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ปีการศึกษา ŚŝŝŠ 

 

บทคดัย่อ 

 

การวิจยัครัÊ งนีÊ มีวตัถุประสงคเ์พืÉอศึกษา ř) ระดบัความสมดุลระหว่างชีวิตและงาน 

(WLB), Ś) ระดบัความจงรักภกัดีของพนักงาน, และ ś) ความสัมพนัธ์ระหว่าง WLB กบัความ

จงรักภักดี โดยกลุ่มตัวอย่างคือพนักงานเจเนอเรชั Éนวาย กลุ่มธุรกิจธนาคารพาณิชย ์ในอาํเภอ

หาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา จาํนวน řŝŘ คน โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเครืÉองมือในเก็บรวบรวมขอ้มูล

การวิจยัครัÊ งนีÊ  สถิติทีÉใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มลูคือ ความถีÉ ร้อยละ ค่าเฉลีÉย ส่วนเบีÉยงเบนมาตราฐาน 

การเปรียบเทียบความแตกต่างและสมัประสิทธิÍ สหสมัพนัธข์องเพียร์สนั  

ผลการศึกษา พบว่า พนกังานเจเนอเรชั Éนวาย กลุ่มธุรกิจธนาคารพาณิชย ์ในอาํเภอ

หาดใหญ่ มีระดบัความสมดุลระหว่างชีวิตและงานโดยรวมและระดบัความจงรักภกัดีโดยรวมทีÉ

ระดบัปานกลาง โดยพบความสมัพนัธข์องความสมดุลระหว่างชีวติและงานกบัความจงรักภกัดีอยา่ง

มีนยัสาํคญัทีÉระดบั Ř.řŘ นอกจากนีÊ  ยงัพบว่า ř) พนกังานทีÉมีอายุการทาํงานมากกว่า Ś ปี มีความจง 

รักภกัดีดา้นผลตอบแทนและดา้นบรรทดัฐาน มากกว่ากลุ่มพนักงานทีÉมีอายุการทาํงานไม่เกิน Ś ปี 

และ Ś) พนกังานทีÉมีรายไดม้ากกว่า śŘ,ŘŘŘ บาท มีความจงรักภกัดีดา้นความรู้สึกและดา้นบรรทดั

ฐาน มากกว่ากลุ่มพนกังานทีÉมีรายไดน้อ้ยกว่า śŘ,ŘŘŘ บาท ดงันัÊนหากพนักงานมีความผกูพนัทีÉสูง 

ขึÊนจะมีความจงรักภกัดีต่อองคก์รทีÉมากขึÊนเช่นกนั 
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Minor Thesis Title Work Life Balance and Employee Loyalty of Generation Y 
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ABSTRACT 

 

 The objective of this research were ř) to study the level of work life balance 

(WLB); Ś) to study the level of employee loyalty; and ś) to study the relationship between WLB 

and employee loyalty. The survey was conducted using paper questionnaire to 150 employees 

who were generation Y and worked in Commercial Banks in Hat Yai, Songkhla. The analysis 

used in this study was: frequency, percentage, means, standard deviation, Independent T-test, One 

Way ANOVA and correlation matrix. 

Results revealed that employees had a moderate level of the overall of WLB and 

employee loyalty. The relationship between WLB and employee loyalty was significance 0.10. In 

addition, the results suggest that 1) employees who have work experience more than 2 years had 

higher level of affective and continuance; and 2) employees whose income more than 30,000 baht 

had higher level of affective and normative. Therefore, employees who had higher organization 

commitment tend to hold higher loyalty toward the organization. 
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สารนิพนธเ์รืÉองการศึกษาความสมดุลระหว่างชีวิตและงานกบัความจงรักภกัดีของ

พนักงานเจเนอเรชั Éนวาย กลุ่มธุรกิจธนาคารพาณิชย ์ในอาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา สามารถ

สาํเร็จลุล่วงไดด้ว้ยดี เนืÉองจากไดรั้บความกรุณา ความช่วยเหลือ และการใหค้าํแนะนาํจากอาจารยที์É

ปรึกษา คือ ดร.ดรณีกร สุปันตี รวมถึงคณะกรรมการสอบ คือ ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.สุธินี ฤกษ์ขาํ

และ ดร.ศิรินุช ลอยกุลนนัท ์ทีÉช่วยใหค้าํแนะนาํ ใหค้วามช่วยเหลือ พร้อมทัÊ งช่วยแกไ้ขขอ้บกพร่อง
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โอกาสนีÊ  

ขอขอบคุณผูต้อบแบบสอบถามทุกท่าน ทีÉให้ความร่วมมือเป็นอย่างดี ทาํให้ผูว้ิจยั

ไดข้อ้มลูทีÉครบถว้น 

ขอขอบคุณครอบครัว และผูที้Éมีส่วนเกีÉยวขอ้งทุกท่าน สาํหรับสนับสนุนและให้

กาํลงัใจเสมอมา 

ทางผูว้ิจยัหวงัเป็นอยา่งยิ Éง สารนิพนธฉ์บบันีÊ  จะเป็นประโยชน์แก่ผูที้ÉสนใจในเรืÉอง

ดงักล่าวไม่มากก็นอ้ย 
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บททีÉ 1 

 

บทนํา 

 

ř.ř ความสําคญั 

การบริหารจดัการทรัพยากรบุคคลถือเป็นหนึÉงในปัจจยัสาํคญัอีกประการทีÉมีส่วน

ช่วยในการผลกัดนัใหอ้งคก์รสามารถดาํเนินกิจการไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ เพราะบุคลากรถือเป็น

หัวใจสาํคญัทีÉจะทาํให้องค์กรไปสู่เป้าหมายและความสาํเร็จนัÊนได ้โดยหากพิจารณาบุคลากรใน

องคก์รปัจจุบนั ฉฐัจุฑา นกจนัทร์ (Śŝŝŝ) กล่าวว่า ช่วงกลุ่มอายขุองคนทาํงานส่วนใหญ่ อยู่ในกลุ่ม

เจเนอเรชั Éนเอก็ซแ์ละเจเนอเรชั ÉนวายซึÉงคาดว่าในอนาคตเจเนอเรชั Éนวายจะมีบทบาทสาํคญัในองคก์ร

มากขึÊน เนืÉองจากเป็นกลุ่มทีÉกาํลงัทยอยเขา้สู่ตลาดแรงงานและทาํงานในองคก์ร 

ปัจจุบนักลุ่มเจเนอเรชั Éนวายทั Éวโลกมีกว่า Ś พนัลา้นคน คิดเป็นร้อยละ śŘ ของประ 

ชากรโลกซึÉงเป็นสดัส่วนทีÉมากทีÉสุด ประกอบกบัอตัราการเกิดของประชากรทั ÉวโลกเริÉมจะชะลอตวั

ลง ทาํให้กลุ่มเจเนอเรชั Éนวายมีแนวโน้มจะเป็นกลุ่มทีÉใหญ่ทีÉสุดต่อไป ประเทศไทยมีแนวโน้มทีÉ

คลา้ยคลึงกบัทั Éวโลก คือ คิดเป็นร้อยละ ŚŠ ของประชากรในประเทศ และดว้ยอตัราการเกิดทีÉอยู่ระ 

ดบัตํÉามาเป็นเวลานาน จึงเป็นทีÉแน่นอนว่ากลุ่มเจเนอเรชั Éนวายมีขนาดใหญ่ทีÉสุดเมืÉอเทียบกบัเจเนอ

เรชั ÉนอืÉนๆ (ธนาคารไทยพาณิชย,์ Śŝŝş) ดงันัÊนองคก์รจึงไม่ควรทีÉจะมองขา้มบุคลากรทีÉอยู่ในเจเนอ

เรชั Éนวายและควรหนัมาใหค้วามสาํคญัในฐานะกาํลงัสาํคญักบัองคก์รในอนาคต 

เมทินี สิริสาร (ŚŝŝŜ) ศึกษาเรืÉองความแตกต่างของเจเนอเรชั Éนพบว่าประชากรเจ

เนอเรชั Éนวายมีความเป็นตวัของตวัเองสูง ดา้นการทาํงานจะไม่ชอบอยูใ่นองคก์รทีÉมีกฎเกณฑ ์หรือมี

ระเบียบเคร่งครัดมากเกินไป ชอบความทา้ทายจึงมกัเปลีÉยนงานบ่อย เช่นเดียวกบั กงัวาน ยอดวิศิษฎ์

ศกัดิÍ  (Śŝŝş) พบว่าพฤติกรรมของบุคลากรกลุ่มเจเนอเรชั Éนวายมีพฤติกรรมไม่อยู่นิÉ ง แสวงหา

ความสาํเร็จอยู่ตลอดเวลา มีความจงรักภกัดีต่อองค์กรในระดับทีÉน้อยเมืÉอเปรียบเทียบกบัคนรุ่น

ก่อนๆ และพร้อมทีÉจะเปลีÉยนงานเมืÉอเขาพบโอกาสทีÉดีกว่า สอดคลอ้งกบั ประคลัภ์ ปัณฑพลงักูร 

(ŚŝŝŠ) กล่าวว่าความจงรักภกัดีต่อองคก์รของพนักงาน (Employee Loyalty) เริÉ มจะหายไป องค์กร

จึงต้องตระหนักถึงพฤติกรรมทีÉเปลีÉยนไปในแต่ละเจเนอเรชั Éน และหาวิธีจูงใจหรือรักษาไวซึ้É ง
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บุคลากรทีÉมีคุณค่า เพราะเจเนอเรชั Éนวายจะกลายเป็นประชากรกลุ่มใหญ่ในองคก์รและจะเป็นกาํลงั

สาํคญักบัองคก์รในปัจจุบนัและภายภาคหนา้ 

 

ř.Ś ทีÉมาของปัญหา 

ธนาคารไทยพาณิชย ์(Śŝŝş) ไดส้าํรวจและวิเคราะห์คุณลกัษณะของเจเนอเรชั Éน

วายในประเทศไทย จากกลุ่มตวัอยา่ง ş,ŝŘŘ คน ทั Éวประเทศ โดยแบ่งเป็นกลุ่มตวัอย่างจากภายนอก

ร้อยละ ŠŘ และกลุ่มตวัอยา่งพนกังานธนาคารพาณิชยร้์อยละ ŚŘ ในคุณลกัษณะดา้นการเลือก พบว่า 

ปัจจัยทีÉทําให้อยากมาทํางานมีความแตกต่างกันในแต่ละเจเนอเรชั Éน โดยเจเนอเรชั Éนวายให้

ความสาํคญักบัปัจจยัเพืÉอนร่วมงานทีÉกระตือรือร้น คิดเป็นร้อยละ ŝŚ ดา้นงานน่าสนใจและทา้ทาย

คิดเป็นร้อยละ ŝŘ ของผูต้อบแบบสํารวจ ในขณะทีÉ เจเนอเรชั Éนเอ็กซ์และเบบีÊ บูมเมอร์สให้

ความสาํคญัในปัจจยัเรืÉองการไดรั้บความไวว้างใจเป็นอนัดบัแรกดงัทีÉแสดงตามภาพทีÉ ř.ř   

 
ภาพทีÉ ř.ř : ปัจจยัทีÉทาํใหอ้ยากมาทาํงาน 

ทีÉมา : ธนาคารไทยพาณิชย ์(รายงานเดือนพฤศจิกายน Economic Intelligence Center, Śŝŝş) 

นอกจากนีÊ ยงัมีการสาํรวจถึงปัจจยัทีÉมีอิทธิต่อการตดัสินใจเลือกงานของแต่ละเจ

เนอเรชั Éน พบว่า กลุ่มเจเนอเรชั Éนวายใหค้วามสาํคญัในเรืÉองผลตอบแทนดีเป็นอนัดบัแรก และความ

มั Éนคงของบริษทัเป็นลาํดบัถดัมา ในขณะทีÉกลุ่มเจเนอเรชั Éนเอก็ซแ์ละกลุ่มเจเนอเรชั ÉนเบบีÊ บูมเมอร์ส

ให้ความสาํคญัในเรืÉองความมั Éนคงของบริษัทเป็นอนัดบัแรก และปัจจยัผลตอบแทนดีเป็นลาํดับ

ถดัไป โดยแสดงดงัภาพทีÉ ř.Ś ตามดา้นล่างนีÊ   
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ภาพทีÉ ř.Ś : ปัจจยัทีÉมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจเลือกงาน 

ทีÉมา : ธนาคารไทยพาณิชย ์(รายงานเดือนพฤศจิกายน Economic Intelligence Center, Śŝŝş) 

อยา่งไรก็ตามหากสาํรวจถึงปัจจยัทีÉมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจออกจากงานของแต่

ละเจเนอเรชั Éนกลบัพบว่าการไม่มีความสมดุลระหว่างชีวิตและการทาํงานเป็นสาเหตุหลกัในการ

ตดัสินใจออกจากงานของทัÊงสามเจเนอเรชั Éน และปัจจยัผลตอบแทนทีÉไม่น่าพึงพอใจเป็นประเด็น

สาํคญัถดัมา จากภาพทีÉ ř.ś แสดงให้เห็นไดว้่าความสมดุลระหว่างชีวิตและงานเป็นส่วนสาํคญัใน

การตดัสินใจออกจากงาน สอดคลอ้งกบัการสาํรวจของ Robert Half (ŚŘŘŝ, อา้งถึงใน จุฑาภรณ์ หนู

บุตร, ŚŝŝŜ) ถึงเหตุผลการตดัสินใจลาออกจากบริษทัของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั Éนวาย สามอนัดบั

แรกพบว่า การไม่มีโอกาสในการพฒันาตนเองในหนา้ทีÉการงาน ความไม่พึงพอใจกบัผลตอบแทน

ทีÉไดรั้บจากองคก์ร และความไม่สมดุลระหว่างชีวิตและการทาํงาน ตามลาํดบั 

 

ภาพทีÉ ř.ś : ปัจจยัทีÉมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจออกจากงาน 

ทีÉมา: ธนาคารไทยพาณิชย ์(รายงานเดือนพฤศจิกายน Economic Intelligence Center, Śŝŝş) 
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ความสมดุลระหว่างชีวิตและงาน (Work Life Balance, WLB) จึงเป็นปัจจยัหนึÉ งทีÉ

ถูกกล่าวถึงในศตวรรษนีÊ  เพราะบุคลากรกลุ่มเจเนอเรชั Éนวายมีพฤติกรรมแสวงหาความสาํเร็จอยู่

ตลอดเวลา (กงัวาน ยอดวิศษฎศ์กัดิÍ , Śŝŝş) นั Éนคือความสามารถในการจดัการหนา้ทีÉแต่ละบทบาททีÉ

เรารับผดิชอบไดด้ว้ยเวลาทีÉถกูแบ่งสรรอยา่งเหมาะสมในแต่ละกิจกรรม หรือการทีÉบุคลากรมีความ

สมดุลระหว่างชีวิตและงานนัÊนเอง  

อยา่งไรก็ตาม ในสถานการณ์ปัจจุบนัพบว่ากลุ่มเจเนอเรชั Éนวายมีความจงรักภกัดี

ลดน้อยลง (ประคลัภ์ ปัณฑพลงักูร, ŚŝŝŠ) โดย Towers Watson มีการสาํรวจแนวโน้มทรัพยากร

บุคคลและประเด็นทา้ทายของอุตสาหกรรมต่างๆในประเทศไทย ประจาํปี Śŝŝş และจดัอนัดบัอตัรา

การเขา้-ออก (Turnover Rate) ของพนักงาน พบว่า กลุ่มธุรกิจประกนัภยั, กลุ่มธุรกิจการเงินการ

ธนาคาร และกลุ่มอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์ เป็นกลุ่มธุรกิจทีÉมีอตัราการเขา้-ออก (Turnover rate) 

สูงเป็น ś อนัดบัแรก โดยคิดเป็นร้อยละ ŚŘ, řŠ และ řş.ś ตามลาํดบั (สยามธุรกิจ, Śŝŝş) กลุ่มธนา 

คารพาณิชยซึ์Éงเป็นส่วนหนึÉงของกลุ่มธุรกิจการเงินนัÊน มีอตัราการลาออกทีÉเพิÉมขึÊนทุกปี จากร้อยละ 

Ŝ-ŝ ในปี Śŝŝŝ เป็นร้อยละ řŚ ในปี Śŝŝş และดว้ยโครงสร้างพนกังานทีÉเปลีÉยนไป พบว่าคนรุ่นใหม่

หรือกลุ่มพนกังานเจเนอเรชั ÉนวายทีÉมีสดัส่วนเพิÉมมากขึÊน มีความคิดความอ่านเป็นของตวัเองสูงมาก 

และมีความจงรักภกัดีน้อยกว่าคนรุ่นเก่า (กรุงเทพธุรกิจออนไลน์, Śŝŝş) ทาํให้มีทรัพยากรบุคคล

เกิดการขาดแคลนในองคก์รโดยเฉพาะพนักงานทีÉมีศกัยภาพ ความเสีÉยงจึงอยู่ทีÉการรักษาและการ

สร้างแรงจูงใจ เขา้ใจความตอ้งการของพนกังานเพืÉอใหพ้นกังานคงอยูก่บัองคก์รต่อไป  

ด้วยเหตุนีÊ  ผูว้ิจ ัยจึงมีความสนใจทีÉจะมุ่งทําการศึกษาถึงปัจจัยทีÉ มีส่วนทาํให้

พนกังานเจเนอเรชั ÉนวายยงัคงตดัสินใจทีÉจะอยูก่บัองค์กรและเกิดความจงรักภกัดีต่อองค์กร นั Éนคือ

ปัจจยัดา้นความสมดุลระหว่างชีวิตและงาน ซึÉงจากการทบทวนวรรณกรรมพบว่างานวิจยัทีÉศึกษา

เรืÉองนีÊ ยงัมีอยูน่อ้ย และการศึกษาครัÊ งนีÊ จะใชข้อ้คาํถามในการวดั WLB กบัความจงรักภกัดีทีÉมีความ

ละเอียดมากขึÊน โดยผูว้ิจยัจะสุ่มตวัอยา่งแบบเจาะจงจากพนกังานกลุ่มธนาคารพาณิชยซึ์Éงเป็นกลุ่มทีÉ

มีอตัราการเขา้-ออก (Turnover Rate) สูงเป็นลาํดบัตน้ๆของกลุ่มธุรกิจในประเทศไทย อีกทัÊ งยงัเป็น

การต่อยอดการสาํรวจจากธนาคารไทยพาณิชยที์Éพบว่าปัจจยัดา้นความสมดุลระหว่างชีวิตและงานมี

ผลต่อการตดัสินใจลาออกจากงาน โดยกลุ่มตวัอย่างแบบเฉพาะเจาะจงในอาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดั

สงขลา เนืÉองจากเป็นเมืองเศรษฐกิจหลกัของภาคใต ้มีทรัพยากรบุคคล และมีจาํนวนสาขาธนาคาร

พาณิชยจ์าํนวนมาก 
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ř.ś วตัถุประสงค์ 

ř.ś.ř เพืÉอศึกษาระดบัความสมดุลระหว่างชีวิตและงาน (WLB) ของพนกังานเจเนอ

เรชั Éนวาย กลุ่มธุรกิจธนาคารพาณิชย ์ในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา 

ř.ś.Ś เพืÉอศึกษาระดับความจงรักภักดีของพนักงานเจเนอเรชั Éนวาย กลุ่มธุรกิจ

ธนาคารพาณิชย ์ในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา 

ř.ś.ś เพืÉอศึกษาความแตกต่างระหว่างข้อมูลส่วนบุคคลกบัความจงรักภักดีของ

พนกังานเจเนอเรชั Éนวาย กลุ่มธุรกิจธนาคารพาณิชย ์ในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา 

ř.ś.Ŝ เพืÉอศึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างความสมดุลระหว่างชีวติและงาน (WLB) กบั

ความจงรักภกัดีของพนักงานเจเนอเรชั Éนวาย กลุ่มธุรกิจธนาคารพาณิชย ์ ในเขตอาํเภอหาดใหญ่ 

จงัหวดัสงขลา 

ř.Ŝ สมมตฐิานการวจิยั 

สมมตฐิานทีÉ ř ขอ้มลูส่วนบุคคลของพนกังานทีÉแตกต่างกนัมีระดบัความจงรักภกัดีดา้นความรู้สึกทีÉ

แตกต่างกนั 

สมมตฐิานทีÉ Ś ขอ้มลูส่วนบุคคลของพนกังานทีÉแตกต่างกนัมีระดบัความจงรักภกัดีดา้นผลตอบแทน

ทีÉแตกต่างกนั 

สมมตฐิานทีÉ ś ขอ้มลูส่วนบุคคลของพนกังานทีÉแตกต่างกนัมีระดบัความจงรักภกัดีดา้นบรรทดัฐาน 

ทีÉแตกต่างกนั 

สมมติฐานทีÉ Ŝ WLB โดยรวมกบัความจงรักภกัดีดา้นความรู้สึก มีความสัมพนัธ์อย่างมีนัยสาํคญั 

ทางสถิติ 

สมมตฐิานทีÉ ŝ WLB โดยรวมกบัความจงรักภกัดีดา้นผลตอบแทน มีความสัมพนัธ์อย่างมีนัยสาํคญั

ทางสถิติ 

สมมตฐิานทีÉ Ş WLB โดยรวมกบัความจงรักภกัดีดา้นบรรทดัฐาน มีความสมัพนัธอ์ยา่งมีนยัสาํคญั 

ทางสถิติ 

 

 

 



6 
 

 
 

ř.ŝ ประโยชน์ทีÉคาดว่าจะได้รับ  

 ř.ŝ.ř ขอ้มลูทีÉไดรั้บสามารถพฒันาแนวทางในการสร้างความจงรักภกัดีและรักษา

ไวซึ้Éงบุคลากรของพนกังานเจเนอเรชั Éนวาย 

 ř.ŝ.Ś ขอ้มูลทีÉไดรั้บสามารถเสนอแนะเป็นแนวทางแก่ผูที้Éสนใจ หรือองค์กรทีÉ

สนใจ เพืÉอหาแนวทางในการเสริมสร้างความจงรักภกัดี และรักษาไวซึ้Éงบุคลากรของพนกังานเจเนอ

เรชั Éนวาย 

ř.Ş ขอบเขตการศึกษา 

   ř.Ş.ř ขอบเขตดา้นเนืÊอหา : การศึกษาครัÊ งนีÊ มุ่งศึกษาความสมดุลระหว่างชีวิตและ

งานกับความจงรักภักดีของพนักงานเจเนอเรชั Éนวาย กลุ่มธุรกิจธนาคารพาณิชย ์ในเขตอาํเภอ

หาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา 

  ř.Ş.Ś ขอบเขตดา้นพืÊนทีÉ : ภายในอาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา 

  ř.Ş.ś ขอบเขตดา้นเวลา : ระยะเวลาทีÉใชใ้นการเก็บขอ้มลู ตัÊงแต่ เมษายน -

พฤษภาคม พ.ศ. Śŝŝš 

ř.ş ขอบเขตด้านประชากร 

กลุ่มพนักงานเจเนอเรชั ÉนวายทีÉเกิดในช่วงปี พ.ศ. ŚŝŚř-ŚŝśŠ หรือ ผูที้Éมีช่วงอาย ุ

Śř-śŠ ปี ในกลุ่มธุรกิจธนาคารพาณิชย ์ไดแ้ก่ ธนาคารไทยพาณิชย ์ธนาคารกรุงเทพ ธนาคารกรุงศรี

อยธุยา ธนาคารกสิกร ธนาคารธนชาต ซึÉงกาํลงัทาํงานแบบเต็มเวลา (Full-Time Employment) และ

ไม่ใช่เจา้ของกิจการนัÊนเอง 

ř.Š ข้อจาํกดัของการศึกษา 

  การเก็บแบบสอบถามจากกลุ่มตวัอยา่งมีเวลาค่อนขา้งจาํกดั เนืÉองจากลกัษณะงาน

ของพนกังานธนาคารไม่มีเวลาพกัทีÉแน่นอน และดว้ยลกัษณะงานบริการทีÉมีการเขา้-ออกของลูกคา้

ตลอดเวลา การเก็บแบบสอบถามหลังจากเวลาเลิกงานก็ทําได้ยากเพราะไม่อนุญาตให้

บุคคลภายนอกเขา้ไป ดงันัÊนกลุ่มตวัอยา่งจึงไม่สะดวกในการตอบแบบสอบถามและไม่ไดจ้ดจ่อกบั

การตอบแบบสอบถามเท่าทีÉควร 
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ř.š นิยามศัพท์เฉพาะ 

ř.š.ř ความสมดุลระหว่างชีวิตและงาน (WLB) หมายถึง การกาํหนดเวลาในการ

ดาํเนินชีวิตใหมี้สดัส่วนทีÉเหมาะสมสาํหรับงาน ครอบครัว สังคม และตนเอง (สาํนักงาน ก.พ. อา้ง

ถึงใน ภาณุภาคย ์พงศอ์ติชาต, ŚŝŜš) 

 ř.š.Ś ความจงรักภักดขีองพนักงาน (Employee Loyalty) หมายถึง การทีÉพนกังาน

แสดงออกถึงความผกูพนั ś ลกัษณะ คือ ความผกูพนัดา้นความรู้สึก ความผกูพนัดา้นผลตอบแทน 

และความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน โดยความผกูพนัจะมีลกัษณะความสมัพนัธใ์นเชิงลบต่ออตัราการ

ลาออก กล่าวคือ ความผกูพนัต่อองคก์รทีÉมากขึÊนจะทาํใหอ้ตัราการลาออกลดลง ดงันัÊนความผกูพนั

ต่อองค์กรสามารถเป็นแรงผลกัดนัให้พนักงานปฏิบติัหน้าทีÉของตนเองอย่างเต็มความสามารถ มี

ความจงรักภกัดีต่อองคก์รและดาํรงไวซึ้Éงการเป็นสมาชิก (Allen and Meyer, řššŘ) 

 ř.š.ś กลุ่มเจเนอเรชัÉนวาย (Generation Y) หมายถึง ผูที้Éเกิดในช่วงปี พ.ศ. ŚŝŚř - 

ŚŝśŠ หรือ ผูที้ÉมีอายตุัÊงแต่ Śř-śŠ ปี ณ ปี Śŝŝš (ทศันี ศรีกิตติศกัดิÍ , ŚŝŝŜ) 
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บททีÉ Ś 

 

แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิยัทีÉเกีÉยวข้อง 

 

การศึกษาเรืÉองความสมดุลระหว่างชีวิตและงานกบัความจงรักภกัดีของพนักงานเจ

เนอเรชั Éนวาย กลุ่มธุรกิจธนาคารพาณิชย ์ในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา ในครัÊ งนีÊ  ผูว้ิจยัได้

ศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจยัทีÉเกีÉยวขอ้ง เพืÉอใชเ้ป็นแนวทางในการศึกษา โดยกาํหนดเนืÊอหาใน

การศึกษา รายละเอียดดงันีÊ  

Ś.ř แนวคิดและทฤษฎีทีÉเกีÉยวขอ้ง 

Ś.ř.ř แนวคิดและทฤษฎีทีÉเกีÉยวกบัความสมดุลระหว่างชีวิตและงาน (WLB) 

 Ś.ř.Ś แนวคิดและทฤษฎีทีÉเกีÉยวกบัความจงรักภกัดีของพนกังาน  

 Ś.ř.ś แนวคิดเกีÉยวกบัเจเนอเรชั Éนวาย (Generation Y) 

Ś.Ś งานวิจยัทีÉเกีÉยวขอ้ง 

Ś.Ś.ř งานวิจยัทีÉเกีÉยวขอ้งกบัความจงรักภกัดีของพนกังาน 

 Ś.Ś.Ś งานวิจยัทีÉเกีÉยวขอ้งกบัความสมดุลระหว่างชีวิตและงาน (WLB) 

 Ś.Ś.ś งานวิจยัทีÉเกีÉยวขอ้งกบัเจเนอเรชั Éนวาย (Generation Y) 

2.3 กรอบแนวคิดในการวิจยั 

Ś.ř แนวคดิและทฤษฎีทีÉเกีÉยวข้อง 
 

Ś.ř.ř แนวคดิและทฤษฎีทีÉเกีÉยวกบัความสมดุลระหว่างชีวติและงาน (WLB) 

Ś.ř.ř.ř ความหมายของความสมดุลระหว่างชีวติและงาน 

ความสมดุลระหว่างชีวิตและการทาํงาน หมายถึง ความสามารถของแต่ละ

บุคคลในการบริหารและจัดสรรเวลาในการทาํงานและกิจกรรมต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นชีวิตส่วนตัว 

ครอบครัว การสร้างสัมพนัธภาพในสังคมและกิจกรรมในยามว่างให้มีความเหมาะพอดี แต่การ

จดัการกบับทบาททัÊงดา้นชีวิตและการทาํงานนัÊน ไม่จาํเป็นตอ้งแบ่งสดัส่วนเวลาเท่าๆกนั แต่ขึÊนอยู่

กบัความสําเร็จ คุณค่าประสิทธิภาพของบทบาทนัÊ นๆ และสามารถก่อให้เกิดความพึงพอใจใน

คุณภาพชีวิตของคนๆนัÊนไดห้รือไม่เพียงใด (หทยัทิพย ์ลิ Êวสงวนกุลธร, Śŝŝŝ) สอดคลอ้งกบัสาํนัก 
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งาน ก.พ. ทีÉไดใ้หค้าํนิยามความสมดุลระหว่างชีวิตและงานไวว้่า การกาํหนดเวลาในการดาํเนินชีวิต

ใหมี้สดัส่วนทีÉเหมาะสมสาํหรับงาน ครอบครัว สังคม และตนเอง (สาํนักงาน ก.พ. อา้งถึงใน ภาณุ

ภาคย ์พงศอ์ติชาต, ŚŝŜš)  

  สํานักงานปลดักระทรวงมหาดไทย ได้ให้ความหมายของ สมดุลยภาพ

ระหว่างชีวิตและงาน (WLB) หมายถึง การกาํหนดเวลาในการดาํเนินชีวิตให้มีสัดส่วนทีÉเหมาะสม

สาํหรับงาน ครอบครัว สงัคม และตนเอง โดยหากสามารถสร้างสมดุลยภาพระหว่างชีวิตและงาน

ได้ จะช่วยเกิดความอยู่ดีกินดี มีสุขภาวะในชีวิต ซึÉ งจะส่งผลและมีส่วนช่วยผลักดันให้เกิด

ความสาํเร็จ ความมั Éนคง และความกา้วหน้าขององค์กรและสังคมในทีÉสุด (ศิรภสัสร วงส์ทองดี, 

