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เป็นร้อยละ 38.24 ส่วนใหญ่ปฏิบติังานในต าแหน่งพนกังานปฏิบติัการ คิดเป็นร้อยละ 79.85 และกลุ่มผูจ้ดัการข้ึน
ไป คิดเป็นร้อยละ 20.15 และจากการวเิคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นต่างๆ ต่อความผูกพนั
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อิทธิพลต่อความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานธนาคารกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายอยา่งมีนยัส าคญั (p > 0.05) 

 
ค าส าคญั : ความผกูพนัทุ่มเท, พนกังานธนาคาร, เจนเนอเรชัน่วาย 
 
98 หนา้ 



ง 

 
สารบัญ 

 
 

หน้า 
กติติกรรมประกาศ ข 
บทคัดย่อ ค 
สารบัญตาราง ฉ 
สารบัญภาพ ช 
บทที ่1 บทน า 1 

1.1  ความเป็นมาและความส าคญั 1 

1.2  วตัถุประสงคใ์นการวิจยั 5 

1.3  ประโยชน์ท่ีคาดวา่จะไดรั้บ 5 
1.4  ขอบเขตการศึกษา 5 

1.5  สมมติฐานงานวิจยั 6 
1.6  นิยามศพัท ์ 6 

บทที ่2 แนวคิด ทฤษฎี และงานวจัิยทีเ่กีย่วข้อง 9 

2.1  แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้ง 9 

2.1.1  การจดักลุ่มเจนเนอเรชัน่ 9 

2.1.2  แนวคิดความผกูพนัทุ่มเทของพนกังาน (Employee Engagement) 10 

2.2  กรอบแนวคิดงานวจิยั 21 
บทที ่3 ระเบียบวธีิด าเนินการวจัิย 41 

3.1  รูปแบบงานวิจยั 41 

3.2  ประชากรท่ีใชใ้นงานวิจยั 41 
3.3  กลุ่มตวัอยา่งในงานวจิยั 41 
3.4  วธีิเลือกตวัอยา่ง 42 
3.5  ตวัแปรท่ีใชใ้นงานวจิยั 42 
3.6  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 43   
3.7  การวเิคราะห์องคป์ระกอบของตวัแปร 45 

 



จ 

สารบัญ (ต่อ) 
 
 

หน้า 
3.8  การทดสอบความเช่ือมัน่ของขอ้มูล 55 

3.9  การเก็บรวบรวมขอ้มูล 56 

3.10 การวเิคราะห์และแปรผลขอ้มูล 56 

บทที ่4 ผลการวจัิย 57 

4.1  ลกัษณะประชากรศาสตร์ของกลุ่มตวัอยา่ง 57 
4.2  ผลการวเิคราะห์สหสัมพนัธ์ 59 

4.3  การทดสอบสมมติฐานการวจิยั 61 

บทที ่5 สรุปผลการวจัิย อภิปราย และข้อเสนอแนะ 63 

5.1  สรุปและอภิปรายผลการวจิยั 63 

5.2  ขอ้เสนอแนะทางทฤษฎี 67 

5.3  ขอ้เสนอแนะส าหรับผูบ้ริหาร 68 

5.4  ขอ้จ ากดัในการท าการวิจยั 69 
5.5  ขอ้เสนอแนะส าหรับการวจิยัในคร้ังต่อไป 70 

บรรณานุกรม 71 

ภาคผนวก  81 

ภาคผนวก ก: แบบสอบถามเพื่อการวจิยั 82 
ภาคผนวก ข: Certificate of Ethical Approval 97 

ประวตัิผู้วจัิย 98 

      



ฉ 

 
สารบัญตาราง 

 
 

ตาราง  หน้า 
2.1 ผลการวจิยัในอดีตท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัทุ่มเท 23 

3.1 มาตรวดัแบบ Likert Scale 5 ระดบั 44 

3.2 รายละเอียดและเกณฑก์ารให้คะแนนของมาตรวดัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ 
 ความผกูพนัทุ่มเทของพนกังาน 44 

3.3 แสดงผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบของปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัทุ่มเท 
 ของพนกังานธนาคารกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย 47 

3.4 แสดงผลการวเิคราะห์ KMO (Kaiser-Mayer-Olkin) - Bartlett และ Cronbach's Alpha 
 ของปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานธนาคารกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย 55 

4.1 แสดงจ านวนและค่าร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามลกัษณะทาง 
 ประชากรศาสตร์ 57 

4.2 แสดงค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัและความผกูพนัทุ่มเทของพนกังาน 
 ธนคารกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย 60 

4.3 แสดงผลการวเิคราะห์ความถดถอย (Regression Analysis) ของปัจจยัทั้งหมด 61 

4.4 แสดงผลการทดสอบสมมติฐานของอิทธิพลของตวัแปรตน้ดา้นต่างๆ ท่ีมีต่อ 
 ความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานธนาคารกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย 62 

 

 

  



ช 

 
สารบัญภาพ 

 
 

ภาพ  หน้า 
2.1 Engagement Hierachy 16  
2.2 ปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัทุ่มเทของพนกังาน 18 
2.3 House of Engagaement  19 
2.4 โครงสร้างความผกูพนัทุ่มเทของพนกังาน 20 
2.5 กรอบแนวคิดการวจิยั 40 
 

 

 



1 

 
บทที ่1 

บทน า 

 
 
1.1  ความเป็นมาและความส าคญั 

ธนาคาร หรือสถาบนัการเงิน เป็นองคป์ระกอบท่ีสําคญัของระบบเศรษฐกิจ เน่ืองจาก
เป็นแหล่งท่ีช่วยระดมเงินออมจากภาคเอกชน ธุรกิจและรัฐบาล เพื่อนาํไปบริการเงินกูแ้ก่เอกชน 
ธุรกิจ หรือรัฐบาลท่ีมีความตอ้งการเงินลงทุน โดยสถาบนัการเงินท่ีธนาคารแห่งประเทศไทยหรือ 
ธปท. กาํกบัดูแล ได้แก่ ธนาคารพาณิชยไ์ทย ธนาคารพาณิชยเ์พื่อรายย่อย ธนาคารพาณิชยท่ี์เป็น
บริษทัลูกของธนาคารต่างประเทศ สาขาของธนาคารต่างประเทศ สํานกังานผูแ้ทนธนาคารพาณิชย์
ต่างประเทศ บริษทัเงินทุน บริษทัเครดิตฟองซิเอร์ บริษทับริหารสินทรัพยแ์ละผูป้ระกอบธุรกิจท่ีมิใช่
สถาบนัการเงิน (Non-bank) บางประเภท ไดแ้ก่ ธุรกิจบตัรเครดิตและธุรกิจสินเช่ือส่วนบุคคลภายใต้
การกาํกบั นอกจากน้ี ธปท. ไดรั้บมอบหมายจากกระทรวงการคลงัให้ตรวจสอบสถาบนัการเงิน
เฉพาะกิจซ่ึงอยูภ่ายใตก้ารกาํกบัดูแลของกระทรวงการคลงั ไดแ้ก่ ธนาคารอาคารสงเคราะห์ ธนาคาร
ออมสิน ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ธนาคารอิสลามแห่งประเทศไทย และ
ธนาคารพฒันาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมแห่งประเทศไทย และ มีอาํนาจหน้าท่ีตาม
พระราชบญัญติัการประกอบธุรกิจขอ้มูลเครดิตในการกาํกับการทาํงานของบริษทัขอ้มูลเครดิต 
(“ธนาคารแห่งประเทศไทย,” ม.ป.ป.)  

ปัจจุบนัการแข่งขนัในธุรกิจธนาคารมีความรุนแรงและมีแนวโน้มท่ีจะรุนแรงมาก
ยิ่งข้ึนไม่เฉพาะแค่ในกลุ่มธนาคารพาณิชยแ์ต่หมายรวมถึงธนาคารในสังกดักระทรวงการคลงัและ
สถาบนัการเงินอ่ืนดว้ย ศูนยว์ิเคราะห์เศรษฐกิจทีเอ็มบี หรือ TMB Analytics คาดการณ์วา่ เศรษฐกิจ
ไทยในปี 2559 จะฟ้ืนตวัสืบเน่ืองมาจากนโยบายและการลงทุนของภาครัฐกอปรกับธุรกิจการ
ท่องเท่ียวท่ีมีแนวโนม้เติบโตเพิ่มข้ึน ซ่ึงการฟ้ืนตวัทางเศรษฐกิจน้ีจะส่งผลให้ภาพรวมของการเงิน
การธนาคารขยายตวัได้ต่อเน่ือง โดยคาดว่าสินเช่ือและเงินฝากขยายตวัได้ท่ีร้อยละ 6.1 และ 6.8 
ตามลาํดบั สินเช่ือถูกขบัเคล่ือนโดยภาคธุรกิจทั้งรายใหญ่และ SMEs โดยเฉพาะอย่างยิ่งในกลุ่ม
อุตสาหกรรมท่ีไดรั้บแรงหนุนจากนโยบายของรัฐ เช่น อุตสาหกรรมการก่อสร้าง ในขณะท่ีสินเช่ือ
อุปโภคบริโภคขยายตวัจากความเช่ือมัน่ท่ีสูงข้ึน ส่วนเงินฝากจะเติบโตตามแนวโนม้ขาข้ึนของอตัรา
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ดอกเบ้ียนโยบาย1   การขยายตวัของสินเช่ือ  และการปรับลดเพดานคุม้ครองของเงินฝากเหลือ 1 ลา้น
บาทในเดือนสิงหาคมปีหนา้ ทาํให้ธนาคารพาณิชยต์อ้งสร้างฐานเงินฝากเพิ่มข้ึนตามไปดว้ย ภายใต้
ภาวะการแข่งขนัเงินฝากท่ีจะทวคีวามรุนแรงมากข้ึน (Thaipublica, 2558) และทรัพยากรสําคญัท่ีเป็น
ปัจจยัขบัเคล่ือนองคก์รไปยงัเป้าหมายภายใตส้ภาวะการแข่งขนัท่ีรุนแรงเช่นน้ีก็คือ ทรัพยากรบุคคล 
(Human Resource) ในปัจจุบนัธุรกิจธนาคารส่วนใหญ่ตอ้งประสบปัญหาการลาออกของพนกังาน
ค่อนขา้งมาก นายสุรศกัด์ิ ดุษฎีเมธา รองกรรมการผูจ้ดัการ ธนาคารกสิกรไทย เปิดเผยวา่ ในช่วง 2 - 
3 ปีท่ีผา่นมา อตัราการลาออกโดยเฉล่ียอยูท่ี่ 4-5% ส่วนในปี 2555 มีอตัราการลาออกเฉล่ียอยูท่ี่ 12% 
จากการสาํรวจพบวา่ในช่วงคร่ึงแรกของปี 2556 อตัราการลาออกของพนกังานในแต่ละธนาคารเป็น
ดงัน้ี ธนาคารกรุงศรีอยุธยา 8.80% ธนาคารกสิกรไทย 8.45% ธนาคารไทยพาณิชย ์7.02% ส่วน
ธนาคารกรุงเทพและธนาคารกรุงไทยอยูท่ี่ 5% และ 1.47% ตามลาํดบั โดยตาํแหน่งงานทัว่ไปมีอตัรา
การลาออกสูงสุดท่ี 13% ตามด้วยพนักงานระดบัหัวหน้างานอยู่ท่ี 11% ระดบับริหารจดัการและ
ผูบ้ริหารระดบัสูงอยู่ท่ี 8% (กรุงเทพธุรกิจออนไลน์, 2556) นายกฤษณ์ จิตต์แจง้ รองกรรมการ
ผูจ้ดัการ สายงานทรัพยากรบุคคล ธนาคารกสิกรไทย ได้กล่าวว่า ในปี 2558 การแย่งบุคลากรท่ีมี
ความสามารถก็ยงัรุนแรงโดยเฉพาะบุคลากรระดบักลางถึงผูบ้ริหารระดบับน ส่วนนางสาวอนุตตรา 
พานโพธ์ิทอง ประธานคณะเจา้หนา้ท่ีดา้นทรัพยากรบุคคล ธนาคารกรุงศรีอยธุยา ไดก้ล่าววา่ กลยุทธ์
สําคญั คือ การดําเนินธุรกิจและการให้บริการท่ีใช้ลูกค้าเป็นศูนย์กลางซ่ึงนโยบายดังกล่าวจะ
ขบัเคล่ือนโดยพนกังานท่ีเป็นทรัพยากรสาํคญั ดงันั้นกระบวนการสรรหาและพฒันาบุคลากรรวมถึง
การเสริมสร้างความผูกพนัทุ่มเทของพนักงานต่อองค์กรจึงเป็นปัจจยัสนับสนุนท่ีสําคญัจึงเปิด
โอกาสให้พนกังานเดิมและพนกังานใหม่เขา้มาพฒันาความเป็นมืออาชีพในองคก์รท่ีกา้วสู่เวทีโลก
ด้วยผลตอบแทนท่ีแข่งขันได้ในอุตสาหกรรม ในขณะท่ี นายเดชา ตุลานันท์ รองประธาน
กรรมการบริหาร ธนาคารกรุงเทพ กล่าววา่ ธนาคารยงัคงมีความตอ้งการรับพนกังานและไม่ไดล้ด
การรับแต่อยา่งไร เพียงเพราะสถานการณ์เศรษฐกิจไม่ดี เน่ืองจากพนกังานถือเป็นทรัพยากรท่ีตลาด
เงินยงัมีความตอ้งการสูง โดยเฉพาะช่วงท่ีเกิดการแข่งขนัจากการเขา้มาเปิดสาขาของแบงก์ต่างชาติ
ในประเทศมากข้ึน ส่งผลใหเ้กิดการดึงพนกังานส่วนน้ีมากข้ึน (ประชาชาติธุรกิจออนไลน์, 2558)  

