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บทคดัยอ่ 
การศึกษางานวิจยัน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัองค์กร

ในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from Home) เพื่อเป็นแนวทางในการเพิ่มความผูกพนัองค์กรของ
บุคลากรภาครัฐในจงัหวดัสระบุรีในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น โดยผูว้ิจยัเลือกวิธีการวิจยัเชิงปริมาณโดย
ใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บขอ้มูลความคิดเห็นของบุคลากรภาครัฐในจงัหวดัสระบุรี
จ านวน 415 คนและประมวลผลดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ (Statistical Package for the Social 
Science: SPSS) จากผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณเชิงเส้นตรง (Multiple Linear Regression) พบว่า 
ตวัแปรอิสระอนัได้แก่ 1. ความกา้วหน้าและมัน่คงในการท างาน 2.ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการ
ท างาน 3.การท างานร่วมกันและความสัมพนัธ์กับบุคคลอ่ืน และ4.ด้านการส่ือสารของหัวหน้างาน
ส่งผลต่อการเพิ่มความผูกพนัองคก์รของบุคลากรภาครัฐในจงัหวดัสระบุรีในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบัท่ีระดบั α = 0.05 
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การท างานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน/ การส่ือสารของหวัหนา้งาน/  
ความผกูพนัองคก์รของบุคลากรภาครัฐในจงัหวดัสระบุรีในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น
(Work from Home) 
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บทที่  1 
บทน ำ 

 
 
1.1  ควำมส ำคัญและที่มำของปัญหำ  

การระบาดของโรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา(COVID-19) เป็นเหตุการณ์ท่ีไม่มีใครเคย 
คาดฝัน เช้ือไวรัสน้ีเป็นส่ิงท่ีมองไม่เห็น แต่สามารถแพร่กระจายได้อย่างรวดเร็ว ส่งผลให้ทุกคน 
ไม่สามารถใชชี้วิตไดอ้ยา่งปกติ ตอ้งมีการเวน้ระยะห่างทางสังคม และการท่ีออกไปขา้งนอกบา้นนั้น
ยอ่มท าใหเ้กิดความเส่ียงมากขึ้น จึงท าใหเ้กิดการท างานจากท่ีบา้น (Work from Home) ซ่ึงเป็นวิธีการ
ท างานของพนกังานหลายลา้นคนทัว่โลก เน่ืองจากโรคระบาด คนงานจ านวนมาก และนายจา้งตอ้ง
เปล่ียนรูปแบบงานกะทนัหันจากเหตุการณ์ท่ีไม่สามารถคาดการณ์เวลาท่ีเกิดขึ้นหรือส้ินสุดไดจ้าก
การแพร่ระบาดดังกล่าวจึงเกิดตัวเลขไม่น้อยกว่าร้อยละ 50 ท่ีต้องท างานท่ีบ้าน พนักงานและ
หน่วยงานต่าง ๆ ก็ตอ้งเกิดการปรับตวัทั้งส้ิน และผลพวงจากเกิดเหตุการณ์ดังกล่าวนั้นส่งผลต่อ
ความผูกพนัองคก์รของพนกังานดว้ยเช่นกนัซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัดา้นบุคคลและดา้นการท างานอนั
สามารถเกิดการสนบัสนุนและไม่สนบัสนุนในการท างานท่ีบา้นในช่วงการแพร่ระบาดของโควิด 19 
(Galanti, Guidetti, Mazzei, Zappalà, & Toscano, 2021)   การท างาน ท่ีบ้าน  (Work from Home)  
จึงเป็นวิถีการท างานใหม่ท่ีเกิดขึ้นและมีผลกระทบต่อความผูกพนัองคก์รของพนกังานอนัเน่ืองจาก
การท างานท่ีบา้นส่งผลกระทบทั้งเชิงบวกและลบกบัความผูกพนัองค์กรของพนักงานดว้ยเช่นกัน  
ไม่เวน้แต่ในบริบทของประเทศไทย 

ประเทศไทยถือไดว้่าเป็นประเทศท่ีเผชิญกบัจ านวนการติดเช้ือท่ีเพิ่มขึ้นอย่างรวดเร็ว
จนท าให้รัฐบาลไดจ้ดัท ามาตรการเพื่อควบคุมการแพร่กระจายของการติดเช้ือในชุมชน อย่างไรก็
ตามดว้ยขอ้จ ากดัในการรักษา  การพฒันาวคัซีน และการมีแนวทางการป้องกนัการแพร่กระจายของ
โรคระบาดในช่วงแรกของการระบาดน้ี ส่งผลให้เกิดความทา้ทายในหลายดา้นซ่ึงน าไปสู่เศรษฐกิจ
ถดถอยเน่ืองจากการล็อกดาวน์ท าให้ขดัขวางการคา้จากต่างประเทศ การคมนาคม และอุตสาหกรรม
การท่องเท่ียวท่ีไดรั้บผลกระทบในวงกวา้ง รวมไปถึงหน่วยงานต่างๆ ตอ้งปรับตวัโดยการท างาน
จากท่ีบา้นดว้ยเช่นกนั (Tharinee Wongwattanun, 2021) ไม่วา่จะเป็นในบริบทของธนาคาร (Tharinee 
Wongwattanun, 2021) บริษทัผลิตยา (Chompooborisuth, 2021) การท างานผ่านทางโทรศพัท์ หรือ
แมก้ระทั้งในอุตสาหกรรมของการวิจยัทางการตลาด (Anantachai, Wisessuwan, & Tubsree, 2019) 
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และการศึกษาท่ีมุ่งเนน้ไปท่ีพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย (นฏัฐิกา บุญรักษาสัตย,์ 2564) ซ่ึงจากการ
ทบวรรณกรรมท่ีผ่านมานั้นไดส้ะทอ้นถึงความกงัวลท่ีเกิดขึ้นเก่ียวกบัความความผูกพนัองคก์รของ
พนักงานในแต่ละภาคส่วนท่ีเกิดขึ้นระหว่างการปฏิบติังานในรูปแบบของการท างานท่ีบา้นท่ีตอ้ง
ท าการศึกษาเก่ียวกบัปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งต่อความความผกูพนัองคก์รอยา่งสม ่าเสมอ อยา่งไรก็ตามยงัคง
มีงานวิจยัจ านวนน้อยท่ีท าการศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัองค์กรท่ีเฉพาะเจาะจงไปยงั
บุคลากรภาครัฐในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from Home) 
 ส านักงานพัฒนาธุรกรรมทางอิเล็กทรอนิกส์ (สพธอ.)  หรือ ETDA (เอ็ตด้า )  
กระทรวงดิจิทัลเพื่อเศรษฐกิจและสังคมได้เผยข้อมูลจากจัดส ารวจทางออนไลน์ภายใต้หัวข้อ  
ความพร้อมของภาครัฐในการท างานในช่วงวิกฤติ COVID-19 เพื่อเตรียมพร้อมสู่ New Normal 
พบว่า ร้อยละ 46.9 นั้ นมีความพร้อมเพียงในระดับปานกลางส าหรับการท างานจากท่ีบ้าน  
ดว้ยลกัษณะต าแหน่งงานท่ีรับผิดชอบ หรือหน้าท่ีเดิมท่ีตอ้งด าเนินการอยู่ หรือบางหน่วยงานไม่มี
นโยบายน้ีเกิดขึ้ นจึงส่งผลต่อความไม่พร้อมในการท างานท่ีบ้าน (Work from Home) เช่นกัน 
(ส านกังานพฒันาธุรกรรมทางอิเล็กทรอนิกส์, 2563) ถึงแมว้่าการท างานท่ีบา้นท าให้เกิดผลดีทั้งต่อ
องค์กรและพนักงาน ทั้ งด้านค่าใช้จ่ายโดยตรงท่ีลดลง การประหยัดเวลาจากการเดินทาง   
อย่างไรก็ตาม ข้อควรระวงัของการท างานท่ีบ้านมากเกินไป  คือ การท างานท่ีบ้านล าพังเป็น 
เวลานานจนอาจส่งผลลบต่อการแลกเปล่ียนเรียนรู้ การมีปฏิสัมพนัธ์แบบตวัต่อตวั ความรู้สึกผกูพนั
ต่อองค์กรและเพื่อนร่วมงาน และการสร้างความสัมพนัธ์กบับุคคลภายนอกองค์กร (เสาวรัจ และ 
เมธาวี, 2563) 
 ผูศึ้กษาในฐานะท่ีปฏิบติังานในหน่วยงานราชการจงัหวดัสระบุรี ซ่ึงเป็นจงัหวดัท่ีมี
หน่วยงานท่ีให้บริการประชาชน 33 หน่วยงาน และเป็นจังหวดัท่ีมีความโดดเด่นในเร่ืองของ
ผลิตภณัฑ์ทอ้งถ่ิน การท่องเท่ียว ร้านอาหารหรือขนมท่ีเป็นเอกลกัษณ์เฉพาะ เช่น กระหร่ีป๊ัป และ
งานประเพณีต่างๆ อาทิเช่น การแข่งขันเรือยาว ประเพณีนมัสการรอยพระพุทธบาท  ประเพณี 
ตกับาตรขา้วตม้ลูกโยน และงานตกับาตรดอกเขา้พรรษา เป็นตน้ (Saraburi, 2560) ดงันั้น หน่วยงาน
ภาครัฐในแต่ละส่วนของกิจกรรมหรือการด าเนินการจึงมีความจ าเป็นอย่างยิ่งในการให้บริการและ
อ านวยความสะดวกแก่ประชาชนพื่อให้ประชาชนยงัคงได้รับขอ้มูลข่าวสารและสามารถด าเนิน
กิจกรรมต่าง ๆ ของทางจงัหวดัไดใ้นวิถีความปกติใหม่(New Normal) 
 ดังนั้ นในการศึกษาคร้ังน้ีจึงศึกษา “ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรของ
บุคลากรภาครัฐในจังหวดัสระบุรีในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from Home)” ซ่ึงโดยปกติ
หน่วยงานภาครัฐนั้นเป็นหน่วยงานท่ีมุ่งเน้นในการให้บริการประชาชน แต่มีบางกลุ่มงานท่ีไม่
จ าเป็นตอ้งพบเจอกบัประชาชนมากนักจึงส่งผลให้บุคลากรกลุ่มน้ีสามารถท างานจากท่ีบา้นได ้ท า
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ใหใ้นช่วงท่ีมีการแพร่ระบาดอยา่งหนกั บุคลากรไม่ตอ้งมาท างานท่ีส านกังานเตม็จ านวน สลบักนัมา
ท างานได้ จึงส่งผลให้บุคลากรภาครัฐจ าเป็นท่ีต้องปรับตัวให้ทันกับสถานการณ์ด้วยการน า
เทคโนโลยีดิจิทลัมาใชส้นบัสนุนการท างานและการให้บริการประชาชน ซ่ึงจะสร้างความโปร่งใส 
ลดการใชดุ้ลยพินิจของเจา้หนา้ท่ี และท่ีส าคญัช่วยให้ประชาชนสะดวกต่อการติดต่อราชการ ถึงแม้
บุคลากรภาครัฐจะท างานจากท่ีบา้น(Work from Home) แต่ในเร่ืองของการด าเนินการท่ีโปร่งใสกบั
ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียนั้นยงัคงมีความส าคญัต่อการแสดงถึงจุดยืนดา้นการให้บริการและการทุจริตทั้ง
ในระยะสั้นและระยะยาว (ส านกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ, 2564)   
 ด้วยลักษณะองค์กรท่ีมีการด าเนินงานเฉพาะตัวเช่นน้ี การศึกษาเก่ียวกับปัจจัยท่ีมี
อิทธิพลต่อความผูกพนัองคก์รของบุคลากรภาครัฐในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from Home) 
จึงศึกษาเพื่อเป็นแนวทางในการเพิ่มความผูกพนัองค์กรของบุคลากรภาครัฐในช่วงท่ีมีการท างาน 
ท่ีบ้าน (Work from Home) ได้อย่างเหมาะสมและสอดคล้องกับสถานการณ์ท่ีเกิดขึ้นในปัจจุบนั   
จึงมุ่งเนน้ศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัองคก์รของบุคลากรภาครัฐในช่วงท่ีมีการท างานท่ี
บา้น (Work from Home) โดยใช้จงัหวดัสระบุรีเป็นกรณีศึกษาส าหรับการศึกษาในคร้ังน้ีและใน
การศึกษาคร้ังน้ีไดศึ้กษาต่อยอดจากสารนิพนธ์ เร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัองค์กรของ
พนักงานกลุ่มเจนเนอเรชั่นวายในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบ้าน (Work from Home) ของนัฏฐิกา  
บุญรักษาสัตย ์
 

 
1.2  วัตถุประสงค์งำนวิจัย  
 1. เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัองค์กรของบุคลากรภาครัฐในจังหวดั
สระบุรีในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from Home) 
 2. เพื่อศึกษาแนวทางในการเพิ่มความผูกพนัองค์กรของบุคลากรภาครัฐในจังหวดั
สระบุรีในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from Home) 
 

 
1.3 ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ 
 1. ทราบถึงปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัองค์กรของบุคลากรภาครัฐในจังหวดั
สระบุรีในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from Home) 
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 2. ทราบถึงแนวทางในการจดัการทรัพยากรบุคคลให้สามารถเพิ่มปัจจยัใดท่ีมีอิทธิพล
ต่อความผกูพนัองคก์รของบุคลากรภาครัฐในจงัหวดัสระบุรีในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from 
Home) จากปัจจยัท่ีมีอิทธิพล 
 
 

1.4 ค ำถำมงำนวิจัย 
 1. ปัจจยัใดท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัองค์กรของบุคลากรภาครัฐในจงัหวดัสระบุรี
ในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from Home) 
 2. แนวทางท่ีเหมาะสมรูปแบบใดท่ีสามารถเพิ่มความผกูพนัองคก์รของบุคลากรภาครัฐ
ในจงัหวดัสระบุรีในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from Home) 

 
 
1.5 ขอบเขตกำรวิจัย 

การศึกษาในคร้ังน้ีเป็นงานวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยผูศึ้กษาก าหนด
ขอบเขตการวิจยัดงัน้ี 
 1. ขอบเขตเน้ือหา การศึกษาในคร้ังน้ีมุ่งศึกษาปัจจัยใดท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนั
องคก์รของบุคลากรภาครัฐในจงัหวดัสระบุรีในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from Home) 
 2. ขอบเขตของประชากร การวิจัยคร้ังน้ีศึกษาประเภทบุคลากรภาครัฐในจังหวดั
สระบุรีในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from Home) ได้แก่ ขา้ราชการ พนักงานราชการ และ
ลูกจา้งประจ า ทุกต าแหน่ง สายงาน และระดบั 
  

1.5.1 ขอบเขตเน้ือหำ 
  1.5.1.1  ตวัแปรตน้ 

• ความกา้วหนา้และมัน่คงในการท างาน 
• ความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการท างาน  
• การท างานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน   
• การส่ือสารของหวัหนา้งาน 
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1.5.1.2  ตวัแปรตาม 
• ความผูกพันองค์กรของบุคลากรภาครัฐในจังหวดัสระบุรีในช่วง 

ท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from Home) 
 
1.5.2 ขอบเขตระยะเวลำ 

 ระยะเวลาในการศึกษาในคร้ังน้ีอยู่ในช่วงระหว่างเดือนมิถุนายน ถึง เดือนกรกฎาคม 
พ.ศ.2565 รวมเป็นระยะเวลา 2 เดือน 
 
 

1.6 สมมติฐำนในกำรวิจัย 

 สมมติฐานท่ี 1 : ความก้าวหน้าและมั่นคงในการท างาน  มีอิทธิพลเชิงบวกต่อ 
ความผูกพนัองค์กรของบุคลากรภาครัฐในจงัหวดัสระบุรีในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from 
Home) 

 สมมติฐานท่ี 2: ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความ
ผกูพนัองคก์รของบุคลากรภาครัฐในจงัหวดัสระบุรีในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from Home) 

สมมติฐานท่ี 3 : การท างานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน  มีอิทธิพลเชิงบวก
ต่อความผกูพนัองคก์รของบุคลากรภาครัฐในจงัหวดัสระบุรีในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from 
Home) 
                     สมมติฐานท่ี 4 : การส่ือสารของหัวหน้างาน  มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพัน 
องค์กรของบุคลากรภาครัฐในจังหวดัสระบุรีในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบ้าน (Work from Home) 
 

 

1.7 นยิำมศัพท์เฉพำะ 
 1. การท างานท่ีบ้าน (Work from home) หมายถึง การท างานท่ีบุคลากรภาครัฐใน
จงัหวดัสระบุรีไม่ตอ้งเดินทางไปยงัสถานท่ีท างาน แต่เปล่ียนเป็นการท างานแบบออนไลน์แทน 
 2. ความกา้วหนา้และมัน่คงในการท างาน หมายถึง การเห็นภาพการเล่ือนต าแหน่งและ
รายไดท่ี้แน่นอนท่ีองคก์รมอบให้ 

3. ความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างาน หมายถึง การท่ีบุคลากรสามารถจดัสรรเวลา
ส่วนตวัและเวลาท างานไดอ้ยา่งเหมาะสม และไม่ท าลายสุขภาพกายและสุขภาพจิต 
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4. การท างานร่วมกันและความสัมพนัธ์กับบุคคลอ่ืน หมายถึง ความสามารถในการ
ติดต่อประสานงานและการมีปฏิสัมพนัธ์ท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงาน หัวหนา้งาน หรือผูท่ี้เก่ียวขอ้งกบัการ
ท างาน 
 5. การส่ือสารของหัวหน้างาน หมายถึง วิธีในการส่ือสารของหัวหน้าทั้งต่อหน้าหรือ
ผา่นขอ้ความต่อบุคลากร 
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บทที่  2 

แนวคิด ทฤษฏี และงำนวิจัยที่เกีย่วข้อง 
  

 
ในการศึกษาเร่ืองปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากรภาครัฐ  

ในจงัหวดัสระบุรี ในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from Home) ผูศึ้กษาไดศึ้กษาแนวคิด ทฤษฏี 
และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อเป็นรากฐานและแนวทางในการศึกษาซ่ึงมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 
 2.1 แนวคิด ทฤษฏีและปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัองคก์รของบุคลากร 
  2.1.1 นิยามความผกูพนัองคก์ร  

2.1.2 ความส าคญัความผกูพนัองคก์รของบุคลากร 
2.2 องคป์ระกอบของความผูกพนัองคก์รของบุคลากร 
2.3 ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัองคก์รของบุคลากร 

 2.4 การท างานท่ีบา้น(Work From Home) 
 2.5 ความหมายของบุคลากรภาครัฐและหน่วยงานภาครัฐ 
 2.6 จงัหวดัสระบุรี 

2.7 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
2.8 กรอบแนวคิดวิจยัและสมมติฐาน 
 2.8.1 กรอบแนวคิดวิจยั 
 2.8.2 สมมติฐาน 
 

 
2.1 แนวคดิ ทฤษฏีที่เกีย่วข้องกบัควำมผูกพนัองค์กรของบุคลำกร 

2.1.1 นิยำมควำมผูกพนัองค์กร 
แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกับความผูกพนัองค์กรของบุคลากรหลกัๆ ในส่วนน้ี

ประกอบไปดว้ย ดา้นค านิยาม ดา้นความส าคญั และดา้นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัองคก์รของ
บุคลากร  
 นิรัชพร กรุณกรุด และบรรพต กิติสุนทร (2558) ไดก้ล่าวว่า ความผูกพนัองค์กรของ
บุคลากร หมายถึง ความรู้สึกท่ีคนมีต่อองคก์าร ทศันคติ ค่านิยม ตลอดจนพฤติกรรมอนัแสดงให้เห็น
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ถึงความมุ่งมัน่ของบุคคลท่ีจะปฏิบติัต่อองค์การดว้ยความทุ่มเท และเต็มใจ ตระหนักว่าตนเองนั้น
เป็นส่วนหน่ึงขององค์การ มีความมุ่งมัน่และจงรักภกัดีท่ีจะธ ารงสถานการณ์เป็นสมาชิกท่ีดีของ
องคก์าร 
 เอมปวีณ์ ศิระวัฒนศักดิ์ (2558) ไดก้ล่าวว่า ความผูกพนัองคก์รของบุคลากร หมายถึง 
ความสัมพนัธ์ท่ีหนกัแน่นของพนกังาน ท่ีแสดงตนเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบัองคก์าร มีความเช่ือมัน่ต่อ
องคก์ารและตดัสินใจท่ีจะเป็นสมาชิกขององคก์ารต่อไป 

ธัญญำมำศ ปัญญำยิ่ง (2559) ได้กล่าวว่า ความผูกพนัองค์กรของบุคลากร หมายถึง 
ความรู้สึกหรือพฤติกรรมของพนกังานท่ีแสดงถึงความจงรักภกัดีต่อองคก์าร ความผกูพนัและยินดีท่ี
จะเสียสละเพื่อองคก์าร โดยไม่หวงัส่ิงตอบแทน หากองคก์ารขอความร่วมมือหรือความช่วยเหลือก็
ยนิดีท่ีจะใหก้ารตอบรับอยา่งเตม็ท่ี 
 Steer (1977) ได้กล่าวว่า ความผูกพนัองค์กรของบุคลากร หมายถึง ความรู้สึกของ
ผูป้ฏิบติังานท่ีแสดงตนออกมาเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองคก์าร มีจุดร่วมท่ีเหมือนกนัของสมาชิก
ในการเขา้ร่วมกิจกรรมขององคก์าร และเต็มใจท่ีจะทุ่มเทก าลงัใจเพื่อปฏิบติังานภารกิจขององคก์าร
ความรู้สึกน้ีจะแตกต่างจากความผกูพนัองคก์รของบุคลากรโดยทัว่ไป  
 White (2005) ไดก้ล่าวว่า ความผูกพนัองคก์รของบุคลากร หมายถึง การแสดงให้เห็น
ว่ามีความสัมพนัธ์กนัระหว่างความพึงพอใจในงานกบังานท่ีไดช่้วยเหลือสนับสนุนองค์การอย่าง
มาก พนกังานท่ีมีความผูกพนัองคก์รของบุคลากรไม่เพียงแต่จะวางแผนโดยรอบดา้นในการท างาน 
พวกเขาไม่เพียงจะมีความสุขหรือความภูมิใจในการท างาน พนกังานยงัมีความกระตือรือร้นมีศรัทธา
แรงกล้าท่ีจะดึงเอาความสามารถพิเศษออกมาใช้สร้างความแตกต่างในส่ิงท่ีนายจ้างแสวงหา  
เพื่อช่วยเหลือใหอ้งคก์ารประสบความส าเร็จ  
 Schaufeli (2013) ได้นิยามว่าความผูกพันองค์กรของบุคลากรด้วยมุมมองทาง
วิทยาศาสตร์ท่ีสะทอ้นถึงการมีส่วนร่วมในงานสามารถก าหนดไดว้่าเป็นสภาวะทางจิตใจเชิงบวก 
เติมเต็ม และเก่ียวขอ้งกบังานท่ีไม่เหมือนใคร ซ่ึงมีลกัษณะเฉพาะ คือ ความกระฉับกระเฉง (Vigor) 
การอุทิศตน (Dedication) และการซึมซับ (Absorption) ท่ีสามารถวดัได้โดยใช้แบบสอบถามการ
รายงานตนเองท่ีถูกตอ้งและเช่ือถือได ้(UWES) และสามารถอธิบายไดด้ว้ยแบบจ าลองความตอ้งการ
งานทรัพยากรโดยมีรายละเอียดของสามองคป์ระกอบดงัต่อไปน้ี 
 ความกระฉบักระเฉง (Vigor) นั้นเปรียบเสมือนความแขง็แรงมีระดบัพลงังานสูงและ 
ความยืดหยุ่นทางจิตใจในขณะท างาน ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทแรงกายแรงใจในการท างาน และยืน
หยดัแมเ้ผชิญความยากล าบาก 
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 การอุทิศตน (Dedication)  หมายถึง การมีส่วนร่วมอย่างมากในงานของตน และ
ประสบความรู้สึกส าคญั ความกระตือรือร้น แรงบนัดาลใจ ความภาคภูมิใจ และความทา้ทาย 
 การซึมซับ (Absorption) หมายถึง การมีสมาธิจดจ่อกับงานของตนอย่างมีความสุข 
เวลาผ่านไปเร็ว ย่อมมีความยากล าบากในการแยกตัวออกจากงาน (Schaufeli, Bakker, และ 
Salanova, 2006) 
 Macey and Schneider (2008) ระบุว่า ความผูกพันของพนักงานเป็นเง่ือนไขท่ีพึง
ประสงคมี์วตัถุประสงคข์ององคก์รและความหมายการมีส่วนร่วม ความมุ่งมัน่ ความหลงใหล ความ
กระตือรือร้น ความพยายามท่ีมุ่งเนน้ และพลงังาน จึงมีทั้งองคป์ระกอบดา้นทศันคติและพฤติกรรม 
 ดงันั้น ในการศึกษาคร้ังน้ีจึงไดน้ าแนวคิดจากวรรณกรรมท่ีผ่านมาเพื่อนิยามของความ
ผกูพนัองคก์รของบุคลากร วา่ความผกูพนัองคก์รของบุคลากร คือ การท่ีบุคลากรมีความรู้สึกเช่ือมัน่ 
เป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั มีความพึงพอใจงาน และเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทเพื่อปฏิบติังาน 

 
2.1.2 ควำมส ำคัญควำมผูกพนัองค์กรของบุคลำกร 

 Brewer & Lock (1995) กล่าวถึงความส าคัญของความผูกพนัองค์กรของบุคลากร  
ไวว้า่ บุคคลท่ีมีความยดึมัน่ผกูพนัองคก์ารมีลกัษณะส าคญั 7 ประการ ดงัน้ี 

1. การมีความเห็นพอ้งกบัองคก์าร (Identify with Their Organization) เป็นลกัษณะของ
บุคคลท่ีรู้สึกว่า ค่านิยมขององคก์าร เป็นส่ิงท่ีดีแลดีและมีประโยชน์ต่อการท างาน ดงันั้น เม่ือบุคคล
เขา้ใจและยอมรับค่านิยมขอองคก์ารแลว้จะก่อใหเ้กิดเจตคติในเชิงบวกและมีการปฏิบติังานท่ีดีขึ้น  

2. การมีความเช่ือมัน่ในองคก์าร (Trust Management) เป็นลกัษณะท่ีบุคคลมีความรู้สึก
เช่ือมัน่ในการจดัการขององคก์ารวา่ มีความยติุธรรมมีส่วนในการตดัสินใจ เพื่อสร้างสรรคง์านใหก้บั
องคก์ารไดรั้บโอกาสในการพฒันางานและพฒันาตนเองใหดี้ยิง่ขึ้น  

3. การแสดงความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามในการท างาน (Show Willingness to 
Invert Effort) เป็นลกัษณะของบุคคลท่ีเต็มใจท่ีจะทุ่มเทพลงัความสามารถในการท างานและปกป้อง
องคก์ารไม่ใหถู้กคุกคามจากแหล่งอ่ืน  

4. การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ (Participate in Decision Making) เป็นลกัษณะของ
บุคคลท่ีมีส่วนร่วมในการตดัสินใจในการท างานหรือแกปั้ญหาในงาน 

5. การมีความรู้สึกในเชิงบวกต่องาน (Feel Positive about Work) เป็นการรับรู้ขอ้มูล
ของบุคคลท่ีไดรั้บการสนบัสนุนในงานและมีความสุขในการท างาน  
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6. การแสดงความคิดเห็นท่ีห่วงใยต่อองค์การ (Voice Concerns) เป็นลักษณะของ
บุคคลท่ีมีความจงรักภกัดีต่อองค์การมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นและได้รับการยอมรับในการ
แสดงความคิดเห็นนั้น ๆ จากองคก์าร 

7. การมีความรู้สึกวา่องคก์ารเป็นองคก์ารแห่งความยติุธรรม (Feel Their Place of Work 
is an Equitable One) เป็นการรับรู้ของบุคคลในองคก์ารเก่ียวกบัการจดัการในการให้รางวลัหรือส่ิง
ตอบแทนใหแ้ก่บุคลากรท่ีปฏิบติังานดว้ยความยติุธรรม 
 Steer & Porter (1996) กล่าวถึงความส าคญัของความผกูพนัองคก์รของบุคลากร ไวว้า่ 
ความผูกพนัองคก์รของบุคลากรเป็นขั้นตอนหน่ึงใน 3 ขั้นตอน ของความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลกบั
องคก์ารในกระบวนการเก่ียวพนักบัองคก์าร ไดแ้ก่  

1. การเขา้เป็นสมาชิกขององค์การ (Organizational Entry) เป็นขั้นตอนแรกท่ีบุคคล
เลือกเขา้เป็นสมาชิกในองคก์ารใดองคก์ารหน่ึง  

2. การมีความผกูพนัองคก์รของบุคลากร (Organizational Commitment) เป็นขั้นตอนท่ี
บุคคลตดัสินท่ีจะมีความผูกพนัท่ีลึกซ้ึงกับองค์การ โดยความผูกพนัองค์กรของบุคลากรจะเน้นท่ี
ขอบเขตของความรู้สึกของบุคคลท่ีเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัเป้าหมายขององคก์าร ค่านิยมในการ
เป็นสมาชิกในองค์การและความตั้งใจท่ีจะท างานหนัก เพื่อความส าเร็จโดยรวมของเป้าหมายของ
องคก์ารซ่ึงในความรู้สึกเช่นน้ี ท าให้ความผูกพนัองคก์รของบุคลากรแตกต่างไปจากความเก่ียวพนั
กับองค์การหรือความเป็นสมาชิกขององค์การ (Organizational Attachment, Organizational 
Memberships) ทั้งน้ีพนักงานท่ีมีความผูกพนัองคก์รของบุคลากรในระดบัสูง จะมีการขาดงานและ
การลาออกจากงานในระดบัต ่ามีความโน้มเอียงท่ีจะมีส่วนร่วมกบัองค์การส่วนพนักงานท่ีมีความ
ผกูพนัองคก์รของบุคลากรในระดบัต ่าจะน ามาซ่ึงผลการปฏิบติังานในระดบัต ่าและมีความโนม้เอียง
ท่ีจะถอยห่างจากองคก์ารมีการขาดงานและการลาออกจากงานสูง  

3. การขาดงานและการลาออกของพนกังาน (Absenteeism and Turnover) เป็นขั้นตอน
สุดทา้ยของกระบวนการเก่ียวพนักับองค์การ (Organizational Attachment Process) เป็นขั้นตอนท่ี
บุคคลตดัสินใจท่ีจะอยูก่บัองคก์ารหรือออกจากองคก์าร 
 Baron (1986) กล่าวถึงความส าคญัของความผูกพนัองค์กรของบุคลากร ไวว้่า ความ
ผกูพนัองคก์รของบุคลากรมีผลต่อพฤติกรรมการท างานหลายดา้น เช่น บุคคลท่ีมีความผกูพนัองคก์ร
ของบุคลากรสูงจะมีอตัราการขาดงานและการเปลี่ยนงานต ่า และจะไม่ค่อยมองหาต าแหน่งงานใหม่ 
นอกจากน้ียงั พบว่า คนท่ีมีความผูกพนัสูงจะมีความพยายามและความตั้งใจในการท างานสูงซ่ึง
ส่งผลใหผ้ลการปฏิบติังานดีขึ้น 
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 Sudpta Development (2005)  กล่าวถึงความส าคัญของความผูกพันองค์กรของ
บุคลากร ไวว้า่ ความส าคญัเก่ียวกบัความผกูพนัองคก์รของบุคลากรของพนกังานท่ีมีต่อองคก์าร ดงัน้ี 
 1. ความผูกพันองค์กรของบุคลากรของพนักงาน จะสร้างความกระตือรือร้น  
ความผกูพนัอยา่งมากเช่ือมโยงกบักลยทุธ์และเป้าหมายขององคก์าร 
 2. สามารถดึงดูดพนกังานใหอ้ยูก่บัองคก์าร ช่วยเพิ่มความเช่ือถือไวว้างใจของพนกังาน
ท่ีมีต่อองคก์าร  
 3. ท าใหเ้กิดความรู้สึกจงรักภกัดีในสภาพแวดลอ้มท่ีมีการแข่งขนัสูง 
 4. อตัราของความเสียหาย ของเสียลดลง 
 5. ช่วยเพิ่มผลผลิต และสร้างขวญัก าลงัใจของพนกังาน 
 6. เป็นการเตรียมพลกังงานในสภาพแวดลอ้มการท างาน 
 7. การเพิ่มและปรับปรุงประสิทธิภาพโดยรวมขององคก์าร 
 8. ช่วยเสริมสร้างใหธุ้รกิจขององคก์ารเจริญเติบโต 
 9. การท าใหเ้กิดสัญลกัษณ์ ตราประสิทธิภาพของพนกังานแก่องคก์าร 
 Woodruffe (2006) กล่าวถึงความส าคญัของความผูกพนัองค์กรของบุคลากร ไวว้่า 
พนกังานท่ีมีความผูกพนัองคก์รของบุคลากรนั้นจะพยายามในการตดัสินใจกระท าส่ิงท่ีถูกตอ้งท่ีสุด
ในแต่ละสถานการณ์ (Discretionary Effort) ระดับความผูกพนัองค์กรของบุคลากรของพนักงาน 
เป็นการใชพ้ลงัสติปัญญาอย่างเต็มท่ีและความผูกพนัทางอารมณ์ ความรู้สึกต่องานและตอ้งการท่ีจะ
พยายามท าส่ิงท่ีดีท่ีสุดในแต่ละสถานการณ์ ซ่ึงความพยายามนั้นอาจไม่ใช่ส่ิงจ าเป็นส าหรับพนกังาน
ให้แก่งาน แต่พนักงานก็ตอ้งการท่ีจะให้ความผูกพนัองค์กรของบุคลากรเป็นส่ิงท่ีมีประโยชน์เป็น
ความน่าเช่ือถือทางอามรณ์อย่างแทจ้ริงเพราะว่า ความผูกพนัองค์กรของบุคลากรของพนักงานนั้น
เป็นเร่ืองท่ีเช่ือมโยงกบัความผูกพนัเหตุผลของคนท่ีท างานให้กบัองคก์ารไม่ใช่เร่ืองของการจ่ายเงิน 
แต่เป็นปัจจัยท่ีไม่ใช่เงินเข้ามามีอิทธิพลโดยเฉพาะพนักงานท่ีมีศักยภาพสูง พวกเขาจะมีความ
คาดหวงัในเร่ืองการพฒันาและมีความเป็นไปไดท่ี้จะอยูท่ี่อ่ืนไดง้่าย ถา้เขาไม่ไดรั้บความรู้สึกวา่จะมี
การพฒันาเกิดขึ้นขอ้เท็จจริงเก่ียวกับการจ่ายเงินก็เป็นส่ิงท่ีไม่จ าเป็นไม่ใช่ปัจจยัส าคญัท่ีจะท าให้
พนักงานตดัสินใจท างานหรือยงัคงด ารงอยู่กับองค์การซ่ึงมีความส าคญักับการสร้างแรงจูงใจแก่
พนกังานโดยไม่ใช่เงิน ดงัน้ี  

1. ความก้าวหน้าในงานบุคคลจะตั้งเป้าหมายต าแหน่งงานท่ีสูงขึ้นไปเก็บไวใ้นใจ  
โดยขอบเขตนั้นขึ้นอยูก่บัการมองเก่ียวกบังานท่ีจะใหโ้อกาสส าหรับความกา้วหนา้ในอาชีพแค่ไหน  