ŚŝŝŚ) 

  Merrill and Merrill (อา้งถึงใน หทยัทิพย ์ลิ Êวสงวนกุลธร, Śŝŝŝ) กล่าวว่า ชีวิต

คนทั Éวไปมีองคป์ระกอบทีÉสาํคญั 5 ดา้น ดงันีÊ  

ř. ดา้นการทาํงาน หรืออาชีพ เป็นตวัช่วยผลกัดนัใหเ้กิดความคิดสร้างสรรค ์

  Ś. ดา้นครอบครัว การสร้างความสุขส่วนบุคคลทีÉนาํไปสู่ความสาํเร็จ เป็นสิÉง

ทีÉช่วยผลกัดนัใหเ้กิดความสุขในการใชชี้วิตภายในสงัคม 

  ś. ดา้นเวลา เวลาเป็นสิÉงสาํคญัทีÉเกีÉยวขอ้งกบัการตดัสินใจในทุกๆอย่างของ

ชีวิต ดงันัÊนทุกคนจึงตอ้งทาํใหเ้กิดสมดุลกบัดา้นอืÉนๆของชีวิต 

  Ŝ. ดา้นการเงิน เป็นเครืÉองมืออย่างหนึÉ งทีÉช่วยให้บุคคลสามารถดาํรงชีวิตได้

ในปัจจุบนัและอนาคต และเกีÉยวขอ้งกบั การทาํงาน ครอบครัว และเวลา 

  ŝ. ดา้นสติปัญญา เนืÉองจากชีวิตของคนเราไม่หยุดนิÉง สิÉงทีÉเราควรทาํคือการ

พฒันาดา้นสติปัญญาและการสร้างสมดุลให้กบัชีวิต เพืÉอเติมเต็มชีวิตทุกดา้นและทาํให้ทุกฝ่ายเกิด

ความพึงพอใจ 

  นอกจากความสามารถในการจดัสรรเวลาแลว้ Edwards and Rothbard (ŚŘŘŘ, 

อา้งถึง หทยัทิพย ์ลิ Êวสงวนกุลธร, Śŝŝŝ) ไดก้ล่าวว่า สมดุลชีวิตกบัการทาํงานนัÊน คือ การไม่มีความ

ขดัแยง้ในชีวิตการทาํงาน (Work Life Conflict) เนืÉองจากโดยธรรมชาติแลว้ ถึงแมจ้ะมีสมดุลชีวิต

กบัการทาํงาน คนส่วนใหญ่อาจไม่รับรู้ความสมดุลนัÊนได ้แต่หากมีความไม่สมดุลหรือความขดัแยง้

ระหว่างชีวิตกบัการทาํงานก็จะสามารถรับรู้ได้ง่ายกว่า เช่นเมืÉอเกิดความรู้สึกเหนืÉอยลา้จากการ

ทาํงาน ไม่มีความสุขในการทาํงาน หรือมีปัญหาในชีวิตครอบครัวทีÉเกิดจากงาน ก็จะรู้สึกว่ามีความ

ขดัแยง้ระหว่างงานกบัชีวิตครอบครัว เช่นเดียวกบั กรมแรงงานของประเทศนิวซีแลนด ์(ŚŘŘŜ) ทีÉได้

ใหค้วามหมาย ความสมดุลระหว่างชีวิตและงานในเชิงเดียวกนั โดยมองในดา้นความขดัแยง้ในชีวิต

การทาํงานว่า การเสริมสร้างวฒันธรรมการทาํงานทีÉมุ่งเนน้งาน โดยทีÉความขดัแยง้ระหว่างชีวิตการ
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ทาํงานกบัชีวิตดา้นอืÉนของคนถกูจาํกดัใหเ้หลือนอ้ยทีÉสุด (New Zealand Department of labour, อา้ง

ถึงใน ภาณุภาคย ์พงศอ์ติชาต, ŚŝŜš) 

จึงกล่าวโดยสรุปไดว้่า ความสมดุลระหว่างชีวิตและงานนัÊน สามารถอธิบาย

ไดส้องความหมาย ความหมายแรกคือการจดัการดา้นเวลา ในเรืÉองงาน ชีวิตส่วนตวั และชีวิตดา้น

อืÉนๆ เช่น ครอบครัว สงัคม เวลาว่าง การพกัผ่อน และส่วนอีกความหมายคือการไม่มีความขดัแยง้

ระหว่างงานและในหลายๆด้าน โดยความสมดุลระหว่างชีวิตและงานนัÊ น ถือเป็นส่วนหนึÉ งของ

ความสาํเร็จในชีวิต   

 Ś.ř.ř.Ś ความสําคญัของความสมดุลระหว่างชีวติและงาน  

 จากความหมายและการศึกษาแนวคิดเกีÉยวกบัความสมดุลระหว่างชีวิตและ

งาน จะเห็นไดว้่าความความสาํเร็จของชีวิตนัÊนมาจากความสมดุลในแต่ละดา้นของชีวิตทีÉประกอบ

กนัและทาํใหเ้กิดความพึงพอใจในคุณภาพชีวิต นอกจากนีÊความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการทาํงานยงั

ช่วยให้องค์กรสามารถดึงดูดและรักษาพนักงานทีÉมีความรู้ความสามารถให้เขา้มาและคงอยู่กับ

องคก์รได ้อีกทัÊงยงัสามารถลดอตัราการขาดงาน และอตัราการลาออกจากงานของพนกังาน รวมไป

ถึงการสร้างความแตกต่างและความสามารถในการแข่งขนักบัองค์กรอืÉนๆ ไดอี้กดว้ย (Wise and 

Bond, ŚŘŘś; Woodland, ŚŘŘś; Hutton, ŚŘŘŝ อา้งถึงใน จุฑาภรณ์ หนูบุตร, ŚŝŝŜ) สอดคลอ้งกบั

งานวิจยัของ Haar (ภาณุภาคย ์พงศอ์ติชาต, ŚŝŜš) ทีÉชีÊ ให้เห็นประโยชน์และความสาํคญัของความ

สมดุลระหว่างชีวิตและงานว่า การรับรู้เกีÉยวกบัการส่งเสริม WLB มีความสมัพนัธท์างบวกกบัความ

จงรักภกัดี (Loyalty) ของพนักงานทีÉมีต่อองค์กร ซึÉงความจงรักภกัดีของพนักงานถือไดว้่าเป็น

ประโยชน์ต่อองค์กรเพราะจะส่งผลกระทบต่อการตดัสินใจว่าจะอยู่กบัองค์กรต่อไปหรือไม่ โดย

หากองคก์รใดมีอตัราการลาออกของพนกังานสูง ก็ตอ้งแบกภาระตน้ทุนทัÊงทางตรง เช่น การสรรหา

คดัเลือกพนกังานใหม่เขา้มาทดแทน หรือทางออ้ม เช่น ตน้ทุนการฝึกอบรมพนักงานใหม่ ทีÉสูงขึÊน

อยา่งหลีกเลีÉยงไม่ได ้ดงันัÊนหากองคก์รมีการลงทุนเพืÉอเสริมสร้างสมดุลระหว่างชีวิตกบัการทาํงาน

ของพนกังานไดอ้ยา่งเหมาะสม ก็มีแนวโนม้ทีÉจะไดรั้บประโยชน์ตอบแทนจากการลงทุนดงักล่าว 

(สาํนกังาน ก.พ. อา้งถึงใน ภาณุภาคย ์พงศอ์ติชาต, ŚŝŜš) 

Hudson Highland Group (ŚŘŘŝ, อา้งถึงในจุฑาภรณ์ หนูบุตร, ŚŝŝŜ) ได้

สรุปประโยชน์ทีÉนายจา้งกบัลูกจา้งไดรั้บจากการสนับสนุนให้มีความสมดุลระหว่างชีวิตและการ

ทาํงาน  
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 ประโยชน์ทีÉนายจา้งไดรั้บจากการสนบัสนุนใหมี้ WLB 

  ř. Reduced turnover: การลดลงของอตัราการลาออก 

  Ś. Reduced absenteeism: การลดลงของการขาดงาน 

  ś. Improved employee retention: การปรับปรุงการรักษาพนกังาน 

  Ŝ. Positive employer branding: ภาพลกัษณ์ในทางบวกต่อนายจา้ง  

 ประโยชน์ทีÉลกูจา้งไดรั้บจากการสนบัสนุนใหมี้ WLB 

  ř. Broader talent pool available: ความสามารถทีÉใชป้ระโยชน์ได ้

  Ś. Improved job satisfaction: การเพิÉมความพึงพอใจในงาน 

  ś. Improved performance: การปรับปรุงทีÉดีขึÊนของการปฏิบติังาน 

  Ŝ. Better physical and mental health: สุขภาพกายและสุขภาพจิตทีÉดีขึÊน 

 ŝ. Earlier return to work after maternity leave: การไดสิ้ทธิกลบัมา 

  ทาํงานหลงัจากคลอดบุตร 

 
ภาพทีÉ Ś.ř แสดงประโยชนที์Éนายจา้งกบัลกูจา้งไดรั้บจาก 

การสนบัสนุนใหมี้ความสมดุลระหว่างชีวติและการทาํงาน 

ทีÉมา : Hudson Highland Group (ŚŘŘŝ, อา้งถึงในจุฑาภรณ์ หนูบุตร, ŚŝŝŜ) 
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 Ś.ř.ř.ś แนวคดิและทฤษฎีทีÉเกีÉยวข้องกบัความสมดุลระหว่างชีวติและงาน 

 จากความหมายและความสาํคญัของความสมดุลระหว่างชีวติและงานนัÊน จะ

เห็นไดว้่าเป็นเรืÉองความพึงพอใจของแต่ละบุคคลอนัเกิดจากความสมดุลของเวลาในการใชชี้วิต

ส่วนตวักบัครอบครัว คนรัก หรือเวลาว่างในการพกัผอ่น งานอดิเรกต่างๆ และความพึงพอใจอนัเกิด

จากความสมดุลในเรืÉองการทาํงาน ความเหมาะสมของเวลา สภาวะความเครียดและความกดดนัจาก

ทีÉทาํงาน ดงันัÊนการศึกษาความสมดุลระหว่างชีวิตและงานนัÊน มกัเกีÉยวขอ้งกบัความตอ้งการและ

ความพึงพอใจในของแต่ละบุคคล เช่นเดียวกบัทีÉ Morse (řššŝ, อา้งถึงใน รุ่งรัตน์ เหล่ารัศมีวิวฒัน์, 

ŚŝŝŚ) ไดใ้หค้วามหมายของความพึงพอใจในงานทีÉทาํดา้นเชิงจิตวิทยาว่า หมายถึง ทุกสิÉงทุกอย่างทีÉ

สามารถลดความเครียดของผูท้าํงานให้น้อยลง ความเครียดจะส่งผลต่อความพึงพอใจ หรือไม่พึง

พอใจในงานทีÉทาํ ถา้มีความเครียดมากจะทาํใหจ้ะทาํใหเ้กิดความไม่พอใจในงานและความเครียดนีÊ

มีผลมาจากความตอ้งการของมนุษย ์(Human Needs) เมืÉอไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการดัง 

กล่าวแลว้ ความเครียดนัÊนจะลดลงหรือหมดไป และเกิดเป็นความพึงพอใจขึÊนทดแทน 

 ดงันัÊนการศึกษาแนวคิดทฤษฎีทีÉเกีÉยวขอ้งกบัความสมดุลระหว่างชีวิตและ

งาน จึงจาํเป็นต้องศึกษาความต้องการ ความพอใจและการจูงใจ เพืÉอให้เข้าใจพฤติกรรมของ

ผูป้ฏิบติังาน โดยในการศึกษาครัÊ งนีÊ จะกล่าวถึงเฉพาะทฤษฎีทีÉสาํคญั ดงัต่อไปนีÊ  คือ ทฤษฎีลาํดบัขัÊน

ความตอ้งการของมาสโลว ์(Maslow’s Need Hierarchical Theory), ทฤษฎี ERG ของอลัเดอร์เฟอร์ 

(Alderfer’s Existence Relatedness Growth Theory: E.R.G. Theory), ทฤษฎีการจูงใจของ David 

McCelland (Achievement Theory) และทฤษฎีแรงจูงใจสองปัจจัยของเฮอร์ซเบอร์ก (Frederick 

Herzberg’s Two – Factors Theory) 
 

 ř. ทฤษฎีลาํดับขัÊนความต้องการของมาสโลว์  

 Maslow (řšşŘ, pp. śŝ-ŜŠ) เป็นนกัจิตวิทยาอยูที่Éมหาลยัแบรนดีส์ ไดพ้ฒันา

ทฤษฎีการจูงใจ โดยระบุว่ามนุษยจ์ะมีระดบัความตอ้งการทีÉเรียงลาํดบัจากระดบัขัÊนพืÊนฐานไปยงั

ระดบัทีÉสูงสุด ŝ ระดบั 

ř) ความตอ้งการทางร่างกาย (Physiological Needs) คือ ความตอ้งการ

ขัÊนพืÊนฐานเพืÉอความอยูร่อดของชีวิต อาทิเช่น อาหาร อากาศ นํÊ า และทีÉอยูอ่าศยั เป็นตน้ 

Ś) ความตอ้งการความปลอดภยั (Safety Needs) เป็นความตอ้งการลาํดบั

ทีÉสอง ต้องการสภาพแวดลอ้มทีÉปลอดภัย ปราศจากอนัตรายทางร่างกายและจิตใจ โดยความ

ตอ้งการนีÊ จะถกูกระตุน้ภายหลงัจากทีÉความตอ้งการทางร่างกายถกูตอบสนองแลว้ 
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ś) ความตอ้งการทางสงัคม (Social Needs) เป็นความตอ้งการลาํดบัทีÉ ś 

ทีÉเกีÉยวพนักบัปฎิสมัพนัธก์บับุคคลอืÉน การมีเพืÉอนและการถูกยอมรับโดยบุคคลอืÉน เพืÉอตอบสนอง

ความตอ้งการทางสงัคม 

Ŝ) ความตอ้งการเกียรติยศชืÉอเสียง (Esteem Needs) เป็นความตอ้งการ

ลาํดบัทีÉ Ŝ ทีÉจะสร้างการเคารพตนเองและชืÉอเสียง จากการไดรั้บคาํชมเชยและยกยอ่งจากบุคคลอืÉน 

ŝ) ความตอ้งการความสมหวงัของชีวิต (Self Actualization Needs) เป็น

ความตอ้งการระดบัสูงสุด บุคคลตอ้งการจะบรรลุความสมหวงัของตนเองดว้ยการใชค้วามสามารถ 

ทกัษะ และศกัยภาพอยา่งเต็มทีÉ โดยเขาเหล่านัÊนมกัจะแสวงหางานทีÉทา้ทา้ยความสามารถ ตอ้งการ

ความเป็นอิสระ มีโอกาสทีÉจะคิดสร้างสรรคภ์ายในงาน  

จากทฤษฎีความตอ้งการของมาสโลว ์เป็นความตอ้งการทีÉเป็นลาํดบัขัÊน

จากขัÊนตํÉาไปสูงสุด โดยบุคคลไดรั้บการตอบสนองตามความตอ้งการแลว้ก็จะเกิดความพึงพอใจ มี

ขวญัและกาํลงัใจในการทาํงาน รวมถึงสามารถทาํงานตามทีÉไดรั้บมอบหมายอยา่งมีประสิทธิภาพ  
 

 Ś. ทฤษฎี ERG ของอัลเดอร์เฟอร์ (Alderfer’s Existence Relatedness 

Growth Theory: E.R.G. Theory) (อา้งถึงใน กรองกาญจน์ ทองสุข, ŚŝŝŜ) ไดจ้าํแนกความ

ตอ้งการออกเป็น ś กลุ่ม 

ř) ความตอ้งการเพืÉอการดาํรงชีวิต (Existing Needs) เป็นความตอ้งการ

ทางดา้นร่างกายและดา้นความปลอดภยั ซึÉงอธิบายเขา้ไวด้ว้ยกนัในสองขัÊนตอนแรกของมาสโลว ์

ซึÉงฝ่ายหนึÉ งไดรั้บความตอ้งการทีÉว่านีÊ  อีกฝ่ายหนึÉ งก็จะตอ้งเป็นฝ่ายเสียความตอ้งการนีÊ ไป โดยมี

เป้าหมายคือ สิÉงของทีÉเป็นวตัถุและขบวนการก็เป็นเพียงการให้ไดว้ตัถุนัÊนมาให้เพียงพอแก่ความ

ตอ้งการเท่านัÊน เมืÉอสิÉงของนัÊนมีน้อยหรือหายาก ก็จะกลายเป็นแพ-้ชนะ และการทีÉคนหนึÉ งไดรั้บ

ประโยชน์ก็จะมีความสมัพนัธก์บัฝ่ายทีÉเสียประโยชน์เช่นกนั 

Ś) ความตอ้งการมีสมัพนัธภาพ (Relatedness Needs) เป็นความตอ้งการ

ทีÉจะมีสมัพนัธก์บับุคคลอืÉนๆ เช่น สมัพนัธก์บัสมาชิกภายในครอบครัว เพืÉอนร่วมงาน หรือบุคคลทีÉ

ตนเองมีความเกีÉยวพนัดว้ย ความตอ้งการนีÊ จะตรงกนัขา้มกบัความตอ้งการเพืÉอการดาํรงชีวิต ความ

พอใจของพวกเขาจะขึÊนอยูก่บัการแบ่งส่วนซึÉงกนัและกนั ความเขา้ใจร่วมกนั ปฏิสมัพนัธ์ทีÉมีต่อกนั 

โดยมีเป้าหมายคือการมีสมัพนัธภาพกบับุคคลอืÉน และกระบวนการเพืÉอใหไ้ดม้าซึÉงเป้าหมายนัÊนคือ 

การแลกเปลีÉยนความคิดและความรู้สึกร่วมทีÉมีต่อกนั 

ś) ความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ (Growth Needs) เป็นความตอ้งการ

ทีÉจะพัฒนาความสามารถให้เพิÉมมากขึÊ นเรืÉ อยๆ โดยมีเป้าหมายก็คือสภาพสิÉงแวดล้อมทีÉมีอยู ่
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ขบวนการร่วมแบบต่างๆของบุคคลหนึÉ งทีÉจะสามารถแยกแยะความแตกต่าง และการผสมผสาน

ตวัเองไดใ้นฐานะทีÉเป็นมนุษยที์Éจะดาํเนินชีวิตในสภาพแวดลอ้มนัÊนได ้

จากทฤษฎี ERG ของอลัเดอร์เฟอร์ เป็นการแบ่งกลุ่มความตอ้งการออก 

เป็น 3 กลุ่มตามทีÉไดก้ล่าวรายละเอียดมาดงัขา้งตน้ ซึÉงหากบุคคลไดรั้บการตอบสนองตามความตอ้ง 

การแลว้ก็จะเกิดความพึงพอใจเช่นเดียวกนั 

  ś. ทฤษฎีการจูงใจของ David McCelland (Achievement Theory) 

  David McCelland นักจิตวิทยาไดท้าํการทดลองเพืÉอวดัความตอ้งการของ

มนุษย ์ทฤษฎีการจูงใจของ David McCelland (Achievement Theory) เน้นอธิบายการจูงใจของ

บุคคลทีÉกระทาํการเพืÉอให้ไดม้าซึÉงความตอ้งการความสาํเร็จ ไม่ไดห้วงัรางวลัตอบแทนจากการ

กระทาํของเขา ซึÉงในแง่ของการทาํงาน หมายถึงความตอ้งการทีÉจะทาํงานใหดี้ทีÉสุดและทาํให้สาํเร็จ

ผลตามทีÉตัÊ งใจไว ้เมืÉอทาํสําเร็จได้ก็จะเป็นแรงกระตุ้นให้ทาํงานอืÉนสาํเร็จต่อไป หากองค์กรใดมี

พนกังานทีÉมีแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธิÍ จาํนวนมาก ก็จะทาํใหอ้งคก์รนัÊนเติบโตเร็ว ไดส้รุปคุณลกัษณะของ

คนทีÉมีแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธิÍ สูงมีความตอ้งการ ś ประการ ซึÉงเชืÉอว่าเป็นสิÉงสาํคญัในการทีÉจะเขา้ใจถึง

พฤติกรรมของบุคคล (อา้งถึงใน กรองกาญจน์ ทองสุข, ŚŝŝŜ) 

ř) ความตอ้งการความสาํเร็จ (Need for Achievement) เป็นความตอ้ง 

การทาํสิÉงต่างๆใหเ้ต็มทีÉและดีทีÉสุดเพืÉอความสาํเร็จ เกิดเป็นแรงขบัหรือแรงจูงใจ ทีÉจะทาํสิÉงหนึÉ งสิÉง

ใดให้ดีกว่าเพืÉอให้ไดม้าซึÉงความสาํเร็จ บุคคลทีÉตอ้งการความสําเร็จสูง จะมีลกัษณะชอบแข่งขัน 

ชอบงานทีÉทา้ทาย และตอ้งการไดรั้บขอ้มลูป้อนกลบั เพืÉอประเมินผลงานของตนเอง มีการชาํนาญ

ในการวางแผน มีความรับผดิชอบสูง และกลา้ทีÉจะเผชิญกบัความลม้เหลว 

Ś) ความตอ้งการความผกูพนั (Need for Affiliation) เป็นการตอ้งการ

ความรัก ความตอ้งการพวกพอ้ง เป็นความตอ้งการเพืÉอสร้างและรักษาสมัพนัธภาพทีÉดีต่อบุคคลอืÉน 

บุคคลทีÉตอ้งการความผกูพนัสูง จะชอบสถานการณ์ร่วมมือมากกว่าสถานการณ์การแข่งขนั โดย

พยายามสร้างและรักษาความสมัพนัธอ์นัดีกบัผูอื้Éน 

 

ś) ความตอ้งการอาํนาจ (Need for power) เป็นความตอ้งการอาํนาจเพืÉอ

มีอิทธิพลเหนือผูอื้Éน บุคคลทีÉมีความต้องการอาํนาจสูง จะแสวงหาวิถีทางเพืÉอทาํให้ตนมีอิทธิพล

เหนือบุคคลอืÉน ต้องการให้ผูอื้Éนยอมรับหรือยกย่อง ตอ้งการความเป็นผูน้าํ ต้องการทาํงานให้

เหนือกว่าบุคคลอืÉน และจะกงัวลเรืÉองอาํนาจมากกว่าการทาํงานใหมี้ประสิทธิภาพ 
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จากทฤษฎีการจูงใจของ David McCelland จะเป็นความตอ้งการทีÉเน้น

การอธิบายถึงแรงจูงใจเพืÉอให้ได้มาซึÉ งความสําเร็จหรือสิÉงทีÉต้องการ ซึÉ งเมืÉอสิÉ งทีÉต้องการถูก

ตอบสนองกจ็ะทาํใหบุ้คคลเกิดความพอใจนั Éนเอง 
 

Ŝ. ทฤษฎีแรงจูงใจสองปัจจยัของเฮอร์ซเบอร์ก  

Herzberg, Mausner and Synderman ไดศึ้กษาวิศวกรและนักบญัชีประมาณ 

ŚŘŘ คน ในเมืองพิทส์เบอร์ก รัฐเพนซิลวาเนีย สหรัฐอเมริกา เพืÉอหาคาํตอบว่าอะไรเป็นสิÉงทีÉทาํให้

คนชอบหรือไม่ชอบงาน ผลการศึกษาสรุปว่ามีปัจจยั Ś ประการ ทีÉสัมพนัธ์กบัความชอบหรือไม่

ชอบงานของแต่ละบุคคล (řšŝš, pp. řřś-řřŝ, อา้งถึงใน ชุลีพร จิณณธนพงษ,์ ŚŝŝŜ, น. řś) ไดแ้ก่ 

ř) ปัจจยัแรงจูงใจ (Motivator Factor) หมายถึง ปัจจยัทีÉหากบุคคลไดรั้บ

การตอบสนองแลว้ จะสร้างความพอใจเป็นผลใหเ้กิดแรงจูงใจกระตุน้ในการทาํงาน ทาํใหบุ้คคลใน

องคก์รปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพมากขึÊน โดยองคป์ระกอบทางดา้นจูงใจจะตอ้งมีค่าเป็นบวก

เท่านัÊน จึงจะทาํใหบุ้คคลมีความพึงพอใจในงานขึÊนมาได ้แต่ถา้เป็นลบก็จะทาํให้บุคคลไม่พึงพอใจ

ในงานอยา่งใด 

Ś) ปัจจยัค ํÊ าจุน หรือ ปัจจยัอนามยั (Hygiene) หมายถึง ปัจจยัทีÉจะคํÊ าจุน

ใหแ้รงจูงใจในการทาํงานของบุคคลมีอยูต่ลอดเวลา ถา้ไม่มีหรือมีลกัษณะไม่สอดคลอ้งกบับุคคลใน

องคก์ร บุคคลในองคก์รจะเกิดความไม่ชอบงานขึÊน โดยองค์ประกอบทางดา้นจูงใจถา้มีค่าเป็นลบ 

บุคคลจะมีความรู้สึกไม่พอใจในงานแต่อย่างใด เนืÉองจากองค์ประกอบทางด้านปัจจัยคํÊ าจุนนีÊ มี

หนา้ทีÉค ํÊ าจุนหรือบาํรุงรักษาบุคคลใหมี้ความพึงพอใจในงานอยูแ่ลว้ 

  จากการศึกษาทฤษฎีแรงจูงใจสองปัจจยัของเฮอร์ซเบอร์ก (Frederick 

Herzberg’s Two – Factors Theory) เป็นแนวคิดทีÉเกีÉยวกบัความพึงพอใจในงาน ทีÉซึÉงอธิบายว่า 

ความพึงพอใจและความไม่พอใจในงานเกิดจากปัจจยัการทาํงานทีÉแตกต่างกนั 
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ปัจจยัแรงจงูใจ (Motivator Factor) หรือ สิÉงทีÉทาํใหเ้กดิความพึงพอใจในงาน (Satisfies) 

ความกา้วหนา้ส่วนตวั (Personal Growth) การยกย่อง (Recognition) 

ลกัษณะงาน (Work Content)  ความรับผิดชอบ (Responsibility) 

ความสาํเร็จ (Achievement)  ความกา้วหนา้ (Advancement) 

ความพึงพอใจในงาน  

(Job Satisfaction) 

ปัจจยัคํÊ าจุน (Hygiene Factors) หรือ สิÉงทีÉทาํใหเ้กดิความไม่พึงพอใจในงาน (Dissatisfies) 

นโยบายบริษทั (Company Policies) ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล 

การบงัคบับญัชา (Supervision)  ความมั Éนคงในงาน (Job Security) 

สภาพการทาํงาน (Working Conditions) ค่าตอบแทน (Pay) 

 

ความไม่พึงพอใจในงาน 

(Job Dissatisfaction) 

 

 

  

 

 

 
 

 

 

 

ภาพทีÉ Ś.Ś : ปัจจยัทีÉก่อใหเ้กิดพฤติกรรมของมนุษยต์ามทฤษฎีของ Herzberg  

(ธนชัพร กบิลฤทธิวฒัน,์ Śŝŝş) 

 

 กล่าวโดยสรุปจากการศึกษา Ŝ ทฤษฎีขา้งตน้ ไดแ้ก่ ทฤษฎีลาํดบัขัÊนความ

ตอ้งการ (Maslow’s Need Hierarchical Theory), ทฤษฎี David McCelland, ทฤษฎี ERG และ 

ทฤษฎีแรงจูงใจสองปัจจยัของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg’s Two Factor Theory) ลว้นแลว้แต่แสดงให้

เห็นถึงความตอ้งการของบุคคล อนัมีสิÉงเร้าหรือแรงจูงใจเป็นตวัผลกัดนัให้เกิดความตอ้งการ และ

เมืÉอความตอ้งการถูกตอบสนองจึงเกิดเป็นความพึงพอใจ โดยความพึงพอใจทีÉเกิดขึÊนนัÊนเป็นสิÉง

ยนืยนัถึงความสมดุลระหว่างชีวิตและงานไดเ้ป็นอยา่งดี เพราะความสมดุลนัÊนยอ่มเกิดจากความพึง

พอในของแต่ละดา้น ไม่ว่าจะเป็นความพึงพอใจในชีวิตส่วนตวักบัครอบครัว คนรัก หรือเวลาว่าง

ในการพกัผอ่น งานอดิเรกต่างๆ หรือความพึงพอใจอนัเกิดจากความสมดุลในเรืÉองการทาํงาน ความ

เหมาะสมของเวลา สภาวะความเครียดและความกดดนัจากทีÉทาํงาน 

Ś.ř.Ś แนวคดิและทฤษฎีทีÉเกีÉยวกบัความจงรักภักดขีองพนักงานต่อองค์กร 

 ความจงรักภักดีและความผูกพันต่อองค์กร มีลักษณะและการแสดงออกทีÉ

คลา้ยคลึงกนัมาก จนบางครัÊ งไม่สามารถแยกออกได ้โดยมีผูเ้สนอแนวคิดทีÉหลากหลายแตกต่างกนั

ไปตามลกัษณะความสนใจ แต่แนวคิดทัÊ งหมดมกัจะอยู่ในกรอบความเชืÉอทีÉว่า เมืÉอความผูกพนั

เกิดขึÊ นจะก่อให้เกิดความจงรักภักดี เกิดความรัก ความสามคัคีในองค์กร และนาํพาองค์กรไปสู่

เป้าหมายทีÉตัÊงไว ้ 
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Ś.ř.Ś.ř ความหมายของความจงรักภักด ี

กรองกาญจน์ ทองสุข (ŚŝŝŜ) ได้ให้ความหมายของ ความจงรักภักดีต่อ

องคก์รหมายถึง ความรู้สึกของบุคคลทีÉรู้สึกจงรักภกัดีต่อองค์กร มีทศันคติทีÉดีต่อองค์กร สถานทีÉทีÉ

ตนปฏิบติังานอยู่ ทุ่มเทและอุทิศตนให้กบัองค์กร มีความพึงพอใจในการทาํงาน พอใจในผลงาน 

วฒันธรรม ตลอดจนรู้สึกรัก และมีความอบอุ่นผกูพนัต่อองค์กร และจะปฏิบัติงานอยู่ในองค์กร

ต่อไปดว้ยความเต็มใจ 

Antoncic (ŚŘřř, น.řŠ อา้งถึงใน Marquita Chanel Smith, ŚŘřŝ) กล่าวว่า 

ความจงรักภกัดีของพนกังานมีอยูใ่นองค์กร เมืÉอพนักงานเชืÉอในเป้าหมายขององค์กร เห็นดว้ยกบั

