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บทคดัย่อ 

การวิจัยครัง้นีม้ีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา 1) ระดับความสมดุลระหว่างชีวิตและงาน (WLB), 2) ระดับความ
จงรักภกัดีของพนกังาน, และ 3) ความสมัพนัธ์ระหว่าง WLB กบัความจงรักภกัดี โดยกลุ่มตวัอย่างคือพนักงานเจเนอเรชั่นวาย 
กลุม่ธุรกิจธนาคารพาณิชย์ ในอ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา จ านวน 150 คน โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในเก็บรวบรวม
ข้อมลูการวิจยัครัง้นี ้สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมลูคือ ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉลีย่ สว่นเบี่ยงเบนมาตราฐาน การเปรียบเทียบความ
แตกต่างและสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ของเพียร์สนั ผลการศึกษา พบว่า พนกังานเจเนอเรชั่นวาย กลุ่มธุรกิจธนาคารพาณิชย์ ใน
อ าเภอหาดใหญ่ มีระดบัความสมดุลระหว่างชีวิตและงานโดยรวมและระดบัความจงรักภกัดีโดยรวมที่ระดบัปานกลาง โดยพบ
ความสมัพนัธ์ของความสมดลุระหวา่งชีวิตและงานกบัความจงรักภกัดีอย่างมีนยัส าคญัที่ระดบั 0.10 นอกจากนี ้ยงัพบวา่ 1) พนกั 
งานที่มีอายกุารท างานมากกว่า 2 ปี มีความจงรักภกัดีด้านผลตอบแทนและด้านบรรทดัฐาน มากกว่ากลุม่พนกังานที่มีอายกุาร
ท างานไมเ่กิน 2 ปี และ 2) พนกังานท่ีมีรายได้มากกวา่ 30,000 บาท มีความจงรักภกัดด้ีานความรู้สกึและด้านบรรทดัฐาน มากกว่า
กลุม่พนกังานที่มีรายได้น้อยกว่า 30,000 บาท ดงันัน้หากพนกังานมีความผกูพนัที่สงูขึน้จะมีความจงรักภกัดีต่อองค์กรที่มากขึน้
เช่นกนั 

 

ค าส าคัญ  : ความสมดลุระหวา่งชีวิตและงาน ความจงรักภกัดี เจเนอเรชัน่วาย   
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Abstract  

The objective of this research were 1) to study the level of work life balance (WLB); 2) to study the 
level of employee loyalty; and 3)  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. 

บทน า 

  การบริหารจดัการทรัพยากรบคุคลถือเป็นหนึ่งในปัจจยัส าคญัอีกประการท่ีมีสว่นช่วยในการผลกัดนัให้องค์กร
สามารถด าเนินกิจการได้อย่างมีประสทิธิภาพ โดยหากพิจารณาบคุลากรในองค์กรปัจจุบนั ช่วงกลุม่อายขุองคนท างานสว่นใหญ่ 
อยูใ่นกลุม่เจเนอเรชัน่เอ็กซ์และเจเนอเรชัน่วาย โดยคาดวา่ในอนาคตเจเนอเรชัน่วายจะมีบทบาทส าคญัในองค์กรมากขึน้ เนื่องจาก
เป็นกลุ่มที่ก าลงัทยอยเข้าสู่ตลาดแรงงานและท างานในองค์กร  (ฉัฐจุฑา นกจันทร์, 2555) ดงันัน้องค์กรจึงไม่ควรที่จะมองข้าม
บคุลากรท่ีอยูใ่นเจเนอเรชัน่วายและควรหนัมาให้ความส าคญัในฐานะก าลงัส าคญักบัองค์กรในอนาคต  

ธนาคารไทยพาณิชย์ (2557) ได้ส ารวจและวิเคราะห์คณุลกัษณะของเจเนอเรชัน่วายในประเทศไทย พบวา่การ
ไมม่ีความสมดลุระหวา่งชีวิตและการท างานเป็นสาเหตหุลกัในการตดัสนิใจออกจากงานของทัง้สามเจเนอเรชัน่โดยเฉพาะอยา่งยิ่ง
ในเจเนอเรชัน่วาย โดยปัจจยัผลตอบแทนท่ีไมน่่าพงึพอใจเป็นประเด็นส าคญัถดัมา นอกจากนี ้ประคลัภ์ ปัณฑพลงักรู (2558) ยงั
พบวา่กลุม่เจเนอเรชัน่วายมีความจงรักภกัดีลดน้อยลง โดย Towers Watson (กรุงเทพธุรกิจออนไลน์, 2557) ได้จดัอนัดบัอตัราการ
เข้า-ออก (Turnover Rate) ของพนกังาน พบว่า กลุม่ธุรกิจการเงินมีอตัราการเข้า-ออก สงูเป็นอนัดบั 3 ของกลุม่ธุรกิจในประเทศ
ไทย และมีอตัราการลาออกที่เพิ่มขึน้ทุกปี จากร้อยละ 4-5 ในปี 2555 เป็นร้อยละ 12 ในปี 2557 และด้วยโครงสร้างพนกังานที่
เปลี่ยนไป พบว่าคนรุ่นใหม่หรือกลุ่มพนกังานเจเนอเรชัน่วายที่มีสดัสว่นเพิ่มมากขึน้ มีความคิดความอ่านเป็นของตวัเองสงูมาก 
และมีความจงรักภกัดีน้อยกวา่คนรุ่นเก่า ท าให้มีทรัพยากรบคุคลเกิดการขาดแคลนในองค์กรโดยเฉพาะพนกังานท่ีมีศกัยภาพ การ
เข้าใจความต้องการของพนกังานเพื่อให้พนกังานคงอยูก่บัองค์กรตอ่ไป  