2. การให้อ านาจในการตดัสินใจแก่บุคคลทัว่ไปและโดยเฉพาะบุคคลท่ีมีศกัยภาพสูง
ชอบท่ีจะสามารถจดัการกบังานตนเองไดโ้ดยรวม  
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3. การปฏิบัติท่ีดี องค์การรู้ถึงค่าใช้จ่ายท่ีสูงในการสรรหาบุคคล ท่ีมีศักยภาพสูง 
มาท างาน เช่นเดียวกันค่าใช้จ่ายน้ีรวมถึงการลาออกของบุคคลนั้นด้วย การลาออกนั้นเป็นเพราะ 
การได้รับการดูแลการปฏิบติัท่ีไม่ดีขององค์การท่ีกระท าต่อพนักงาน ปัญหาบ่อยคร้ังนั้นมาจาก
หัวหน้างานหรือผูจ้ดัการระดบักลางท่ีมีอิทธิพลกระท าต่อพนักงานระดบัล่าง ท าให้เกิดการท างาน
ภายใตภ้าวะกดดนั ซ่ึงพฤติกรรมเหล่าน้ีสามารถท่ีจะขจดัออกไปไดโ้ดยการจดัการของฝ่ายทรัพยากร
บุคคลด้วยการสรรหาและจูงใจบางคนและท าบางส่ิงท่ีสามารถช่วยจัดวางเขาในงานท่ีประสบ
ความส าเร็จในท่ีนั้นได ้ 

4. พนัธสัญญาของนายจา้ง พนกังานชอบท่ีจะรู้สึกว่านายจา้งมีพนัธสัญญาโดยใจจริง
กบัพวกเขาโดยเฉพาะการน าไปสู่ความกา้วหนา้ในสายอาชีพของพวกเขา 

5. สภาพแวดล้อมสภาพแวดล้อมในการท างานท่ีน่าพอใจคือน่าอยู่ตลอดเวลา
โดยเฉพาะในงานท่ีตอ้งท างานภายใตส้ภาวะกดดนัสูง  

6. การเปิดเผยของผูบ้ริหารระดับสูง พนักงานส่วนใหญ่ให้ความสนใจกับผูบ้ริหาร
ระดบัสูงของ บริษทั และเขาสามารถท่ีจะเขา้ถึงผูบ้ริหารไดห้ากมีความตอ้งการเสนอแนะขอ้คิดเห็น
และการแนะน า 

7. การชมเชยยกย่องเม่ือกระท าเหมาะสม ลักษณะการจัดการท่ีแย่คือหัวหน้าให้
ปฏิกิริยาป้อนกลบัในทางลบให้การรับรู้ถึงผลการปฏิบติังานท่ีไม่ดี แต่ไม่เคยให้ปฏิกิริยาป้อนกลบั
ในทางบวกเป็นการสรรเสริญชมเชยยกย่องเป็นการตอบแทนทางอารมณ์ความรู้ท่ีมีคุณค่ามากแก่
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  

8. การสนับสนุน พนักงานชอบท่ีรู้สึกว่ามีบางคนท่ีสามารถให้ค  าแนะน าเม่ือเขา
ตอ้งการได ้

9. ความรู้สึกวา่มีความทา้ทาย พนกังานชอบความรู้สึกทา้ทายโดยใหพ้วกเขาเช่ือวา่พวก
เขามีเคร่ืองมือและทกัษะท่ีตอบสนองสร้างความส าเร็จในงานได้สามารถตอบสนองต่อส่ิงท่ีไม่
คาดคิดการต่อสู้แข่งขนัภายนอกสามารถมีอิทธิพลชกัจูงบุคคลใหมี้ความกระตือรือร้นไดเ้ช่นเดียวกนั
กบัการแข่งขนัในส่วนงานก็สามารถกระตุน้ไดเ้ช่นกนั  

10. ความรู้สึกว่ามีความเช่ือถือไวว้างใจ ความรู้สึกเช่ือถือในการท าความรู้สึกจาก
ประโยชน์ในส่วนงานและทีมงาน  

11. ความรู้สึกว่าก าลงัท าส่ิงท่ีดีและเป็นท่ีไวว้างใจขององค์การบุคคลตอ้งการความ
ภาคภูมิใจในตวัของเขาและองคก์ารท่ีท างาน  

12. ความรู้สึกเก่ียวกบัการท างานบนหนา้ท่ี ๆ เป็นประโยชน์เป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ
แรงจูงใจของพนกังาน  
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13. ความรู้สึกถึงความสมดุลระหวา่งงานกบัชีวิตส่วนตวั 
จากความส าคญัของความผูกพนัองคก์รของบุคลากรตามท่ีไดก้ล่าวมาขา้งตน้ สามารถ

สรุปไดว้่า ความผูกพนัองคก์รของบุคลากรมีความส าคญักบัองคก์ารอย่างมาก ซ่ึงส่งผลให้อตัราการ
ขาดงานและการลาออกต ่า อีกทั้งความผูกพนัยงัมีความสัมพนัธ์กบัการเปล่ียนงานมากกว่าความพึง
พอใจในงาน โดยความผูกพนัองคก์รของบุคลากร จะเปรียบเทียบเสมือนเป็นตวักระตุน้ให้สมาชิก
ในองค์การปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ เพื่อก่อให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการ
ปฏิบติังานอยา่งสูงสุด  

 
 
2.2 องค์ประกอบของควำมผูกพนัองค์กรของบุคลำกร 
 จากการคน้ควา้ขอ้มูล พบว่า มีนกัวิชาการหลายท่านไดท้ าการสรุปแนวคิดและทฤษฎี
เก่ียวกบัความผกูพนัองคก์รของบุคลากรไวห้ลากหลายแนวคิดดว้ยกนั ดงัน้ี 
 Porter and other (1974) ให้แนวคิดว่าเป็นลกัษณะความสัมพนัธ์ของสมาชิกท่ีมีต่อ
องคก์ร โดยแสดงออกมาเป็นพฤติกรรมในรูปแบบต่าง ๆ ดงัน้ี 
 1. ความเช่ือมัน่ท่ีหนกัแน่นและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร เป็นความ
เช่ือของพนกังานท่ีพร้อมจะปฏิบติัตามเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ารอย่างสม ่าเสมอ อีกทั้งยงัมี
ความศรัทธาต่อเป้าหมายท่ีองค์การก าหนดและมีความรู้สึกว่า เป้าหมายและค่านิยมของตนเองนั้น  
มีความคลา้ยคลึงกบัองค์การบุคคลในกลุ่มน้ีจะรู้สึกว่าการท างาน คือ วิธีท่ีจะท าให้องค์การได้รับ
ประโยชน์และตอ้งการมีส่วนร่วมในกิจกรรมขององคก์าร 
 2. ความเต็มใจและพร้อมจะใช้ความสามารถท่ีมีอยู่ในการท างานเพื่อองค์การ  
โดยพนกังานจะใชค้วามสามารถทั้งหมดในการพฒันา แกไ้ขปัญหา และอาจจะเสียสละเวลาส่วนตวั 
เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายแมว้า่จะไม่ไดรั้บผลตอบแทนใดๆ ก็ตาม 
 3. ความปรารถนาท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององค์การต่อไป พนักงานจะมีความ
จงรักภกัดีต่อองคก์าร มีความภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร และไม่ปรารถนาท่ีจะลาออก 
 Mowday et al. (1979) ให้แนวคิดเก่ียวกับความผูกพันองค์กรของบุคลากรว่า คือ 
ความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงและมีส่วนร่วมในองคก์าร ซ่ึงแบ่งออกเป็น 2 ลกัษณะ ดงัน้ี 
 1. ความผูกพนัองค์กรของบุคลากรด้านพฤติกรรม คือ การแสดงออกของบุคคลใน
รูปแบบของกิจกรรมท่ีต่อเน่ืองและสม ่าเสมอ กล่าวคือ เม่ือบุคคลมีความผูกพนัองคก์รของบุคลากร 
เขาจะมีความพยายามในการท างานและมีส่วนร่วมในการท างาน 
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 2. ความผูกพนัองคก์รของบุคลากรดา้นทศันคติ คือ ความรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบั
องคก์าร ซ่ึงมีลกัษณะ 3 ประการ คือ 

2.1 มีความเช่ือมัน่ ยอมรับในเป้าหมาย และค่านิยมขององคก์าร 
2.2 มีความเต็มใจและทุ่มเทความพยายามในการท างาน เพื่อสร้างผลประโยชน์ให้กบั

องคก์ารมากท่ีสุด 
2.3 มีความปรารถนาและตอ้งการอยูใ่นองคก์าร เกิดความจงรักภกัดีต่อองคก์าร 
Baron & Greenberg (1990) ใหแ้นวคิดเก่ียวกบัความผกูพนัองคก์รของบุคลากรวา่เกิด

จากปัจจยัหลายๆ ปัจจยัดว้ยกนั ไดแ้ก่ 
 1. ตวังาน คือ ระดบัความรับผิดชอบในงานสูง การมีอิสระในการท างาน ความน่าสนใจ
และความหลากหลายของงาน มีส่วนท าใหค้วามผกูพนัองคก์รของบุคลากรสูงขึ้น ในทางตรงกนัขา้ม
หากงานมีความตึงเครียด หรือมีความไม่ชดัเจนในบทบาทหน้าท่ี จะท าให้ความผูกพนัองค์กรของ
บุคลากรลดลง 
 2. โอกาสในการจา้งงาน คือ ถา้บุคคลมีโอกาสในการหางานหรือมีทางเลือกท่ีมากขึ้น 
จะมีความผกูพนัองคก์รของบุคลากรลดลง 
 3. ลกัษณะส่วนบุคคล คือ บุคคลท่ีมีอายุมาก มีระยะเวลาการท างานท่ีนานหรือมีความ
อาวุโสในต าแหน่งงานมากกว่า และบุคคลท่ีพอใจกบัผลการปฏิบติังานของตนเอง มีแนวโน้มว่ามี
ความผกูพนัในระดบัสูง 
 4. ปัจจยัท่ีเก่ียวกับการจดัรูปแบบของงานทัว่ไป เช่น ความพึงพอใจต่อหัวหน้างาน 
ความพึงพอใจต่อความยุติธรรมของการประเมินผลการปฏิบติังาน ความพึงพอใจต่อสวสัดิการท่ี
ใหก้บัพนกังานในองคก์าร จะท าใหพ้นกังานมีความผกูพนัในระดบัสูง 
 Steer (1997) ใหแ้นวคิดว่าความผกูพนัองคก์รของบุคลากรนั้นสามารถใชท้ านายอตัรา
การเขา้มาเป็นบุคลากรในองคก์ารและการลาออกได ้
 1. ความผูกพนัองคก์รของบุคลากร เป็นแนวคิดท่ีครอบคลุมมากกว่าแนวคิดเร่ืองความ
พึงพอใจในการท างาน ความผูกพันองค์กรของบุคลากรนั้นสะท้อนให้เห็นถึงผลโดยทั่วไปท่ี
พนกังานตอบสนองต่อองคก์ารโดยรวม 
 2. ความผูกพนัองค์กรของบุคลากรมีเสถียรภาพมากกว่าความพึงพอใจในการท างาน 
เน่ืองจากความผูกพนัองคก์รของบุคลากรจะเกิดการพฒันาและมัน่คงมากกว่าความพึงพอใจในการ
ท างาน 
 3. ความผูกพนัองค์กรของบุคลากรเป็นตัวช้ีวดัท่ีดีถึงความมีประสิทธิภาพในการ
ท างานขององค์การ ความผูกพนัองค์กรของบุคลากรนั้นจะท าให้สมาชิกในองค์การมีทศันคติการ
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ท างานในเชิงบวก ท าให้เกิดความทุ่มเท เต็มใจในการท างานและจงรักภกัดีท่ีจะปฏิบติังานให้กับ
องคก์ารอยา่งต่อเน่ืองต่อไป 
 Allen & Meyer (1990 )  ให้แนวคิดว่ าความผูกพันองค์กรของบุคลากรนั้ น มี
องคป์ระกอบดงัน้ี 
 1. ความผูกพนัทางด้านจิตใจ (Affective Commitment) หมายถึง อารมณ์ ความรู้สึก
ผูกพนัต่อองค์การโดยพนักงานรู้สึกถึงการเป็นสมาชิก ยึดมัน่ มีส่วนร่วมเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบั
องคก์าร โดยปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัทางดา้นจิตใจ ไดแ้ก่ ความทา้ทายของงาน การมีบทบาท
หน้าท่ี และเป้าหมายในการท างานท่ีชัดเจน ความยากของเป้าหมาย หัวหน้างานยอมรับใน
ขอ้เสนอแนะ พนกังานไดรั้บการปฏิบติัอย่างยุติธรรมและเท่าเทียม ซ่ึงปัจจยัดงักล่าว ท าใหพ้นกังาน
รู้สึกพึงพอใจและสบายใจท่ีอยูใ่นองคก์าร  

2. ความผูกพนัทางด้านการคงอยู่ในองค์การ (Continuance Commitment) หมายถึง 
ความผูกพนัท่ีเกิดขึ้นจากการท่ีได้รับส่ิงตอบแทนจากองค์การ เพื่อแลกเปล่ียนกับการคงอยู่ใน
องค์การ เป็นการรับรู้ถึงผลประโยชน์ท่ีเสียไป ถา้พนักงานออกจากองค์การรวมถึงรับรู้ถึงความ
ล าบากในการหางานใหม่ ท าให้พนกังานเลือกท่ีจะอยู่กบัองคก์ารต่อไป โดยปัจจยัท่ีส่งผลต่อความ
ผูกพนัทางดา้นการคงอยู่ในองค์การมี 2 ปัจจยั คือ การลงทุนลงแรงไปกบัองค์การ เช่น เวลา เงิน  
เป็นตน้ หรือแรงงานและการมีทางเลือก เช่น ความยากในการหางานใหม่ เป็นตน้ 

3. ความผูกพันทางด้านบรรทัดฐานในหน้าท่ี (Normative Commitment)  หมายถึง  
เม่ือเขา้เป็นสมาชิกขององคก์ารแลว้จะรู้สึกว่าตอ้งท างานต่อไป หรือเป็นจิตส านึกในการเป็นสมาชิก
ท่ีตอ้งจงรักภกัดีซ่ึงถือวา่เป็นส่ิงท่ีถูกตอ้งและควรกระท า อีกทั้งยงัถือวา่เป็นพนัธะผกูพนัท่ีตอ้งปฏิบติั
หน้าท่ีในองค์การ โดยปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัทางดา้นบรรทดัฐานในหน้าท่ีเกิดจากลกัษณะ
ส่วนบุคคล ประสบการณ์ทางสังคม และการลงทุนขององคก์าร 
 จากการทบทวนแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความผูกพนัองคก์รของบุคลากรท่ีกล่าวไป
ขา้งตน้นั้น ผูวิ้จยัจึงเลือกศึกษาความผูกพนัองค์กรของบุคลากรตามแนวคิดของ Porter and other 
(1974) ท่ีไดก้ล่าววา่ ลกัษณะความสัมพนัธ์ของสมาชิกท่ีมีต่อองคก์ร โดยแสดงออกมาเป็นพฤติกรรม
ในรูปแบบต่าง ๆ ประกอบดว้ย 1.ความเช่ือมัน่ท่ีหนกัแน่นและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของ
องค์กร 2.ความเต็มใจและพร้อมจะใช้ความสามารถท่ีมีอยู่ ในการท างานเพื่อองค์กร และ  
3.ความปรารถนาท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององคก์รต่อไป และน ามาสร้างกรอบแนวความคิดใน
คร้ังน้ี 
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2.3 ปัจจัยที่เกีย่วข้องกบัควำมผูกพนัองค์กรของบุคลำกร 
นกัวิจยัแต่ละท่านใหค้วามเห็นเร่ืองความผกูพนัองคก์รของบุคลากรแตกต่างกนัดงัน้ี 
นิติพล ภูตะโชติ (2557: 178-180) ไดก้ล่าวถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัองคก์รของ

บุคลากร ไดด้งัน้ี 
1. ความเท่าเทียมกนัและความเป็นธรรมในเร่ืองค่าตอบแทนท่ีไดรั้บ พนกังานตอ้งการ

ค่าตอบแทนและผลประโยชน์อ่ืนๆ ท่ีทางบริษทัจ่ายให้ คือ ตอ้งจ่ายให้ดว้ยความเป็นธรรมไม่เอา
เปรียบพนกังานจนเกินไป และค่าตอบแทนต่างๆ จะตอ้งจ่ายให้พนกังานทุกคนเท่าเทียมกนั เพื่อให้
เกิดความเป็นธรรมและเป็นท่ีพึงพอใจกบัพนกังานทุกคน 

2. สภาพความปลอดภัยและความสุขในการท างานท่ีดี การท างานท่ีอันตรายและ 
มีความเส่ียงสูงจะท าให้พนกังานเกิดความเครียดและเกิดปัญหาเร่ืองของสุขภาพทางจิต จะส่งผลต่อ
คุณภาพชีวิตในการท างานต ่า พนกังานจะไม่มีความสุขกบัการปฏิบติังาน เพราะจะเกิดความกลวัและ
กงัวลใจในเร่ืองความปลอดภยัท่ีจะเกิดขึ้นกบัตวัเอง เพราะมนัมีความเส่ียงและอาจเกิดการสูญเสียได้
ตลอดเวลากบัการท างานท่ีเส่ียงและมีอนัตรายสูง 

3. ความมัน่คงของงาน ทุกคนตอ้งการท างานท่ีมัน่คงมีรายไดแ้น่นอน เพราะจะท าให้
เขาสามารถเล้ียงดูครอบครัวของเขาไดอ้ย่างไม่มีปัญหา ถา้ท างานท่ีไม่มีความมัน่คง เขาจะไม่มัน่ใจ
ในชีวิตความเป็นอยู่ รวมถึงรายได้ท่ีจะเล้ียงครอบครัว ดังนั้น ความมัน่คงของงานและรายได้ท่ี
แน่นอนจะท าใหคุ้ณภาพชีวิตในการท างานของพนกังานดีขึ้น 

4. การท างานท่ีเปิดโอกาสให้พฒันาขีดความสามารถ พนักงานส่วนใหญ่ต้องการ
พฒันาขีดความสามารถในการท างาน มีพนักงานจ านวนไม่น้อยท่ีมีศกัยภาพพร้อมท่ีจะพฒันาขีด
ความสามารถ แต่บางคร้ังพวกเขาไม่ได้รับโอกาสจากผูบ้ริหารเป็นเหตุให้ไม่สามารถพฒันาขีด
ความสามารถของบุคลากรท่ีมีอยู่ให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์การได้ และยงัส่งผลกระทบต่อ
คุณภาพชีวิตในการท างานของพนกังานดว้ย 

5. ความเจริญก้าวหน้าในอาชีพการงาน พนักงานทุกคนมีความมุ่งหวงัและตอ้งการ
เจริญกา้วหน้าในการท างาน เพื่ออนาคตและรายไดท่ี้ดีขึ้น ถา้การท างานไม่มีโอกาสเจริญกา้วหนา้
พนักงานก็จะท างานให้ผ่านไปวนัใ หน่ึงเท่านั้น เพราะขาดแรงกระตุน้หรือแรงจูงใจในการท างาน 
ถึงอยา่งไรก็ไม่มีโอกาสเจริญกา้วหนา้ไปมากกวา่ท่ีเป็นอยู่ 

6. มีสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีดี หมายถึง มีเพื่อนร่วมงานท่ีดี มีบรรยากาศใน
สถานท่ีท างานท่ีเอ้ือต่อการท างาน เช่น แสงสว่าง เสียง สี การระบายอากาศ และอ่ืนๆ ซ่ึงปัจจยั
ดงักล่าวจะส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของพนกังาน ถา้สภาพแวดลอ้มในสถานท่ีท างานไม่ดี 
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ไม่เหมาะสมจะส่งผลกระทบต่อความเป็นอยู่และสุขภาพจิตของพนักงาน และจะส่งผลเสียต่อการ
ปฏิบติัหนา้ท่ีของพนกังาน 

7. การมีสิทธิและความชอบธรรมของพนกังาน การท่ีพนกังานมีสิทธิและเสรีภาพความ
เป็นธรรมต่างๆ เป็นส่ิงท่ีพึงประสงค ์เพราะเป็นพื้นฐานของระบบประชาธิปไตย ดงันั้น ชีวิตในการ
ท างาน พนกังานยอ่มตอ้งการสิทธิเหล่าน้ีดว้ย 

8. มีเวลาให้แก่ครอบครัว ในการท างานพนักงานจะตอ้งมีเวลาให้แก่ครอบครัวเพื่อ
สร้างความอบอุ่นและความสุขในครอบครัว รวมทั้งมีวนัหยดุพกัผ่อนดว้ย ถา้พนกังานเคร่งเครียดแต่
ในเร่ืองการท างานจนไม่มีเวลาให้แก่ครอบครัว จะส่งผลเสียต่อคุณภาพชีวิตทั้งในท่ีท างานและ
ครอบครัวดว้ย 

9. องคก์ารมีความรับผิดชอบต่อสังคม บุคคลท่ีท างานในองคก์ารท่ีมีความรับผิดชอบ
ต่อสังคมไม่เอาเปรียบสังคม หรือท าให้คนอ่ืนเดือดร้อนจากการด าเนินธุรกิจ จะท าให้สังคมให้การ
ยอมรับและสนับสนุน และสามารถอยู่ร่วมกับสังคมไปได้นาน ซ่ึ งปัจจัยดังกล่าวจะส่งผลต่อ
พนกังานดว้ย 

10. องค์การท่ีผลิตสินคา้และบริการท่ีมีคุณภาพ การท่ีองค์การผลิตสินคา้และเสนอ
บริการดีๆ มีประโยชน์ให้แก่ลูกคา้ ก็ถือว่าไม่เอาเปรียบและมีความรับผิดชอบต่อสังคม ลูกคา้ไม่
เกิดผลกระทบต่อการใชสิ้นคา้หรือบริการ อนัเน่ืองมาจากสินคา้หรือบริการท่ีดอ้ยคุณภาพ 

Cascio (1995:20-27) ได้กล่าวถึงปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากร  
ไดด้งัน้ี 

1. ความมัน่คงในงาน (Job Security) บุคลากรตอ้งสามารถท างานไดจ้นเกษียณไม่มีการ
เลิกจา้งบุคลากร โดยท่ีบุคลากรยงัมีความสามารถท างานไดต้ามปกติ รวมทั้งมีโครงการเกษียณอายุ
ใหก้บับุคลากร (Employees Retirement Program) 

2. สภาพแวดลอ้มท่ีมีความปลอดภยั (Safe Environment) มีระบบการท างานท่ีมีการ
จดัการเร่ืองของความปลอดภยัให้บุคลากรในรูปของคณะกรรมการเพื่อความปลอดภยั มีโปรแกรม
ดูแลเร่ืองความปลอดภยัของบุคลากรโดยเฉพาะ 

3. ผลตอบแทนท่ียุติธรรม (Equitable Compensation) ผลตอบแทนท่ีบุคลกรไดรั้บตอ้ง
เป็นผลตอบแทนท่ีแข่งขนักบัองคก์ารอ่ืนท่ีประกอบธุรกิจลกัษณะอยา่งเดียวกนัได ้

4. ความภาคภูมิใจ (Pride) องค์การท่ีบุคลากรท างานตอ้งสร้างความภาคภูมิใจให้กับ
บุคลากร เป็นองค์การท่ีมีส่วนร่วมในการดูแล และประชาชนให้ความร่วมมือในการรักษา
สภาพแวดลอ้มใหค้วามร่วมมือกบัทางการ 
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5. การมีส่วนร่วมของบุคลากร (Employee Participation) บุคลากรตอ้งมีส่วนร่วมใน
การท างานเป็นทีม มีการประชุมสัมมนาใหค้วามร่วมมือในการพฒันาคุณภาพของทีมงาน 

6. การพฒันาเส้นทางอาชีพ (Career Development) มีการประชุม อบรม ให้ความรู้ 
เพื่อให้บุคลากรไดมี้โอกาสพฒันาตนเอง ซ่ึงจะส่งผลต่อการท างาน มีการประเมินผลการปฏิบติังาน 
เพื่อการปรับระดบัเล่ือนต าแหน่ง 

7. การแก้ปัญหาความขดัแยง้ (Conflict Resolution) เปิดโอกาสให้มีการรับเร่ืองร้อง
ทุกขไ์ดต้ลอดเวลา มีการแกปั้ญหาท่ีเป็นรูปธรรม 

8 .  การติดต่อ ส่ือสารระหว่างบุคลากร และองค์การ (Communication) มีการ
ติดต่อส่ือสาร การใหข้่าวสารท่ีชดัเจนถูกตอ้ง และเพียงพอ เพื่อใหพ้นกังานเกิดความรู้ ความเขา้ใจใน
เร่ืองเดียวกนั ไม่วา่จะเป็นการส่ือสารระหวา่งบุคคล ระหวา่งกลุ่ม หรือทัว่ทั้งองคก์าร 

9. ความมีสุขภาพท่ีดี (Wellness) มีศูนย์พยาบาลส าหรับรักษาผูป่้วย การดูแลรักษา
สุขภาพ สันทนาการ และการใหค้  าปรึกษา เพื่อใหบุ้คลากรมีสุขภาพกายและสุขภาพจิตดี 

Huse and Cummings (1985: 198-199) ไดก้ล่าวถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัองคก์ร
ของบุคลากร ไดด้งัน้ี 

1 .  ค่ าตอบแทนท่ี เพียงพอและยุ ติธรรม (Adequate and Fair Compensation) คือ 
การได้รับรายได้และผลตอบแทนท่ีเพียงพอและสอดคล้องกับมาตรฐานท่ีสังคมก าหนดไวโ้ดย
ผูป้ฏิบติังานรู้สึกวา่มีความเหมาะสมและเป็นธรรมเม่ือเปรียบเทียบกบัรายไดจ้ากงานอ่ืนๆ 

2. สภาพแวดล้อมท่ีถูกสุขลักษณะและปลอดภัย (Safe and Healthy Environment) 
หมายถึง การท่ีพนกังานไดป้ฏิบติังานในสภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสม สถานท่ีท างานไม่ส่งผลเสียต่อ
สุขภาพและไม่เส่ียงอนัตราย 

3. การพฒันาความสามารถของบุคคล (Development of Human Capacities) คือ การท่ี
ผูป้ฏิบติังานไดมี้โอกาสพฒันาขีดความสามารถของตนเอง โดยพนักงานมีโอกาสไดพ้ฒันาความ รู้
ความสามารถของตนดว้ยการฝึกอบรม และการเรียนรู้จากประสบการณ์ท างานของพนกังานไดด้ว้ย
ความช านาญจากงานท่ีท าอยู ่จนเกิดทกัษะความช านาญในการท างานอยา่งสูง และน ากลบัไปพฒันา
องคก์ารใหเ้กิดประโยชน์ยิง่ขึ้นไป 

4. ความมัน่คงและความก้าวหน้าในงาน (Growth and Security) คือ ลกัษณะงานนั้น
จะตอ้งส่งเสริมความเจริญเติบโตและความมัน่คงให้แก่ผูป้ฏิบติังานนั้น ๆ ดว้ยพนกังานมีโอกาสท่ีจะ
กา้วหนา้ในอาชีพ โดยการพิจารณาตามความรู้ความสามารถ ต าแหน่งงาน ดลอดจนมีความมัน่ใจต่อ
ความมัน่คงในการท างานต่อการท างานท่ีปฏิบติัอยู ่
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5. การบูรณาการดา้นสังคม (Social integration) คือ การท่ีผูป้ฏิบติังานไดรั้บการยอมรับ
หรือรู้สึกว่ามีความส าคญัในการปฏิบติังาน การมีส่วนร่วมในการท างานระหว่างเพื่อนร่วมงานหรือ
ผู ้บังคับบัญชา ความเป็นกันเอง ช่วยเหลือซ่ึงกันและกันทั้ งในเ ร่ืองงานและเร่ืองส่วนตัว  
ท าใหผู้ป้ฏิบติังานรู้สึกว่าตนเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร 

6. ประชาธิปไตยในองค์การ (Constitutionalism) คือ การมีความยุติธรรมในการ
บริหารงาน มีการปฏิบติัต่อบุคลากรอย่างเหมาะสม มีการเคารพในสิทธิส่วนบุคคล ผูบ้งัคบับญัชา
ยอมรับฟังขอ้คิดเห็นของบุคลกร บรรยากาศขององคก์ารมีความเสมอภาคและมีความยติุธรรม 

7. ความสมดุสระหว่างการท างานและชีวิตส่วนตวั (The Total Life Space) คือ ภาวะท่ี
บุคคลมีความสมดุลของช่วงเวลาการท างานกบัช่วงเวลาการด าเนินชีวิตโดยส่วนรวม มีความสมดุล
ของการท างานกับการใช้เวลาว่างท่ีให้กบัครอบครัว เวลาพกัผ่อนและเวลาท่ีให้กับสังคมไม่ให้มี
ผลกระทบต่อครอบครัว เช่น การท างานล่วงเวลามากเกินไป และมีช่วงเวลาท่ีได้พกัผ่อนคลาย
ความเครียดจากภาระหนา้ท่ีท่ีรับผิดชอบ 

8. ความเก่ียวขอ้งอนัเป็นประโยชน์ต่อสังคม (Social Relevance) คือ การท างานนั้นๆ 
จะตอ้งมีส่วนเก่ียวขอ้งกบัสังคมและความรับผิดชอบต่อองคก์าร ชุมชน มีกิจกรรมหรืองานท่ีท านั้น
เป็นประโยชน์ต่อสังคม รวมทั้งหน่วยงานของตนไดท้ าประโยชน์ต่อสังคม ช่วยเหลือสังคมเพื่อเป็น
การเพิ่มคุณค่าความส าคญัของอาชีพพนกังาน และเกิดความรู้สึกภูมิใจในองคก์ารของตนเอง 

Walton (1973: 12-16) ได้กล่าวถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัองค์กรของบุคลากร  
ไวด้งัน้ี 

1) การได้รับค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม (Adequate and Compensation) 
ค่าตอบแทน หมายถึง การจ่ายให้กับการท างาน อาจจะเรียกเป็นค่าจ้างหรือเงินเดือน ก็ได้ตาม
กฎหมายของประเทศไทยเรียกว่า ค่าจา้ง ซ่ึงรวมถึงเงินเดือน ค่าล่วงเวลาเบ้ียขยนั โบนสัค่าตอบแทน
เป็นเงินประจ า เบ้ียเล้ียงและสวสัดิการ เป็นตน้  

2) สภาพการปฏิบัติงานท่ีค านึงถึงความปลอดภัย ถูกสุขลักษณะ และสุขภาพของ
พนักงาน (Safe and Healthy Conditions) สภาพการท างาน หมายถึง การจัดสภาพแวดล้อมต่างๆ  
เพื่ออ านวยความสะดวกและความปลอดภยัใหแ้ก่ผูป้ฏิบติังาน ซ่ึงรวมถึงการออกแบบและจดัโรงงาน 
การติดตั้งเคร่ืองมือ เคร่ืองใชใ้นโรงงาน และการจดัเก็บวสัดุอุปกรณ์ วตัถุดิบ และอ่ืนๆ ตลอดจนการ
ติดต่อส่ือสารในโรงงาน โดยตอ้งอาศยัเทคนิคต่างๆ หลายประการในการจดัสภาพการปฏิบติังาน
เพื่อก่อให้เกิดบริการต่างๆ จ าเป็นและช่วยให้เกิดสภาพการปฏิบัติงานท่ีดีและปลอดภยัสุขภาพ 
หมายถึง ภาวะแห่งความสมบูรณ์ของร่างกายและจิตใจ ดงันั้น สุขภาพจึงหมายรวมถึงสุขภาพกาย
และสุขภาพจิตดว้ย 
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3) ความก้าวหน้าและความมัน่คงในงาน (Future Opportunity for Continued Growth 
and Security) มนุษยท์ุกคนตอ้งการโอกาส ความก้าวหน้าในชีวิตหรือการพฒันาเติบโตในความ
ตอ้งการของบุคคลนั้นอาจมีความแตกต่างของระดบัความตอ้งการ เน่ืองจากสภาพความตอ้งการของ
แต่ละบุคคลย่อมไม่เหมือนกัน ทั้งน้ีขึ้นอยู่กับเง่ือนไขของแต่ละบุคคล อย่างเช่น ระดับการศึกษา 
ฐานะทางเศรษฐกิจ ทศันคติ ค่านิยมเป็นตน้ โดยทัว่ไปบุคคลมกัจะมีความตอ้งการส่ิงต่อไปน้ี คือ 
โอกาสท่ีจะก้าวหน้าในหน้า ท่ีการงาน ความมั่นคงในการท างาน มีสภาพการท างานท่ีดีมี
ผูบ้งัคบับญัชาท่ีดี มีความรู้ความเขา้ใจในการปกครอง ไดรั้บการยอมรับในฐานะท่ีเป็นสมาชิกคน
หน่ึงของกลุ่ม ไดรั้บค่าจา้งท่ีเป็นธรรม ไดง้านท่ีเหมาะสมหรือท่ีชอบท่ีสนใจ ไดมี้ส่วนร่วมในการ
แสดงความคิดเห็นในการก าหนดนโยบาย วิธีการในการปฏิบติังาน ไดรั้บการปฏิบติัอย่างเป็นธรรม
โอกาสกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน และความมัน่คงในการท างานนั้นเป็นส่วนส าคญั ซ่ึงหากบุคลากร
ในองคก์รนั้นไดรั้บความเจริญกา้วหนา้และมีความมัน่คงในการท างานแลว้ ก็จะมีความตอ้งการท่ีจะ
อยู่กับองค์กร หรือท างานไปจนกระทั่งเกษียณอายุ เพราะบุคคลทุกคนเม่ือท างานก็หวงัท่ีจะมี
ความกา้วหน้า คาดหวงัว่าจะไดรั้บความกา้วหน้าทางเศรษฐกิจและสังคม หากบุคคลนั้นไม่ได้รับ
ความเจริญก้าวหน้า ความคิดในการเปล่ียนงานย่อมเกิดขึ้ นในบุคคลนั้ นๆ การท่ีบุคคลจะ
เจริญก้าวหน้าหรือไม่นั้ น การได้รับการเ ล่ือนต าแหน่งจะเป็นทางหน่ึงท่ีแสดงให้เห็นถึง
ความกา้วหนา้ ความส าเร็จในการปฏิบติังาน ซ่ึงควรมีหลกัเกณฑใ์นการเล่ือนต าแหน่งท่ีชดัเจนและ
เป็นธรรม รวมทั้งสามารถอธิบายให้พนกังานในองคก์รเขา้ใจไดเ้ป็นอย่างดี งานท่ีผูป้ฏิบติังานไดรั้บ
มอบหมาย มีผลต่อการคงไวซ่ึ้งความสามารถของตนเอง และมีแนวทางหรือโอกาสในการเล่ือน
ต าแหน่งสูงขึ้น เปิดโอกาสใหใ้ชท้กัษะท่ีกา้วหนา้ มีความมัน่คงในการจา้งงานและรายได ้

4) โอกาสพัฒนาขีดความสามารถของตนเอง ( Immediate Opportunity to Use and 
Develop Human Capacities) คือ งานท่ีท าตอ้งเป็นงานท่ีเปิดโอกาสให้ใช้ทกัษะอย่างกวา้งขวางมี
อิสระในการท างานและควบคุมตนเองได ้มีโอกาสรับขอ้มูลท่ีเป็นประโยชน์ต่อการท างานมีโอกาส
ร่วมวางแผนหรือตดัสินใจในงานดว้ย การพฒันาความสามารถของบุคลากรในองค์กรเป็นเร่ืองท่ีมี
ความส าคญัอย่างยิ่งท่ีองคก์รตอ้งค านึงอยู่ตลอดเวลา เป็นเร่ืองจ าเป็นอย่างยิ่งท่ีตอ้งมีการพฒันาการ
ดา้นความรู้อย่างต่อเน่ือง เพราะสภาพสังคม การเมือง เศรษฐกิจ มีการเปล่ียนแปลงตลอดเวลา ทั้งยงั
เป็นการเปล่ียนแปลงท่ีรวดเร็วทั้งภายในและภายนอกองคก์ร การบริหารในองคก์รต่างๆ จึงตอ้งเนน้
ท่ีความรู้ความช านาญ และความสามารถในการปฏิบัติงานของบุคลากร ซ่ึงการท่ีจะน าความรู้ 
เทคโนโลยีใหม่ๆ เขา้มาใช้ในองค์กร เขา้มาใช้ในการปฏิบติังาน มีความจ าเป็นอย่างยิ่งท่ีจะตอ้ง
พฒันาบุคลากรก่อนเพื่อรองรับความรู้และเทคโนโลยีใหม่ๆ นั้น โดยการใชก้ระบวนการเรียนรู้ใน
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รูปแบบต่างๆ รวมทั้งการฝึกอบรม การสอนงาน การสับเปล่ียนหมุนเวียน การพฒันาทรัพยากร
ตนเองของบุคลากร 

5) การปฏิบติังานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้นภายในองคก์าร (Social Integration 
in Work Organization) การมีส่วนร่วมในเชิงสังคมแต่ละคนมีส่วนร่วมสังคมในองคก์รไม่วา่จะในแง่
เป้าหมายขององคก์ร ค่านิยม รับรู้วา่เป็นส่วนหน่ึงของสังคมในองคก์รนั้นๆ มีการรับรู้วา่บุคคลแต่ละ
คนเป็นส่วนส าคัญขององค์กร และมีส่วนในความส าเร็จขององค์กร รวมทั้งความล้มเหลวของ
องคก์รดว้ย ซ่ึงการท่ีผูป้ฏิบติังานเห็นวา่ตนเองมีคุณภาพ สามารถปฏิบติังานใหป้ระสบผลส าเร็จได ้มี
การยอมรับและร่วมมือกันท างานด้วยดี ซ่ึงเป็นการเก่ียวข้องกับสังคมขององค์การธรรมชาติ
ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในองค์การมีผลต่อบรรยากาศในการท างาน ซ่ึงลักษณะดังกล่าวน้ี
พิจารณาไดจ้าก 

(1) ความเป็นอิสระจากอคติ 
(2) ไม่มีการแบ่งชั้นวรรณะในองคก์ารหรือทีมงาน 
(3) การเปล่ียนแปลงในการท างานร่วมกนั 
(4) มีการสนบัสนุนในกลุ่ม 
(5) มีความรู้สึกกวา่การท างานร่วมกนัท่ีดีในองคก์ารมีความส าคญั 
(6) มีการติดต่อส่ือสารกนัในลกัษณะเปิดเผย 
6) สิทธิส่วนบุคคล (Constitutionalism in the Work Organization) หมายถึง การบริหาร

จดัการท่ีให้เจา้หน้าท่ีไดมี้สิทธิปฏิบติัตามขอบเขตท่ีไดรั้บมอบหมาย และแสดงออกในสิทธิซ่ึงกนั
และกนั หรือก าหนดแนวทางในการท างานร่วมกนั ซ่ึงพิจารณาจากสิทธิในการปกป้องขอ้มูลเฉพาะ
ตน การมีอิสระในการพูดเก่ียวกับเร่ืองการปฏิบัติงาน ความเสมอภาคในเร่ืองกฎระเบียบ 
ค่าตอบแทน และความมัน่คงในงาน การเคารพต่อความเป็นมนุษย ์ลกัษณะการท างานท่ีตั้งอยู่บน
พื้นฐานของกระบวนการยุติธรรม ซ่ึงไดแ้ก่ วิถีชีวิต และวฒันธรรมในองคก์รจะตอ้งเคารพในชีวิต
ส่วนตวัของแต่ละคน มีความเป็นธรรมในการพิจารณาและใหผ้ลตอบแทน รวมทั้งโอกาสท่ีแต่ละคน
จะไดแ้สดงออกซ่ึงความคิดเห็นอย่างเปิดเผย คือ มีเสรีภาพในการพูด มีความเสมอภาค และมีการ
ปกครองดว้ยระเบียบ ขอ้บงัคบัภายใตก้ฎหมายท่ีถูกตอ้ง วฒันธรรม (Culture) ถือไดว้่าเป็น รูปแบบ
ของพฤติกรรม ซ่ึงก าหนดความเช่ือ ค่านิยม ของสมาชิกร่วมกนั วฒันธรรมจะเกิดจากส่ิงท่ีบุคคลพูด 
ท า และคิด ภายในองค์กรหน่ึงจะเก่ียวขอ้งกบัการเรียนรู้ การส่งความรู้ ความเช่ือ และรูปแบบของ
พฤติกรรมในช่วงเวลาหน่ึง ซ่ึงหมายความวา่ วฒันธรรมองคก์รจะคงท่ี และไม่เปลี่ยนแปลง 

7) การด าเนินชีวิตท่ีสมดุลระหว่างชีวิตการท างาน และชีวิตส่วนตวั (Work and the 
Total Life Space) ในการท างานควรเปิดโอกาสใหผู้ป้ฏิบติังานไดใ้ชชี้วิตในบทบาทอ่ืนบา้งนอกจาก
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การท างาน ตอ้งไม่ไดรั้บความคร ่าเคร่งกบัการท างานมากเกินไป มีโอกาสในการพกัผอ่นและใชชี้วิต
ส่วนตวัอย่างเพียงพอ การท างานของบุคคลหน่ึงควรมีความสมดุลกับบทบาทชีวิตของบุคคลนั้น  
ซ่ึงควรมีสัดส่วนท่ีเหมาะสมระหว่างเวลาส าหรับการท างาน และเวลาส าหรับส่วนตวัหรือครอบครัว 
การท างานถือว่าเป็นส่วนส าคญัของมนุษย ์แต่ส่ิงท่ีควรค านึงอย่างมากคือการจดัสรรเวลาการแบ่ง
เวลาในการท างาน และเวลาส าหรับครอบครัว เพราะคนบางคนทุ่มเทในการท างานโดยทอดทิ้งส่วน
อ่ืนๆ ไปหมด ท าให้การท างานกลายเป็นภัยท่ีบั่นทอนชีวิตของตนเองโดยไม่จ าเป็น ดังนั้ น  
เราควรจดัแบ่งเวลาใชชี้วิตใหเ้หมาะสม และคุม้ค่า 

8) ลักษณะงานท่ีมีคุณค่าต่อสังคม (Social Relevance of Work Life) คือ กิจกรรมท่ี
ด าเนินไปในลักษณะท่ีได้รับผิดชอบต่อสังคม เปิดโอกาสให้สมาชิกได้รับรู้และมีส่วนร่วม
รับผิดชอบต่อสังคม ซ่ึงก่อให้เกิดการเพิ่มพูนคุณค่าความส าคญัของงาน และอาชีพของผูป้ฏิบติังาน 
คนเรานอกจากจะท าอะไรเพื่อตวัเอง เพื่อครอบครัวแลว้ยงัจ าเป็นตอ้งท าอะไร หรือประโยชน์ให้
ผูอ่ื้นดว้ยเช่นกนั ในส่วนหน่ึงของชีวิตคนเราตอ้งรู้จกัท าประโยชน์ต่อส่วนรวมบา้งรู้จกัเสียสละเวลา 
หรือสละความสุขส่วนตวัเพื่อประโยชน์แก่สังคมจึงจะท าใหชี้วิตคนเรานั้นมีคุณค่า 

จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้ ท าให้ผูว้ิจยัให้ความสนใจกับปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผูกพนั
องคก์รของบุคลากร และจากการทบทวนวรรณกรรม ผูว้ิจยัไดท้ าการสังเคราะห์แนวคิดและทฤษฎี
จากนกัวิชาการและนกัวิจยัหลายๆ ท่าน ผูวิ้จยัจึงสนใจท่ีจะศึกษาตวัแปรดงัน้ี 1) ความกา้วหนา้และ
ความมัน่คงในการท างาน 2) ความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างาน โดยรวม 3) การท างานร่วมกนั
และความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน และ 4) การส่ือสารของหัวหน้างาน และไดน้ าตวัแปรเหล่าน้ีสร้าง
กรอบแนวคิดงานวิจยัส าหรับการวิจยัในคร้ังน้ี 
 
 

2.4 กำรท ำงำนที่บ้ำน (Work from Home) 

 การท างานท่ีบ้าน (Work form Home) หมายถึง การท างานจริง แต่เปล่ียนสถานท่ี
ท างานจากบริษทั ส านกังาน เป็นการท างานท่ีพนกังานไม่ตอ้งเดินทางไปยงัสถานท่ีท างาน ซ่ึงมกัจะ
ท างานท่ีบา้น โดยใช้การส่ือสารโทรคมนาคมแทน แต่ยงัไดรั้บเงินเดือนและสวสัดิการเหมือนกับ
การท างานปกติ โดยน าเทคโนโลยีมาใช้ในการท างาน เช่น คอมพิวเตอร์แล็ปท็อป แท็บเล็ต หรือ
สมาร์ทโฟน โดยจ าเป็นตอ้งมีสัญญาณอินเตอร์เน็ตในการติดต่องาน หรือติดต่อกบัเพื่อนร่วมงาน  
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2.5 ควำมหมำยของบุคลำกรภำครัฐและหน่วยงำนของรัฐ 
 บุคลำกรภำครัฐ ซ่ึงหมายรวมถึง ขา้ราชการ พนักงาน ลูกจา้ง หรือผูป้ฏิบติังานอ่ืนใน
หน่วยงานของรัฐ โดยในแนวทางน้ี จ าแนกกลุ่มบุคลากรภาครัฐออกเป็น 5 กลุ่มตามบทบาทหน้าท่ี 
(Roles and Responsibility) ประกอบด้วย (1) บุคลากรแรกบรรจุ (2) บุคลากรท่ีมีประสบการณ์  
(3)  บุคลากรท่ีท าหน้าท่ีหัวหน้างาน (4) บุคลากรท่ีด ารงต าแหน่งประเภทอ านวยการ และ  
(5) บุคลากรท่ีด ารงต าแหน่งประเภทบริหาร 

หน่วยงำนของรัฐ ซ่ึงหมายรวมถึง กระทรวง ทบวง กรม ส่วนราชการอ่ืนท่ีเรียกช่ือ
อย่างอ่ืน และมีฐานะเป็นกรม ราชการส่วนทอ้งถ่ิน รัฐวิสาหกิจ องคก์ารมหาชน หรือหน่วยงานอ่ืน
ของรัฐใน ฝ่ายบริหาร รวมถึง หน่วยงานธุรการของรัฐสภา องค์กรอิสระ ศาล และองค์กรอยัการ
(ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน , 2563) 

 
 
2.6 จังหวัดสระบุรี 
 จงัหวดัสระบุรี ตั้งอยู่ภาคกลางของประเทศไทยซ่ึงตั้งอยู่ทางทิศตะวนัออกเฉียงเหนือ
ของกรุงเทพมหานคร ละติจูดท่ี 14 องศา 31 ลิปดา 43.59439 ฟิลิปดาเหนือ กบัลองติจูดท่ี 100 องศา 
54 ลิปดา 35.58478 ฟิลิปดาตะวนัออก อยู่ห่างจากกรุงเทพมหานครตามทางหลวงแผ่นดินหมายเลข 
1 (ถนนพหลโยธิน) ระยะทางประมาณ 108 กิโลเมตร (อนุสาวรียช์ยัสมรภูมิ-ศาลากลางจงัหวดั) และ
ตามทางรถไฟสายตะวนัออกเฉียงเหนือ ระยะทางประมาณ 113 กิโลเมตร และตามแม่น้้ าเจา้พระยา
แยกเขา้แม่น ้ าป่าสักประมาณ 165 กิโลเมตร เน้ือท่ีจงัหวดัสระบุรีมีเน้ือท่ีทั้งหมด 3,576,486 ตาราง
กิโลเมตรหรือประมาณ 2,235,304 ไร่คิดเป็นร้อยละ 0.70 ของพื้นท่ีประเทศ 
 โดยจงัหวดัน้ีไดต้ั้งพนัธกิจท่ีประกอบไปดว้ย 

1. น าภารกิจของรัฐและนโยบายของรัฐบาลไปปฏิบติัใหเ้กิดผลสัมฤทธ์ิ 
2. ดูแลให้มีการปฏิบัติและบงัคับการให้เป็นไปตามกฎหมาย เพื่อให้เกิดความสงบ

เรียบร้อยและ เป็นธรรมในสังคม 
3. จัดให้มีการคุ ้มครอง ป้องกัน ส่งเสริมและช่วยเหลือประชาชนและชุมชนท่ีด้อย

โอกาส เพื่อให ้ไดรั้บความเป็นธรรมทั้งดา้นเศรษฐกิจและสังคมในการด ารงชีวิตอยา่งพอเพียง 
4. จดัให้มีการบริการภาครัฐ เพื่อให้ประชาชนสามารถเขา้ถึงไดอ้ย่างเสมอภาครวดเร็ว

และมี คุณภาพ 
5. ปฏิบติัหนา้ท่ีอ่ืนตามท่ีคณะรัฐมนตรี กระทรวง ทบวง กรมหรือหน่วยงานอ่ืนของรัฐ 

มอบหมายหรือท่ีมีกฎหมายก าหนด (ส านกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ, 2564) 
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โดยมีบุคลากรของรัฐในฝ่ายพลเรือน ปีงบประมาณ พ.ศ. 2565 จ าแนกตามประเภท
ขา้ราชการและพื้นท่ีปฏิบติังานในจงัหวดัสระบุรีจ านวน 3,276 คน จาก 33 หน่วยงาน (กลุ่มงาน
บริหารทรัพยากรบุคคล ส านกังานจงัหวดัสระบุรี, 2565) 
 

 
2.7 งำนวิจัยที่เกีย่วข้อง 

 ผูว้ิจยัไดท้ าการทบทวนวรรณกรรมในงานวิจบัท่ีเก่ียวขอ้ง และสามารถสรุปออกมาใน
รูปแบบตาราง ไดเ้ป็นดงัน้ี
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ตำรำงท่ี 2.1 สรุปงำนวิจัยท่ีเกี่ยวข้องในกำรศึกษำ 
ล าดบั ช่ือผูศึ้กษา ช่ืองานวิจยั วิธีการศึกษา ผลการศึกษา 
1 Larasati & Hasanati (2018) ผลกระทบของความสมดุล

ระหวา่งชีวิตและงานต่อความ
ผกูพนัของพนกังานในยคุมิลเลน
เนียล 

Quantitative ความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการ
ท างาน (Work Life Balance) มี
อิทธิพลเชิงบวกต่อความผกูพนั
องคก์รของพนกังานอยา่งมี
นยัส าคญั 

2 Wood, Oh, Park, & Kim (2020) ความสัมพนัธ์ระหวา่งความ
ผกูพนัและความสมดุลในชีวิต
และงานในจากการทบทวน
วรรณกรรมจากหลกัฐานเชิง
ประจกัษ ์

Quantitative นายจา้งพยายามมากขึ้นท่ีจะสร้าง
สภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสมแก่
พนกังาน เพื่อใหพ้นกังานมีความ
สมดุลระหวา่งชีวิตและงาน 

3 Adnan Bataineh (2019) ผลกระทบของสมดุลชีวิตการ
ท างาน ความสุขในการท างานต่อ
ผลงานพนกังานการวิจยัคร้ังน้ีมี
วตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา
ความสัมพนัธ์ของความสมดุลใน
ชีวิตการท างาน ความสุข และ
พนกังานประสิทธิภาพ 

Quantitative สมดุลชีวิตการท างานและ
ความสุขส่งผลในเชิงบวกอยา่งมี
นยัส าคญัต่อผลการปฏิบติังาน
ของพนกังาน ภาคอุตสาหกรรม
ยาในจอร์แดนอยา่งไรก็ตาม 
ความพึงพอใจในงา 
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ล าดบั ช่ือผูศึ้กษา ช่ืองานวิจยั วิธีการศึกษา ผลการศึกษา 
4 Wardani & Firmansyah (2019) ความสมดุลระหวา่งชีวิตและการ

ท างานของคนงาน บทบาทของ
การจา้งงานและความเหน่ือย
หน่ายของพนกังาน 

Quantitative ความผกูพนัและความเบ่ือหน่าย
ของพนกังานนั้นอธิบาย 17.6% 
เก่ียวกบัความแปรปรวนของการ
รับรู้ความสมดุลระหวา่งชีวิตและ
งานของผูเ้ขา้ร่วม 

5 Harini, Luddin, & Hamidah 
(2019) 

สมดุลของชีวิตและการท างาน 
ความพึงพอใจ ความผกูพนัธ์ของ
อาจารย ์โดยความมุ่งมัน่ของ
อาจารยต่์อองคก์รเป็นส่ิงจ าเป็น
ส าหรับการพฒันาและความยัง่ยนื
ของมหาวิทยาลยัในยคุ
โลกาภิวฒัน์ 

Quantitative อิทธิพลท่ีส าคญัระหวา่งสมดุล
ชีวิตในการท างาน คือ ความพึง
พอใจในงาน และการมีส่วนร่วม
ในการท างานกบัองคก์ร  
นโยบายสมดุลชีวิตการท างาน
ระหวา่งครอบครัวและสังคม นั้น
ส่งผลใหเ้พิ่มการมีส่วนร่วมของ
อาจารย ์

6 Dayrit & Lacap (2020) อิทธิพลของสมดุลชีวิตในการ
ท างานต่อการมีส่วนร่วมของ
พนกังานในหมู่คนงานในปัมปัง
กา ฟิลิปปินส์: สมการโครงสร้าง
แนวทางการสร้างแบบจ าลอง 

Quantitative เกิดอิทธิพลของสมดุลชีวิตในการ
ท างานต่อการมีส่วนร่วมของ
พนกังานของหมู่คนงานในปัมปัง
กา ฟิลิปปินส์ พบวา่
ความสัมพนัธ์ระหวา่งความพึง
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ล าดบั ช่ือผูศึ้กษา ช่ืองานวิจยั วิธีการศึกษา ผลการศึกษา 
พอใจในการท างานกบัความ
ผกูพนัของพนกังานมี
ความสัมพนัธ์กนัอยา่งมีนยัส าคญั
และในเชิงบวก 

7 Yang, F., Liu, J., Huang, X., 
Qian, J., Wang, T., Wang, Z., & 
Yu, H. (2018). 

การสนบัสนุนการก ากบัดูแลเพื่อ
การพฒันาอาชีพเก่ียวขอ้งกบัการ
มีส่วนร่วมกบังานของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและผลลพัธ์ใน
อาชีพอยา่งไร: บทบาทการ
กลัน่กรองความสามารถในการ
ท างาน 

Quantitative การสนบัสนุนการพฒันาอาชีพมี
ความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความพึง
พอใจในอาชีพและการเล่ือน
ต าแหน่ง 

8 Ali, Z., Bashir, M., & Mehreen, 
A. (2019) 

การจดัการประสิทธิผลของ
องคก์รผา่นการจดัการ
ความสามารถและการพฒันา
อาชีพ: บทบาทไกล่เกล่ียของการ
มีส่วนร่วมของพนกังาน 

Quantitative การบริหารคนเก่งมีผลกระทบ
อยา่งมากต่อความผกูพนัของ
พนกังานและประสิทธิผลของ
องคก์ร การพฒันาอาชีพมีผล
อยา่งมากต่อความผกูพนัของ
พนกังานและประสิทธิผลของ
องคก์ร  
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ล าดบั ช่ือผูศึ้กษา ช่ืองานวิจยั วิธีการศึกษา ผลการศึกษา 
นอกจากน้ี ความผกูพนัของ
พนกังานเป็นตวักลางระหวา่ง
แนวทางการพฒันาส่วนบุคคล 
(การจดัการความสามารถและการ
พฒันาอาชีพ) และประสิทธิผล
ขององคก์ร 

9 Hafner, M., Andersson, F. L., 
Burtea, T., van Stolk, C., 
Whitmore, M., Yerushalmi, E., 
& Troxel, W. M. (2020) 

การประเมินภาระในท่ีท างาน: 
ความเช่ือมโยงระหวา่งความวา่ง
เปล่าในตอนกลางคืน, ความ
เป็นอยูท่ี่ดี, การมีส่วนร่วมในงาน
และประสิทธิภาพการท างาน 

Quantitative ผลการศึกษาเนน้ย  ้าถึง
ความส าคญัของการนอนหลบัให้
เพียงพอในเวลากลางคืน เพราะ
ส่งผลมีประสิทธิภาพในการ
ท างาน 

10 Rasool, S. F., Wang, M., Tang, 
M., Saeed, A., & Iqbal, J. 
(2021). 

สภาพแวดลอ้มในท่ีท างานท่ีเป็น
พิษส่งผลต่อการมีส่วนร่วมของ
พนกังานอยา่งไร: บทบาทไกล่
เกล่ียของการสนบัสนุนองคก์ร
และความเป็นอยูท่ี่ดีของพนกังาน 

Quantitative 1) ความรู้สึกท่ีมาพร้อมกบั
สภาพแวดลอ้มในท่ีท างานท่ีเป็น
พิษ เช่น การล่วงละเมิด 
การกลัน่แกลง้และการกดขี่ข่ม
เหงอาจส่งผลเสียและน าไปสู่
ความเครียดท่ีไม่จ าเป็น ความ
เหน่ือยหน่าย ภาวะซึมเศร้า 
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ล าดบั ช่ือผูศึ้กษา ช่ืองานวิจยั วิธีการศึกษา ผลการศึกษา 
และความวิตกกงัวลในหมู่คนงาน 
2) ความเป็นอยูท่ี่ดีของพนกังาน
จะส่งผลต่อพฤติกรรมของ
พนกังานท่ีส่งเสริมการมีส่วนร่วม
ของพนกังานกบังานและองคก์ร 
3) การสนบัสนุนจากองคก์รยงั
เพิ่มการมีส่วนร่วมของพนกังาน
กบังาน สรุปไดว้า่เม่ือคนงานรับรู้
ถึงการสนบัสนุนจากองคก์ร พวก
เขาจะรู้สึกถึความเป็นองคก์รท่ี
เขม้แขง็ 

11 Franzen-Waschke, U. (2021) ความเป็นอยูท่ี่ดีและการมีส่วน
ร่วมในสภาพแวดลอ้มการท างาน
แบบไฮบริด 

Quantitative ความเป็นอยูท่ี่ดีและการมีส่วน
ร่วมเป็นโครงสร้างทางจิตวิทยาท่ี
ซบัซอ้น ดงันั้นการออกแบบและ
ก าหนดสถานท่ีท างานแห่ง
อนาคตท าใหพ้นกังานรู้สึกดี  
มีส่วนร่วม และส่งผลลพัธ์ท่ีดีทาง
ธุรกิจโดยใหพ้นกังานเลือกไดว้า่ 
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ล าดบั ช่ือผูศึ้กษา ช่ืองานวิจยั วิธีการศึกษา ผลการศึกษา 
จะท างานท่ีส านกังาน ท างานจาก
ท่ีบา้นหรือทั้งสองอยา่งผสมกนัก็
ได ้

12 Landaud, F. (2021). จากการจา้งงานสู่การมีส่วนร่วม 
งานท่ีมัน่คง งานชัว่คราว และ
สัมพนัธภาพการอยูร่่วมกนั 

Quantitative งานท่ีมัน่คงเพิ่มความน่าจะเป็น
ในการท่ีจะสร้างครอบครัวของ
ผูช้ายและผูห้ญิง 

13 Srinivas, R. V. (2021). ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัของ
พนกังาน: กระดาษทบทวนความ
ผกูพนัของพนกังาน 

Quantitative จากการศึกษาพบวา่การมีส่วน
ร่วมของพนกังานส่งผลใหก้าร
ออกจากงานของพนกังานลดลง 
ทั้งยงัเพิ่มแรงจูงใจของพนกังาน
ดว้ยการเสริมสร้างความเขม้แขง็
ใหก้บัพนกังานการตดัสินใจและ
ส่งผลต่อความจงรักภกัดี 

14 Concepcion, H. M. (2020) การศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่ง
ผูจ้ดัการ-ลูกจา้ง รางวลัพนกังาน 
และความผกูพนัของพนกังาน 

Quantitative ผูน้ าองคก์รท่ีจดัท าโปรแกรมการ
ใหร้างวลัท่ีตอบสนองความ
ตอ้งการของพนกังาน ส่งผลให้
พนกังานสามารถบรรลุผลการ
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ล าดบั ช่ือผูศึ้กษา ช่ืองานวิจยั วิธีการศึกษา ผลการศึกษา 
ปฏิบติังานและสามารถท าก าไร
ใหบ้ริษทัไดสู้งขึ้น 

15 Brohi, N. A., Abdullah, M. M. 
B., Khan, A. M., Dahri, A. S., 
Ali, R., & Markhand, K. H. 
(2018). 

คุณภาพการส่ือสาร ความชดัเจน
ของงาน การสนบัสนุนหวัหนา้
งาน และความพึงพอใจในงาน
ของพยาบาลในปากีสถาน: 
อิทธิพลท่ีกลัน่กรองจากการรับรู้
ถึงความเป็นธรรม 

Quantitative บทบาทปฏิสัมพนัธ์ของการรับรู้
ความเป็นธรรมในความสัมพนัธ์
ระหวา่งคุณภาพการส่ือสาร 
ค่าตอบแทน ส่งผลต่อความ
ผกูพนัของพนกังานกบัความพึง
พอใจในงาน 

16 Haas, E. J., & Yorio, P. L. 
(2021). 

การปฏิบติัตามความปลอดภยั
ดา้นพฤติกรรมในสภาพแวดลอ้ม
การท าเหมืองท่ีพึ่งพาอาศยักนั: 
การส่ือสารของผูบ้งัคบับญัชา 
กระบวนการยติุธรรม และ
บทบาทการไกล่เกล่ียของการ
ส่ือสารระหวา่งเพื่อนร่วมงาน 

Quantitative การส่ือสารท่ีเป็นทางการอ านวย
ความสะดวกในการปฏิบติัตาม
ความปลอดภยัของพนกังาน และ 
เพิ่มการรับรู้ถึงความเป็นธรรมใน
งาน ส่วนการส่ือสารท่ีไม่เป็น
ทางการ สามารถช่วยในการ
ปรับตวัและช่วยเพิ่มการส่ือสาร
ระหวา่งเพื่อนร่วมงาน ใหมี้ความ
สนิทสนมกนัได ้ใหรู้้สึกถึง
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ล าดบั ช่ือผูศึ้กษา ช่ืองานวิจยั วิธีการศึกษา ผลการศึกษา 
สภาพแวดลอ้มท่ีพึ่งพาอาศยัซ่ึง
กนัและกนั 

17 Azmy, A. (2019). ปัจจยัการมีส่วนร่วมของพนกังาน
ในสถาบนัอุดมศึกษา 

Quantitative การส่ือสารและวฒันธรรมองคก์ร
เป็นส่ิงจ าเป็น ในการสร้าง
วฒันธรรมท่ีมีความโปร่งใส 
สร้างภาพลกัษณ์ท่ีดีใหแ้ก่องคก์ร 
และมีส่วนในการปรับปรุงการมี
ส่วนร่วมของพนกังาน  

18 Thelen, P. D. (2019) รูปแบบอารมณ์ขนัของหัวหนา้
งานและการสนบัสนุนพนกังาน: 
โหมดการไกล่เกล่ียแบบต่อเน่ือง 

Quantitative ความสัมพนัธ์ระหวา่งรูปแบบ
อารมณ์ขนัของผูบ้งัคบับญัชา 
ส่งผลใหพ้นกังานรู้สึกถึงการ
สนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา และ
ส่งผลดีต่อความสัมพนัธ์ระหวา่ง
พนกังานกบัองคก์ร 

19 Gupta, N., Pandla, K., & 
Nautiyal, J. P (2022) 

บทบาทของการส่ือสารในการ
เพิ่มความสุขในสถานท่ีท างาน: 
การทบทวนวรรณกรรม 

Quantitative การส่ือสารเป็นตวัขบัเคล่ือนท่ี
ส าคญัในการบ่งช้ีถึงความพอใจ
และความสุขในการท างานของ
พนกังาน 
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ล าดบั ช่ือผูศึ้กษา ช่ืองานวิจยั วิธีการศึกษา ผลการศึกษา 
20 ณิชาพร ฤทธิบูรณ์,สุธนา บุญ

เหลือ(2561) 
ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนั
องคก์รของบุคลากรภาครัฐ 
ในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 
ประเทศไทย 

Quantitative ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน
ของเจา้หนา้ท่ีในหน่วยงานของ
รัฐ ดา้นนโยบายและการ
บริหารงานของหน่วยงาน มีผล
ต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 
กล่าวคือ เม่ือบุคลากรใน
หน่วยงานมีความพึงพอใจใน
เร่ืองของนโยบายการบริหารของ
องคก์รเพิ่มขึ้นจะส่งผลให้
บุคลากรมีความผกูพนัต่อองคก์ร
เพิ่มมากขึ้น 

21 ทศพล คงทน(2563) การน าแนวคิดการท างานท่ีบา้น
มาปรับใชใ้นส่วนราชการ 
กรณีศึกษา ส านกังาน
ปลดักระทรวงมหาดไทย 

Quantitative ปัจจยัดา้นองคก์าร มีผลต่อระดบั
ความสามารถ ในการน าแนวคิด
การท างานท่ีบา้นมาปรับใชใ้น
ส านกังานปลดักระทรวง
มหาดไทย 

22 จิตรทิวสั พรพงษอ์ภิสิทธ์ิ(2560) ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน : 

Quantitative ปัจจยัดา้น ความเช่ือมัน่ท่ีจะ
ยอมรับ 
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ล าดบั ช่ือผูศึ้กษา ช่ืองานวิจยั วิธีการศึกษา ผลการศึกษา 
กรณีศึกษา บริษทัแห่งหน่ึงท่ี
ด าเนินธุรกิจเก่ียวขอ้งกบัปิ โต
รเลียม 

เป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร  
ความทุ่มเทเตม็ใจท่ีจะใชค้วามรู้
ความสามารถในการปฏิบติังาน
อยา่งเตม็ท่ี ความตอ้งการรักษาไว้
ซ่ึงสมาชิกขององคก์ร จากการท า
การวิจยั  ผูท้  าการวิจบัพบวา่ 
ผูต้อบแบบสอบมีความคิดเห็นต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมใน
ระดบัดี  

23 วิศรุต เป่ียมศิริ (2557) คุณภาพชีวิตการท างานท่ีส่งผล
ต่อความผกูพนัองคก์ารของ
พนกังานบริษทัเอน็วายฟูดส์ 
จงัหวดันครปฐม 

Quantitative 1) คุณภาพชีวิตการท างานของ
พนกังานบริษทัเอน็วายฟูดส์ 
จงัหวดันครปฐม โดยรวมอยูใ่น
ระดบัปานกลาง และความผกูพนั
องคก์ารของพนกังานบริษทัเอน็
วายฟูดส์ จงัหวดันครปฐม 
โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง 
2) การบูรณาการดา้นสังคม ความ
สมดุลระหวา่งการท างานและ
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ล าดบั ช่ือผูศึ้กษา ช่ืองานวิจยั วิธีการศึกษา ผลการศึกษา 
ชีวิตส่วนตวั ความมัน่คงในงาน 
และการพฒันาขีดความสามารถ
ของบุคคล มีอิทธิพลต่อความ
ผกูพนัองคก์ารของพนกังาน
บริษทัเอ็นวายฟูดส์ จงัหวดั
นครปฐม อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 

24 รัชนู นาจาน (2560)  ความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพ
ชีวิตในการท างานกบัความผูกพนั
ต่อองคก์ารของบุคลากรศูนยฝึ์ก
และอบรมเด็กและเยาวชนชาย
บา้นกรุณา 

Quantitative 1) ระดบัคุณภาพชีวิตในการ
ท างานของบุคลากรศูนยฝึ์กและ
อบรมเด็กและเยาวชนชายบา้น
กรุณาโดยรวมมีค่าเฉล่ียอยูใ่น
ระดบัดี เม่ือพิจารณาในแต่ละดา้น
แลว้พบวา่ความคิดเห็นเก่ียวกบั
คุณภาพชีวิตในการท างานดา้น
ความเป็นประโยชน์ต่อสังคมมี
ค่าเฉล่ียมากท่ีสุด รองลงมาคือ
ดา้นความสมดุลในชีวิตหรือ
จงัหวะชีวิต และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ีย
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ล าดบั ช่ือผูศึ้กษา ช่ืองานวิจยั วิธีการศึกษา ผลการศึกษา 
นอ้ยท่ีสุดคือดา้นความกา้วหนา้
และความมัน่คงในงาน 2) ระดบั
ความผกูพนัต่อองคก์ารของ
บุคลากรศูนยฝึ์กและอบรมเด็ก
และเยาวชนชายบา้นกรุณา
โดยรวมมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก 
เม่ือพิจารณาในแต่ละดา้นพบวา่ 
ความคิดเห็นเก่ียวกบัความผูกพนั
ต่อองคก์ารดา้นความเตม็ใจท่ีจะ
ใชค้วามพยายามอยา่งเตม็ก าลงั
ความสามารถเพื่อประโยชน์ของ
องคก์ารมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด 
รองลงมาคือดา้นความตอ้งการท่ี
จะคงอยูเ่ป็นสมาชิกภาพของ
องคก์ารต่อไป และดา้นท่ีมี
ค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดคือดา้นความ
เช่ือมัน่และยอมรับในเป้าหมาย
และค่านิยมขององคก์าร 3) ผล
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ล าดบั ช่ือผูศึ้กษา ช่ืองานวิจยั วิธีการศึกษา ผลการศึกษา 
การเปรียบเทียบความผกูพนัต่อ
องคก์ารของบุคลากรศูนยฝึ์กและ
อบรมเด็กและเยาวชนชายบา้น
กรุณา จ าแนกตามปัจจยัส่วน
บุคคล พบวา่ บุคลากรของศูนย์
ฝึกและอบรมเด็กและเยาวชนชาย
บา้นกรุณาท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคล
แตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อ
องคก์ารไม่แตกต่างกนั 4) 
ความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพ
ชีวิตในการท างานกบัความผูกพนั
ต่อองคก์ารของบุคลากรศูนยฝึ์ก
และอบรมเด็กและเยาวชนชาย
บา้นกรุณาในภาพรวมมี
ความสัมพนัธ์กนัในระดบั
ค่อนขา้งสูง และเป็นไปใน
ทิศทางเดียวกนั โดยมีค่า
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ล าดบั ช่ือผูศึ้กษา ช่ืองานวิจยั วิธีการศึกษา ผลการศึกษา 
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) 
เท่ากบั .701 

25 ธนัวนี ประกอบของ (2560) คุณภาพชีวิตในการท างาน ความ
ผกูพนัต่อองคก์ร และพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีของบุคลากร
โรงเรียนปรินส์รอยแยลส์วิทยาลยั 
จงัหวดัเชียงใหม่ 

Quantitative ผูต้อบแบบสอบถามมีความ
คิดเห็นภาพรวมต่อคุณภาพชีวิต
ในการท า งานอยูใ่นระดบัมาก 
ซ่ึงดา้นงานท่ีเป็นประโยชน์ต่อ
สังคม มีค่าเฉล่ียสูงสุด ภาพรวม
เก่ียวกบัเร่ืองความผกูพนัต่อ
องคก์รอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ซ่ึง
ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ดา้น
ความตอ้งการท่ีจะเป็นสมาชิก
ขององคก์รต่อไป และความ
คิดเห็นโดยรวมเก่ียวกบั
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี 
ขององคก์ร อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
ในดา้นพฤติกรรมความส านึกใน
หนา้ท่ี มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด ผลการ 
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ล าดบั ช่ือผูศึ้กษา ช่ืองานวิจยั วิธีการศึกษา ผลการศึกษา 
ทดสอบสมมติฐาน พบวา่ เพศ 
อาย ุระดบัการศึกษา และ
ระยะเวลาในการปฏิบติังานท่ี
แตกต่างกนั คุณภาพชีวิตในการ
ท างาน ความผกูพนัต่อองคก์ร
และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ของบุคลากรโรงเรียนปรินส์รอย
แยลส์วิทยาลยั จงัหวดัเชียงใหม่ 
ไม่แตกต่างกนั ท่ีระดบันยัส าคญั
ทางสถิติ 0.05 

26 สิริพร มูลเมือง (2564)  คุณภาพชีวิตในการท างานกบั
ความผกูพนัต่อองคก์ารของ
บุคลากร ส านกังานเขตสายไหม 
กรุงเทพมหานคร 