เป้าหมายขององคก์รดว้ยตวัของเขา ทาํงานดว้ยความสุข และตอ้งการทีÉจะอยูก่บัองคก์ร 

Mak, B. L. and Sockel, H. (řššš) กล่าวว่าการสูญเสียความจงรักภกัดีคือตวั

แปรนาํต่อความตัÊ งใจลาออกจากงาน นอกจากนีÊ ยงัพบว่าการจูงใจมีความสัมพนัธ์อย่างสูงต่อการ

รักษาพนกังาน โดยแรงจูงใจทีÉเพิÉมขึÊนยิ Éงส่งผลต่อการรักษาไวข้องพนกังานทีÉเพิÉมขึÊนเช่นกนั และตวั

แปรทีÉสาํคญัทีÉสุดในการรักษาพนกังานคือความจงรักภกัดี 

Marquita Chanel Smith (ŚŘřŝ) กล่าวว่า ความจงรักภกัดีของพนักงาน, และ

ความผกูพนัของพนักงานเป็นสิÉงสาํคญัต่อความสาํเร็จขององค์กร นายจา้งทุกคนตอ้งสร้างความ

พอใจแก่พนกังานในขัÊนสูงสุดเพืÉอทีÉจะจาํกดัอตัราการลาออกของพนกังานในอตัราทีÉสูงเช่นกนั 

Elegido (ŚŘřś, น.řš อา้งถึงใน Marquita Chanel Smith, ŚŘřŝ) กล่าวว่า 

พนกังานทีÉภกัดี เป็นผูป้ฎิบติัอยา่งดีทีÉไม่ไดท้าํเพียงเพราะแค่เขาถกูจ่ายเงินใหท้าํ แต่เขามีความสนใจ

อยา่งทีÉสุดต่อนายจา้งของเขา 

ชยนัต ์ศรีวิจารณ์ (ŚŝŝŜ) ให้ความหมายความจงรักภกัดีต่อองค์กรว่า ระดบั

ความตอ้งการทีÉจะมีส่วนร่วมในการทาํงานใหก้บัหน่วยงานหรือองคก์รทีÉตนเองเป็นสมาชิกอยู่อย่าง

เต็มความรู้ ความสามารถ และศกัยภาพทีÉตนเองมีอยู ่หรือระดบัความตอ้งการทีÉจะใหบ้รรลุเป้าหมาย

ขององคก์ร บุคคลใดมีความรู้สึกผกูพนักบัองคก์รสูง คนเหล่านัÊนจะมีความรู้สึกว่าเขาเป็นส่วนหนึÉ ง

ขององคก์ร 

Ś.ř.Ś.Ś แนวคดิของ Hoy and Ree  

 ความจงรักภกัดีของครูต่อผูใ้หญ่ Hoy and Williams ไดศึ้กษาความจงรักภกัดี

ของครูต่อผูใ้หญ่ในสหรัฐอเมริกา โดยไดพ้ฒันาเครืÉองมือขึÊนจากการปรับปรุงแบบสอบถามของ

เบลา และสกอตและของเมอร์เรย ์และคอเร็นบลมั (Murray & Correnblem) ต่อมา Hoy and Ree ได้

ใชเ้ครืÉองมือนีÊ ศึกษาความจงรักภกัดีของครูใหญ่ในโรงเรียนมธัยมศึกษา หลงัจากนัÊนฮอยและคณะก็
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ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหว่างความจงรักภกัดีของครูและพฤติกรรมของครูใหญ่ (řšşŜ, กรอง

กาญจน์ ทองสุข, ŚŝŝŜ) โดยความจงรักภกัดี ประกอบดว้ย ś มิติ  

ř. ดา้นพฤติกรรมทีÉแสดงออก (Behavior Aspect) หมายถึง ความไม่อยากยา้ย

ไปจากหวัหนา้ และความตอ้งการทีÉจะยา้ยตามหวัหนา้ เมืÉอหวัหนา้ยา้ยไปทีÉอืÉน 

 Ś. ดา้นความรู้สึก (Affective Aspect) หมายถึง ความรักทีÉจะทาํงานกับหัว 

หนา้และความพึงพอใจในหวัหนา้ 

 ś. ดา้นการรับรู้ (Cognitive Aspect) หมายถึง ความเชืÉอมั Éนและไวว้างใจใน

หวัหนา้ ความเชืÉอถือในหัวหน้า แมค้นอืÉนจะมีปฏิกิริยาต่อการตดัสินใจของหัวหน้า ความรู้สึกว่า

หัวหน้ายินดีรับผิดชอบแทนเมืÉอตัวเองบกพร่อง และความรู้สึกโดยตรงว่ามีความจงรักภักดีต่อ

หวัหนา้ 

Ś.ř.Ś.ś แนวคดิของ Allen and Meyer (řššŘ) 

 Allen and Meyer (řššŘ, อา้งถึงใน ศุทธกานต ์มิตรกลู, Śŝŝş) ไดศึ้กษาความ

ผกูพนัต่อองค์กรในอดีตแลว้นาํมาสร้างเป็นแบบจาํลองเพืÉอใชอ้ธิบายแนวคิดของความผกูพนัต่อ

องค์กรให้มีความครบถว้นสมบูรณ์มากขึÊ น โดยแบ่งความผูกพนัต่อองค์กร ออกเป็น ś ลกัษณะ

ไดแ้ก่ ดา้นความผกูพนัเชิงความรู้สึก ดา้นความผกูพนัเชิงผลตอบแทน และดา้นความผกูพนัเชิง

บรรทัดฐาน โดยความผกูพนัจะมีลกัษณะความสัมพนัธ์ในเชิงลบต่ออตัราการลาออก กล่าวคือ 

ความผกูพนัต่อองคก์รทีÉมากขึÊนจะทาํใหอ้ตัราการลาออกลดลง 

ř) ความผกูพนัเชิงความรู้สึก (Affective Commitment) เป็นแนวคิดในปี řššŘ 

ซึÉงอยูบ่นพืÊนฐานแนวคิด Affective Attachment ในปี řšŠş ไดอ้ธิบายว่าเป็นความยึดมั Éนของบุคคล

ว่าตนเป็นส่วนหนึÉงขององคก์ร มีความสุขทีÉไดอ้ยูใ่นองคก์ร ความปรารถนาทีÉจะอยูก่บัองคก์รต่อไป 

และพร้อมทุ่มเทการทาํงานใหก้บัองคก์รดว้ยความเต็มใจ มีความรู้สึกผกูพนัอย่างแรงกลา้เพราะเขา

ตอ้งการอยู ่นอกจากนีÊประสบการณ์ทาํงาน ไดแ้ก่ รางวลั ความเป็นธรรม และการไดรั้บสนับสนุน

จากหัวหน้า มีความสัมพนัธ์อย่างมากต่อความผูกพนัทางเชิงความรู้สึกซึÉ งมกัถูกนําไปใช้เป็น

แนวทางในการวิจยัดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยม์ากทีÉสุด เนืÉองจากเป็นความผกูพนัทีÉบุคคลมี

ความรู้สึกยดึมั Éนต่อองคก์รอยา่งแทจ้ริง  

Ś) ความผกูพนัเชิงผลตอบแทน (Continuance Commitment) เป็นแนวคิดใน

ปี řššŘ ซึÉงอยู่บนพืÊนฐานแนวคิด Perceived costs (การรับรู้ตน้ทุน) ในปี řšŠş ไดอ้ธิบายว่าเป็น

ความรู้สึกของบุคคลทีÉเชืÉอว่าตนไดล้งทุนกบัองคก์รไปมาก จึงไม่ตอ้งการทีÉจะออกจากองค์กร กลวั

ว่าจะสูญเสียต้นทุนหรือผลประโยชน์ทีÉตนเคยไดรั้บไป เนืÉองจากไม่มีทางเลือกอืÉนทีÉดีกว่า ไม่ใช่
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เพราะความรู้สึกผกูพนัทางอารมณ์ แต่เพราะเขาตระหนักถึงค่าใชจ่้ายหากตอ้งออกจากองค์กร ดงั 

นัÊน เขามีความจาํเป็นตอ้งอยูเ่พืÉอทีÉจะหลีกเลีÉยงตน้ทุนทีÉเกิดขึÊนดงักล่าว  

ś) ความผกูพนัเชิงบรรทดัฐาน (Normative Commitment) เป็นแนวคิดในปี 

řššŘ ซึÉงอยูบ่นพืÊนฐานแนวคิด Obligation (ความรับผดิชอบ) ในปี řšŠş ไดอ้ธิบายว่าเป็นลกัษณะทีÉ

บุคคลเชืÉอว่าตนยงัมีหน้าทีÉความรับผิดชอบทีÉสําคัญสัญญาผกูมดั ความรู้สึกเป็นหนีÊ บุญคุณของ

ผูบ้งัคบับญัชาและหน่วยงาน จึงตอ้งการทีÉจะทาํงานอยูใ่นองคก์รต่อไป ความผกูพนัประเภทนีÊ ไดรั้บ

อิทธิพลมากจากการอบรมสั Éงสอนของครอบครัว วฒันธรรม และกระบวนการขดัเกลาทางสังคม 

ความเชืÉอเกีÉยวกบัการรับผดิชอบของพนกังานการต่อองค์กร เขาคิดว่าเขาควรจะและจะตอ้งอยู่กบั

องคก์ร 

Allen and Meyer (řššş, อา้งถึงใน กรัณฑรักข์ เติมวิทยข์จร, Śŝŝś) กล่าวถึง

วิธีการทีÉจะทาํใหบุ้คคลในองคก์รเกิดความจงรักภกัดีต่อองคก์ร คือ 

ř) ความยุติธรรมและการให้การสนับสนุน (Justice and Support) ความผกู 

พนัต่อองคก์รดา้นความรู้สึกเป็นสิÉงทีÉสาํคญัทีÉสุดทีÉสร้างความเต็มใจให้พนักงานทาํงานในองค์กร

อยา่งเต็มความสามารถและปฏิบติัตนแบบผูที้Éมนุษยธรรม เช่น ความยติุธรรม มีมารยาท และมีความ

ซืÉอสตัย ์ซึÉงค่านิยมเหล่านีÊ จะสมัพนัธก์บัความยติุธรรมในองคก์ร 

Ś) ความมั Éนคงในงาน (Job Security) การเลิกจา้งเป็นสิÉงทีÉส่งผลต่อความจงรัก 

ภกัดีของพนักงาน การสร้างความผกูพนัไม่ไดต้อ้งการรับประกนัถึงชีวิตส่วนตวัจากการจา้งงาน 

หากแต่เป็นความต้องการยืนยนัถึงความมั ÉนคงในงานทีÉพนักงานรู้สึกถึงถึงการปฏิบัติงานและ

ความสมัพนัธร่์วมกนั 

ś) ความเขา้ใจในองคก์ร (Organization Comprehension) ความผกูพนัต่อองค ์

กรดา้นความรู้สึกเป็นเอกลกัษณ์ของบุคคลซึÉ งมีต่อองค์กรเป็นทัศนคติทีÉเขม้ขน้ทีÉพนักงานมีต่อ

เหตุการณ์ต่างๆในองคก์รและผูร่้วมงาน พนกังานจะเกิดความจงรักภกัดีเมืÉอเขามีการติดต่อสืÉอสาร

และรับรู้ความเป็นไป 

Ŝ) การมีส่วนร่วมของพนกังาน (Employee Involvement) การทีÉพนกังานรู้สึก

เป็นส่วนหนึÉงขององคก์ร โดยพนกังานมีส่วนร่วมในการตดัสินใจขององคก์ร และองคก์รมีการตอบ 

สนองต่อความคิดเห็นหรือการมีส่วนร่วมของเขา ความเขม้ขน้ของการมีส่วนร่วมในองค์กรถือเป็น

ส่วนหนึÉงทีÉสร้างเอกลกัษณ์ทางสงัคมของพนกังาน การมีส่วนร่วมของพนักงานยงัก่อให้เกิดความ

จงรักภกัดีต่อองคก์รเนืÉองจากพลงัแห่งการไวว้างใจในองคก์รของพนกังาน 

ŝ) การไวว้างใจของพนักงาน (Trusting Employees) การไวว้างใจเป็นภาวะ

ทางจิตวิทยา เป็นการยอมรับเจตนาและพฤติกรรมของบุคคลในแง่บวก การไวว้างใจมีความ
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หมายถึงความศรัทธาในบุคคลหรือกลุ่ม และยงัรวมถึงการมีกิจกรรมร่วมกนั การรับรู้ความไวว้างใจ

นัÊน พนกังานจะตอ้งแสดงออกถึงความไวว้างใจ ซึÉงความไวว้างใจถือเป็นส่งสาํคญัทีÉก่อใหเ้กิดความ

ผกูพนัต่อองคก์ร เนืÉองจากเป็นสมัผสัทางใจทีÉสมัพนัธก์บัการจา้งงาน 

 จากการศึกษาของ Allen and Meyer ความผกูพนัต่อองคก์รสามารถเป็นแรง 

ผลกัดนัใหพ้นกังานปฏิบติัหนา้ทีÉของตนเองอยา่งเต็มความสามารถ มีความจงรักภกัดีต่อองคก์รและ

ดาํรงไวซึ้Éงการเป็นสมาชิก หากผูบ้ริหารมีความเขา้ใจปัจจยัต่างๆทีÉมีอิทธิพลต่อความผกูพนัซึÉงจะ

ก่อใหเ้กิดความจงรักภกัดี เกิดความรัก ความสามคัคีในองคก์ร และนาํพาองค์กรไปสู่เป้าหมายทีÉตัÊ ง

ไว ้และยงัเป็นสิÉงสาํคญัทีÉจะช่วยใหอ้งคก์รรักษาพนกังานทีÉมีศกัยภาพ มีความรู้ ความสามารถให้อยู่

กบัองคก์รต่อไป รวมทัÊงสามารถลดพฤติกรรมต่างๆทีÉไม่พึงไม่ประสงคล์งได ้เช่น การขาดงาน การ

มาสาย เป็นตน้ โดยครัÊ งนีÊ ผูว้ิจยัไดน้ําแนวคิดและการวดัความผูกพนัต่อองค์กรของ Allen and 

Meyer (řššŘ, อา้งถึงใน ศุทธกานต ์มิตรกลู, Śŝŝş) มาปรับใชใ้นงานวิจยันีÊ   

 

Ś.ř.ś แนวคดิเกีÉยวกบัเจเนอเรชัÉนวาย (Generation Y) 

Ś.ř.ś.ř ความหมายของเจเนอเรชัÉน 

Kotler and Keller (ŚŘřŚ) ไดใ้ห้คาํนิยามของ เจเนอเรชั Éนว่าในแต่ละเจเนอ

เรชั ÉนนัÊน จะไดรั้บอิทธิพลอย่างลึกซึÊ งจากเหตุการณ์ทีÉเกิดขึÊ นในช่วงระยะเวลาทีÉพวกเขาเหล่านัÊ น

เติบโต เช่น เพลง ภาพยนตร์ การเมือง และการกาํหนดกลุ่มของคนทีÉใชเ้วลาหรือมีประสบการณ์ใน

ช่วงเวลาเหล่านัÊ นทีÉสําคัญด้วยกัน เช่น วฒันธรรม การเมือง เศรษฐกิจ มีทัศนคติและการให้

ความสาํคญัทีÉคลา้ยกนั 

ทศันี ศรีกิตติศกัดิÍ  (ŚŝŝŜ) ไดใ้หค้วามหมายของคาํว่า เจเนอเรชั Éน ว่ากลุ่มคนทีÉ

เกิดรุ่นราวคราวเดียวกนั เจริญเติบโตขึÊนมาโดยไดรั้บประสบการณ์จากสภาพแวดลอ้มทางสังคมทีÉ

คลา้ยคลึงกนั ทาํใหมี้แนวคิด ทศันคติ ค่านิยม พฤติกรรม และรูปแบบในการดาํรงชีวิตทีÉเหมือนกนั 

 ฉฐัจุฑา นกจนัทร์ (Śŝŝŝ, น.řřš) ไดก้ล่าวว่าช่วงกลุ่มอายุของคนทาํงานนัÊน 

ส่วนใหญ่อยูใ่นกลุ่มเจเนอเรชั Éนเอ็กซ์และเจเนอเรชั Éนวาย ซึÉงคาดว่าในอนาคตเจเนอเรชั Éนวายจะมี

บทบาทสําคัญในองค์กรมากขึÊ น จากจํานวนของกลุ่มคนเจเนอเรชั ÉนทีÉก ําลงัทยอยเข้ามาสู่

ตลาดแรงงานและมาทาํงานในองคก์ร สอดคลอ้งกบั สราวุธ ชยัวิชิต (ŚŝŝŘ, น.Ś) กล่าวว่าบุคลากรทีÉ

มีช่วงอายใุนการทาํงานระหว่าง řŝ-ŝš ปี จะมีจาํนวนมากทีÉสุด ซึÉงหมายความว่ากลุ่มของเจเนอเรชั Éน

วายก็จะมีจาํนวนมากขึÊนตามไปดว้ย ซึÉงเขาเหล่านัÊนจะตอ้งมีบทบาทสาํคญัในการทาํงานมากขึÊน 
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Ś.ř.ś.Ś ความสําคญัของเจเนอเรชัÉน 

 Humphrey and Stokers (อา้งถึงใน ทศันี ศรีกิตติศกัดิÍ , ŚŝŝŜ, น. řŚ) ความ

แตกต่างของเจเนอเรชั Éน เป็นทีÉมาของการทาํให้เกิดความคิดสร้างสรรค์สิÉงใหม่ต่างๆ ให้กบัสังคม 

ทัÊ งในระดับครอบครัว หน่วยงาน องค์กร และประเทศชาติ ดังนัÊ นหากสามารถทําการศึกษา 

วิเคราะห์ และทาํความเขา้ใจถึงความแตกต่างระหว่างคนในแต่ละเจเนอเรชั Éนในเชิงคุณลกัษณะ 

แนวความคิด ความเชืÉอ ทศันคติ แนวโนม้พฤติกรรมการใชชี้วิต การบริโภค และวิธีการทาํงานของ

คนทุกรุ่นจนเขา้ใจ หรือรู้ถึงคุณลกัษณะต่างๆ ดงักล่าวมาแลว้ขา้งตน้ไดอ้ย่างลึกซึÊ งถ่องแทแ้ลว้ จะ

ทาํใหเ้ราเขา้ใจตวัเอง ผูอื้Éน สงัคมรอบขา้งของเราไดม้ากยิ ÉงขึÊน อีกทัÊ งองค์กรต่างๆ ก็สามารถนาํผล

การศึกษาทีÉได้เหล่านัÊ น ไปประยุกต์ใชใ้ห้เป็นประโยชน์ทางดา้นการบริหารความแตกต่างของ

บุคลากรในองคก์รไดด้ว้ย 

Ś.ř.ś.ś ลกัษณะทัÉวไปของเจเนอเรชัÉนวาย 

 ศิวารัตน์ ณ ปทุม (ŚŝŝŚ, อา้งถึงใน ทศันี ศรีกิตติศกัดิÍ , ŚŝŝŜ, น. Śř) ไดใ้ห้

แนวคิดเกีÉยวกบัเจเนอเรชั Éนตามมุมมองในเชิงการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ว่า กลุ่มเจเนอเรชั Éนวาย 

(Generation Y) คือผูที้Éเกิดในช่วงปี ค.ศ. řšşŠ – řššŝ หรือ พ.ศ. ŚŝŚř – ŚŝśŠ มีลกัษณะพืÊนฐานใน

การทาํงานหนักเพืÉอหวงัผล ความทะเยอทะยานสูง ความคาดหวงัทีÉจะมีโอกาสในการเติบโตได้

อยา่งรวดเร็ว ตอ้งการประสบความสาํเร็จทางการเงิน เสาะแสวงหาความทา้ทาย งานทีÉมีความหมาย 

มีผลตอบโต้ทันที ชอบสิÉงประดิษฐ์ใหม่ และมีความจงรักภักดีตํÉาต่อองค์กร แต่ภกัดีต่อหัวหน้า

โดยตรง 

 Chester (ŚŘŘŚ, อา้งถึงใน สราวุธ ชยัวิชิต ŚŝŝŘ, น. š) กล่าวถึงกลุ่มคนในเจ

เนอเรชั Éนวาย เป็นกลุ่มคนรุ่นแรกทีÉเจริญเติบโตในช่วงทีÉโอกาสการทาํงานมีเต็มทีÉ (full employment 

opportunities) ซึÉงเกิดระหว่างปี ค.ศ. řšşş-řššŜ เป็นแรงงานรุ่นใหม่ทีÉมีบทบาททีÉสาํคญัในการทาํ 

งานในองคก์ร 
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Ś.Ś งานวจิยัทีÉเกีÉยวข้อง 
 

Ś.Ś.ř งานวจิยัทีÉเกีÉยวข้องกบัความจงรักภักดขีองพนักงาน 

  ธนชัพร กบิลฤทธิวฒัน์ (Śŝŝş) ไดท้าํการศึกษาวิจยัแรงจูงใจทีÉมีความสัมพนัธ์กบั

ความจงรักภกัดีต่อองค์กรของพนักงานไทยในบริษทัขา้มชาติญีÉปุ่น ในเขตกรุงเทพมหานครและ

ปริมณฑล ในรูปแบบของการวิจยัเชิงปริมาณ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่อยู่ในช่วงอายุ ŚŘ-Śš ปี 

โดยใชท้ฤษฎีของ Hoy and Ree (řšşŜ) ในการศึกษาถึงความจงรักภกัดีครัÊ งนีÊ  ผลการศึกษาพบว่า 

ความจงรักภักดีต่อองค์กรด้านพฤติกรรมทีÉแสดงออก ด้านความรู้สึก ด้านการรับรู้ต่อองค์กร

โดยรวมมีความแตกต่างกัน แรงจูงใจเงินเดือน รางวัล ตัวงาน และสภาพแวดลอ้มในงาน มี

ความสมัพนัธก์บัความจงรักภกัดีต่อองคก์รโดยรวม กล่าวคือหากพนักงานมีแรงจูงใจโดยรวมมาก

ขึÊน จะมีความจงรักภกัดีต่อองค์กรโดยรวมเพิÉมขึÊนในระดบัปานกลาง โดยหากพิจารณารายตวัจะ

พบว่า แรงจูงใจดา้นเงินเดือน รางวลั สภาพแวดลอ้มในงานมีความสัมพนัธ์กบัความจงรักภกัดีต่อ

องค์กรโดยรวมในระดับปานกลาง ในขณะทีÉแรงจูงใจด้านตัวงานนัÊนมีความสัมพนัธ์กับความ

จงรักภกัดีต่อองคก์รโดยรวมในระดบัตํÉา 

จิตตโ์สภิณ นิลลิกา (ŚŝŝŞ) ไดท้าํการศึกษาปัจจยัทีÉมีความสัมพนัธ์ต่อความจงรัก 

ภกัดีของบุคลากรโรงเรียนเอกชนสายสามญั อาํเภอเมือง จงัหวดัลาํปาง ในรูปแบบของการวิจยัเชิง

ปริมาณ โดยใชท้ฤษฎีของ Hoy and Ree (řšşŜ) ในการศึกษาถึงความจงรักภกัดีครัÊ งนีÊ  ผูต้อบแบบ 

สอบถามส่วนใหญ่อยู่ในกลุ่มช่วงอายุ ŚŞ-śŝ ปี คิดเป็นร้อยละ Ŝş ผลการศึกษาพบว่า ผูต้อบแบบ 

สอบถามมีความคิดเห็นเกีÉยวกับความจงรักภกัดีในระดับเห็นดว้ยมากทีÉสุด ในดา้นพฤติกรรมทีÉ

แสดงออก ดา้นความรู้สึก และดา้นการรับรู้ตามลาํดบั โดยทัÊ งปัจจยัดา้นตวักระตุน้และปัจจยัค ํÊ าจุน

ต่างมีความสมัพนัธต่์อความจงรักภกัดีดา้นพฤติกรรมทีÉแสดงออก ดา้นความรู้สึก และดา้นการรับรู้ 

อยา่งมีนยัสาํคญั โดยปัจจยัดา้นตวักระตุน้ ไดแ้ก่ ความประสบความสาํเร็จ ดา้นลกัษณะงาน ดา้น

ความรับผดิชอบ และดา้นโอกาสความกา้วหนา้ มีความสมัพนัธต่์อความจงรักภกัดีของบุคลากรดา้น

พฤติกรรมทีÉแสดงออก ดา้นความรู้สึก และดา้นการรับรู้ อย่างมีนัยสาํคญัทีÉระดบั Ř.Řŝ และปัจจยั

ดา้นการบาํรุงรักษาขององคก์รดา้นนโยบาย การบริหาร ดา้นการบริหารการจดัการ การบงัคบับญัชา 

ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ และดา้นความมั Éนคงในหน้าทีÉการงานมีความสัมพนัธ์ต่อความ

จงรักภักดีของบุคลากรด้านพฤติกรรมทีÉแสดงออก ด้านความรู้สึก และด้านการรับรู้ อย่างมี

นยัสาํคญั นอกจากนีÊผลการศึกษายงัพบว่าปัจจยัดา้นตวักระตุน้ขององคก์รดา้นการไดรั้บการยอมรับ

นบัถือจากผูอื้Éนไม่มีความสมัพนัธต่์อความจงรักภกัดีดา้นพฤติกรรมทีÉแสดงออก และปัจจยัดา้นการ
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บาํรุงรักษาขององค์กร ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างเพืÉอนร่วมงานและด้านสภาพแวดลอ้มในการ

ทาํงานไม่มีความสมัพนัธต่์อความจงรักภกัดีดา้นพฤติกรรมทีÉแสดงออก 

ชยนัต์ ศรีวิจารณ์ (ŚŝŝŜ) ได้ทาํการศึกษาทศันคติในการทาํงานทีÉมีผลต่อความ

จงรักภกัดีในองคก์ร: กรณีศึกษา พนกังานสาํนกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริย ์(ส่วนกลาง) ใน

รูปแบบงานวิจยัเชิงปริมาณ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายชุ่วง Śŝ-śŘ ปี ผลการศึกษาพบว่าปัจ 

จยัทีÉก่อให้เกิดทัศนคติในการทาํงาน ไดแ้ก่ ลกัษณะงาน สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน โอกาส

กา้วหนา้ในการทาํงาน การไดรั้บการยอมรับนบัถือ สมัพนัธภาพกบัผูบ้งัคบับญัชา สัมพนัธภาพกบั

เพืÉอนร่วมงาน รายไดแ้ละสวสัดิการ ลว้นมีผลต่อความจงรักภกัดีในดา้นความเชืÉอมั Éนและยอมรับ

เป้าหมายและค่านิยม ความเต็มใจในการทุ่มเทความสามารถเพืÉอประโยชน์ขององค์กร ความรู้สึก

การเป็นเจา้ของ ความปรารถนาทีÉจะคงไวซึ้Éงการเป็นสมาชิกขององคก์รอยา่งมีนยัสาํคญั 

กรองกาญจน์ ทองสุข (ŚŝŝŜ) ไดท้าํการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานทีÉส่งผลต่อ

ความจงรักภกัดีของบุคลากรในวิทยาลยัการอาชีพร้อยเอ็ด จงัหวดัร้อยเอ็ด ในรูปแบบงานวิจยัเชิง

ปริมาณ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุช่วง Śŝ-śŝ ปี เป็นผูที้Éมีประสบการณ์ทาํงาน ŝ-řŘ ปี 

โดยใชท้ฤษฎีของ Hoy and Ree (řšşŜ) ในการศึกษาถึงความจงรักภกัดีครัÊ งนีÊ  ผลการศึกษาความจง 

รักภกัดีต่อองคก์รพบว่า ความจงรักภกัดีต่อองคก์รของบุคลากรในภาพรวมอยูใ่นระดบัสูง โดยดา้น

พฤติกรรมทีÉแสดงออกอยูใ่นระดบัสูงทีÉสุด รองลงมาเป็นดา้นความรู้สึกอยู่ในระดบัปานกลาง และ

ดา้นการรับรู้อยู่ในระดบัตํÉา ซึÉ งลาํดับความจงรักภกัดีมีความสอดคลอ้งกับ จิตต์โสภิณ นิลลิกา 

(ŚŝŝŞ) อีกดว้ย นอกจากนีÊ ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานดา้นความตอ้งการความสาํเร็จ ดา้นความตอ้ง 

การความผกูพนั และด้านความต้องการอาํนาจ มีผลต่อความจงรักภักดีต่อองค์กรของบุคลากร 

แตกต่างกนัตามระดบัแรงจูงใจ โดยบุคคลทีÉมีระดบัแรงจูงใจในการทาํงานสูงจะมีความจงรักภกัดี

ต่อองคก์รสูง ในขณะทีÉปัจจยัส่วนบุคคลทัÊงหมดไม่มีผลต่อความจงรักภกัดีต่อองคก์รของบุคลากร 

Turkyilmaz, A., Akman, G., Ozkan, C. and Zbigniew Pastuszak (ŚŘřŘ, p. Şşŝ) 

ไดท้าํการศึกษาเรืÉองประสบการณ์เรียนรู้ความจงรักภกัดีและความพึงพอใจของพนักงานในส่วน

ของภาครัฐ ในรูปแบบงานวิจยัเชิงปริมาณ เป็นการศึกษาถึง ŝ ปัจจยัทีÉทาํให้พนักงานเกิดความพึง

พอใจในงานและผลของความพึงพอใจในงานทีÉส่งผลต่อความจงรักภกัดีของพนกังาน โดย ŝ ปัจจยั

ทีÉนาํมาศึกษา ไดแ้ก่ การใหอ้าํนาจและมีส่วนร่วม ลกัษณะงาน รางวลัและผลตอบแทน การทาํงาน

เป็นทีม และการฝึกอบรมและการพฒันาตนเอง ผลการศึกษาพบว่าปัจจยัทุกดา้นมีผลต่อความพึง

พอใจในงานในเชิงบวก โดยปัจจยัดา้นการฝึกอบรมและการพฒันาตนเองเป็นปัจจยัทีÉสาํคญัทีÉสุด 

ลกัษณะงาน รางวลัและผลตอบแทน การใหอ้าํนาจและมีส่วนร่วม และการทาํงานเป็นทีม เป็นปัจจยั

ทีÉทาํให้เกิดความพึงพอใจในงานตามลาํดบั และความสัมพนัธ์ระหว่างความพึงพอใจในงานและ
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ความจงรักภกัดีของพนกังานมีความสมัพนัธเ์ชิงบวก นั Éนหมายถึงความพึงพอใจในงานอนัเกิดจาก

ปัจจยัในแต่ละดา้นทีÉเพิÉมขึÊน จะส่งผลทีÉเพิÉมขึÊนต่อความจงรักภกัดีของพนกังาน 

Mak, B. L. and Sockel (ŚŘŘř) ไดท้าํการศึกษาการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั 

(Confirmatory factor analysis) ของพนักงานระบบสารสนเทศในดา้นแรงจูงใจและการรักษา

พนกังาน ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจมีความสาํคญัอยา่งมากต่อรักษาพนกังาน กล่าวคือแรงจูงใจทีÉ

เพิÉมขึÊนมีผลต่อการรักษาพนกังานทีÉเพิÉมขึÊนดว้ยเช่นกนั การรับรู้การจดัการพฒันาอาชีพเป็นปัจจยัทีÉ

มีความสาํคญักว่าปัจจยัดา้นความพึงพอใจในงาน และการรักษาพนกังานซึÉงประกอบไปดว้ย ความ

หมดไฟในการทาํงาน ความจงรักภกัดี และความตัÊงใจลาออกจากงาน พบว่าความตัÊ งใจลาออกจาก

งานและความจงรักภกัดีมีความสมัพนัธเ์ชิงลบในระดบัสูง กล่าวคือหากพนักงานมีความจงรักภกัดี

ต่อองคก์รสูง จะมีความตัÊงใจลาออกจากงานตํÉา แต่หากในทางกลบักนั พนักงานมีความจงรักภกัดี

ต่อองคก์รตํÉา จะมีความตัÊงใจลาออกจากงานสูง  

จากการทบทวนงานวิจยัทีÉเกีÉยวขอ้งกบัความจงรักภกัดีของพนักงานต่อองค์กรทีÉ

ผา่นมา ดงัทีÉไดมี้การสรุปตามตารางพบว่า งานวิจยัส่วนใหญ่ศึกษาปัจจยัทีÉส่งผลต่อความจงรักภกัดี

ขององคก์รโดยใชปั้จจยัหลายๆดา้น งานวิจยัทีÉเนน้ดา้น WLB ทีÉมีผลต่อความจงรักภกัดียงัมีจาํนวน

นอ้ยอยู ่จึงนาํไปสู่ความสนใจในการวิจยัครัÊ งนีÊ  ในขณะเดียวกนัขอ้คาํถามทีÉใชว้ดัความสมดุลนัÊนก็

ยงั เป็นข้อคําถามทีÉใช้แบบทั Éวไป ดังนัÊ นงานวิจัยชิÊ นนีÊ จึงพัฒนาโดยใช้ข้อคําถามทีÉ มีความ

เฉพาะเจาะจงมากขึÊนทัÊงในส่วนความสมดุลระหว่างชีวิตและงาน และความจงรักภกัดี 



25 
 

 
 

ตารางทีÉ Ś.ř งานวิจยัปัจจยัทีÉมีผลต่อความจงรักภกัดีของพนกังานต่อองคก์ร 

ปัจจยัทีÉมีผลต่อความจงรักภกัดีของพนกังานต่อองคก์ร 
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ประเภทงานวจิยั (Qual. เชิงคุณภาพ, Quan. เชิงปริมาณ) Quan.  Quan. Quan. Quan.  Quan. Qual.  Quan. 

