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บทคัดย่อ  

 บทความนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับความยึดมั่นผูกพันต่องานในการทำงานที่บ้านของของ

พนักงานปฏิบัติงานในกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์ของประเทศไทย ในสถานการณ์แพร่ระบาดของโรค

ติดเชื้อโคโรนาไวรัส 2019 และปรียบเทียบระดับความยึดมั่นผูกพันต่องานในการทำงานที่บ้านของ

พนักงานปฏิบัติงานในกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์ของประเทศไทย ในสถานการณ์แพร่ระบาดของโรค

ติดเชื้อโคโรนาไวรัส 2019 จำแนกตามประสบการณ์ทำงานและตำแหน่งงาน รูปแบบการวิจัยเป็นการ

วิจัยเชิงปริมาณ พื้นที่วิจัยคือกรุงเทพมหานครและปริมณฑล กลุ่มตัวอย่างคือ พนักงานของบริษัทผลิต

รถยนต์ในเขตกรุงเทพฯ และปริมณฑล จำนวน 400 คน ใช้วิธีคัดเลือกแบบการสุ่มตัวอย่าง แบบหลาย

ขั้นตอน เครื่องมือการวิจัยเป็นแบบสอบถามแบบ มาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ วิเคราะห์ข้อมูลโดย

ใช้สถิติเชิงพรรณนา การวิเคราะห์ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์ และการเปรียบเทียบภายหลัง ผลการวิจัยพบว่า 1) ความยึดมั่นผูกพันต่องานในการทำงาน

ที่บ้าน ในสถานการณ์แพร่ระบาดของโรคติดเชื้อโคโรนาไวรัส 2019 ของพนักงานปฏิบัติงานในกลุ่ม

อุตสาหกรรมยานยนต์ของประเทศไทยอยู่ในระดับปานกลาง และ 2) ผลการเปรียบเทียบความยึดมั่น

ผูกพันต่องานในการทำงานที่บ้านของพนักงานปฏบิตัิงาน ในกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนตข์องประเทศไทย 

พบว่าค่าเฉลี่ยความยึดมั่นผูกพันต่องานแตกต่างอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
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Abstract 

This article aimed to study employees’ work commitment to work-from-home during the 

Coronavirus 2019 pandemic and compare the work commitment level of employees’ work-from-

home classified by work experience and position during the outbreak of Coronavirus 2019. The 

study model was quantitative research. The study covered the area in Bangkok and its vicinity. 

The sample consisted of 400 employees working in automobile manufacturing companies located 

in Bangkok and the metropolitan area. The sample was selected by multi-stage random sampling. 

The research tool was a questionnaire with a five-point Likert scale. The data were analyzed using 

descriptive statistics, percentage, mean, standard deviation, correlation coefficient, and post hoc 

tests). The research results showed that: 1) employees’ work commitment to work-from-home 

during the outbreak of the Coronavirus 2019 was at a moderate level; and 2) the comparison of 

work commitment to work at home among employees in the automotive industry in Thailand found 

that the average work commitment was significantly different at the.05 level. 

 

Keywords: Work engagement; Work from home; Coronavirus 2019 pandemic  

 

บทนำ  

การแพร่ระบาดของโรคติดเชื้อโคโรนาไวรัส 2019 ถือเป็นวิกฤตการณ์ที่เป็นสาเหตุหลักทำให้

โลกได้เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว ซึ่งเป็นสถานการณ์อันยากลำบากที่องค์การทุกภาคส่วนต้องเผชิญ

กับปัญหาต่อการเปลี่ยนแปลงอย่างกระทันหัน ไม่ว่าจะเป็นรูปแบบของการทำงานแบบออนไลน์ ในช่วง

ที่มีการประกาศสถานการณ์ฉุกเฉิน ตามนโยบายของรัฐบาลป้องกันการแพร่ระบาดของโรคติดเชื้อ 

โคโรนาไวรัส 2019 และปรับมาเป็นการทำงานในรูปแบบปกติของพนักงานที่ไม่ติดเชื้อ และให้พนักงาน

ที่ติดเชื้อทำงานแบบออนไลน์ ซึ่งสร้างความสับสนในการดำเนินงานและการบริหารงานขององค์การเป็น

อย่างมาก การเปลี่ยนแปลงการทำงานของพนักงานจำนวนมากประกาศสถานการณ์ฉุกเฉินตาม

นโยบายของรัฐบาล เก่ียวกับการป้องกันการแพร่ระบาดของโรคติดเชื้อโคโรนาไวรัส 2019 นี้ อาจเป็น

เพราะว่าประกาศสถานการณ์ฉุกเฉิน ตามนโยบายของรัฐบาลป้องกันการแพร่ระบาดของโรคติดเชื้อ 

โคโรนาไวรัส 2019 โดยทั่วไปถูกมองว่าเป็นสาเหตุโดยตรงของวิกฤตเศรษฐกิจ (Algabry et al., 2020)  



 560 วารสารสหวิทยาการมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร ์ปีที่ 6 ฉบับที่ 2 (มนีาคม – เมษายน 2566) 

วิกฤตการณ์โรคติดเชื้อโคโรนาไวรัส 2019 ทำให้สถานการณ์พฤติกรรมการบริโภคของลูกค้าที่

เปลี่ยนแปลงไป องค์การจึงต้องมีการปรับตัวเพื่อความอยู่รอดขององค์การในทุกมิติ ทั้งทางด้านต่างๆ 

ของนโยบายองค์การ เช่น ฝ่ายผลิต กลยุทธ์ทางการตลาด โลจิสติกส์ และโดยเฉพาะอย่างยิ่งการ

ปรับตัวของฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งถือเป็นฝ่ายที่มีทรัพยากรอันทรงคุณค่าถือเป็นขุมกำลังของความรู้

และศักยภาพ ที่จะขับเคลื่อนองค์การไปสู่การเปล่ียนแปลงในยุคของการแข่งขันในปัจจุบันที่ดำเนินอย่าง

เข้มข้น องค์การจะสามารถดำเนินไปอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุดได้นั้น ขึ้นอยู่กับบทบาท

และความสามารถของพนักงาน การที่พนักงานมีความผูกพันต่อองค์การเป็นสิ่งที่มีความสำคัญและมี

อิทธิพลอย่างมากต่อการดำรงอยู่ขององค์การ (Dargahi et al., 2017) เมื่อพนักงานมีขวัญและกำลังใจ

ในการทำงาน ทำให้เกิดพฤติกรรมความผูกพันต่างๆ ต่ออาชีพและการงานทำให้องค์การสามารถดำรง

อยู่ได้อย่างมั่นคง (Delistavrou et al., 2019) ความผูกพันต่อองค์การเป็นรูปแบบหนึ่งของหลักการทาง

จิตวิทยา ที่แสดงถึงความผูกพันระหว่างบุคคลกับองค์การ และมีความเก่ียวข้องโดยตรงในการดำรงอยู่

ขององค์การ โดยที่ทรัพยากรมนุษย์มีความผูกพันต่อองค์การของตนนั้น เป็นปัจจัยที่สำคัญในการ

ขับเคลื่อนองค์การให้ก้าวหน้าต่อไป โดยการศึกษาผลงานการวิจัยของ Mayangdarastri and Khusna 

(2020) ได้พบว่าปัจจัยสำคัญที่ทำให้องค์การก้าวหน้าอย่างโดดเด่นและประสบความสำเร็จ คือองค์การ

ที่มีการบริหารจัดการบุคลากรซึ่งเป็นผู้ที่มีความสามารถสูง ระบบบริหารจัดการบุคลากร มุ่งเน้นไปใน

การพัฒนาและรักษาพนักงานที่มีความสามารถและศักยภาพสูง ด้วยการทำให้พนักงานเหล่านี้เกิด

ความรัก ความผูกพันและความมุ่งมั่นทำงานให้กับองค์การได้นานที่สุด  

จากการศึกษางานวิจัยที่เก่ียวข้องทำให้นักวิจัยเห็นถึงช่องว่างทางการศึกษาที่ควรมีการศึกษา

ถึงความสำคัญในการศึกษาความผูกพันในงานของพนักงานที่ปฏิบัติงานในกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์

ของประเทศไทย ระหว่างการปฏิบัติงานที่บ้าน ในช่วงสถานการณ์การแพร่ระบาด เนื่องจากผลกระทบ

จากการระบาดของโรคติดเชื้อโคโรนาไวรัส 2019 ชะลอการฟื้นตัวของเศรษฐกิจ และส่งผลกระทบต่อ

เศรษฐกิจยานยนต์เป็นอย่างมาก โดยสถิติจากกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์ (สภาอุตสาหกรรมแห่ง

ประเทศไทย, 2565) พบว่าไตรมาสที่ 2 ปี 2565 มีจำนวนการผลิต 390,033 คัน ลดลงร้อยละ 18.76 

จากไตรมาสที่  1 ปี  2565 โดยการจำหน่ายรถยนต์ในประเทศ  ไตรมาสที่  2 ปี  2565 มีจำนวน

196,114 คัน ลดลงร้อยละ 15.17 จากไตรมาสที่ 1 การส่งออกรถยนต์ ไตรมาสที่ 2 ปี 2565 มีจำนวน 

206,520 คัน ลดลงร้อยละ 15.06 จากไตรมาสที่ 1 และลดลงร้อยละ 5.81 จากไตรมาสเดียวกันของปี 

2565 ซึ่งจากสถิติดังกล่าวทำให้เกิดผลกระทบต่อการทำงาน ขวัญกำลังใจในการทำงาน และการ

ผูกพันในงานของพนักงานที่ปฏิบัติงานในกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์ประเทศไทย  