                                                        
1 อตัราดอกเบ้ียนโยบาย คือ อตัราดอกเบ้ียท่ีคณะกรรมการนโยบายการเงิน (กนง.) กาํหนดเพือ่ท่ีจะควบคุมปริมาณเงินในระบบ
ใหส้อดคลอ้งกบันโยบายการเงินของ ธปท. โดยการกาํหนดอตัราดอกเบ้ียของการทาํธุรกรรมขั้นพื้นฐานระยะสั้นกบัสถาบนั
การเงินต่างๆ ท่ีเรียกวา่ อตัราดอกเบ้ียธุรกรรมซ้ือคืนพนับตัรระยะเวลา 1 วนั (1-Day Repurchase Rate หรือ 1-Day Repo Rate) กล่าวคือ 
ธนาคารแห่งประเทศไทยพยายามลดอตัราเงินเฟ้อในประเทศใหต้ํ่าลง ดว้ยการข้ึนดอกเบ้ียนโยบายผา่นตลาดซ้ือคืนพนัธบตัรเพือ่
ผลกัดนัใหธ้นาคารพาณิชยป์รับข้ึนดอกเบ้ียใหล้กูคา้ ในทางกลบักนัหากธนาคารแห่งประเทศไทยมีการปรับลดอตัราดอกเบ้ีย
นโยบาย กจ็ะเป็นการส่งสัญญาณใหธ้นาคารพาณิชยล์ดดอกเบ้ียเงินฝากและเงินกูล้งเพือ่กระตุน้ใหป้ระชาชนและภาคเอกชน
ถอนเงินไปใชจ่้ายและลงทุนมากข้ึน (ดวงรัตน์ ประจกัษศิ์ลป์ไทย, 2558) 
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ดร.ณัฐวุฒิ พงศสิ์ริ ผูช่้วยผูว้า่การ สายทรัพยากรบุคคลและพฒันาองคก์ร ธนาคารแห่ง
ประเทศไทย ได้พูดถึงทิศทางการบริหารงานทรัพยากรมนุษยใ์นปี 2559 ภายใตดุ้ลยภาพใหม่ว่า 
ค่านิยมการทาํงานไดเ้ปล่ียนแปลงไป คือ ในอดีตพนกังานมกัจะทาํงานในองคก์รเดียว 35-40 ปี จน
เกษียณอายพุร้อมเงินบาํนาญรายเดือน การเปล่ียนงานบ่อยๆ มกัจะถูกมองในดา้นลบ แต่ทุกวนัน้ีคน
รุ่นใหม่โดยเฉพาะท่ีอายตุ ํ่ากวา่ 30 ปี ตอ้งการบริหารจดัการอนาคตของตนเองในแบบ Free Agent มี
ความพร้อมตลอดเวลาสาํหรับการเปล่ียนงานใหม่ท่ีใหค้วามกา้วหนา้ รวมทั้งค่าตอบแทนท่ีดีข้ึน อายุ
การทาํงานเฉล่ียในองคก์รท่ีสั้ นลงไดน้าํไปสู่ดุลยภาพใหม่ (New Normal) ในการบริหารกาํลงัคน 
ปัจจยัท่ีเป็นตวัเร่ง คือ การเพิ่มข้ึนของสัดส่วนพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายท่ีมีพฤติกรรมเรียกว่า 
Job Hopper ซ่ึงภายในอีก 5 ปี ขา้งหน้าเจนเนอเรชัน่วายจะเพิ่มข้ึนถึง 50% ของประชากรในวยั
ทาํงาน (กรุงเทพธุรกิจออนไลน์, 2558) จากผลการศึกษาของบริษทั ไพร์ซ วอเตอร์เฮาส์คูเปอร์ส 
จาํกัด (PricewaterhouseCoopers) หรือ PWC พบว่า จาํนวนคนวยัทาํงานยุคเจนเนอเรชั่นวาย 
(Generation Y) หรือ Millennial จะมีสัดส่วนถึงร้อยละ 80 ของแรงงานทั้งหมดในปี 2559 ข้ึนแท่น
การเป็นผูบ้ริหารแทนคนยุค Baby Boomers สะทอ้นให้เห็นถึงเทรนด์ทัว่โลก ภาคธุรกิจตอ้งเร่งปรับ
กลยทุธ์การทาํงานแบบเก่า หรือ Top-down approach เพื่อลดช่องวา่งความแตกต่าง รวมทั้งรักษาคน
รุ่นใหม่ท่ีเป็น Talent ใหอ้ยูก่บัองคก์ร หรือไม่ให้สมองไหลออกไปยงัต่างประเทศ (ข่าวไทยพีบีเอส, 
2556) ซ่ึงสอดคลอ้งกบัท่ี ดร.จิราพร พฤกษานุกลู ผูอ้าํนวยการ บริษทั อินดิโก คอนซลัติ้ง กรุ๊ป จาํกดั 
ท่ีปรึกษาการจดัการองคก์ร ไดก้ล่าวไวว้า่ จากน้ีไปแผนกทรัพยากรมนุษยจ์ะละสายตาจากกลุ่มเจน
เนอเรชัน่วายไปไม่ไดเ้ลยเพราะคนกลุ่มน้ีจะเขา้มามีอิทธิพลต่อความเป็นอยูข่ององคก์รในอนาคตอนั
ใกล ้และกลยุทธ์ดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีสําคญั คือ ตอ้งมีบุคลากรท่ีมีความสามารถอยา่ง
เพียงพอ มีพนกังานท่ีมุ่งมัน่ทาํงาน  ผกูพนักบัองค์กร และเสริมสร้างภาวะผูน้าํ สร้างองคก์รให้เป็น
องค์กรท่ีน่าอยู่ รวมไปถึงมีระบบเทคโนโลยีท่ีมีประสิทธิภาพ มีกระบวนการ และเคร่ืองมือรองรับ 
เสริมสร้างศกัยภาพพนกังานบุคคล และมีแรงงานสัมพนัธ์ท่ีเท่าเทียม (Manager Online, 2556)  

ด้วยกลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวายมีพฤติกรรม ทัศนคติ แนวคิด อุปนิสัยรวมถึงความ
ตอ้งการดา้นการทาํงานของความแตกต่างจากบุคลากรเจนเนอเรชัน่อ่ืนในองค์กร ทาํให้การเรียนรู้
เพื่อรู้จกัและเขา้ใจกลุ่มคนเจนเนอเรชัน่วายมีความสําคญั เน่ืองจากคนกลุ่มน้ีเติบโตและใชชี้วิตอยู่
ในช่วงท่ีเศรษฐกิจและความกา้วหน้าทางเทคโนโลยีเติบโตเป็นอย่างมาก แต่ในขณะเดียวกนัก็ตอ้ง
เผชิญกบัวิกฤติการณ์ความไม่แน่นอนทางเศรษฐกิจ รวมถึงความรุนแรงทางสังคม นาํไปสู่วิถีการ
ดาํเนินชีวิตท่ีรวดเร็ว เป็นตวัของตวัเองสูง ตอ้งการการยอมรับและความเขา้ใจ ชอบความทา้ทาย 
อยากรู้อยากเห็น แต่แอบแฝงความอ่อนไหวต่อสถานการณ์และความไม่แน่นอนของการ
เปล่ียนแปลงต่างๆ ดว้ย (กานตพ์ิชชา เก่งการช่าง, 2556) รศ.ดร.พสุ เดชะรินทร์ คณะพาณิชยศาสตร์
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และการบญัชี จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั ได้กล่าวถึงกลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวายท่ีสรุปจากวารสาร 
Harvard Business Review ฉบบัเดือน กรกฎาคม 2552 ไวว้่า คนเจนเนอเรชัน่วายจะเป็นพวกท่ีมี
ความทะเยอทะยาน มีความมุ่งมัน่ คนเหล่าน้ีพร้อมและยินดีท่ีจะทาํงานท่ีหนกัข้ึนและมากข้ึน เพื่อ
ความสําเร็จทั้งของตนเองและขององคก์รท่ีตนเองอยู ่ถา้เขาไม่เห็นความสําคญัของงานท่ีทาํเขาก็จะ
ไม่เขา้มาทาํหรือช่วยเหลือ แต่หากเป็นงานท่ีเขาชอบการทาํงานหนกักวา่ปกตินั้นเป็นส่ิงท่ีคนเหล่าน้ี
ยินดีท่ีจะกระทาํ อีกประเด็น คือ การท่ีกลุ่มคนเจนเนอเรชัน่วายเปล่ียนงานบ่อยไม่ใช่ว่าคนเหล่าน้ี
ขาดความภกัดีต่อองค์กรแต่เป็นเพราะคนเหล่าน้ีเป็นกลุ่มคนท่ีตอ้งการเรียนรู้ในประสบการณ์ท่ี
หลากหลาย ตอ้งการประสบการณ์และการเรียนรู้ใหม่ๆ อยู่ตลอดเวลา ขอ้ดีคือคนกลุ่มน้ีสามารถ
เรียนรู้และทาํงานได้ภายใตค้วามหลากหลายทางวฒันธรรม นอกจากน้ีคนเจนเนอเรชัน่วายยงัให้
ความสาํคญักบัเร่ืองของการดูแลรักษาส่ิงแวดลอ้ม และตอ้งการให้องคก์รหรือบริษทัท่ีตนเองทาํงาน
ให้ความสําคญัต่อการดูแลรักษาธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้มเช่นเดียวกนักบัพวกเขา (กรุงเทพธุรกิจ, 
2552) 