ř. ความตอ้งการความสาํเร็จ        

Ś. ความตอ้งการอาํนาจ        

ś. ความตอ้งการไดรั้บการยอมรับ        

Ŝ. ความปรารถนาช่วยเหลือผูอื้Éน        

ŝ. ความพึงพอใจในงาน        

Ş. ความรับผดิชอบ        

ş. ลกัษณะงาน        

Š. ความสมดุลระหว่างชีวิตและงาน        

š. ความกา้วหนา้ในงาน (การเลืÉอนตาํแหน่ง)        

řŘ. ความมั Éนคงในงาน        

řř. การพฒันาในสายอาชีพ (Career path)        

řŚ. ผลตอบแทน (ค่าจา้ง, เงินเดือน, รางวลั)        

řś. สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน        

řŜ. สวสัดิการ        

řŝ. ความสมัพนัธก์บัเพืÉอนร่วมงาน        

řŞ. ความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา        

řş. การบริหารจดัการของหวัหนา้        

řŠ. การบูรณาการทางสงัคม        

řš. ประชาธิปไตยในองคก์ร        

ŚŘ. การคาํนึงถึงประโยชน์ ความรับผดิชอบต่อสงัคม        
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Ś.Ś.Ś งานวจิยัทีÉเกีÉยวข้องกบัความสมดุลระหว่างชีวติและงาน (WLB) 

อมรรัตน์ แกว้ทวี และ อารียว์รรณ อ่วมตานี (Śŝŝş) ไดศึ้กษาความสมัพนัธร์ะหว่าง

สมดุลชีวิตกบัการทาํงาน บรรยากาศความปลอดภยัในการทาํงาน กบัความยึดมั Éนผกูพนัต่อองค์กร

ของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเอกชนภาคใต ้พบว่าสมดุลชีวิตกบัการทาํงานมีความสัมพนัธ์เชิง

บวกกบัความยดึมั Éนผกูพนัต่อองคก์รทัÊงสามดา้น คือดา้นความเต็มใจทีÉจะทุ่มเทความพยายามเพืÉอให้

องค์กรบรรลุเป้าหมาย ดา้นความศรัทธาและยอมรับเป้าหมาย และดา้นความตอ้งการทีÉจะรักษา

ความเป็นสมาชิกขององคก์รไว ้ความเป็นสมาชิกขององคก์รไว ้

จุฑาภรณ์ หนูบุตร (ŚŝŝŜ) ไดศึ้กษาเรืÉองความสมดุลระหว่างชีวิตและการทาํงาน 

กรณีศึกษาโรงพยาบาลวิภาวดี โดยมีวตัถุประสงคเ์พืÉอการศึกษาสภาพความสมดุลระหว่างชีวิตและ

การทาํงานในปัจจุบนั สาเหตุของความไม่สมดุลระหว่างชีวิตและงาน และแนวทางในการสร้าง

ความสมดุลระหว่างชีวิตและงานให้แก่บุคลากรในโรงพยาบาลวิภาวดี ผลการศึกษาพบว่าเพศ 

สถานภาพสมรส ทีÉมาของรายได ้ระดบัตาํแหน่ง เวลาการปฏิบติังาน และระยะเวลาเดินทางระหว่าง

ทีÉพกักับทีÉทาํงาน ไม่มีความสัมพนัธ์กับสภาพความสมดุลระหว่างชีวิตและการทาํงาน แต่อาย ุ

จาํนวนบุคคลทีÉอยู่ในอุปการะ ฝ่าย/แผนก และจาํนวนชั ÉวโมงในการทาํงานเฉลีÉยต่อสัปดาห์ มี

ความสมัพนัธก์บัสภาพความสมดุลระหว่างชีวิตและการทาํงาน สาเหตุความไม่สมดุลระหว่างชีวิต

และการทาํงาน คือวฒันธรรมการทาํงานทีÉเน้นปริมาณงาน เวลาการปฏิบติังาน และหน้าทีÉความ

รับผดิชอบในงาน ตามลาํดบั ส่วนแนวทางการสร้างความสมดุลระหว่างชีวิตและการทาํงานทีÉพบว่า

มีความสาํคญัทีÉสุดคือ การอาํนวยความสะดวกในการทาํงาน โดยทีÉมาของรายได ้ฝ่าย/แผนก และ

ระยะเวลาเดินทางระหว่างทีÉพกักับทีÉทาํงาน มีความสัมพนัธ์กับแนวทางการสร้างความสมดุล

ระหว่างชีวิตและการทาํงาน 

ศยามล เอกะกุลานันต์ (ŚŝŝŜ) ไดศึ้กษาเรืÉองรูปแบบความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุของ

สมดุลระหว่างงานและชีวิตทีÉส่งผลต่อพฤติกรรมการทาํงานทีÉมีประสิทธิภาพของพนักงานโรงงาน

อุตสาหกรรมผลิตชิÊนส่วนยานยนต ์เขตภาคจะวนัออกของประเทศไทย โดยในส่วนของการวิจยัเชิง

ปริมาณผลการศึกษาพบว่ารูปแบบความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตุของสมดุลระหว่างงานและชีวิตทีÉส่งผล

ต่อพฤติกรรมการทาํงานทีÉมีประสิทธิภาพของพนักงานมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์

นอกจากนีÊ ยงัพบว่าการบริหารจดัการตนเอง การสนับสนุนจากครอบครัว และการสนับสนุนจาก

องคก์รส่งผลทางออ้มต่อพฤติกรรมการทาํงานทีÉมีประสิทธิภาพผ่านความสมดุลระหว่างงานและ

ชีวิต ในส่วนของการวิจยัเชิงคุณภาพสอดคลอ้งกนั โดยผลการวิจยัพบว่า บุคลิกภาพ การอบรมเลีÊยง

ดู การถ่ายทอดทางสงัคม รวมถึงวฒันธรรมองคก์รส่งผลต่อความสมดุลระหว่างงานและชีวิต 
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จากการทบทวนงานวิจยัเรืÉ อง WLB เบืÊองตน้ พบว่าการศึกษาความหมายและขอ้

คาํถามในตวัแปรของงานวิจยัขา้งตน้ยงัคงศึกษาแบบทั Éวไปและไม่ไดมี้งานวิจัยทีÉศึกษา WLB ทีÉ

ส่งผลต่อความจงรักภกัดีต่อองคก์ร ยกเวน้งานวิจยัเชิงคุณภาพของ Marquita Chanel Smith (ŚŘřŝ) 

และงานวิจยัเชิงปริมาณของนิศาชล เรืองชู (Śŝŝş) 

Marquita Chanel Smith (ŚŘřŝ) ไดศึ้กษาแรงจูงใจและผลกระทบต่อความจงรัก 

ภกัดีและความผกูพนัของพนกังาน เพืÉอลดอตัราการลาออกของพนกังานในรูปแบบของการวิจยัเชิง

คุณภาพ โดยใชปั้จจยัแรงจูงใจภายในและปัจจยัแรงจูงใจภายนอกสะทอ้นถึงแรงจูงใจทีÉยงัคงทาํให้

พนกังานภกัดีและผกูพนัต่อองคก์ร ตาํแหน่งหนา้ทีÉ และงานของเขา โดยการสุ่มตวัอย่างแบบลูกโซ่ 

(Snowball sampling) สมัภาษณ์พนกังานแบบซึÉงหน้า (Face to face interview) จาํนวน řš คน และ

การสัมภาษณ์ผ่านทางโทรศพัท์จาํนวน ř คน โดยผูใ้ห้สัมภาษณ์มีอายุในช่วง Ŝś-şś ปี มีประสบ 

การณ์ทาํงานตัÊงแต่ Ś-Ŝř ปี ทัÊงทีÉยงัทาํงานอยู่และพนักงานทีÉเกษียณไปแลว้ จากผลการศึกษาปัจจยั

แรงจูงใจทีÉทาํให้พนักงานเลือกทีÉจะอยู่กบัองค์กรเป็นเวลาหลายปี สามารถจาํแนกไดเ้ป็น Ś กลุ่ม

ใหญ่ได ้ดงันีÊ  ř) ปัจจยัแรงจูงใจภายใน ไดแ้ก่ ความปรารถนาทีÉจะช่วยเหลือผูอื้Éน ความพอใจในงาน 

และความรู้สึกในแง่บวกต่อสภาพแวดลอ้มการทาํงาน Ś) ปัจจยัแรงจูงใจภายนอก ไดแ้ก่ โปรแกรม

การเพิÉมพนูการเรียนรู้และประสบการณ์ ความมั Éนคงทางการเงิน ความสมดุลระหว่างชีวิตและงาน 

และโอกาสในการกา้วหนา้ โดยปัจจยัแรงจูงใจขา้งตน้มีผลต่อความจงรักภกัดีและความผกูพนัของ

พนกังาน 

นิศาชล เรืองชู (Śŝŝş) ไดศึ้กษาปัจจยัดา้นคุณภาพชีวิตการทาํงาน Š ดา้น ทีÉมีความ 

สมัพนัธก์บัความจงรักภกัดีในองคก์รตามแนวคิดของ Hoy and Ree (řšşŜ) ไดแ้ก่ ดา้นพฤติกรรมทีÉ

แสดงออก ดา้นความรู้สึก และดา้นการรับรู้ ของพนกังานธนาคารต่างชาติแห่งประเทศไทย ผลการ 

ศึกษาพบว่า ปัจจยัดา้นคุณภาพชีวิตในการทาํงาน ŝ ดา้น มีความสมัพนัธก์บัความจงรักภกัดีในองค ์

กรของพนกังานในระดบัตํÉา ไดแ้ก่ ดา้นค่าตอบแทนทีÉเพียงพอและยติุธรรม ดา้นสิÉงแวดลอ้มทีÉถกูสุข 

ลกัษณะ ดา้นโอกาสและการพฒันาความสามารถ ดา้นความมั Éนคงและกา้วหนา้ในงาน และดา้นการ

คาํนึงถึงประโยชน์และความรับผดิชอบต่อสงัคม ในขณะทีÉปัจจยัดา้นคุณภาพชีวิตในการทาํงานอีก 

ś ดา้น มีความสัมพนัธ์กบัความจงรักภกัดีในองค์กรของพนักงานในระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ ดา้น

การบูรณาการทางสังคม ดา้นประชาธิปไตยในองค์กร และดา้นความสมดุลระหว่างชีวิตและงาน 

โดยพนกังานมีความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตการทาํงานดา้นความสมดุลระหว่างชีวิตและงานอยู่ใน

ระดบัดี โดยคุณภาพชีวิตการทาํงานดา้นความสมดุลระหว่างชีวิตและงาน มีความสัมพนัธ์กบัความ

จงรักภกัดีในองคก์รของพนกังานในระดบัปานกลาง และเป็นไปในทิศทางเดียวกนั ทัÊ งนีÊ เป็นเพราะ

องคก์รมีการบริหารจดัการรูปแบบกระบวนการทาํงานทีÉมีประสิทธิภาพ สามารถลดระยะเวลาใน
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การปฏิบติังานได ้ทาํให้พนักงานทาํงานเสร็จเร็วขึÊน ไม่ละเมิดเวลาส่วนตวัของพนักงาน จึงเกิด

ความสมดุลระหว่างชีวิตและงาน หากพนักงานสามารถแบ่งเวลาให้กบัครอบครัวได ้จะส่งผลให้

พนกังานมีความจงรักภกัดีในองคก์รมากขึÊน ซึÉงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของภูวนยั นอ้ยวงศ ์(ŚŝŜř) ทีÉ

กล่าวไวว้่า การมีเวลาว่าง เป็นองคป์ระกอบหนึÉงทีÉสาํคญัต่อคุณภาพชีวิตการทาํงาน โดยการมีเวลา

ว่าง หมายถึง ความสามารถในการแบ่งเวลาให้กบัเรืÉ องส่วนตวัและงานไดอ้ย่างเหมาะสม ซึÉงการมี

คุณภาพชีวิตการทาํงานทีÉดีจะส่งผลใหพ้นกังานมีความจงรักภกัดีในองคก์ร 

ดงันัÊนจากการทบทวนวรรณกรรมของ Marquita Chanel Smith (ŚŘřŝ) พบว่า

ปัจจยัดา้นความสมดุลระหว่างชีวิตและงานมีผลต่อความจงรักภกัดีแต่ไม่มีรายละเอียดไว ้ในขณะทีÉ

งานวิจยัของนิศาชล เรืองชู พบว่าคุณภาพชีวิตการทาํงานดา้นความสมดุลระหว่างชีวิตและงาน มี

ความสมัพนัธก์บัความจงรักภกัดีในองคก์รของพนกังาน ไดใ้ชข้อ้คาํถามทั Éวไป งานวิจยัชิÊนนีÊ จะใช้

ขอ้คาํถามทีÉมีความเจาะจงมากยิ ÉงขึÊนโดยปรับใชต้าม Daniels and McCarraher (ŚŘŘŘ, as cited in 

Dex, S. and Bond, S., ŚŘŘŝ), และอมรรัตน์ แกว้ทวี (Śŝŝş) 
 

Ś.Ś.ś งานวจิยัทีÉเกีÉยวข้องกบัเจเนอเรชัÉน 

  ธญักิตติÍ  จนัทรัศมี (Śŝŝş) ไดท้าํการศึกษาเรืÉองปัจจยัทีÉมีอิทธิพลต่อความผกูพนั

องค์กรของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั Éนวาย กรณีศึกษาพนักงานภายใตธุ้รกิจผลิตภัณฑ์อาหารใน

ประเทศ บริษทั ซีพีเอฟ เทรดดิÊง จาํกดั โดยแบ่งตวัแปรอิสระเป็น ś ส่วน คือปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยั

ลกัษณะงาน และ ปัจจยัตวัแบบการบริหารองค์กร ในส่วนแรกลกัษณะส่วนบุคคลทัÊ งหมดนัÊนมี

ความผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั ยกเวน้ระยะเวลาในการปฏิบติังานทีÉมีระดบัความผกูพนัต่อ

องคก์รแตกต่างกนั ส่วนถดัมาคือปัจจยัดา้นลกัษณะงาน พบว่า ดา้นโอกาสเรียนรู้และกา้วหนา้ ความ

ทา้ทายของงาน และดา้นงานมีความสาํคญัต่อเป้าหมายองคก์ร มีความสมัพนัธร์ะดบัปานกลาง ดา้น

งานทีÉไดมี้โอกาสปฏิสัมพนัธ์กบัผูอื้Éนมีความสัมพนัธ์ระดบัค่อนขา้งตํÉา และส่วนสุดทา้ย ปัจจยัตวั

แบบบริหารองคก์ร พบว่าดา้นการสร้างสัมพนัธภาพในหน่วยงานมีความสัมพนัธ์ระดบัปานกลาง 

ดา้นวิธีการกฎระเบียบในการปฏิบติังาน ดา้นการใหโ้อกาสไดมี้ส่วนร่วมในขอ้เสนอแนะดาํเนินการ

ในโครงการทีÉสําคัญขององค์กร ด้านการสืÉอสารภายในองค์กร ด้านการจ่ายอตัราค่าจ้างและ

ผลประโยชน์ตอบแทน ดา้นการจดัสภาพแวดลอ้มในการทาํงานมีความสัมพนัธ์ระดบัค่อนขา้งตํÉา 

และด้านการให้อิสระในการปฏิบัติงานไม่มีความสัมพนัธ์กับความผูกพนัต่อองค์กร ในการ

วิเคราะห์ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน พบว่า ความผกูพนัต่อองคก์รโดยภาพรวมอยูใ่นระดบั

มาก และเมืÉอพิจารณารายขอ้เรียงลาํดบัจากค่าเฉลีÉย ś ลาํดบัมากทีÉสุดคือ พนักงานมีความภาคภูมิใจ

ในการเป็นส่วนหนึÉงขององคก์ร รองลงมาคือ พนักงานมีการป้องกนัรักษาชืÉอเสียงและภาพลกัษณ์
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ขององคก์ร และพนกังานมีความทุ่มเท ความพยายามในการปฏิบติังานใหแ้ก่องคก์รดว้ยความเต็มใจ 

ตามลาํดบั 

ฉฐัจุฑา นกจนัทร์ (Śŝŝŝ, น. řřş-řŚŝ) ไดท้าํการศึกษาการเปรียบเทียบแรงจูงใจใน

การทาํงานของบุคลากรเจเนอเรชั Éนเอ็กซ์และบุคลากรเจเนอเรชั Éนวาย: ศึกษาเฉพาะกรณีพนักงาน

ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ผลการศึกษาพบว่า พนักงานเจเนอเรชั Éนเอ็กซ์และเจเนอเรชั Éนวายมี

แรงจูงใจในการทาํงานโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง และมีแรงจูงใจในการทาํงานไม่แตกต่างกนั 

พนกังานเจเนอเรชั Éนเอ็กซ์ทีÉมีรายไดเ้ฉลีÉยต่อเดือนและประสบการณ์ในการทาํงานทีÉแตกต่างกนัมี

แรงจูงใจในการทาํงานแตกต่างกนั ในขณะทีÉพนกังานเจเนอเรชั ÉนวายทีÉมีเพศ ระดบัการศึกษา รายได้

เฉลีÉยต่อเดือน และประสบการณ์ในการทาํงานแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการทาํงานไม่แตกต่างกนั 

ทศันี ศรีกิตติศกัดิÍ  (ŚŝŝŜ) ไดท้าํการศึกษาเกีÉยวกบัเจเนอเรชั Éนในองคก์ร บุคลิกภาพ

หา้องคป์ระกอบ และปัจจยัจูงใจในการทาํงาน กรณีศึกษาพนักงานบริษทัประกนัภยัแห่งหนึÉ ง ผล

การศึกษาพบว่า พนกังานกลุ่มเจเนอเรชั ÉนวายทีÉให้ความสนใจกบัปัจจยัดา้นชีวิตส่วนตวัและปัจจยั

ดา้นโอกาสในการพฒันาตนเอง สูงกว่าพนกังานกลุ่มเอก็ซแ์ละกลุ่มบูมเมอร์ส ตามลาํดบั 

สราวุธ ชยัวิชิต (ŚŝŝŘ) ไดท้าํการศึกษาระดบัประสิทธิภาพในการทาํงานและแรง 

จูงใจทีÉมีความสัมพนัธ์กับบุคลากรเจเนอเรชั Éนวาย ในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบว่า 

บุคลากรเจเนอเรชั Éนวายในเขตกรุงเทพมหานคร มีระดบัประสิทธิภาพในการทาํงานโดยรวม มี

ระดับความต้องการในด้านแรงจูงใจภายในและแรงจูงใจภายนอกอยู่ในระดับมาก โดยปัจจัย

แรงจูงใจภายใน ไดแ้ก่ ความสาํเร็จในงาน การยกยอ่งนบัถือ ความสัมพนัธ์กบัเพืÉอนร่วมงาน ความ

ทา้ทายในงาน และแรงจูงใจภายนอก ไดแ้ก่ ผูน้าํ การทาํงานเป็นทีม ความกา้วหน้าในการทาํงาน 

ค่าตอบแทน เทคโนโลย ีความยดืหยุน่ในการทาํงาน เป็นตวัแปรทีÉมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพ

ในการทาํงานของบุคลากรเจเนอเรชั Éนวาย ยกเวน้ การนิเทศงานไม่มีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพ

ในการทาํงานของบุคลากรเจเนอเรชั Éนวาย ในเขตกรุงเทพมหานคร 

Economic Intelligence Center หรือ EIC (Śŝŝş) ของธนาคารไทยพาณิชย ์ไดท้าํ

การสาํรวจตลาดผูบ้ริโภคกลุ่มเจเนอเรชั Éนวายในไทยพบคุณลกัษณะเด่น ŝ ขอ้ทีÉภาคธุรกิจควรให้

ความสาํคญั ไดแ้ก่  

ř. มีความคล่องตัวด้านเทคโนโลยี เป็นลกัษณะเด่นทีÉสุดของเจเนอเรชั Éนวาย 

เนืÉองจากมกัจะใชชี้วิตประจาํวนัอยูก่บัอินเตอร์เน็ตและเทคโนโลยรูีปแบบต่างๆตลอดเวลา 

  Ś. ชอบมีสังคม เจเนอเรชั Éนวายมกัแบ่งปันประสบการณ์ส่วนตวัหรือเรืÉองราวทีÉ

ตวัเองสนใจผา่นทางออนไลน์ เพืÉอนฝงู จากผลการสาํรวจจึงพบว่าสิÉงทีÉน่าสนใจและช่วยสนับสนุน
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ว่าบุคคลกลุ่มนีÊชอบมีสงัคม เหตุผลอนัดบัแรกทีÉเป็นแรงจูงใจในการทาํงานของพวกเขา คือ เพืÉอน

ร่วมงานทีÉกระตือรือร้น 

  ś. ตดัสินใจบนขอ้มูล จากความรู้และขอ้มูลทีÉเจเนอเรชั Éนวายไดรั้บจากสืÉอสังคม

ออนไลน์ส่งผลต่อการตดัสินใจของพวกเขา 

  Ŝ. ช่างเลือก กลุ่มเจเนอเรชั Éนวายมีมาตรฐานสูง จึงเป็นคนช่างเลือก ดงันัÊนเจเนอ

เรชั Éนวายจึงชอบเลือกงาน เปลีÉยนงานบ่อยกว่าคนเจเนอเรชั Éนก่อน และพอใจกบัค่าตอบแทนตามผล

การทาํงาน 

  ŝ. มีความรู้ทางการเงิน เจเนอเรชั Éนวายมีความรู้ของผูเ้ชีÉยวชาญซึÉงมีการแชร์ผ่าน

ทางออนไลน์ ช่วยส่งเสริมใหเ้จเนอเรชั Éนวายมีความรู้ทางการเงินและกลา้ลงทุน 

จากการทบทวนวรรณกรรมทีÉเกีÉยวขอ้งกบัเจเนอเรชั Éนวายพบว่า ส่วนใหญ่เป็น

การศึกษาปัจจัยแรงจูงใจเปรียบเทียบแต่ละเจเนอเรชั Éน ทัศนคติ บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ

ประสิทธิภาพในการทาํงานและความผกูพนัขององค์กรของเจเนอเรชั Éนวาย แต่ไม่ไดมี้การศึกษา

ความสมดุลระหว่างชีวิตและงาน (WLB) ทีÉมีผลต่อความจงรักภกัดีของพนกังานทีÉเฉพาะเจาะจงตาม  

Allen and Meyer (řššŘ)
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Ś.ś กรอบแนวคดิในการวจิยั 

การศึกษาความสมดุลระหว่างชีวิตและงานกบัความจงรักภกัดีของพนักงานเจเนอ

เรชั Éนวาย กลุ่มธุรกิจธนาคารพาณิชย ์ในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา ในครัÊ งนีÊ  ผูว้ิจยัไดศึ้กษา 

ผูว้ิจยัไดส้รุปเป็นตวัแปรอิสระและตวัแปรตามซึÉ งสามารถนาํมาเขียนเป็นกรอบ

แนวคิดในการวิจยัไดด้งัต่อไปนีÊ  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ความสมดุลระหว่างชีวติและงาน 

(Work Life Balance) 

Daniels and McCarraher  

(ŚŘŘŘ, as cited in Dex, S. & Bond, 

S., ŚŘŘŝ), และ อมรรัตน์ แกว้ทวี 

(Śŝŝş) 

 

ตวัแปรอสิระ ตวัแปรตาม 

 

ความจงรักภักด ี

(Allen and Meyer, řššŘ) 

ř. ดา้นความรู้สึก  

Ś. ดา้นผลตอบแทน  

ś. ดา้นบรรทดัฐาน  

 ปัจจยัส่วนบุคคล 

- เพศ 

- สถานภาพ 

- ระดบัการศึกษา 

- ระดบัรายได ้

- การเปลีÉยนงาน 

- ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 

- ตาํแหน่งงาน 
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บททีÉ ś 

 

ระเบียบวธีิการวจิยั 

 

การศึกษาครัÊ งนีÊ จะเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ เพืÉอศึกษาความสมดุลระหว่างชีวิตและ

งานกับความจงรักภักดีของพนักงานเจเนอเรชั Éนวาย กลุ่มธุรกิจธนาคารพาณิชย ์ในเขตอาํเภอ

หาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา โดยการใชแ้บบสอบถาม (Questionaire) เป็นการเก็บรวบรวมขอ้มูล โดย

ผูว้ิจยัไดด้าํเนินการตามกระบวนการวิจยั ดงัต่อไปนีÊ  

 ś.ř ประชากร กลุ่มตวัอยา่ง วิธีการสุ่มตวัอยา่ง 

 ś.Ś รูปแบบการวิจยั 

 ś.ś เครืÉองมือทีÉใชใ้นการวิจยั 

 ś.Ŝ การเก็บรวบรวมขอ้มลู 

 ś.ŝ การวิเคราะห์ขอ้มลู 

ś.ř ประชากร กลุ่มตวัอย่าง วธิีการสุ่มตวัอย่าง 

 ś.ř.ř ประชากร ทีÉใชใ้นการวิจัยในครัÊ งนีÊ  คือ พนักงานเจเนอเรชั Éนวาย ทีÉมีอายุ

ระหว่าง Śř-śŠ ปี กลุ่มธุรกิจธนาคารพาณิชย ์ในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา ซึÉงไม่ทราบ

จาํนวนประชากรทีÉแน่ชดัเนืÉองจากไม่มีการเปิดเผยจาํนวนพนกังานของแต่ละธนาคาร 

ś.ř.Ś กลุ่มตัวอย่าง ทีÉใช้ในการศึกษาครัÊ งนีÊ  เป็นการเลือกตวัอย่างทีÉไม่ใช้ความ

น่าจะเป็น (Non Probability Sampling) ไดม้าจากการสุ่มตวัอยา่งแบบเจาะจง (Purposive Sampling) 

โดยมีขัÊนตอนการดาํเนินการ ดงันีÊ  

การกาํหนดขนาดกลุ่มตวัอย่างตาม Green (řššř, as cited in Tabachnick and 

Fidell, ŚŘŘş) โดยมีสูตรคาํนวณขนาดตวัอยา่งทีÉตอ้งการคือ  

N ≥ ŝŘ + Šm 

เมืÉอ N แทน ขนาดตวัอยา่งสาํหรับการทดสอบสหสมัพนัธพ์หุคูณ  

   m แทน จาํนวนตวัแปรทีÉศึกษา 
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แทนค่า m ดว้ยจาํนวนตวัแปรทีÉใชใ้นการศึกษาทัÊงหมดมี řŘ ตวัแปร 

ตวัแปรอิสระ : ขอ้มลูส่วนบุคคลและความสมดุลระหว่างชีวิตและงาน มี ş ตวัแปร 

ตวัแปรตาม : ความจงรักภกัดีของพนกังานต่อองคก์ร มี ś ตวัแปร 

N ≥ ŝŘ + Š(řŘ) 

N ≥ řśŘ 

ดงันัÊนจากการคาํนวณดว้ยสูตรดงักล่าว พบว่าประชากรกลุ่มตวัอย่างการวิจยัมี

จาํนวนเท่ากบั řśŘ คน เพืÉอเพิÉมความเชืÉอมั Éนของกลุ่มตวัอย่างในการสาํรวจแบบสอบถาม ผูว้ิจยัจึง

เพิÉมกลุ่มตวัอยา่งเป็นจาํนวนทัÊงสิÊน řŝŘ ตวัอย่าง โดยผูว้ิจยัจะทาํการเก็บแบบสอบถามพนักงานเจ