ด้วยเหตุนี ้ผู้ วิจัยจึงมีความสนใจที่จะมุ่งท าการศึกษาถึงปัจจัยที่มีส่วนท าให้พนักงานเจเนอเรชั่นวายยังคง
ตดัสินใจที่จะอยูก่บัองค์กรและเกิดความจงรักภกัดีตอ่องค์กร นัน่คือปัจจยัด้านความสมดลุระหว่างชีวิตและงาน จากการทบทวน
วรรณกรรมพบว่างานวิจยัที่ศึกษาเร่ืองนีย้งัมีอยู่น้อย และการศึกษาครัง้นีจ้ะใช้ข้อค าถามในการวดั WLB กบัความจงรักภกัดีที่มี
ความละเอียดมากขึน้ โดยผู้วิจยัจะสุม่ตวัอย่างแบบเจาะจงจากพนกังานกลุ่มธนาคารพาณิชย์ซึ่งเป็นกลุม่ที่มีอตัราการเข้า -ออก 
(Turnover Rate) สงูเป็นล าดบัต้นๆของกลุม่ธุรกิจในประเทศไทย อีกทัง้ยงัเป็นการต่อยอดการส ารวจจากธนาคารไทยพาณิชย์ที่
พบว่าปัจจัยด้านความสมดลุระหว่างชีวิตและงานมีผลต่อการตดัสินใจลาออกจากงาน โดยกลุ่มตวัอย่างแบบเฉพาะเจาะจงใน
อ าเภอหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา เนื่องจากเป็นเมืองเศรษฐกิจหลกัของภาคใต้ มีทรัพยากรบุคคล และมีจ านวนสาขาธนาคาร
พาณิชย์จ านวนมาก 
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วัตถุประสงค์ 

1. เพื่อศกึษาระดบัความสมดลุระหวา่งชีวิตและงาน (WLB) ของพนกังานเจเนอเรชัน่วาย กลุม่ธุรกิจธนาคารพาณิชย์ ในเขตอ าเภอ
หาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา 
2. เพื่อศกึษาระดบัความจงรักภกัดีของพนกังานเจเนอเรชัน่วาย กลุม่ธุรกิจธนาคารพาณิชย์ ในเขตอ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา 
3. เพื่อศกึษาความแตกตา่งระหวา่งข้อมลูสว่นบคุคลกบัความจงรักภกัดีของพนกังานเจเนอเรชัน่วาย กลุม่ธุรกิจธนาคารพาณิชย์ 
ในเขตอ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา 
4. เพื่อศกึษาความสมัพนัธ์ระหวา่งความสมดลุระหวา่งชีวติและงาน (WLB) กบัความจงรักภกัดีของพนกังานเจเนอเรชัน่วาย กลุม่
ธุรกิจธนาคารพาณิชย์ ในเขตอ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา 

สมมติฐานการวจิัย 

สมมติฐานท่ี 1 ข้อมลูสว่นบคุคลของพนกังานท่ีแตกตา่งกนัมีระดบัความจงรักภกัดีด้านความรู้สกึที่แตกตา่งกนั 
สมมติฐานท่ี 2 ข้อมลูสว่นบคุคลของพนกังานท่ีแตกตา่งกนัมีระดบัความจงรักภกัดีด้านผลตอบแทนที่แตกตา่งกนั 
สมมติฐานท่ี 3 ข้อมลูสว่นบคุคลของพนกังานท่ีแตกตา่งกนัมีระดบัความจงรักภกัดีด้านบรรทดัฐานท่ีแตกตา่งกนั 
สมมติฐานท่ี 4 WLB โดยรวมกบัความจงรักภกัดด้ีานความรู้สกึ มีความสมัพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญั ทางสถิติ 
สมมติฐานท่ี 5  WLB โดยรวมกบัความจงรักภกัดด้ีานผลตอบแทน มีความสมัพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
สมมติฐานท่ี 6 WLB โดยรวมกบัความจงรักภกัดด้ีานบรรทดัฐาน มีความสมัพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 

ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ  

1. ข้อมลูที่ได้รับสามารถพฒันาแนวทางในการสร้างความจงรักภกัดีและรักษาไว้ซึง่บคุลากรของพนกังานเจเนอเรชัน่วาย 
2. ข้อมลูที่ได้รับสามารถเสนอแนะเป็นแนวทางแก่ผู้ที่สนใจ หรือองค์กรที่สนใจ เพื่อหาแนวทางในการเสริมสร้างความจงรักภกัดี 
และรักษาไว้ซึง่บคุลากรของพนกังานเจเนอเรชัน่วาย 

การตรวจเอกสาร/ทบทวนวรรณกรรม 

1. แนวคิดเก่ียวกบัความสมดลุระหวา่งชีวิตและงาน (Work Life Balance; WLB) 
หทยัทิพย์ ลิว้สงวนกลุธร (2555) ความสมดลุระหวา่งชีวิตและงาน หมายถึง ความสามารถของแต่ละบคุคลใน

การบริหารและจดัสรรเวลาในการท างาน กิจกรรมต่างๆ ทัง้ชีวิตสว่นตวั ครอบครัว การสร้างสมัพนัธภาพในสงัคมให้มีความเหมาะ
พอดี โดยการจดัการบทบาทในแตล่ะด้านนัน้ ไมจ่ าเป็นต้องแบง่สดัสว่นเวลาเทา่ๆกนั แตข่ึน้อยูก่บัความส าเร็จ คุณคา่ประสทิธิภาพ
ของบทบาทนัน้ๆ จะสามารถก่อให้เกิดความพงึพอใจในคณุภาพชีวิตของคนๆนัน้ได้หรือไมเ่พียงใด งานวิจยัของ Haar (ภาณภุาคย์ 
พงศ์อติชาต, 2549) ชีใ้ห้เห็นประโยชน์และความส าคญัของ WLB ว่า การรับรู้เก่ียวกบัการสง่เสริม WLB มีความสมัพนัธ์ทางบวก
กบัความจงรักภกัดีของพนกังาน (Employee Loyalty) ที่มีต่อองค์กร ซึ่งความจงรักภักดีของพนกังานถือได้ว่าเป็นประโยชน์ต่อ
องค์กรเพราะจะสง่ผลกระทบต่อการตดัสนิใจว่าจะอยู่กบัองค์กรตอ่ไปหรือไม่ โดยหากองค์กรใดมีอตัราการลาออกของพนกังานสงู 
ก็ต้องแบกภาระต้นทนุที่เกิดขึน้ตามมา เช่น ต้นทนุการสรรหาคดัเลอืกพนกังานใหมเ่ข้ามาทดแทนหรือต้นทนุการฝึกอบรมพนกังาน
ใหม่ที่สงูขึน้อยา่งหลกีเลี่ยงไม่ได้ ดงันัน้หากองค์กรมีการลงทนุเพื่อเสริมสร้าง WLB ของพนกังานได้อย่างเหมาะสม ก็มีแนวโน้มที่
จะได้รับประโยชน์ตอบแทนจากการลงทนุดงักลา่ว (ส านกังาน ก.พ. อ้างถึงใน ภาณภุาคย์ พงศ์อติชาต, 2549) 
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2. แนวคิดเก่ียวกบัความจงรักภกัดีของพนกังานตอ่องค์กร 
ความจงรักภกัดีและความผูกพนัต่อองค์กร มีลกัษณะและการแสดงออกที่คล้ายคลึงกันมาก จนบางครัง้ไม่

สามารถแยกออกได้ โดยมีผู้ เสนอแนวคิดที่หลากหลายแตกตา่งกนัไปตามลกัษณะความสนใจ แตแ่นวคิดทัง้หมดมกัจะอยูใ่นกรอบ
ความเช่ือที่ว่า เมื่อความผูกพนัเกิดขึน้จะก่อให้เกิดความจงรักภกัดี เกิดความรัก ความสามคัคีในองค์กร และน าพาองค์กรไปสู่
เปา้หมายที่ตัง้ไว้ เช่นเดียวกบั ชยนัต์ ศรีวิจารณ์ (2554) ให้ความหมายความจงรักภกัดีตอ่องค์กรวา่ ระดบัความต้องการท่ีจะมีสว่น
ร่วมในการท างานให้กบัหน่วยงานหรือองค์กรที่ตนเองเป็นสมาชิกอยู่อย่างเต็มความรู้ ความสามารถ และศกัยภาพที่ตนเองมีอยู ่
หรือระดบัความต้องการท่ีจะให้บรรลเุป้าหมายขององค์กร บคุคลใดมีความรู้สกึผูกพนักบัองค์กรสงู คนเหลา่นัน้จะมีความรู้สกึว่า
เขาเป็นสว่นหนึง่ขององค์กร  