นอกจากการศึกษาทศันคติของพนกังานกลุ่มน้ีแลว้ ความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานต่อ
องคก์รก็เป็นส่ิงสําคญัเช่นกนั หากองคก์รสามารถสร้างให้พนกังานรู้สึกผูกพนัต่อองค์กรก็จะทาํให้
เกิดความไดเ้ปรียบในการแข่งขนัและสามารถพฒันาบุคลากรไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ ปรียกร มิมะ
พนัธ์ุ กรรมการผูจ้ดัการบริษทั เดล คาร์เนกี (ประเทศไทย) จาํกดั ไดก้ล่าววา่ ปัญหาสําคญัท่ีองคก์ร
ธุรกิจไทยควรหันมาให้ความใส่ใจมากท่ีสุดคือปัญหาความสัมพนัธ์ระหว่างพนกังานและองค์กร 
จากผลวิจยัล่าสุดของเดล คาร์เนกี พบว่า 71% ของพนกังานโดยเฉล่ียทัว่โลกไม่มีความผูกพนักบั
องคก์ร และจะตดัสินใจเปล่ียนงานใหม่ทนัทีเม่ือองคก์รยื่นขอ้เสนอค่าตอบแทนท่ีมากกวา่ เพียงแค่ 
5% ในขณะท่ีมีเพียง 29% เท่านั้นท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ร ซ่ึงอาจเร่ิมพิจารณาเปล่ียนงาน เม่ือท่ีอ่ืน
ยืน่ขอ้เสนอค่าตอบแทนท่ีมากกวา่ 20% ข้ึนไป ดงัจะเห็นวา่ หากพนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์รอยู่
ในระดบัสูงแลว้ จะสามารถสร้างผลผลิตท่ีมากกว่าองค์กรท่ีพนกังานมีความผูกพนัในระดบัตํ่าถึง 
202% (ประชาชาติธุรกิจออนไลน์, 2556) นอกจากน้ีผลการศึกษาของ The Gallup เก่ียวกบัความ
ผูกพนัทุ่มของพนกังานในเดือนพฤษภาคม 2559 พบว่า 32.7% ของพนกังานมีความกระตือรือร้น 
ต่ืนเตน้ มีความผกูพนัยึดมัน่ในหนา้ท่ีการงานของตนเอง 50.9% ของพนกังานไม่มีความผูกพนั ทาํ
ไปเร่ือยๆ เฉยๆ บ่นไป ทาํไป ไม่ไปไหน แต่ไม่สร้างมูลค่าเพิ่ม และ 16.4% ของพนกังานพร้อมจะ
จากไปทุกเม่ือ หากมีอะไรมากระทบใจ ไม่รักและไม่ผกูพนักบัองค์กร (The Gallup organization, 
2016) 

จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้จึงเป็นท่ีมาของการวิจยัในคร้ังน้ี ท่ีมุ่งศึกษาว่าปัจจยัใดบา้งท่ีมี
อิทธิพลต่อความผูกพนัทุ่มเทของพนักงานธนาคารกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย เพื่อเป็นข้อมูลสําหรับ
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ผูบ้ริหารธนาคารในการบริหารจดัการและปรับกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลขององคก์ร เพื่อ 
“ผกูใจ” พนกังานรุ่นใหม่และพนกังานรุ่นเก่าให้พวกเขาเกิด “ความผกูพนัทุ่มเท” ต่อองคก์ร มีความ
ตั้งใจท่ีจะทุ่มเทพลงักายพลงัใจใหก้บัการทาํงานท่ีพวกเขารับผิดชอบอยา่งเต็มท่ี รู้สึกต่ืนเตน้ รู้สึกถึง
ความทา้ทายกบังานท่ีทาํในแต่ละวนั มีการพฒันาตวัเอง เพื่อดึงเอาความสามารถออกมา โดยหมัน่
เสาะหา “พรแสวง” พร้อมๆ กบันาํเอาพรสวรรคใ์นตวัเองมาใชใ้นการทาํงานท่ีรับผิดชอบอยา่งเต็มท่ี 
พร้อมท่ีจะเรียนรู้ หาวธีิการใหม่ๆ ในการทาํงานให้บรรลุเป้าหมายอยูเ่สมอให้เกิดประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลสูงสุดต่อไป (เกศรา รักชาติ, 2549) 
 
 

1.2  วตัถุประสงค์ในการวจิัย 
เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัทุ่มเทของพนักงานธนาคารกลุ่มเจนเนอ

เรชัน่วาย 
 
 

1.3  ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
เพื่อเป็นแนวทางให้กับผู ้บริหารในการบริหารและปรับปรุงกลยุทธ์การจัดการ

ทรัพยากรบุคคลในธุรกิจธนาคาร ในการสร้างความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานในองคก์ร ซ่ึงจะส่งผล
ให้พนักงานกลุ่มเจนเนอเรชั่นวายผูซ่ึ้งจะเป็นกาํลงัแรงงานหลกัขององค์กร มีความรักและทุ่มเท
ทาํงานเพื่อองคก์รอยา่งเตม็กาํลงัความสามารถ ทาํใหก้ารทาํงานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 
 

1.4  ขอบเขตการศึกษา 
การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาแบบ ณ ช่วงเวลาใดเวลาหน่ึง (Cross-sectional study) โดย

ใช้แบบสอบ ถามเป็นเคร่ืองมือในการวิจยั เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัทุ่มเทของ
พนกังานธนาคารกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย กาํหนดประชากรในการวิจยั คือ พนกังานธนาคารกลุ่มเจน
เนอเรชัน่วายท่ีมีอายุอยู่ระหว่าง 20 – 39 ปี และเลือกกลุ่มตวัอยา่งโดยวิธีการแบบสะดวก จาํนวน 
385 คน 
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1.5  สมมติฐานงานวจิัย 
1.  พนักงานธนาคารกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายเพศหญิงมีระดบัความผูกพนัทุ่มเทสูงกว่า

เพศชาย 
2.  ระดบัการศึกษาไม่มีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานธนาคารกลุ่ม

เจนเนเรชัน่วาย 
3.  ตาํแหน่งงานไม่มีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานธนาคารกลุ่มเจน

เนเรชัน่วาย 
4.  ภาวะผูน้าํเชิงปฏิรูประดบัอาวุโส (Senior Leadership) มีความสัมพนัธ์เชิงบวกต่อ

ความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานธนาคารกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย 
5.  ภาวะผูน้าํเชิงปฏิรูประดบัหน่วยธุรกิจ (BU Leadership) มีความสัมพนัธ์เชิงบวกต่อ

ความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานธนาคารกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย 
6.  โอกาสในอาชีพมีความสัมพนัธ์เชิงบวกต่อความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานธนาคาร

กลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย 
7.  การเรียนรู้และพฒันามีความสัมพนัธ์เชิงบวกต่อความผูกพนัทุ่มเทของพนักงาน

ธนาคารกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย 
8.  การส่ือสารมีความสัมพนัธ์เชิงบวกต่อความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานธนาคารกลุ่ม

เจนเนอเรชัน่วาย 
9.  สภาพแวดล้อมในการทาํงานมีความสัมพนัธ์เชิงบวกต่อความผูกพนัทุ่มเทของ

พนกังานธนาคารกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย 
10.  ความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตวัและชีวิตการทาํงานมีความสัมพนัธ์เชิงบวกต่อ

ความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานธนาคารกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย 
11.  ความมีอิสระในการทาํงานมีความสัมพนัธ์เชิงบวกต่อความผูกพนัทุ่มเทของ

พนกังานธนาคารกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย  
 
 

1.6  นิยามค าศัพท์เฉพาะ 
 เจนเนอเรชัน่  หมายถึง  กลุ่มคนท่ีเกิดในยคุสมยัหรือช่วงเวลาเดียวกนัซ่ึงไดใ้ชชี้วิตและ
ผา่นเหตุการณ์สาํคญัๆ ร่วมกนัในอดีต ไม่วา่จะเป็นการเปล่ียนแปลงของวิถีชีวิต สภาพแวดลอ้มทาง
เศรษฐกิจและสังคม ตลอดจนความก้าวหน้าทางวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี ทาํให้เกิดแนวคิด 
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ทศันคติ ค่านิยม พฤติกรรม และความตอ้งการในการดาํรงชีวิตท่ีแตกต่างกนัระหว่างกลุ่มคนในแต่
ละเจนเนอเรชัน่ (Mannheim, 1952) 
 เจเนอเรชัน่วาย  หมายถึง  กลุ่มคนท่ีเกิดระหวา่งปี พ.ศ. 2521 – 2540 หรือปัจจุบนัมีอายุ
ระหว่าง 20 – 39 ปี มีลกัษณะโดดเด่นคือ มีความเป็นตวัของตวัเองสูง ชอบแสดงความคิดเห็น มี
ความมัน่ใจในตวัเองสูง ชอบชีวติอิสระ อยากประสบความสาํเร็จเร็วๆ มีแนวโนม้ไปหาอาชีพท่ีถนดั
หาเงินง่ายและเร็ว รวมถึงมีเวลาผกัผอ่นมากกวา่ (มติชนออนไลน์, 2558) 
 สถาบนัการเงิน  หมายถึง  สถาบนัธุรกิจท่ีทาํหนา้ท่ีระดมเงินออกจากประชาชน มาให้
ผูท่ี้ตอ้งการกูย้ืมเพื่อบริโภค การลงทุน หรือการประกอบธุรกิจต่าง ๆ และรับภาระการเส่ียงจากการ
ให้กู้นั้นแทน โดยอาศยัเคร่ืองมือเคร่ืองมือหรือตราสารทางการเงิน สถาบนัการเงินจึงทาํหน้าท่ี
เสมือนตวักลางระหว่างผูอ้อม และผูล้งทุนโดยมีกฎหมายให้การคุม้ครองจึงช่วยลดการเอาเปรียบ
จากเจา้หน้ีและสถาบนัการเงิน เช่น ธนาคารพาณิชยช่์วยเหลือผูกู้เ้งินเพื่อการลงทุน โดยให้คาํแนะนาํ
เก่ียวกบัช่องทางการลงทุนในกิจการต่าง ๆ เพื่อใหผู้กู้ส้ามารถตดัสินใจในการลงทุนไดดี้ยิง่ข้ึน  
 ธนาคารพาณิชย ์ หมายถึง  บริษทัมหาชนจาํกดัท่ีไดรั้บอนุญาตให้ประกอบธุรกิจการ
รับฝากเงินท่ีตอ้งจ่ายคืนเม่ือทวงถามหรือเม่ือครบกาํหนดระยะเวลา ใหสิ้นเช่ือ ซ้ือขายตัว๋แลกเงิน ซ้ือ
ขายเงินตราต่างประเทศ รวมถึงธุรกิจท่ีเก่ียวขอ้งกบัการประกนัภยัและหลกัทรัพย ์ธุรกิจอนุพนัธ์ทาง
การเงิน ธุรกิจธนาคารอิเล็กทรอนิกส์ (e-banking) ธุรกิจการเงินและธุรกิจการใหบ้ริการอ่ืน 
 ธนาคารเฉพาะกิจ  หมายถึง  สถาบนัการเงินท่ีตั้งข้ึนมาเพื่อดาํเนินงานตามนโยบายรัฐ
เพื่อการพฒันา และส่งเสริมธุรกิจ โดยอยู่ภายใตก้ารกาํกบัดูแลของกระทรวงการคลงั ซ่ึงมีอาํนาจ
มอบหมายใหก้บั ธนาคารแห่งประเทศไทย เขา้มาดาํเนินการจดัการ และพฒันาความเส่ียง และมีการ
รางงานผลของการดาํเนินงานต่อกระทรวงการคลงั ซ่ึงธนาคารเฉพาะกิจนั้นสามารถแบ่งออกได ้2 
รูปแบบหลกั ไดแ้ก่ สถาบนัการเงินเฉพาะกิจท่ีทาํหนา้ท่ีเป็นธนาคารท่ีให้บริการทางการเงินทั้งดา้น
เงินฝาก และใหสิ้นเช่ือ ซ่ึงปัจจุบนัมี 4 แห่ง คือ ธนาคารออมสิน ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์ 
ธนาคารอาคารสงเคราะห์ และธนาคารอิสลาม และสถาบนัการเงินเฉพาะกิจท่ีทาํธุรกิจตามขอบเขต
ท่ีกาํหนด เช่น การให้สินเช่ือหรือรับประกนัสินเช่ือให้แก่ลูกคา้เฉพาะกลุ่ม แต่ไม่รับเงินฝากจาก
ประชาชนทัว่ไป ซ่ึงปัจจุบันมี 4 แห่ง คือ ธนาคารเพื่อการส่งออกและนําเข้าแห่งประเทศไทย 
ธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลาง และขนาดย่อมแห่งประเทศไทย บริษัทประกันสินเช่ือ
อุตสาหกรรมขนาดยอ่ม บริษทัตลาดรองสินเช่ือท่ีอยูอ่าศยั 
 ความผกูพนัทุ่มเทของพนกังาน  หมายถึง  ลกัษณะพฤติกรรม การรับรู้ และความรู้สึก
ท่ีพนกังานมีต่อองคก์รท่ีสะทอ้นออกมาในรูปแบบของการปฏิบติัหนา้ท่ีตามบทบาทท่ีตนไดรั้บดว้ย
ความรู้สึกเตม็ใจ ทุ่มเทในการทาํงาน มุ่งเนน้การมีส่วนร่วม และความพึงพอใจในงาน ซ่ึงเป็นผลจาก
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สภาพแวดลอ้มการทาํงาน การส่งเสริมจากหวัหนา้งานและเพื่อนร่วมงานท่ีเก่ียวขอ้ง ทาํให้พนกังาน
รู้สึกวา่เป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร 
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บทที ่2 