เนอเรชั Éนวายในกลุ่มธนาคารพาณิชยป์ระเภทเดียวกนั และมีจาํนวนสาขาในเขตอาํเภอหาดใหญ่ไม่

ตํÉากว่า ŝ สาขา เพืÉอความเป็นไปไดข้องจาํนวนกลุ่มตวัอยา่งทีÉเฉพาะเจาะจงอายใุนช่วง Śř-śŠ ปี จะมี

จาํนวนมากพอตามทีÉตอ้งการ เพราะผูว้ิจยัจะเก็บตวัอย่างในแต่ละธนาคารอย่างละเท่าๆกนั เพืÉอให้

เกิดการกระจายของขอ้มลู โดยมีรายละเอียดตามตารางดงันีÊ  

ตารางทีÉ ś.ř กลุ่มตวัอยา่งในกลุ่มธนาคารพาณิชย ์

ธนาคาร 
จาํนวนสาขาใน

อาํเภอหาดใหญ่ 

จาํนวนกลุ่ม

ตวัอยา่ง (คน) 
หมายเหตุ 

ř. ธนาคารกรุงเทพ จาํกดั (มหาชน) řŞ śŘ  

Ś. ธนาคารกรุงไทย จาํกดั (มหาชน) řŝ - รัฐวิสาหกิจ 

ś. ธนาคารไทยพาณิชย ์จาํกดั (มหาชน) řŝ śŘ  

Ŝ. ธนาคารกสิกรไทย จาํกดั (มหาชน) řř śŘ  

ŝ. ธนาคารกรุงศรีอยธุยา จาํกดั (มหาชน) š śŘ  

Ş. ธนาคารธนชาต จาํกดั (มหาชน) š śŘ  

ş. ธนาคารทหารไทย จาํกดั (มหาชน) Ş - รัฐวิสาหกิจ 

Š. ธนาคารแลนด ์แอนด ์เฮา้ส์ จาํกดั (มหาชน) Ś - มีสาขานอ้ย 

š. ธนาคารยโูอบี จาํกดั (มหาชน) Ś - มีสาขานอ้ย 

řŘ. ธนาคารซีไอเอม็บี ไทย จาํกดั (มหาชน) Ś - มีสาขานอ้ย 

řř. ธนาคารเกียรตินาคิน จาํกดั (มหาชน) ř - มีสาขานอ้ย 

řŚ. ธนาคารทิสโก ้จาํกดั (มหาชน) ř - มีสาขานอ้ย 

รวม  řŝŘ  
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จากตารางทีÉ ś.ř ผูว้ิจยัจะเก็บตวัอยา่งจาก ŝ ธนาคาร ไดแ้ก่ ธนาคารกรุงเทพ, ธนา 

คารไทยพาณิชย,์ ธนาคารกสิกรไทย, ธนาคารกรุงศรีอยธุยา และ ธนาคารธนชาติ เพราะเป็นธนาคาร

พาณิชยป์ระเภทเดียวกนั และมีจาํนวนสาขาทีÉคาดว่ามากพอจะสามารถเก็บตวัอยา่งเท่าๆกนัได ้โดย

คิดเป็น śŘ คนต่อธนาคาร 

นอกจากนีÊ  เพืÉอเพิÉมความน่าเชืÉอถือของแบบสอบถาม ผูว้ิจยัมีการทดสอบ pre test 

จาํนวน ŝ ชุด เพืÉอทดสอบว่าชุดแบบสอบถามอ่านเขา้ใจง่าย และทาํให้ผูต้อบแบบสอบถามสามารถ

อ่านแบบสอบถามไดเ้ขา้ใจขึÊน และมีการทดสอบ pilot test จาํนวน śŘ ชุด กบักลุ่มนักศึกษา MBA 

ปริญญาโท ชัÊนปีทีÉ Ś เพืÉอทดสอบความเขา้ใจเกีÉยวกบัเนืÊอหา และรายละเอียดในแบบสอบถาม โดย

วิธี Cronbach’s Alpha Coefficient หากค่า α มีค่าใกลเ้คียง ř แสดงว่าเครืÉองมือนัÊนมีความเทีÉยงสูง 

(ธานินทร์ ศิลป์จารุ, Śŝŝś, น. şŝ) 

ś.Ś รูปแบบการวจิยั 

   การดาํเนินการวิจยัครัÊ งนีÊ ใชว้ิธีการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) เป็น

การสาํรวจ (Survey) โดยใชแ้บบสอบถาม (Questionnaires) รูปแบบ paper based questionnaires 

(แบบสอบถามแบบกระดาษ) โดยการใช้แบบสอบถามนัÊ นสามารถสร้างได้ง่าย ใช้สะดวก 

ประหยดัเวลาและค่าใชจ่้าย คาํตอบสามารถนาํมาวิเคราะห์และสรุปผลไดง่้าย สามารถเก็บขอ้มูลได้

เป็นจาํนวนมาก และใชเ้วลานอ้ย (ศนูยพ์ฒันาทรัพยากรการศึกษา, Śŝŝš) 

ś.ś เครืÉองมอืทีÉใช้ในการวจิยั 

เครืÉองมือทีÉใชใ้นการวิจยัครัÊ งนีÊ  เป็นแบบสอบถาม แบ่งออกเป็น ś ส่วน คือ 

ส่วนทีÉ ř เป็นแบบสอบถามเกีÉยวกบัขอ้มูลส่วนบุคคลทั Éวไปของพนักงานเจเนอ

เรชั Éนวายกลุ่มธุรกิจธนาคารพาณิชย ์มีลกัษณะเป็นแบบสอบถามปลายปิด (Close Ended Question) 

จาํนวน Ŝ ขอ้ คือขอ้ทีÉ ř-Ŝ ให้เลือกตอบ และมีลกัษณะเป็นแบบสอบถามปลายเปิด (Open End 

Question) จาํนวน ś ขอ้ คือขอ้ทีÉ ŝ-ş ไดแ้ก่  

   ř. เพศ ใชร้ะดบัการวดัขอ้มลูเป็นประเภทนามบญัญติั (Nominal Scale) 

   Ś. สถานภาพ ใชร้ะดบัการวดัขอ้มลูเป็นประเภทนามบญัญติั (Nominal Scale) 

 ś. ระดบัการศึกษา ใชร้ะดบัการวดัขอ้มลูเป็นประเภทเรียงลาํดบั (Ordinary Scale) 

 



35 
 

 
 

   Ŝ. รายได ้ใชร้ะดบัการวดัขอ้มลูเป็นประเภทเรียงลาํดบั (Ordinary Scale) โดยหลงั 

จากการรวบรวมขอ้มูล ผูว้ิจยัไดแ้บ่งกลุ่มขอ้มูลใหม่ออกเป็น Ś กลุ่ม คือ ř) รายไดไ้ม่เกิน śŘ,ŘŘŘ 

บาท Ś) รายไดเ้กิน śŘ,ŘŘŘ บาท  

   ŝ. การเปลีÉยนงาน ใช้เป็นแบบสอบถามแบบเติมเอง โดยหลงัจากการรวบรวม

ขอ้มลู ผูว้ิจยัไดแ้บ่งกลุ่มขอ้มลูออกเป็น Ş กลุ่ม คือ ř) ไม่เคยเปลีÉยนงาน Ś) จาํนวน ř ครัÊ ง ś) จาํนวน 

Ś ครัÊ ง Ŝ) จาํนวน ś ครัÊ ง ŝ) จาํนวน Ŝ ครัÊ ง Ş) จาํนวน ŝ ครัÊ ง 

   Ş. อายุการทาํงาน ใช้เป็นแบบสอบถามแบบเติมเอง โดยหลงัจากการรวบรวม

ขอ้มลู ผูว้ิจยัไดแ้บ่งกลุ่มขอ้มลูออกเป็น Ś กลุ่ม คือ ř) อายุการทาํงานไม่เกิน Ś ปี Ś) อายุการทาํงาน

มากกว่า Ś ปี 

   ş. ตาํแหน่งงานในปัจุบัน ใช้เป็นแบบสอบถามแบบเติมเอง เนืÉองจากชืÉอเรียก

ตาํแหน่งงานของแต่ละธนาคารมีความแตกต่างกนั โดยหลงัจากรวบรวบขอ้มูล ผูว้ิจยัไดแ้บ่งกลุ่ม

ขอ้มลูเป็น ś กลุ่ม คือ ř) ไม่ระบุตาํแหน่งงานชดัเจน Ś) ระดบัปฏิบติัการ ś) ระดบับริหาร 

ส่วนทีÉ Ś เป็นแบบสอบถามเกีÉยวกับการวดัความสมดุลระหว่างชีวิตและงาน 

(WLB) มีลกัษณะเป็นแบบสอบถามปลายปิด (Close – Ended Response Question) โดยมีขอ้คาํถาม

จาํนวน řŘ ขอ้ ทีÉมีแบบสอบถามชืÉอ The manual on work life balance of The Industrial Society ทีÉ

สร้างขึÊนโดย Daniels and McCarraher (ŚŘŘŘ as cited in Dex, S. & Bond, S., ŚŘŘŝ) และทีÉมีการ

แปลมาจาก อมรรัตน์ แกว้ทวี (Śŝŝş) โดยมีค่า Cronbach’s alpha (α = Ř.šŘ) ประกอบดว้ยขอ้คาํถาม

เกีÉยวกบัแบบแผนการดาํเนินชีวิตของบุคคลในการทาํงาน และใชชี้วิตส่วนตัว ผูว้ิจยัไดแ้ปลและ

ปรับใหมี้ความเหมาะสมกบับริบทของกลุ่มตวัอย่าง โดยแสดงขอ้คาํถามในภาคผนวกตารางทีÉ ř.ř 

ความสมดุลระหว่างชีวิตและงาน ซึÉ งข้อคาํถามทีÉใช้มาตรวดัแบ่งระดับความคิดเห็น ออกเป็น ŝ 

ระดบั (ธานินทร์ ศิลป์จารุ, Śŝŝś: şŝ) ซึÉงขอ้คาํถามทัÊ ง řŘ คาํถาม เป็นคาํถามเชิงลบ โดยมีการกาํ 

หนดค่าระดบัคะแนน ดงันีÊ  

เกณฑ์การให้คะแนนข้อคาํถามทีÉเป็นเชิงลบ 

ระดับความคดิเห็น    เกณฑ์การให้คะแนน 

  เห็นดว้ยอยา่งยิ Éง      ř 

  เห็นดว้ย       Ś 

  ปานกลาง      ś 

  ไม่เห็นดว้ย      Ŝ 

  ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิ Éง     ŝ  
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ส่วนทีÉ ś เป็นแบบสอบถามทีÉเกีÉยวกบัความจงรักภักดีต่อองค์กร มีลกัษณะเป็น

แบบสอบถามปลายปิด (Close – Ended Response Question) โดยมีขอ้คาํถามจาํนวน řŠ ขอ้ ทีÉสร้าง

ขึÊนโดย Allen and Meyer (řššŘ) ซึÉงมีค่า Cronbach’s alpha (α) โดยรวมเฉลีÉย Ř.ŠŘ และงานวิจยัทีÉมี

การแปลมาจาก กรัณฑรักข ์เติมวิทยข์จร (Śŝŝś) ซึÉงมีค่า Cronbach’s alpha (α) โดยรวมเฉลีÉย Ř.ŠŠ 

ผูว้ิจ ัยได้แปลและปรับให้มีความเหมาะสมกับบริบทของกลุ่มตัวอย่าง โดยแสดงข้อคาํถามใน

ภาคผนวกตามตาราง ř.Ś   

ความผกูพนัเชิงความรู้สึก    จาํนวน Ş ขอ้ 

ความผกูพนัเชิงผลตอบแทน   จาํนวน Ş ขอ้ 

ความผกูพนัเชิงบรรทดัฐาน   จาํนวน Ş ขอ้ 

ขอ้คาํถามใชม้าตรวดัแบ่งระดบัความคิดเห็นออกเป็น ŝ ระดบั (ธานินทร์ ศิลป์จารุ, 

Śŝŝś: şŝ) โดยมีการกาํหนดค่าระดบัคะแนน ดงันีÊ  

เกณฑ์การให้คะแนนข้อคาํถามทีÉเป็นเชิงบวก 

ระดับความคดิเห็น    เกณฑ์การให้คะแนน 

  เห็นดว้ยอยา่งยิ Éง      ŝ 

  เห็นดว้ย       Ŝ 

  ปานกลาง      ś 

  ไม่เห็นดว้ย      Ś 

  ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิ Éง     ř  

การแปลผลคะแนน โดยมเีกณฑ์การพจิารณาจากการคาํนวณอนัตรภาคชัÊน ดังนีÊ 

  พิสยั   =  คะแนนสูงสุด-คะแนนตํÉาสุด 

  ความกวา้งอนัตรภาคชัÊน =  พิสยั/จาํนวนชัÊน 

     =  (คะแนนสูงสุด-คะแนนตํÉาสุด)/ จาํนวนชัÊน 

     =  (ŝ-ř)/ŝ 

     =  Ř.Š 
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เกณฑ์ระดับความคดิเห็นแปลผลตามช่วงคะแนนดังนีÊ 

ระดับคะแนนเฉีÉย    การแปลผล 

Ŝ.Śř-ŝ.ŘŘ  หมายถึง  มีความคิดเห็นในระดบัสูงมาก  

ś.Ŝř-Ŝ.śŘ  หมายถึง  มีความคิดเห็นในระดบัสูง 

Ś.Şř-ś.ŜŘ  หมายถึง  มีความคิดเห็นในระดบัปานกลาง 

ř.Šř-Ś.ŞŘ  หมายถึง  มีความคิดเห็นในระดบัตํÉา 

ř.ŘŘ-ř.ŠŘ  หมายถึง  มีความคิดเห็นในระดบัตํÉามาก 

ś.Ŝ การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

การวิจยัในครัÊ งนีÊ เป็นไปตามวตัถุประสงค์ กระบวนการและระเบียบวิธีวิจัยเชิง

ปริมาณ โดยศึกษาจากแหล่งขอ้มลูต่างๆดงันีÊ  

 ś.Ŝ.ř ขอ้มลูปฐมภูมิ (Primary Data ) เป็นขอ้มูลภาคสนาม ทีÉไดจ้ากการตอบแบบ 

สอบถามเพืÉอเก็บขอ้มลูจากกลุ่มตวัอยา่งทีÉตอ้งการทดสอบ คือพนกังานกลุ่มธนาคารเจเนอเรชั Éนวาย 

โดยผูว้ิจยัแจกแบบสอบถามทัÊงสิน 180 ชุด โดยมีอตัราการตอบกลบั (Responses Rate) คิดเป็นร้อย

ละ šŚ หรือจาํนวน řŞŝ ชุด ซึÉ งเป็นแบบสอบถามทีÉมีการตอบกลบัสมบูรณ์สามารถใชใ้นการวิ 

เคราะห์ไดจ้าํนวน řŝŘ ชุด  

 ś.Ŝ.Ś ขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary Data) เป็นขอ้มูลทีÉไดจ้ากการศึกษาคน้ควา้จาก 

ผลงานวิจยัในอดีตทีÉเกีÉยวขอ้ง วิทยานิพนธ ์หนงัสือ วารสาร และบทความ เป็นตน้ 

ś.ŝ การวเิคราะห์ข้อมูล 

  การวิเคราะห์ข้อมูลทีÉได้จากการตอบแบบสอบถามของประชากรกลุ่มตวัอย่าง 

ตรวจสอบความสมบูรณ์ของเนืÊอหา และทาํการลงรหัสให้เป็นตวัเลข นาํขอ้มูลมาวิเคราะห์โดยใช้

โปรแกรมทางสถิติ Statistical Package for the Social Sciences (SPSS) เพืÉอวิเคราะห์ขอ้มลูทางสถิติ  

ř. วิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลด้วย Descriptive Statistics ใชห้าค่าสถิติพืÊนฐาน 

วิเคราะห์โดยใชค่้าร้อยละ (Percentage) และการแจกแจงความถีÉ (Frequency) 

Ś. วิเคราะห์ขอ้มูลทีÉไดจ้ากแบบสอบถามตอนทีÉ Ś และตอนทีÉ ś ดว้ย Descriptive 

Statistics ใชห้าค่าสถิติพืÊนฐาน วิเคราะห์โดยใชค่้าเฉลีÉย (Mean) และส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน  

ś. วิเคราะห์ค่าความแตกต่างระหว่างตวัแปรอิสระกบัตวัแปรตาม โดยใชส้ถิติอา้ง 

อิง (Inferential Statistics) ในรูปแบบการทดสอบหาค่า t-test และ One-Way ANOVA โดยกาํหนด

ระดบันยัสาํคญัทางสถิติทีÉ Ř.řŘ ระดบัความเชืÉอมั Éน šŘ% 
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Ŝ. วิเคราะห์ค่าความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปร ใชค่้าสมัประสิทธิÍ สหสัมพนัธ์ของเพียร์

สัน (Pearson Correlation) โดยมีการแปลผลค่าสัมประสิทธิÍ สหสัมพนัธ์ (จตุพล ยงศร, ม.ป.ป.) โดย

กาํหนดระดบันยัสาํคญัทางสถิติทีÉ Ř.řŘ ระดบัความเชืÉอมั Éน šŘ%  

เกณฑ์ระดับความคดิเห็นแปลผลตามช่วงคะแนนดังนีÊ 

ระดับคะแนนเฉีÉย     การแปลผล 

Ř.šŘ - ř.ŘŘ     มีความสมัพนัธก์นัในระดบัสูงมาก 

Ř.şŘ - Ř.šŘ      มีความสมัพนัธก์นัในระดบัสูง 

Ř.ŝŘ - Ř.şŘ     มีความสมัพนัธก์นัในระดบัปานกลาง 

Ř.śŘ - Ř.ŝŘ     มีความสมัพนัธก์นัในระดบัตํÉา 

Ř.ŘŘ – Ř.śŘ      มีความสมัพนัธก์นัในระดบัตํÉามาก
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บททีÉ Ŝ 

 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

การศึกษาเรืÉอง ความสมดุลระหว่างชีวิตและงานกบัความจงรักภกัดีของพนกังานเจ

เนอเรชั Éนวาย กลุ่มธุรกิจธนาคารพาณิชย ์ในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา จากกลุ่มตวัอยา่ง řŝŘ 

คน จากการเก็บแบบสอบถาม และเพืÉอให้เกิดความเขา้ใจในการสืÉอความหมายทีÉตรงกนั ผูว้ิจยัได้

กาํหนดสญัลกัษณ์และอกัษรยอ่ในการวิเคราะห์ขอ้มลูดงันีÊ  

สัญลกัษณ์ทางสถิตทิีÉใช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 

ในการวิเคราะห์และนาํเสนอขอ้มลู ผูว้ิจยัไดก้าํหนดสญัลกัษณ์ต่าง ๆ และอกัษรยอ่

ทีÉใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มลู ดงันีÊ  

x̄  แทน ค่าเฉลีÉย (Mean) 

SD แทน ค่าเบีÉยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

  H0 แทน สมมติฐานหลกั (Null Hypothesis) 

  H1 แทน สมมติฐานรอง (Alternative Hypothesis) 

  KMO แทน ค่าดชันีไกเซอร์-เมเยอร์-ออลคิน  

X² แทน ค่าสถิติไค-แสควทีÉใชใ้นการทดสอบสมมติฐานทางสถิติว่า 

ฟังกช์ั Éนความกลมกลืน 

  df แทน ระดบัชัÊนของความเป็นอิสระ (Degrees of Freedom) 

R แทน ค่าสมัประสิทธิÍ สหสมัพนัธข์องเพียร์สนั 

t  แทน ค่าสถิติทีÉใชพิ้จารณาใน t-distribution 

F แทน ค่าสถิติทีÉใชพิ้จารณาใน F-distribution 

Sig. แทน นยัสาํคญัทางสถิติ (Significance) 
†   แทน นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั Ř.řŘ 

* แทน นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั Ř.Řŝ 

** แทน นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั Ř.Řř 

*** แทน นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั Ř.ŘŘř 
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การเสนอผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

ผูว้ิจยัไดเ้สนอผลตามความมุ่งหมายการวิจยั โดยแบ่งการนาํสนอเป็น 7 ส่วน ดงันีÊ   

Ŝ.ř ขอ้มลูส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง 

Ŝ.Ś ระดบัความสมดุลระหว่างชีวิต (WLB) 

Ŝ.ś ระดบัความจงรักภกัดีของพนกังาน (Employee Loyalty) 

Ŝ.Ŝ การวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงสาํรวจ (Factor Analysis) 

Ŝ.ŝ ผลการตรวจสอบความเทีÉยงของมาตรวดั (Reliability Analysis) 

Ŝ.Ş การกาํหนดตวัแปรประกอบ (Composite Variable) 

Ŝ.ş การทดสอบสมมติฐาน 

Ŝ.ş.ř การวิเคราะห์ความแตกต่างของค่าเฉลีÉยระหว่างขอ้มูลส่วนบุคคลของ

พนกังานกบัความจงรักภกัดีทัÊง ś ดา้น 

สมมตฐิานทีÉ ř ขอ้มูลส่วนบุคคลของพนักงานทีÉแตกต่างกันมีระดบัความ

จงรักภกัดีดา้นความรู้สึกทีÉแตกต่างกนั 

สมมตฐิานทีÉ Ś ขอ้มูลส่วนบุคคลของพนักงานทีÉแตกต่างกันมีระดบัความ

จงรักภกัดีดา้นผลตอบแทนทีÉแตกต่างกนั 

สมมตฐิานทีÉ ś ขอ้มูลส่วนบุคคลของพนักงานทีÉแตกต่างกันมีระดบัความ

จงรักภกัดีดา้นบรรทดัฐานทีÉแตกต่างกนั 

Ŝ.ş.Ś การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ของค่าเฉลีÉยระหว่างความสมดุลระหว่าง

ชีวิตและงาน (WLB) ของพนกังานกบัความจงรักภกัดีทัÊง ś ดา้น 

สมมตฐิานทีÉ Ŝ WLB โดยรวมกบัความจงรักภกัดีดา้นความรู้สึก มีความสัม 

พนัธอ์ยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 

สมมตฐิานทีÉ ŝ WLB โดยรวมกบัความจงรักภกัดีดา้นผลตอบแทน มีความ 

สมัพนัธอ์ยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 

สมมตฐิานทีÉ Ş WLB โดยรวมกบัความจงรักภกัดีดา้นบรรทดัฐาน มีความ 

สมัพนัธอ์ยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 

Ŝ.ř ข้อมูลส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอย่าง 

จากการศึกษาขอ้มลูส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอย่าง ซึÉงไดแ้ก่ เพศ สถานภาพ ระดบั

การศึกษา รายไดเ้ฉลีÉยต่อเดือน จาํนวนการเปลีÉยนงาน อายกุารทาํงาน ตาํแหน่งงานปัจจุบนั ซึÉงผูว้ิจยั

นาํเสนอขอ้มลูส่วนบุคคล ดงันีÊ  
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ตารางทีÉ Ŝ.ř ขอ้มลูส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง  

ข้อมูลส่วนบุคคล จาํนวน ร้อยละ 

ř. เพศ    

 ชาย 23 15.30 

 หญิง 127 84.70 

รวม 150 100.00 

2. สถานภาพ    

 โสด 109 72.70 

 หยา่ร้าง/หมา้ย 5 3.30 

 สมรส 36 24.00 

รวม 150 100.00 

3. ระดับการศึกษา 

 อนุปริญญาหรือเทียบเท่า 5 3.30 

 ปริญญาตรี 114 76.00 

 ปริญญาโท 31 20.70 

รวม 150 100.00 

Ŝ. รายได้    

 ไม่เกิน 30,000 บาท 108 72.00 

 มากกว่า 30,000 บาท 42 28.00 

รวม 150 100.00 

ŝ. จาํนวนครัÊงการเปลีÉยนงาน 

ไม่เคยเปลีÉยนงาน 

ř ครัÊ ง 

Ś ครัÊ ง 

ś ครัÊ ง 

Ŝ ครัÊ ง 

ŝ ครัÊ ง 

 

ŞŠ 

śŝ 

ŚŠ 

řŜ 

Ś 

ś 

 

Ŝŝ.śŘ 

Śś.śŘ 

řŠ.şŘ 

š.śŘ 

ř.śŘ 

Ś.ŘŘ 

รวม 150 100.00 
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ตารางทีÉ Ŝ.ř ขอ้มลูส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง (ต่อ) 

ข้อมูลส่วนบุคคล จาํนวน ร้อยละ 

Ş. อายุการทํางาน 

ไม่เกิน 2 ปี 

มากกว่า 2 ปี 

 

66 

84 

 

44.00 

56.00 

รวม 150 100.00 

7. ตาํแหน่งงาน 

ไม่ระบุตาํแหน่งงานชดัเจน 

ระดบัปฏิบติัการ 

ระดบับริหาร 

 

25 

116 

9 

 

16.70 

77.30 

6.00 

รวม 150 100.00 

จากตารางทีÉ Ŝ.ř แสดงขอ้มลูส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่งของพนักงานเจเนอเรชั Éน

วาย กลุ่มธุรกิจธนาคารพาณิชย ์ผูว้ิจยันาํเสนอในแต่ละตวัแปร ดงันีÊ  

  เพศ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ ŠŜ.ş และเป็นเพศชาย คิด

เป็นร้อยละ řŝ.ś  

  สถานภาพ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีสถานะโสด คิดเป็นร้อยละ şŚ.ş รองลงมาคือ

สมรส คิดเป็นร้อยละ ŚŜ และนอ้ยทีÉสุด คือ หยา่ร้าง / หมา้ย คิดเป็นร้อยละ ś.ś 

  ระดับการศึกษา กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีการศึกษาระดบัปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ

şŞ รองลงมา คือ ระดบัปริญญาโท คิดเป็นร้อยละ ŚŘ.ş และน้อยทีÉสุด คือ ระดบัอนุปริญญาหรือ

เทียบเท่า คิดเป็นร้อยละ ś.ś  

  รายได้ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีรายไดไ้ม่เกิน śŘ,ŘŘŘ บาท คิดเป็นร้อยละ şŚ และ

กลุ่มทีÉมีรายไดม้ากกว่า śŘ,ŘŘŘ บาท คิดเป็นร้อยละ ŚŠ  

จาํนวนครัÊงการเปลีÉยนงาน กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่ไม่เคยเปลีÉยนงาน คิดเป็นร้อยละ 

Ŝŝ.ś รองลงมาคือ เปลีÉยนงานจาํนวน ř ครัÊ ง คิดเป็นร้อยละ Śś.ś ถดัมาคือ เปลีÉยนงานจาํนวน Ś ครัÊ ง, 

ś ครัÊ ง, ŝ ครัÊ ง และ Ŝ ครัÊ ง ซึÉงคิดเป็นร้อยละ řŠ.ş, š.ś, Ś.Ř, และ ř.ś ตามลาํดบั 

อายุการทํางาน กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีอายกุารทาํงาน มากกว่า Ś ปี คิดเป็นร้อยละ 

ŝŞ และกลุ่มทีÉมีอายกุารทาํงานไม่เกิน Ś ปี คิดเป็นร้อยละ ŜŜ 
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  ตาํแหน่งงานปัจจุบนั กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่ คือ กลุ่มพนกังานระดบัปฏิบติัการ คิด

เป็นร้อยละ şş.ś รองลงมา คือ กลุ่มทีÉไม่ระบุตาํแหน่งชดัเจน คิดเป็นร้อยละ řŞ.ş และกลุ่มระดบั

บริหาร คิดเป็นร้อยละ Ş  

Ŝ.Ś ระดับความสมดุลระหว่างชีวติ (WLB) 

  จากการศึกษาระดบัความสมดุลระหว่างชีวิตและงาน (WLB) ของพนักงาน ผูว้ิจยั

นาํเสนอผลการศึกษา ดว้ยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) โดยมีค่าเฉลีÉย (Mean) ส่วน

เบีÉยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) และระดบัความคิดเห็น ตามตารางทีÉ Ŝ.Ś 

ตารางทีÉ Ŝ.Ś ค่าเฉลีÉยและส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐานของระดบั WLB 

ระดับความสมดุลระหว่างชีวติและงาน (WLB) x̄  SD ระดับ 

1. ในช่วงนีÊ  ฉนัมกัจะทาํงานล่วงเวลาเพราะปริมาณงานมีจาํนวนมาก 2.36 1.18 ตํÉา 

2. ในหนึÉ งสัปดาห์ ฉันมีเวลาไม่มากทีÉจะสังสรรค์/พกัผ่อนกับคนรัก 

หรือพบเจอคนในครอบครัว 

2.38 1.17 

 

ต ํÉา 

3. ฉนัจะตอ้งนาํงานกลบัไปทาํทีÉบา้นในตอนเยน็เป็นส่วนใหญ่ 3.34 1.26 ปานกลาง 

4. ฉนัมกัจะทาํงานจนดึกหรือทาํงานในวนัหยุดสุดสัปดาห์ เพืÉอทีÉจะจดั 

การกบัเอกสารโดยไม่มีการขดัจงัหวะจากใคร 

5. มนัเป็นเรืÉองยากสาํหรับฉนัทีÉจะผอ่นคลายโดยลืมเรืÉองทีÉเกีÉยวกบังาน 

6. ฉันกังวลว่าความเครียดจากการทาํงานจะส่งผลกระทบต่อสุขภาพ

ของฉนั 

7. ความสัมพนัธ์ของฉันกบัคนรักกาํลงัมีปัญหาเนืÉองจากความกดดนั

จากทีÉทาํงานหรือการทาํงานล่วงเวลา 

3.09 

 

2.78 

2.33 

 

3.13 

 

1.27 

 

1.25 

1.20 

 

1.27 

 

ปานกลาง 

 

ปานกลาง 

ตํÉา 

 

ปานกลาง 

 

8. ฉนัไม่สามารถดูแลเอาใจใส่ครอบครัวไดเ้นืÉองจากฉันไม่มีเวลาเพียง 

พอและเหนืÉอยจากการทาํงานเกินไป 

9. การหาเวลาสาํหรับงานอดิเรก, กิจกรรมพกัผ่อนหย่อนใจ หรือเพืÉอ

รักษามิตรภาพความสมัพนัธใ์นครอบครัวเป็นเรืÉองยากสาํหรับฉนั 

10. ฉนัตอ้งการลดชั Éวโมงการทาํงานและระดบัความเครียด แต่ฉนัรู้สึก

ว่าฉนัไม่สามารถควบคุมสถานการณ์ปัจจุบนัได ้

2.76 

 

2.78 

 

2.67 

 

1.24 

 

1.15 

 

1.25 

 

ปานกลาง 

 

ปานกลาง 

 