บทความวิจัยนี้นําเสนอการศึกษาความผูกพันในงานของพนักงานที่ ปฏิบัติงานในกลุ่ม

อุตสาหกรรมยานยนต์ของประเทศไทย  ทั้งนี้ผู้วิจัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่าผลการวิจัยจะเป็นประโยชน์ต่อ

บุคลากรหรือองค์การที่ประกอบธุรกิจเกี่ยวกับกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์ เช่น บริษัทประกอบรถยนต์ 

บริษัทผลิตชิ้นส่วนรถยนต์ต่างๆ เป็นต้น รวมทั้งธุรกิจอื่นๆ เพื่อให้ทราบเหตุผลและปัจจัยต่างๆ ที่
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เก่ียวข้องกับความผูกพันในงานอีกทั้งยังสามารถนำไปประยุกต์ใช้เพื่อสร้างความผูกพันในงาน ปรับปรุง

รายละเอียดของงาน คุณภาพของงาน ให้เหมาะสม ต่อการพัฒนาและปรับปรุงพนักงานและองค์การ

ต่อไป เพื่อที่จะรักษาทรัพยากรบุคคลอันเป็นทรัพยากรที่มีคุณค่าขององค์การไว้ และนำไปสู่การพัฒนา

ศักยภาพขององค์การให้ถงึขีดสุดภายใต้ส่ิงแวดล้อมทางธุรกิจที่มีการเปล่ียนแปลงตลอดเวลา 

 

วัตถุประสงค์การวจิัย  

1. เพื่อศกึษาระดับความยึดมั่นผูกพันต่องานในการทำงานที่บา้นของของพนักงานปฏิบัติงานใน

กลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์ของประเทศไทย ในสถานการณ์แพร่ระบาดของเชื้อไวรัสโรคติดเชื้อโคโรนา

ไวรัส 2019 

2. เพื่อเปรียบเทียบระดับความยึดมั่นผูกพันต่องานในการทำงานที่บ้านของของพนักงาน

ปฏิบัติงาน ในกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์ของประเทศไทยในสถานการณ์แพร่ระบาดของเชื้อไวรัสโรคติด

เชื้อโคโรนาไวรัส 2019 จำแนกตามประสบการณ์ทำงานและตำแหน่งงาน 

 

การทบทวนวรรณกรรม 

Eikhof (2007) ได้อธบิายความเขา้ใจโดยอ้างถึงพนักงานที่มีส่วนร่วมเป็นผู้ทำงานดว้ยความชอบ 

และรู้สึกผูกพันอย่างลึกซึ้งกับบริษัทและขับเคลื่อนนวัตกรรมและขับเคลื่อนองค์กรไปข้างหน้า การ

ทำงานด้วยความชอบและการพยายามทำงานทำเกินความคาดหวัง เกินหน้าที่ การควบคุมสมาชิกของ

องค์กรโดยมอบบทบาทการทำงานให้มีส่วนร่วมกับผู้จ้าง และแสดงออกทางร่างกาย ทางปัญญา และ

อารมณ์ในบทบาทหน้าที่ในการทำงานศักยภาพของพนักงาน นำไปสู่ผลปฏิบัติงานและความสำเร็จของ

ธุรกิจ ซึ่งหมายถึงการเปลี่ยนแปลงวิธีการทำงานของพนักงานโดยใช้เครื่องมือของการติดต่อสื่อสาร

ภายในองค์การอย่างมืออาชีพ ความผูกพันของพนักงานในองค์การ คือ ขั้นตอนที่เพิ่มความผูกพันต่อ

องค์การ เพื่อที่จะบรรลุผลของหัวหน้า โดยจำแนกความผูกพันองค์การออกเป็น 3 ประเภท (Sjöberg, 

1997) คื อ  ด้านความคิด  (cognitive commitment) ด้ านความรู้สึก  (affective commitment) ด้ าน

พฤติกรรม (behavioral commitment) ความท้าทายกับคำจำกัดความเหล่านี้ส่วนใหญ่ คือการกำหนด

โครงสร้างในแง่ของผลลัพธ์ของมันมากกว่าตัวโครงสร้าง คำจำกัดความยังแนะนำการเหลื่อมกัน

ระหว่างการมีส่วนร่วมและความมุ่งมั่น แต่มีข้อโต้แย้งว่าการมีส่วนร่วมนั้นเป็นโครงสร้างที่แตกต่างและ

เป็นเอกลักษณ์ ซึ่งประกอบด้วย ความรู้ ความเข้าใจ อารมณ์ และพฤติกรรม ซึ่งเป็นองค์ประกอบที่

เก่ียวข้องกับการปฏิบัติหน้าที่ เมื่อนำไปใช้กับการตั้งค่าองค์กร แนวความคิดมีแนวโน้มที่จะแสดงความ

เหลื่อมกันกับโครงสร้าง เช่น ความมุ่งมั่นขององค์การทางอารมณ์และพฤติกรรมการเป็นพลเมืองของ