Allen and Meyer (1997) ได้ศกึษาความผกูพนัตอ่องค์กรในอดีตแล้วน ามาสร้างเป็นแบบจ าลองเพื่อใช้อธิบาย
แนวคิดของความผกูพนัตอ่องค์กร โดยแบง่ความผกูพนัตอ่องค์กรออกเป็น 3 ลกัษณะ ได้แก่  

1) ความผูกพันเชิงความรู้สึก (Affective Commitment) เป็นความยึดมั่นของบุคคลว่าตนเป็นส่วนหนึ่งของ
องค์กร มีความสขุ ความปรารถนาที่จะอยูก่บัองค์กร และพร้อมทุม่เทการท างานให้กบัองค์กรด้วยความเต็มใจ  

2) ความผกูพนัเชิงผลตอบแทน (Continuance Commitment) เป็นความรู้สกึของบคุคลที่เช่ือวา่ตนได้ลงทนุกบั
องค์กรไปมาก จึงไม่ต้องการที่จะออกจากองค์กร กลัวว่าจะสูญเสียต้นทุนหรือผลประโยชน์ที่ตนเคยได้รับไป เนื่องจากไม่มี
ทางเลอืกอื่นท่ีดีกวา่ ไมใ่ช่เพราะความรู้สกึผกูพนัทางอารมณ์ แตเ่พราะเขาตระหนกัถึงคา่ใช้จ่ายหากต้องออกจากองค์กร ดงันัน้เขา
มีความจ าเป็นต้องอยูเ่พื่อท่ีจะหลกีเลีย่งต้นทนุท่ีเกิดขึน้ดงักลา่ว  

3) ความผูกพันเชิงบรรทัดฐาน (Normative Commitment) เป็นลกัษณะที่บุคคลเช่ือว่าตนยังมีหน้าที่ความ
รับผิดชอบที่ส าคญัสญัญาผกูมดั ความรู้สกึเป็นหนีบ้ญุคณุของผู้บงัคบับญัชาและหน่วยงาน จึงต้องการที่จะท างานอยู่ในองค์กร
ตอ่ไป ความผกูพนัประเภทนีไ้ด้รับอิทธิพลมากจากการอบรมสัง่สอนของครอบครัว วฒันธรรม และกระบวนการขดัเกลาทางสงัคม 
ความเช่ือเก่ียวกบัการรับผิดชอบของพนกังานการตอ่องค์กร เขาคิดวา่เขาควรจะและจะต้องอยูก่บัองค์กร 

ความผกูพนัต่อองค์กรสามารถเป็นแรงผลกัดันให้พนกังานปฏิบตัิหน้าที่ของตนเองอย่างเต็มความสามารถ มี
ความจงรักภกัดีต่อองค์กรและด ารงไว้ซึ่งการเป็นสมาชิก หากผู้บริหารมีความเข้าใจปัจจยัต่างๆที่มีอิทธิพลต่อความผกูพนัซึ่งจะ
ก่อให้เกิดความจงรักภกัดี เกิดความรัก ความสามคัคีในองค์กร และน าพาองค์กรไปสูเ่ป้าหมายที่ ตัง้ไว้ และยงัเป็นสิ่งส าคญัที่จะ
ช่วยให้องค์กรรักษาพนกังานท่ีมีศกัยภาพ มีความรู้ ความสามารถให้อยู่กบัองค์กรต่อไป รวมทัง้สามารถลดพฤติกรรมการขาดงาน 
หรือการมาสายของพนกังานได้ 
3. แนวคิดเก่ียวกบัเจเนอเรชัน่วาย (Generation Y) 

ศิวารัตน์ ณ ปทมุ (อ้างถึงใน ทศันี ศรีกิตติศกัดิ์, 2554) ได้ให้แนวคิดเก่ียวกบัเจเนอเรชัน่ตามมมุมองในเชิงการ
บริหารทรัพยากรมนษุย์ วา่ กลุม่เจเนอเรชัน่วาย (Generation Y) คือผู้ที่เกิดในช่วงปี ค.ศ. 1978 – 1995 หรือ พ.ศ. 2521 – 2538 มี
ลกัษณะพืน้ฐานในการท างานหนกัเพื่อหวงัผล ความทะเยอทะยานสงู ความคาดหวงัที่จะมีโอกาสในการเติบโตได้อย่างรวดเร็ว 
ต้องการประสบความส าเร็จทางการเงิน เสาะแสวงหาความท้าทาย งานที่มีความหมาย มีผลตอบโต้ทนัที ชอบสิ่งประดิษฐ์ใหม ่
และมีความจงรักภกัดีต ่าตอ่องค์กร แตภ่กัดีตอ่หวัหน้าโดยตรง 
 