แนวคดิ ทฤษฎ ีและวรรณกรรมทีเ่กีย่วข้อง 
 
 

2.1 แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วข้อง 
 
 2.1.1  การจัดกลุ่มเจนเนอเรช่ัน 
 ตามท่ีนักวิชาการและนกัวิจยัหลายท่านไดศึ้กษาโดยใช้เกณฑ์อายุหรือปีเกิด รวมถึง
สภาพแวดลอ้มทางเศรษฐกิจ สังคม วฒันธรรม และความกา้วหน้าทางเทคโนโลยี (ธรรมรัตน์ อยู่
พรต, 2556) แบ่งกลุ่มคน  และอธิบายคุณลกัษณะของแต่ละเจนเนอเรชัน่ ไดด้งัน้ี 
 กลุ่มเจนเนอเรชัน่บี หรือเบบ้ีบูมเมอร์ส (Baby boomers) คือ กลุ่มคนท่ีเกิดระหว่างปี 
พ.ศ. 2486 – 2503 คนกลุ่มน้ีเกิดในช่วงหลงัสงครามโลกคร้ังท่ีสองและอยูใ่นช่วงท่ีการเมืองของไทย
เกิดการปฎิวติัรัฐประหาร อตัราการเกิดสูงเป็นผลจากไม่มีการคุมก าเนิด โดย Bell & Narz (2007) ได้
ท าการศึกษาพบวา่คนกลุ่มน้ีมีความมุ่งมัน่กบังานและให้ความส าคญักบัผลงานเป็นอยา่งมาก เคารพ
และปฏิบติัตามกฎกติกาหรือแนวปฏิบติัต่างๆ ท่ีองคก์รก าหนดไว ้
 กลุ่มเจนเนอเรชัน่เอ็กซ์ (Generation X) คือ กลุ่มคนท่ีเกิดระหวา่งปี พ.ศ. 2504 – 2520 
ซ่ึงเป็นช่วงท่ีไทยเร่ิมเขา้สู่ภาคอุตสาหกรรมในขณะเดียวกนัก็มีความกา้วหน้าทางวิทยาศาสตร์และ
เทคโนโลย ีมีเคร่ืองมือเคร่ืองใชอ้  านวยความสะดวกมากมายท าให้คุณภาพชีวิตของแต่ละบุคคลดีข้ึน 
มีการติดต่อคา้ขายกบัต่างประเทศมากข้ึนหรือท่ีเรียกวา่ยคุโลกาภิวฒัน์ท าใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงทาง
สังคมและวฒันธรรม จากการศึกษาของ Bell & Narz (2007) พบวา่คนกลุ่มน้ีชอบความเป็นอิสระ
และมกัทา้ทายกฏกติกาต่างๆ ให้ความสนใจกบัเทคโนโลยีมากข้ึน และให้ความส าคญักบัความ
สมดุลระหวา่งการท างานและการใชชี้วติส่วนตวั 
 กลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย (Generation Y) คือ กลุ่มคนท่ีเกิดระหว่างปี พ.ศ. 2521 – 2540 
คนกลุ่มน้ีเกิดในช่วงท่ีไทยเร่ิมเขา้สู่ยุคประชาธิปไตย มีการพฒันาอุตสาหกรรมอย่างต่อเน่ืองและ
เปิดรับอารยธรรมต่างชาติทั้งตะวนัตกและเอเชียซ่ึงมีส่วนท าให้เกิดปัญหาทางสังคม เช่น โรคเอดส์ 
อาชญากรรม โสเภณี ส่ิงแวดลอ้ม เป็นตน้ ท าให้รัฐบาลเร่งส่งเสริมการศึกษาเพื่อแกปั้ญหาดงักล่าว
ท าให้คนรุ่นหลงัมีการศึกษาสูงข้ึน นอกจากน้ียงัเป็นช่วงท่ีมีการส่ือสารโทรคมนาคมท่ีคล่องตวั
สามารถเขา้ถึงขอ้มูลข่าวสารได้ตลอดเวลาแต่ในขณะเดียวกนัก็เป็นช่วงท่ีเกิดวิกฤติการณ์ทั้งทาง
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เศรษฐกิจและภัยธรรมชาติ  ผศ.เฉลิมพล แจ่มจันทร์ จากสถาบันวิจัยประชากรและสังคม 
มหาวิทยาลยัมหิดล ได้กล่าวว่า คนกลุ่มน้ีมกัจะถูกมองว่าเป็นพวกฉลาด รอบรู้ในเร่ืองเทคโนโลย ี
(Techno-savvy) ใชชี้วิตส่วนหน่ึงหรือส่วนใหญ่ในสังคมออนไลน์ เป็นกลุ่มคนท างานท่ีมีศกัยภาพ
ในการท างานสูงข้ึนสามารถท างานหลายๆ อยา่งในเวลาเดียวกนัได ้(ไทยโพสต,์ 2559) และตอ้งการ
การยอมรับและความเขา้ใจจากสังคม (Bell & Narz, 2007) 
 
 2.1.2  แนวคิดความผูกพนัทุ่มเทของพนักงาน (Employee engagement) 
 ค านิยามความผูกพนัทุ่มเทของพนักงาน 
 แนวความคิดเก่ียวกบัความผกูพนัทุ่มเทของพนกังาน (Employee engagement) เร่ิมถูก
กล่าวถึงและไดป้รากฏในทฤษฎีการบริหารจดัการ (Management theory) ตั้งแต่กลางคริสตศ์กัราช 
1990 โดย William A. Kahn เป็นบุคคลแรกท่ีให้ค  าจ  ากดัความของผกูพนัทุ่มเท (Engagement) อยา่ง
เป็นทางการจนกระทัง่ในคริสตศ์กัราช 2000 ไดมี้การศึกษาและกล่าวถึงมากข้ึนอยา่งเห็นไดช้ดัเจน 
ดงัจะเห็นได้จากหลกัการและแนวความคิดเก่ียวกบัการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย์ (Human 
resource management) และการส่ือสารภายในองคก์ร (Internal communication) ไดมี้การกล่าวถึง
ความผูกพนัต่อองค์กรมากข้ึน ผูว้ิจยัไดร้วบรวมค านิยามความผูกพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีนักวิจยั
หลายท่านไดน้ าเสนอไว ้ดงัน้ี 
 ความผกูพนัทุ่มเท เป็นการปฏิบติังานตามบทบาทท่ีตนเองไดรั้บ (Role performance) 
โดยการแสดงความรู้สึกของตนผา่นพฤติกรรมการท างาน ลกัษณะส่วนบุคคล ลกัษณะทางกายภาพ 
(Physical) การรับรู้ (Cognitive) และอารมณ์ (Emotional) ท่ีจะแสดงออกแตกต่างกันเม่ืออยู่ใน
สภาวะหรือเง่ือนไขท่ีต่างกนั (Kahn, 1990) และมีการอา้งถึง “ทฤษฎีบทบาท” (Role theory) ท่ีได้
แบ่งบทบาทต่างๆ ของทุกภาคส่วนในองคก์าร (Welbourne, 2007) ประกอบดว้ย  

1.  บทบาทเจา้ของงาน (Job holder role)  
2.  บทบาทสมาชิกในทีมงาน (Team member role)  
3.  บทบาทเจา้ของกิจการ (Entrepreneur role)   
4.  บทบาทผูเ้ช่ียวชาญในสายอาชีพ (Career role)  
5.  บทบาทของสมาชิกในองคก์าร (Organization member role)   

 ความผกูพนัทุ่มเทเป็นเสมือนทศันคติทางบวกท่ีพนกังานมีต่อองคก์าร และต่อค่านิยม
ขององค์การ การสร้างความผูกพนัทุ่มเทให้เกิดกับพนักงานเป็นการสร้างความตระหนักรู้ถึง
สภาพแวดลอ้มทางธุรกิจ และการปฏิบติังานร่วมกบัเพื่อนร่วมงานท่ีมุ่งปรับปรุงผลการปฏิบติังาน
ของตนเพื่อใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดต่อองคก์าร โดยท่ีองคก์ารเองมีหนา้ท่ีพฒันา และเอาใจใส่ในการ
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สร้างความผูกพนัทุ่มเทให้เกิดข้ึน ซ่ึงตอ้งอาศยัการสร้างความสัมพนัธ์สองทางคือ ความสัมพนัธ์
ระหวา่งพนกังาน และผูจ้า้ง (Robinson, Perryman, & Hayday, 2004) 
 ความผูกพนัทุ่มเทของพนักงาน เป็นเสมือนความเต็มใจ และความสามารถของ
พนกังานท่ีจะช่วยให้องค์การประสบความส าเร็จผา่นการปฏิบติังานล่วงเวลา การใช้ความสามารถ 
และความกระตือรือร้นในการปฏิบติังานตามหนา้ท่ี (Towers, 2005)  
 ความผูกพนัทุ่มเทของพนกังาน จดัเป็นรูปแบบหน่ึงของความพึงพอใจในการท างาน 
(Job satisfaction) ท่ีมีพื้นฐานมาจากการมีส่วนร่วม (Involvement) ความผกูพนั (Commitment) และ
ความพึงพอใจในงาน (Satisfaction) ซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงของการรักษาพนักงานให้คงอยู่กบัองค์กร
ต่อไป (Schmidt et al., 1993)  
 ความผูกพันทุ่ม เทของพนักงาน ประกอบจากหลายมุมมองและมิติ ท่ีแสดง
ความสัมพนัธ์ของปัจจยัท่ีแตกต่างและมีความเป็นเอกลักษณ์ ประกอบด้วยจิตใจ อารมณ์ และ
พฤติกรรมท่ีเก่ียวข้องกับบทบาทการปฏิบัติงานของแต่ละบุคคลท าให้เห็นภาพรวม (Overall 
conceptual) ของโมเดลความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานไดดี้ยิง่ข้ึน (Saks, 2006)  
 ความผูกพนัต่อองค์กร เป็นส่ิงท่ีสะท้อนระดบัความมุ่งมัน่ของบุคลากร ทั้งในด้าน
ความรู้สึกและสติปัญญาเพื่อท าให้งาน วิสัยทศัน์และพนัธกิจขององคก์รบรรลุผล องคก์รท่ีมีระดบั
ความผกูพนัของบุคลากรสูงแสดงใหเ้ห็นเด่นชดัดว้ยสภาพแวดลอ้มท่ีส่งเสริมการท างานท่ีให้ผลการ
ด าเนินงานท่ีดี ท าให้บุคลากรมีแรงจูงใจท่ีจะปฏิบติังานอย่างเต็มท่ีเพื่อประโยชน์ของลูกค้าและ
ความส าเร็จขององค์กร โดยทัว่ไปบุคลากรจะรู้สึกผกูพนักบัองคก์รเม่ือมีแรงจูงใจและไดท้  างานท่ีมี
ความหมายต่อตน และเม่ือไดรั้บการสนบัสนุนจากเพื่อนร่วมงานและในสถานท่ีท างาน (กระทรวง
อุตสาหกรรม, ส านกังานรางวลัคุณภาพแห่งชาติ, 2558)  
 ความผูกพนัทุ่มเทของพนกังาน เป็นทศันคติทางบวกท่ีพนกังานมีต่อองค์การและต่อ
ค่านิยมขององค์การ และมีส่วนทบัซ้อนระหว่างความผูกพนั (Commitment) และพฤติกรรมใน
องค์กร (Behavior) แต่มีความแตกต่างท่ีเป็นการส่ือสารสองทิศทางระหว่างองค์การและพนักงาน 
กล่าวคือ องค์การต้องสร้างให้พนักงานเกิดความผูกพนัต่อองค์การ ขณะเดียวกันพนักงานจะ
ตอบสนองต่อส่ิงท่ีองคก์ารมอบให้ดว้ยความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีแตกต่างกนั (Robinson, Perryman, 
and Heyday, 2004)  
 นอกจากน้ีความหมายของความผูกพนัทุ่มเทยงัถูกจ าแนกออกเป็น 4 แนวคิดย่อย 
(Shuck and Wollard, 2011) ไดแ้ก่  
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1. แนวคิด Needs satisfying approach กล่าวถึง พฤติกรรมในการท างานจะสะทอ้น
ความรู้สึกช่ืนชอบส่วนบุคคล กล่าวคือ Kahn ไดส้ันนิษฐานวา่ความผกูพนัทุ่มเทจะเกิดข้ึนก็ต่อเม่ือ
เง่ือนไขทางจิตใจหรือความตอ้งการ 3 ขอ้ ไดรั้บการตอบสนอง (Schaufeli, 2013) ไดแ้ก่  