Quantitative 1. คุณภาพชีวิตในการท างาน
โดยรวมอยูใ่นระดบัดีมาก เม่ือ
พิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ความ
คิดเห็นคุณภาพชีวิตในการท างาน
ระดบัดีมาก ไดแ้ก่  
ดา้นประชาธิปไตยในองคก์าร 
ดา้นการบูรณาการทางสังคมหรือ
การท างานร่วมกนั ดา้นโอกาสใน
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ล าดบั ช่ือผูศึ้กษา ช่ืองานวิจยั วิธีการศึกษา ผลการศึกษา 
การพฒันาความสามารถของ
บุคคล ดา้นความสมดุลระหว่าง
ชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตวั 
ดา้นลกัษณะงานท่ีเป็นประโยชน์
ต่อสังคม ดา้นสภาพการท างานท่ี
คานึงความปลอดภยัและส่งเสริม
สุขภาพ 
2. ความผกูพนัต่อองคก์ารโดย
รวมอยูใ่นระดบัดีมาก เม่ือ
พิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ผูต้อบ
แบบสอบถามมีความคิดเห็น
ระดบัดีมาก ไดแ้ก่ ความเช่ือมัน่
และยอมรับในเป้าหมายและ
ค่านิยมขององคก์าร 
3. คุณภาพชีวิตในการท างานใน
ภาพรวมมีความสัมพนัธ์กบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร
ส านกังานเขตสายไหม 



41 
 

ล าดบั ช่ือผูศึ้กษา ช่ืองานวิจยั วิธีการศึกษา ผลการศึกษา 
กรุงเทพมหานคร อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
โดยมีความสัมพนัธ์กนัในระดบั
ค่อนขา้งต ่าและเป็นไปในทิศทาง
เดียวกนั 
และ 4. ปัจจยัคุณภาพชีวิตในการ
ท างานท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อ
องคก์ารมี 2 ปัจจยั คือ โอกาสใน
การพฒันาความสามารถของ
บุคคล ลกัษณะงานท่ีเป็น
ประโยชน์ต่อสังคม อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

27 ธีรดา หมวดจนัทร์ (2562)  คุณภาพชีวิตการท างานท่ีส่งผล
ต่อความผกูพนัต่อองคก์รของ
พนกังานพื้นท่ีเขตปลอดอากร  
ท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ 

Quantitative การทดสอบปัจจยัส่วนบุคคลกบั
ความผกูพนัต่อองคก์ร พบวา่ อาย ุ
ระดบัการศึกษา รายไดต้่อเดือน
และประสบการณ์ในการท างานท่ี
แตกต่างกนัจะมีความผกูพนัต่อ
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ล าดบั ช่ือผูศึ้กษา ช่ืองานวิจยั วิธีการศึกษา ผลการศึกษา 
องคก์รแตกต่างกนั อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
ผลการทดสอบสมมติฐาน
คุณภาพชีวิตในการท างานกบั
ความผกูพนัต่อองคก์ร พบวา่ 
คุณภาพชีวิตในการท างาน ไดแ้ก่ 
ดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและ
ยติุธรรม ดา้นการบูรนาการทาง
สังคมหรือการท างานร่วมกนัและ
ดา้นลกัษณะงานท่ีเป็นประโยชน์
ต่อสังคม ส่งผลต่อความผกูพนั
ต่อองคก์รและโดยภาพรวมระดบั
ความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่น
ระดบัมาก 

28 อ าพล ชะโยมชยั (2562) การ ศึกษาโมเดลเชิงสาเหตุของ 
อิทธิพลความพึงพอใจในการ
ท างานของพนกังานภาคเอกชนท่ี
มีต่อความผกูพนัต่อองคก์ารใน

Quantitative ปัจจยัทั้ง 8 ใน 2 ดา้นหลกั ไดแ้ก่ 
ดา้นองคก์ารและดา้นแรงจูงใจ
ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร
ของพนกังานในดา้นองคก์าร
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ล าดบั ช่ือผูศึ้กษา ช่ืองานวิจยั วิธีการศึกษา ผลการศึกษา 
เขตกรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล 

ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อ
องคก์ารสูงสุดคือ ปัจจยัเพื่อน
ร่วมงาน รองลงมาคือ ปัจจยั
พฤติกรรมผูบ้ริหาร ปัจจยัรายได้
ค่าตอบแทน และปัจจยัสมดุล
ชีวิตกบงาน ตามล าดบั ในดา้น
แรงจูงใจ ปัจจยัท่ีมีผลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์ารสูงสุด คือ 
ปัจจยัระบบประเมินผล รองลงมา 
คือ ปัจจยัโอกาสในงาน ปัจจยั
การแสดงความเห็น และปัจจยั
ความเช่ือมัน่ในงาน ตามล าดบั  
โดยท่ีปัจจยัขา้งตน้ส่งผลต่อระดบั
ความผกูพนัทางดา้นกฎเกณฑ์
สูงสุด รองลงมาคือดา้นการ
ท างาน และดา้นเจตคติ ตามล าดบั 

29 สายสุนีย ์เกษม 
บุญยงั วิษณุมหิมาชยั 

การศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์าร กรณีศึกษา

Quantitative 
 

ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัของ
องคก์ารอยา่งมีนยัสาคญัทางสถิติ 
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ล าดบั ช่ือผูศึ้กษา ช่ืองานวิจยั วิธีการศึกษา ผลการศึกษา 
และ ชชัชยั สุวรรณรัตน์ 
(2563) 
 

พนกังานโรงแรมเครือข่าย
ภายในประเทศ ใน 
เขตอา เภอเมือง จงัหวดัเชียงใหม่ 

โดยมีความสัมพนัธ์ทางบวก โดย
ท่ีปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนั
สูงสุดคือ ปัจจยัดา้นลกัษณะ
องคก์ารรองลงมาคือ ปัจจยัดา้น
ลกัษณะงาน และปัจจยัดา้น
ประสบการณ์ในงาน ตามล าดบั 
โดยท่ีปัจจยัขา้งตน้ส่งผลต่อระดบั
ความผกูพนั ทางดา้นความเช่ือ
มนัอยา่งแรงกลา้และการยอมรับ 
เป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร
สูงสุด รองลงมา คือความเตม็ใจท่ี
จะทุ่มเทความพยายามอยา่งมาก
เพื่อประโยชน์ขององคก์าร และ
ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะ
คงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพ
ขององคก์ารตามล าดบั 

30 ณฏัฐ์ชวลั โกสัยกานนท ์
และ ศรีรัฐ โกวงศ ์

การศึกษาความผกูพนัต่อองคก์าร Quantitative 
 

ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัของ
องคก์ารอยา่งมี นยัส าคญัทางสถิติ  
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ล าดบั ช่ือผูศึ้กษา ช่ืองานวิจยั วิธีการศึกษา ผลการศึกษา 
(2563) ของบุคลากรกรมวิทยศาสตร์

บริการ 
โดยมีความสัมพนัธ์ทางบวก โดย
ท่ีปัจจยั ท่ีส่งผลต่อความผกูพนั
สูงสุดคือ ปัจจยัดา้นการบริหาร 
องคก์าร รองลงมาคือ ปัจจยัดา้น
ภาพลกัษณ์องคก์าร ปัจจยั ดา้น
ลกัษณะงาน ปัจจยัดา้น
บรรยากาศองคก์าร ปัจจยัดา้น 
ค่าตอบแทนและความมัน่คงใน
การท างาน ตามล าดบั ปัจจยั  ท่ี
ส่งผลต่อความผกูพนัต ่าสุดคือ 
ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ า โดยท่ีปัจจยั
ขา้งตน้ส่งผลต่อระดบัความ
ผกูพนัทางความ ผกูพนัดา้นความ
ต่อเน่ืองสูงสุดรองลงมาคือความ
ผกูพนั ดา้นบรรทดัฐาน และ
ความผกูพนัดา้นความรู้สึก 
ตามล าดบั 
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ล าดบั ช่ือผูศึ้กษา ช่ืองานวิจยั วิธีการศึกษา ผลการศึกษา 
31 นฏัฐิกา บุญรักษาสัตย ์ ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนั

องคก์รของพนกังานกล่มเจนเนอ
เรชัน่วาย ในช่วงท่ีมีการท างานท่ี
บา้น (Workfrom Home) 

Quantitative 
 

จากผลวิจยั ผูวิ้จยัพบวา่ปัจจยัทั้ง 4 
ดา้น ไดแ้ก่ 1) ความกา้วหนา้และ
มัน่คงในการท างาน 2) ความ
สมดุลระหวา่งชีวิตกบัการท างาน
โดยรวม 3) การท างานร่วมกนั 
และความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน 
และ 4) การส่ือสารของหวัหนา้
งาน  มีอิทธิพลต่อความผกูพนั
องคก์รของพนกังานกลุ่มเจนเนอ
เรชัน่วายในช่วงท่ีมีการท างานท่ี
บา้น (Work from home) 
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ตำรำงท่ี 2.2 สรุปงำนวิจัย 
No Author Factors effecting employee 

engagement 
1 Larasati & Hasanati (2018) ความสมดุลระหวา่งชีวิตและงาน 
2 Wood, Oh, Park, & Kim (2020) ประสบการณ์การท างานและความ

สมดุลของชีวิต 
3 Adnan Bataineh (2019) สมดุลชีวิตการท างานและความสุข 
4 Wardani & Firmansyah (2019) การรับรู้ความสมดุลระหวา่งชีวิตและ

งาน 
5 Harini, Luddin, & Hamidah (2019) สมดุลชีวิตในการท างาน ความพึง

พอใจในงาน และการมีส่วนร่วมใน
การท างาน 

6 Dayrit & Lacap (2020) สมดุลชีวิตในการท างาน 
7 Yang, F., Liu, J., Huang, X., Qian, J., Wang, T., 

Wang, Z., & Yu, H. (2018). 
การพฒันาอาชีพ 

8 Ali, Z., Bashir, M., & Mehreen, A. (2019) การพฒันาอาชีพ 
9 Hafner, M., Andersson, F. L., Burtea, T., van 

Stolk, C., Whitmore, M., Yerushalmi, E., & 
Troxel, W. M. (2020) 

ความเป็นอยูท่ี่ดีขององคก์ร 

10 Rasool, S. F., Wang, M., Tang, M., Saeed, A., & 
Iqbal, J. (2021). 

ความเป็นอยูท่ี่ดีของพนกังานในท่ี
ท างาน 

11 Franzen-Waschke, U. (2021) ความเป็นอยูท่ี่ดีและการมีส่วนร่วม 
12 Landaud, F. (2021). ความมัน่คงในงาน 
13 Srinivas, R. V. (2021). การท างานร่วมกนัและความสัมพนัธ์

กบัผูอ่ื้น 
14 Concepcion, H. M. (2020) ความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น 
15 Brohi, N. A., Abdullah, M. M. B., Khan, A. M., 

Dahri, A. S., Ali, R., & Markhand, K. H. (2018). 
คุณภาพในการส่ือสารของหัวหนา้งาน 

16 Haas, E. J., & Yorio, P. L. (2021). การส่ือสารของหวัหนา้งาน 
17 Azmy, A. (2019). การส่ือสารของหวัหนา้งาน 
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ตำรำงท่ี 2.2 สรุปงำนวิจัย 
No Author Factors effecting employee 

engagement 
18 Thelen, P. D. (2019) รูปแบบการส่ือสารของหวัหนา้งาน 
19 Gupta, N., Pandla, K., & Nautiyal, J. P (2022) การส่ือสารของหวัหนา้งาน 
20 ณิชาพร ฤทธิบูรณ์,สุธนา บุญเหลือ (2561) ความเช่ือมัน่ท่ีจะยอมรับ 

เป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร 
21 ทศพล คงทน (2563) ความเช่ือมัน่ท่ีจะยอมรับ 

เป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร 
22 จิตรทิวสั พรพงษอ์ภิสิทธ์ิ (2560) ความเช่ือมัน่ท่ีจะยอมรับ 

เป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร 
23 วิศรุต เป่ียมศิริ (2557) ความสมดุลระหวา่งการท างานและ

ชีวิตส่วนตวั ความมัน่คงในงาน 
24 รัชนู นาจาน (2560)  คุณภาพในการส่ือสารของหัวหนา้งาน 
25 ธนัวนี ประกอบของ (2560) การท างานร่วมกนัและความสัมพนัธ์

กบัผูอ่ื้น 
26 สิริพร มูลเมือง (2564)  ความสมดุลระหวา่งชีวิตการท างานและ

ชีวิตส่วนตวั 
27 ธีรดา หมวดจนัทร์ (2562)  การมีส่วนร่วมของพนกังานและ

ความสัมพนัธ์ 
28 อ าพล ชะโยมชยั (2562) เพื่อนร่วมงาน 
29 สายสุนีย ์เกษม  บุญยงั วิษณุมหิมาชยั และ ชชัชยั 

สุวรรณรัตน์ (2563) 
ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายาม
อยา่งมากเพื่อประโยชน์ขององคก์าร 

30 ณฏัฐ์ชวลั โกสัยกานนท,์ ศรีรัฐ โกวงศ ์(2563) ความมัน่คงในการท างาน 
31 นฏัฐิกา บุญรักษาสัตย ์(2564) การท างานร่วมกนั และความสัมพนัธ์

กบับุคคลอ่ืน 

 
จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งสามารถยืนยนัความสัมพนัธ์และอิทธิพลเชิง

บวกของตวัแปรต่าง ๆ ท่ีจะท าการศึกษาซ่ึงน าไปสู่การพฒันาสมมติฐาน ไดแ้ก่ ความกา้วหน้าและ
มัน่คงในการท างาน ความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการท างาน การท างานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบั
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บุคคลอ่ืน การส่ือสารของหัวหนา้งานท่ีมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผกูพนัองคก์รของบุคลากรภาครัฐ
ในจงัหวดัสระบุรีในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from Home)  
 
 

2.8 กรอบแนวคิดวิจัยและสมมติฐำน 
จากการทบทวนวรรณกรรมสามารถสรุปกรอบแนวคิดวิจยัและสมมติฐาน ได้ดังน้ี 
 
2.8.1 กรอบแนวคิดวิจัย   

 
 
 
 
 
 
 
ภำพท่ี 2.1 กรอบแนวคิดงานวิจยั 
                      

2.8.2 สมมติฐำนในกำรวิจัย 

 สมมติฐานท่ี 1 : ความกา้วหนา้และมัน่คงในการท างาน มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความ
ผกูพนัองคก์รของบุคลากรภาครัฐในจงัหวดัสระบุรีในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from Home) 

 สมมติฐานท่ี 2: ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความ
ผกูพนัองคก์รของบุคลากรภาครัฐในจงัหวดัสระบุรีในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from Home) 
 สมมติฐานท่ี 3 : การท างานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน  มีอิทธิพลเชิงบวก
ต่อความผกูพนัองคก์รของบุคลากรภาครัฐในจงัหวดัสระบุรีในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from 
Home) 
 สมมติฐานท่ี 4 : การส่ือสารของหัวหนา้งาน มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพนัองคก์ร
ของบุคลากรภาครัฐในจงัหวดัสระบุรีในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from Home) 

 
 

ความกา้วหนา้และมัน่คงในการท างาน 
 
ความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการท างาน 
 
การท างานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบับุคคลอื่น 
 

การส่ือสารของหวัหนา้งาน 
 

ความผกูพนัองคก์รความผกูพนัองคก์รของ
บุคลากรภาครัฐในจงัหวดัสระบุรีในช่วงท่ีมีการ

ท างานท่ีบา้น (Work from Home) 
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บทที่  3 

วิธีด ำเนินกำรวิจัย 

  
 

ในการศึกษาเร่ืองปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากรภาครัฐใน
จงัหวดัสระบุรีในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from Home) ผูศึ้กษาไดศึ้กษาไดอ้อกแบบการวิจยั
เชิงปริมาณ (Quantitative Research) ซ่ึงผูศึ้กษาไดก้ าหนดวิธีด าเนินการวิจยัไวด้งัน้ี 
 3.1 กลุ่มประชากรและลกัษณะของกลุ่มตวัอยา่ง 
 3.2 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั 
 3.3 การทดสอบคุณภาพเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั 
 3.4 กระบวนการเก็บขอ้มูล 

3.5 การวิเคราะห์ขอ้มูลและวิธีทางสถิติท่ีใช ้
 
 

3.1 กลุ่มประชำกรและลกัษณะของกลุ่มตัวอย่ำง 
 ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ีคือ บุคลากรภาครัฐในฝ่ายพลเรือนท่ีปฏิบติังานใน
จังหวดัสระบุรี ปีงบประมาณ พ.ศ.2565 จ านวน 3 ,276 คน (กลุ่มงานบริหารทรัพยากรบุคคล 
ส านักงานจงัหวดัสระบุรี, 2565) และจากการใช้ตารางส าเร็จรูปของ Yamane ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 
95% และ ระดบัความคลาดเคล่ือนท่ีรับไดเ้ท่ากบั 5% ซ่ึงจะน ามาค านวณดงัน้ี 

n = 
𝐍

𝟏+𝐍𝐞𝟐
 

             
              โดย n = ขนาดตวัอย่างท่ีค านวณได ้

                                            N = จ านวนประชากร 
                             e = ค่าความคลาดเคล่ือนท่ีจะยอมรับไดข้องกลุ่มตวัอยา่ง(Allowable Error) 5% 
  

       แทนค่า  n =  
𝟑,𝟐𝟕𝟔

𝟏+(𝟑,𝟐𝟕𝟔(𝟎.𝟎𝟓𝟐))
 

    =  353.21 
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ก าหนดกลุ่มตัวอย่างประชากร ใช้ค่าความเช่ือมั่นท่ี 95% และความคลาดเคล่ือนท่ี 
รับไดท่ี้ 5% กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ไดใ้นการวิจยัคร้ังน้ีเท่ากบั 354 ราย (Yamane, 1973) เพื่อให้การเก็บ
ขอ้มูลของการตอบแบบสอบถามครอบคลุมสมบูรณ์ จึงมีการป้องกนัเผื่อความผิดพลาดจากการตอบ
แบบสอบถามอยา่งไม่สมบูรณ์ ผูศึ้กษาจึงส ารองแบบสอบถามเพิ่มอีก 31 ชุด เพื่อป้องกนัการเสียหาย
หรือแบบสอบถามท่ีได้ไม่ครบถ้วน การศึกษาคร้ังน้ีจึงก าหนดขนาดตัวอย่างไว้ท่ีจ านวน 385 
ตวัอยา่ง 
 
 

3.2 เคร่ืองมือที่ใช้ในกำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 เคร่ืองมือการวิจยัในคร้ังน้ีใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล

เ ก่ียวกับปัจจัย ท่ี มี อิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากรภาครัฐในจังหวัดสระบุ รี  
โดยแบบสอบถามไดมี้การพฒันาขึ้นจากแนวคิดและทฤษฎีความผกูพนัองคก์รของบุคลากรท่ีไดจ้าก
ขอ้มูลทุติยภูมิเป็นหลัก แบบสอบถามจึงประกอบด้วยค าถามปลายปิด (Closed ended questions)  
โดยใช้แบบสอบถามอิเล็กทรอนิกส์ (Online questionnaire) ผ่านช่องทาง Google Form โดยมี
รายละเอียดแต่ละส่วนดงัต่อไปน้ี 

ส่วนท่ี 1: แบบสอบถามส่วนท่ี 1 แบบการคดักรองกลุ่มตวัอย่างและขอ้มูลปัจจยัส่วน
บุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

ส่วนท่ี 2: แบบสอบถามส่วนท่ี 2 ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัองค์กรของบุคลากร
ภาครัฐในจงัหวดัสระบุรีและแบบสอบถามส่วนท่ี 3 ความผูกพนัองค์กรของบุคลากรภาครัฐใน
จงัหวดัสระบุรี มีเกณฑ์ในการก าหนดค่าน ้ าหนักของการประเมินเป็น 5 ระดบั ตามวิธีของลิเคิร์ท 
(Likert scale)โดยจะน าขอ้มูลท่ีไดม้าค านวณหาค่าเฉล่ียตามสูตรอนัตรภาคชั้น แบ่งออกเป็น 5 ระดบั 
ดงัน้ี 

5 หมายถึง เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
4 หมายถึง เห็นดว้ย 
3 หมายถึง เห็นดว้ยปานกลาง 
2 หมายถึง ไม่เห็นดว้ย 
1 หมายถึง ไม่เห็นดว้ยมากท่ีสุด 

             ส่วนท่ี 3 : ผูศึ้กษาจะใช้เกณฑ์ค่าเฉล่ียในการอภิปรายผล ซ่ึงผลลพัท์จากการใช้สูตร 
การค านวณความกวา้งของอนัตรภาคชั้น (Interval Scale) (ชชัวาลย ์เรืองประพนัธ์, 2539) 
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ความกวา้งของอนัตรภาคชั้น = 
คะแนนสูงสุด−คะแนนต ่าสุด

จ านวนชั้น
 

                = 
5−1

5
 

              = 0.8 
 
ซ่ึงในการวิเคราะห์ระดบัจะมีการใชเ้กณฑช์ั้นของคะแนนเฉล่ียดงัน้ี (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2561) 

ค่าเฉล่ียระหวา่ง 4.21 – 5.00 = มีความส าคญัมากท่ีสุด 
ค่าเฉล่ียระหวา่ง 3.41 – 4.20 = มีความส าคญัมาก 
ค่าเฉล่ียระหวา่ง 2.61 – 3.40 = มีความส าคญัปานกลาง 
ค่าเฉล่ียระหวา่ง 1.81 – 2.60 = มีความส าคญันอ้ย 
ค่าเฉล่ียระหวา่ง 1.00 – 1.80 = มีความส าคญันอ้ยท่ีสุด 

 

 
3.3 กำรทดสอบคุณภำพเคร่ืองมือ 

ในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี ไดมี้การด าเนินงานในการออกแบบสอบถามและการทดสอบ
ความเท่ียงตรงของเน้ือหา (Content Validity) และค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) ดงัน้ี 

ในขั้นตอนการทดสอบความเท่ียงตรงของเคร่ืองมือ (Content Validity) ไดน้ าฉบบัร่าง
ของแบบสอบถามไปทดสอบหาความเท่ียงตรงของเคร่ืองมือตามเ น้ือหา (Content Validity) 
วัตถุประสงค์และความเหมาะสมของภาษาท่ีใช้  ด้วยวิ ธีการหาค่าดัชนีความสอดคล้อง  
(Index of Item-Objective Congruence: IOC) กบัผูเ้ช่ียวชาญในงานวิจยัหรือผูเ้ก่ียวขอ้งกบังานท่ีวิจยั  
จ านวน 3 ท่าน เพื่อตรวจสอบ 

ความถูกตอ้งของเน้ือหาสาระและมาตรวดัในขอ้ค าถาม ให้เกิดความครอบคลุมและ
ครบถว้นในประเด็นท่ีศึกษาวิจยั และน าไปปรับปรุงแก้ไขปรับแบบสอบถามตามค าแนะน าของ
ผูเ้ช่ียวชาญส าหรับเกณฑ์ในการพิจารณาค่าดัชนีความสอดคล้อง IOC (Index of Item-Objective 
Congruence) คือ ขอ้ค าถามท่ีมีค่า IOC ตั้งแต่ 0.50 – 1.00 ถือว่าเหมาะสมสามารถน าไปใช้ได้แต่
ส าหรับขอ้คาถามท่ีมีค่า IOC ต ่ากว่า 0.50 ควรพิจารณาปรับปรุงหรือตดัออก (ยุทธ ไกยวรรณ์ , 2550, 
หนา้ 60-61)  

การก าหนดคะแนนส าหรับพิจารณาค าถามแต่ละขอ้ของผูเ้ชียวชาญเป็นดงัน้ี 
ให้ +1 คะแนน ถ้าแน่ใจว่าค าถามน้ี สอดคล้องตรงกับเน้ือหาตามวัตถุประสงค ์

ท่ีตอ้งการวดั 
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ให้ 0 คะแนน ถ้าไม่แน่ใจว่าค าถามน้ี สอดคล้องตรงกับเน้ือหาตามวตัถุประสงค ์
ท่ีตอ้งการวดั 

ให้ -1 คะแนน ถ้าแน่ใจว่าค าถามน้ีไม่สอดคล้องตรงกับเน้ือหาตามวตัถุประสงค ์
ท่ีตอ้งการวดั 

ในขั้นตอนการทดสอบความเช่ือมัน่ของเคร่ืองมือ (Reliability) ไดน้ าแบบสอบถามท่ี
ผ่านการทดสอบความเท่ียงตรงของเน้ือหา ไปท าการทดลอง(Pretest) กบักลุ่มทดลองท่ีมีลักษณะ
คล้ายคลึงกับประชากรท่ีต้องการศึกษา จ านวน 30 ชุด เพื่อตรวจสอบว่าค าถามสามารถส่ือ
ความหมายตรงตามความต้องการตลอดจนมีความเหมาะสมหรือไม่และมีความยากง่ายเพียงใด 
จากนั้ นน าแบบสอบถามท่ีได้จากการทดสอบ Pretest มาทดสอบความเช่ือมั่น (Reliability)  
ของแบบสอบถามเพื่อให้ไดแ้บบสอบถามท่ีสมบูรณ์ โดยใช้สูตรสัมประสิทธ์ิอลัฟ่าของครอนบาค 
(Cronbach’s Alpha Coefficient) โดยใช้โปรแกรมสถิติส าเร็จรูปทางคอมพิวเตอร์และพิจารณาค่า 
สหสัมพนัธ์ระหว่างข้อค าถามกับคะแนนรวมของทุกค าถาม (Corrected Item Total Correlation) 
ตั้ งแต่ 0.7 ขึ้ นไปเป็นเกณฑ์ท่ียอมรับว่าเป็นข้อค าถามท่ีดีและคัดเลือกมาเป็นข้อค าถามของ
แบบสอบถามได ้ 

จากนั้นท าการปรับปรุงรูปแบบแบบสอบถามอีกคร้ังโดยตดัขอ้ความท่ีมีความเช่ือมัน่
น้อยกว่า 0.7 ออกแลว้น าเสนอผูเ้ช่ียวชาญพิจารณาความสมบูรณ์อีกคร้ัง เพื่อแกไ้ขปรับปรุงจนได้
เคร่ืองมือท่ีมีประสิทธิภาพ จากนั้นน าไปพิมพเ์ป็นแบบสอบถามฉบบัสมบูรณ์ เพื่อไปใชส้อบถามกบั
กลุ่มตวัอยา่งจริงในการเก็บขอ้มูลเพื่อท าการวิจยั โดยในการวิเคราะห์คร้ังน้ี ไม่พบขอ้ความท่ีมีความ
เช่ือมัน่น้อยกว่า 0.7 จึงถือไดเ้คร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ีมีความเช่ือถือ แลว้จึงไดด้ าเนินการใน
ขั้นตอนต่อไป โดยมีรายละเอียดผลการวิเคราะห์และค่าความน่าเช่ือถือของมาตรวดัท่ีแสดงในตาราง
ท่ี 3.1 ดงัน้ี 
 
ตำรำงท่ี 3.1 ผลกำรวิเครำะห์ค่ำควำมน่ำเช่ือถือของมำตรำวัด  

ปัจจัย รำยกำรวัดหรือจ ำนวนข้อ
ค ำถำม 

ดัดแปลงจำก ค่ำควำม
เช่ือมั่น 

ควำมก้ำวหน้ำและ 
มั่นคงในกำรท ำงำน 
(Career Progression) 

1. ท่านคิดวา่ท่านมีโอกาส
ไดรั้บการสนบัสนุนจาก
องคก์รใหเ้ล่ือนต าแหน่งท่ี
สูงขึ้น 
 

Siti 
NurafifahJaafar 
(2012) 

0.92 
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2. ท่านคิดวา่องคก์รของท่าน
ส่งเสริมใหท้่านไดมี้โอกาส
กา้วหนา้ในสายงานท่ีปฏิบติั
หรือสายงานอ่ืนๆ 
 
3.ท่านมีโอกาสท่ีจะกา้วหนา้
ในองคก์รแห่งน้ี 
 
4.ท่านคิดวา่องคก์รเห็น
ความส าคญัของท่านและ
ตอ้งการท่ีจะรักษาท่านไว ้
 
5.ท่านคิดวา่องคก์รของท่าน
เป็นองคก์รท่ีมีความมัน่คงมี
ความกา้วหนา้และเติบโตได้
ในอนาคต 
 
6.ท่านสามารถท างานใน
องคก์รน้ีไดต้ลอดไปอยา่ง
มัน่คง 

ควำมสมดุลระหว่ำงชีวิตกบักำร
ท ำงำน (Work life balance) 

1.ภาระงานท่ีท่านรับผิดชอบ
ไม่ท าใหเ้กิดปัญหาเก่ียวกบั
สุขภาพร่างกายและจิตใจ 
 
2.ปริมาณงานท่ีท่านไดรั้บ 
มอบหมายมีความเหมาะสม
กบัช่วงเวลาท างานในแต่ละวนั 
 
3.ท่านมีเวลาในวนัหยดุใหก้บั
ครอบครัวอยา่งเตม็ท่ี 

Siti 
NurafifahJaafar 
(2012) 

0.77 
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4.ท่ีท างานมีการจดักิจกรรมท่ี
ใหค้รอบครัวสามารถมีส่วน
ร่วมได(้รวมถึงกิจกรรม
ออนไลน์ต่างๆ) 
5.ท่านมีเวลาไดพ้กัผอ่นและ
ดูแลสุขภาพอยา่งเหมาะสม 

กำรท ำงำนร่วมกนัและ
ควำมสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน 
(Teamwork) 

1. การท างานภายในหน่วยงาน
ของท่านเป็นการท างานเป็น
ทีม 
 
2. เม่ือเกิดปัญหาในการ
ปฏิบติังานทุกคนในหน่วยงาน
ท่ีเก่ียวขอ้งของท่านช่วยแกไ้ข
ปัญหาไดอ้ยา่งดี 
 
3. งานของท่านจ าเป็นตอ้ง
ติดต่อประสานงานกบัฝ่าย
อ่ืนๆอยูเ่สมอ 
 
4.งานท่ีท่านท าอยูใ่นปัจจุบนั
เปิดโอกาสใหท้่านไดท้ าความ
สนิทสนมกบับุคคลอ่ืนๆทั้งท่ี
เป็นเพื่อนร่วมงานหรือผูม้า
ติดต่องาน 
 
5. ความสัมพนัธ์ระหวา่งท่าน
กบัเพื่อนร่วมงานมีมิตรไมตรี 
เอ้ือเฟ้ือเผื่อแผต่่อกนั 

Siti 
NurafifahJaafar 
(2012) 

0.80 
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กำรส่ือสำรของหัวหน้ำงำน 
(Leader Communications) 

1.ท่านมีการส่ือสารกบัหวัหนา้
งานอยูเ่สมอ ๆ 
 
2.นอกเหนือจากเวลาในการ
ประชุมของทีม ท่านมีการ
ส่ือสารกบัหวัหนา้งานของ
ท่านผา่นทางโทรศพัท ์
 
3. ท่านมีการส่ือสารกบั
หวัหนา้งานของท่านผา่นทาง
อีเมล(Email)นอกเหนือจาก
การส่งอีเมลของทีม 
 
4. ท่านมีการส่ือสารกบั
หวัหนา้งานของท่านผา่นการ
ส่งขอ้ความผา่นการส่ง
ขอ้ความ(Instant Messenger) 
 
5. ท่านมีการส่ือสารกบั
หวัหนา้งานของท่านผา่นทาง
ระบบการประชุมทางไกลผา่น
ทางจอภาพ (Video 
Conference) นอกเหนือจาก
การประชุมของทีม 

Juan Beristain 
& 
Zorrilla (2011) 

0.70 

ควำมผูกพนัองค์กรของบุคลำกร 
(Employee Engagement) 

   

• ควำมเช่ือมั่นใน 
กำรยอมรับเป้ำหมำย 
และค่ำนิยมขององค์กร 
 

1.ท่านมีความภาคภูมิใจท่ีจะ
บอกกบัคนอ่ืนวา่ท่านเป็น
บุคลากรในองคก์รน้ี 
 

Siti 
NurafifahJaafar 
(2012) 

0.79 
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 2.ท่านมีความเช่ือมัน่และ
ศรัทธาในองคก์รเสมอ 
 
3.ท่านคิดวา่ปัญหาขององคก์ร
เป็นเร่ืองท่ีพนกังานทุกคนตอ้ง
ร่วมมือกนัแกไ้ข 
 
4.ท่านคิดวา่การท างานท่ี
องคก์รน้ีให้ผลตอบแทนและ
ผลประโยชน์ท่ีเหมาะสม 
 
5.ถา้ท่านมีโอกาสเปล่ียนงานท่ี
ใหค้่าตอบแทนสูงกวา่ ท่านยงั
เลือกท่ีจะท างานกบัองคก์รน้ี
ต่อไป 

• ควำมเต็มใจทุ่มเท  
ควำมพยำยำมเพ่ือ
ประโยชน์ขององค์กร 

1. ท่านเตม็ใจทุ่มเทความ
พยายามในการท างานเพื่อให้
องคก์รของท่านประสบ
ความส าเร็จ 
 
2.ท่านเตม็ใจท่ีจะท างานหนกั 
หากการท างานของท่านท าให้
องคก์รประสบความสาเร็จ
ตามเป้าหมาย 
 
3.วิธีปฏิบติังานในองคก์รสร้าง 
แรงจูงใจในการทางานใหแ้ก่
ท่าน 
 
 

Ho,Svein, & 
Pham (2011) 

0.88 
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4.ท่านพร้อมท่ีจะท าทุกอยา่ง
เพื่อความกา้วหนา้ขององคก์ร 

• ควำมปรำรถนำใน 
กำรคงไว้ซ่ึงกำรเป็น
สมำชิกภำพขององค์กร 

1.ท่านพอใจท่ีจะท างาน
ล่วงเวลาใหก้บัองคก์ร 
 
2.ท่านพอใจท่ีไดรั้บ
ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม 
 
3.ท่านรักษาผลประโยชน์ของ 
องคก์รเป็นเร่ืองส าคญั 
 
4.ท่านมีความยนิดีท่ีจะปกป้อง 
ช่ือเสียงขององคก์ร 

Bao, Bao, & 
Sheng(2011) 

0.74 

 

3.4 กระบวนกำรในกำรเกบ็ข้อมูล 

 1. ขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary Data) งานวิจยัน้ีไดข้อ้มูลจากการเก็บรวบรวมแบบสอบถาม
จากกลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 385 ชุด  
 2. ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ผูว้ิจัยศึกษาข้อมูลจากการค้นคว้าหนังสือทาง
วิชาการ เอกสาร บทความ วารสาร  วิทยานิพนธ์ รายงานการวิจัยท่ีเก่ียวข้อง และข้อมูลจาก
อินเตอร์เน็ต  
 เค ร่ืองมือท่ีใช้ในการวิ จัยจะ เ ป็น รูปแบบของแบบสอบถาม (Questionnaire)  
แบบอิเลก็ทรอนิกส์ โดยผูว้ิจยัไดอ้อกแบบ แบบสอบถามจากการทบทวนวรรณกรรม และไดป้รึกษา 
ขอค าแนะน าจากผูเ้ช่ียวชาญเพื่อใหก้ารวิจยัครอบคลุมตาม วตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้ประกอบดว้ยค าถาม 
3 ส่วน ดงัน้ี  

ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม รวมถึงค าถามคดักรอง 
               กลุ่มตวัอยา่ง  

 ส่วนท่ี 2 ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัองคก์ร  
 ส่วนท่ี 3 ความผกูพนัองคก์ร  
 



59 
 

 ส่วนท่ี 1 ของแบบสอบถาม เป็นลกัษณะแบบสอบถามแบบตรวจรายการ (Check List) 
โดยเป็นขอ้มูลแบบนามบญัญติั (Nominal)  
 ส่วนท่ี 2-3  ของ แบบสอบถามเป็นลักษณะของแบบสอบถามท่ีใช้มาตรวัดการ 
ประเมินค่าแบบลิเคิร์ท(Likert Scale) แบ่งออกเป็น 5 ระดับ ให้เลือกตามความคิดเห็นของผูต้อบ
แบบสอบถาม  
 ระดบัความคิดเห็น 5 หมายถึง เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
 ระดบัความคิดเห็น 4 หมายถึง เห็นดว้ย  
 ระดบัความคิดเห็น 3 หมายถึง เห็นดว้ยปานกลาง  
 ระดบัความคิดเห็น 2 หมายถึง ไม่เห็นดว้ย  