วิธีการวจิัย 

การวิจยัครัง้นีเ้ป็นการวิจยัเชิงปริมาณ ประชากรที่ใช้ในการวิจยั คือ พนกังานเจเนอเรชัน่วาย ที่มีอายรุะหว่าง 
21-38 ปี กลุม่ธุรกิจธนาคารพาณิชย์ ในเขตอ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา จ านวนประชากรที่ใช้ในการวิจยั เป็นการเลอืกตวัอยา่ง
ที่ไมใ่ช้ความนา่จะเป็น (Non Probability Sampling) ได้มาจากการสุม่ตวัอย่างแบบเจาะจง (Purposive Sampling) โดยผู้วิจยัจะ
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ท าการเก็บแบบสอบถามจากพนกังานเจเนอเรชัน่วายในกลุ่มธนาคารพาณิชย์ประเภทเดียวกนั จ านวน 150 คน (เก็บข้อมลูเกิน
จากที่ค านวณได้) ได้แก่ ธนาคารกรุงเทพ, ธนาคารไทยพาณิชย์, ธนาคารกสิกรไทย, ธนาคารกรุงศรีอยธุยา และ ธนาคารธนชาติ 
โดยแบบสอบถามแบง่ออกเป็น 3 สว่น คือ สว่นที่ 1: ข้อมลูสว่นบคุคลของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยมีข้อค าถามจ านวน 7 ข้อ, สว่น
ที่ 2:ความสมดลุระหวา่งชีวิตและงาน มีข้อค าถามจ านวน 10 ข้อ ดดัแปลงจากแบบสอบถาม The manual on work life balance 
of The Industrial Society ที่สร้างขึน้โดย Daniels and McCarraher (2000 as cited in Dex, S. & Bond, S., 2005) และที่มีการ

แปลมาจาก อมรรัตน์ แก้วทวี (2557) โดยมีคา่ Cronbach’s alpha (α = 0.90) และ สว่นท่ี 3: ความจงรักภกัดีของพนกังาน โดยมี

ข้อค าถามจ านวน 18 ข้อ ที่สร้างขึน้โดย Allen and Meyer (1990) ซึ่งมีค่า Cronbach’s alpha (α) โดยรวมเฉลี่ย 0.80 และ

งานวิจยัที่มีการแปลมาจาก กรัณฑรักข์ เติมวิทย์ขจร (2553) ซึง่มีค่า Cronbach’s alpha (α) โดยรวมเฉลีย่ 0.88 วิเคราะห์ข้อมลู
โดยสถิติ ได้แก่ Descriptive Statistics, t-test, One-Way ANOVA และ Pearson Correlation 

 
กรอบแนวคิดที่ใช้การศึกษา 
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ผลการวิจัย 

1. ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

สว่นใหญ่เป็นเพศหญิง ร้อยละ 85 สถานภาพโสด ร้อยละ 73 การศกึษาในระดบัปริญญาตรี ร้อยละ 76 รายได้เฉลีย่ตอ่

เดือนไมเ่กิน 30,000 บาท ร้อยละ 72 โดยเป็นพนกังานท่ีไมเ่คยเปลีย่นงานมาก่อน ร้อยละ 45 อายกุารท างานมากกวา่ 2 ปี ร้อยละ 

56 ต าแหนง่งานสว่นใหญ่คือ ระดบัปฏิบตัิการ ร้อยละ 77 

2. ระดับความสมดุลระหว่างชีวิตและงาน (WLB)  

ระดบัความสมดลุระหวา่งชีวิตและงาน (WLB) ของพนกังานธนาคารอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยพนกังานเลอืกที่จะไมน่ า

งานกลบัไปท าที่บ้านในตอนเย็นและ ให้ความส าคญัในการรักษาสมัพนัธ์กบัคนรักเป็นล าดบัถดัมา แต่ในขณะเดียวกันพนกังาน

กลบัมีความกงัวลวา่ความเครียดจากการท างานจะสง่ผบกระทบตอ่สขุภาพของตนเอง 

3. ระดับความจงรักภกัดีของพนักงาน  

ระดบัความจงรักภกัดีโดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง โดยความจงรักภกัดี ด้านความผูกพันเชิงความรู้สึกเป็นด้านที่มี

คา่เฉลีย่สงูที่สดุใน 3 ด้าน รองลงมาคือด้านความผกูพนัเชิงผลตอบแทนและด้านความผกูพนัเชิงบรรทดัฐานตามล าดบั 

ด้านความผูกพนัเชิงความรู้สึก พบว่า การรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรและรู้สึกผูกพันกับองค์กรเป็นข้อที่มี

คะแนนเฉลีย่สงูเป็นสองล าดบัแรก โดยพนกังานรู้สกึวา่ปัญหาขององค์กรคือปัญหาของตนนัน้ เป็นข้อที่มีคา่เฉลีย่น้อยที่สดุ 

ดา้นความผูกพนัเชิงผลตอบแทน พบวา่ พนกังานไมส่ามารถลาออกจากองค์กรตอนนีเ้พราะมีต้นทนุต้องแบกรับและรู้สกึ