1)  การมีความหมาย (Meaningfulness) เป็นผลมาจากลักษณะและ
บทบาทของงาน 

2) ความรู้สึกปลอดภยัทางดา้นจิตใจ (Psychological safety) เป็นผลมา
จากสภาพแวดล้อมในการท างานไม่ว่าจะเป็นความสัมพนัธ์ในการติดต่อส่ือสารระหว่างบุคคล 
กระบวนการกลุ่ม รูปแบบการบริหารจดัการ และบรรทดัฐานทางสังคม  

3) ความพร้อม (Availability) ข้ึนอยู่กบับุคคลในการน าทรัพยากรท่ีมี
มาใชใ้นการท างานตามบทบาทหนา้ท่ี 

2. แนวคิด “Burnout antithesis approach” หรือแนวคิดท่ีว่าความรู้สึกอ่อนล้าทั้ง
ทางดา้นร่างกาย จิตใจ และอารมณ์ อนัเกิดจากการท่ีตอ้งอยูใ่นสถานการณ์ท่ีก่อให้เกิดความเครียด
เป็นเวลานานๆ ซ่ึงมีตวัช้ีวดั 3 ดา้นหลกั (Maslach et al., 2001) คือ 

1)  ความอ่อนล้าทางอารมณ์ (Emotional exhaustion)  หมายถึง 
ความรู้สึกเหน่ือยหน่าย หมดก าลงัใจ ไม่มีแรงใจในการท างาน หมดความกระตือรือร้น ซ่ึงเป็น
อาการเด่นและสังเกตไดง่้ายท่ีสุดของ Burnout  

2)  การรู้สึกไม่เป็นตัวของตัวเอง (Depersonalization)  หมายถึง มี
ความรู้สึกในแง่ลบต่อเพื่อนร่วมงานและลูกคา้ จนมกัท าใหเ้กิดปัญหาในการปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น  

3)  การลดความส าเร็จส่วนบุคคล (Reduced personal accomplishment) 
หมายถึง รู้สึกวา่ตวัเองไม่มีประสิทธิภาพ ไม่มีความสามารถ และมองตวัเองในแง่ลบ 

ซ่ึงมีสาเหตุมาจากหลายๆ ปัจจยัร่วมกนั (นพ.ธรรมนาถ เจริญบุญ, 2555) ไดแ้ก่ 
- ปัจจัยส่วนบุคคล (Individual aspect) คือ การไม่ตระหนกัถึงความส าคญัหรือคุณค่า

ของงานท่ีท า มีความคาดหวงัมากเกินความเป็นจริง มีบุคลิกภาพแบบไม่ยืดหยุน่ท าให้ปรับตวัเขา้กบั
สถานการณ์ใหม่ไม่ได ้มีลกัษณะนิยมความสมบูรณ์แบบ (perfectionism) สถานภาพโสด 

- ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (Interpersonal aspect) กล่าวคือ ไม่มี
ความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกันในหมู่เพื่อนร่วมงาน มีความขดัแยง้ระหว่างเพื่อนร่วมงานด้วยกัน หรือ
ระหวา่งลูกนอ้งกบัเจา้นาย 

- ปัจจัยด้านส่ิงแวดล้อม (Environment aspect) เช่น แวดลอ้มดว้ยเพื่อนร่วมงานท่ีมี
ลกัษณะ Burnout ค่าตอบแทนไม่เหมาะสมกบังานท่ีท า งานท่ีเคร่งเครียด งานท่ีขาดความมัน่คงและ
ไม่มีความเจริญกา้วหนา้ ไม่มีคนใหค้  าปรึกษาหรือใหก้ าลงัใจ 
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- ปัจจัยด้านการบริหารองค์กร (Organizational management aspect) เช่น ปริมาณงาน
มากเกินไปแต่ทรัพยากรในการท างานไม่เพียงพอ ไม่มีเวลาว่างหรือวนัหยุดพกัผ่อน ไม่สามารถ
ตดัสินใจหรือไม่มีอ านาจในการสั่งการแต่มีความรับผิดชอบมาก ขาดส่ิงจูงใจในการท างาน ไม่มี
ความยุติธรรมในองค์กร มีการบริหารงานท่ียุ่งยากซับซ้อน ค่านิยมองค์กรขดัแยง้กบัค่านิยมส่วน
บุคคล   

3. แนวคิด “Satisfaction-engagement approach” เป็นรูปแบบหน่ึงของความพึงพอใจ
ในงาน ซ่ึงกล่าววา่ ความผกูพนัทุ่มเทข้ึนอยูก่บัการท่ีพนกังานมีเคร่ืองมือท่ีจ าเป็นในการท างาน รู้สึก
ถึงการบรรลุเป้าหมาย การรับรู้ว่าตนมีความส าคญั การไดร่้วมงานกบัคนท่ีนบัถือ และมีโอกาสใน
การปรับปรุงและพัฒนาตนเอง ซ่ึงได้มีการศึกษาพบว่า ความผูกพันทุ่มเทของพนักงานมี
ความสัมพนัธ์เชิงบวกต่อผลลัพธ์ทางธุรกิจ ท าให้ลูกค้าพึงพอใจและภกัดีกับสินค้าและบริการ 
ความสามารถในการท าก าไร ผลิตภาพหรือการเพิ่มผลผลิต ลดอตัราการลาออกของพนกังาน (Harter 
et al., 2002)   

4.  แนวคิด “The multidimensional approach” ซ่ึง Saks (2006) ไดท้  าการศึกษาความ
แตกต่างอยา่งชดัเจนระหวา่งความผกูพนักบังานและความผกูพนักบัองคก์ร พบวา่ ลกัษณะงานและ
การสนบัสนุนจากองค์กร มีความส าคญัต่อความผูกพนัทุ่มเทต่องาน ขณะท่ีกระบวนการยุติธรรม
และการสนบัสนุนจากองคก์รมีความส าคญัต่อความผกูพนัทุ่มเทต่อองคก์ร นอกจากน้ี Saks ยงัสรุป
ดว้ยวา่ พนกังานมีความตอ้งการทรัพยากรดา้นกายภาพ ความรู้สึก และจิตวิทยา ซ่ึงจะน ามาสู่ผลการ
ปฏิบติังานของพนกังาน  

โดยรวมแลว้ ความผกูพนัทุ่มเทของพนกังาน หมายรวมถึง ลกัษณะพฤติกรรม การรับรู้ 
และความรู้สึกท่ีพนกังานมีต่อองคก์รท่ีสะทอ้นออกมาในรูปแบบของการปฏิบติัหนา้ท่ีตามบทบาทท่ี
ตนไดรั้บดว้ยความรู้สึกเต็มใจ ทุ่มเทในการท างาน มุ่งเนน้การมีส่วนร่วม และความพึงพอใจในงาน 
ซ่ึงเป็นผลจากสภาพแวดลอ้มการท างาน การส่งเสริมจากหวัหนา้งานและเพื่อนร่วมงานท่ีเก่ียวขอ้ง 
ท าใหพ้นกังานรู้สึกวา่เป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร  
 
 ความส าคัญของความผูกพนัทุ่มเทของพนักงาน 
 ความส าเ ร็จท่ีพบเห็นอย่างต่อเน่ืองในบริษัทท่ี มีผลประกอบการอันดับต้นๆ 
ประกอบดว้ยปัจจยัหลกัสองประการ คือ 1) การจดัการกลยุทธ์ท่ีเช่ือมโยงธุรกิจและความสามารถ
ของพนกังาน (Business and Talent strategies) และ 2) ภาวะผูน้ าและความผกูพนัทุ่มเทของพนกังาน 
(Leadership and Employee engagement) บริษทัท่ีดีท่ีสุดตอ้งสร้างและรักษาวฒันธรรมความผกูพนั
ต่อองคก์ร น าโดย CEOs ท่ีจะตอ้งเขา้ใจวา่ ความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานเป็นปัจจยัส าคญัท่ีท าให้
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องค์กรบรรลุเป้าหมายได ้และการสร้างความผูกพนัทุ่มเทของพนกังานถือเป็นหน้าท่ีหลกัท่ีจะตอ้ง
ถือปฏิบติั จากงานวจิยัของ The Aon Hewitt พบวา่ การเพิ่มข้ึนของความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานมี
ความสัมพนัธ์ต่อการด าเนินงานทางการเงินอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ เม่ือความผูกพนัทุ่มเทของ
พนกังานเพิ่มข้ึน 5% จะมีผลใหก้ารรายไดข้ององคก์รเพิ่มข้ึน 3% ในปีถดัไป (Aon Hewitt, 2015) ซ่ึง
สอดคลอ้งกบับทความของ Harvard Business Review (HBR) ท่ีกล่าวว่า ความผูกพนัทุ่มเทของ
พนกังานไดก้ลายเป็นส่ิงส าคญัระดบัตน้ๆ ทางธุรกิจ ส าหรับผูบ้ริหารระดบัสูง โดยเฉพาะอย่างยิ่ง
ในวฎัจกัรเศรษฐกิจท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็ว ผูน้ าทางธุรกิจท่ีรู้วา่มีแรงงานท่ีมีประสิทธิภาพ
สูงเป็นส่ิงจ าเป็นส าหรับการเจริญเติบโตและความอยูร่อดองค์กร จะตระหนกัไดว้า่ความผูกพนัทุ่ม
ของพนกังานสามารถเพิ่มนวตักรรม ผลิตผลและผลการท างานของพนกังานระดบัล่าง (Bottom-line) 
ในขณะท่ีค่าใชจ่้ายท่ีเก่ียวขอ้งกบัการจา้งงานและการรักษาพนกังานท่ีมีความสามารถลดลง (Harvard 
Business Review, 2013)  
 ประโยชน์ของความผูกพนัทุ่มเทของพนกังานไม่เพียงสร้างผลตอบแทนแก่องค์กรท่ี
สูงข้ึน แต่ยงัท าให้องคก์รมีผลิตผลสูงข้ึนถึง 51% (Harter et al., 2002) ผลตอบแทนของผูถื้อหุ้น
สูงข้ึน 9% (Towers Watson, 2009) ราคาหุ้นเพิ่มข้ึนโดยเฉล่ีย 16% เปรียบเทียบกบัองคก์รอ่ืนใน
อุตสาหกรรมเดียวกนัท่ีเพิ่มข้ึนโดยเฉล่ียเพียง 6% (Sirota et al., 2005) มีรายไดจ้ากการด าเนินงาน
เพิ่มข้ึน 19% ภายในระยะเวลา 12 เดือน และมีก าไรสุทธิเพิ่มข้ึนเท่าตวั (The Impact of Employee 
Engagement – Kenexa) ขณะท่ีองคก์รท่ีพนกังานขาดความผกูพนัทุ่มเทกลบัมีรายไดจ้ากการด าเนิน 
งานลดลง 33% ภายในระยะเวลาเดียวกนั (Towers Perrin, 2008)  
  