องค์กร มีความทับซ้อนกับแนวคิดเกี่ยวกับ (1) การขยายบทบาท (2) การริเริ่ม และ (3) การให้ด้วย

ความสมัครใจ แม้กระทั่งความพยายามเป็นพิเศษ ดังนั้นพนักงานมีส่วนร่วมเป็นเรื่องยากที่จะแยกแยะ
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แนวคิดจากช่วงของโครงสร้างที่เกี่ยวข้องกับความมุ่งมั่นทางปัญญาและอารมณ์ ชีวิตสังคมของกลุ่ม 

แผนก หรือองค์กรโดยรวม แน่นอนว่าพฤติกรรมเหล่านี้แต่ละอย่างค่อนข้างแตกต่างจากพฤติกรรมอื่นๆ 

การมีส่วนร่วมของพนักงาน เป็นที่เข้าใจกันว่าหมายถึงอารมณ์ คำมั่นสัญญาที่พนักงานทำในทาง

ปฏิบัติงานและการทำงานหนัก กับความพึงพอใจ ซึ่งเน้นที่ความชอบในงานนั้นเป็นมิติทางปัญญา 

อารมณ์ และร่างกายต่อการมีส่วนร่วมเป็นมูลค่าชี้แจงว่าแนวคิดของแรงจูงใจของพนักงาน และ ความ

ผูกพันของพนักงาน  

แนวคิดการมีส่วนร่วมในการศึกษาต่างๆ บ่งชี้ว่าขาดฉันทามติทางวิทยาศาสตร์ในการกำหนด

ขอบเขตของพนักงานการว่าจ้างงาน ศัพท์หลายคำที่มีความหมายคล้ายกันในเรื่องของความผูกพันของ

พนักงานทำให้ยากต่อการรับรู้ปรากฏการณ์เป็นโครงสร้างอิสระ แนวคิดของแรงจูงใจและการมีส่วน

ร่วม เป็นแรงจูงใจที่กระตุ้นให้คุณประสบความสำเร็จงานบางอย่าง ในขณะที่การมีส่วนร่วมไม่ใช่แค่งาน 

แต่เป็นเรื่องเกี่ยวกับการรับรู้ (ความหมกหมุ่น) เช่นเดียวกับประสิทธิภาพซึ่งส่งเสริมประสิทธิภาพสูง 

(Bakker, 2011) งานวิจัยแสดงความผูกพันของพนักงานลดความเหนื่อยล้าจากการทำงาน ความสนใจ

ในการมีส่วนร่วมมากขึ้นอย่างรวดเร็ว (Shuck & Rose, 2013) การทำงานของฝ่ายบุคคล การออกแบบ

งาน การสรรหา การคัดเลือกบุคคล การอบรม สวัสดิการ การจัดการเกี่ยวกับประสทิธิภาพการทำงาน 

สามารถเพิม่ความผูกพันขององค์การได้ 

 จากการทบทวนวรรณกรรม สามารถกำหนดกรอบแนวคิดการวิจัย โดยนำประสบการณ์การ

ทำงานและตำแหน่งงานเป็นปัจจัยที่ส่งผลกระทบโดยตรงต่อความยึดมั่นผูกพันต่องานในการทำงานของ

พนักงาน โดยความยึดมั่นผูกพันต่องานในการทำงาน แบ่งออกเป็น 3 ด้าน ดังนี้  ด้านความคิด 

(cognitive commitment) ด้ าน ค วาม รู้ สึ ก  (affective commitment) ด้ าน พ ฤ ติ ก ร รม  (behavioral 

commitment) 

กรอบแนวคิดการวิจัย 

 การวิจัยนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ ผู้วิจัยกำหนดกรอบแนวคิดการวิจัยตามแนวคิดของ Kotze 

et al. (2014) ประสบการณ์ทำงานของพนักงาน มีความสัมพันธ์กับความยึดมั่นผูกพันต่อการทำงานของ

พนักงาน (Ahmed et al., 2017) ยังพบว่าตำแหน่งงานมีความเกี่ยวข้องกับความยึดมั่นผูกพันในการ

ทำงาน  

 

 

 

 
 

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดการวจิัย 

ประสบการณ์การทำงาน 

ตำแหน่งงาน 

Work Engagement 

(1) Cognitive 

(2) Emotional 

(3) Behaviors 
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ระเบียบวิธวีิจัย 

การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ มีรายละเอยีดดังนี้ 

ประชากรกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ พนักงานบริษัทผลิตรถยนต์ในเขตกรุงเทพมหานคร และ

ปริมณฑลจำนวน 46,677 คน (กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน กระทรวงแรงงาน, 2564) โดยกลุ่มตัวอย่าง

ของการวิจัยคือ พนักงานบริษัทผลติรถยนต์ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล จำนวน 400 คน โดย

กระจายแบบสอบถามให้แต่ละช่วงอายุมีจำนวนที่ใกล้เคียงกัน ได้จากการกำหนดขนาดตัวอย่างตาม