วา่จะอยู่กบัองค์กรนีต้ราบเทา่ที่ต้องการเป็นข้อที่มีคะแนนเฉลีย่สงูเป็นสองล าดบัแรก โดยพนกังานจะคงอยูก่บัองค์กรถึงแม้วา่จะมี

ทางเลอืกให้ฉนัอีกหลายทางเลอืกก็ตาม เป็นข้อที่มีคา่เฉลีย่น้อยที่สดุ 

ด้านความผูกพนัเชิงบรรทดัฐาน พนักงานเช่ือในคุณค่าต่อความจงรักภักดีขององค์กรและเช่ือว่าทุกคนต้องมีความ

จงรักภกัดีในองค์กรของตน และการคิดวา่เป็นสิง่ที่ดีหากท างานอยูก่บัองค์กรเพียงแหง่เดียวตลอดไป เป็นข้อที่มีคา่เฉลีย่น้อยที่สดุ 

4. ความแตกต่างของค่าเฉลี่ยระหว่างข้อมูลส่วนบุคคลกับความจงรักภกัดี  

สมมติฐานที่ 1 : ข้อมลูสว่นบคุคลของพนกังานท่ีแตกตา่งกนัมีระดบัความจงรักภกัดีด้านความรู้สกึที่แตกตา่งกนั โดยก าหนด 

นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.10 ระดบัความเช่ือมัน่ 90% 

ผลการวิจัย : ยอมรับสมมติฐานที่ 1 ว่าข้อมลูสว่นบคุคลของพนกังานที่แตกต่างกนัมีความจงรักภกัดีด้านความรู้สกึแตกต่างกนั 

โดยพนกังานที่มีรายได้มากกวา่ 30,000 บาท (ค่าเฉลีย่ = 3.46) มีความจงรักภกัดีด้านความรู้สกึมากกวา่กลุม่พนกังานที่มีรายได้

น้อยกวา่ 30,000 บาท (คา่เฉลีย่ = 3.20) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.10  

สมมติฐานที่ 2 : ข้อมลูสว่นบคุคลของพนกังานท่ีแตกตา่งกนัมีระดบัความจงรักภกัดีด้านผลตอบแทนที่แตกตา่งกนั โดยก าหนด 

นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.10 ระดบัความเช่ือมัน่ 90% 

ผลการวิจัย : ยอมรับสมมติฐานท่ี 2 วา่ข้อมลูสว่นบคุคลของพนกังานท่ีแตกตา่งกนัมีความจงรักภกัดีด้านผลตอบแทนแตกตา่งกนั  

โดยพนกังานที่มีอายกุารท างานมากกวา่ 2 ปี (คา่เฉลีย่ = 3.33) มีความจงรักภกัดีด้านผลตอบแทน มากกวา่กลุม่พนกังานท่ีมีอายุ

การท างานไมเ่กิน 2 ปี (คา่เฉลีย่ = 3.05) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
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สมมติฐานที่ 3 : ข้อมลูสว่นบคุคลของพนกังานท่ีแตกตา่งกนัมีระดบัความจงรักภกัดีด้านบรรทดัฐานท่ีแตกตา่งกนั โดยก าหนด 

นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.10 ระดบัความเช่ือมัน่ 90% 

ผลการวิจัย : จึงยอมรับสมมติฐานที่ 3 ว่าข้อมลูสว่นบคุคลของพนกังานที่แตกต่างกนัมีความจงรักภกัดีด้านบรรทดัฐานแตกต่าง

กนั โดยพนกังานที่มีรายได้มากกว่า 30,000 บาท (ค่าเฉลี่ย = 3.38) มีความจงรักภกัดีด้านบรรทดัฐานมากกวา่กลุม่พนกังานที่มี

รายได้น้อยกวา่ 30,000 บาท (คา่เฉลีย่ = 3.11) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตทิี่ระดบั 0.10 และพนกังานท่ีมีอายกุารท างานมากกวา่ 2 

ปี (ค่าเฉลี่ย = 3.33) มีความจงรักภกัดีด้านบรรทดัฐานมากกว่ากลุ่มพนกังานที่มีอายุการท างานไม่เกิน 2 ปี (ค่าเฉลี่ย = 3.05) 

อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.10 

5. การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของค่าเฉลี่ยระหว่าง WLB กับความจงรักภกัดีทัง้ 3 ด้าน 

จากการวิเคราะห์ใช้ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ของเพียร์สนั (Pearson Correlation) เพื่อทดสอบความสมัพนัธ์ในการ

ทดสอบสมมติฐาน ที่ระดบัความเช่ือมัน่ 90% ตารารางที่ 1 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน ดงัตอ่ไปนี ้

สมมติฐานที่ 4 : WLB โดยรวม มีความสมัพนัธ์กบัความจงรักภกัดีด้านความรู้สกึ โดยก าหนดนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.10  