  ระดบัความคิดเห็น 1 หมายถึง ไม่เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
 

   สถำนท่ีท่ีจะเข้ำถึงผู้เข้ำร่วมวิจัย   123 ศาลากลางจงัหวดัสระบุรี ต.ตะกุด อ.เมือง
สระบุรี จ.สระบุรี 18000 

  
  กระบวนกำรเข้ำถึงผู้เข้ำร่วมวิจัย  ขอความร่วมมือจากบุคลากรจากหน่วยงานต่างๆ ทั้ง
ทีเคยท างานดว้ยกนั หัวหน้างาน เพื่นร่วมงานและคนท่ีรู้จกัท่ีมีคุณสมบติัอยู่ในข่ายกลุ่มตวัอย่าง
โดยอธิบายถึงหัวขอ้งานวิจยัท่ีก าลงัศึกษาอยู่ และส่ง Link แบบสอบถามให้แก่บุคลากรท่านนั้น
ผา่นช่องทางติดต่อท่ีสามารถรับURLได ้แลว้ใหบุ้คลากรตอบแบบสอบถามผา่นทาง Google Form  
โดย 

  1. ใหก้ลุ่มตวัอยา่งท าความเขา้ใจกบัวตัถุประสงคใ์นการศึกษาก่อนเร่ิมท า
แบบสอบถามอิเลก็ทรอนิกส์ 

  2. หากยนิดีท่ีจะเขา้ร่วมงานวิจยั ใหผู้เ้ขา้ร่วมงานวิจยักดปุ่ มยนืยนัการเขา้ร่วมงานวิจยั
ในแบบสอบถามอิเลก็ทรอนิกส์ 

  3. หลงัจากผูเ้ขา้ร่วมงานวิจยัยนืยนัการเขา้ร่วมในการใหข้อ้มูลในการศึกษาแลว้ ใน
หนา้แรกจะมีการระบุถึงวตัถุประสงคใ์นการเก็บขอ้มูลเพื่อใชใ้นการศึกษาเท่านั้นและจะไม่มีการ
ระบุตวัตนแต่อยา่งใด 

  4. ผูศึ้กษาจะท าการตรวจสอบความครบถว้นของขอ้มูล และน าไปวิเคราะห์ในขั้นตอน
ต่อไป 
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3.5 กำรวิเครำะห์ข้อมูลและวิธีทำงสถิติทีใ่ช้ 
 หลังจากการเก็บรวบรวมข้อมูลจากผู ้ตอบแบบสอบถามจ านวน 385 ชุดแล้วนั้ น  
ทางผู ้ศึกษาจะน าข้อมูลไปวิ เคราะห์ด้วยโปรแกรมส าเ ร็จรูปทางสถิติส าหรับการวิจัยทาง
สั งคมศาสตร์  ห รือ  SPSS (Statistic Package for The Social Science) เพื่ อมาประมวลผลตาม
รายละเอียดดงัต่อไปน้ี  
 1. แบบสอบถามส่วนท่ี 1 ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ในส่วนน้ีได้
ใชก้ารวิเคราะห์เชิงพรรณา(Descriptive Statistic) ลกัษณะแบบสอบถามเป็นรูปแบบการตรวจสอบ
รายการและใช้วิ ธีการหาความถ่ี (Frequency) เพื่อสรุปออกมาเป็นร้อยละ โดยปัจจัยด้าน
ประชากรศาสตร์ประกอบไปด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส อายุงาน รายได้ต่อ
เดือน 
 2. แบบสอบถามส่วนท่ี 2 ท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัองค์กรของ
บุคลากรภาครัฐในจงัหวดัสระบุรีนั้นเป็นแบบสอบถามกลุ่มมาตราส่วนแบบประมาณค่า วิเคราะห์
โดยการใชค้่าเฉล่ีย(Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน(Standard Deviation) 
 3. แบบสอบถามส่วนท่ี 3 ความผกูพนัองคก์รของบุคลากรภาครัฐในจงัหวดัสระบุรีเป็น
แบบสอบถามกลุ่มมาตราส่วนแบบประมาณค่า วิเคราะห์โดยการใช้ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานเช่นกนั 
 4. การทดสอบสมมติฐานวิจยัท่ี 1 – 4 เป็นการวิเคราะห์หาความสัมพนัธ์ของปัจจยัท่ี
เก่ียวข้องท่ีได้พิจารณาในการศึกษาและหาอิทธิพลของตัวแปรต้นไปสู่ตัวแปรตามโดยการใช้
ดงัต่อไปน้ี 
 1)  น าแบบสอบถามท่ีได้จากการเก็บข้อมูลกลุ่มตัวอย่างมาวิเคราะห์ความเช่ือมั่น 
(Reliability) อีกคร้ัง ดว้ยวิธีการหาค่าสหสัมพนัธ์ (Coefficient) ตามวิธีค  านวณค่าสัมประสิทธ์ิอลัฟ่า
ของครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient) และขอ้ค าถามท่ีไดค้่าความเช่ือมัน่เกิน 0.7 จึงน าไปใช้
วิเคราะห์ต่อไป 
 2)  ค่าสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s correlation Coefficient) เป็น
การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรตันและตัวแปรตามโดยการท าการทดสอบการหาค่า  
P–Value เพื่อหาระดบัความสัมพนัธ์ท่ีมีนยัส าคญัทางสถิติ  

การแปลความหมายค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ ค่า r มีความหมาย ดงัน้ี (ชยัวฒัน์ ล้ีพูล-
ทรัพย,์ 2556) 
 1.  ค่า r เป็นลบ แสดงวา่ x และ y มีความสัมพนัธ์ในทิศทางตรงกนัขา้ม 
 2. ค่า r เป็นบวก แสดงวา่ x และ y มีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั 
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 3. ถา้ r มีค่าเขา้ใกล ้1 หมายถึง x และ y มีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัและ 
    มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัมาก 
4. ถา้ค่า r มีค่าเขา้ใกล ้-1 หมายถึง x และ y มีความสัมพนัธ์ในทิศทางตรงกนัขา้มและมี    
    ความสัมพนัธ์กนัในระดบัมาก 

 5. ถา้ r เท่ากบั 0 แสดงวา่ x และ y ไม่มีความสัมพนัธ์กนั 
 6. ถา้ r เขา้ใกล ้0 แสดวา่ x และ y มีความสัมพนัธ์กนันอ้ย 
  
การแปลความหมายระดบัความสัมพนัธ์ ก าหนดไดด้งัน้ี 

       ถา้ r มีค่ามากกวา่ 0.7   แสดงวา่   มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัสูง 
        ถา้ r มีค่ามากกวา่ 0.7   แสดงวา่   มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัปานกลาง 
        ถา้ r มีค่านอ้ยกวา่ 0.3   แสดงวา่  มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัต ่า 
        ถา้ r มีค่าเท่ากบั 0         แสดงวา่  ไม่มีความสัมพนัธ์กนั 
 
 3)  การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) คือการศึกษาถึง
อิทธิพลของตัวแปรต้นท่ีมีต่อตัวแปรตามและท าการระบุว่าตัวแปรใดมีอิทธิพลต่อความผูกพนั
องค์กรของบุคลากรภาครัฐในจังหวัดสระบุรีในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบ้าน (Work from Home)  
อยา่งมีนยัส าคญั โดยการก าหนดค่านยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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บทที่ 4 

ผลกำรวิเครำะห์ข้อมูล 
 
 
จากการศึกษางานวิจยัเร่ืองปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัองคก์รของบุคลากรภาครัฐ

ในจงัหวดัสระบุรีในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from Home) เป็นการศึกษาเชิงปริมาณด้วย
วิธีการสุ่มแบบอาศยัความสะดวกซ่ึงมีหลกัเกณฑใ์นการคดักรองกลุ่มตัวอย่างจากประชากรท่ีใชใ้น
การศึกษาคร้ังน้ีคือ บุคลากรภาครัฐในฝ่ายพลเรือนท่ีปฏิบติังานในจงัหวดัสระบุรี ปีงบประมาณ  
พ.ศ.2565 จ านวน 3,276 คน และจากการใชต้ารางส าเร็จรูปของ Yamane ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% 
และ ระดบัความคลาดเคล่ือนท่ีรับไดเ้ท่ากบั 5% ก าหนดกลุ่มตวัอย่างไดเ้ป็น 354 กลุ่มตวัอย่าง ซ่ึง
ผูว้ิจยัสามารถเก็บกลุ่มตวัอย่างได ้472 คน ซ่ึงมากกว่ากลุ่มตวัอย่างท่ีจ านวนท่ีก าหนดไว ้และมีกลุ่ม
ตวัอย่างท่ีผ่านการคดักรอง 415 คน ผูวิ้จยัจึงน าขอ้มูลกลุ่มตวัอย่างทั้งหมดมาวิเคราะห์ โดยผลการ
วิเคราะหข์อ้มูลจากแบบสอบถามประกอบดว้ย 3 ส่วน ผูว้ิจยัจึงแบ่งการวิเคราะห์เป็น 4 ส่วนดงัน้ี 
 4.1 การวิเคราะห์ขอ้มูลคุณลกัษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

4.2 การวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัองคก์รของบุคลากรภาครัฐ 
      ในจงัหวดัสระบุรี 

 4.3 การวิเคราะห์ขอ้มูลความผกูพนัองคก์รของบุคลากรภาครัฐในจงัหวดัสระบุรี 
 4.4 การวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
  4.4.1 การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์(Coefficient)   
  4.4.2 สรุปกรอบแนวคิดตามขอ้เสนอในการศึกษาวิจยั   

  4.4.3 การวิเคราะห์ค่าสถิติสหสัมพนัธ์(Person’s Correlations     
                               Coefficient)   

  4.4.4 การวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณ(Multiple Regression Analysis) 
 4.5 สรุปกรอบแนวคิดวิจยั 
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สัญลกัษณ์ท่ีใช้ในกำรวิเครำะห์ข้อมูล 
  x ̄  แทน ค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่ง (Mean) 
                  S.D.    แทน ค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
         r          แทน ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์(Pearson Correlation) 
         Sig.      แทน ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 
         H0      แทน สมมติฐานหลกั (Null Hypothesis) 
         H1      แทน สมมติฐานรอง (Alternative Hypothesis) 
         **       แทน มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
         B        แทน ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยของตวัแปรอิสระแต่ละตวัท่ีจะนามาสร้าง 
                                         สมการพยากรณ์ซ่ึง เป็นค่าUnstandardized Coefficient 
            β    แทน ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยของตวัแปรอิสระแต่ละตวัท่ีจะนามาสร้าง     
                                         สมการพยากรณ์ซ่ึงเป็นค่าStandardized Coefficient 
 t      แทน ค่าสถิติทดสอบซ่ึงมีการแจกแจงแบบ T 

R แทน ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s Correlation             
                    Coefficient) 

 R Square     แทน  ค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ (Coefficient Determination) 
IV1     แทน   ความกา้วหนา้และมัน่คงในการท างาน 
IV2     แทน   ความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการท างานโดยรวม  
IV3   แทน   การท างานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน 
IV4   แทน   การส่ือสารของหวัหนา้งาน 
DV   แทน   ความผกูพนัองคก์รของบุคลากรภาครัฐในจงัหวดัสระบุรีในช่วงท่ีมีการ  
  ท างานท่ีบา้น (Work from home) 
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4.1 กำรวิเครำะห์ข้อมูลคุณลกัษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถำม 
 การวิเคราะห์ขอ้มูลคุณลกัษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามได้แก่ค าถามคดั
กรอง เพศ อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส อายงุาน รายไดต้่อเดือน 
 
ตำรำงท่ี 4.1 ค าถามคดักรอง 

 (n = 415) 
ค ำถำมคัดกรอง จ ำนวน (คน) ร้อยละ 

เป็นบุคลากรภาครัฐ 415 100 
ท างานในจงัหวดัสระบุรี 415 100 
มีการท างานท่ีบา้น  
(Work from home) 

415 100 

 
 จากตารางท่ี 4.1 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามทั้งหมดจ านวน 472 คน ซ่ึงมีผูท่ี้ผา่น 
การคดักรองจ านวน 415 คน  
 
ตำรำงท่ี 4.2 แสดงความถ่ีและค่าร้อยละลกัษณะประชากรศาสตร์ของกลุ่มตวัอยา่งจ าแนกตามเพศ 

(n = 415) 
เพศ จ ำนวน (คน) ร้อยละ 

ชาย 256 61.7 
หญิง 159 38.3 

รวม 415 100.0 
 
 จากตารางท่ี 4.2 พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่จะเป็นเพศชายโดยมีจ านวน 256 คน  
คิดเป็นร้อยละ 61.7 ส่วนกลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นเพศหญิงมีจ านวน 159 คิดเป็นร้อยละ 38.3 
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ตำรำงท่ี 4.3 แสดงความถ่ีและค่าร้อยละลกัษณะประชากรศาสตร์ของกลุ่มตวัอยา่งจ าแนกตามอาย ุ
(n = 415) 

อำยุ จ ำนวน (คน) ร้อยละ 
21 – 30 ปี 74 17.8 
31 – 40 ปี 247 59.5 
41 – 50 ปี 84 20.2 
51 ปี ขึ้นไป 10 2.4 

รวม 415 100.0 
 
 จากตารางท่ี 4.3 พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีอายุ 31 – 40 ปีโดยมีจ านวน 247 คิด
เป็นร้อยละ 59.5 รองลงมาอนัดบัสอง คือ 41 – 50 ปีโดยมีจ านวน 84 คน คิดเป็นร้อยละ 20.2 อนัดบั
ท่ีสาม คือ อายุ21 – 30 ปีโดยมีจ านวน 74 คน คิดเป็นร้อยละ 17.8 และอนัดบัสุดทา้ยอายุ51 ปี ขึ้นไป 
โดยมีจ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 2.4 
 
ตำรำงท่ี 4.4 แสดงความถ่ีและค่าร้อยละลกัษณะประชากรศาสตร์ของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตาม  
ระดบัการศึกษา 

(n = 415) 
ระดับกำรศึกษำ จ ำนวน (คน) ร้อยละ 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 46 11.1 
ปริญญาตรี 245 59.0 
ปริญญาโท 117 28.2 
ปริญญาเอก 7 1.7 

รวม 415 100.0 
 
 จากตารางท่ี 4.4 พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาปริญญาตรีโดยมี
จ านวน 245 คน คิดเป็นร้อยละ 59.0 รองลงมาอนัดบัท่ีสอง คือ ปริญญาโทโดยมีจ านวน 117 คนคิด
เป็นร้อยละ 28.2 รองลงมาอนัดบัท่ีสาม คือ ต ่ากว่าปริญญาตรีโดยมีจ านวน 46 คน คิดเป็นร้อยละ 
11.1 และอนัดบัสุดทา้ยปริญญาเอกโดยมีจ านวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 1.7 
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ตำรำงท่ี 4.5 แสดงความถ่ีและค่าร้อยละลกัษณะประชากรศาสตร์ของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตาม
สถานภาพสมรส 

(n = 415) 
สถำนภำพสมรส จ ำนวน (คน) ร้อยละ 

โสด 179 43.1 
สมรส 147 35.4 
หยา่ร้าง 80 19.3 
แยกกนัอยู ่ 9 2.2 

รวม 415 100.0 

 
 จากตารางท่ี 4.5 พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีสถานภาพโสดมีจ านวน 179 คน  
คิดเป็นร้อยละ 43.1 รองลงมาอนัดับท่ีสอง คือ สมรสโดยมีจ านวน 147 คนคิดเป็นร้อยละ 35.4 
รองลงมาอันดับท่ีสาม คือ หย่าร้างโดยมีจ านวน 80 คน คิดเป็นร้อยละ 19.3 และอันดับสุดทา้ย
แยกกนัอยูโ่ดยมีจ านวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 2.2  
 
ตำรำงท่ี 4.6 แสดงความถ่ีและค่าร้อยละลกัษณะประชากรศาสตร์ของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตาม  
อายงุาน 

(n = 415) 
อำยุงำน จ ำนวน (คน) ร้อยละ 

ต ่ากวา่ 1 ปี 46 11.1 
1 – 3 ปี 217 52.3 
4 – 6 ปี 124 29.9 
มากกวา่ 6 ปี 28 6.7 

รวม 415 100.0 
 
 จากตารางท่ี 4.6 พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีอายุงาน 1 – 3 ปี มีจ านวน 217 คน 
คิดเป็นร้อยละ 52.3 รองลงมาอนัดับท่ีสอง คือ 4 – 6 ปีโดยมีจ านวน 124 คนคิดเป็นร้อยละ 29.9 
รองลงมาอนัดบัท่ีสาม คือ ต ่ากว่า 1 ปีโดยมีจ านวน 46 คน คิดเป็นร้อยละ 11.1 และอนัดบัสุดทา้ย
มากกวา่ 6 ปีโดยมีจ านวน 28 คน คิดเป็นร้อยละ 6.7 
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ตำรำงท่ี 4.7 แสดงความถ่ีและค่าร้อยละลกัษณะประชากรศาสตร์ของกลุ่มตวัอยา่งจ าแนกตามรายได้
ต่อเดือน 

(n = 415) 
รำยได้ต่อเดือน จ ำนวน (คน) ร้อยละ 

ต ่ากวา่ 15,000 บาท 27 6.5 
15,001 – 25,000 บาท 256 61.7 
25,001 – 35,000 บาท 115 27.7 
มากกวา่ 35,001 บาท 17 4.1 

รวม 415 100.0 
 

จากตารางท่ี 4.7 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีรายไดต้่อเดือน15,001 – 25,000 บาท 
มีจ านวน 256 คน คิดเป็นร้อยละ 61.7 รองลงมาอนัดบัท่ีสอง คือ 25,001 – 35,000 บาท โดยมีจ านวน 
115 คนคิดเป็นร้อยละ 27.7 รองลงมาอนัดับท่ีสาม คือ ต ่ากว่า 15,000 บาท โดยมีจ านวน 27 คน  
คิดเป็นร้อยละ 6.5 และอนัดบัสุดทา้ยมากกวา่ 35,001 บาท โดยมีจ านวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 4.1  
 
 

4.2 กำรวิเครำะห์ข้อมูลปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อควำมผูกพันองค์กรของบุคลำกรภำครัฐ 
ในจังหวัดสระบุรีในช่วงที่มีกำรท ำงำนที่บ้ำน (Work from Home) 
 การวิเคราะห์ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัองค์กรของบุคลากรภาครัฐในจงัหวดั
สระบุรีในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบ้าน (Work from Home) ประกอบไปด้วยความก้าวหน้าและ 
ความมัน่คงในการท างาน ความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างานโดยรวม การท างานร่วมกนัและ
ความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน และการส่ือสารของหวัหนา้งาน โดยการแจกแจงค่าความถี่และค่าร้อยละ
โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 
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ตำรำงท่ี 4.8 แสดงความถ่ีและค่าร้อยละ ความคิดเห็นของปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัองค์กร
ของบุคลากรภาครัฐในจงัหวดัสระบุรีในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from Home) ความกา้วหนา้
และความมัน่คงในการท างาน 
ความกา้วหนา้และความมัน่คงใน

การท างาน 
ระดบัความเห็นดว้ย ค่าเฉล่ีย S.D. เกณฑ ์

1 2 3 4 5 
ท่านคิดวา่ท่านมีโอกาสไดรั้บการ
สนบัสนุนจากองคก์รใหเ้ล่ือน
ต าแหน่งท่ีสูงขึ้น 18 117 160 83 37 

 
 

3.01 

 
 

1.007 

เห็นดว้ย
ปาน
กลาง 

ท่านคิดวา่องคก์รของท่านส่งเสริม
ใหท้่านไดมี้โอกาสกา้วหนา้ในสาย
งานท่ีปฏิบติัหรือสายงานอ่ืนๆ 28 110 121 70 86 

 
 

3.18 

 
 

1.226 

เห็นดว้ย
ปาน
กลาง 

ท่านมีโอกาสท่ีจะกา้วหนา้ใน
องคก์รแห่งน้ี 

26 111 112 73 93 

 
 

3.23 

 
 

1.241 

เห็นดว้ย
ปาน
กลาง 

ท่านคิดวา่องคก์รเห็นความส าคญั
ของท่านและตอ้งการท่ีจะรักษา
ท่านไว ้ 22 104 132 74 83 

 
 

3.22 

 
 

1.181 

เห็นดว้ย
ปาน
กลาง 

ท่านคิดวา่องคก์รของท่านเป็น
องคก์รท่ีมีความมัน่คงมี
ความกา้วหนา้และเติบโตไดใ้น
อนาคต 

 
 
 
0 80 108 137 90 

 
 
 

3.57 

 
 
 

1.033 

เห็นดว้ย
มาก 

ท่านสามารถท างานในองคก์รน้ีได้
ตลอดไปอยา่งมัน่คง 

21 88 126 94 86 

 
 

3.33 

 
 

1.169 

เห็นดว้ย
ปาน
กลาง 

เฉลีย่ 3.26 1.14 เห็นด้วย
ปำน
กลำง 
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จากตารางท่ี 4.8 พบว่า ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัองคก์รของบุคลากรภาครัฐใน
จงัหวดัสระบุรีในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from Home) ความกา้วหนา้และความมัน่คงในการ
ท างานในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ( x ̄=3.26,S.D.=1.14) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่าเห็นดว้ยมาก
เร่ืองเป็นองค์กรท่ีมีความมั่นคงมีความก้าวหน้าและเติบโตได้ในอนาคต ( x ̄=3.57,S.D.=1.03)  
รองลงมา คือ เห็นด้วยปานกลางเ ร่ืองสามารถท างานในองค์กรน้ีได้ตลอดไปอย่างมั่นคง 
(  x ̄=3.33 ,S.D.=1.16)  เห็นด้วยปานกลางเ ร่ือง ท่านมีโอกาสท่ีจะก้าวหน้าในองค์กรแห่งน้ี  
( x ̄=3.23,S.D.=1.24)  เห็นดว้ยปานกลางเร่ืององคก์รเห็นความส าคญัของท่านและตอ้งการท่ีจะรักษา
ท่านไว ้( x ̄=3.22,S.D.=1.18) เห็นด้วยปานกลางเร่ืององค์กรของท่านส่งเสริมให้ท่านได้มีโอกาส
กา้วหนา้ในสายงานท่ีปฏิบติัหรือสายงานอ่ืนๆ ( x ̄=3.18,S.D.=1.22) และเห็นดว้ยมากมีโอกาสไดรั้บ
การสนบัสนุนจากองคก์รใหเ้ล่ือนต าแหน่งท่ีสูงขึ้น ( x ̄=3.01,S.D.=1.00) 
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ตำรำงท่ี 4.9 แสดงความถ่ีและค่าร้อยละ ความคิดเห็นของปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัองค์กร
ของบุคลากรภาครัฐในจงัหวดัสระบุรีในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from Home) ด้านความ
สมดุลระหวา่งชีวิตกบัการท างานโดยรวม 

ความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการ
ท างานโดยรวม 

ระดบัความเห็นดว้ย ค่าเฉล่ีย S.D. เกณฑ ์
1 2 3 4 5 

ภาระงานท่ีท่านรับผิดชอบไม่ท า
ใหเ้กิดปัญหาเก่ียวกบัสุขภาพ
ร่างกายและจิตใจ 19 101 134 92 69 3.22 1.126 

เห็นดว้ย
ปาน
กลาง 

ปริมาณงานท่ีท่านไดรั้บมอบหมาย
มีความเหมาะสมกบัช่วงเวลา
ท างานในแต่ละวนั 30 114 126 63 82 3.13 1.222 

เห็นดว้ย
ปาน
กลาง 

ท่านมีเวลาในวนัหยดุใหก้บั
ครอบครัวอยา่งเตม็ท่ี 

34 104 129 68 80 3.13 1.224 

เห็นดว้ย
ปาน
กลาง 

องคก์รมีการจดักิจกรรมท่ีให้
ครอบครัวสามารถมีส่วนร่วมได้
(รวมถึงกิจกรรมออนไลน์ต่างๆ) 26 120 126 76 67 3.09 1.168 

เห็นดว้ย
ปาน
กลาง 

ท่านมีเวลาไดพ้กัผอ่นและดูแล
สุขภาพอยา่งเหมาะสม 

31 102 130 74 78 3.16 1.205 

เห็นดว้ย
ปาน
กลาง 

เฉลีย่ 3.15 
 

1.19 
 

เห็นด้วย
ปำน
กลำง 

 
 จากตารางท่ี 4.9 พบว่า ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัองคก์รของบุคลากรภาครัฐใน
จงัหวดัสระบุรีในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from Home) ดา้นความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการ
ท างานโดยรวมในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ( x ̄=3.15,S.D.=1.19) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า
เห็นเห็นดว้ยปานกลางเร่ืองภาระงานท่ีท่านรับผิดชอบไม่ท าให้เกิดปัญหาเก่ียวกบัสุขภาพร่างกาย
และ จิตใจ (  x ̄=3 .22,S.D.=1 .12 )  เ ร่ือง มี เวลาได้พักผ่อนและดูแลสุขภาพอย่ าง เหมาะสม 
( x ̄=3.16,S.D.=1.20) เร่ืองปริมาณงานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายมีความเหมาะสมกบัช่วงเวลาท างานใน
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แต่ละวนั ( x ̄=3.13,S.D.=1.22) เร่ืองมีเวลาในวนัหยุดใหก้บัครอบครัวอยา่งเตม็ท่ี( x ̄=3.13,S.D.=1.22) 
และเร่ืององค์กรมีการจดักิจกรรมท่ีให้ครอบครัวสามารถมีส่วนร่วมได(้รวมถึงกิจกรรมออนไลน์
ต่างๆ) ( x ̄=3.09,S.D.=1.16) 
 
ตำรำงท่ี 4.10 แสดงความถ่ีและค่าร้อยละ ความคิดเห็นของปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัองค์กร
ของบุคลากรภาค รัฐในจังหวัดสระบุ รี ในช่วง ท่ี มีการท างาน ท่ีบ้าน  ( Work from Home)  
ดา้นการท างานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน 

การท างานร่วมกนัและ
ความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน 

ระดบัความเห็นดว้ย ค่าเฉล่ีย S.D. เกณฑ ์
1 2 3 4 5 

การท างานภายในหน่วยงานของ
ท่านเป็นการท างานเป็นทีม 

17 83 139 88 88 3.35 1.14 

เห็นดว้ย
ปาน
กลาง 

เม่ือเกิดปัญหาในการปฏิบติังานทุก
คนในหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งของ
ท่านช่วยแกไ้ขปัญหาไดอ้ยา่งดี 38 93 123 88 73 3.16 1.22 

เห็นดว้ย
ปาน
กลาง 

งานของท่านจ าเป็นตอ้งติดต่อ
ประสานงานกบัฝ่ายอ่ืนๆอยู่เสมอ 

33 80 117 93 92 3.32 1.24 

เห็นดว้ย
ปาน
กลาง 

งานท่ีท่านท าอยูใ่นปัจจุบนัเปิด
โอกาสใหท้่านไดท้ าความสนิท
สนมกบับุคคลอ่ืนๆทั้งท่ีเป็นเพื่อน
ร่วมงานหรือผูม้าติดต่องาน 20 108 113 89 85 3.27 1.19 

เห็นดว้ย
ปาน
กลาง 

ความสัมพนัธ์ระหวา่งท่านกบั
เพื่อนร่วมงานมีมิตรไมตรี
เอ้ือเฟ้ือเผื่อแผต่่อกนั 22 86 142 74 91 3.30 1.18 

เห็นดว้ย
ปาน
กลาง 

 
 

เฉลีย่ 3.28 1.19 

เห็นด้วย
ปำน
กลำง 
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 จากตารางท่ี 4.10 พบว่า ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัองค์กรของบุคลากรภาครัฐ 
ในจังหวดัสระบุรีในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบ้าน (Work from Home) ด้านการท างานร่วมกันและ
ความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนในภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง ( x ̄=3.14,S.D.=1.18) เม่ือพิจารณาเป็น
รายขอ้พบวา่เห็นเห็นดว้ยปานกลางเร่ือง การท างานภายในหน่วยงานของท่านเป็นการท างานเป็นทีม
(  x ̄=3.35 ,S.D.=1.14) เ ร่ืองงานของท่านจ าเป็นต้องติดต่อประสานงานกับฝ่ายอ่ืนๆอยู่เสมอ 
( x ̄=3.32,S.D.=1.24) เร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างท่านกบัเพื่อนร่วมงานมีมิตรไมตรีเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ต่อ
กัน( x ̄=3.30,S.D.=1.18) เร่ืองโอกาสให้ท่านได้ท าความสนิทสนมกับบุคคลอ่ืนๆทั้งท่ีเป็นเพื่อน
ร่วมงานหรือผูม้าติดต่องาน ( x ̄=3.27,S.D.=1.19) และเร่ืองเม่ือเกิดปัญหาในการปฏิบติังานทุกคน 
ในหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งของท่านช่วยแกไ้ขปัญหาไดอ้ยา่งดี ( x ̄=3.16,S.D.=1.22) 
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ตำรำงท่ี 4.11 แสดงความถ่ีและค่าร้อยละ ความคิดเห็นของปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัองค์กร
ของบุคลากรภาค รัฐในจังหวัดสระบุ รี ในช่วง ท่ี มีการท างาน ท่ีบ้าน  ( Work from Home)  
ดา้นการส่ือสารของหวัหนา้งาน 

การส่ือสารของหวัหนา้งาน ระดบัความเห็นดว้ย ค่าเฉล่ีย S.D. เกณฑ ์
1 2 3 4 5 

ท่านมีการส่ือสารกบัหวัหนา้งาน
อยูเ่สมอๆ 

25 126 114 73 77 3.12 1.21 

เห็นดว้ย
ปาน
กลาง 

นอกเหนือจากเวลาในการประชุม
ของทีม ท่านมีการส่ือสารกบั
หวัหนา้งานของท่านผา่นทาง
โทรศพัท ์ 41 137 102 66 

69 
 2.96 1.25 

เห็นดว้ย
ปาน
กลาง 

ท่านมีการส่ือสารกบัหวัหนา้งาน
ของท่านผา่นทางอีเมล ์(Email) 
นอกเหนือจากการส่งอีเมลข์องทีม 42 136 109 62 66 2.94 1.23 

เห็นดว้ย
ปาน
กลาง 

ท่านมีการส่ือสารกบัหวัหนา้งาน
ของท่านผา่นการส่งขอ้ความ 
(Instant Messenger) 39 133 101 55 87 3.04 1.29 

เห็นดว้ย
ปาน
กลาง 

ท่านานมีการส่ือสารกบัหวัหนา้
งานของท่านผา่นทางระบบการ
ประชุมทางไกลผา่นทางจอภาพ 
(Video Conference) 
นอกเหนือจากการประชุมของทีม 33 145 101 56 80 3.01 1.26 

เห็นดว้ย
ปาน
กลาง 

 
 

เฉลีย่ 3.01 1.25 

เห็นด้วย
ปำน
กลำง 

 
 จากตารางท่ี 4.11 พบวา่ ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัองคก์รของบุคลากรภาครัฐใน
จงัหวดัสระบุรีในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from Home) ดา้นการส่ือสารของหวัหนา้งานภาพ
รวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ( x ̄=3.01,S.D.=1.25) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่เห็นดว้ยปานกลางเร่ือง
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ท่านมีการส่ือสารกบัหัวหน้างานอยู่เสมอๆ ( x ̄=3.12,S.D.=1.21) เร่ืองท่านมีการส่ือสารกบัหัวหนา้
งานของท่านผ่านการส่งขอ้ความ (Instant Messenger) ( x ̄=3.04,S.D.=1.29) ท่านานมีการส่ือสารกบั
หัวหน้างานของท่านผ่านทางระบบการประชุมทางไกลผ่านทางจอภาพ (Video Conference) 
นอกเหนือจากการประชุมของทีม ( x ̄=3.01,S.D.=1.26) เร่ืองนอกเหนือจากเวลาในการประชุมของ
ทีม ท่านมีการส่ือสารกบัหัวหนา้งานของท่านผ่านทางโทรศพัท ์( x ̄=2.96,S.D.=1.25) และท่านมีการ
ส่ือสารกับหัวหน้างานของท่านผ่านทางอีเมล์ (Email) นอกเหนือจากการส่งอีเมล์ของทีม 
( x ̄=2.94,S.D.=1.23) 
 
ตำรำงท่ี 4.12 การวิเคราะห์ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัองค์กรของบุคลากรภาครัฐในจงัหวดั
สระบุรีในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบ้าน (Work from Home) ประกอบไปด้วยความก้าวหน้าและ 
ความมัน่คงในการท างาน ความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างานโดยรวม การท างานร่วมกนัและ
ความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน และการส่ือสารของหัวหนา้งาน สามารถสรุปการแจกแจงค่าความถี่และ
ค่าร้อยละของทั้ง 4 ปัจจยัไดด้งัน้ี 
ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อควำมผูกพันองค์กร
ของบุคลำกรภำครัฐในจังหวัดสระบุ รี
ในช่วงท่ีมีกำรท ำงำนท่ีบ้ำน (Work from 
Home) 

ค่ำเฉลีย่ ส่วนเบี่ ยง เบน
มำตรฐำน 

แปรผลระดับ
ควำมเห็น 

ปัจจัยความก้าวหน้าและความมั่นคงใน
การท างาน 

3.26 1.14 ปานกลาง 

ปัจจัยความสมดุลระหว่างชีวิตกับการ
ท างานโดยรวม 

3.15 1.19 ปานกลาง 

ปัจจยัการท างานร่วมกนัและความสัมพนัธ์
กบับุคคลอ่ืน 

3.28 1.19 ปานกลาง 

ปัจจยัการส่ือสารของหวัหนา้งาน 3.01 1.25 ปานกลาง 
 
 จากตารางท่ี 4.12 การแจกแจงค่าความถ่ีและค่าร้อยละของทั้ง 4 ปัจจยั ประกอบไปดว้ย 
ความก้าวหน้าและความมั่นคงในการท างาน( x ̄=3.26,S.D.=1.14)  ความสมดุลระหว่างชีวิตกับ 
การท างานโดยรวม  ( x ̄=3.15,S.D.=1.19)   การท างานร่วมกันและความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน
( x ̄=3.28,S.D.=1.19)  และการส่ือสารของหวัหนา้งาน( x ̄=3.01,S.D.=1.25) พบวา่ ผลระดบัความเห็น
อยูท่ี่ ระดบัปานกลาง ทั้งหมด 
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4.3 กำรวิเครำะห์ข้อมูลควำมผูกพนัองค์กรของบุคลำกรภำครัฐในจังหวัดสระบุรี 
 การวิเคราะห์ความผกูพนัองคก์รของบุคลากรภาครัฐในจงัหวดัสระบุรีประกอบไปดว้ย
ความเช่ือมัน่ในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ความเต็มใจทุ่มเทความพยายามเพื่อ
ประโยชน์ขององค์กร และความปรารถนาในการคงไวซ่ึ้งการเป็นสมาชิกภาพขององค์กร โดยการ
แจกแจงค่าความถ่ีและค่าร้อยละ โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 
 
ตำรำงท่ี 4.13 แสดงความถ่ีและค่าร้อยละ ความคิดเห็นความผูกพนัองค์กรของบุคลากรภาครัฐใน
จงัหวดัสระบุรีดา้นความเช่ือมัน่ในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร 

ความเช่ือมัน่ในการยอมรับ
เป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร 

ระดบัความเห็นดว้ย ค่าเฉล่ีย S.D. เกณฑ ์
1 2 3 4 5 

ท่านมีความภาคภูมิใจท่ีจะบอกกบั
คนอ่ืนวา่ท่านเป็นบุคลากรใน
องคก์รน้ี 17 85 166 103 44 3.17 1.01 