ตารางสําเร็จรูปของ Yamane (1973) ผู้วิจัยใช้การสุ่มตัวอย่างแบบหลายขั้นตอน (Multi-stage Random 

Sampling)  

เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ประกอบด้วยแบบสอบถาม (Google Form) เรื่อง

ความผูกพันในงานของพนักงานปฏิบัติงานในกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์ของประเทศไทยในการทำงาน 

ที่บ้าน ในสถานการณ์การแพร่ระะบาดของเชื้อไวรัสโรคติดเชื้อโคโรนาไวรัส 2019 จำนวน 1 ฉบับ ซึ่ง

แบบสอบถาม ประกอบด้วย 2 ส่วน ดังนี้ ส่วนที่ 1 แบบสอบถามมีลักษณะเลือกตอบเกี่ยวกับข้อมูล

ทั่วไปจำนวน 8 ข้อ และส่วนที่ 2 แนวปฏิบัติงานที่สร้างความผูกพันในงานของพนักงานปฏิบัติงานใน

กลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์ของประเทศไทยในการทำงานภายใต้สถานการณ์โรคติดเชื้อโคโรนาไวรัส 

2019 แบบสอบถามมีลักษณะแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ จำนวน 27 ข้อ  

การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ เครื่องมือในการวิจัยได้รับการตรวจสอบจากผู้ทรงคุณวุฒิ 

3 ท่าน ประเมิน และปรับปรุงแก้ไขตามข้อเสนอแนะจนผู้ทรงคุณวุฒิเห็นพ้องต้องกันโดยพิจารณาจาก

การหาความเที่ยงตรงของแบบสอบถาม โดยวิธีค่าดัชนีความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ (Index of Item 

Objective Congruence): IOC ) ซึ่งเป็นค่าความสอดคล้องรายข้อ มากกว่า .50 ค่าดัชนีความตรงเชิง

เนื้อหา (Content Validity Index: CVI) คือสัดส่วนจำนวนข้อคำถามที่ ได้จากความเห็นพ้องกันของ

ผู้เชี่ยวชาญ มีค่ามากกว่า .80 การหาค่าความเชื่อมั่น โดยวิธีหาความสอดคล้องภายในจากสูตร

สัมประสิทธิ์แบบ Cronbach’s Alpha ได้ค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ .85 รวบรวมข้อมูลโดยผู้วิจัย ระหว่าง

เดือนกันยายน - พฤศจิกายน พ.ศ. 2565 นำข้อมูลเชิงปริมาณมาวิเคราะห์ดว้ยสถิติวิเคราะห์ข้อมูลโดย

ใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) เพื่ออธิบายข้อมูลเบื้องต้นใช้การวิเคราะห์ค่าร้อยละ 

ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และวิเคราะห์ความสัมพันธ์ โดยใช้ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ และการ

วิเคราะห์ภายหลัง (Post Hoc) ดว้ยวิธีการ LSD 

การเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้วิจัยได้ดำเนินการการเก็บข้อมูลโดยการใช้เครื่องมือเป็นแบบ 

สอบถามออนไลน์ นักวิจัยทำการติดต่อกับกลุ่มตัวอย่างโดยตรงทางสื่ออิเล็คโทรนิค และทำการส่ง

แบบสอบถามทาง Google Form เมื่อได้ข้อมูลครบจำนวน 400 คน ผู้วิจัยจึงได้ทำการวิเคราะห์ข้อมูล

ต่อไป 
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การวิเคราะห์ข้อมูล  ใช้สถิติ เชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) วิเคราะห์ข้อมูลใช้การ

วิเคราะห์ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ และการวิเคราะห์

ภายหลัง (Post Hoc) ดว้ยวิธีการ LSD 

 

ผลการวิจัย 

การศึกษาความยึดมั่นผูกพันต่องานในการทำงานที่บ้านของพนักงานปฏิบัติงานในกลุ่ม

อุตสาหกรรมยานยนต์ของประเทศไทย ในสถานการณ์แพร่ระบาดของเชื้อไวรัสโรคติดเชื้อโคโรนาไวรัส 

2019 นี้ ผลการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยนำเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล ประกอบด้วย ข้อมูลส่วนบุคคลของ

ผู้ตอบ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความยึดมั่นผูกพันต่องานในการทำงานที่บ้านของ

พนักงานปฏิบัติงานในกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์ของประเทศไทย ในสถานการณ์แพร่ระบาดของเชื้อ

ไวรัสโรคติดเชื้อโคโรนาไวรัส 2019 และการวิเคราะห์ความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบความยึดมั่น

ผูกพันต่อองค์การ สรุปได้ดังนี ้

 
ตารางที่ 1 จำนวน และร้อยละของประสบการณ์ และตำแหน่งงานของพนักงานที่ปฏบิัตงิานในกลุ่มอตุสาหกรรมยานยนต์ของประเทศไทย 