ผลการวิจัย : WLB โดยรวมกับความจงรักภักดีด้านความรู้สึกมีความสมัพันธ์อย่างไม่มีนยัส าคัญทางสถิติ ดังนัน้ จึงปฏิเสธ 

สมมติฐานท่ี 4 ที่วา่ WLB โดยรวม มีความสมัพนัธ์กบัความจงรักภกัดีด้านความรู้สกึ 

สมมติฐานที่ 5 : WLB โดยรวม มีความสมัพนัธ์กบัความจงรักภกัดีด้านผลตอบแทน โดยก าหนดนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.10  

ผลการวิจัย : WLB โดยรวมกบัความจงรักภกัดีด้านผลตอบแทนโดยรวมนัน้มีความสมัพนัธ์อยา่งไมม่ีนยัส าคญัทางสถิติ อยา่งไรก็

ตามหากพิจารณาข้อค าถามรายยอ่ยพบว่า WLB ข้อที่ 4 การหาเวลาส าหรับงานอดิเรก เวลาว่างพกัผ่อน รักษาความสมัพนัธ์กบั

ครอบครัว มีความสมัพนัธ์เชิงลบกบัความจงรักภกัดด้ีานผลตอบแทน (r = -0.14) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.10 ดงันัน้ จึง

ยอมรับ สมมติฐานท่ี 5 ที่วา่ WLB มีความสมัพนัธ์กบัความจงรักภกัดีด้านผลตอบแทน 

สมมติฐานที่ 6 : WLB โดยรวม มีความสมัพนัธ์กบัความจงรักภกัดีด้านบรรทดัฐาน โดยก าหนดนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.10 

ผลการวิจัย : WLB โดยรวมกับความจงรักภกัดีด้านบรรทดัฐาน มีความสมัพนัธ์อย่างไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ ดงันัน้ จึงปฏิเสธ 

สมมติฐานท่ี 6 ที่วา่ WLB โดยรวม มีความสมัพนัธ์กบัความจงรักภกัดีด้านบรรทดัฐาน 
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ตารางที่ 1: ความสมัพนัธ์ระหวา่ง WLB กบัความจงรักภกัดีทัง้ 3 ด้าน 

ตัวแปร 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

1. มนัเป็นเร่ืองยากส าหรับฉนัท่ีจะผอ่นคลายโดยลมืเร่ืองที่เก่ียวกบังาน 1          

2. ความสมัพนัธ์ของฉนักบัคนรักก าลงัมีปัญหาเนื่องจากความกดดนัจากที่ท างานหรือการท างานลว่งเวลา .530** 1         

3. ฉนัไมส่ามารถดแูลเอาใจใสค่รอบครัวได้เนื่องจากฉนัไมม่ีเวลาเพียงพอและเหน่ือยจากการท างานเกินไป .569** .638** 1        

4. การหาเวลาส าหรับงานอดิเรก, กิจกรรมพกัผอ่นหยอ่นใจ หรือเพื่อรักษามิตรภาพความสมัพนัธ์ใน 

ครอบครัวเป็นเร่ืองยากส าหรับฉนั 

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

5. ฉนัต้องการลดชัว่โมงการท างานและระดบัความเครียด แตฉ่นัรู้สกึวา่ฉนัไมส่ามารถควบคมุสถานการณ์ 

ปัจจบุนัได้ 

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

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

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

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

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

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

*p < .05, †p < .10 

หมายเหต ุ: รายการท่ี 1-6 ได้ท าการปรับคะแนนใหมแ่ล้ว (Recode 
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บทสรุป วิจารณ์ และข้อเสนอแนะ 