เห็นดว้ย
ปาน
กลาง 

ท่านมีความเช่ือมัน่และศรัทธาใน
องคก์รน้ีเสมอ 

35 90 131 77 82 3.20 1.22 

เห็นดว้ย
ปาน
กลาง 

ท่านคิดวา่ปัญหาขององคก์ร เป็น
เร่ืองท่ีบุคลากรทุกคนตอ้งร่วมมือ
กนัแกไ้ข 24 83 114 94 100 3.39 1.21 

เห็นดว้ย
ปาน
กลาง 

ท่านคิดวา่การท างานท่ีองคก์รน้ีให้
ผลตอบแทนและผลประโยชน์ท่ี
เหมาะสม 19 106 132 69 89 3.25 1.19 

เห็นดว้ย
ปาน
กลาง 

ถา้ท่านมีโอกาสเปล่ียนงานท่ีให้
ค่าตอบแทนสูงกวา่ ท่านยงัเลือกท่ี
จะท างานกบัองคก์รน้ีต่อไป 24 97 130 87 77 3.23 1.17 

เห็นดว้ย
ปาน
กลาง 

 
 

เฉลีย่ 3.25 1.16 

เห็นด้วย
ปำน
กลำง 
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 จากตารางท่ี 4.13 พบว่า ความผูกพนัองค์กรของบุคลากรภาครัฐในจังหวดัสระบุรี 
ดา้นความเช่ือมัน่ในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร ( x ̄=3.25,S.D.=1.16) เม่ือพิจารณา
เป็นรายขอ้พบวา่เห็นดว้ยปานกลางเร่ืองาปัญหาขององคก์ร เป็นเร่ืองท่ีบุคลากรทุกคนตอ้งร่วมมือกนั
แก้ไข ( x ̄=3.39,S.D.=1.16) การท างานท่ีองค์กรน้ีให้ผลตอบแทนและผลประโยชน์ท่ีเหมาะสม 
( x ̄=3.39,S.D.=1.19)  มีโอกาสเปล่ียนงานท่ีใหค้่าตอบแทนสูงกวา่ ท่านยงัเลือกท่ีจะท างานกบัองคก์ร
ต่อไป ( x ̄=3.23,S.D.=1.17) มีความเช่ือมั่นและศรัทธาในองค์กรน้ีเสมอ ( x ̄=3.20,S.D.=1.22)  
และมีความภาคภูมิใจท่ีจะบอกกบัคนอ่ืนวา่ท่านเป็นบุคลากรในองคก์รน้ี ( x ̄=3.17,S.D.=1.01) 
 
ตำรำงท่ี 4.14 แสดงความถ่ีและค่าร้อยละ ความคิดเห็นความผูกพนัองค์กรของบุคลากรภาครัฐ  
ในจงัหวดัสระบุรีดา้นความเตม็ใจทุ่มเทความพยายามเพื่อประโยชน์ขององคก์ร 

ความเตม็ใจทุ่มเทความพยายาม
เพื่อประโยชน์ขององคก์ร 

ระดบัความเห็นดว้ย ค่าเฉล่ีย S.D. เกณฑ ์
1 2 3 4 5 

ท่านเตม็ใจทุ่มเทความพยายามใน
การท างานเพื่อใหอ้งคก์รประสบ
ความส าเร็จ 19 77 131 100 88 3.39 1.15 

เห็นดว้ย
ปาน
กลาง 

ท่านเตม็ใจท่ีจะท างานหนกั หาก
การท างานของท่านท าใหอ้งคก์ร
ประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย 24 98 116 96 81 3.27 1.19 

เห็นดว้ย
ปาน
กลาง 

วิธีปฏิบติังานในองคก์รสร้าง
แรงจูงใจในการท างานใหแ้ก่ท่าน 

24 74 139 85 93 3.36 1.18 

เห็นดว้ย
ปาน
กลาง 

ท่านพร้อมท่ีจะท าทุกยา่งเพื่อ
ความกา้วหนา้ขององคก์ร 

23 89 133 68 102 3.33 1.22 

เห็นดว้ย
ปาน
กลาง 

 
 

เฉลีย่ 3.34 1.18 

เห็นด้วย
ปำน
กลำง 
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จากตารางท่ี 4.14 พบว่า ความผูกพนัองค์กรของบุคลากรภาครัฐในจังหวดัสระบุรี 
ดา้นความเตม็ใจทุ่มเทความพยายามเพื่อประโยชน์ขององคก์ร ( x ̄=3.34,S.D.=1.18) เม่ือพิจารณาเป็น
รายขอ้พบว่าเห็นดว้ยปานกลางเร่ืองเต็มใจทุ่มเทความพยายามในการท างานเพื่อให้องคก์รประสบ
ความส าเร็จ ( x ̄=3.39,S.D.=1.15) วิธีปฏิบติังานในองค์กรสร้างแรงจูงใจในการท างานให้แก่ท่าน
( x ̄=3.36,S.D.=1.18) พร้อมท่ีจะท าทุกย่างเพื่อความกา้วหน้าขององค์กร ( x ̄=3.33,S.D.=1.22) และ
เต็มใจท่ีจะท างานหนัก หากการท างานของท่านท าให้องค์กรประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย  
( x ̄=3.27,S.D.=1.19) 
 
ตำรำงท่ี 4.15 แสดงความถ่ีและค่าร้อยละ ความคิดเห็นความผูกพนัองค์กรของบุคลากรภาครัฐ  
ในจงัหวดัสระบุรีดา้นความปรารถนาในการคงไวซ่ึ้งการเป็นสมาชิกภาพขององคก์ร 
ความปรารถนาในการคงไวซ่ึ้งการ

เป็นสมาชิกภาพขององคก์ร 
ระดบัความเห็นดว้ย ค่าเฉล่ีย S.D. เกณฑ ์

1 2 3 4 5 
ท่านพอใจท่ีจะท างานล่วงเวลา
ใหก้บัองคก์ร 

26 94 116 104 75 3.26 1.18 

เห็นดว้ย
ปาน
กลาง 

ท่านพอใจท่ีไดรั้บค่าตอบแทนท่ี
เหมาะสม 

24 104 121 86 80 3.23 1.19 

เห็นดว้ย
ปาน
กลาง 

ท่านรักษาผลประโยชน์ของ
องคก์รเป็นเร่ืองส าคญั 

26 94 121 90 84 3.27 1.20 

เห็นดว้ย
ปาน
กลาง 

ท่านมีความยนิดีท่ีจะปกป้อง
ช่ือเสียงขององคก์ร 

25 89 118 99 84 3.31 1.19 

เห็นดว้ย
ปาน
กลาง 

 
 

เฉลีย่ 3.27 1.19 

เห็นด้วย
ปำน
กลำง 
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จากตารางท่ี 4.15 พบว่า ความผูกพนัองคก์รของบุคลากรภาครัฐในจงัหวดัสระบุรีดา้น
ความปรารถนาในการคงไวซ่ึ้งการเป็นสมาชิกภาพขององคก์ร ( x ̄=3.27,S.D.=1.19) เม่ือพิจารณาเป็น
รายข้อพบว่า เ ห็นด้วยปานกลาง  เ ร่ืองท่านมีความยินดี ท่ีจะปกป้องช่ือเ สียงขององค์กร
( x ̄=3.31,S.D.=1.19) รักษาผลประโยชน์ขององคก์รเป็นเร่ืองส าคญั( x ̄=3.27,S.D.=1.20) พอใจท่ีจะ
ท างานล่วงเวลาให้กับองค์กร ( x ̄=3.26,S.D.=1.18) และพอใจท่ีได้รับค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม
( x ̄=3.23,S.D.=1.19) 
 
ตำรำงท่ี 4.16 การวิเคราะห์ความผกูพนัองคก์รของบุคลากรภาครัฐในจงัหวดัสระบุรีประกอบไปดว้ย
ความเช่ือมัน่ในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ความเต็มใจทุ่มเทความพยายามเพื่อ
ประโยชน์ขององค์กร และความปรารถนาในการคงไวซ่ึ้งการเป็นสมาชิกภาพขององคก์ร สามารถ
สรุปการแจกแจงค่าความถี่และค่าร้อยละทั้ง 3 ปัจจยั ไดด้งัน้ี 
ควำมผูกพนัองค์กรของบุคลำกรภำครัฐ
ในจังหวัดสระบุรี 

ค่ำเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบน
มำตรฐำน 

แปรผลระดับ
ควำมเห็น 

ความเช่ือมัน่ในการยอมรับเป้าหมายและ
ค่านิยมขององคก์ร 

3.25 1.16 ปานกลาง 

ความเต็มใจทุ่ม เทความพยายามเพื่อ
ประโยชน์ขององคก์ร 

3.34 1.18 ปานกลาง 

ความปรารถนาในการคงไวซ่ึ้งการเป็น
สมาชิกภาพขององคก์ร 

3.27 1.19 ปานกลาง 

 
จากตารางท่ี 4.16 การแจกแจงค่าความถ่ีและค่าร้อยละของทั้ง 3 ปัจจยั ประกอบไปดว้ย

ความเช่ือมัน่ในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร( x ̄=3.25,S.D.=1.16) ความเตม็ใจทุ่มเท
ความพยายามเพื่อประโยชน์ขององคก์ร ( x ̄=3.34,S.D.=1.18)  และความปรารถนาในการคงไวซ่ึ้ง
การเป็นสมาชิกภาพขององคก์ร ( x ̄=3.27,S.D.=1.19)  พบวา่ ผลระดบัความเห็นอยูท่ี่ ระดบัปานกลาง 
ทั้งหมด 
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4.4 กำรวิเครำะห์ข้อมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐำน 
สมมติฐานท่ี 1 : ความก้าวหน้าและมัน่คงในการท างาน มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความ

ผกูพนัองคก์รของบุคลากรภาครัฐในจงัหวดัสระบุรีในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from Home) 
 สมมติฐานท่ี 2: ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความ
ผกูพนัองคก์รของบุคลากรภาครัฐในจงัหวดัสระบุรีในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from Home) 
 สมมติฐานท่ี 3 : การท างานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน  มีอิทธิพลเชิงบวก
ต่อความผกูพนัองคก์รของบุคลากรภาครัฐในจงัหวดัสระบุรีในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from 
Home) 
 สมมติฐานท่ี 4 : การส่ือสารของหัวหนา้งาน มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพนัองคก์ร
ของบุคลากรภาครัฐในจงัหวดัสระบุรีในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from Home) 

 
4.4.1 กำรวิเครำะห์ค่ำสหสัมพันธ์ (Coefficient) ตามวิธีค  านวณค่าสัมประสิทธ์ิอลัฟ่า

ของครอนบัค (Cronbach’s alpha coefficient) และข้อค าถามท่ีได้ค่าความเช่ือมั่นเกิน 0.7 จึงจะ
น าไปใชวิ้เคราะห์ในขั้นตอนต่อไป 

 
ตำรำงท่ี 4.17 ผลกำรวิเครำะห์ค่ำควำมน่ำเช่ือถือของมำตรำวัด  

ปัจจัย รำยกำรวัดหรือจ ำนวนข้อค ำถำม ค่ำควำม
เช่ือมั่น 

ควำมก้ำวหน้ำและ 
มั่นคงในกำรท ำงำน 
(Career Progression) 

1. ท่านคิดวา่ท่านมีโอกาสไดรั้บการสนบัสนุนจาก
องคก์รใหเ้ล่ือนต าแหน่งท่ีสูงขึ้น 
 
2. ท่านคิดวา่องคก์รของท่านส่งเสริมใหท้่านไดมี้
โอกาสกา้วหนา้ในสายงานท่ีปฏิบติัหรือสายงานอ่ืนๆ 
 
3.ท่านมีโอกาสท่ีจะกา้วหนา้ในองคก์รแห่งน้ี 
 
4.ท่านคิดวา่องคก์รเห็นความส าคญัของท่านและ
ตอ้งการท่ีจะรักษาท่านไว ้
 
 

0.93 
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5.ท่านคิดวา่องคก์รของท่านเป็นองคก์รท่ีมีความ
มัน่คงมีความกา้วหนา้และเติบโตไดใ้น 
อนาคต 
 
6.ท่านสามารถท างานในองคก์รน้ีไดต้ลอดไปอยา่ง
มัน่คง 

ควำมสมดุลระหว่ำงชีวิตกบั
กำรท ำงำน (Work life 
balance) 

1.ภาระงานท่ีท่านรับผิดชอบไม่ท าใหเ้กิดปัญหา
เก่ียวกบัสุขภาพร่างกายและจิตใจ 
 
2.ปริมาณงานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายมีความเหมาะสม
กบัช่วงเวลาท างานในแต่ละวนั 
 
3.ท่านมีเวลาในวนัหยดุใหก้บัครอบครัวอยา่งเตม็ท่ี 
4.ท่ีท างานมีการจดักิจกรรมท่ีใหค้รอบครัวสามารถมี
ส่วนร่วมได(้รวมถึงกิจกรรมออนไลน์ต่างๆ) 
 
5.ท่านมีเวลาไดพ้กัผอ่นและดูแลสุขภาพอยา่ง
เหมาะสม 

0.94 

กำรท ำงำนร่วมกนัและ
ควำมสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน 
(Teamwork) 

1. การท างานภายในหน่วยงานของท่านเป็นการ
ท างานเป็นทีม 
 
2. เม่ือเกิดปัญหาในการปฏิบติังานทุกคนใน
หน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งของท่านช่วยแกไ้ขปัญหาได้
อยา่งดี 
 
3. งานของท่านจ าเป็นตอ้งติดต่อประสานงานกบัฝ่าย
อ่ืนๆอยูเ่สมอ 
 

0.95 
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4.งานท่ีท่านท าอยูใ่นปัจจุบนัเปิดโอกาสใหท้่านไดท้ า
ความสนิทสนมกบับุคคลอ่ืนๆทั้งท่ีเป็นเพื่อนร่วมงาน
หรือผูม้าติดต่องาน 
 
5. ความสัมพนัธ์ระหวา่งท่านกบัเพื่อนร่วมงานมีมิตร
ไมตรี เอ้ือเฟ้ือเผื่อแผต่่อกนั 

กำรส่ือสำรของหัวหน้ำงำน 
(Leader Communications) 

1.ท่านมีการส่ือสารกบัหวัหนา้งานอยูเ่สมอๆ 
 
2.นอกเหนือจากเวลาในการประชุมของทีม ท่านมี
การส่ือสารกบัหวัหนา้งานของท่านผา่นทาง 
โทรศพัท ์
 
3. ท่านมีการส่ือสารกบัหัวหนา้งานของท่านผา่นทาง
อีเมล(Email)นอกเหนือจากการส่งอีเมลของทีม 
 
4. ท่านมีการส่ือสารกบัหัวหนา้งานของท่านผา่นการ
ส่งขอ้ความผา่นการส่งขอ้ความ(Instant Messenger) 
 
5. ท่านมีการส่ือสารกบัหัวหนา้งานของท่านผา่นทาง
ระบบการประชุมทางไกลผา่นทางจอภาพ (Video 
Conference) นอกเหนือจากการประชุมของทีม 

0.94 

ควำมผูกพนัองค์กรของ
บุคลำกร 
(Employee Engagement) 

  

• ควำมเช่ือมั่นใน 
กำรยอมรับเป้ำหมำย 
และค่ำนิยมขององค์กร 
 

1.ท่านมีความภาคภูมิใจท่ีจะบอกกบัคนอ่ืนวา่ท่าน
เป็นบุคลากรในองคก์รน้ี 
 
2.ท่านมีความเช่ือมนัและศรัทธาในองคก์รเสมอ 
 

0.93 
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3.ท่านคิดวา่ปัญหาขององคก์รเป็นเร่ืองท่ีพนกังานทุก
คนตอ้งร่วมมือกนัแกไ้ข 
 
4.ท่านคิดวา่การท างานท่ีองคก์รน้ีใหผ้ลตอบแทนและ
ผลประโยชน์ท่ีเหมาะสม 
 
5.ถา้ท่านมีโอกาสเปล่ียนงานท่ีใหค้่าตอบแทนสูงกวา่ 
ท่านยงัเลือกท่ีจะท างานกบัองคก์รน้ีต่อไป 

• ควำมเต็มใจทุ่มเท  
ควำมพยำยำมเพ่ือ
ประโยชน์ของ
องค์กร 

1. ท่านเตม็ใจทุ่มเทความพยายามในการท างานเพื่อให้
องคก์รของท่านประสบความส าเร็จ 
 
2.ท่านเตม็ใจท่ีจะท างานหนกั หากการท างานของ
ท่านท าใหอ้งคก์รประสบความสาเร็จตามเป้าหมาย 
 
3.วิธีปฏิบติังานในองคก์รสร้างแรงจูงใจในการท างาน
ใหแ้ก่ท่าน 
4.ท่านพร้อมท่ีจะท าทุกยา่งเพื่อ 
ความกา้วหนา้ขององคก์ร 

0.94 

• ควำมปรำรถนำใน 
กำรคงไว้ซ่ึงกำรเป็น
สมำชิกภำพของ
องค์กร 

1.ท่านพอใจท่ีจะท างานล่วงเวลา 
ใหก้บัองคก์ร 
 
2.ท่านพอใจท่ีไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม 
 
3.ท่านรักษาผลประโยชน์ของ 
องคก์รเป็นเร่ืองส าคญั 
 
4.ท่านมีความยนิดีท่ีจะปกป้อง 
ช่ือเสียงขององคก์ร 

0.92 
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ตารางท่ี 4.17 ผลท่ีไดจ้ากการตรวจสอบความน่าเช่ือถือ (Reliability) ของมาตราท่ีสร้าง
ขึ้นเพื่อวดั Construct ต่าง ๆ ของการศึกษาน้ี ใช้ค่าสัมประสิทธิอลัฟ่าของคอนบาร์ช (Cronbach’s 
Alpha Coefficient) ซ่ึงเป็นการตรวจสอบ ความสอดคลอ้งภายใน (Internal Consistency) จะพบวา่ผล
วิเคราะห์ค่าครอนบาร์คแอลฟ่ามากกวา่ 0.7 จึงถือวา่การเก็บขอ้มูลมีความน่าเช่ือถือ 

 
4.4.2 สรุปกรอบแนวคิดตำมข้อเสนอในกำรศึกษำวิจัย 

 ปัจจยัในขอ้ค าถามมีองค์ประกอบเดียวกนัตามกรอบแนวคิดงานวิจยั จึงน าไปสู่การ
สรุปกรอบแนวคิดตามข้อเสนอในการศึกษาวิจยั (Proposed conceptual framework) ดังภาพท่ี 4.1 
สามารถน าข้อมูลไปใช้ในการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน(Person’s 
Correlations Coefficient) และการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression) ในล าดบั
ถดัไปได ้
 
 
 
 
 
ภำพท่ี 4.1 กรอบแนวคิดตามขอ้เสนอในการศึกษาวิจยั (Proposed conceptual framework) 
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4.4.3 กำรวิเครำะห์ค่ำสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ์แบบเพยีร์สัน(Pearson’s Correlations  
Coefficient)  
  เป็นการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรตนัและตวัแปรตามโดยการท าการ
ทดสอบการหาค่า P–Value เพื่อหาระดับความสัมพันธ์ ท่ี มีนัยส าคัญทางสถิติ ท่ีระดับ 0.01  
โดยสามารถแจกแจงแต่ละสมมติฐาน ไดด้งัน้ี 

สมมติฐำนท่ี 1 : ปัจจยัดา้นความกา้วหนา้และมัน่คงในการท างาน มีอิทธิพลเชิงบวกต่อ
ความผูกพนัองค์กรของบุคลากรภาครัฐในจงัหวดัสระบุรีในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from 
Home) 
 H0 : ปัจจยัดา้นความกา้วหนา้และมัน่คงในการท างาน มีอิทธิพลเชิงลบต่อความผกูพนั
องคก์รของบุคลากรภาครัฐในจงัหวดัสระบุรีในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from Home) 
 H1 : ปัจจัยด้านความก้าวหน้าและมั่นคงในการท างาน มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความ
ผกูพนัองคก์รของบุคลากรภาครัฐในจงัหวดัสระบุรีในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from Home) 
 
ตำรำงท่ี 4.18 ปัจจยัดา้นความกา้วหนา้และมัน่คงในการท างานในการพยากรณ์ความผูกพนัองค์กร
ของบุคลากรภาครัฐในจงัหวดัสระบุรีในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from home)  

ควำมผูกพนัองค์กรของบุคลำกรภำครัฐในจังหวัดสระบุรีในช่วงท่ีมีกำรท ำงำนท่ีบ้ำน  
(Work from home) 

ตัวแปร  R  Sig.(2talied) ระดับควำมสัมพันธ์  ทิศทำง  
ปัจจยัดา้นความกา้วหนา้และมัน่คงในการท างาน .913** .000 มาก เดียวกนั 

** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

  
จากตารางท่ี 4.18 ผลการวิเคราะห์ปัจจยัดา้นความกา้วหนา้และมัน่คงในการท างานใน

การพยากรณ์ความผูกพนัองคก์รของบุคลากรภาครัฐในจงัหวดัสระบุรีในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น 
(Work from home) มีอิทธิพลเชิงบวกอย่างมีนยัส าคญั (Sig <0.01) โดยมีค่าสัมประสิทธิสัมพนัธ์ใน
ระดบัสูง (r = .913) ในทิศทางเดียวกนั จึงท าใหป้ฏิเสธ H0 และยอมรับ H1 
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สมมติฐำนท่ี 2: ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความ
ผูกพนัองคก์รของบุคลากรภาครัฐในจงัหวดัสระบุรีในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from Home)
 H0: ความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการท างาน มีอิทธิพลเชิงลบต่อความผกูพนัองคก์รของ
บุคลากรภาครัฐในจงัหวดัสระบุรีในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from Home) 

H1: ความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างาน มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพนัองค์กร
ของบุคลากรภาครัฐในจงัหวดัสระบุรีในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from Home)  
 
ตำรำงท่ี 4.19 ปัจจยัด้านการท างานร่วมกันและความสัมพนัธ์กับบุคคลอ่ืนในการพยากรณ์ความ
ผกูพนัองคก์รของบุคลากรภาครัฐในจงัหวดัสระบุรีในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from home)  

ควำมผูกพนัองค์กรของบุคลำกรภำครัฐในจังหวัดสระบุรีในช่วงท่ีมีกำรท ำงำนท่ีบ้ำน  
(Work from home) 

ตัวแปร  R  Sig.(2talied) 
ระดับ

ควำมสัมพันธ์  ทิศทำง  
ปัจจยัดา้นการท างานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบับุคคลอื่น .880** .000 มาก เดียวกนั 

** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

  
จากตารางท่ี 4.19 ผลการวิเคราะห์ปัจจยัดา้นการท างานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบั

บุคคลอ่ืนในการพยากรณ์ความผูกพนัองค์กรของบุคลากรภาครัฐในจงัหวดัสระบุรีในช่วงท่ีมีการ
ท างานท่ีบา้น (Work from home) มีอิทธิพลเชิงบวกอย่างมีนัยส าคญั (Sig <0.01) โดยมีค่าสัมประ
สิทธิสัมพนัธ์ในระดบัสูง (r = .880) ในทิศทางเดียวกนั จึงท าใหป้ฏิเสธ H0 และยอมรับ H1 
 

 
 
 
 
 
 
 



86 
 

สมมติฐำนท่ี 3 : การท างานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน  มีอิทธิพลเชิงบวก
ต่อความผกูพนัองคก์รของบุคลากรภาครัฐในจงัหวดัสระบุรีในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from 
Home) 

H0: การท างานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน  มีอิทธิพลเชิงลบต่อความผกูพนั
องคก์รของบุคลากรภาครัฐในจงัหวดัสระบุรีในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from Home) 

H1: การท างานร่วมกันและความสัมพนัธ์กับบุคคลอ่ืน  มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความ
ผกูพนัองคก์รของบุคลากรภาครัฐในจงัหวดัสระบุรีในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from Home) 
 
ตำรำงท่ี 4.20 ปัจจยัดา้นความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างานโดยรวมในการพยากรณ์ความผกูพนั
องคก์รของบุคลากรภาครัฐในจงัหวดัสระบุรีในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from home)  

ควำมผูกพนัองค์กรของบุคลำกรภำครัฐในจังหวัดสระบุรีในช่วงท่ีมีกำรท ำงำนท่ีบ้ำน  
(Work from home) 

ตัวแปร  R  Sig.(2talied) 
ระดับ

ควำมสัมพันธ์  ทิศทำง  
ปัจจยัดา้นความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างานโดยรวม  .939** .000 มาก เดียวกนั 

** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

  
จากตารางท่ี 4.20 ผลการวิเคราะห์ปัจจยัด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างาน

โดยรวมในการพยากรณ์ความผูกพนัองค์กรของบุคลากรภาครัฐในจงัหวดัสระบุรีในช่วงท่ีมีการ
ท างานท่ีบา้น (Work from home) มีอิทธิพลเชิงบวกอย่างมีนัยส าคญั (Sig <0.01) โดยมีค่าสัมประ
สิทธิสัมพนัธ์ในระดบัสูง (r = .939) ในทิศทางเดียวกนั จึงท าใหป้ฏิเสธ H0 และยอมรับ H1 
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สมมติฐำนท่ี 4 : การส่ือสารของหัวหน้างาน มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพนัองค์กร
ของบุคลากรภาครัฐในจงัหวดัสระบุรีในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from Home) 

H0: การส่ือสารของหัวหน้างาน มีอิทธิพลเชิงลบต่อความผูกพนัองค์กรของบุคลากร
ภาครัฐในจงัหวดัสระบุรีในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from Home) 

H1: การส่ือสารของหัวหนา้งาน มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพนัองคก์รของบุคลากร
ภาครัฐในจงัหวดัสระบุรีในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from Home) 
 
ตำรำงท่ี 4.21 ปัจจยัดา้นการส่ือสารของหัวหนา้งานในการพยากรณ์ความผกูพนัองคก์รของบุคลากร
ภาครัฐในจงัหวดัสระบุรีในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from home)  

ควำมผูกพนัองค์กรของบุคลำกรภำครัฐในจังหวัดสระบุรีในช่วงท่ีมีกำรท ำงำนท่ีบ้ำน  
(Work from home) 

ตัวแปร  R  Sig.(2talied) 
ระดับ 

ควำมสัมพันธ์  ทิศทำง  
ปัจจยัดา้นการส่ือสารของหวัหนา้งาน .927** .000 มาก เดียวกนั 

** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 
จากตารางท่ี 4.21 ผลการวิเคราะห์ปัปัจจัยด้านการส่ือสารของหัวหน้างานในการ

พยากรณ์ความผูกพนัองค์กรของบุคลากรภาครัฐในจังหวดัสระบุรีในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น 
(Work from home) มีอิทธิพลเชิงบวกอย่างมีนยัส าคญั (Sig <0.01) โดยมีค่าสัมประสิทธิสัมพนัธ์ใน
ระดบัสูง (r = .927) ในทิศทางเดียวกนั จึงท าใหป้ฏิเสธ H0 และยอมรับ H1 
 เม่ือพิจารณาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัด้านความก้าวหน้าและความมัน่คงในการ
ท างาน (IV1) ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานโดยรวม ( IV2) การท างานร่วมกันและ
ความสัมพนัธ์กับบุคคลอ่ืน (IV3) การส่ือสารของหัวหน้างาน (IV4) และความผูกพนัองค์กรของ
บุคลากรภาครัฐในจังหวัดสระบุรีในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบ้าน (Work from home) (DV) พบว่า 
ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัด้านความกา้วหน้าและความมัน่คงในการท างาน (IV1) ความสมดุล
ระหว่างชีวิตกบัการท างานโดยรวม (IV2) การท างานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน (IV3) 
การส่ือสารของหัวหน้างาน (IV4) และความผูกพนัองค์กรของบุคลากรภาครัฐในจงัหวดัสระบุรี
ในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from home) (DV) มีค่า Sig. (2-talied) เท่ากับ 0.000 ดังนั้นจึง
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) กล่าวคือ ปัจจัยทั้ ง 4 ข้างต้นมี
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ความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัองค์กรของบุคลากรภาครัฐในจงัหวดัสระบุรีในช่วงท่ีมีการท างานท่ี
บา้น (Work from home) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.01 
 
ตำรำงท่ี 4.22 ภาพรวมผลการทดสอบหาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัดา้นความกา้วหน้าและความ
มัน่คงในการท างาน (IV1) ความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างานโดยรวม (IV2) การท างานร่วมกนั
และความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน (IV3) การส่ือสารของหวัหนา้งาน (IV4) และความผกูพนัองคก์รของ
บุคลากรภาครัฐในจงัหวดัสระบุรีในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from home) (DV) 

  

ความกา้วหนา้และ
ความมัน่คงในการ

ท างาน 

ความสมดุล
ระหว่างชีวิต
กบัการท างาน
โดยรวม 

การท างานร่วมกนั
และความสัมพนัธ์
กบับุคคลอื่น 

การ
ส่ือสาร
ของ

หวัหนา้
งาน 

ความผกูพนั
องคก์รของ
บุคลากร 

ความกา้วหนา้และ
ความมัน่คงในการ
ท างาน 

1         

ความสมดุล
ระหว่างชีวิตกบัการ
ท างานโดยรวม 

.878** 1       

การท างานร่วมกนั
และความสัมพนัธ์
กบับุคคลอื่น 

.915** .869** 1     

การส่ือสารของ
หวัหนา้งาน 

.905** .881** .921** 1   

ความผกูพนัองคก์ร
ของบคุลากร 

.913** .884** .939** .927** 1 

  
จากตารางท่ี 4.22 พบว่าการทดสอบสมมติฐานหาความสัมพนัธ์ของปัจจยัทั้ง 4 ปัจจยั 

มีค่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.000 ดงันั้นจึงปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง 
(H1) กล่าวคือ ปัจจัยทั้ง 4 ข้างต้นมีความสัมพนัธ์กับความผูกพนัองค์กรของบุคลากรภาครัฐใน
จงัหวดัสระบุรีในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from home) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.01 
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4.4.4 ผลกำรวิเครำะห์ตำมสมติฐำนกำรวิจัยโดยใช้ กำรวิเครำะห์กำรถดถอยเชิงพหุคูณ 
(Multiple Regression Analysis) 
 
ตำรำงท่ี 4.23 ปัจจยัท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ความผูกพนัองค์กรของบุคลากรภาครัฐใน
จงัหวดัสระบุรีในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from home) (DV) 

ผูว้ิจยัได้น าตวัแปรอิสระ และตวัแปรตามจากการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ 
(Exploratory Factor Analysis: EFA) มาท าการแปลผลตามสมมติฐานการวิจยัโดยใช้การวิเคราะห์
การถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis : MRA) โดยการก าหนดระดบันยัส าคญัท่ี 0.05 
ซ่ึงใชก้ารน าซ่ึงผูว้ิจยัน าเสนอผลการวิเคราะห์สมมติฐานการวิจยัโดยใชก้ารวิเคราะห์การถดถอยเชิง
พหุคูณ (Multiple Regression Analysis : MRA) ไดแ้ก่ ค่าสถิติทดสอบ F และค่า P-Value หรือ Sig. 
เพื่อทดสอบสมมติฐาน ดงัน้ี 

Model  R  R Square Adjusted R Square  Std. Error of the Estimate  
1 .957a 0.916 0.916 0.30002 

 
 จากตารางท่ี 4.23 พบว่า พบว่าค่า Adjusted R Square เท่ากับ 0.916 แสดงถึงตวัแปร
อิสระทั้ง 4 ปัจจยั ประกอบดว้ย ปัจจยัดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในการท างาน (IV1) ความ
สมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างานโดยรวม (IV2) การท างานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน 
(IV3) การส่ือสารของหัวหนา้งาน (IV4) โดยท่ีตวัแปรตน้ทั้ง 4 ปัจจยั สามารถเป็นตวัแทนท่ีดีของตวั
แปรตามได ้และสามารถร่วมกนัอธิบายปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัองคก์รของบุคลากรภาครัฐใน
จงัหวดัสระบุรีในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from home) (DV) ได้ร้อยละ 91.6 และท่ีเหลือ 
ร้อยละ 8.4 เป็นผลจากตวัแปรอ่ืน ๆ ท่ีไม่ไดน้ ามาพิจารณา  
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ตำรำงท่ี 4.24 แสดงผลการวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ(Multiple Regression) ของปัจจยัท่ีมี
อิทธิพลต่อความผกูพนัองคก์รของบุคลากรภาครัฐในจงัหวดสระบุรีในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น 
(Work from home) (DV) 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) .255 .053  4.833 .000 

ความกา้วหนา้และมัน่คงในการท างาน .166 .042 .159 3.935 .000 
ความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างาน .129 .032 .135 4.050 .000 
การท างานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบั
บุคคลอื่น   

.404 .040 .425 9.994 .000 

การส่ือสารของหวัหนา้งาน .250 .038 .273 6.524 .000 
** Significant at p-value <0.05, one-tailed  

จากตารางท่ี 4.24 เม่ือพิจารณาความสัมพนัธ์ของตวัแปรแต่ละตวัท่ีไดจ้ากการวิเคราะห์
ค่านยัส าคญัของสถิติ สามารถสรุปผลและแปลความหมายจากการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณได้
ดงัน้ี 

สมมติฐำนท่ี 1 : ปัจจยัดา้นความกา้วหนา้และมัน่คงในการท างาน(IV1) มีอิทธิพลเชิง
บวกต่อความผูกพนัองคก์รของบุคลากรภาครัฐในจงัหวดัสระบุรีในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work 
from Home)(DV) 
 H0: ปัจจยัดา้นความกา้วหนา้และมัน่คงในการท างาน มีอิทธิพลเชิงลบต่อความผูกพนั
องคก์รของบุคลากรภาครัฐในจงัหวดัสระบุรีในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from Home) 
 H1: ปัจจยัดา้นความกา้วหนา้และมัน่คงในการท างาน มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผกูพนั
องคก์รของบุคลากรภาครัฐในจงัหวดัสระบุรีในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from Home) 

จากการวิเคราะห์ในภาพรวมพบว่ามีค่า Sig. (P-Value) อยู่ท่ี 0.000 ซ่ึงมีค่านอ้ยกว่าค่า
ระดับนัยส าคญั 0.05 จึงแสดงการปฎิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
กล่าวคือ ความกา้วหนา้และมัน่คงในการท างาน(IV1) มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพนัองคก์รของ
บุคลากรภาครัฐในจงัหวดัสระบุรีในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from Home) 
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สมมติฐำนท่ี 2 : ปัจจยัดา้นความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างาน(IV2) มีอิทธิพลเชิง
บวกต่อความผูกพนัองคก์รของบุคลากรภาครัฐในจงัหวดัสระบุรีในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work 
from Home)(DV)  

H0: ความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการท างาน มีอิทธิพลเชิงลบต่อความผกูพนัองคก์รของ
บุคลากรภาครัฐในจงัหวดัสระบุรีในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from Home) 

H1: ความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างาน มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพนัองค์กร
ของบุคลากรภาครัฐในจงัหวดัสระบุรีในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from Home)  

จากการวิเคราะห์ในภาพรวมพบว่ามีค่า Sig. (P-Value) อยู่ท่ี 0.000 ซ่ึงมีค่านอ้ยกว่าค่า
ระดบันยัส าคญั 0.05 จึงแสดงการปฎิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
กล่าวคือ ความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างานโดยรวม (IV2) มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพนั
องคก์รของบุคลากรภาครัฐในจงัหวดัสระบุรีในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from home) 
 

สมมติฐำนท่ี 3 : ปัจจยัด้านการท างานร่วมกันและความสัมพนัธ์กับบุคคลอ่ืน (IV3) 
มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพนัองคก์รของบุคลากรภาครัฐในจงัหวดัสระบุรีในช่วงท่ีมีการท างาน
ท่ีบา้น (Work from Home)(DV) 