 องค์ประกอบของความผูกพนัทุ่มเทของพนักงาน  
 องค์ประกอบของความผูกพนัทุ่มเทของพนักงาน สามารถจ าแนกได้หลายแบบตาม
แนวคิดของนกัวชิาการ แต่ละท่าน ดงัน้ี 

1. แนวคิดของ Kahn แบ่งองค์ประกอบของความผูกพนัทุ่มเทของพนักงานไว ้3 
องคป์ระกอบ คือ 
  1) การรับรู้ (Cognitive) คือ ความเช่ือของพนกังานท่ีมีต่อองคก์ร หวัหนา้
งาน หรือปัจจยัแวดลอ้มในการท างาน 
  2) อารมณ์ (Emotional) คือ ความรู้สึกของพนกังานท่ีมีต่อองคก์ร หวัหนา้
งาน หรือปัจจยัแวดลอ้มในการท างาน 
  3) พฤติกรรม (Behavior) คือ การท่ีพนักงานมีความอุตสาหะ และ
พยายามเพื่อองคก์ร ซ่ึงเป็นการกระทบท่ีมีผลมาจากทศันคติท่ีพนกังานมีต่อองคก์ร  
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2. แนวคิดของ Aon Hewitt ไดแ้บ่งพฤติกรรมของพนกังานท่ีมีต่อความผกูพนัทุ่มเท
ต่อองคก์รไว ้3 พฤติกรรม ดงัน้ี 
  1) การพูด (Say) คือ การท่ีพนกังานจะพูดถึงองคก์รในทางบวก แก่เพื่อน
ร่วมงาน และ ลูกคา้ขององคก์ร 
  2) การด ารงอยู่ (Stay) คือ การท่ีพนกังานปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิกของ
องคก์รต่อไป 
  3) การใชค้วามพยายามอย่างเต็มความสามารถ (Strive) คือ พนักงานจะ
ใช้ความพยายาม อย่างเต็มความสามารถเพื่อช่วยเหลือ หรือสนบัสนุนธุรกิจขององค์กรให้ประสบ
ความส าเร็จ 

3. แนวคิดของ Macey and Schneider แบ่งองค์ประกอบความผูกพนัทุ่มเทของ
พนกังานออกเป็น 3  องคป์ระกอบ (Macey & Schneider, 2008) ดงัน้ี 
  1) ความผกูพนัทุ่มเททางคุณลกัษณะส่วนบุคคล (Trait engagement) เกิด
จากคุณลกัษณะของพนกังานท่ีมีความรู้สึกทางบวกต่อการใชชี้วติ และการท างาน 
  2) ความผูกพนัทุ่มเททางสภาวะอารมณ์ (State engagement) เป็นความ
ผกูพนัท่ีเกิดจากอารมณ์ความรู้สึก เช่น ความรู้สึกพึงพอใจ รู้สึกมีส่วนร่วม รู้สึกถึงการการมีพนัธะ
สัญญากบัองคก์ร 
  3) ความผูกพนัทุ่มเททางพฤติกรรม (Behavior engagement) เป็นความ
ผกูพนัท่ีพนกังานจะแสดงออกทางพฤติกรรม เช่น การเป็นสมาชิกท่ีดี การปฏิบติังานนอกเหนือจาก
ท่ีไดรั้บมอบหมาย 

4. แนวคิดของพิชิต เทพวรรณ์ ได้เสนอองค์ประกอบของความผูกพันในงาน 
ประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบหลกั (พิชิต เทพวรรณ์, 2554) คือ 
  1) เป้าหมายของงาน (Focus work) ประกอบดว้ยความสอดคลอ้งของกล
ยุทธ์ (Align effort with strategy) ในท่ีน้ีคือการมอบหมายงานท่ีสอดคลอ้งกบัความสามารถและ
ความถนดั ของพนกังานกบักลยุทธ์ โดยพนกังานตอ้งมีความเขา้ใจเป้าหมายท่ีองคก์ารคาดหวงัและ
ไดรั้บรู้ขอ้มูลท่ีมีผลกระทบกบังาน และอีกปัจจยัคือ การมอบอ านาจ (Empowerment) พนกังานตอ้ง
มีอ านาจท่ีเหมาะสมสามารถตดัสินใจและจดัการงานของตนเอง 
  2) ค่านิยมของบุคคล (Individual Value) ประกอบด้วยแผนการพฒันา 
(Development Plans) พนกังานตอ้งมีโอกาสและไดรั้บการสนบัสนุนให้กา้วหนา้ในงาน อีกปัจจยัคือ
การสนับสนุนและการยอมรับ (Support and Recognition) พนักงานตอ้งได้รับปัจจยัท่ีในการ 
สนบัสนุนการปฏิบติังาน ตลอดจนองคก์ารตอ้งยอมรับความแตกต่างทางความคิดของพนกังานดว้ย 
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  3) การสนับสนุนร่วมมือกันระหว่างบุคคล (Interpersonal support) 
ประกอบดว้ยการท างานเป็นทีม (Teamwork) มีการร่วมมือกนัในการท างานและมีสภาพแวดลอ้ม
การท างานท่ี สามารถไวใ้จกนัได ้
 และจากการศึกษาความผกูพนัทุ่มเทของ The Gallup Organization โดยใชค้  าถาม 12 
ขอ้ (Q12) สามารถล าดบัขั้นของความผกูพนั หรือ Engagement Hierarchy ดงัภาพท่ี 2.1 (The Gallup 
Organization, 2011) 

 

ภาพที ่2.1  Engagement Hierarchy  
Source: The Gallup Organization  

 
และจากการศึกษาของ The Gallup Organization สามารถแบ่งประเภทของพนกังานออกเป็น 3 
ประเภท คือ 

1.  พนกังานท่ีมีความผกูพนัในงาน (Engaged) คือ กลุ่มพนกังานท่ีท างานดว้ยความเต็ม
ใจ ตั้ งใจและค านึงถึงองค์การ และเป็นกลุ่มคนท่ีผลักดันให้เกิดนวตักรรมใหม่ๆ ท าให้องค์กร
กา้วหนา้ 

2. พนกังานท่ีไม่ยดึติดกบัความผกูพนัในงาน (Not-engaged) คือ พนกังานท่ีไม่มีความ
กระตือรือร้นในการท างาน และ/หรือท างานโดยไม่ตั้งใจ 

3. พนักงานท่ีไม่มีความผูกพนัในงาน (Actively Disengaged) คือพนักงานท่ีไม่มี
ความสุขในการท างาน และพนกังานเหล่าน้ียงัท าใหเ้พื่อนร่วมงานคนอ่ืนรู้สึกแยต่ามไปดว้ย  
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 ปัจจัยทีส่่งผลต่อความผูกพนัทุ่มเทของพนักงาน  
 โครงสร้างความผูกพนัทุ่มเทของพนักงานของ AON Hewitt (The AON Hewitt 
employee engagement model) ไดก้ล่าววา่องคก์รควรให้ความส าคญัไม่เฉพาะผลของความผกูพนั
ทุ่มเทของพนกังาน แต่รวมถึงปัจจยัท่ีเป็นแรงผลกัดนัให้เกิดความผกูพนัทุ่มเทโดย AON Hewitt ได้
จดักลุ่มปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานออกเป็น 6 กลุ่ม คือ 

1. แบรนด์ (Brand) ไดแ้ก่ ช่ือเสียงขององคก์ร (Reputation) ผูบ้ริหาร (Executive vice 
president) บรรษทัภิบาลหรือความรับผดิชอบ (Corporate responsibility) 

2. ภาวะผูน้ า (Leadership) ได้แก่ ภาวะผูน้ าระดบัอาวุโส (Senior Leadership) และ 
ภาวะผูน้ าระดบัหน่วยธุรกิจ (BU Leadership) 

3. ผลการด าเนินงาน (Performance) ไดแ้ก่ โอกาสในอาชีพ (Career opportunity) การ
เรียนรู้และพฒันา (Learning and development) การบริหารผลการด าเนินงาน (Performance 
management) การบริหารคน (People management) ผลตอบแทนและการใหค้วามส าคญัแก่พนกังาน 
(Rewards and recognition) 

4. วิธีปฏิบติัขององค์กร (Company Practices) ไดแ้ก่ การส่ือสาร (Communication) 
การให้ความส าคญักบัลูกคา้ (Customer focus) ความหลากหลายและการเขา้ถึง (Diversity and 
inclusion) โครงสร้างพื้นฐานท่ีใชใ้นการท างาน (Enabling infrastructure) การบริหารความสามารถ
และการคดัเลือกพนกังาน (Talent and staffing) 

5. ปัจจยัพื้นฐาน (The basics) ไดแ้ก่ ผลประโยชน์ (Benefits) ความมัน่คงในหน้าท่ี
การงาน (job security) ความปลอดภยั (Safety) สภาพแวดลอ้มในการท างาน (Work environment) 
ความสมดุลระหวา่งชีวติส่วนตวัและชีวติการท างาน (Work/life balance) 

6. ปัจจยัเก่ียวกบังาน (The work) ไดแ้ก่ ความร่วมมือ (Collaboration) การมอบอ านาจ
หรืออ านาจการตดัสินใจ (Empowerment / autonomy) ลกัษณะงาน (Work task) 

 ซ่ึงปัจจยัทั้ง 6 กลุ่มน้ีจะเป็นปัจจยัผลักดันให้เกิดความผูกพนัทุ่มเทต่อองค์กร ผลท่ีได ้
(Engagement outcomes) คือ การท่ีพนักงานจะพูดถึงองค์กรในทางบวก (Say) การด ารงอยู่ (Stay) และ 
การใช้ความพยายามอย่างเต็มความสามารถเพื่อช่วยเหลือหรือสนับสนุนธุรกิจขององค์กรให้ประสบ
ความส าเร็จ (Strive) ซ่ึงจะส่งผลให้พนกังานคงอยู่กบัองค์กรดว้ยความทุ่มเทและเต็มใจ การปฏิบติังานมี
ประสิทธิผล ลูกคา้พึงพอใจและลดอตัราการเสียลูกคา้ (Churn rate) น ามาสู่ผลลพัธ์ทางการเงิน คือ รายได ้
อตัราการเติบโตของยอดขายท่ีมากข้ึน ดงัภาพท่ี 2.2 
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ภาพที ่2.2  ปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัทุ่มเทของพนกังาน  
Source: The Aon Hewitt Organiza- tion 