ตวัแปร จำนวน ร้อยละ 

1. ประสบการณ์ในการทำงาน    

  1-5 ปี   

  6-10 ปี   

  11-20 ปี     

  21 ปีขึน้ไป  

 

128 

109 

100 

63 

 

32.0 

27.3 

25.0 

15.7 

2. ตำแหน่งงาน   

งานระดับปฏบิัตกิาร   

งานบรหิารระดับต้น   

            งานบริหารระดับกลางขึน้ไป   

 

163 

186 

51 

 

40.8 

46.5 

12.8 

 

จากตารางที่ 1 ผลการวิเคราะห์พบว่า ผู้ให้ขอ้มูลสว่นใหญ่เป็นพนักงานที่มปีระสบการณ์ทำงาน 

1-5 ป ี(ร้อยละ 32.0) ผู้ใหข้้อมูลมีตำแหน่งงานส่วนใหญ่เป็นผู้บริหารระดับต้น (ร้อยละ 46.5) 
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ตารางที่ 2 ค่าเฉล่ีย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความยึดม่ันผูกพันต่องานในการทำงานที่บ้านของพนักงานที่ปฏิบัติงานในกลุ่ม

อุตสาหกรรมยานยนต์ของประเทศไทย ในสถานการณ์แพร่ระบาดของเชื้อไวรัสโรคติดเชื้อโคโรนาไวรัส 2019 ของพนักงานบริษัทผลิต

รถยนต์เขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล                                                                                             (n=400) 

ความยึดมั่นผกูพันในงาน ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดับ 

ความยึดม่ันผูกพันเชิงการรู้คิดCognitive 4.26 .69 มาก 

ความยึดม่ันผูกพันเชิงอารมณ์Emotional 4.41 .61 มาก 

ความยึดม่ันผูกพันเชิงเชิงพฤติกรรมBehavior 4.33 .64 มาก 

ความยึดม่ันผูกพันในงานโดยรวม 4.33 .57 มาก 

 

จากตารางที่ 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลค่าเฉลี่ยของความยึดมั่นผูกพันต่องานในการทำงานที่

บ้านของพนักงานด้านอารมณ์ มีค่าเฉลี่ยสูงกว่าด้านอื่น ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.41 รองลงมาคือ ด้าน

พฤติกรรม ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.33 

 
ตารางที่ 3 การวิเคราะห์ความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบค่าเฉล่ียความยึดม่ันผูกพันต่องานจำแนก ตามประสบการณ์ทำงาน และ

ตำแหน่งงาน 
ตัวแปร แหล่งความปรปรวน SS MS df F P. 

ประสบการณ์ทำงาน ระหว่างกลุ่ม 4.934 3 1.645 4.157 .006 

ภายในกลุ่ม 396 .396    

รวม 399     

ตำแหน่งงาน ระหว่างกลุ่ม 6.10 2 3.052 7.792 000 

 ภายในกลุ่ม 155.509 397 .392   

 รวม 161.613 .392    

 

จากตารางที่ 3 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบค่าเฉล่ียความยึดมั่นผูกพันต่อ

งาน จำแนกตามประสบการณ์ทำงาน และตำแหน่งงาน พบว่า พนักงานที่มีประสบการณ์ทำงานที่

แตกต่างกันมีค่าเฉลี่ยความยึดมั่นผูกพันต่องาน แตกต่างกันอย่างน้อย 1 คู่ อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่

ระดับ .05 เมื่อเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยความยึดมัน่ผูกพันต่องาน จำแนกตามตำแหน่งงาน พบว่า พนักงาน

ที่มีตำแหน่งงานที่แตกต่างกัน มีค่าเฉลี่ยความยึดมั่นผูกพันต่องาน แตกต่างกันอย่างน้อย 1 คู่ อย่างมี

นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05   
 

ตารางที่ 4 ผลการเปรยีบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่(Post Hoc)ของความยึดม่ันผูกพันต่องานจำแนกตามประสบการณ์ทำงานโดยวธิีการ LSD 

 ประสบการณ์ทำงาน 1-5 ปี 6-10 ปี 11-20 ปี 

 6-10 ปี 

 11-20 ปี 

 21 ปีขึน้ไป   

.103 

.031 

.295* 

 

.133 

            .191                             

 

 

.325* 
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จากตารางที่ 4 ผลการเปรียบเทียบรายคู่จากตาราง พบว่า พนักงานกลุ่มที่มีประสบการณ์

ทำงาน 1-5 ปี มีค่าเฉลี่ยความยึดมั่นผูกพันต่องาน แตกต่างจากพนักงานกลุ่มที่มีประสบการณ์ทำงาน 

21 ปีขึ้นไป อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนพนักงานกลุ่มที่มีประสบการณ์ทำงาน 11-20ปี มี

