมได ้และการมีเวลาไดพ้กัผ่อนและดูแล

สุขภาพอยา่งเหมาะสม นั้นอยูใ่นระดบัมาก ดงันั้นองคก์รควรรักษาระดบัความสมดุลระหวา่งชีวิตกบั

การทาํงานโดยรวมน้ีไวห้รือพฒันาให้ดียิ่งข้ึนไปอีก โดยท่ีองคก์รมีการคาํนึงถึงการมอบหมายงาน

ในแต่ละคร้ังท่ีจะทาํไม่ทาํให้ภาระงานท่ีรับผิดชอบของพนักงานแต่ละคนนั้นมากเกินไปจนเกิด

ปัญหาเก่ียวกบัสุขภาพ ร่างกายและจิตใจ เช่น เครียด นอนไม่หลบั ป่วยง่าย เกิดข้ึน รวมถึงภาระงาน

ท่ีได้รับมอบหมายในแต่ละวนันั้ นต้องมีความสมดุลกับต่อวนักับพนักงาน องค์กรควรมีการ

สนับสนุนให้พนักงานมีเวลาวนัหยุดกับครอบครัว ได้มีช่วงเวลาท่ีควรพกัผ่อนก็ควรได้รับการ

พกัผอ่นอยา่งเต็มท่ี ควรสนบัสนุนให้พนกังานมีเวลาคลายเครียดจากงาน และไม่ทาํให้เกิดการเสพ

ติดงานจนเกินไป รวมถึงองค์กรอาจมีการสนับสนุนให้ครอบครัวของพนักงานมีส่วนรวม

เปรียบเสมือนเป็นคนในครอบครัวองคก์ร เช่นมีการจดักิจกรรมระหวา่งแผนกในการแข่งกนัลดนาํ
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หนกัแบบครอบครัว เป็นตน้ และท่ีสาํคญัควรสนบัสนุนใหพ้นกังานมีการพกัผอ่นท่ีเพียงพอเพื่อท่ีจะ

ทาํให้ร่างกายได้ซ่อมแซมส่วนท่ีสึกหรอ ได้ชาร์จพลังตนเองเพื่อมีกาํลงักลับมาทาํงานหรือทาํ

กิจกรรมอ่ืนๆและเกิดผลดีต่อสุขภาพของพนกังานเองดว้ย ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีจะช่วยสร้างสมดุลให้กบั

ชีวิตและการทาํงานนั้นไม่เพียงแค่มีประโยชน์ต่อองคก์รเท่านั้น แต่ยงัมีประโยชน์ต่อตวับุคลากรเอง

ดว้ย 

3. ดา้นการทาํงานร่วมกนั และความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน ระดบัความเห็นโดยรวมอยู่

ในระดบัมากท่ีสุด หากพิจารณารายขอ้พบวา่ การทาํงานภายในหน่วยงานท่ีมีการทาํงานเป็นทีม งาน

ท่ีจาํเป็นตอ้งติดต่อประสานงานกบัฝ่ายอ่ืนๆอยูเ่สมองานท่ีทาํอยูใ่นปัจจุบนัเปิดโอกาสใหไ้ดท้าํความ

สนิทสนมกบับุคคลอ่ืนๆ ทั้งท่ีเป็นเพื่อนร่วมงานหรือผูม้าติดต่องาน และความสัมพนัธ์ระหว่าง

พนกังานกบัเพื่อนร่วมงานมีมิตรไมตรีเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ต่อกนั นั้นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด องคก์รจึงควร

สนับสนุนให้พนักงานทุกๆฝ่ายเกิดความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกัน ควรมีการจดักิจกรรมร่วมกันอย่าง

สมํ่าเสมอไม่วา่จะในแผนกเดียวกนัขา้มแผนกเพื่อให้เกิดความสัมพนัธ์ท่ีดีร่วมกนั และจะส่งผลต่อ