ปานกลาง 

 

ระดับความสมดุลระหว่างชีวติและงานโดยรวม 2.82 1.03 ปานกลาง 

หมายเหต ุ: ขอ้ ř-10 เป็นคาํถามเชิงลบ ทีÉไดท้าํการปรับคะแนนใหม่แลว้ (Recode) 
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จากตารางทีÉ Ŝ.Ś พนักงานเจเนอเรชั Éนวาย กลุ่มธุรกิจธนาคารพาณิชยมี์ WLBโดย 

รวม อยูใ่นระดบัปานกลาง (ค่าเฉลีÉยโดยรวม = Ś.ŠŚ) โดยหากพิจารณารายขอ้ย่อย พบว่า พนักงาน

เลือกทีÉจะไม่นาํงานกลบัไปทาํทีÉบา้นในตอนเยน็สูงทีÉสุด (ค่าเฉลีÉย = ś.śŜ) และให้ความสาํคญัใน

การรักษาสมัพนัธก์บัคนรักเป็นลาํดบัถดัมา (ค่าเฉลีÉย = ś.řś) ในทางกลบักนัพนักงานกลบัมีความ

กงัวลว่าความเครียดจากการทาํงานจะส่งผบกระทบต่อสุขภาพของตนเองซึÉงมีค่าเฉลีÉยของความสม 

ดุลตํÉาทีÉสุด (ค่าเฉลีÉย = Ś.śś) 

Ŝ.ś ระดับความจงรักภักดีของพนักงาน (Employee Loyalty) 

จากการศึกษาระดบัความจงรักภกัดีของพนักงาน (Employee Loyalty) ผูว้ิจยันาํ 

เสนอผลการศึกษา ดว้ยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) โดยมีค่าเฉลีÉย (Mean) ส่วนเบีÉยง 

เบนมาตรฐาน (Standard Deviation) และระดบัความคิดเห็น ตามตารางทีÉ Ŝ.ś 

จากตารางทีÉ Ŝ.ś พนกังานเจเนอเรชั Éนวาย กลุ่มธุรกิจธนาคารพาณิชยมี์ความจงรัก 

ภกัดีของพนกังานอยู่ในระดบัปานกลาง (ค่าเฉลีÉยโดยรวม = ś.ŚŚ) โดยความจงรักภกัดีดา้นความ 

รู้สึกมีค่าเฉลีÉยสูงทีÉสุดใน 3 ด้าน (ค่าเฉลีÉย = ś.Śş) ถดัมาคือความจงรักภกัดีด้านผลตอบแทน 

(ค่าเฉลีÉย = ś.ŚŘ) และความจงรักภกัดีดา้นบรรทดัฐาน (ค่าเฉลีÉย = ś.řš) ซึÉงอธิบายรายขอ้ยอ่ย ดงันีÊ  

ความจงรักภักดีด้านความรู้สึก พนกังานรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึÉ งขององค์กรมี

ค่าเฉลีÉยสูงทีÉสุด (ค่าเฉลีÉย = ś.ŜŚ) และมีความรู้สึกผกูพนักบัองคก์รเป็นลาํดบัถดัมา (ค่าเฉลีÉย = ś.śś) 

อยา่งไรก็ตามพนกังานรู้สึกว่าปัญหาขององค์กรคือปัญหาของตนนัÊนเป็นขอ้ทีÉมีค่าเฉลีÉยน้อยทีÉสุด 

(ค่าเฉลีÉย = Ś.šŠ)  

ความจงรักภักดีด้านผลตอบแทน พนักงานรู้สึกว่าไม่สามารถลาออกจากองค์กร

ตอนนีÊ ไดเ้พราะมีตน้ทุนตอ้งแบกรับมีค่าเฉลีÉยสูงสุด (ค่าเฉลีÉย = ś.Ŝś), และพนกังานรู้สึกว่าจะอยูก่บั

องคก์รนีÊตราบเท่าทีÉตอ้งการเป็นลาํดบัถดัมา (ค่าเฉลีÉย = ś.śŚ) โดยการจะอยู่กบัองค์กรถึงแมว้่าจะมี

ทางใหเ้ลือกอีกหลายทางก็ตามเป็นขอ้ยอ่ยทีÉมีค่าเฉลีÉยนอ้ยทีÉสุด (ค่าเฉลีÉย = Ś.šŜ) 

ความจงรักภักดีด้านบรรทัดฐาน พนักงานรู้สึกว่าตนถูกสอนมาเพืÉอให้เชืÉอใน

คุณค่าต่อความจงรักภกัดีขององคก์รมีค่าเฉลีÉยมากทีÉสุด (ค่าเฉลีÉย = ś.Ŝŝ) และพนกังานเชืÉอว่าทุกคน

ตอ้งมีความจงรักภกัดีในองค์กรของตนเป็นขอ้ทีÉมีค่าเฉลีÉยลาํดบัถดัมา (ค่าเฉลีÉย = ś.ŜŘ) อย่างไรก็

ตามพนกังานคิดว่าเป็นสิÉงทีÉดีหากทาํงานอยูก่บัองคก์รเพียงแห่งเดียวตลอดไปเป็นขอ้ทีÉมีค่าเฉลีÉย 

นอ้ยทีÉสุด (ค่าเฉลีÉย = Ś.Šš) 



45 
 

 
 

ตารางทีÉ Ŝ.ś ค่าเฉลีÉยและส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐานของระดบัความจงรักภกัดีของพนกังาน 

ระดับความจงรักภกัดขีองพนักงาน (Employee Loyalty) x̄  SD ระดับ 

ความจงรักภักดีด้านความรู้สึก  

1. ฉนัมีความสุขมากทีÉไดท้าํงานใหก้บัองคก์รนีÊ  

3.27 

3.29 

0.83 

0.97 

ปานกลาง 

ปานกลาง 

2. ฉนัรู้สึกว่าปัญหาขององคก์รคือปัญหาของฉนั 2.98 1.03 ปานกลาง 

3. ฉนัรู้สึกว่า “เป็นส่วนหนึÉงของครอบครัว” ในองคก์รนีÊ  3.31 0.99 ปานกลาง 

4. ฉนัรู้สึกผกูพนักบัองคก์รนีÊ  

5. ฉนัรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึÉงขององคก์ร 

6. องคก์รนีÊ มีความหมายต่อตวัฉนัมาก 

ความจงรักภักดีด้านผลตอบแทน 

7. มนัเป็นเรืÉองยากมากทีÉจะลาออกจากองค์กรในขณะนีÊ  ถึงแมว้่าฉัน

อยากจะลาออกก็ตาม 

8. สิÉงต่างๆมากมายในชีวิตของฉนัจะหยดุชะงกัลง หากฉันตดัสินใจลา 

ออกจากองคก์รในตอนนีÊ  

9. ฉนัไม่สามารถลาออกจากองคก์รตอนนีÊ  เพราะมีตน้ทุนตอ้งแบกรับ 

10. ฉนัจะอยูก่บัองคก์รนีÊตราบเท่าทีÉฉนัตอ้งการ 

11. ฉันจะคงอยู่กบัองค์กร ถึงแมว้่าจะมีทางเลือกให้ฉันอีกหลายทาง 

เลือกก็ตาม 

12. เหตุผลสาํคญัทีÉฉันยงัคงทาํงานอยู่ในองค์กรแห่งนีÊ เพราะผลประ 

โยชน์ทีÉฉนัไดรั้บจากองคก์รนีÊมากมายกว่าองคก์รอืÉน 

ความจงรักภักดีด้านบรรทัดฐาน  

13. ฉนัเชืÉอว่าทุกคนตอ้งมีความจงรักภกัดีในองคก์รของตน 

14. หนึÉงในเหตุผลสาํคญัทีÉฉนัยงัคงทาํงานในองคก์รแห่งนีÊ คือฉนัเชืÉอว่า

ความจงรักภกัดีคือสิÉงสาํคญัและฉนัรู้สึกว่ายงัมีหนา้ทีÉทีÉตอ้งรับผดิชอบ 

15. ถา้ฉนัไดรั้บขอ้เสนองานทีÉดีกว่านีÊ  ฉนัรู้สึกว่ามนัเป็นการไม่สมควร

ทีÉจะลาออกจากองคก์รของฉนั 

16. ฉนัถกูสอนมาเพืÉอใหเ้ชืÉอในคุณค่าต่อความจงรักภกัดีขององคก์ร 

17. ฉนัคิดว่าเป็นสิÉงทีÉดีหากทาํงานอยูก่บัองคก์รเพียงแห่งเดียวตลอดไป 

18. ฉนัคิดว่าการเป็นพนกังานของบริษทัเป็นสิÉงทีÉเหมาะสม 

3.33 

3.42 

3.29 

3.20 

3.18 

 

3.21 

 

3.43 

3.32 

2.94 

 

3.15 

 

3.19 

3.40 

3.36 

 

2.94 

 

3.45 

2.89 

3.11 

0.98 

0.93 

1.02 

0.85 

1.17 

 

1.09 

 

1.19 

1.12 

1.16 

 

1.02 

 

0.83 

0.94 

0.99 

 

1.12 

 

1.04 

1.11 

1.03 

ปานกลาง 

สูง 

ปานกลาง 

ปานกลาง 

ปานกลาง 

 

ปานกลาง 

 

สูง 

ปานกลาง 

ปานกลาง 

 

ปานกลาง 

 

ปานกลาง 

ปานกลาง 

ปานกลาง 

 

ปานกลาง 

 

สูง 

ปานกลาง 

ปานกลาง 

ความจงรักภกัดีของพนกังานโดยรวม 3.22 0.74 ปานกลาง 
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Ŝ.Ŝ การวเิคราะห์องค์ประกอบเชิงสํารวจ (Factor Analysis) 

  ผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงสาํรวจ ไดว้ิเคราะห์ค่าสหสมัพนัธร์ะหว่างตวับ่งชีÊ

ย่อยว่ามีความเหมาะสมทีÉจะนํามาใช้วิเคราะห์องค์ประกอบหรือไม่ นอกจากนีÊ ยงัใช้ค่าสถิติ 

Bartlett’s Test of Spherricity (X²) ทดสอบเมทริกซส์หสมัพนัธเ์ป็นเอกลกัษณ์หรือไม่ และค่า KMO 

(Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy) ทดสอบตวับ่งชีÉย่อยมีความสัมพนัธ์เหมาะ 

สมทีÉจะนาํไปวิเคราะห์องคป์ระกอบหรือไม่ ผลการวิเคราะห์แสดงดงัตารางทีÉ 4.4 

ตารางทีÉ Ŝ.Ŝ ผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงสาํรวจ 

องค์ประกอบ 

วเิคราะห์องค์ประกอบเชิงสํารวจ 

KMO X² Df Sig Total 

variance 

1. ดา้นความสมดุลระหว่างชีวิตและงาน (WLB) 

2. ความจงรักภกัดีดา้นความรู้สึก 

3. ความจงรักภกัดีดา้นผลตอบแทน 

4. ความจงรักภกัดีดา้นบรรทดัฐาน 

0.87 

0.89 

0.78 

0.84 

444.24 

640.97 

372.98 

492.28 

10 

15 

15 

15 

0.001*** 

0.001*** 

0.001*** 

0.001*** 

70.95 

70.71 

56.82 

63.21 

   

จากตารางทีÉ Ŝ.Ŝ ค่าเมทริกซส์หสมัพนัธร์ะหว่างตวับ่งชีÊยอ่ยของตวับ่งชีÊหลกัแต่ละ

ดา้นแตกต่างจากเมทริกซเ์อกลกัษณ์อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั Ř.ŘŘř โดยในส่วนของขอ้คาํ 

ถาม WLB นัÊนไดมี้การตดัขอ้ ř, Ś, ś, Ŝ, Ş เพราะว่าค่าองคป์ระกอบอธิบายไดน้้อยกว่า Ř.śŘ และใช้

ขอ้คาํถาม ŝ, ş, Š, š, řŘ ทีÉสามารถอธิบายความผนัแปรไดท้ัÊงหมด โดยมีค่าดชันี KMO มีค่าระหว่าง 

Ř.şŠ – Ř.Šš ซึÉงมีค่าเขา้ใกล ้1 แสดงให้เห็นว่าตวัแปรต่างๆ ของขอ้มูลชุดนีÊ มีความสัมพนัธ์กนัมาก

พอและมีความเหมาะสมทีÉจะนําไปใช้ในการวิเคราะห์องค์ประกอบได้ เนืÉองจากตัวแปรทีÉจะ

นาํไปใชใ้นการวิเคราะห์องคป์ระกอบควรเป็นตวัแปรทีÉมีความสัมพนัธ์กนั อีกทัÊ งผลการวิเคราะห์

องค์ประกอบเชิงสํารวจ พบว่า ค่าความแปรปรวนทัÊ งหมดทีÉองค์ประกอบอธิบายได้ (Total 

Variance) มีค่าร้อยละมากกว่า ŝŘ อยูใ่นระดบัทีÉสามารถอธิบายตวัแปรไดอี้กดว้ย 
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Ŝ.ŝ ผลการตรวจสอบค่าความเทีÉยงของมาตรวดั (Reliability Analysis) 

  ผลตรวจสอบค่าความเทีÉยงของมาตรวดั (Reliability) ในตวัแปรทัÊ งหมดดว้ยวิธีหา

ค่าสัมประสิทธิÍ แอลฟ่าของครอนบคั (Cronbach’s Alpha Coefficient) ซึÉงไดค่้าความเทีÉยงในช่วง 

Ř.Šŝ-Ř.šř ถือว่าแบบสอบถามมีเกณฑ์ความเชืÉอมั Éนสูงมาก ผ่านเกณฑ์คะแนนมาตรฐานซึÉงเท่ากบั 

Ř.şŘ (สรายทุธ กนัหลง, Śŝŝŝ)  

ดงันัÊนองคป์ระกอบเหล่านีÊแสดงใหเ้ห็นถึงแบบสอบถามมีคุณภาพสูงและมีความ 

น่าเชืÉอถือ โดยมีรายละเอียดดงัตารางต่อไปนีÊ  

ตารางทีÉ Ŝ.ŝ ค่าความเทีÉยงของแต่ละองคป์ระกอบในแบบสอบถาม 

องค์ประกอบ จาํนวนข้อคาํถาม Cronbach’s Alpha (α) 

1. ดา้นความสมดุลระหว่างชีวิตและงาน (WLB) 5 0.90 

2. ความจงรักภกัดีดา้นความรู้สึก 6 0.91 

3. ความจงรักภกัดีดา้นผลตอบแทน 6 0.85 

4. ความจงรักภกัดีดา้นบรรทดัฐาน 6 0.88 

 

Ŝ.Ş การกาํหนดตวัแปรประกอบ (Composite Variables) 

  จากการตรวจสอบองคป์ระกอบเชิงสาํรวจและค่าความเทีÉยงของมาตรวดัพบว่า ตวั

บ่งชีÊยอ่ยมีความเหมาะสมในการอธิบายตวับ่งชีÊหลกั จึงไดมี้การนาํตวับ่งชีÊยอ่ยในแต่ละตวับ่งชีÊหลกั

ของตวัแปรดา้นความสมดุลระหว่างชีวิตและงาน (WLB), ความจงรักภกัดีดา้นความรู้สึก, ความ

จงรักภกัดีดา้นผลตอบแทน, และความจงรักภกัดีดา้นบรรทดัฐาน มาทาํการผสมกนัและหาค่าเฉลีÉย

รวมของตวับ่งชีÊหลกันัÊนๆ เพืÉอใหใ้ชใ้นการทดสอบความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรต่อไป 

  ř. WLB ประกอบดว้ย ŝ หวัขอ้ยอ่ย ดงันีÊ   

มัน เ ป็น เ รืÉ องยากสําหรับฉันทีÉ จะผ่อนคลายโดยลืมเ รืÉ องทีÉ เ กีÉ ยวกับงาน , 

ความสัมพนัธ์ของฉันกบัคนรักกาํลงัมีปัญหาเนืÉองจากความกดดนัจากทีÉทาํงานหรือการทาํงาน

ล่วงเวลา, ฉนัไม่สามารถดูแลเอาใจใส่ครอบครัวไดเ้นืÉองจากฉันไม่มีเวลาเพียงพอและเหนืÉอยจาก

การทาํงานเกินไป, การหาเวลาสาํหรับงานอดิเรก กิจกรรมพกัผอ่นหยอ่นใจ หรือเพืÉอรักษามิตรภาพ

ความสัมพนัธ์ในครอบครัวเป็นเรืÉองยากสาํหรับฉัน, ฉันตอ้งการลดชั Éวโมงการทาํงานและระดบั

ความเครียด แต่ฉนัรู้สึกว่าฉนัไม่สามารถควบคุมสถานการณ์ปัจจุบนัได ้
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  Ś. ความจงรักภกัดีดา้นความรู้สึก ประกอบดว้ย Ş หวัขอ้ยอ่ย ดงันีÊ   

ฉนัมีความสุขมากทีÉไดท้าํงานใหก้บัองคก์รนีÊ , ฉนัรู้สึกว่าปัญหาขององค์กรคือปัญ 

หาของฉนั, ฉนัรู้สึกว่า “เป็นส่วนหนึÉงของครอบครัว” ในองคก์รนีÊ , ฉนัรู้สึกผกูพนักบัองค์กรนีÊ , ฉัน

รู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึÉงขององคก์ร และองคก์รนีÊ มีความหมายต่อตวัฉนัมาก 

  ś. ความจงรักภกัดีดา้นผลตอบแทน ประกอบดว้ย Ş หวัขอ้ยอ่ย ดงันีÊ   

มนัเป็นเรืÉองยากมากทีÉจะลาออกจากองคก์รในขณะนีÊ  ถึงแมว้่าฉนัอยากจะลาออกก็

ตาม, สิÉงต่างๆมากมายในชีวิตของฉนัจะหยดุชะงกัลง หากฉนัตดัสินใจลาออกจากองคก์รในตอนนีÊ, 

ฉนัไม่สามารถลาออกจากองคก์รตอนนีÊ  เพราะมีตน้ทุนตอ้งแบกรับ, ฉนัจะอยู่กบัองค์กรนีÊ ตราบเท่า 

ทีÉฉนัตอ้งการ, ฉนัจะคงอยูก่บัองคก์ร ถึงแมว้่าจะมีทางเลือกให้ฉันอีกหลายทางเลือกก็ตามและเหตุ 

ผลสาํคญัทีÉฉนัยงัคงทาํงานอยูใ่นองคก์รแห่งนีÊ เพราะผลประโยชน์ทีÉฉันไดรั้บจากองค์กรนีÊ มากมาย

กว่าองคก์รอืÉน 

  Ŝ. ความจงรักภกัดีดา้นบรรทดัฐาน ประกอบดว้ย Ş หวัขอ้ยอ่ย ดงันีÊ   

ฉนัเชืÉอว่าทุกคนตอ้งมีความจงรักภกัดีในองค์กรของตน, หนึÉ งในเหตุผลสาํคญัทีÉ

ฉนัยงัคงทาํงานในองคก์รแห่งนีÊ คือฉนัเชืÉอว่าความจงรักภกัดีคือสิÉงสาํคญัและฉนัรู้สึกว่ายงัมีหนา้ทีÉทีÉ

ตอ้งรับผดิชอบ, ถา้ฉนัไดรั้บขอ้เสนองานทีÉดีกว่านีÊ  ฉนัรู้สึกว่ามนัเป็นการไม่สมควรทีÉจะลาออกจาก

องคก์รของฉนั, ฉนัถกูสอนมาเพืÉอใหเ้ชืÉอในคุณค่าต่อความจงรักภกัดีขององคก์ร, ฉนัคิดว่าเป็นสิÉงทีÉ

ดีหากทาํงานอยูก่บัองคก์รเพียงแห่งเดียวตลอดไป และฉนัคิดว่าการเป็นพนกังานของบริษทัเป็นสิÉง

ทีÉเหมาะสม 
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Ŝ.ş ผลการวเิคราะห์ข้อมูลตามสมมตฐิาน 

Ŝ.ş.ř การวิเคราะห์ความแตกต่างของค่าเฉลีÉยระหว่างขอ้มูลส่วนบุคคลของพนัก 

งานกบัความจงรักภกัดีทัÊง ś ดา้น 

สมมตฐิานทีÉ ř ขอ้มลูส่วนบุคคลของพนกังานทีÉแตกต่างกนัมีระดบัความจงรักภกัดีดา้นความรู้สึก

ทีÉแตกต่างกนั โดยกาํหนดนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั Ř.řŘ ระดบัความเชืÉอมั Éน šŘ% 

HŘ: ขอ้มลูส่วนบุคคลของพนกังานทีÉแตกต่างกนัมีความจงรักภกัดีดา้นความรู้สึกไม่แตกต่างกนั 

Hř: ขอ้มลูส่วนบุคคลของพนกังานทีÉแตกต่างกนัมีความจงรักภกัดีดา้นความรู้สึกแตกต่างกนั 

การนาํขอ้มลูมาวิเคราะห์ทางสถิติดว้ยโปรแกรม SPSS การเปรียบเทียบความแตก 

ต่างระหว่าง Ś ตวัแปร ทีÉเป็นอิสระต่อกนัดว้ยการวิเคราะห์ Independent Samples T-test และการ

เปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างตวัแปรมากกว่า Ś ตวั ดว้ยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว

ดว้ยการวิเคราะห์ One-Way ANOVA  

ตารางทีÉ Ŝ.Ş การเปรียบเทียบความแตกต่างขอ้มูลส่วนบุคคลของพนักงานกบัความจงรักภกัดีดา้น

ความรู้สึก ตามขอ้มลูส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง 

ข้อมูลส่วนบุคคล จาํนวน x̄  SD ค่า t p-value 

1. เพศ 

ชาย 

หญิง 

2. รายได้เฉลยีต่อเดือน 

ไม่เกิน 30,000 บาท 

มากกว่า 30,000 บาท 

3. อายุการทํางาน 

ไม่เกิน 2 ปี 

มากกว่า 2 ปี 

4. สถานภาพ 

โสด 

หยา่ร้าง/หมา้ย 

สมรส 

 

23 

127 

 

108 

42 

 

66 

84 

 

109 

5 

36 

 

3.43 

3.24 

 

3.20 

3.46 

 

3.20 

3.33 

 

3.22 

3.33 

3.39 

 

0.95 

0.81 

 

0.86 

0.73 

 

0.95 

0.72 

 

0.84 

0.70 

0.82 

 

 

1.03 

 

 

-1.76 

 

 

-0.96 

 

 

 

0.52 

 

 

0.30 

 

 

0.08† 

 

 

0.34 

 

 

 

0.60 

*p < .Řŝ, †p < .řŘ      
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ตารางทีÉ Ŝ.Ş การเปรียบเทียบความแตกต่างขอ้มูลส่วนบุคคลของพนักงานกบัความจงรักภกัดีดา้น

ความรู้สึก ตามขอ้มลูส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง (ต่อ) 

ข้อมูลส่วนบุคคล จาํนวน x̄  SD ค่า t p-value 

ŝ. ระดับการศึกษา 

อนุปริญญาหรือเทียบเท่า 

ปริญญาตรี 

ปริญญาโท 

6. จาํนวนครัÊงการเปลีÉยนงาน 

ไม่เคยเปลีÉยนงาน 

1 ครัÊ ง 

2 ครัÊ ง 

3 ครัÊ ง 

4 ครัÊ ง 

5 ครัÊ ง 

7. ตาํแหน่งงาน 

ไม่ระบุตาํแหน่งงานชดัเจน 

ระดบัปฎิบติัการ 

ระดบับริหาร 

 

5 

114 

31 

 

68 

35 

28 

14 

2 

3 

 

25 

116 

9 

 

3.03 

3.24 

3.41 

 

3.21 

3.33 

3.35 

3.18 

3.75 

3.22 

 

3.00 

3.31 

3.48 

 

1.19 

0.87 

0.61 

 

0.87 

0.81 

0.74 

0.99 

0.59 

0.67 

 

1.11 

0.77 

0.57 

 

 

 

0.74 

 

 

 

 

 

 

0.31 

 

 

 

1.78 

 

 

 

0.48 

 

 

 

 

 

 

0.91 

 

 

 

0.17 

จากตารางทีÉ Ŝ.Ş การทดสอบการความแตกต่างระหว่างขอ้มูลส่วนบุคคลของ

พนกังานกบัความจงรักภกัดีดา้นความรู้สึก พบว่า พนกังานทีÉมีรายไดแ้ตกต่างกนัมีความจงรักภกัดี

ดา้นความรู้สึกทีÉแตกต่างกนั อย่างมีนัยสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั Ř.řŘ ระดบัความเชืÉอมั Éน šŘ% ส่วน

ความแตกต่างในดา้น เพศ อายุการทาํงาน สถานภาพ ระดบัการศึกษา จาํนวนครัÊ งการเปลีÉยนงาน 

ตาํแหน่งงาน ไม่มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 

โดยพนกังานทีÉมีรายไดม้ากกว่า śŘ,ŘŘŘ บาท (ค่าเฉลีÉย = ś.ŜŞ) มีความจงรักภกัดี

ดา้นความรู้สึก มากกว่ากลุ่มพนักงานทีÉมีรายไดน้้อยกว่า śŘ,ŘŘŘ บาท (ค่าเฉลีÉย = ś.ŚŘ) อย่างมีนัย 

สาํคญัทางสถิติทีÉระดบั Ř.řŘ ดงันัÊน จึงยอมรับ สมมติฐานทีÉ ř ทีÉว่า ขอ้มลูส่วนบุคคลของพนักงานทีÉ

แตกต่างกนัมีความจงรักภกัดีดา้นความรู้สึกแตกต่างกนั 
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สมมตฐิานทีÉ Ś ข้อมูลส่วนบุคคลของพนักงานทีÉแตกต่างกันมีระดับความจงรักภักดีด้าน

ผลตอบแทนทีÉแตกต่างกนั โดยกาํหนดนัยสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั Ř.řŘ ระดบัความ

เชืÉอมั Éน šŘ% 

HŘ: ขอ้มลูส่วนบุคคลของพนกังานทีÉแตกต่างกนัมีความจงรักภกัดีดา้นผลตอบแทนไม่แตกต่างกนั 

Hř: ขอ้มลูส่วนบุคคลของพนกังานทีÉแตกต่างกนัมีความจงรักภกัดีดา้นผลตอบแทนแตกต่างกนั 

การนําข้อมูลมาวิเคราะห์ทางสถิติด้วยโปรแกรม SPSS การเปรียบเทียบความ

แตกต่างระหว่าง Ś ตวัแปร ทีÉเป็นอิสระต่อกนัดว้ยการวิเคราะห์ Independent Samples T-test และ

การเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างตวัแปรมากกว่า Ś ตวั ดว้ยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทาง

เดียวดว้ยการวิเคราะห์ One-Way ANOVA  

ตารางทีÉ Ŝ.ş การเปรียบเทียบความแตกต่างขอ้มูลส่วนบุคคลของพนักงานกบัความจงรักภกัดีดา้น

ผลตอบแทน ตามขอ้มลูส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง 

ข้อมูลส่วนบุคคล จาํนวน x̄  SD ค่า t p-value 

1. เพศ 

ชาย 

หญิง 

2. รายได้เฉลยีต่อเดือน 

ไม่เกิน 30,000 บาท 

มากกว่า 30,000 บาท 

3. อายุการทํางาน 

ไม่เกิน 2 ปี 

มากกว่า 2 ปี 

4. สถานภาพ 

โสด 

หยา่ร้าง/หมา้ย 

สมรส 

 

23 

127 

 

108 

42 

 

66 

84 

 

109 

5 

36 

 

3.30 

3.19 

 

3.15 

3.35 

 

3.05 

3.33 

 

3.16 

3.67 

3.29 

 

0.84 

0.85 

 

0.88 

0.76 

 

0.85 

0.83 

 

0.87 

0.57 

0.82 

 

 

0.60 

 

 

-1.26 

 

 

-2.00 

 

 

 

1.08 

 

 

0.55 

 

 

0.21 

 

 

0.05* 

 

 

 

0.34 

*p < .Řŝ, †p < .řŘ 
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ตารางทีÉ Ŝ.ş การเปรียบเทียบความแตกต่างขอ้มูลส่วนบุคคลของพนักงานกบัความจงรักภกัดีดา้น

ผลตอบแทน ตามขอ้มลูส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง (ต่อ) 

ข้อมูลส่วนบุคคล จาํนวน x̄  SD ค่า t p-value 

5. ระดับการศึกษา 

อนุปริญญาหรือเทียบเท่า 

ปริญญาตรี 

ปริญญาโท 

6. จาํนวนครัÊงการเปลีÉยนงาน 

ไม่เคยเปลีÉยนงาน 

1 ครัÊ ง 

2 ครัÊ ง 

3 ครัÊ ง 

4 ครัÊ ง 

5 ครัÊ ง 

7. ตาํแหน่งงาน 

ไม่ระบุตาํแหน่งงานชดัเจน 

ระดบัปฎิบติัการ 

ระดบับริหาร 

 

5 

114 

31 

 

68 

35 

28 

14 

2 

3 

 

25 

116 

9 

 

2.93 

3.17 

3.38 

 

3.13 

3.18 

3.36 

3.15 

3.33 

3.78 

 

3.05 

3.23 

3.31 

 

0.85 

0.86 

0.79 

 

0.79 

0.82 

1.06 

0.90 

0.00 

0.69 

 

1.00 

0.82 

0.88 

 

 

 

1.02 

 

 

 

 

 

 

0.58 

 

 

 

0.56 

 

 

 

0.36 

 

 

 

 

 

 

0.72 

 

 

 

0.57 

จากตารางทีÉ Ŝ.ş การทดสอบการความแตกต่างระหว่างขอ้มูลส่วนบุคคลของ

พนกังานกบัความจงรักภกัดีดา้นผลตอบแทน พบว่า พนักงานทีÉมีอายุการทาํงานแตกต่างกนัจะมี

ความจงรักภกัดีดา้นผลตอบแทนทีÉแตกต่างกนัอย่างมีนัยสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั Ř.Řŝ ระดบัความ

เชืÉอมั Éน šŝ% ในส่วนของความแตกต่างในดา้น เพศ สถานภาพ ระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉลีÉยต่อเดือน 

จาํนวนครัÊ งในการเปลีÉยนงาน ตาํแหน่งงาน ไม่มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 

โดยพนกังานทีÉมีอายุการทาํงานมากกว่า Ś ปี (ค่าเฉลีÉย = ś.śś) มีความจงรักภกัดี

ดา้นผลตอบแทน มากกว่ากลุ่มพนักงานทีÉมีอายุการทาํงานไม่เกิน Ś ปี (ค่าเฉลีÉย = ś.Řŝ) อย่างมี

นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั Ř.Řŝ ดงันัÊน จึงยอมรับ สมมติฐานทีÉ Ś ทีÉว่าขอ้มลูส่วนบุคคลของพนักงาน

ทีÉแตกต่างกนัมีความจงรักภกัดีดา้นผลตอบแทนแตกต่างกนั 
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สมมตฐิานทีÉ ś ขอ้มลูส่วนบุคคลของพนักงานทีÉแตกต่างกนัมีระดบัความจงรักภกัดีดา้นบรรทดั

ฐานทีÉแตกต่างกนั โดยกาํหนดนัยสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั Ř.řŘ ระดบัความเชืÉอมั Éน 

šŘ% 

HŘ: ขอ้มลูส่วนบุคคลของพนกังานทีÉแตกต่างกนัมีความจงรักภกัดีดา้นบรรทดัฐานไม่แตกต่าง 

Hř: ขอ้มลูส่วนบุคคลของพนกังานทีÉแตกต่างกนัมีความจงรักภกัดีดา้นบรรทดัฐานแตกต่างกนั 

การนาํขอ้มลูมาวิเคราะห์ทางสถิติดว้ยโปรแกรม SPSS การเปรียบเทียบความแตก 

ต่างระหว่าง Ś ตวัแปร ทีÉเป็นอิสระต่อกนัดว้ยการวิเคราะห์ Independent Samples T-test และการ

เปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างตวัแปรมากกว่า Ś ตวั ดว้ยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว

ดว้ยการวิเคราะห์ One-Way ANOVA  

ตารางทีÉ Ŝ.Š การเปรียบเทียบความแตกต่างขอ้มูลส่วนบุคคลของพนักงานกบัความจงรักภกัดีดา้น

บรรทดัฐาน ตามขอ้มลูส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง 

ข้อมูลส่วนบุคคล จาํนวน x̄  SD ค่า t p-value 

1. เพศ 

ชาย 

หญิง 

2. รายได้เฉลยีต่อเดือน 

ไม่เกิน 30,000 บาท 

มากกว่า 30,000 บาท 

3. อายุการทํางาน 

ไม่เกิน 2 ปี 

มากกว่า 2 ปี 

4. สถานภาพ 

โสด 

หยา่ร้าง/หมา้ย 

สมรส 

 

23 

127 

 

108 

42 

 

66 

84 

 

109 

5 

36 

 

3.33 

3.17 

 

3.11 

3.38 

 

3.05 

3.30 

 

3.15 

3.23 

3.32 

 

1.00 

0.79 

 

0.86 

0.71 

 

0.91 

0.74 

 

0.82 

1.11 

0.82 

 

 

0.86 

 

 

-1.81 

 

 

-1.81 

 

 

 

0.61 

 

 

0.39 

 

 

0.07† 

 

 

0.07† 

 

 

 

0.55 

*p < .Řŝ, †p < .řŘ 
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ตารางทีÉ Ŝ.Š การเปรียบเทียบความแตกต่างขอ้มูลส่วนบุคคลของพนักงานกบัความจงรักภกัดีดา้น

บรรทดัฐาน ตามขอ้มลูส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง (ต่อ) 

ข้อมูลส่วนบุคคล จาํนวน x̄  SD ค่า t p-value 

5. ระดับการศึกษา 

อนุปริญญาหรือเทียบเท่า 

ปริญญาตรี 

ปริญญาโท 

6. จาํนวนครัÊงการเปลีÉยนงาน 

ไม่เคยเปลีÉยนงาน 

1 ครัÊ ง 

2 ครัÊ ง 

3 ครัÊ ง 

4 ครัÊ ง 

5 ครัÊ ง 

 

5 

114 

31 

 

68 

35 

28 

14 

2 

3 

 

2.77 

3.19 

3.25 

 

3.19 

3.23 

3.17 

3.05 

3.83 

3.22 

 

1.05 

0.82 

0.82 

 

0.77 

0.80 

0.89 

1.06 

0.94 

1.02 

 

 

 

0.74 

 

 

 

 

 

 

0.34 

 

 

 

0.48 

 

 

 

 

 

 

0.89 

7. ตาํแหน่งงาน 

ไม่ระบุตาํแหน่งงานชดัเจน 

ระดบัปฎิบติัการ 

ระดบับริหาร 

 

25 

116 

9 

 

3.07 

3.04 

4.00 

 

0.84 

0.88 

0.00 

 

 

 

0.71 

 

 

 

0.50 

จากตารางทีÉ Ŝ.Š การทดสอบการความแตกต่างระหว่างขอ้มูลส่วนบุคคลของ

พนกังานกบัความจงรักภกัดีดา้นบรรทดัฐาน พบว่า พนักงานทีÉมีรายไดเ้ฉลีÉยต่อเดือนและอายุการ

ทาํงานแตกต่างกนัจะมีความจงรักภกัดีดา้นบรรทดัฐานทีÉแตกต่างกนัอย่างมีนัยสาํคัญทางสถิติทีÉ

ระดบั Ř.řŘ ระดบัความเชืÉอมั Éน šŘ% ความแตกต่างในดา้น เพศ สถานภาพ ระดบัการศึกษา จาํนวน

ครัÊ งในการเปลีÉยนงาน ตาํแหน่งงาน ไม่มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 

โดยพนกังานทีÉมีรายไดม้ากกว่า śŘ,ŘŘŘ บาท (ค่าเฉลีÉย = ś.śŠ) มีความจงรักภกัดี

ดา้นบรรทดัฐานมากกว่ากลุ่มพนกังานทีÉมีรายไดน้อ้ยกว่า śŘ,ŘŘŘ บาท (ค่าเฉลีÉย = ś.řř) อย่างมีนัย 

สาํคญัทางสถิติทีÉระดบั Ř.řŘ และพนกังานทีÉมีอายกุารทาํงานมากกว่า Ś ปี (ค่าเฉลีÉย = ś.śś) มีความ

จงรักภกัดีดา้นบรรทดัฐานมากกว่ากลุ่มพนักงานทีÉมีอายุการทาํงานไม่เกิน Ś ปี (ค่าเฉลีÉย = ś.Řŝ) 

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั Ř.řŘ ดงันัÊน จึงยอมรับ สมมติฐานทีÉ ś ทีÉว่า ขอ้มูลส่วนบุคคลของ

พนกังานทีÉแตกต่างกนัมีความจงรักภกัดีดา้นบรรทดัฐานแตกต่างกนั 
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โดยสรุป จากสมมติฐานทีÉ ř-ś ขอ้มลูส่วนบุคคลของพนกังานทีÉแตกต่างกนัมีระดบั

ความจงรักภกัดีแตกต่างกนั ผลการวิเคราะห์ พบว่า  

ř. รายได้เฉลีÉยต่อเดือน มีระดบัความจงรักภกัดีแตกต่างกนัอย่างมีนัยสาํคญัทาง

สถิติทีÉระดบั 0.10 โดยจาํแนกตามความจงรักภกัดีทัÊง Ś ดา้นดงันีÊ  

ř) ความจงรักภกัดีดา้นความรู้สึก พบว่า พนกังานทีÉมีรายไดม้ากกว่า śŘ,ŘŘŘ 

บาท (ค่าเฉลีÉย = ś.ŜŞ) มีความจงรักภกัดีมากกว่า กลุ่มพนักงานทีÉมีรายไดน้้อยกว่า śŘ,ŘŘŘ บาท 

(ค่าเฉลีÉย = ś.ŚŘ) อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั Ř.řŘ 

Ś) ความจงรักภกัดีด้านบรรทดัฐาน พบว่า พนักงานทีÉมีรายได้มากกว่า 

śŘ,ŘŘŘ บาท (ค่าเฉลีÉย = ś.śŠ) มีความจงรักภกัดีมากกว่ากลุ่มพนักงานทีÉมีรายไดน้้อยกว่า śŘ,ŘŘŘ 

บาท (ค่าเฉลีÉย = ś.řř) อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั Ř.řŘ      

Ś. อายุการทํางาน มีระดบัความจงรักภกัดีแตกต่างกนัอย่างมีนัยสาํคญัทางสถิติทีÉ

ระดบั Ř.Řŝ และ Ř.řŘ โดยจาํแนกตามความจงรักภกัดีทัÊง 2 ดา้นดงันีÊ  

ř) ความจงภกัภกัดีดา้นผลตอบแทน พบว่า พนกังานทีÉมีอายุการทาํงานมาก 

กว่า Ś ปี (ค่าเฉลีÉย = ś.śś) มีความจงรักภกัดีมากกว่ากลุ่มพนักงานทีÉมีอายุการทาํงานไม่เกิน Ś ปี 

(ค่าเฉลีÉย = ś.Řŝ) อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั Ř.Řŝ 

Ś) ความจงรักภกัดีดา้นบรรทดัฐาน พบว่า พนักงานทีÉมีอายุการทาํงานมาก 

กว่า Ś ปี (ค่าเฉลีÉย = ś.śś) มีความจงรักภกัดีมากกว่ากลุ่มพนักงานทีÉมีอายุการทาํงานไม่เกิน Ś ปี 

(ค่าเฉลีÉย = ś.Řŝ) อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั Ř.řŘ   

 

Ŝ.ş.Ś การวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ของค่าเฉลีÉยระหว่างความสมดุลระหว่างชีวติและ

งาน (WLB) กบัความจงรักภักดีทัÊง ś ด้าน  

โดยการใชค่้าสมัประสิทธิÍ สหสมัพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson Correlation) เพืÉอทด 

สอบความสมัพนัธใ์นการทดสอบสมมติฐาน ทีÉระดบัความเชืÉอมั Éน šŘ% ดงันัÊนจะปฏิเสธสมมติฐาน

หลกั (HŘ) ต่อเมืÉอค่าระดบันยัสาํคญัทางสถิติมีค่ามากกว่า Ř.řŘ ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดงั

ตารางทีÉ Ŝ.š ดงัต่อไปนีÊ   

 

 

 

 



 
 

 
 

ตารางทีÉ 4.9 ความสมัพนัธร์ะหว่าง WLB กบัความจงรักภกัดีทัÊง ś ดา้น 

ตวัแปร 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

1. มนัเป็นเรืÉองยากสาํหรับฉนัทีÉจะผอ่นคลายโดยลืมเรืÉองทีÉเกีÉยวกบังาน 1          

2. ความสมัพนัธข์องฉนักบัคนรักกาํลงัมีปัญหาเนืÉองจากความกดดนัจากทีÉทาํงาน

หรือการทาํงานล่วงเวลา 

.530** 1         

3. ฉนัไม่สามารถดูแลเอาใจใส่ครอบครัวไดเ้นืÉองจากฉนัไม่มีเวลาเพียงพอและ

เหนืÉอยจากการทาํงานเกินไป 

.569** .638** 1        

4. การหาเวลาสาํหรับงานอดิเรก, กิจกรรมพกัผอ่นหยอ่นใจ หรือเพืÉอรักษามิตรภาพ

ความสมัพนัธใ์นครอบครัวเป็นเรืÉองยากสาํหรับฉนั 

.569** .649** .768** 1       

5. ฉนัตอ้งการลดชั Éวโมงการทาํงานและระดบัความเครียด แต่ฉนัรู้สึกว่าฉนัไม่

สามารถควบคุมสถานการณ์ปัจจุบนัได ้

.579** .556** .744** .736** 1      

6. ความสมดุลระหว่างชีวิตและงานโดยรวม .775** .805** .884** .881** .860** 1     

7. ความจงรักภกัดีดา้นความรู้สึก -.052 .015 -.005 -.048 .001 -.020 1    

8. ความจงรักภกัดีดา้นผลตอบแทน -.079 -.091 -.112 -.136† -.092 -.121 .665** 1   

9. ความจงรักภกัดีดา้นบรรทดัฐาน .035 -.069 -.046 -.086 -.036 -.047 .706** .660** 1  

10. ความจงรักภกัดีโดยรวม -.037 -.055 -.062 -.102 -.048 -.071 .891** .877** .889** 1 

*p < .Řŝ, †p < .řŘ 

หมายเหตุ : รายการทีÉ 1-6 ไดท้าํการปรับคะแนนใหม่แลว้ (Recode)
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สมมตฐิานทีÉ Ŝ WLB โดยรวม มีความสัมพนัธ์กับความจงรักภักดีดา้นความรู้สึก โดยกาํหนด

นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั Ř.řŘ ระดบัความเชืÉอมั Éน šŘ% 

HŘ: WLB โดยรวมกบัความจงรักภกัดีดา้นความรู้สึก มีความสมัพนัธอ์ยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ 

Hř: WLB โดยรวมกบัความจงรักภกัดีดา้นความรู้สึก มีความสมัพนัธอ์ยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 

จากตารางทีÉ Ŝ.š การทดสอบความสัมพนัธ์ระหว่าง WLB โดยรวมกบัความจงรัก 

ภกัดีดา้นความรู้สึก พบว่า WLB โดยรวมกบัความจงรักภกัดีดา้นความรู้สึกมีความสมัพนัธ ์อยา่งไม่

มีนยัสาํคญัทางสถิติ ดงันัÊน จึงปฏิเสธ สมมติฐานทีÉ Ŝ ทีÉว่า WLB โดยรวม มีความสัมพนัธ์กบัความ

จงรักภกัดีดา้นความรู้สึก 

สมมตฐิานทีÉ ŝ WLB โดยรวม มีความสมัพนัธก์บัความจงรักภกัดีดา้นผลตอบแทน โดยกาํหนด

  นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั Ř.řŘ ระดบัความเชืÉอมั Éน šŘ% 

HŘ: WLB โดยรวมกบัความจงรักภกัดีดา้นผลตอบแทน มีความสมัพนัธอ์ยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ 

Hř: WLB โดยรวมกบัความจงรักภกัดีดา้นผลตอบแทน มีความสมัพนัธอ์ยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 

จากตารางทีÉ Ŝ.š การทดสอบความสัมพนัธ์ระหว่าง WLB โดยรวมกบัความจงรัก 

ภกัดีดา้นผลตอบแทน พบว่า WLB โดยรวมกบัความจงรักภกัดีดา้นผลตอบแทนโดยรวมนัÊนมีความ 

สมัพนัธ ์อยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ อยา่งไรก็ตามหากพิจารณาขอ้คาํถามรายยอ่ยพบวา่ WLB ขอ้ทีÉ 

Ŝ การหาเวลาสาํหรับงานอดิเรก เวลาว่างพกัผอ่น รักษาความสมัพนัธก์บัครอบครัว มีความสัมพนัธ์

เชิงลบกบัความจงรักภกัดีดา้นผลตอบแทน (r = -Ř.řŜ) อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั Ř.řŘ ดงันัÊน 

จึงยอมรับ สมมติฐานทีÉ ŝ ทีÉว่า WLB มีความสมัพนัธก์บัความจงรักภกัดีดา้นผลตอบแทน 

สมมตฐิานทีÉ Ş WLB โดยรวม มีความสมัพนัธก์บัความจงรักภกัดีดา้นบรรทดัฐาน โดยกาํหนดนยั 

สาํคญัทางสถิติทีÉระดบั Ř.řŘ ระดบัความเชืÉอมั Éน šŘ% 

HŘ: WLB โดยรวมกบัความจงรักภกัดีดา้นบรรทดัฐาน มีความสมัพนัธอ์ยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ 

Hř: WLB โดยรวมกบัความจงรักภกัดีดา้นบรรทดัฐาน มีความสมัพนัธอ์ยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 

จากตารางทีÉ Ŝ.š การทดสอบความสัมพนัธ์ระหว่าง WLB โดยรวมกบัความจงรัก 

ภกัดีดา้นบรรทดัฐาน พบว่า WLB โดยรวมกบัความจงรักภกัดีดา้นดา้นบรรทดัฐานมีความสัมพนัธ ์

อยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ ดงันัÊน จึงปฏิเสธ สมมติฐานทีÉ Ş ทีÉว่า WLB โดยรวม มีความสัมพนัธ์

กบัความจงรักภกัดีดา้นบรรทดัฐาน 
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บททีÉ ŝ 

 

สรุปผลการศึกษา อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

การศึกษาเรืÉอง “ความสมดุลระหว่างชีวิตและงานกบัความจงรักภกัดีของพนักงาน

เจเนอเรชั Éนวาย กลุ่มธุรกิจธนาคารพาณิชย ์ในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา” ในครัÊ งนีÊ  มีวตัถุ 

ประสงค์เพืÉอศึกษาความสมดุลระหว่างชีวิตและงานของพนักงาน ศึกษากบัความจงรักภักดีของ

พนักงาน และความสัมพนัธ์ระหว่างความสมดุลระหว่างชีวิตและงานกับความจงรักภักดีของ

พนกังานเจเนอเรชั Éนวาย กลุ่มธุรกิจธนาคารพาณิชย ์ในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา จากกลุ่ม

ตวัอยา่ง řŝŘ คน ธนาคารพาณิชย ์5 ธนาคาร ไดแ้ก่ ธนาคารไทยพาณิชย ์ธนาคารกรุงเทพ ธนาคาร

กรุงศรีอยธุยา ธนาคารกสิกร ธนาคารธนชาต โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเครืÉองมือในการวิจยั สาํหรับ

การวิเคราะห์ขอ้มลูใชส้ถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ในการหาค่าความถีÉ ร้อยละ ค่าเฉลีÉย 

ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน ค่า t (t-test) การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสาํรวจ (Factor Analysis) และ

การวิเคราะห์การเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่าง Ś ตวัแปร ทีÉเป็นอิสระต่อกนัดว้ย Independent 

Samples T-test และการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างตวัแปรมากกว่า Ś ตวัดว้ยการวิเคราะห์

ความแปรปรวนทางเดียวดว้ย One-Way ANOVA และวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ของความสมดุลระ 

หว่างชีวิตและงาน (WLB) กบัความจงรักภกัดี โดยการใชค่้าสัมประสิทธิÍ สหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน 

(Pearson Correlation) จากผลการศึกษา นาํเสนอไดด้งันีÊ  

  ŝ.ř สรุปผลการวิจยั 

ŝ.Ś อภิปรายผล 

ŝ.ś ขอ้เสนอแนะ 
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ŝ.ř สรุปผลการวจิยั 

ŝ.ř.ř ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

จากการศึกษาพบว่า พนักงานเจเนอเรชั Éนวาย กลุ่มธุรกิจธนาคารพาณิชย ์ในเขต

อาํเภอหาดใหญ่ จังหวดัสงขลา ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ร้อยละ Šŝ สถานภาพโสด ร้อยละ şś 

การศึกษาในระดบัปริญญาตรี ร้อยละ şŞ รายไดเ้ฉลีÉยต่อเดือนไม่เกิน śŘ,ŘŘŘ บาท ร้อยละ şŚ โดย

เป็นพนกังานทีÉไม่เคยเปลีÉยนงานมาก่อน ร้อยละ Ŝŝ อายกุารทาํงานมากกว่า Ś ปี ร้อยละ ŝŞ ตาํแหน่ง

งานส่วนใหญ่คือ ระดบัปฏิบติัการ ร้อยละ şş 

ŝ.ř.Ś ระดับความสมดุลระหว่างชีวติและงาน (WLB)  

จากการศึกษา พบว่า ระดบัความสมดุลระหว่างชีวิตและงาน (WLB) ของพนกังาน

ธนาคารอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยพนักงานเลือกทีÉจะไม่นาํงานกลบัไปทาํทีÉบา้นในตอนเยน็และ 

ใหค้วามสาํคญัในการรักษาสัมพนัธ์กบัคนรักเป็นลาํดบัถดัมา แต่ในขณะเดียวกนัพนักงานกลบัมี

ความกงัวลว่าความเครียดจากการทาํงานจะส่งผบกระทบต่อสุขภาพของตนเอง 

ŝ.ř.ś ระดับความจงรักภักดีของพนักงาน  

จากการศึกษา พบว่า พนกังานธนาคารมีความจงรักภกัดีโดยรวมอยู่ในระดบัปาน

กลาง โดยความจงรักภักดีดา้นความผกูพนัเชิงความรู้สึกเป็นด้านทีÉมีค่าเฉลีÉยสูงทีÉสุดใน ś ด้าน 

รองลงมาคือดา้นความผกูพนัเชิงผลตอบแทนและดา้นความผกูพนัเชิงบรรทดัฐานตามลาํดบั 

ดา้นความผกูพนัเชิงความรู้สึก พบว่า การรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึÉ งขององค์กร

และรู้สึกผกูพนักบัองคก์รเป็นขอ้ทีÉมีคะแนนเฉลีÉยสูงเป็นสองลาํดบัแรก โดยพนักงานรู้สึกว่าปัญหา

ขององคก์รคือปัญหาของตนนัÊน เป็นขอ้ทีÉมีค่าเฉลีÉยนอ้ยทีÉสุด 

ดา้นความผูกพนัเชิงผลตอบแทน พบว่า พนักงานไม่สามารถลาออกจากองค์กร

ตอนนีÊ เพราะมีตน้ทุนตอ้งแบกรับและรู้สึกว่าจะอยูก่บัองคก์รนีÊตราบเท่าทีÉตอ้งการเป็นขอ้ทีÉมีคะแนน

เฉลีÉยสูงเป็นสองลาํดบัแรก โดยพนักงานจะคงอยู่กบัองค์กรถึงแมว้่าจะมีทางเลือกให้ฉันอีกหลาย

ทางเลือกก็ตาม เป็นขอ้ทีÉมีค่าเฉลีÉยนอ้ยทีÉสุด 

ดา้นความผกูพนัเชิงบรรทดัฐาน พบว่า พนักงานเชืÉอในคุณค่าต่อความจงรักภกัดี

ขององคก์รและเชืÉอว่าทุกคนตอ้งมีความจงรักภกัดีในองคก์รของตนเป็นขอ้ทีÉมีคะแนนเฉลีÉยสูงเป็น

สองลาํดบัแรก โดยพนกังานเห็นดว้ยกบัการคิดว่าเป็นสิÉงทีÉดีหากทาํงานอยูก่บัองคก์รเพียงแห่งเดียว

ตลอดไป เป็นขอ้ทีÉมีค่าเฉลีÉยนอ้ยทีÉสุด  
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ŝ.ř.Ŝ ความแตกต่างของค่าเฉลีÉยระหว่างข้อมูลส่วนบุคคลกบัความจงรักภักด ี 

จากการศึกษาพบว่า พนกังานทีÉมีรายไดที้Éแตกต่างกนัมีระดบัความจงรักภกัดีดา้น

ความรู้สึกและดา้นบรรทดัฐานทีÉแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั Ř.řŘ โดยพนักงานทีÉ

มีรายไดม้ากกว่า śŘ,ŘŘŘ บาทจะมีความจงรักภกัดีมากกว่ากลุ่มพนักงานทีÉมีรายไดน้้อยกว่า śŘ,ŘŘŘ 

บาท นอกจากนีÊ ยงัพบว่า พนักงานทีÉมีอายุการทาํงานทีÉแตกต่างกันมีระดับความจงรักภักดีด้าน

ผลตอบแทนและดา้นบรรทดัฐานทีÉแตกต่างกนั อย่างมีนัยสาํคัญทางสถิติทีÉระดบั Ř.řŘ และ Ř.Řŝ 

โดยพนกังานทีÉมีอายกุารทาํงานมากกว่า Ś ปี จะมีความจงรักภกัดีมากกว่ากลุ่มพนักงานทีÉมีอายุการ

ทาํงานไม่เกิน Ś ปี  

ŝ.ř.ŝ ความสัมพนัธ์ของความสมดุลระหว่างชีวติและงานกบัความจงรักภักด ี

จากการศึกษาพบว่า WLB โดยรวมกบัความจงรักภกัดีทัÊ ง ś ดา้น มีความสัมพนัธ์

อย่างไม่มีนัยสาํคญัทางสถิติ อย่างไรก็ตามหากพิจารณาขอ้คาํถามรายย่อยพบว่า ดา้นการหาเวลา

สาํหรับงานอดิเรก เวลาว่างพกัผอ่น รักษาความสมัพนัธก์บัครอบครัวเป็นขอ้ยอ่ยทีÉมีความสมัพนัธ์มี

ความสมัพนัธเ์ชิงลบกบัความจงรักภกัดีดา้นผลตอบแทนมากทีÉสุด (r = -Ř.řŜ) อย่างมีนัยสาํคญัทาง

สถิติทีÉระดบั Ř.řŘ  

ตารางทีÉ ŝ.ř การสรุปผลการวิจยัตามขอ้สมมติฐาน 

สมมตฐิานการวจิยั ผลทดสอบสมมตฐิาน 

สมมติฐานทีÉ  ř ข้อมูลส่วนบุคคลของ

พนักงานทีÉแตกต่างกันมีระดับความ

จงรักภกัดีดา้นความรู้สึกทีÉแตกต่างกนั 

ยอมรับสมมติฐาน 

ข้อมูลส่วนบุคคลของพนักงานทีÉแตกต่างกันมีระดับ

ความจงรักภกัดีดา้นความรู้สึกทีÉแตกต่างกนั  

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 

สมมติฐานทีÉ  Ś ข้อมูลส่วนบุคคลของ

พนักงานทีÉแตกต่างกันมีระดับความ

จงรักภกัดีดา้นผลตอบแทนทีÉแตกต่างกนั 

ยอมรับสมมติฐาน 

ข้อมูลส่วนบุคคลของพนักงานทีÉแตกต่างกันมีระดับ

ความจงรักภกัดีดา้นผลตอบแทนทีÉแตกต่างกนั  

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 

สมมติฐานทีÉ  ś ข้อมูลส่วนบุคคลของ

พนักงานทีÉแตกต่างกันมีระดับความ

จงรักภกัดีดา้นบรรทดัฐานทีÉแตกต่างกนั 

ยอมรับสมมติฐาน 

ข้อมูลส่วนบุคคลของพนักงานทีÉแตกต่างกันมีระดับ

ความจงรักภกัดีดา้นบรรทดัฐานทีÉแตกต่างกนั  

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 
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ตารางทีÉ ŝ.ř การสรุปผลการวิจยัตามขอ้สมมติฐาน (ต่อ) 

สมมตฐิานการวจิยั ผลทดสอบสมมตฐิาน 

สมมติฐานทีÉ Ŝ WLB โดยรวมกบัความ

จงรักภกัดีดา้นความรู้สึก มีความสมัพนัธ์

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

WLB โดยรวมกบัความจงรักภกัดีดา้นความรู้สึก  

มีความสมัพนัธ ์อยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ 

สมมติฐานทีÉ ŝ WLB โดยรวมกบัความ

จงรักภกัดีดา้นผลตอบแทน มีความสมัพนัธ์

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 

ยอมรับสมมติฐาน 

โดยรวมกบัความจงรักภกัดีดา้นผลตอบแทน  

มีความสมัพนัธ ์อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 

สมมติฐานทีÉ Ş WLB โดยรวมกบัความ

จงรักภกัดีดา้นบรรทดัฐาน มีความสมัพนัธ ์

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

WLB โดยรวมกบัความจงรักภกัดีดา้นบรรทดัฐาน 

 มีความสมัพนัธ ์อยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ 

 

ŝ.Ś อภิปรายผล 

จากการศึกษาเรืÉองความสมดุลระหว่างชีวิตและงาน (WLB) กบัความจงรักภกัดี

ของพนกังานเจนอเรชั Éนวาย กลุ่มธนาคารพาณิชย ์สามารถอภิปรายผลได ้ดงันีÊ  

ŝ.Ś.ř ระดับความสมดุลระหว่างชีวติและงาน (WLB) 

จากการวิเคราะห์ระดบั WLB ของพนกังานเจเนอเรชั Éนวาย กลุ่มธุรกิจธนาคารพา 

ณิชย ์พบว่า พนกังานมีระดบั WLB อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยพนักงานตระหนักถึงการไม่นาํงาน

กลบัไปทาํทีÉบา้นเป็นเรืÉองทีÉสาํคญัมากทีÉสุด รองลงมาคือการใหค้วามสาํคญัในการรักษาสมั พนัธก์บั

คนรัก ซึÉงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ นิศาชล เรืองชู (Śŝŝş) พบว่า พนักงานมีความสมดุลระหว่าง

งานกบัชีวิตส่วนตวัอยู่ในระดบัดี โดยพนักงานสามารถแบ่งเวลาในการทาํงาน เวลาส่วนตวั และ

เวลาใหก้บัครอบครัวไดอ้ยา่งเหมาะสม พนกังานสามารถวางแผนกิจกรรมต่างๆ ในชีวิตไวล่้วงหน้า

ได ้และพนกังานมีเวลาพกัผอ่นและดูแลสุขภาพตวัเองไดอ้ย่างเพียงพอ ดงันัÊนการสามารถบริหาร

จดัการเวลาใหเ้กิดความยดืหยุน่ในการทาํงานทีÉเหมาะสมนัÊนจะส่งผลใหพ้นกังานสามารถทาํงานได้

อยา่งมีประสิทธิภาพมีผลการปฏิบติังานทีÉดีต่อตนเองและองคก์รไดอี้กดว้ย (นิศาชล โทแกว้, ŚŝŝŞ) 

อยา่งไรก็ตาม ผลจากการวจิยัชิÊนนีÊยงัพบว่า พนกังานมีความกงัวลเรืÉองความเครียด

จากการทาํงานอาจจะส่งผลกระทบต่อสุขภาพของตนเอง ซึÉงทาํให้พนักงานรู้สึกว่า WLB มีค่าน้อย



62 
 

 
 

ทีÉสุด สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ หทยัทิพย ์ลิ Êวสงวนกุลธร (Śŝŝŝ) พบว่า พนกังานมีความเห็นว่าควร

ปรับปรุงความสมดุลชีวิตกบัการทาํงานในดา้นสุขภาพอนามยั ในการส่งเสริมใหอ้อกกาํลงักายหรือ

สถานทีÉผ่อนคลายระหว่างวนั ดังนัÊ นการขาดภาวะสมดุลระหว่างงานและชีวิตนัÊนส่งผลกระทบ

ในทางลบต่อบุคคลและองคก์ร โดยพนกังานเกิดปัญหาดา้นสุขภาพ มีความเครียดและความเหนืÉอย

ลา้ทางอารมณ์สูงขึÊนและระดบัความพึงพอใจในชีวิตลดลง และจะส่งผลต่อองค์กร ทาํให้อตัราการ

ขาดงานและการลาออกสูงขึÊน มีความผกูพนัต่อองคก์รลดลงประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงาน

ลดตํÉาลงดว้ย (Fu and Shaffer, ŚŘŘř)  