ค่าเฉล่ียความยึดมั่นผูกพันต่องาน แตกต่างจากพนักงานกลุ่มที่มีประสบการณ์ทำงาน 21 ปีขึ้นไป อย่าง

มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05   

 
ตารางที่ 5 ผลการเปรยีบเทียบค่าเฉล่ียรายคู ่(Post Hoc) ของความยึดมันผูกพันจำแนกตามตำแหน่งงาน โดยวธิีการ LSD 

ตำแหน่งงาน งานระดับปฏบัิติการ งานบรหิารระดับต้น 

งานบรหิารระดับต้น   

งานบรหิารระดับกลางขึ้นไป   

.92* 

.12 

 

.21* 

 

จากตารางที่ 5 ผลการเปรียบเทียบรายคู่จำแนกตามตำแหน่งทำงานพบว่า พนักงานกลุ่มที่มี

ตำแหน่งระดับปฏิบัติการ ค่าเฉลี่ยความยึดมั่นผูกพันต่องานแตกต่างจากพนักงานกลุ่มที่มีตำแหน่งงาน

บริหารระดับต้นอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 นอกจากนี้ยังพบว่า พนักงานกลุ่มที่มีตำแหน่ง

งานบริหารระดับต้น มีค่าเฉลี่ยความยึดมั่นผูกพันต่องานแตกต่างจากพนักงานกลุ่มที่มีตำแหน่งงาน

บริหารระดับกลางขึน้ไปอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05    

 

อภิปรายผลการวิจยั 

ผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่า พนักงานกลุ่มที่มีประสบการณ์สูง จะมีความยึดมั่นผูกพันต่อการ

ทำงาน แตกต่างจากพนักงานกลุ่มที่มีประสบการณ์น้อย ส่วนพนักงานกลุ่มที่มีประสบการณ์น้อย จะมี

ความยึดมั่นผูกพันต่อการทำงาน ที่ไม่แตกต่างจากพนักงานกลุ่มที่มีประสบการณ์ปานกลาง ซึ่งเป็นไป

ตามผลการวิจัย ที่ เสนอโดย Kotze et al. (2014) ซึ่งกล่าวว่าประสบการณ์ทำงานของพนักงานมี

ความสัมพันธ์กับความยึดมั่นผูกพันต่อการทำงานของพนักงาน โดยเฉพาะอย่างยิ่งถ้ามีการกระจาย

อำนาจการตัดสินใจให้กับพนักงานที่มีประสบการณ์ทำงาน จะยิ่งทำให้เกิดความยึดมั่นผูกพันต่อการ

ทำงานและผลการทำงานที่สูงขึ้น ลักษณะดังกล่าวแสดงให้เห็นถึงความสำคัญของการสร้างความ 

ยึดมั่นผูกพันต่อการทำงาน ที่ควรใหค้วามสำคัญแก่กลุ่มพนักงานที่มปีระสบการณ์ทำงานน้อย และปาน

กลาง    

 ผลการวิจัยครั้งนี้ยังแสดงให้เห็นถึงความสำคัญของตำแหน่งงาน ตามผลการวิจัยของ Ahmed 

et al. (2017) ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัย จิรัชญา ศุภโภคา และ ประสพชัย พสุนนท์ (2562) ที่พบว่า 

ตำแหน่งงานมีความเกี่ยวข้องกับความยึดมั่นผูกพันในการทำงาน โดยกลุ่มพนักงานที่มีตำแหน่งงาน

ระดับปฏิบัติการ มีความยึดมั่นผูกพันในการทำงาน แตกต่างจากกลุ่มพนักงานที่มีตำแหน่งงานบริหาร

ระดับต้น และกลุ่มพนักงานที่มีตำแหน่งงานบริหารระดับต้น มีความยึดมั่นผูกพันในการทำงานแตกต่าง
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จากกลุ่มพนักงานที่มีตำแหน่งงานบริหารระดับกลางขึ้นไปถึงระดับสูง อย่างไรก็ตาม ผลการวิจัยพบว่า

กลุ่มพนักงานระดับปฏิบัติการความคิดยึดมั่นผูกพันในการทำงาน ไม่แตกต่างจากกลุ่มพนักงานที่มี

ตำแหน่งงานบริหารระดับกลางขึน้ไป   

 

องค์ความรู้ใหม่จากการวิจัย 

จากการวิจัยทําให้เกิดองค์ความรู้ใหม่เกี่ยวกับความผูกพันในงานของพนักงานที่ปฏิบัติงานใน

กลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์ของประเทศไทย ระหว่างการปฏิบัติงานที่บ้าน ในช่วงสถานการณ์การแพร่

ระบาดโรคติดเชื้อโคโรนาไวรัส 2019 พบว่า ประสบการณ์ทำงานของพนักงานปฏิบัติงานในกลุ่ม

อุตสาหกรรมยานยนต์ของประเทศไทย มีความสัมพันธ์กับความยึดมั่นผูกพันต่อการทำงานของ

พนักงานปฏิบัติงาน ในกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์ของประเทศไทย โดยเฉพาะอย่างยิ่งถ้ามีการกระจาย