 
 โครงสร้างความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานของ The Leadership Business หรือ The House 
of Engagement model ไดม้าจากขอ้มูลและงานวิจยัท่ีไดท้  ามาหลายปี พบว่า พนกังานท่ีมีความผูกพนั
ทุ่มเทจะมีผลิตภาพ ไดรั้บการสนบัสนุนในการเปล่ียนแปลงและสร้างนวตักรรม และมีแรงจูงใจท่ีจะเอา
ใจใส่ลูกคา้มากกว่าพนกังานท่ีไม่มีความผูกพนัทุ่มเท และพนกังานกลุ่มน้ีจะมีปฏิกิริยาต่อการน าและ
การบริหารจัดการของผูน้ า ดังนั้ น การสร้างความผูกพนัทุ่มเทท าให้พนักงานปฏิบติังานอย่างเต็ม
ความสามารถ จึงเป็นหน้าท่ีของผู ้น าและผู ้จ ัดการท่ีจะต้องส่ือสารและดูแลสัญญาทาง จิตวิทยา 
(Psychological contract) นอกจากน้ีบุคลิกภาพของผูน้ าก็มีผลต่อความสามารถในการปฏิบติังานของ
พนักงาน ซ่ึงโครงสร้างความผูกพันทุ่มเทของพนักงานได้แบ่งกลุ่มปัจจัยท่ีมีผลต่อทัศนคติและ
พฤติกรรมของพนักงานน ามาสู่ความผูกพนัทุ่มเท (House of Engagement) ออกเป็น 4 กลุ่ม (‚The 
Leadership Business”, n.d.) ดงัน้ี 

1.  ลกัษณะงาน (The job – Intrinsic characteristics) ไดแ้ก่ หนา้ท่ีความรับผิดชอบ การ
ตดัสินใจ ค าแนะน า ทกัษะ ความหลากหลายในงาน ความส าคญัของงาน 

2. ปัจจยัอ่ืนท่ีเก่ียวกบังาน (The job – Extrinsic characteristics) ไดแ้ก่ ผลตอบแทน
หรือรางวลั เพื่อนร่วมงานหรือทีมงาน ความกา้วหน้าในหน้าท่ีการงาน เง่ือนไขในการท างาน การ
ฝึกอบรม ความมัน่คงในหนา้ท่ีการงาน สุขภาพและความปลอดภยั ความยดืหยุน่ในงาน 
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3. การบริหารจดัการและภาวะผูน้ า (Management and leadership) ได้แก่ ความ
ซ่ือสัตย ์การใหค้วามเคารพ การให้ค  ามัน่ ความยุติธรรม การสนบัสนุนหรือการสอนงาน การช่ืนชม 
การจดัหาทรัพยากรเพื่อสนบัสนุนการท างาน 

4. การส่ือสารและการท างานเป็นทีม (Communication and teamwork) ไดแ้ก่ การ
ส่ือสาร 2 ทาง จุดประสงค์ขององค์กรหรือวิสัยทศัน์ บทบาทท่ีคาดหวงั การถ่ายทอดความรู้ การ
ท างานร่วมกนั 

 
ภาพที ่2.3  House of Engagement  
Source: The Leadership Business 

 

 บทความ Becoming irresistible: A new model for employee engagement ใน Deloitte 
Review, issue 16 (Bersin, 2015) ไดก้ล่าวถึงโครงสร้างความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานวา่ประกอบ 
ดว้ย 5 โครงสร้างหลกั 20 ปัจจยัย่อย ท่ีจะผลกัดนัให้พนักงานเกิดความผูกพนัทุ่มเท ดงัภาพท่ี 2.4 
ไดแ้ก่ 

1.  งานท่ีมีความหมาย  
2. การบริหารจดัการท่ีเก่ียวขอ้ง 
3. สภาพแวดลอ้มการท างานเชิงบวก 
4. โอกาสเติบโตในสายงาน 
5. ความน่าเช่ือถือของภาวะผูน้ า 
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ภาพที ่2.4  โครงสร้างความผกูพนัทุ่มเทของพนกังาน  
Source: Deloitte University Press – Dupress .com 

 
 สุรัสวดี สุวรรณเวช (2549) ให้ความเห็นวา่ การเกิดความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีมี
ต่อองคก์าร ประกอบดว้ย 3 ปัจจยั ดงัน้ี 

1.  ดา้นพนกังาน คือ การให้พนกังานไดรั้บรู้วา่ตนมีความส าคญั (Self – esteem) เม่ือ
พนักงานรับรู้ว่าตนมีความส าคัญต่อองค์การจะท าให้พนักงานเกิดความทุ่มเทในการท างาน 
นอกจากน้ียงัเป็นการแสดงออกว่าองคก์ารไดใ้ห้ความส าคญักบัพนกังานและให้การยอมรับในตวั
พนกังาน รวมทั้งยงัเป็นภาพสะทอ้นให้พนกังานรับรู้ถึงผลการปฏิบติังานของตนอยู่ ในระดบัท่ีดี 
เพราะองคก์ารยอมรับและเห็นความส าคญั 

2. ดา้นงาน องค์การตอ้งมีการมอบหมายงานให้กบัพนกังาน โดยให้พนกังานมีส่วน
เก่ียวข้องในทุกๆ ด้านท่ีเก่ียวกับงาน เพื่อให้พนักงานได้มีส่วนเก่ียวข้องมากท่ีสุด ซ่ึงเป็นการ
เสริมสร้างใหพ้นกังานเกิดความผกูพนัทุ่มเทในงาน รับรู้ถึงความเป็นเจา้ของและผูมี้ส่วนรับผิดชอบ
ในงานนั้นๆ พนกังานจะทุ่มเทความพยายามทั้งกายและใจในการท างานเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย 

3. ดา้นองค์การ คือ โอกาสในความกา้วหน้าในงาน ซ่ึงท าให้พนกังานมีจุดหมายใน
งานและมองเห็นอนาคตของตนเองในองคก์าร 
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 อนุพงศ์ อวิรุทธา (2553) กล่าวถึงปัจจยัท่ีช่วยส่งเสริมความผกูพนัทุ่มเทต่อองค์การ 3 
ปัจจยั ดงัน้ี 

1.  การส่ือสารภายในองค์การ (Internal communication and information flow) การ
ส่ือสารแบบตวัต่อตวัจะส่งผลต่อการส่ือสารภายในองค์การมากท่ีสุดและเป็นการสร้างวฒันธรรม
การส่ือสารง่ายๆ ไม่ตอ้งอาศยั เทคโนโลยใีนการส่ือสาร 

2. ผูน้ าโดยตรงในองค์การ (Leadership) ผูน้  าเป็นจุดเร่ิมตน้ของการสร้างความผกูพนั
ทุ่มเท ใหก้บัพนกังาน และพนกังานเหล่านั้นรักท่ีจะท างานร่วมกนัตลอดไป โดยผูน้ าท่ีมีความส าคญั
มาก คือ ผูน้ าโดยตรงตามสายการบงัคบับญัชา โดยตอ้งเร่ิมตน้จากการก าหนดทิศทาง หรือก าหนด 
วสิัยทศัน์ท่ีจูงใจ ต่อจากนั้นจะตอ้งท าให้พนกังานเห็นวา่ตนเองสามารถท่ีจะช่วยสร้างความแตกต่าง
ใหก้บัองคก์ารได ้

3. บรรยากาศในท่ีท างาน (Work environment) สร้างบรรยากาศในการท างานของ
องคก์ารเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ (Learning organization: LO) คือ มีบรรยากาศท่ีเปิดกวา้ง มีการ
ส่ือสารให้พนกังานเกิดคลอ้ยตามจากวิสัยทศัน์ขององคก์าร เปิดโอกาสให้พนกังานพูดแสดงความ
คิดเห็น ใหโ้อกาสตดัสินใจในการท างาน บรรยากาศการท างาน พนกังานพากนัมุ่งมัน่ท่ีจะท าให้งาน
มีคุณภาพ แต่ตอ้งอยู่ภายใตเ้ง่ือนไขท่ีวา่หวัหน้าให้เกียรติและรับฟังพนกังานอย่างดี ดงันั้นองคก์าร
แห่งการเรียนรู้จะท าช่วยให้ระดบัผลการปฏิบติังานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลดีข้ึน พนกังาน
จะมีความกระตือรือร้นท่ีจะให้ความร่วมมือ และทา้ยท่ีสุดพนกังานเกิดความรู้สึกผูกพนัทุ่มเทกบั
องคก์ารไดอ้ยา่งกลมกลืน               
 จะเห็นได้ว่าหลายๆ องค์กรหันมาให้ความส าคญักบัการสร้างความผูกพนัทุ่มเทของ
พนกังาน เน่ืองดว้ยเป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อเน่ืองมายงัความส าเร็จขององค์กร ไม่เฉพาะความส าเร็จทาง
การเงินดา้นรายไดแ้ละผลก าไร แต่หมายรวมถึงช่ือเสียง ความมัน่คง ความน่าเช่ือถือขององคก์ร และ
ความพึงพอใจของลูกคา้ดว้ย ดงัจะเห็นไดจ้ากการศึกษาและท าการวจิยัในอดีตท่ีผา่นมาเพื่อหาขอ้มูล
และจดัท าโครงสร้างความผกูพนัทุ่มเทของพนกังาน เพื่อประกอบการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 
 

2.2 กรอบแนวคดิงานวจิัย 

 ในการศึกษาคร้ังน้ีผูว้จิยัไดท้  าการศึกษาทบทวนวรรณกรรมจากงานวิจยัในอดีต พบวา่
มีการศึกษาถึงความผกูพนัของพนกังานท่ีมีต่อองคก์ารค่อนขา้งมาก แต่งานวิจยัหลายฉบบัเป็นการ
น าแนวคิดเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์กร (Commitment) มาใช้ในการวิจัย  เ น่ืองจากค าว่า 
Commitment และ Engagement ในภาษาไทยแปลความหมายเหมือนกนัวา่ ‚ความผกูพนั‛ แต่หาก
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พิจารณาความหมายภาษาองักฤษอย่างลึกซ้ึงจะพบว่าทั้งสองค าน้ีมีความหมายแตกต่างกนั เพราะ
ในขณะท่ี Engagement เป็นตวัแทนของ ‚ความผูกพนัระหว่างคนกบังาน‛ Commitment ก็เป็น
ตวัแทนของ ‚การผกูใจระหวา่งคนกบัองคก์ร‛ เขา้ไวด้ว้ยกนั (วรนุช เจียมรจนานนท์, 2554) โดยผูท่ี้
มี job engagement สูงจะให้ความสนใจกบังานท่ีท ามากกวา่องคก์รหรือบริษทัท่ีท า เขาหรือเธอจะมี
ความสุขอยูก่บังานโดยไม่ค  านึงถึงเวลา จะตอ้งมาแต่เชา้แลว้กลบัดึกด่ืนก็ไม่ใช่ประเด็นส าคญั ดงันั้น
จะเห็นได้ว่าคนเหล่าน้ียุ่งกับงานตลอดเวลา จนดูเหมือนว่าไม่มีเวลาว่างเลยจากการส ารวจของ 
Computerworld ในอเมริกาพบวา่ประมาณ 1 ใน 3 ของหนุ่มสาว IT ท่ีท  างานหามรุ่งหามค ่าก าลงัมอง
หางานใหม่ และอีก 56% บอกวา่แมจ้ะไม่ไดม้องหางานใหม่แต่ก็ตอ้งการให้บริษทัพิจารณาค่าตอบ 
แทนให้เหมาะสมกวา่น้ี ดงันั้นพนกังานท่ีตั้งอกตั้งใจท างานโดยไม่ปริปากก็ไม่ไดห้มายความวา่เขา
ยินดีท่ีจะท างานให้กบัองค์กรเสมอไป เพราะการท่ีเขามี engagement ไม่ไดห้มายความว่าเขาจะมี 
commitment ดว้ยเสมอไป (สถาบนัเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ, 2551) แต่อยา่งไรก็ตามทั้งความผกูพนัต่อ
องค์กรและความผูกพันทุ่มเทของพนักงานก็ยงัมีส่วนท่ีคาบเก่ียวกัน ดังจะเห็นได้จากการท่ี
นกัวิชาการหลายท่านไดก้ล่าวถึงความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานว่ามีส่วนคาบเก่ียวกบัความผกูพนั 
(Commitment) และพฤติกรรมในองคก์ร (Behavior) 
 จากโครงสร้างความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานขา้งตน้ พบวา่ แต่ละโครงสร้างมีลว้นมี
ปัจจยัท่ีเหมือนหรือคลา้ยคลึงกนั เพียงแต่มีการจดักลุ่มปัจจยัแตกต่างกนั ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูว้ิจยัได้
เลือกใช้โครงสร้างความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานของ The AON Hewitt employee engagement 
model เป็นกรอบในการพิจารณา ดว้ยกรอบแนวคิดน้ีครอบคลุมแนวคิดของโครงสร้างอ่ืนๆ ท่ีกล่าว
มาขา้งตน้ อีกทั้งได้จ  าแนกกลุ่มของปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัทุ่มเทของพนักงานได้อย่าง
ชดัเจนและเขา้ใจง่าย  
 จากตารางท่ี 2.1 ช้ีให้เห็นว่างานวิจยัในอดีตท่ีท าการศึกษาเก่ียวกบัความผูกพนัของ
พนกังานนั้น ส่วนใหญ่มกัจะศึกษาในมุมมองความหมายของค าวา่ “Commitment‛ ส าหรับการศึกษา
ความผกูพนัของพนกังานธนาคาร มกัจะเป็นการศึกษาเฉพาะองค์กรและไม่มีการระบุกลุ่มเจนเนอ
เรชัน่ในการศึกษา ส าหรับการศึกษาคร้ังน้ีพิจารณาความหมายของ Engagement โดยขอแทนดว้ยค า
วา่ “ความผกูพนัทุ่มเท” เพื่อใหเ้กิดความเขา้ใจตรงกนั   
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ตารางที ่2.1 ผลการวจิยัในอดีตท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัทุ่มเท  