ŝ.Ś.Ś ระดับความจงรักภักดีของพนักงาน  

จากการศึกษา พบว่า พนกังานมีความจงรักภกัดีโดยรวม อยูใ่นระดบัปานกลาง ซึÉง

แสดงไดใ้น ś ดา้น ดงันีÊ  ř) ดา้นความรู้สึก พนกังานรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึÉงขององคก์รมากทีÉสุด

และมีความรู้สึกผกูพนักบัองค์กรรองลงมา Ś) ดา้นผลตอบแทน พนักงานไม่สามารถลาออกจาก

องคก์รตอนนีÊ ได ้นั Éนหมายความว่า พนกังานจะคงอยูก่บัองคก์รอนัเนืÉองจากพนกังานอาจมีค่าใชจ่้าย

ทีÉตอ้งแบกรับหรืออาจมีทางเลือกไม่มากนกัในการเปลีÉยนงาน ś) ดา้นบรรทดัฐาน พนักงานเชืÉอใน

คุณค่าต่อความจงรักภกัดีขององคก์รมากทีÉสุด และเชืÉอว่าทุกคนตอ้งมีความจงรักภกัดีในองคก์รเป็น

ลาํดบัรองลงมา ซึÉงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ชยนัต์ ศรีวิจารณ์ (ŚŝŝŜ) พบว่า พนักงานสาํนักงาน

ทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริย ์(ส่วนกลาง) มีความรู้สึกการเป็นเจา้ขององคก์ร มีความเต็มใจในการ

ทุ่มเทความสามารถเพืÉอประโยชน์ขององค์กร และมีความปรารถนาทีÉจะคงไวซึ้Éงการเป็นสมาชิก

ภาพขององคก์ร และงานวิจยัของ พชรมน โหตระไวศยะ (ŚŝŝŚ) พบว่า พนักงานระดบัปฏิบติัการ 

บริษทัสหพฒันพิบูล จาํกดั (มหาชน) สาํนกังานใหญ่ ยืนยนัทีÉจะทาํงานแห่งนีÊ ต่อไปถึงแมว้่าสภาพ

การทาํงานจะเปลีÉยนไป ทัÊงนีÊ อาจเป็นเพราะลกัษณะทีÉบุคคลเชืÉอว่าตนยงัมีหน้าทีÉความรับผิดชอบทีÉ

สาํคญัมีสญัญาผกูมดั มีความรู้สึกเป็นหนีÊ บุญคุณของผูบ้งัคบับญัชาและหน่วยงาน จึงตอ้งการทีÉจะ

ทาํงานอยู่ในองค์กรต่อไป โดยผลการวิจยัครัÊ งนีÊ สอดคลอ้งกบั Allen and Meyer (řššŘ, อา้งถึงใน 

ศุทธกานต ์มิตรกลู, Śŝŝş) ทีÉกล่าวว่า การทีÉพนักงานรู้สึกเป็นส่วนหนึÉ งขององค์กรก่อให้เกิดความ

จงรักภกัดีต่อองคก์ร อนัเนืÉองมาจากพลงัแห่งการไวว้างใจในองคก์รของพนกังานนัÊนเอง ความรู้สึก

ของพนักงานทีÉตอ้งการจะอยู่กับองค์กร เนืÉองจากเขาไดต้ระหนักถึงความจาํเป็นทีÉต้องอยู่ ไม่ใช่

เพราะความรู้สึกผกูพนัทางอารมณ์ แต่เพราะเขาตระหนกัถึงค่าใชจ่้ายหากตอ้งออกจากองคก์ร ความ

เชืÉอเกีÉยวกบัการรับผดิชอบของพนกังานการต่อองคก์ร เขาคิดว่าเขาควรจะและจะตอ้งอยูก่บัองคก์ร 
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ŝ.Ś.ś ความแตกต่างของค่าเฉลีÉยระหว่างข้อมูลส่วนบุคคลกบัความจงรักภักด ี 

จากการศึกษาพบว่า พนกังานทีÉมีรายไดม้ากกว่า śŘ,ŘŘŘ บาทจะมีความจงรักภกัดี

มากกว่ากลุ่มพนกังานทีÉมีรายไดน้อ้ยกว่า śŘ,ŘŘŘ บาท และพนกังานทีÉมีอายุการทาํงานมากกว่า Ś ปี 

จะมีความจงรักภกัดีมากกว่าพนกังานทีÉมีอายงุานนอ้ยกว่า Ś ปี ทัÊงนีÊ อาจเป็นเพราะอายุการทาํงานทีÉ

มากกว่าหมายถึงความผกูพนัต่อองค์กรทีÉมากกว่าเช่นกนั ซึÉงสอดคลอ้งกบั นิศาชล เรืองชู (Śŝŝş), 

บุญลือ อึËงบาํรุงพนัธุ ์(ŚŝŝŚ) และนนัทน์ภสั ชาํนาญเพชร (Śŝŝş) พบว่าพนักงานทีÉมีอายุการทาํงาน

และรายไดแ้ตกต่างกนัจะมีความภกัดีโดยรวมทีÉแตกต่าง ดงันัÊนองคก์รสามารถสร้างผลตอบแทนทีÉดี

เพืÉอจูงใจให้พนักงานอยู่กับองค์กรต่อไป โดยหากพนักงานมีความผูกพันทีÉ สูงขึÊ นจะมีความ

จงรักภกัดีต่อองคก์รทีÉมากขึÊนเช่นกนั 

ŝ.Ś.Ŝ ความสัมพนัธ์ของความสมดุลระหว่างชีวติและงานกบัความจงรักภกัดี 

จากวตัถุประสงค์การวิจยั เพืÉอหาความสัมพนัธ์ระหว่างความสมดุลระหว่างชีวิต

และงาน (WLB) กบัความจงรักภกัดีของพนกังานเจเนอเรชั Éนวาย กลุ่มธุรกิจธนาคารพาณิชย ์พบว่า 

WLB โดยรวมมีความสัมพนัธ์เชิงลบกบัความจงรักภกัดีทัÊ ง ś ดา้น อย่างไม่มีนัยสาํคญัทางสถิติ 

อย่างไรก็ตามหากพิจารณาขอ้คาํถามรายย่อยพบว่า ด้านการหาเวลาสาํหรับงานอดิเรก เวลาว่าง

พกัผอ่น รักษาความสมัพนัธก์บัครอบครัวเป็นขอ้ย่อยทีÉมีความสัมพนัธ์เชิงลบมากทีÉสุด (r = -Ř.řŜ) 

อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติทีÉระดับ Ř.řŘ ซึÉ งมีค่าสัมประสิทธิÍ สหสัมพนัธ์ (r) ทีÉระดับตํÉ ามาก ซึÉ ง

สอดคลอ้งกบั กรัณฑรักข์ เติมวิทยข์จร (Śŝŝś) ทีÉพบว่า ตวัแปรความสมดุลระหว่างชีวิตและการ

ทาํงานไม่สามารถพยากรณ์ความผกูพนัต่อองคก์รได ้ทัÊงนีÊ น่าจะเป็นเพราะอาจมีตวัแปรอืÉนทีÉสงผล

ต่อความผกูพนัต่อองค์กรมากกว่า ตวัแปรความสมดุลระหว่างชีวิตและการทาํงานจึงไม่สามารถ

พยากรณ์ความผกูพนัต่อองคก์รได ้นั Éนหมายความว่า WLB ไม่สามารถพยากรณ์ความจงรักภกัดีได้

เช่นกนั  

ŝ.ś ข้อเสนอแนะ 

ŝ.ś.ř งานวิจยัครัÊ งนีÊ เป็นการศึกษาเชิงปริมาณ โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเครืÉองมือ

ในการเก็บขอ้มลูเพียงอยา่งเดียว ทาํใหมี้ขอ้จาํกดัในเรืÉองของรายละเอียดเชิงลึก หรือการทาํความ

เขา้ใจในคาํถามแต่ละขอ้ของผูต้อบแบบสอบถาม ดงันัÊนในงานวิจยัครัÊ งต่อไปควรจะมีการศึกษาใน

เชิงคุณภาพ เพืÉอใหท้ราบขอ้มลูอยา่งละเอียดเกีÉยวกบัความสมดุลระหว่างชีวิตและงานของพนกังาน 

รวมถึงปัจจยัอืÉนๆ ทีÉเกีÉยวขอ้งกบัความจงรักภกัดีของพนกังานต่อองคก์ร 
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ŝ.ś.Ś ควรมีการเพิÉมขอ้คาํถามปลายเปิด เช่น ขอ้เสนอแนะ หรือ ขอ้คิดเห็นของ

พนกังาน เพิÉมเติมไปในแบบสอบถาม เพืÉอทีÉจะไดน้าํขอ้เสนอแนะดงักล่าวไปใชป้ระกอบการ

พิจารณา ปรับปรุงส่วนต่างๆ ซึÉงจะเป็นประโยชนก์บังานวจิยัต่อไป 

ŝ.ś.ś ควรมีการใชข้อ้คาํถามการวิจยัทีÉเป็นคาํถามเชิงบวกทัÊงหมด เพืÉอใหง่้ายต่อ

การเขา้ใจและป้องกนัความสบัสนของผูต้อบแบบสอบถาม 
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ตารางทีÉ 1.1 ความสมดุลระหว่างชีวิตและงาน (Work Life Balance) 

ตวัแปร

สังเกต 

แหล่งอ้างองิ

การวดั 

รายการข้อคาํถาม 

(ดดัแปลงจากต้นฉบบั) 

รายการข้อคาํถาม 

(ต้นฉบบั) 

ระดับการวดั 

ความสมดุล

ระหว่างชีวิต

และงาน  

ปรับจาก 

Daniels and 

McCarraher 

(2000, as cited 

in Bon and 

Dex, 2005) 

และ 

อมรรัตน์ แกว้

ทวี (2557) 

(α = 0.90) 

1. ในช่วงนีÊ  ฉนัมกัจะทาํงานล่วงเวลานานเพราะ

ปริมาณงานมีจาํนวนมาก 

2. ในหนึÉงสปัดาห์ ฉนัมีเวลาไม่มากทีÉจะ

สงัสรรค/์พกัผอ่นกบัคนรัก หรือพบเจอคนใน

ครอบครัว 

3. ฉนัจะตอ้งนาํงานกลบัไปทาํทีÉบา้นในตอนเยน็

เป็นส่วนใหญ่ 

4. ฉนัมกัจะทาํงานจนดึกหรือทาํงานในวนัหยดุ

สุดสปัดาห์ เพืÉอทีÉจะจดัการกบัเอกสารโดยไม่มี

การขดัจงัหวะจากใคร 

5. มนัเป็นเรืÉองยากสาํหรับฉนัทีÉจะผอ่นคลายโดย

ลืมเรืÉองทีÉเกีÉยวกบังาน  

6. ฉนักงัวลว่าความเครียดจากการทาํงานจะ

ส่งผลกระทบต่อสุขภาพของฉนั 

1. At the moment, because the job demands it, I 

usually work long hours. 

2. There isn’t much time to socialize/relax with 

my partner/see family in the week. 

 

3. I have to take work home most evening. 

 

4. I often work late or at weekends to deal with 

paperwork without interruptions. 

 

5. Relaxing and forgetting about work issues is 

hard to do. 

6. I worry about the effect of work stress on my 

health. 

ตวัแปรอนัตรภาค 

(Interval scale) 

มาตราส่วน

ประมาณค่า จาํนวน 

5 ระดบั 

5 = เห็นดว้ยอยา่ง

ยิ Éง 

4 = เห็นดว้ย 

3 = ปานกลาง 

2 = ไม่เห็นดว้ย 

1 = ไม่เห็นดว้ย

อยา่งยิ Éง 

 

 

şŜ 



 

 

ตารางทีÉ 1.1 ความสมดุลระหว่างชีวิตและงาน (Work Life Balance) (ต่อ) 

ตวัแปร

สังเกต 

แหล่งอ้างองิ 

การวดั 

รายการข้อคาํถาม 

(ดดัแปลงจากต้นฉบบั) 

รายการข้อคาํถาม 

(ต้นฉบบั) 

ระดับการวดั 

ความสมดุล

ระหว่างชีวิต

และงาน  

ปรับจาก 

Daniels and 

McCarraher 

(2000, as cited 

in Bon and 

Dex, 2005), 

และ 

อมรรัตน์ แกว้

ทวี (2557) 

(α = 0.90) 

7. ความสมัพนัธข์องฉนักบัคนรักกาํลงัมีปัญหา

เนืÉองจากความกดดนัจากทีÉทาํงานหรือการ

ทาํงานล่วงเวลา 

8. ฉนัไม่สามารถดูแลเอาใจใส่ครอบครัวได้

เนืÉองจากฉนัไม่มีเวลาเพียงพอและเหนืÉอยจาก

การทาํงานเกินไป 

9. การหาเวลาสาํหรับงานอดิเรก, กิจกรรม

พกัผอ่นหยอ่นใจ หรือเพืÉอรักษามิตรภาพ

ความสมัพนัธใ์นครอบครัวเป็นเรืÉองยากสาํหรับ

ฉนั 

10. ฉนัตอ้งการลดชั Éวโมงการทาํงานและระดบั

ความเครียด แต่ฉนัรู้สึกว่าฉนัไม่สามารถควบคุม

สถานการณ์ปัจจุบนัได ้

7. My relationship with my partner is suffering 

because of the pressure or long hours of my 

work. 

8. My family are missing out on my input, either 

because I don’t see enough of them/am too tired 

 

9. Finding time for hobbies, leisure activities, or 

to maintain friendships and extended family 

relationships is difficult. 

 

10. I would like to reduce my working hours and 

stress levels, but feel I have no control over the 

current situation. 

ตวัแปรอนัตรภาค 

(Interval scale) 

มาตราส่วน

ประมาณค่า จาํนวน 

5 ระดบั 

5 = เห็นดว้ยอยา่ง

ยิ Éง 

4 = เห็นดว้ย 

3 = ปานกลาง 

2 = ไม่เห็นดว้ย 

1 = ไม่เห็นดว้ย

อยา่งยิ Éง 

 

 

şŝ 



 

 

ตารางทีÉ 1.2 การวดัความจงรักภกัดีของพนกังาน (Employee Loyalty)  

ตวัแปร

สังเกต 

แหล่งอ้างองิ 

การวดั 

รายการข้อคาํถาม 

(ดดัแปลงจากต้นฉบบั) 

รายการข้อคาํถาม 

(ต้นฉบบั) 

ระดับการวดั 

ความผกูพนั

เชิงความรู้สึก 

(Affective 

commitment)   

 

ปรับจาก 

Allen and 

Meyer (1990) 

(α = 0.87) 

และ กรัณฑ

รักข ์เติมวิทย์

ขจร (2553)  

(α = 0.87) 

1. ฉนัมีความสุขมากทีÉไดท้าํงานใหก้บัองคก์รนีÊ  

 

2. ฉนัรู้สึกว่าปัญหาขององคก์รคือปัญหาของ

ฉนั 

3. ฉนัรู้สึกว่า “เป็นส่วนหนึÉงของครอบครัว” ใน

องคก์รนีÊ  

4. ฉนัรู้สึกผกูพนักบัองคก์รนีÊ  

 

5. ฉนัรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึÉงขององคก์ร 

 

6.องคก์รนีÊ มีความหมายต่อตวัฉนัมาก 

1. I would be very happy to spend the rest of 

my career with this organization. 

2. I really feel as if this organization’s problems 

are my own. 

3. I do not feel like “part of the family” at my 

organization. ® 

4. I do not feel “emotionally attached” to this 

organization ® 

5. I do not feel a strong sense of belonging to 

my organization ® 

6. This organization has a great deal of personal 

meaning for me. 

ตวัแปรอนัตรภาค 

(Interval scale) 

มาตราส่วน

ประมาณค่า 

จาํนวน 5 ระดบั 

5 = เห็นดว้ยอยา่ง

ยิ Éง 

4 = เห็นดว้ย 

3 = ปานกลาง 

2 = ไม่เห็นดว้ย 

1 = ไม่เห็นดว้ย

อยา่งยิ Éง 

® Reversed Code 

Item 

şŞ 



 

 

ตารางทีÉ 1.2 การวดัความจงรักภกัดีของพนกังาน (Employee Loyalty) (ต่อ) 

ตวัแปร

สังเกต 

แหล่งอ้างองิ 

การวดั 

รายการข้อคาํถาม 

(ดดัแปลงจากต้นฉบบั) 

รายการข้อคาํถาม 

(ต้นฉบบั) 

ระดับการวดั 

ความผกูพนั

เชิงผล 

ตอบแทน 

(Continuance 

commitment)  

 

ปรับจาก 

Allen and 

Meyer (1990) 

(α = 0.75) 

และ กรัณฑ

รักข ์เติมวิทย์

ขจร (2553) (α 

= 0.84) 

1. มนัเป็นเรืÉองยากมากทีÉจะลาออกจากองคก์ร

ในขณะนีÊ  ถึงแมว้่าฉนัอยากจะลาออกกต็าม 

2. สิÉงต่างๆมากมายในชีวิตของฉนัจะ

หยดุชะงกัลง หากฉนัตดัสินใจลาออกจาก

องคก์รในตอนนีÊ  

3. ฉนัไม่สามารถลาออกจากองคก์รตอนนีÊ  

เพราะมีตน้ทุนตอ้งแบกรับ 

4. ฉนัจะอยูก่บัองคก์รนีÊตราบเท่าทีÉฉนัตอ้งการ 

 

5. ฉนัจะคงอยูก่บัองคก์ร ถึงแมว้่าจะมีทางเลือก

ใหฉ้นัอีกหลายทางเลือกก็ตาม 

6. เหตุผลสาํคญัทีÉฉนัยงัคงทาํงานอยูใ่นองคก์ร

แห่งนีÊ เพราะผลประโยชน์ทีÉฉนัไดรั้บจาก

องคก์รนีÊมากมายกว่าองคก์รอืÉน 

 

7. It would be very hard for me to leave my 

organization right now, even if I wanted to. 

8. Too much in my life would be disrupted if I 

decided I wanted to leave my organization 

now. 

9. It wouldn’t be too costly for me to leave my 

organization now. ® 

10. Right now, staying with my organization is a 

matter of necessity as much as desire. 

11. I feel that I have too few options to consider 

leaving this organization. 

12. One of the major reasons I continue to work 

for this organization is that leaving would 

require considerable personal sacrifice; 

another may not match the overall benefits I 

have here.  

ตวัแปรอนัตรภาค 

(Interval scale) 

มาตราส่วน

ประมาณค่า 

จาํนวน 5 ระดบั 

5 = เห็นดว้ยอยา่ง

ยิ Éง 

4 = เห็นดว้ย 

3 = ปานกลาง 

2 = ไม่เห็นดว้ย 

1 = ไม่เห็นดว้ย

อยา่งยิ Éง 

 

® Reversed Code 

Item 

şŜ 
şş 



 

 

ตารางทีÉ 1.2 การวดัความจงรักภกัดีของพนกังาน (Employee Loyalty) (ต่อ) 

ตวัแปร

สังเกต 

แหล่งอ้างองิ 

การวดั 

รายการข้อคาํถาม (ดัดแปลงจากต้นฉบับ) รายการข้อคาํถาม (ต้นฉบับ) ระดับการวดั 

ความผกูพนั

เชิงบรรทดั

ฐาน 

(Normative 

commitment) 

 

ปรับจาก 

Allen and 

Meyer (1990) 

(α = 0.79) 

และ กรัณฑ

รักข ์เติมวิทย์

ขจร (2553) (α 

= 0.91) 

13. ฉนัเชืÉอว่าทุกคนตอ้งมีความจงรักภกัดีใน

องคก์รของตน 

14. หนึÉงในเหตุผลสาํคญัทีÉฉนัยงัคงทาํงานใน

องคก์รแห่งนีÊ คือฉนัเชืÉอว่าความจงรักภกัดีคือสิÉง

สาํคญัและฉนัรู้สึกว่ายงัมีหนา้ทีÉทีÉตอ้งรับผดิชอบ 

 

15. ถา้ฉนัไดรั้บขอ้เสนองานทีÉดีกว่านีÊ  ฉนัรู้สึกว่า

มนัเป็นการไม่สมควรทีÉจะลาออกจากองคก์รของ

ฉนั 

16. ฉนัถกูสอนมาเพืÉอใหเ้ชืÉอในคุณค่าต่อความ

จงรักภกัดีขององคก์ร 

17. ฉนัคิดว่าเป็นสิÉงทีÉดีหากทาํงานอยูก่บัองคก์ร

เพียงแห่งเดียวตลอดไป 

 

18. ฉนัคิดว่าการเป็นพนกังานของบริษทัเป็นสิÉงทีÉ

เหมาะสม 

řś. I do not believe that a person must always be 

loyal to his or her organization. ® 

řŜ. One of the major reasons I continue to work 

for organization is that I believe that loyalty is 

important and therefore feel a sense of moral 

obligation to remain. 

řŝ. If I got another offer for a better job 

elsewhere I would not feel it was right to leave 

my organization. 

řŞ. I was taught to believe in the value of 

remaining loyal to one organization. 

řş. Things were better in the days when people 

stayed with one organization for most of their 

careers. 

řŠ. I do not think that wanting to be a company 

man or company women is sensible anymore ® 

ตวัแปรอนัตรภาค 

(Interval scale) 

มาตราส่วน

ประมาณค่า 

จาํนวน 5 ระดบั 

5 = เห็นดว้ยอยา่ง

ยิ Éง 

4 = เห็นดว้ย 

3 = ปานกลาง 

2 = ไม่เห็นดว้ย 

1 = ไม่เห็นดว้ย

อยา่งยิ Éง 

 

® Reversed Code 

Item 

şŠ 
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แบบสอบถาม 

เรืÉอง ความสมดุลระหว่างชีวติและงานทีÉมผีลต่อความจงรักภักดีของพนกังานเจเนอเรชัÉนวาย  

กลุ่มธนาคารพาณชิย์ ในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา 

 

คาํชีÊ แจง: แบบสอบถามนีÊ จดัทาํขึÊนเพืÉอเป็นส่วนประกอบหนึÉ งในการทาํสารนิพนธ์ของนักศึกษา

ปริญญาโท หลกัสูตรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต ภาควิชาบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ 

วิทยาเขตหาดใหญ่ ดงันัÊน ผูว้ิจยัจึงใคร่ขอความร่วมมือจากท่านในการช่วยตอบแบบสอบถาม และ

ขอขอบพระคุณทุกท่านทีÉใหค้วามอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถามและแสดงความคิดเห็นอนั

เป็นประโยชน์แก่การศึกษาวิจยัในครัÊ งนีÊ  แบบสอบถามแต่ละชุดจะใชเ้วลาประมาณ 15 นาที 

มสัลิน เดชอรัญ (ผูว้ิจยั) 

 

 

ท่านเกิดในช่วงปี พศ. 2521 – 2538 หรือมีอายรุะหว่าง 21-38 ปี ใช่หรือไม่ 

  ใช่       ไม่ใช่  
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ส่วนทีÉ 1 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

คาํชีÊแจง : กรุณาทาํเครืÉองหมาย  ลงในช่อง  หรือเขียนคาํตอบลงในช่องว่างทีÉกาํหนดให ้

ř. เพศ  

  ชาย      หญิง  

2. สถานภาพ 

  โสด      สมรส 

 หยา่ร้าง/หมา้ย        

3. ระดบัการศึกษา 

  อนุปริญญาหรือเทียบเท่า    ปริญญาโท 

 ปริญญาตรี     ปริญญาเอก 

4. รายไดเ้ฉลีÉยต่อเดือน 

  นอ้ยกว่า 10,000 บาท    30,001-50,000 บาท  

 10,001-30,000 บาท    50,001 บาท ขึÊนไป 

5. ท่านเคยเปลีÉยนงานมาแลว้ …….………………………………… ครัÊ ง 

6. ระยะเวลาในการปฏิบติังานกบัองคก์รในปัจจุบนั ……………….. ปี 

ş. ตาํแหน่งงานในปัจจุบนั ……………………………………………………………………… 
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ส่วนทีÉ 2 การวดัความสมดุลระหว่างชีวติและงาน (Work Life Balance) 

คาํชีÊแจง : กรุณาทาํเครืÉองหมาย  ในช่องทีÉตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากทีÉสุด เพียงขอ้เดียว

เท่านัÊน 

1 = ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิ Éง 2 = ไม่เห็นดว้ย 3 = ปานกลาง 4 = เห็นดว้ย 5 = เห็นดว้ยอยา่งยิ Éง 
 

ข้อคาํถาม ระดับความคดิเห็น 

1 2 3 4 5 

1. ในช่วงนีÊ  ฉนัมกัจะทาํงานล่วงเวลาเพราะปริมาณงานมีจาํนวนมาก      

2. ในหนึÉงสปัดาห์ ฉนัมีเวลาไม่มากทีÉจะสงัสรรค/์พกัผอ่นกบัคนรัก 

หรือพบเจอคนในครอบครัว 

     

3. ฉนัจะตอ้งนาํงานกลบัไปทาํทีÉบา้นในตอนเยน็เป็นส่วนใหญ่      

4. ฉนัมกัจะทาํงานจนดึกหรือทาํงานในวนัหยดุสุดสปัดาห์ เพืÉอทีÉจะ

จดัการกบัเอกสารโดยไม่มีการขดัจงัหวะจากใคร 

     

5. มนัเป็นเรืÉองยากสาํหรับฉนัทีÉจะผอ่นคลายโดยลืมเรืÉองทีÉเกีÉยวกบังาน      

6. ฉนักงัวลว่าความเครียดจากการทาํงานจะส่งผลกระทบต่อสุขภาพ

ของฉนั 

     

7. ความสมัพนัธข์องฉนักบัคนรักกาํลงัมีปัญหาเนืÉองจากความกดดนั

จากทีÉทาํงานหรือการทาํงานล่วงเวลา 

     

8. ฉนัไม่สามารถดูแลเอาใจใส่ครอบครัวไดเ้นืÉองจากฉนัไม่มีเวลา

เพียงพอและเหนืÉอยจากการทาํงานเกินไป 

     

9. การหาเวลาสาํหรับงานอดิเรก, กิจกรรมพกัผอ่นหยอ่นใจ หรือเพืÉอ

รักษามิตรภาพความสมัพนัธใ์นครอบครัวเป็นเรืÉองยากสาํหรับฉนั 

     

10. ฉนัตอ้งการลดชั Éวโมงการทาํงานและระดบัความเครียด แต่ฉนัรู้สึก

ว่าฉนัไม่สามารถควบคุมสถานการณ์ปัจจุบนัได ้
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ส่วนทีÉ 3 การวดัความจงรักภักดีของพนักงาน (Employee Loyalty) 

คาํชีÊแจง : กรุณาทาํเครืÉองหมาย  ในช่องทีÉตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากทีÉสุด เพียงขอ้เดียว

เท่านัÊน 

1 = ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิ Éง 2 = ไม่เห็นดว้ย 3 = ปานกลาง 4 = เห็นดว้ย 5 = เห็นดว้ยอยา่งยิ Éง 

ข้อคําถาม ระดับความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 

1. ฉนัมีความสุขมากทีÉไดท้าํงานใหก้บัองคก์รนีÊ       

2. ฉนัรู้สึกวา่ปัญหาขององคก์รคือปัญหาของฉนั      

3. ฉนัรู้สึกวา่ “เป็นส่วนหนึÉงของครอบครัว” ในองคก์รนีÊ       

4. ฉนัรู้สึกผูกพนักบัองคก์รนีÊ       

5. ฉนัรู้สึกวา่ตนเองเป็นส่วนหนึÉงขององคก์ร      

6. องคก์รนีÊ มีความหมายต่อตวัฉนัมาก      

7. มนัเป็นเรืÉองยากมากทีÉจะลาออกจากองคก์รในขณะนีÊ  ถึงแมว้า่ฉนัอยากจะ

ลาออกก็ตาม 

     

8. สิÉงต่างๆมากมายในชีวติของฉนัจะหยุดชะงกัลง หากฉนัตดัสินใจลาออก

จากองคก์รในตอนนีÊ  

     

9. ฉนัไม่สามารถลาออกจากองคก์รตอนนีÊ  เพราะมีตน้ทุนตอ้งแบกรับ      

10. ฉนัจะอยู่กบัองคก์รนีÊตราบเท่าทีÉฉนัตอ้งการ      

11. ฉนัจะคงอยูก่บัองคก์ร ถงึแมว้า่จะมีทางเลอืกใหฉ้นัอีกหลายทางเลือกก็

ตาม 

     

12. เหตุผลสําคญัทีÉฉนัยงัคงทาํงานอยู่ในองคก์รแห่งนีÊ เพราะผลประโยชน์ทีÉ

ฉนัไดรั้บจากองคก์รนีÊมากมายกวา่องคก์รอืÉน 

     

13. ฉนัเชืÉอวา่ทุกคนตอ้งมีความจงรักภกัดีในองคก์รของตน      

14. หนึÉงในเหตุผลสําคญัทีÉฉนัยงัคงทาํงานในองคก์รแห่งนีÊ คือฉนัเชืÉอวา่ความ

จงรักภกัดีคือสิÉงสําคญัและฉนัรู้สึกวา่ยงัมีหนา้ทีÉทีÉตอ้งรับผิดชอบ 

     

15. ถา้ฉนัไดรั้บขอ้เสนองานทีÉดีกวา่นีÊ  ฉนัรู้สึกวา่มนัเป็นการไม่สมควรทีÉจะ

ลาออกจากองคก์รของฉนั 

     

16. ฉนัถูกสอนมาเพืÉอใหเ้ชืÉอในคุณค่าต่อความจงรักภกัดีขององคก์ร      

17. ฉนัคิดวา่เป็นสิÉงทีÉดีหากทาํงานอยูก่บัองคก์รเพียงแห่งเดียวตลอดไป      

18. ฉนัคิดวา่การเป็นพนกังานของบริษทัเป็นสิÉงทีÉเหมาะสม      
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ชืÉอ สกลุ   นางสาวมสัลิน เดชอรัญ 

รหัสประจาํตวันักศึกษา 5710522033 

 

วุฒ ิ    ชืÉอสถาบัน    ปีทีÉสําเร็จการศึกษา 

 

ประถมศึกษา  โรงเรียนศรีธรรมราชศึกษา              2542  

มธัยมศึกษา  โรงเรียนสภาราชินี จงัหวดัตรัง              2548 

บริหารธุรกิจ  มหาวิทยาลยับูรพา วิทยาเขตบางแสน             2551 

ตาํแหน่ง  Trader              ปัจจุบนั 

สถานทีÉทํางาน  R1 (Thailand) International Co.,Ltd 

 
 

 

 

 

 
 