H0: การท างานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน  มีอิทธิพลเชิงลบต่อความผกูพนั
องคก์รของบุคลากรภาครัฐในจงัหวดัสระบุรีในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from Home) 

H1: การท างานร่วมกันและความสัมพนัธ์กับบุคคลอ่ืน  มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความ
ผกูพนัองคก์รของบุคลากรภาครัฐในจงัหวดัสระบุรีในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from Home) 

จากการวิเคราะห์ในภาพรวมพบว่ามีค่า Sig. (P-Value) อยู่ท่ี 0.000 ซ่ึงมีค่านอ้ยกว่าค่า
ระดบันยัส าคญั 0.05 จึงแสดงการปฎิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
กล่าวคือ การท างานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน(IV3)  มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพนั
องคก์รของบุคลากรภาครัฐในจงัหวดัสระบุรีในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from Home) 
 

สมมติฐำนท่ี 4 : ปัจจยัดา้นการส่ือสารของหวัหนา้งาน(IV4) มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความ
ผูกพันองค์กรของบุคลากรภาครัฐในจังหวัดสระบุรีในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบ้าน (Work from 
Home)(DV) 

H0: การส่ือสารของหัวหน้างาน มีอิทธิพลเชิงลบต่อความผูกพนัองค์กรของบุคลากร
ภาครัฐในจงัหวดัสระบุรีในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from Home) 
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H1: การส่ือสารของหัวหนา้งาน มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพนัองคก์รของบุคลากร
ภาครัฐในจงัหวดัสระบุรีในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from Home) 

จากการวิเคราะห์ในภาพรวมพบว่ามีค่า Sig. (P-Value) อยู่ท่ี 0.000 ซ่ึงมีค่านอ้ยกว่าค่า
ระดบันยัส าคญั 0.05 จึงแสดงการปฎิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
กล่าวคือ การส่ือสารของหัวหน้างาน(IV4) มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพนัองค์กรของบุคลากร
ภาครัฐในจงัหวดัสระบุรีในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from Home) 

เม่ือพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิความถดถอย (Unstandardized Coefficients Beta) จาก
ตาราง 4.24 ขา้งตน้ จึงสามารถเขียนสมการถดถอยเชิงเส้น  ไดด้งัน้ี 
 DV = 0.159(IV1) + 0.135(IV2) + 0.425(IV3) + 0.273(IV4) 
 จากผลการวิเคราะห์ขา้งตน้สามารถสรุปไดว้่า ปัจจยัดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คง
ในการท างาน (IV1)  ปัจจยัดา้นความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการท างานโดยรวม (IV2)  ปัจจยัดา้นการ
ท างานร่วมกันและความสัมพนัธ์กับบุคคลอ่ืน (IV3) และปัจจยัด้านการส่ือสารของหัวหน้างาน 
(IV4) มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพนัองคก์รของบุคลากรภาครัฐในจงัหวดัสระบุรีในช่วงท่ีมีการ
ท างานท่ีบา้น (Work from Home) มีค่า Sig. (P-Value) อยู่ท่ี 0.000 ซ่ึงมีค่านอ้ยกว่าค่าระดบันยัส าคญั 
0.05 จึงแสดงการปฎิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ดังนั้นจึงยอมรับ
สมมติฐานทั้ง 4 ปัจจยั 
 
ตำรำงท่ี 4.25 สรุปสมมติฐานปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัองคก์รของบุคลากรภาครัฐในจงัหวดั
สระบุรีในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from Home) 

สมมติฐานงานวิจยั ผลการทดสอบ
สมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 1 : ความกา้วหน้าและมัน่คงในการท างาน มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพนั
องค์กรของบุคลากรภาครัฐในจังหวดัสระบุรีในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบ้าน (Work from 
Home) 

ยอมรับ 

สมมติฐานท่ี 2: ความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างาน มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพนั
องค์กรของบุคลากรภาครัฐในจังหวดัสระบุรีในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบ้าน (Work from 
Home) 

ยอมรับ 

สมมติฐานท่ี 3 : การท างานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบับุคคลอื่น  มีอิทธิพลเชิงบวกต่อ
ความผูกพนัองค์กรของบุคลากรภาครัฐในจังหวดัสระบุรีในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบ้าน 
(Work from Home) 

ยอมรับ 

สมมติฐานท่ี 4 : การส่ือสารของหัวหน้างาน มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพนัองคก์รของ
บุคลากรภาครัฐในจงัหวดัสระบุรีในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from Home) 

ยอมรับ 
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ตารางท่ี 4.25  สามารถสรุปได้ว่า ปัจจัยด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในการ
ท างาน (IV1) ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานโดยรวม ( IV2) การท างานร่วมกันและ
ความสัมพนัธ์กับบุคคลอ่ืน (IV3) การส่ือสารของหัวหน้างาน (IV4) มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความ
ผูกพนัองคก์รของบุคลากรภาครัฐในจงัหวดสระบุรีในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from home) 
(DV) จึงยอมรับสมมติฐานท่ี 1-4 
 
 

4.5 สรุปกรอบแนวคิดวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 
 ภำพท่ี 4.2 กรอบแนวคิดงานวิจยั 
  

จากภาพท่ี 4.2 สรุปกรอบแนวคิดวิจัย จากกรอบแนวคิดงานวิจัยหลังจากท าการ
วิเคราะห์ผลขอ้มูล พบวา่ตวัแปรตน้ทั้ง 4 ปัจจยั อนัประกอบดว้ย ปัจจยัดา้นความกา้วหนา้และมัน่คง
ในการท างาน ปัจจยัดา้นความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างาน ปัจจยัดา้นการท างานร่วมกนัและ
ความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน และปัจจัยด้านการส่ือสารของหัวหน้างาน มีค่า Significant < 0.05 
จึงสนันสนุนปัจจยัทั้ง 4 ดา้น และสามารถอธิบายถึงปัจจยัทั้ง 4 ปัจจยั ว่ามีอิทธิพลต่อความผูกพนั
องคก์รของบุคลากรภาครัฐในจงัหวดัสระบุรีในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from home) 
 
 
 
 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 

ความกา้วหนา้และมัน่คงในการท างาน 
 
ความสมดุลระหวา่งชีวติกบัการท างาน 
 
การท างานร่วมกนัและความสมัพนัธ์กบับุคคลอ่ืน 
 

การส่ือสารของหวัหนา้งาน 
 

ความผกูพนัองคก์รความผกูพนัองคก์รของ
บุคลากรภาครัฐในจงัหวดัสระบุรีในช่วงท่ีมีการ

ท างานท่ีบา้น (Work from Home) 
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บทที่ 5 

สรุป อภิปรำยผล และข้อเสนอแนะ 
 
 

การด าเนินการศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนั
องค์กรของบุคลากรภาครัฐในจังหวัดสระบุรีในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบ้าน (Work from Home)  
และเพื่อศึกษาแนวทางในการเพิ่มความผูกพนัองคก์รของบุคลากรภาครัฐในจงัหวดัสระบุรีในช่วงท่ี
มีการท างานท่ีบา้น (Work from Home) จากประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ีคือ บุคลากรขา้ราชการ
ในฝ่ายพลเรือน ปีงบประมาณ พ.ศ. 2565 จ าแนกตามประเภทขา้ราชการและพื้นท่ีปฏิบติังานใน
จงัหวดัสระบุรีจ านวน 3,276 คน (กลุ่มงานบริหารทรัพยากรบุคคล ส านกังานจงัหวดัสระบุรี , 2565) 
และจากการใช้ตารางส าเร็จรูปของ Yamane ท่ีระดับความเช่ือมั่น 95% และ ระดับความคลาด
เคล่ือนท่ีรับไดเ้ท่ากบั 5% ซ่ึงจะน ามาค านวณก าหนดกลุ่มตวัอย่างประชากร ใช้ค่าความเช่ือมั่นท่ี 
95% และความคลาดเคล่ือนท่ีรับได้ 5% กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ได้ในการวิจัยคร้ังน้ีเท่ากับ 354 ราย 
(Yamane, 1973) เพื่อให้การเก็บข้อมูลของการตอบแบบสอบถามครอบคลุมสมบูรณ์ จึงมีการ
ป้องกันเผื่อความผิดพลาดจากการตอบแบบสอบถามอย่างไม่สมบูรณ์ ผู ้ศึกษาจึงส ารอง
แบบสอบถามเพิ่มอีก 31 ชุด เพื่อป้องกนัการเสียหายหรือแบบสอบถามท่ีไดไ้ม่ครบถว้น การศึกษา
คร้ังน้ีจึงก าหนดขนาดตวัอย่างไวท่ี้จ านวน 385 ตวัอย่าง เคร่ืองมือการวิจยัน้ีใช้แบบสอบถามเป็น
เคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูลเก่ียวกบัขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัองค์กร
ของบุคลากรภาครัฐในจงัหวดัสระบุรีแบบสอบถามไดมี้การพฒันาขึ้นจากแนวคิดและทฤษฎีความ
ผูกพนัองค์กรของบุคลากรท่ีได้จากขอ้มูลทุติยภูมิเป็นหลกั แบบสอบถามจึงประกอบด้วยค าถาม
ปลายปิด (Closed ended questions) โดยใชแ้บบสอบถามอิเลก็ทรอนิกส์ (Online questionnaire) ผา่น
ช่องทางGoogle Form โดยมีรายละเอียดแต่ละส่วนดงัต่อไปน้ีส่วนท่ี 1: แบบสอบถามส่วนท่ี 1 แบบ
การคัดกรองกลุ่มตัวอย่างและข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม และส่วนท่ี 2 : 
แบบสอบถามส่วนท่ี 2 ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัองคก์รของบุคลากรภาครัฐในจงัหวดัสระบุรี
และแบบสอบถามส่วนท่ี 3 ความผูกพนัองคก์รของบุคลากรภาครัฐในจงัหวดัสระบุรีมีเกณฑใ์นการ
ก าหนดค่าน ้ าหนกัของการประเมินเป็น 5 ระดบั ตามวิธีของลิเคิร์ท (Likert scale)โดยจะน าขอ้มูลท่ี
ไดม้าค านวณหาค่าเฉล่ียตามสูตรอนัตรภาคชั้น แบ่งออกเป็น 5 ระดบั โดยน าแบบสอบถามท่ีไดจ้าก
การเก็บขอ้มูลกลุ่มตวัอย่างมาวิเคราะห์ความเช่ือมัน่ (Reliability) อีกคร้ัง ด้วยวิธีการวิเคราะห์ค่า
สหสัมพนัธ์(Coefficient)  และขอ้ค าถามท่ีได้ค่าความเช่ือมัน่เกิน 0.7 จึงน าไปใช้วิเคราะห์ต่อไป  
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และการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s correlation Coefficient)  
เป็นการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรต้นและตวัแปรตามโดยการท าการทดสอบการหาค่า 
P–Value เพื่อหาระดับความสัมพนัธ์ท่ีมีนัยส าคัญทางสถิติ และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ 
(Multiple Regression Analysis) คือการศึกษาถึงอิทธิพลของตวัแปรตน้ท่ีมีต่อตวัแปรตามและท าการ
ระบุว่าตวัแปรใดมีอิทธิพลต่อความผูกพนัองค์กรของบุคลากรภาครัฐในจงัหวดัสระบุรีในช่วงท่ีมี
การท างานท่ีบา้น (Work from Home) อย่างมีนยัส าคญั โดยการก าหนดค่านยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
ผลการศึกษาจะน าเสนอตามล าดบั ดงัน้ี 

5.1 สรุปผลการวิจยั  
  5.1.1 สรุปผลขอ้มูลดา้นขอ้มูลคุณลกัษณะส่วนบุคคล 
                       ของผูต้อบแบบสอบถาม      
   5.1.2 ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัองคก์รของบุคลากรภาครัฐ 

            ในจงัหวดัสระบุรีในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from Home)  
   5.1.3 สรุปผลการวิเคราะห์ขอ้มูลความผกูพนัองคก์รของบุคลากรภาครัฐ 

            ในจงัหวดัสระบุรีในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from Home)  
   5.1.4 สรุปผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน  

5.2 อภิปรายผล  
  5.2.1 ผลการวิเคราะห์ค่าความเช่ือมัน่(Coefficient of Reliability)    

   5.2.2 ผลการวิเคราะห์สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สนั 
            (Pearson’s Correlation Coefficient)  

   5.2.3 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ(Multiple Regression Analysis)  
5.3 ขอ้เสนอแนะส าหรับผูบ้ริหาร  
5.4 ขอ้เสนอแนะส าหรับงานวิจยัในอนาคต  
5.5 ขอ้จ ากดัในงานวิจยั 

 

 
5.1 สรุปผลกำรวิจัย 
 5.1.1 สรุปผลข้อมูลด้ำนข้อมูลคุณลกัษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถำม 

กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่จะเป็นเพศชายโดยมีจ านวน 256 คน คิดเป็นร้อยละ 61.7  
กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีอายุ 31 – 40 ปีโดยมีจ านวน 247 คิดเป็นร้อยละ 59.5 กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่
มีระดับการศึกษาปริญญาตรีโดยมีจ านวน 245 คน คิดเป็นร้อยละ 59.0 กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มี
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สถานภาพโสดมีจ านวน 179 คน คิดเป็นร้อยละ 43.1 กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีอายุงาน 1 – 3 ปี  
มีจ านวน 217 คน คิดเป็นร้อยละ 52.3 กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีรายไดต้่อเดือน 15,001 – 25,000 บาท 
มีจ านวน 256 คน คิดเป็นร้อยละ 61.7 
  

5.1.2 ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อควำมผูกพันองค์กรของบุคลำกรภำครัฐในจังหวัดสระบุรี
ในช่วงท่ีมีกำรท ำงำนที่บ้ำน (Work from Home) 
 ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัองคก์รของบุคลากรภาครัฐในจงัหวดัสระบุรีในช่วงท่ี
มีการท างานท่ีบา้น (Work from Home) โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน 
พบว่า ดา้นการท างานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัปานกลาง 
โดยมีค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมา ดา้นความกา้วหน้าและความมัน่คงในการท างาน คือ มีความคิดเห็น
อยู่ในระดบัปานกลาง ถดัมา คือ ดา้นความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างานโดยรวม มีความคิดเห็น
อยู่ในระดบัปานกลาง และต ่าท่ีสุด คือ ดา้นการส่ือสารของหัวหน้างาน มีความคิดเห็นอยู่ในระดบั
ปานกลาง 
 1) ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในการท างาน พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับ 
ปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า องคก์รของท่านเป็นองคก์รท่ีมีความมัน่คงมีความกา้วหนา้
และเติบโตไดใ้นอนาคต มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมา คือ สามารถ
ท างานในองคก์รน้ีไดต้ลอดไปอย่างมัน่คง มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง ถดัมา คือ มีโอกาสท่ี
จะก้าวหน้าในองค์กรแห่งน้ี มีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง องค์กรเห็นความส าคัญและ
ต้องการท่ีจะรักษาท่านไว ้มีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง องค์กรส่งเสริมให้ได้มีโอกาส
กา้วหนา้ในสายงานท่ีปฏิบติัหรือสายงานอ่ืนๆ มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัปานกลาง และต ่าท่ีสุด คือ 
มีโอกาสได้รับการสนับสนุนจากองค์กรให้เล่ือนต าแหน่งท่ีสูงขึ้ น มีความคิดเห็นอยู่ในระดับ 
ปานกลาง 

 2) ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานโดยรวม  พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับ 
ปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ภาระงานท่ีรับผิดชอบไม่ท าให้เกิดปัญหาเก่ียวกบัสุขภาพ
ร่างกายและจิตใจ มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมา คือ มีเวลาได้
พกัผ่อนและดูแลสุขภาพอย่างเหมาะสม มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัปานกลาง ถดัมา คือ มีเวลาใน
วนัหยุดให้กับครอบครัวอย่างเต็มท่ี  มีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง ปริมาณงานท่ีได้รับ
มอบหมายมีความเหมาะสมกบัช่วงเวลาท างานในแต่ละวนั มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง และ
ต ่าท่ีสุด คือ องคก์รมีการจดักิจกรรมท่ีให้ครอบครัวสามารถมีส่วนร่วมได้(รวมถึงกิจกรรมออนไลน์
ต่างๆ) มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง 
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 3) ดา้นการท างานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน พบว่า โดยรวมอยู่ในระดบั
ปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า การท างานภายในหน่วยงานของท่านเป็นการท างาน 
เป็นทีม มีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมา คือ งานของท่าน
จ าเป็นตอ้งติดต่อประสานงานกบัฝ่ายอ่ืนๆอยู่เสมอ มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัปานกลาง ถดัมา คือ 
ความสัมพนัธ์ระหว่างท่านกบัเพื่อนร่วมงานมีมิตรไมตรีเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ต่อกนั มีความคิดเห็นอยู่ใน
ระดบัปานกลาง งานท่ีท่านท าอยู่ในปัจจุบนัเปิดโอกาสให้ท่านไดท้ าความสนิทสนมกบับุคคลอ่ืนๆ
ทั้งท่ีเป็นเพื่อนร่วมงานหรือผูม้าติดต่องาน มีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง และต ่าท่ีสุด คือ  
เม่ือเกิดปัญหาในการปฏิบติังานทุกคนในหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งของท่านช่วยแกไ้ขปัญหาไดอ้ย่างดี   
มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง 
 4) ดา้นการส่ือสารของหัวหนา้งาน พบว่า โดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณา
เป็นรายข้อ พบว่า มีการส่ือสารกับหัวหน้างานอยู่เสมอๆ มีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง  
โดยมีค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมา คือ มีการส่ือสารกบัหัวหน้างานของท่านผ่านทางระบบการประชุม
ทางไกลผ่านทางจอภาพ (Video Conference) นอกเหนือจากการประชุมของทีม มีความคิดเห็นอยู่ใน
ระดับปานกลาง ถัดมา คือ มีการส่ือสารกับหัวหน้างานของท่านผ่านการส่งข้อความ ( Instant 

Messenger) มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัปานกลาง ถดัมา คือ นอกเหนือจากเวลาในการประชุมของทีม 
ท่านมีการส่ือสารกบัหัวหน้างานของท่านผ่านทางโทรศพัท์ มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัปานกลาง 
และต ่าท่ีสุด คือ มีการส่ือสารกับหัวหน้างานของท่านผ่านทางอีเมล(Email) นอกเหนือจากการส่ง
อีเมลของทีม  มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง  

 
 5.1.3 สรุปผลกำรวิเครำะห์ข้อมูลควำมผูกพันองค์กรของบุคลำกรภำครัฐในจังหวัด

สระบุรีในช่วงท่ีมีกำรท ำงำนที่บ้ำน (Work from Home)  
 ความผูกพนัองคก์รของบุคลากรภาครัฐในจงัหวดัสระบุรีในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น 

(Work from Home) โดยรวม อยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นความเตม็ใจ
ทุ่มเทความพยายามเพื่อประโยชน์ขององค์กร มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ีย
สูงสุด รองลงมา คือ ด้านความปรารถนาในการคงไวซ่ึ้งการเป็นสมาชิกภาพขององค์กร มีความ
คิดเห็นอยู่ในระดบัปานกลาง และต ่าท่ีสุด คือ ดา้นความเช่ือมัน่ในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยม
ขององคก์ร มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง 

1) ด้านความเช่ือมัน่ในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร พบว่า โดยรวม  
อยู่ในระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ปัญหาขององค์กร เป็นเร่ืองท่ีบุคลากรทุกคน
ต้องร่วมมือกันแก้ไข มีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมา คือ  
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การท างานท่ีองค์กรน้ีให้ผลตอบแทนและผลประโยชน์ท่ีเหมาะสม มีความคิดเห็นอยู่ในระดับ 
ปานกลาง ถดัมา คือ ถา้มีโอกาสเปล่ียนงานท่ีให้ค่าตอบแทนสูงกว่า ยงัเลือกท่ีจะท างานกบัองคก์ร
ต่อไป มีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง มีความเช่ือมั่นและศรัทธาในองค์กรน้ีเสมอ  
มีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง และต ่าท่ีสุด คือ มีความภาคภูมิใจท่ีจะบอกกับคนอ่ืนว่าเป็น
บุคลากรในองคก์รน้ี มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง 

2) ดา้นความเตม็ใจทุ่มเทความพยายามเพื่อประโยชน์ขององคก์ร พบวา่ โดยรวม อยูใ่น
ระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า เต็มใจทุ่มเทความพยายามในการท างานเพื่อให้
องคก์รประสบความส าเร็จ มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมา คือ 
วิธีปฏิบติังานในองคก์รสร้างแรงจูงใจในการท างานให้แก่ท่าน มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัปานกลาง 
ถดัมา คือ พร้อมท่ีจะท าทุกย่างเพื่อความกา้วหน้าขององค์กร มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัปานกลาง 
และต ่าท่ีสุด คือ เตม็ใจท่ีจะท างานหนกั หากการท างานของท่านท าใหอ้งคก์รประสบความส าเร็จตาม
เป้าหมาย มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง 

3) ดา้นความปรารถนาในการคงไวซ่ึ้งการเป็นสมาชิกภาพขององคก์ร พบว่า โดยรวม 
อยู่ในระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ความยินดีท่ีจะปกป้องช่ือเสียงขององค์กร มี
ความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมา คือ มี รักษาผลประโยชน์ของ
องค์กรเป็นเร่ืองส าคัญ มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัปานกลาง ถดัมา คือ พอใจท่ีจะท างานล่วงเวลา
ให้กับองค์กร มีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง และต ่าท่ีสุด คือ พอใจท่ีได้รับค่าตอบแทนท่ี
เหมาะสม มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง 

 
5.1.4 สรุปผลกำรวิเครำะห์ข้อมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐำน 
ยอมรับสมมติฐานท่ี1 : ความกา้วหน้าและมัน่คงในการท างาน มีอิทธิพลเชิงบวกต่อ

ความผูกพนัองค์กรของบุคลากรภาครัฐในจงัหวดัสระบุรีในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from 
Home)เน่ืองจาก มีค่า Sig. (P-Value) อยู่ท่ี 0.000 ซ่ึงมีค่าน้อยกว่าค่าระดับนัยส าคญั 0.05  จึงแสดง
การปฎิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 

ยอมรับสมมติฐานท่ี 2: ความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างาน มีอิทธิพลเชิงบวกต่อ
ความผูกพนัองค์กรของบุคลากรภาครัฐในจงัหวดัสระบุรีในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from 
Home)เน่ืองจาก มีค่า Sig. (P-Value) อยู่ท่ี 0.000 ซ่ึงมีค่าน้อยกว่าค่าระดับนัยส าคญั 0.05  จึงแสดง
การปฎิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 

ยอมรับสมมติฐานท่ี 3 : การท างานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน  มีอิทธิพล
เชิงบวกต่อความผูกพนัองค์กรของบุคลากรภาครัฐในจงัหวดัสระบุรีในช่วงท่ีมีการท า งานท่ีบา้น
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(Work from Home) เน่ืองจาก มีค่า Sig. (P-Value) อยูท่ี่ 0.000 ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ค่าระดบันยัส าคญั 0.05  
จึงแสดงการปฎิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 

ยอมรับสมมติฐานท่ี 4 : การส่ือสารของหัวหน้างาน มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพนั
องคก์รของบุคลากรภาครัฐในจงัหวดัสระบุรีในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from Home) 
เน่ืองจาก มีค่า Sig. (P-Value) อยูท่ี่ 0.000 ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ค่าระดบันยัส าคญั 0.05  จึงแสดงการ 
ปฎิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
 
 

5.2 อภิปรำยผล 
5.2.1 ผลกำรวิเครำะห์ค่ำควำมเช่ือมั่น (Coefficient of Reliability) 

กลุ่มตัวอย่างมีค่าความเช่ือมั่นท่ีอยู่ในระดับยอมรับได้ คือ มีค่าตั้ งแต่ 0.70 ขึ้ นไปทั้ ง 4 ปัจจัย
ประกอบดว้ย ปัจจยัดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในการท างาน  ปัจจยัดา้นความสมดุลระหว่าง
ชีวิตกบัการท างาน  ปัจจยัดา้นการท างานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน และปัจจยัดา้นการ
ส่ือสารของหวัหนา้งาน  ผูวิ้จยัจึงน าตวัแปรทั้ง 4 ปัจจยัน้ีมาทดสอบสมมติฐาน 
 
 5.2.2 ผลกำรวิเครำะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ์ของเพยีร์สัน (Pearson’s Correlation 
Coefficient) 
 ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ ผลการทดสอบพบว่าทั้ง 4 ปัจจยั ประกอบดว้ย ปัจจยั
ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในการท างาน  ปัจจัยด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการ
ท างาน  ปัจจยัดา้นการท างานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน และปัจจยัดา้นการส่ือสารของ
หัวหนา้งาน มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัองคก์รของบุคลากรภาครัฐในจงัหวดัสระบุรีในช่วงท่ีมี
การท างานท่ีบา้น (Work from home) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.01 
ซ่ึงมีปัจจยัท่ีสอดคลอ้งกบังานวิจยัต่างๆ ดงัน้ี 

1.การศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างาน ความผูกพนัต่อองค์กร และพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีของบุคลากรโรงเรียนปรินส์รอยแยลส์วิทยาลยั จงัหวดัเชียงใหม่(ธันวนี ประกอบของ
,2560) สอดคลอ้งกบัปัจจยั คือ ปัจจยัดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในการท างาน 

2.การศึกษาผลกระทบของความสมดุลระหว่างชีวิตและงานต่อความผูกพันของ
พนักงานในยุคมิลเลนเนียล(Larasati & Hasanati,2018) สอดคลอ้งกับปัจจยั คือ  ปัจจยัด้านความ
สมดุลระหวา่งชีวิตกบัการท างาน   
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3. การศึกษาโมเดลเชิงสาเหตุของอิทธิพลความพึงพอใจในการท างานของพนักงาน
ภาคเอกชนท่ีมีต่อความผูกพนัต่อองค์การในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล(อ าพล ชะโยมชยั
,2562)  สอดคลอ้งกบัปัจจยั คือ ปัจจยัดา้นการท างานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน 

4. การศึกษาบทบาทของการส่ือสารในการเพิ่มความสุขในสถานท่ีท างาน(Gupta, N., 
Pandla, K., & Nautiyal, J. P,2022)  การศึกษาปัจจยัการมีส่วนร่วมของพนกังานในสถาบนัอุดมศึกษา
(Azmy A., 2019) สอดคลอ้งกบัปัจจยั คือ ปัจจยัดา้นการส่ือสารของหวัหนา้งาน 

 
5.2.3 ผลกำรวิเครำะห์กำรถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
จากผลการวิจยัผูวิ้จยัพบว่าปัจจยัทั้ง 4 ดา้น ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นความกา้วหน้าและความ

มัน่คงในการท างาน  ปัจจยัดา้นความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการท างาน  ปัจจยัดา้นการท างานร่วมกนั
และความสัมพนัธ์กับบุคคลอ่ืน และปัจจยัด้านการส่ือสารของหัวหน้างาน มีอิทธิพลเชิงบวกต่อ
ความผูกพนัองค์กรของบุคลากรภาครัฐในจงัหวดัสระบุรีในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from 
Home) ซ่ึงผูวิ้จยัสามารถอภิปรายผลการวิจยัไดด้งัน้ี 

1. ปัจจัยด้ำนควำมก้ำวหน้ำและควำมมั่นคงในกำรท ำงำน เป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลเชิงบวก
ต่อความผกูพนัองคก์รของบุคลากรภาครัฐในจงัหวดัสระบุรีในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from 
Home) อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะ ปัจจุบนัประชาชนคนไทยให้
ความส าคญักบัการเลือกประกอบอาชีพ มองหาความกา้วหน้าและความมัน่คงในการท างาน และ
พร้อมท่ีจะผูกพนักบัองค์กรในระยะยาว ซ่ึงหากองค์กรภาครัฐสามารถมอบความมัน่คงในอาชีพ  
ให้ความส าคญักบับุคลากรและแสดงให้เห็นถึงการท่ีอยากจะรักษาบุคลากรนั้นไว ้ส่งเสริมและเปิด
โอกาสให้บุคลากรนั้นมีความกา้วหน้าในสายงานท่ีปฏิบติั จนท าให้พนักงานเกิดความรู้สึกผูกพนั
และสามารถปฏิบัติงานต่อไปในองค์กรได้อย่างมั่นคง ซ่ึงสอดคลอ้งกับแนวคิดของ Woodruffe 
(2006) ไดก้ล่าวว่า ความกา้วหน้าในงานบุคคลจะตั้งเป้าหมายต าแหน่งงานท่ีสูงขึ้นไปเก็บไวใ้นใจ 
โดยขอบเขตนั้นขึ้นอยู่กบัการมองเก่ียวกบังานท่ีจะให้โอกาสส าหรับความกา้วหนา้ในอาชีพแค่ไหน 
การให้อ านาจในการตดัสินใจแก่บุคคลทัว่ไปและโดยเฉพาะบุคคลท่ีมีศกัยภาพสูงชอบท่ีจะสามารถ
จดัการกบังานตนเองไดโ้ดยรวม และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Srinivas (2021) ท าการศึกษาปัจจยัท่ี
มีผลต่อความผูกพนัของพนักงาน: กระดาษทบทวนความผูกพนัของพนักงาน ผลการศึกษาพบว่า 
ความกา้วหน้าและความมัน่คงในการท างาน มีผลต่อความผูกพนัของพนักงาน: กระดาษทบทวน
ความผูกพนัของพนกังาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และงานวิจยัของ ธนัวนี ประกอบ
ของ (2560) ท าการศึกษา คุณภาพชีวิตในการท างาน ความผูกพนัต่อองคก์ร และพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีของบุคลากรโรงเรียนปรินส์รอยแยลส์วิทยาลยั จงัหวดัเชียงใหม่ ผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยั



101 
 

ดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในการท างาน มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผูกพนัต่อองคก์ร
ของบุคลากรโรงเรียนปรินส์รอยแยลส์วิทยาลยั จงัหวดัเชียงใหม่ อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05      

2. ปัจจัยด้ำนควำมสมดุลระหว่ำงชีวิตกับกำรท ำงำน เป็นปัจจยัมีอิทธิพลเชิงบวกต่อ
ความผูกพนัองค์กรของบุคลากรภาครัฐในจงัหวดัสระบุรีในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from 
Home) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 อาจเป็นเพราะ การท่ีบุคลากรมีความรู้สึกระหวา่งชีวิต
กบัการท างาน ภาระงานท่ีรับผิดชอบไม่ท าให้เกิดปัญหาเก่ียวกบัสุขภาพร่างกายและจิตใจ  มีเวลาได้
พกัผ่อนและดูแลสุขภาพอย่างเหมาะสม มีเวลาในวนัหยุดให้กบัครอบครัวอย่างเต็มท่ี ปริมาณงานท่ี
ไดรั้บมอบหมายมีความเหมาะสมกบัช่วงเวลาท างานในแต่ละวนั  รวมไปถึงองคก์รมีการจดักิจกรรม
ท่ีให้ครอบครัวสามารถมีส่วนร่วมได้(รวมถึงกิจกรรมออนไลน์ต่างๆ) มีเวลาออกก าลงักายเพื่อ
สุขภาพท่ีดี   อ่านหนงัสือพฒันาศกัยภาพตวัเอง  ท าความสะอาดหรือจดัระเบียบบา้น ก็สามารถช่วย
เสริมคุณค่าให้กบัชีวิตของบุคลากรไดม้ากขึ้นกว่าเดิม ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Walton (1973: 
12-16) ไดก้ล่าวถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัองค์กรของบุคลากร ไวด้งัน้ี การด าเนินชีวิตท่ีสมดุล
ระหว่างชีวิตการท างาน และชีวิตส่วนตวั (Work and the Total Life Space) ในการท างานควรเปิด
โอกาสให้ผูป้ฏิบติังานไดใ้ชชี้วิตในบทบาทอ่ืนบา้งนอกจากการท างาน ตอ้งไม่ไดรั้บความคร ่ าเคร่ง
กบัการท างานมากเกินไป มีโอกาสในการพกัผ่อนและใชชี้วิตส่วนตวัอย่างเพียงพอ นอกจากนน้ียงั
สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ Harini, Luddin and Hamidah (2019) ไดก้ล่าวว่า ความส าคญัระหว่าง
สมดุลชีวิตในการท างาน คือ ความพึงพอใจในงาน และการมีส่วนร่วมในการท างานกับองค์กร  
นโยบายสมดุลชีวิตการท างานระหว่างครอบครัวและสังคม นั้นส่งผลให้เพิ่มการมีส่วนร่วมของ
อาจารย ์และ Dayrit & Lacap (2020) ไดก้ล่าวว่า อิทธิพลของสมดุลชีวิตในการท างานต่อการมีส่วน
ร่วมของพนกังานของหมู่คนงานในปัมปังกา ฟิลิปปินส์ พบว่าความสัมพนัธ์ระหว่างความพึงพอใจ
ในการท างานกบัความผกูพนัของพนกังานมีความสัมพนัธ์กนัอยา่งมีนยัส าคญัและในเชิงบวกอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