อำนาจการตัดสินใจให้กับพนักงานที่มีประสบการณ์ทำงาน จะยิ่งทำให้เกิดความยึดมั่นผูกพันต่อการ

ทำงานและผลการทำงานที่สูงขึ้น จึงควรให้ความสำคัญแก่กลุ่มพนักงานที่มีประสบการณ์ทำงานน้อย

และปานกลาง และตำแหน่งงานมีความเกี่ยวข้องกับความยึดมั่นผูกพันในการทำงาน โดยกลุ่มพนักงาน

ที่มีตำแหน่งงานระดับปฏิบัติการมีความยึดมั่นผูกพันในการทำงาน แตกต่างจากกลุ่มพนักงานที่มี

ตำแหน่งงานบริหารระดับต้น และกลุ่มพนักงานที่มีตำแหน่งงานบริหารระดับต้น มีความยึดมั่นผูกพันใน

การทำงานแตกต่างจากกลุ่มพนักงานที่มตีำแหน่งงานบริหารระดับกลางขึน้ไปถงึระดับสูง อย่างไรก็ตาม

ผลการวิจัยพบว่า กลุ่มพนักงานระดับปฏิบัติการความคิดมั่นผูกพันในการทำงาน ไม่แตกต่างจากกลุ่ม

พนักงานที่มตีำแหน่งงานบริหารระดับกลางขึน้ไป   

 

สรุป 

ความยึดมั่นผูกพันต่องานในการทำงานที่บ้านในสถานการณ์แพร่ระบาดของโรคติดเชื้อโคโรนา

ไวรัส 2019 ของพนักงานปฏิบัติงานในกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์ของประเทศไทย อยู่ในระดับปาน

กลาง และผลการเปรียบเทียบความยึดมั่นผูกพันต่องานในการทำงานที่บ้านของพนักงานปฏิบัติงาน  

ในกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์ของประเทศไทย พบว่า ค่าเฉล่ียความยึดมั่นผูกพันต่องานแตกต่างกัน 

 

ข้อเสนอแนะ  

          จากผลการวิจัย ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะ ดังนี้ 

  ข้อเสนอแนะในการนำผลการวิจัยไปใช้ประโยชน์  

บริษัทในกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์ของประเทศไทย ควรดำเนินการให้ความสำคัญในการ

กระจายอำนาจในการทำงานให้แก่กลุ่มพนักงานที่มีประสบการณ์ในการทำงานน้อยถึงปานกลาง โดย

การคำนึงถึงการกระจายอำนาจการตัดสนิใจที่เหมาะสม ต่อความรู้ความสามารถ ระดับการศึกษาของ
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พนักงาน เพื่อเพิ่มความยึดมั่นผูกพันต่อการทำงานเพื่อให้ผลการทำงานที่ดียิ่งขึ้น และคำนึงถึงการให้

ความสำคัญกับตำแหน่งงานให้เหมาะสม เพื่อสร้างความยึดมั่นผูกพันในการทำงาน เมื่อพนักงานอุทิศ

ตนให้กับงานมากขึน้จะทำให้ผลการทำงานดยีิ่งขึ้น 

ข้อเสนอแนะในการทำวิจัยครั้งต่อไป 

การวิจัยนี้ได้ข้อค้นพบความยึดมั่นผูกพันในการทำงาน สามารถนำไปประยุกต์ใช้กับบริษัทใน

กลุ่มธุรกิจบริษัทผลิตรถยนต์ รวมทั้งบริษัทผลิตชิ้นส่วนรถยนต์ จึงควรขยายขอบเขตของการศึกษาให้

ครอบคลุมไปถึงพื้นที่ภาคอื่นๆของประเทศไทย รวมทั้งบริษัทผลิตชิ้นส่วนรถยนต์ทั้งหมดของประเทศ

ไทย นอกจากนี้การทำวิจัยครั้งต่อไปสามารถขยายวงกว้างไปยังภาคธุรกิจอื่นๆ เนื่องจากตัวแปรใน

การศึกษาครั้งนี้ใช้ตัวแปรต้น 2 ตัวแปร คือ ตัวแปรประสบการณ์ในการทำงาน และตำแหน่งงาน ดังนั้น

ในการทำวิจัยครั้งต่อไปควรเพิ่มตัวแปรในการศึกษาซึ่งเป็นตัวแปรที่ส่งผลต่อ ความยึดมั่นผูกพันในการ

ทำงาน ผู้วิจัยอาจใช้วิธีวิจัยแบบผสมผสาน  (Mixed Methods Research) ด้วยการวิจัยเชิงปริมาณ 

(Quantitative Research) เป็นหลักและใช้การวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) เพื่อเพิ่มความ 

ลุม่ลกึของข้อมูล และเพื่อประโยชน์ทางวิชาการต่อไป 
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