ผลการวิจยั พบว่า พนกังานเจเนอเรชัน่วาย กลุม่ธุรกิจธนาคารพาณิชย์ มีความสมดลุระหว่างชีวิตและงานอยู่ในระดบั
ปานกลาง โดยพนกังานตระหนกัถึงการไมน่ างานกลบัไปท าที่บ้านเป็นเร่ืองที่ส าคญัมากที่สดุ ซึง่การสามารถบริหารจดัการเวลาให้
เกิดความยืดหยุ่นในการท างานที่เหมาะสมนัน้จะสง่ผลให้พนกังานสามารถท างานได้อยา่งมีประสทิธิภาพมีผลการปฏิบตัิงานที่ดี
ตอ่ตนเองและองค์กรได้อีกด้วย (นิศาชล โทแก้ว, 2556) โดยพนกังานมีความจงรักภกัดีโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ดงันี ้1) ด้าน
ความรู้สกึ พนกังานรู้สกึวา่ตนเองเป็นสว่นหนึ่งขององค์กรมากที่สดุและมีความรู้สกึผกูพนักบัองค์กรรองลงมา 2) ด้านผลตอบแทน 
พนกังานไม่สามารถลาออกจากองค์กรตอนนีไ้ด้ พนกังานจะคงอยู่กับองค์กรอนัเนื่องจากพนักงานอาจมีค่าใช้จ่ายที่ต้องแบกรับ
หรืออาจมีทางเลอืกไมม่ากนกัในการเปลีย่นงาน 3) ด้านบรรทดัฐาน พนกังานเช่ือในคณุคา่ต่อความจงรักภกัดีขององค์กรมากที่สดุ 
และเช่ือว่าทกุคนต้องมีความจงรักภกัดีในองค์กรเป็นล าดบัรองลงมา ซึ่งสอดคล้องกบังานวิจยัของ ชยนัต์ ศรีวิจารณ์ (2554) และ 
Allen and Meyer (1990, อ้างถึงใน ศุทธกานต์ มิตรกูล, 2557) กล่าวว่า การที่พนกังานรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรก่อให้เกิด
ความจงรักภกัดีตอ่องค์กร อนัเนื่องมาจากพลงัแห่งการไว้วางใจในองค์กรของพนกังานนัน้เอง ความรู้สกึของพนกังานท่ีต้องการจะ
อยู่กบัองค์กร เนื่องจากเขาได้ตระหนกัถึงความจ าเป็นที่ต้องอยู่ ไมใ่ช่เพราะความรู้สกึผกูพนัทางอารมณ์ แต่เพราะเขาตระหนกัถึง
คา่ใช้จ่ายหากต้องออกจากองค์กร นอกจากนี ้พบว่า พนกังานที่มีรายได้มากกวา่ 30 ,000 บาทจะมีความจงรักภกัดีมากกวา่กลุม่
พนกังานท่ีมีรายได้น้อยกวา่ 30,000 บาท และพนกังานท่ีมีอายกุารท างานมากกวา่ 2 ปี จะมีความจงรักภกัดีมากกวา่พนกังานท่ีมี
อายงุานน้อยกว่า 2 ปี ทัง้นีอ้าจเป็นเพราะอายกุารท างานท่ีมากกวา่หมายถึงความผกูพนัตอ่องค์กรที่มากกวา่เช่นกนั ซึง่สอดคล้อง
กบั นิศาชล เรืองชู (2557), บุญลือ อึ๊งบ ารุงพนัธุ์ (2552) และนนัท์นภสั ช านาญเพชร (2557) พบว่าพนกังานที่มีอายุการท างาน
และรายได้แตกต่างกันจะมีความภกัดีโดยรวมที่แตกต่าง ดงันัน้องค์กรสามารถสร้างผลตอบแทนที่ดีเพื่อจูงใจให้พนกังานอยู่กับ
องค์กรต่อไป หากพนกังานมีความผกูพนัที่สงูขึน้จะมีความจงรักภกัดีตอ่องค์กรท่ีมากขึน้เช่นกนั อยา่งไรก็ตามตวัแปรความสมดลุ
ระหว่างชีวิตและการท างานไม่สามารถพยากรณ์ความผกูพนัต่อองค์กรได้ ทัง้นีน้่าจะเป็นเพราะอาจมีตวัแปรอื่นที่สงผลต่อความ
ผกูพันต่อองค์กรมากกว่า ตวัแปรความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างานจึงไม่สามารถพยากรณ์ความผูกพันต่อองค์กรได้ นั่น
หมายความวา่ WLB ไมส่ามารถพยากรณ์ความจงรักภกัดีได้เช่นกนั 

ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัยครัง้ต่อไป 

1. งานวิจยัครัง้นีเ้ป็นการศกึษาเชิงปริมาณ โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บข้อมลูเพียงอยา่งเดียว ท าให้มีข้อจ ากดัใน
เร่ืองของรายละเอียดเชิงลกึ หรือการท าความเข้าใจในค าถามแตล่ะข้อของผู้ตอบแบบสอบถาม ดงันัน้ในงานวิจยัครัง้ตอ่ไปควรจะมี
การศกึษาในเชิงคณุภาพ เพื่อให้ทราบข้อมลูอยา่งละเอียดเก่ียวกบัความสมดลุระหวา่งชีวิตและงานของพนกังาน รวมถึงปัจจยัอืน่ๆ 
ที่เก่ียวข้องกบัความจงรักภกัดีของพนกังานตอ่องค์กร 
2. ควรมีการเพิ่มข้อค าถามปลายเปิด เช่น ข้อเสนอแนะ หรือ ข้อคิดเห็นของพนกังาน เพิ่มเติมไปในแบบสอบถาม เพื่อที่จะได้น า
ข้อเสนอแนะดงักลา่วไปใช้ประกอบการพิจารณา ปรับปรุงสว่นตา่งๆ ซึง่จะเป็นประโยชน์กบังานวิจยัตอ่ไป 
3. ควรมีการใช้ข้อค าถามการวิจัยที่เป็นค าถามเชิงบวกทัง้หมด เพื่อให้ง่ายต่อการเข้าใจและป้องกันความสับสนของผู้ ตอบ
แบบสอบถาม 
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