การดาํเนินงานทาํให้งานราบร่ืนและงานออกมามีประสิทธิภาพ ในปัจจยัเม่ือเกิดปัญหาในการ

ปฏิบติังานทุกคนในหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง มีการช่วยแกไ้ขปัญหาไดอ้ยา่งดี นั้นอยูใ่นระดบัมาก จากท่ี

กล่าวมาในขา้งตน้องคก์รควรมีการจดักิจกรรมร่วมกนัอยา่งสมํ่าเสมอ เพื่อให้เกิดความสัมพนัธ์ท่ีดี

ร่วมกนั และจะส่งผลใหเ้ม่ือมีการเกิดปัญหาเกิดข้ึน ทุกคนก็พร้อมท่ีจะช่วยเหลือในการแกไ้ขปัญหา 

4. การส่ือสารของหวัหนา้งาน ระดบัความเห็นโดยรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุดโดยจดัเป็น 

อนัดบัทั้ง 3 ใน 5 ปัจจยัน้ี หากพิจารณารายขอ้พบวา่ การมีการส่ือสารกบัหวัหนา้งานอยูเ่สมอๆ การมี

การส่ือสารกบัหวัหน้างานผ่านทางโทรศพัท์ มีการมีการส่ือสารกบัหวัหน้างานของท่าน ผ่านทาง

ระบบการประชุมทางไกลผา่นทางจอภาพ (Video Conference) นั้นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  การมีการ

ส่ือสารกบัหวัหนา้งานของท่านผา่นทางอีเมล์ (Email) นอกเหนือจาก การส่งอีเมล์ของทีม การมีการ

ส่ือสารกบัหวัหนา้งานผา่นการส่งขอ้ความ (Instant Messenger) อยูใ่นระดบัมาก ดงันั้นจะเห็นไดว้า่

คุณภาพของการส่ือสาร ส่งผลต่อความผูกพนัองคก์รของพนกังาน หวัหนา้งานเป็นคนท่ีใกล้ชิดกบั

พนกังาน และเป็นบุคคลสาํคญัในการสร้างประสบการณ์ท่ีดีกบัทีม และใหค้วามชดัเจนกบัเป้าหมาย

ในการทาํงาน หวัหนา้งานส่วนใหญ่ควรใหค้วามสาํคญักบัการพฒันาทกัษะเฉพาะทางมากกวา่ทกัษะ

ทางสังคม (Soft Skills) ซ่ึงมีความสาํคญัเป็นอยา่งมาก ในช่วงท่ีมีการทาํงานท่ีบา้น ดงันั้นองคก์รควร

เนน้ย ํ้าหวัหนา้งานเร่ืองการส่ือสารท่ีดีกบัทีม โดยการเสนอแนะวธีิการส่ือสารท่ีดีและมีการจดัอบรม

หัวหน้างานเร่ืองการคุมทีมช่วงท่ีมีการทาํงานท่ีบา้น รวมถึงแนะนาํการใช้เทคโนโลยีต่างๆในการ

ส่ือสารกบัทีม ในขณะเดียวกนัก็ส่งเสริมการส่ือสารท่ีดีในหมู่พนกังานเช่นเดียวกนั เน่ืองจากการ

ส่ือสารเกิดจากคน 2 คนข้ึนไป พนกังานควรเรียนรู้วิธีการส่ือสาร อยา่งมีประสิทธิภาพเช่นเดียวกนั
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กบัหัวหน้างาน เม่ือเกิดการส่ือสารท่ีมีคุณภาพในองค์กร ความผิดพลาดจากการส่ือสารจะลดลง 

ความเขา้ใจกนั และความใกลชิ้ดกนัมีมากข้ึน และจะช่วยส่งเสริมใหเ้กิดความผกูพนัองคก์รท่ีมากข้ึน