3. ปัจจัยด้ำนกำรท ำงำนร่วมกันและควำมสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน เป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพล
เชิงบวกต่อความผูกพนัองค์กรของบุคลากรภาครัฐในจงัหวดัสระบุรีในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น 
(Work from Home) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะ สภาพแวดลอ้มในการ
ท างานถือเป็นปัจจยัท่ีส าคญัในการปฏิบติังาน หากสภาพแวดลอ้มและเพื่อนร่วมงานมีปฏิสัมพนัธ์
กนัท่ีดี เอ้ืออ านวยให้ความช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั บุคลากรทุกคนในองคก์รก็จะสามารถปฏิบติังาน
ไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ และเกิดความรู้สึกมีความสุขในการปฏิบติังานและอยากท่ีจะมาปฏิบติังาน
ในทุกๆ วนั จึงอาจจะท าให้บุคลากรเกิดความรู้สึกผูกพนักับองค์กรได้ในท่ีสุด ซ่ึงสอดคลอ้งกับ
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แนวคิดของ Steer (1977) ไดก้ล่าวว่า ความรู้สึกของผูป้ฏิบติังานท่ีแสดงตนออกมาเป็นอนัหน่ึงอนั
เดียวกนักบัองคก์าร มีจุดร่วมท่ีเหมือนกนัของสมาชิกในการเขา้ร่วมกิจกรรมขององคก์าร และเตม็ใจ
ท่ีจะทุ่มเทก าลงัใจเพื่อปฏิบติังานภารกิจขององคก์ารความรู้สึกน้ีจะแตกต่างจากความผูกพนัองค์กร
ของบุคลากรโดยทัว่ไป ดงัแนวคิดของ White (2005) ไดก้ล่าววา่ การแสดงใหเ้ห็นวา่มีความสัมพนัธ์
กันระหว่างความพึงพอใจในงานกับงานท่ีได้ช่วยเหลือสนับสนุนองค์การอย่างมาก พนักงาน ท่ีมี
ความผกูพนัองคก์รของบุคลากรไม่เพียงแต่จะวางแผนโดยรอบดา้นในการท างาน พวกเขาไม่เพียงจะ
มีความสุขหรือความภูมิใจในการท างาน พนกังานยงัมีความกระตือรือร้นมีศรัทธาแรงกลา้ท่ีจะดึงเอา
ความสามารถพิเศษออกมาใชส้ร้างความแตกต่างในส่ิงท่ีนายจา้งแสวงหา เพื่อช่วยเหลือให้องค์การ
ประสบความส าเร็จ และสอดลอ้งกบังานวิจยัของ วิศรุต เป่ียมศิริ (2557) ท าการศึกษาคุณภาพชีวิต
การท างานท่ีส่งผลต่อความผูกพนัองค์การของพนักงานบริษทัเอ็นวายฟูดส์ จงัหวดันครปฐม ผล
การศึกษาพบวา่ การท างานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน ส่งผลต่อความผกูพนัองคก์ารของ
พนักงานบริษทัเอ็นวายฟูดส์ จงัหวดันครปฐม อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และงานวิจยั
ของสิริพร มูลเมือง (2564) ท าการศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานกบัความผูกพนัต่อองค์การของ
บุคลากร ส านกังานเขตสายไหม กรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัดา้นการท างานร่วมกนั
และความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร ส านักงานเขตสายไหม 
กรุงเทพมหานคร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 4. ปัจจัยด้ำนกำรส่ือสำรของหัวหน้ำงำน เป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผกูพนั
องคก์รของบุคลากรภาครัฐในจงัหวดัสระบุรีในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from Home) อยา่งมี
นัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะ การส่ือสารติดต่อระหว่างเพื่อนร่วมงานหรือ
หัวหน้างาน ถือเป็นส่ิงส าคัญท่ีจะสามารถท าให้การปฏิบัติงานสามารถด าเนินได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ และส าเร็จลุล่วงไดด้ว้ยดี หากในหน่วยงานภาครัฐมีระบบการติดต่อส่ือสารระหว่าง
พนกังานปฏิบติังานและหัวหนา้งานท่ีดี ก็จะสามารถท าให้ผลการปฏิบติังานนั้นออกมาดีเสมอ และ
หากพนกังานสามารถปฏิบติังานในองคก์รนั้นไดเ้ป็นอย่างดี ก็จะส่งผลท าให้บุคลากรเกิดความรู้สึก
มีความสุขในการท างาน เกิดความผูกพนักบัองคก์ร และพร้อมท่ีจะทุ่มเทและเสียสละตนเองให้กบั
องค์กรได้ ซ่ึงสอดคล้องกับแนวคิดของ Woodruffe (2006) ได้กล่าวว่า การเปิดเผยของผูบ้ริหาร
ระดบัสูง พนักงานส่วนใหญ่ให้ความสนใจกับผูบ้ริหารระดบัสูงของ บริษทั และเขาสามารถท่ีจะ
เขา้ถึงผูบ้ริหารได้หากมีความตอ้งการเสนอแนะขอ้คิดเห็นและการแนะน า การชมเชยยกย่องเม่ือ
กระท าเหมาะสม ลกัษณะการจดัการท่ีแยค่ือหวัหนา้ใหป้ฏิกิริยาป้อนกลบัในทางลบใหก้ารรับรู้ถึงผล
การปฏิบติังานท่ีไม่ดี แต่ไม่เคยใหป้ฏิกิริยาป้อนกลบัในทางบวกเป็นการสรรเสริญชมเชยยกย่องเป็น
การตอบแทนทางอารมณ์ความรู้ท่ีมีคุณค่ามากแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ 
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Srinivas (2021) ท าการศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัของพนกังาน: กระดาษทบทวนความผูกพนั
ของพนักงาน ผลการศึกษาพบว่า การส่ือสารของหัวหน้างาน มีผลต่อความผูกพนัของพนักงาน: 
กระดาษทบทวนความผูกพนัของพนกังาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และงานวิจยัของ 
รัชนู นาจาน (2560) ท าการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานกบัความผกูพนัต่อ
องคก์ารของบุคลากรศูนยฝึ์กและอบรมเด็กและเยาวชนชายบา้นกรุณา ผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัดา้น
การส่ือสารของหัวหนา้งาน มีความสัมพนัธ์กนักบัความผูกพนัต่อองคก์ารของบุคลากรศูนยฝึ์กและ
อบรมเด็กและเยาวชนชายบา้นกรุณา อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 

5.3 ข้อเสนอแนะส ำหรับผู้บริหำร 
 1. ความกา้วหน้าและมัน่คงในการท างาน ทางองค์กรภาครัฐควรมีการสนับสนุนและ
เปิดโอกาสให้กบับุคลากรไดเ้ล่ือนต าแหน่งให้สูงขึ้น ส่งเสริมให้ไดมี้โอกาสกา้วหน้าในสายงานท่ี
ปฏิบติัหรือสายงานอ่ืนๆ และให้ความส าคญักบับุคลากรให้มากยิ่งขึ้น เพื่อท่ีจะท าให้บุคลากรเกิด
ความรู้สึกท่ีอยากจะปฏิบติังานในองคก์รภาครัฐต่อไปอยา่งยาวนาน 

2. ความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างาน ทางองคก์รภาครัฐควรมีการปรับระบบการ
มอบหมายงานและปริมาณของงานในแต่ละวนั ให้มีความเหมาะสมกับช่วงเวลาในการท างาน 
เพื่อท่ีจะท าใหบุ้คลากรไม่รู้สึกความเบ่ือหน่ายและเหน่ือยลา้ อีกทั้งมีการจดักิจกรรมผ่อนคลายให้กบั
พนักงานและครอบครัวของบุคลากรไดมี้ส่วนร่วมในองคก์ร ท าให้บุคลากรรู้สึกถึงความเป็นหน่ึง
เดียวกนั จนกลายเป็นความผกูพนักบัองคก์รไดใ้นท่ีสุด 

3. การท างานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน ทางองคก์รภาครัฐควรมีการปรับ
ระบบบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยภ์ายในองค์กรให้ดีขึ้นกว่าเดิม อบรมบุคลากรทุกคนให้รู้จกั
ช่วยเหลือเก้ือกูลกนั จดักิจกรรมสานสัมพนัธ์ระหว่างบุคลากร เพื่อให้บุคลากรรู้สึกคุน้ชินและรู้สึกดี
ต่อกนั เพื่อท่ีจะท าใหบุ้คลากรสามารถปฏิบติังานร่วมกนัไดอ้ยา่งมีความสุข 

4. การส่ือสารของหัวหน้างาน ทางองค์กรภาครัฐควรมีการพัฒนาระบบการ
ติดต่อส่ือสารระหว่างบุคลากรระดับปฏิบัติการกับหัวหน้างาน ให้บุคลากรและหัวหน้างานมี
ปฏิสัมพนัธ์ระหว่างการท างานกนัให้มากยิ่งขึ้น เพื่อท่ีจะท าให้บุคลากรระดับปฏิบติัการ สามารถ
ปฏิบติังานออกมาได้ตรงตามวตัถุประสงค์ท่ีองค์กรตั้งไว ้โดยมีหัวหน้างานเป็นผูค้วบคุมงานท่ีดี  
จึงจะท าใหผ้ลการปฏิบติังานนั้นออกมามีประสิทธิภาพไดอ้ยา่งสูงสุด 
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5.4 ข้อเสนอแนะส ำหรับงำนวิจัยในอนำคต 
 1. การศึกษาคร้ังต่อไปควรศึกษาปัจจยัอ่ืนๆนอกเหนือจากความกา้วหนา้และมัน่คงใน
การท างาน ความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างาน การท างานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน 
และการส่ือสารของหัวหนา้งานหน่วยงานในการอธิบายความผกูพนัของบุคลากรในช่วงการท างาน
ท่ีบา้น  
 2. การศึกษาคร้ังต่อไปควรศึกษาเชิงคุณภาพ เช่น การสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth 
Interview) หรือ การสนทนากลุ่ม (Focus Group) เพื่อให้ไดข้อ้มูลท่ีเฉพาะเจาะจงมากขึ้นหรือเพื่อให้
ยนืยนัผลการศึกษาในเชิงปริมาณต่อไป  

4. ควรมีการศึกษาเร่ืองความผูกพนัองค์กรของบุคลากรภาครัฐในจังหวดัสระบุรี 
เป็นประจ าทุกปี เพื่อเป็นการศึกษาระดบัความผูกพนัของบุคลากรในระยะยาว เพื่อให้ไดผ้ลวิจยัท่ี
แม่นย  า และไดท้ราบพฤติกรรมรวมถึงทศันคติของผูต้อบแบบสอบถาม ท่ีอาจจะเปล่ียนแปลงไป 

3. ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบกับบุคลากรภาครัฐในจงัหวดัอ่ืน เพื่ อน ามาปรับปรุง 
ความผกูพนัขององคก์รใหเ้หมาะสมต่อไป  

 
 
5.5 ข้อจ ำกดัในงำนวิจัย 
 1. งานวิจัยน้ีเป็นงานวิจัยเชิงส ารวจ ซ่ึงผูวิ้จัยเลือกใช้แบบสอบถามผ่านช่องทาง
ออนไลน์เท่านั้น ท าให้กลุ่มตวัอย่างท่ีไดต้อบแบบสอบถามกลบัมาจึงกระจายตวัไดไ้ม่ดีเท่าท่ีควร 
ตวัอย่างเช่น กลุ่มตวัอย่างจากบางส านกังานมีจ านวนเยอะ ท าให้เกิดการกระจุกตวัของขอ้มูล ท าให้
อาจจะไดข้อ้มูลท่ีไม่หลากหลายเท่าท่ีควร ดงันั้นหากผูท่ี้สนใจจะน าขอ้มูลจากงานวิจยัน้ีไปใชเ้พื่อ
ท าการศึกษาต่อ จะต้องระมัดระวงัผลของงานวิจัยท่ีอาจคลาดเคล่ือน เม่ือน าไปอ้างอิงกับกลุ่ม
ประชากร ทั้งขอ้มูลทางดา้นประชากรศาสตร์ขององคก์ร และขอ้มูลเชิงสถิติต่างๆ อีกทั้งขอ้มูลและ
การตดัสินใจของกลุ่มเป้าหมายอาจเปลี่ยนแปลงไปตามช่วงเวลาต่างๆ ได ้ 

2. การศึกษาวิจยัคร้ังน้ีไดท้ าการศึกษาเฉพาะความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรภาครัฐ
ในจงัหวดัสระบุรีในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น(Work From Home) เท่านั้น จึงไม่สามารถน าไปใชเ้ป็น
มาตรฐานในการวดัระดบัคุณภาพชีวิตในการท างานกบัความผูกพนัของบุคลากรในองคก์รอ่ืนๆได ้
เน่ืองจากแต่ละองค์กรมีบริบทขององค์กรท่ีแตกต่างกันทั้ งในด้านสังคม วฒันธรรม ค่านิยม  
และอ่ืน ๆ 

3. การศึกษาวิจยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษากลุ่มตวัอยา่งในจงัหวดัสระบุรีเท่านั้น ยงัมีพื้นท่ีอ่ืน 
ท่ีน่าสนใจท่ียงัไม่ไดศึ้กษาเพิ่มเติมหลายจงัหวดั 



105 
 

 
บรรณานุกรม 

 
 

กลัยา วานิชยบ์ญัชา. (2561). สถิติส าหรับงานวิจยั. กรุงเทพมหานคร: หจก.สามลดา. 
จิตรทิวสั พรพงษ์อภิสิทธ์ิ (2560). ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน: 

กรณีศึกษาบริษัทแห่งหน่ึงท่ีด า เนินธุรกิจเก่ียวข้องกับปิโตรเลียม . สารนิพนธ์
มหาวิทยาลยัมหิดล 

ชชัวาลย ์เรืองประพนัธ์. (2543). สถิติพื้นฐานพร้อมตวัอย่างการวิเคราะห์ดว้ยโปรแกรม Minitab 
SPSS และ SAS. ขอนแก่น: มหาวิทยาลยัขอนแก่น. 

ณฏัฐ์ชวลั โกสัยกานนท ์และ ศรีรัฐ โกวงศ.์ (2563). ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรกรม 
วิทยาศาสตร์ บริการ. บทความวิชาการ กรมวิทยาศาสตร์บริการ. 

ณิชาพร ฤทธิบูรณ์ และ สุธนา บุญเหลือ (2561). ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัองคก์รของบุคลากร
ภาครัฐในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ประเทศไทย. บทความวิจยั วารสารมนุษยศาสตร์
และสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลยัราชพฤกษ ์

ทศพล คงทน (2563). การน าแนวคิดการท างานท่ีบ้านมาปรับใช้ในส่วนราชการกรณีศึกษา 
ส านกังานปลดักระทรวงมหาดไทย. สารนิพนธ์จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั 

ธัญญามาศ ปัญญายิ่ง. (2559). อิทธิพลของทุนทางจิตวิทยาดา้นบวกและความผูกพนัต่อองค์การท่ี
ส่งผลต่อความตั้งใจลาออกจากงานของพนกังานกลุ่มธุรกิจให้ค  าปรึกษา. วิทยานิพนธ์
ศิลปศาสตรมหาบณัฑิต มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์. 

ธนัวนี ประกอบของ. (2560). คุณภาพชีวิตในการท างาน ความผูกพนัต่อองคก์ร และพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีของบุคลากรโรงเรียนปรินส์รอยแยลส์วิทยาลยั จงัหวดัเชียงใหม่. การ
คน้ควา้อิสระบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต มหาวิทยาลยัราชภฏัเชียงใหม่. 

ธีรดา หมวดจนัทร์. (2562). คุณภาพชีวิตการท างานท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงาน
พื้นท่ีเขตปลอดอากร ท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ. การค้นคว้าอิสระบริหารธุรกิจ
มหาบณัฑิต มหาวิทยาลยัรามค าแหง. 

นัฏฐิกา บุญรักษาสัตย์.  (2564).  ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงานกลุ่ม  
เจนเนอเรชัน่วายในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (Work from Home). สารนิพนธ์วิทยาลยั
การจดัการ มหาวิทยาลยัมหิดล 



106 
 

บรรณานุกรม (ต่อ) 

 

 
นิรัชพร กรุณกรุด และ บรรพต กิติสุนทร (2558). ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน โรงพยาบาล 

สมิติเวช สาขาสุขุมวิท. วิทยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตร์มหาบณัฑิต มหาวิทยาลยัราช
ภฏันครปฐม. 

นิติพล ภูตะโชติ. (2557). พฤติกรรมองคก์าร. พิมพค์ร้ังท่ี 2. กรุงเทพฯ: วี.พร้ิน (1991) จ ากดั. 
ยทุธ ไกยวรรณ์. (2552). วิธีวิจยัทางธุรกิจ. กรุงเทพฯ:บริษทั พิมพดี์ จ ากดั. 
รัชนู นาจาน. (2560). ความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานกบัความผูกพนัต่อองค์การ

ของบุคลากรศูนย์ฝึกและอบรมเด็กและเยาวชนชายบ้านกรุณา . การค้นคว้าอิสระ
บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต มหาวิทยาลยัราชภฎัธนบุรี. 

วิศรุต เป่ียมศิริ. (2557). คุณภาพชีวิตการท างานท่ีส่งผลต่อความผูกพนัองคก์ารของพนกังานบริษทั
เอ็นวายฟูดส์ จงัหวดันครปฐม. วิทยานิพนธ์บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต มหาวิทยาลยั
ศิลปากร. 

สายสุนีย ์เกษม บุญยงั วิษณุมหิมาชยั และ ชชัชยั สุวรรณรัตน์. (2563). ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนั
ต่อองค์การ กรณีศึกษาพนักงานโรงแรมเครือข่ายภายในประเทศ ในเขตอ า เภอเมือง 
จงัหวดั เชียงใหม่. วารสารมหาวิทยาลยัพายพั. 

สิริพร มูลเมือง. (2564). คุณภาพชีวิตในการท างานกับความผูกพันต่อองค์การขอ งบุคลากร 
ส านักงานเขตสายไหม กรุงเทพมหานคร. การคน้ควา้อิสระบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต 
มหาวิทยาลยัรามค าแหง. 

เสาวรัจ รัตนค าฟู และเมธาวี รัชตวิจิน. (2563). ผลกระทบของการท างานท่ีบา้น (Work from home)  
ในช่วงโควิด-19: กรณีศึกษาของทีดีอาร์ไอ. จากhttps://tdri.or.th/2020/05/impact-of-  
working-from-home-covid-19/. 

อ าพล  ชะโยมชยั.(2562). โมเดลเชิงสาเหตุของอิทธิพลความพึงพอใจในการท างานของ 
                      พนกังานภาคเอกชนท่ีมีต่อความผกูพนัต่อองคก์ารในเขตกรุงเทพมหานครและ 
                      ปริมณฑล. Journal of Humanities and Social Sciences, Rajapruk University, 5(3),      
                      28-42. 
เอมปวีณ์ ศิระวฒันศกัด์ิ. (2558). กลวิธีการถ่ายทอดทางสังคมในองคก์ารท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการ

เป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารของพนกังานระดบัปฏิบติัการในธุรกิจโรงแรม. การคน้ควา้
อิสระบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์. 



107 
 

บรรณานุกรม (ต่อ) 

 

 
Allen, N. J., & Meyer, J. P. (1990). The measurement and antecedents of affective, continuance, 

And normative commitment to the organization. Journal Of Occupational Psychology, 
63(10), pp. 1-18.  

Anantachai, Wisessuwan, & Tubsree. (2019).Workplace Flexibility as an Engagement Strategy for 
the Multigenerational Workplace in the Thai Marketing Research Industry. 

Azmy, A. (2019). Employee engagement factors in a higher education institution. Binus         
Business Review, 10(3), 187-200. 

Bao, S. X., Zhang, D. Z., Zhuang, L. B., & Ma, L. L. (2011). Application of secondary electron        
composition contrast imaging method in microstructure studies on cathode         
materials of TWT. In Materials Science Forum (Vol. 689, pp. 255-259). Trans Tech        
Publications Ltd. 

Baron, R. A. (1986). Behavior in Organization. Boston: Allyn and Bacon. 
Baron, R. A. (1990). Environmentally induced positive affect: its impact on self‐efficacy, task 

performance, negotiation, and conflict 1. Journal of Applied Social Psychology, 20(5), 
368-384.  

Beristain, J. J., & Zorrilla, P. (2011). The relationship between store image and store brand        
equity: A conceptual framework and evidence from hypermarkets. Journal of        
Retailing and Consumer services, 18(6), 562-574. 

Brewer, A.M., & Lock, P. (1995). Managerial Strategy and Nursing Commitment in Australian 
Hospitals. Journal of Advanced Nursing, 21. 

Cascio, W.F. (1995). Manage Human Resources: Productivity, Quality of Work Life, Profits. New        
York: MccGraw-Hill. 

Galanti, Guidetti, Mazzei, Zappalà, & Toscano, (2021). Work From Home During the COVID-19        
Outbreak. 

Greenberg, J. and R. A. Baron. (1990). Behavior in organizations: Understanding and Managing  
the human side of work. 5th ed. Boston: Prentice-Hall. 

Gupta, B. N., & Gupta, N. (2022). Research methodology. SBPD Publications. 



108 
 

บรรณานุกรม (ต่อ) 

 

 
Harini, L., Srivastava, S., Gnanakumar, G. P., Karthikeyan, B., Ross, C., Krishnakumar, V., ... &        

Kathiresan, T. (2019). An ingenious non-spherical mesoporous silica nanoparticle        
cargo with curcumin induces mitochondria-mediated apoptosis in breast cancer           
(MCF-7) cells. Oncotarget, 10(11), 1193. 

Huse, E.F.,and Cummings, T.G. (1985). Organizational Development and Change. St.Paul, Minn : 
West. 

Houssein, E. H., Saad, M. R., Hashim, F. A., Shaban, H., & Hassaballah, M. (2020). Lévy flight        
distribution: A new metaheuristic algorithm for solving engineering optimization        
problems. Engineering Applications of Artificial Intelligence, 94, 103731. 

J. M. (2011, December). Near-surface characteristics of the firn pack at the Recovery             
catchment revealed by an ultra-wide band ground based radar. In AGU Fall            
Meeting Abstracts (Vol. 2011, pp. C33C-0655). 

Jaafar, S. N., Lalp, P. E., & Naba, M. M. (2012). Consumers’ perceptions, attitudes and          purchase 
intention towards private label food products in Malaysia. Asian         Journal of 
Business and Management Sciences, 2(8), 73-90. 

Kathiresan, T. (2019). An ingenious non-spherical mesoporous silica nanoparticle cargo with        
curcumin induces mitochondria-mediated apoptosis in breast cancer (MCF-7)           
cells. Oncotarget, 10(11), 1193. 

Larasati, Y. A., Yoneda-Kato, N., Nakamae, I., Yokoyama, T., Meiyanto, E., & Kato, J. Y. (2018). 
Curcumin targets multiple enzymes involved in the ROS metabolic pathway to 
suppress tumor cell growth. Scientific reports, 8(1), 1-13. 

Lock, G. (1995). Functional English grammar: An introduction for second language teachers.    
Cambridge University Press.  

Macey, W. H., & Schneider, B. (2008). The meaning of employee engagement. Industrial and    
organizational Psychology, 1(1), 3-30.  

Mowday, R. T.; Steers, R. M. and Porter, L. W. (1979). The Measure of Organization Commitment. 
Journal of Vocational Behavior. 14, 2 (April): 224-247. 



109 
 

บรรณานุกรม (ต่อ) 

 

 
Mowday, R. T., Porter, L. W. & Steers, R. W. (1982). Employee - Organizational Linkage:  

The sychology of Commitment Absenteeism and Turnover. New York: Academic 
Press.  

Porter, L. W., Steers, R. M., Mowday, R. T., & Boulian, P. V. (1974). Organizational commitment, 
job satisfaction, and turnover among psychiatric technicians. Journal of applied 
psychology, 59(5), 603.  

Sinisalo, A. K., Müller, K., Langley, K., McConnell, J. R., Anschütz, H., Svein-Erik, H., ... & 
Hagen,    J. M. (2011, December). Near-surface characteristics of the firn pack at the     
Recovery catchment revealed by an ultra-wide band ground based radar. In AGU    Fall 
Meeting Abstracts (Vol. 2011, pp. C33C-0655). 

Sudipta Development. (2005). Employee engagement: Why the concept of employee engagement 
has become so significant in it organizations today. (Online). Available : http://www. 
expresscomputeronline.com/20050829/ technologylife01.shtml. 

Steer, M. J., Mowbray, D. J., Tribe, W. R., Skolnick, M. S., Sturge, M. D., Hopkinson, M., ... & 
Murray, R. (1996). Electronic energy levels and energy relaxation mechanisms in self-
organized InAs/GaAs quantum dots. Physical Review B, 54(24), 17738.  

Steer, R. A., Ball, R., Ranieri, W. F., & Beck, A. T. (1997). Further evidence for the construct    
validity of the Beck Depression Inventory-II with psychiatric outpatients.     
Psychological reports, 80(2), 443-446. 

Steer, R.m. and Porter, L.W. (1996 ) .  Motivation and Work Behavior, Fifth Edition. New York : 
Mc.Graw-Hill. 

Steers, R. M. (1997). Antecedents and Outcomes of Organizational Commitment. Administrative 
Science Quarterly, 22, pp. 46 - 56.  

Sudipta, D., & Somnath, M. (2005). Performance and kinetic evaluation of phenol  
biodegradation by mixed microbial culture in a batch reactor. International Journal of 
Water Resources and Environmental Engineering, 3(2), 40-49. 



110 
 

บรรณานุกรม (ต่อ) 

 

 
Tharinee Wongwattanun, (2021). Understanding the challenges of people in generation x         

adapting to ‘work from home’ in the Banking industry Admin COVID-19         
Pandenmic.Bangkok, Thailand 

Walton, Richard E. (1973). Quality of Working Life: What is it?. Sloan Management Review,  
4 (7), 20-23. 

Wardani, L. M. I., & Anwar, M. S. (2019). The role of quality of work life as mediator: 
Psychological capital and work engagement. Humanities & Social Sciences                    
Reviews, 7(6), 447-463. 

White, K. (2005). Leadership and performance beyond expectations. New York: Free Press. 
White, T. D., & Folkens, P. A. (2005). The human bone manual. Elsevier. 
Woodruffe, C. (2006).“What is meant by a competency?”. In R. Boam and P. Sparrow (eds), 

Designing and Achieving Competency. Maidenhead: McGraw-Hill. 
Yamane, T., Kikukawa, K., Takagi, M., & Matsuda, T. (1973). Reaction of coordinated     

phosphines—II: Arylation of substituted olefins by palladium (II) acetate and     
triarylphosphine. Tetrahedron, 29(7), 955-962. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



111 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



112 
 

ภาคผนวก ก 

แบบสอบถามที่ใช้ในการเกบ็ข้อมูล 

 

 

 
แบบสอบถาม 

ปัจจัยที่มีอทิธิพลต่อความผูกพนัองค์กรของบุคลากรภาครัฐในจังหวัดสระบุรี  
ในช่วงที่มีการท างานที่บ้าน (Work from Home) 

แบบสอบถามน้ีจดัทาํขึ้นเพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัองคก์รของบุคลากรภาครัฐ 

ในจงัหวดัสระบุรีในช่วงท่ีมีการทาํงานท่ีบา้น (Work from Home) ประกอบดว้ย 3 ส่วน 

 ส่วนท่ี 1 : ขอ้มูลคุณลกัษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

 ส่วนท่ี 2 : ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัองคก์รของบุคลากรภาครัฐในจงัหวดัสระบุรี 

 ส่วนท่ี 3 : ความผกูพนัองคก์รของบุคลากรภาครัฐในจงัหวดัสระบุรี 
 

ค าถามคัดกรอง    

1. เป็นบุคลากรภาครัฐ 

(   )   ใช่        (  ) ไม่ใช่ 

 

2. ทาํงานในจงัหวดัสระบุรี 

(  )  ใช่                         (  ) ไม่ใช่ 
 

3. มีการทาํงานท่ีบา้น 

(  )  ใช่      (  )  ไม่ใช่ 
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ส่วนท่ี 1 ข้อมูลคุณลกัษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

1. เพศ 

(  ) 1. ชาย    (  ) 2. หญิง 
 

2. อาย ุ

(  ) 1. 21 – 30 ปี     (  ) 2. 31 – 40 ปี 

(  ) 3. 41 – 50 ปี    (  ) 4. 51 ปี ขึ้นไป 
 

3. ระดบัการศึกษา 

(  ) 1. ตํ่ากวา่ปริญญาตรี   (  ) 2. ปริญญาตรี 
(  ) 3. ปริญญาโท   (  ) 4. ปริญญาเอก 
 

4. สถานภาพสมรส 

(  ) 1. โสด    (  ) 2. สมรส 

(  ) 3. หยา่ร้าง 
 

5. อายงุาน 

(  ) 1. ตํ่ากวา่ 1 ปี     (  ) 2. 1 – 3 ปี 

(  ) 3. 4 – 6 ปี    (  ) 4. มากกวา่ 6 ปี 
 

6. รายไดต้่อเดือน 

(  ) 1. ตํ่ากวา่ 15,000 บาท   (  ) 2. 15,001 – 25,000 บาท 

  (  ) 3. 25,001 – 35,000 บาท   (  ) 4. มากกวา่ 35,001 บาท 
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ส่วนท่ี 2 ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากรภาครัฐในจังหวัดสระบุรีในช่วงท่ีมี 
การท างานที่บ้าน (Work from home) 
กรุณาท าเคร่ืองหมาย ✓ ลงในช่องว่างท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุดเพยีงค าตอบเดียว 

ปัจจัยท่ีมีอทิธิพลต่อความผูกพนัองค์กรของ
บุคลากรภาครัฐในจังหวัดสระบุรี 

ในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบ้าน (Work from 
Home) 

ระดับความคิดเห็น 

เห็น
ด้วย 
มาก
ท่ีสุด 
(1) 

เห็น
ด้วย
มาก 
(2) 

เห็น
ด้วย 
ปาน
กลาง 
(3) 

ไม่เห็น
ด้วย 
(4) 

ไม่เห็น
ด้วยมาก
ท่ีสุด 
(5) 

1. ความก้าวหน้าและความมั่นคงในการท างาน 
ท่านคิดวา่ท่านมีโอกาสไดรั้บการสนบัสนุนจาก
องคก์รใหเ้ล่ือนตาํแหน่งท่ีสูงขึ้น 

     

ท่านคิดวา่องคก์รของท่านส่งเสริมใหท้่านไดมี้
โอกาสกา้วหนา้ในสายงานท่ีปฏิบติัหรือสาย
งานอ่ืนๆ 

     

ท่านมีโอกาสท่ีจะกา้วหนา้ในองคก์รแห่งน้ี      
ท่านคิดวา่องคก์รเห็นความสาํคญัของท่านและ
ตอ้งการท่ีจะรักษาท่านไว ้

     

ท่านคิดวา่องคก์รของท่านเป็นองคก์รท่ีมีความ
มัน่คงมีความกา้วหนา้และเติบโตไดใ้นอนาคต 

     

ท่านสามารถทาํงานในองคก์รน้ีไดต้ลอดไป
อยา่งมัน่คง 
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ส่วนท่ี 2 ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากรภาครัฐในจังหวัดสระบุรีในช่วงท่ีมี 
การท างานที่บ้าน (Work from home) (ต่อ) 

ปัจจัยท่ีมีอทิธิพลต่อความผูกพนัองค์กรของ
บุคลากรภาครัฐในจังหวัดสระบุรี 

ในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบ้าน (Work from 
Home) 

ระดับความคิดเห็น 

เห็น
ด้วย 
มาก
ท่ีสุด 
(1) 

เห็น
ด้วย
มาก 
(2) 

เห็น
ด้วย 
ปาน
กลาง 
(3) 

ไม่
เห็น
ด้วย 
(4) 

ไม่เห็น
ด้วยมาก
ท่ีสุด 
(5) 

2. ความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างานโดยรวม 
ภาระงานท่ีท่านรับผิดชอบไม่ทาํใหเ้กิดปัญหา
เก่ียวกบัสุขภาพร่างกายและจิตใจ 

     

ปริมาณงานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายมีความ
เหมาะสมกบัช่วงเวลาทาํงานในแต่ละวนั 

     

ท่านมีเวลาในวนัหยุดให้กบัครอบครัวอยา่งเตม็ท่ี      
องคก์รมีการจดักิจกรรมท่ีใหค้รอบครัวสามารถมี
ส่วนร่วมได ้(รวมถึงกิจกรรมออนไลน์ต่างๆ) 

     

ท่านมีเวลาไดพ้กัผอ่นและดูแลสุขภาพอยา่ง
เหมาะสม 

     

3. การท างานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน 
การทาํงานภายในหน่วยงานของท่านเป็นการ
ทาํงานเป็นทีม 

     

เม่ือเกิดปัญหาในการปฏิบติังานทุกคนใน
หน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งของท่านช่วยแกไ้ขปัญหาได้
อยา่งดี 

     

งานของท่านจาํเป็นตอ้งติดต่อประสานงานกบัฝ่าย
อ่ืนๆอยูเ่สมอ 

     

งานท่ีท่านทาํอยูใ่นปัจจุบนัเปิดโอกาสใหท้่านได้
ทาํความสนิทสนมกบับุคคลอ่ืนๆทั้งท่ีเป็นเพื่อน
ร่วมงานหรือผูม้าติดต่องาน 
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ส่วนท่ี 2 ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากรภาครัฐในจังหวัดสระบุรีในช่วงท่ีมี 
การท างานที่บ้าน (Work from home) (ต่อ) 

ปัจจัยท่ีมีอทิธิพลต่อความผูกพนัองค์กรของ
บุคลากรภาครัฐในจังหวัดสระบุรี 

ในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบ้าน (Work from Home) 

ระดับความคิดเห็น 

เห็น
ด้วย 
มาก
ท่ีสุด 
(1) 

เห็น
ด้วย
มาก 
(2) 

เห็น
ด้วย 
ปาน
กลาง 
(3) 

ไม่
เห็น
ด้วย 
(4) 

ไม่เห็น
ด้วยมาก
ท่ีสุด 
(5) 

ความสัมพนัธ์ระหวา่งท่านกบัเพื่อนร่วมงานมีมิตร
ไมตรีเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผต่่อกนั 

     

4. การส่ือสารของหัวหน้างาน 
ท่านมีการส่ือสารกบัหวัหนา้งานอยูเ่สมอๆ      
นอกเหนือจากเวลาในการประชุมของทีม ท่านมีการ
ส่ือสารกบัหวัหนา้งานของท่านผา่นทางโทรศพัท ์

     

ท่านมีการส่ือสารกบัหวัหนา้งานของท่านผา่นทาง
อีเมล (Email) นอกเหนือจากการส่งอีเมลของทีม 

     

ท่านมีการส่ือสารกบัหวัหนา้งานของท่านผา่นการส่ง
ขอ้ความ (Instant Messenger) 

     

ท่านมีการส่ือสารกบัหวัหนา้งานของท่านผา่นทาง
ระบบการประชุมทางไกลผา่นทางจอภาพ (Video 
Conference) นอกเหนือจากการประชุมของทีม 
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ส่วนท่ี 3 : ความผูกพันองค์กรของบุคลากรภาครัฐในจังหวัดสระบุรีในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบ้าน  
(Work from home)  
กรุณาท าเคร่ืองหมาย ✓ ลงในช่องว่างท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุดเพยีงค าตอบเดียว 

ความผูกพนัธ์ต่อองค์กร 

ระดับความคิดเห็น 

เห็น
ด้วย 
มาก
ท่ีสุด 
(1) 

เห็น
ด้วย
มาก 
(2) 

เห็น
ด้วย 
ปาน
กลาง 
(3) 

ไม่เห็น
ด้วย 
(4) 

ไม่เห็น
ด้วยมาก
ท่ีสุด 
(5) 

1. ความเช่ือมั่นในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 
ท่านมีความภาคภูมิใจท่ีจะบอกกบัคนอ่ืนวา่ท่าน
เป็นบุคลากรในองคก์รน้ี 

     

ท่านมีความเช่ือมัน่และศรัทธาในองคก์รน้ีเสมอ      

ท่านคิดวา่ปัญหาขององคก์ร เป็นเร่ืองท่ีบุคลากร
ทุกคนตอ้งร่วมมือกนัแกไ้ข 

     

ท่านคิดวา่การทาํงานท่ีองคก์รน้ีใหผ้ลตอบแทน
และผลประโยชน์ท่ีเหมาะสม 

     

ถา้ท่านมีโอกาสเปล่ียนงานท่ีใหค้่าตอบแทนสูง
กวา่ ท่านยงัเลือกท่ีจะทาํงานกบัองคก์รต่อไป 

     

2. ความเต็มใจทุ่มเทความพยายามเพ่ือประโยชน์ขององค์กร 
ท่านเตม็ใจทุ่มเทความพยายามในการทาํงาน
เพื่อใหอ้งคก์รประสบความสาํเร็จ 

     

ท่านเตม็ใจท่ีจะทาํงานหนกั หากการทาํงานของ
ท่านทาํใหอ้งคก์รประสบความสาํเร็จตาม
เป้าหมาย 

     

วิธีปฏิบติังานในองคก์รสร้างแรงจูงใจในการ
ทาํงานใหแ้ก่ท่าน 

     

ท่านพร้อมท่ีจะทาํทุกอยา่งเพื่อความกา้วหนา้
ขององคก์ร 
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ส่วนท่ี 3 : ความผูกพันองค์กรของบุคลากรภาครัฐในจังหวัดสระบุรีในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบ้าน  
(Work from home) (ต่อ) 

ความผูกพนัธ์ต่อองค์กร 

ระดับความคิดเห็น 

เห็น
ด้วย 
มาก
ท่ีสุด 
(1) 

เห็น
ด้วย
มาก 
(2) 

เห็น
ด้วย 
ปาน
กลาง 
(3) 

ไม่เห็น
ด้วย 
(4) 

ไม่เห็น
ด้วยมาก
ท่ีสุด 
(5) 

3. ความปรารถนาในการคงไว้ซ่ึงการเป็นสมาชิกภาพขององค์กร 
ท่านพอใจท่ีจะทาํงานล่วงเวลาใหก้บัองคก์ร      
ท่านพอใจท่ีไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม      
ท่านรักษาผลประโยชน์ขององคก์รเป็นเร่ือง
สาํคญั 

     

ท่านมีความยนิดีท่ีจะปกป้องช่ือเสียงขององคก์ร      

 
ขอบพระคุณอย่างสูงท่ีกรุณาให้ความอนุเคราะห์และสละเวลาในการตอบแบบสอบถาม 

อนัเป็นประโยชน์มา ณ โอกาสนี้ 
ณัฐกฤตา  นันตา (ผู้ศึกษา) 

 