ตามมา 

5. องค์กรสามารถจดัลาํดบัความสําคญัของส่ิงท่ีควรให้ความสําคญัเพื่อสร้างความ

ผูกพนัองคก์รในกลุ่มพนกังานในบริษทัยาในช่วงท่ีมีการทาํงานท่ีบา้นไดด้งัน้ี เม่ือเรียงลาํดบัตามผล

วิจยัแลว้ พบว่า ส่ิงท่ีสําคญัท่ีสุดคือการทาํงานร่วมกนั และความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน ส่ิงท่ีสําคญั

รองลงมาคือ การส่ือสารของหวัหน้างาน และดา้นความกา้วหนา้และมนัคงในการทาํงาน และดา้น

ความสมดุลระหวา่งชีวติกบัการทาํงานโดยรวม ตามมา ตามลาํดบั 

 

 

5.4 ข้อเสนอแนะสําหรับงานวจิัยคร้ังต่อไป 

1. การวิจยัในคร้ังน้ีกลุ่มตวัอย่างของผูว้ิจยัเป็นพนักงานในบริษทัยาในช่วงท่ีมีการ

ทาํงานท่ีบ้าน ควรเพิ่มการวิจยัในกลุ่มพนักงานท่ีมีการทาํงานท่ีบ้านในองค์กรอ่ืนๆท่ีมีจาํนวน

พนกังานมาก และเป็นองคก์รท่ีมีการสนบัสนุนใหมี้การทาํงานท่ีบา้น 

2. การวิจยัในคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ จึงไม่ไดข้อ้มูลเชิงลึก ดงันั้น การวิจยัคร้ัง

ต่อไปควรทาํการวิจยัเชิงคุณภาพเพื่อศึกษาขอ้มูลเชิงลึกของพนกังานถึงความผูกพนัต่อองคก์ร โดย

วิธีการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) หรือการสัมภาษณ์กลุ่ม (Focus group) เพื่อให้ไดข้อ้มูล

ครอบคลุมในหลายมิติ และยืนยนัขอ้มูลเชิงปริมาณจากแบบสอบถาม และขอ้มูลมีประสิทธิภาพ 

มากยิง่ข้ึน  

3. เน่ืองจากวิจยัชุดน้ีเป็นการศึกษาเชิงปริมาณ (Quantitative research) ผูส้นใจสามารถ

ศึกษาเชิงคุณภาพ (Qualitative research) เพิ่มเติม โดยการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-Depth interview) หรือ

การสัมภาษณ์แบบกลุ่ม (Focus group) เพิ่มเติม เพื่อให้ไดข้อ้มูลบางส่วนท่ีไม่สามารถให้ขอ้มูลได้

ผา่นการทาํแบบสอบถาม และช่วยให้ผูป้ระกอบการทราบถึงปัญหา หรือส่ิงท่ีผูบ้ริโภคตอ้งการอยา่ง

แทจ้ริง 

 

 

5.5 ข้อจํากดัในงานวจิยั 

เน่ืองจากงานวิจยัน้ีเป็นการศึกษาการปรับตวัในรูปแบบการทาํงานท่ีบา้น โดยท่ีเกิด

ผลกระทบมาจากสถานการณ์ COVID-19 ซ่ึงงานวิจยัช้ินน้ีได้ทาํการศึกษาเฉพาะความผูกพนัต่อ

องคก์รของพนกังานในบริษทัยาในช่วงท่ีมีการทาํงานท่ีบา้นเพียงกลุ่มเป้าหมายเดียวเท่านั้น ทาํใหไ้ม่
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ทราบถึงความตอ้งการของกลุ่มเป้าขององคก์รอ่ืนๆ จึงไม่สามารถนาํมาหาขอ้แตกต่างกนัไดว้า่แต่ละ

องคก์รไดใ้ห้ความสาํคญัเก่ียวกบัส่ิงใดมากท่ีสุด ท่ีจะก่อให้เกิดความผูกพนัต่อองคก์รในช่วงท่ีมีการ

ทาํงานท่ีบา้น 
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