ล า 
ดบั
ท่ี 

ผูแ้ต่ง / ผูว้จิยั ช่ือเร่ือง กลุ่มตวัอยา่ง ผลการวจิยั 

1 สุภาวดี  
โชติอมัพร 
(2551) 

ความผกูพนัต่อองคก์าร
ของพนกังานธนาคาร
กสิกรไทย จ ากดั 
(มหาชน) เขต 31 
(Employee Engagement 
Towards Kasikorn Bank 
Public Company Limited 
in Zone 31) 

พนกังานธนาคาร
กสิกรไทย จ ากดั 
(มหาชน) เขต 31 
จ านวน 162 คน 

ผลการศึกษาพบวา่ พนกังาน
ธนาคารกสิกรไทย จ ากดั (มหาชน) 
เขต 31 มีระดบัความผกูพนัทุ่มเทใน
ระดบัสูงทั้งดา้น ดา้นความมุ่งมัน่
ทุ่มเทในการท างาน (Vigor) ดา้น
การอุทิศตนในการท างาน 
(Dedication) และดา้นการใหเ้วลา
กบังาน (Absorption) โดยมี
ความสมัพนัธ์เชิงบวกกบัปัจจยัท่ีมี
ผลต่อความผกูพนัทุ่มเทของ
พนกังานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
เรียงตามล าดบัจากมากไปนอ้ย 
ประกอบดว้ย การใหค้วามส าคญัต่อ
การบริการลูกคา้ วฒันธรรมการ
ใหบ้ริการ และความมัน่ใจในการ
ท างาน ส าหรับปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมี
อิทธิพลต่อความผกูพนัทุ่มเทอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติ ไดแ้ก่ อาย ุระดบั
การศึกษา และต าแหน่งงาน ขณะท่ี 
เพศ ระยะเวลาการปฏิบติังาน อตัรา
เงินเดือน ไม่มีอิทธิพลต่อความ
ผกูพนัทุ่มเทอยา่งมีนยัส าคญั 

2 สานิตตา วงศ์
สุรเศรษฐ ์
(2551) 

ความผกูพนัต่อองคก์าร
ของพนกังานธนาคาร
กสิกรไทย (มหาชน) 
จ ากดั เขต 32 
(Employee Engagement 
Towards Kasikorn bank 
Public Company Limited 
in Zone 32) 

พนกังานธนาคาร
กสิกรไทย 
(มหาชน) จ ากดั 
 เขต 32 จ านวน 
13 สาขา จ านวน 
125 คน 

โดยเฉล่ียของกลุ่มผูต้อบ
แบบสอบถามอยูใ่นระดบัผกูพนั 
(Engaged) โดยมีความคิดเห็นต่อ
องคป์ระกอบของความผกูพนัทุ่มเท
ในระดบัมากทั้งดา้นองคก์าร ดา้น
งาน ดา้นการพฒันาทรัพยากร
มนุษย ์และดา้นภาวะผูน้ า และจาก
การศึกษาพบวา่มีเพียงปัจจยัดา้น 
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ตารางที ่2.1 ผลการวจิยัในอดีตท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัทุ่มเท (ต่อ)  

ล า 
ดบั
ท่ี 

ผูแ้ต่ง / ผูว้จิยั ช่ือเร่ือง กลุ่มตวัอยา่ง ผลการวจิยั 

    ภาวะผูน้ ามีความสมัพนัธ์กบัความ
ผกูพนัทุ่มเทอยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติ ส าหรับปัจจยัดา้นลกัษณะ
ส่วนบุคคลไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบั
การศึกษา อายกุารท างาน เงินเดือน
ท่ีไดรั้บ ระดบัต าแหน่ง ไม่มี
อิทธิพลต่อความผกูพนัทุ่มเทอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติ 

3 นิธิวดี ไต่วลัย ์
(2551) 

ความผกูพนัต่อองคก์าร
ของพนกังานธนาคาร
กรุงเทพ จ ากดั (มหาชน) 
กลุ่มแผนงานเชียงใหม่ 
(Employee Engagement 
Towards Bangkok Bank 
Public Company 
Limited, Chiang Mai 
Cluster) 

พนกังานธนาคาร 
กรุงเทพ จ ากดั 
(มหาชน) กลุ่ม 
แผนงานเชียงใหม่ 
จ านวน 190 คน 

ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัความ
ผกูพนัทุ่มเทในระดบัผกูพนั 
(Engaged) พนกังานมีระดบัความ
คิดเห็นในระดบัเห็นดว้ยมากต่อ
ดา้นองคก์าร ในขณะท่ีดา้นงาน 
ดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
และดา้นภาวะผูน้ า พนกังานมีระดบั
ความคิดเห็นต่อองคก์ารในระดบั
เฉย ๆ โดยองคป์ระกอบดา้น
องคก์าร และดา้นภาวะผูน้ า มี
ความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัใน
ภาพรวมต่อองคก์ารอยา่งมี
นยัส าคญั 
ส าหรับปัจจยัส่วนบุคคลดา้น
ต าแหน่งงานมีผลต่อระดบัความ
ผกูพนัทุ่มเท ในขณะท่ีปัจจยัดา้น
เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ระยะเวลา
ในการปฏิบติังาน และอตัรา
เงินเดือน ไม่มีผลต่อระดบัความ
ผกูพนัทุ่มเทของพนกังานอยา่งมี
นยัส าคญั 
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ตารางที ่2.1 ผลการวจิยัในอดีตท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัทุ่มเท (ต่อ)  

ล า 
ดบั
ท่ี 

ผูแ้ต่ง / ผูว้จิยั ช่ือเร่ือง กลุ่มตวัอยา่ง ผลการวจิยั 

4 ภาสิริ ปัญญา
ภู (2553) 

ความผกูพนัต่อองคก์าร
ของพนกังานธนาคาร
ทหารไทย จ ากดั 
(มหาชน) ในจงัหวดั
เชียงใหม่  
(Employee Engagement 
Towards Thai Military 
Bank (Public) Company 
Limited, Chiang Mai 
Province) 

พนกังานธนาคาร
ทหารไทย จ ากดั 
(มหาชน) ใน
จงัหวดัเชียงใหม่ 
จ านวน 14 สาขา 
3 หน่วยงาน 
จ านวนทั้งส้ิน 192 
ราย 

โดยรวมพนกังานธนาคารทหาร
ไทย จ ากดั (มหาชน) ในจงัหวดั
เชียงใหม่ มีความผกูพนัในระดบั
ผกูพนัต่อองคก์าร (Engaged) โดยมี
ความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อ
ความผกูพนัทุ่มเทในดา้นองคก์าร
ในระดบัมาก รองลงมาคือดา้น
ภาวะผูน้ า ดา้นงาน และดา้นการ
พฒันาทรัพยากรมนุษย ์ตามล าดบั 
และปัจจยัท่ีมีผลต่อระดบัความ
ผกูพนัทุ่มเทของพนกังานอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติ ไดแ้ก่ 
องคป์ระกอบดา้นองคก์ารและดา้น
ภาวะผูน้ า  

5 พิมพช์นก 
ทรายขา้ว 
(2553) 

ปัจจยัท่ีมีผลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์รของ
พนกังานธนาคาร 
ทิสโก ้จ ากดั (มหาชน) 
(Factors Affecting 
Employee Engagement at 
Tisco Bank Public 
Company Limited) 

พนกังานฝ่าย
สินเช่ือของ 20 
สาขาทัว่ประเทศ 
จ านวน 214 คน 

 - ปัจจยัดา้นลกัษณะส่วนบุคคล คือ 
เพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดบั
การศึกษา ระยะ เวลาท่ีปฏิบติังานใน
องคก์รและระดบัต าแหน่งงานไม่มี
อิทธิพลต่อความผกูพนัทุ่มเท 
 - ปัจจยัดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 
ไดแ้ก่ ความมีอิสระในการท างาน 
ความหลาก หลายของงาน ความมี
เอกลกัษณ์ของงาน ผลป้อนกลบั
ของงาน และงานท่ีมีโอกาส
ปฏิสมัพนัธ์กบัผูอ่ื้นโดยรวมมี
ความสมัพนัธ์ทางบวกกบัระดบั
ความผกูพนัทุ่มเท  
  - ปัจจยัในดา้นประสบการณ์ใน
งาน ไดแ้ก่ ความรู้สึกวา่ตนมี
ความส าคญัต่อองคก์ร ความรู้สึกวา่ 
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ตารางที ่2.1 ผลการวจิยัในอดีตท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัทุ่มเท (ต่อ)  

ล า 
ดบั
ท่ี 

ผูแ้ต่ง / ผูว้จิยั ช่ือเร่ือง กลุ่มตวัอยา่ง ผลการวจิยั 

    องคก์รเป็นท่ีพึ่งพาได ้ความ
คาดหวงัท่ีจะไดรั้บการตอบสนอง
จากองคก์รและทศันคติต่อเพ่ือน
ร่วมงานและองคก์ร ท่ีโดยรวมมี
ความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความ
ผกูพนัทุ่มเท  

6 Saks 
(2006) 

ปัจจยัและผลของความ
ผกูพนัทุ่มเทของพนกังาน 

พนกังาน จ านวน 
102 คน จาก
หลากหลายอาชีพ
และองคก์ร 

- การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร
สามารถพยากรณ์ความผกูพนัทุ่มเท
ต่องานและองคก์รได ้ 
 - ลกัษณะงานสามารถพยากรณ์
ความผกูพนัทุ่มเทต่องานได ้
 - กระบวนการยติุธรรมสามรถ
พยากรณ์ความผกูพนัทุ่มเทต่อ
องคก์รได ้
 - ความผกูพนัทุ่มเทต่องานและ
องคก์รน าไปสู่ความพึงพอใจใน
งาน ( Job satisfaction) พนัธะ
สญัญาต่อองคก์ร (Organizational 
commitment) ความตั้งใจจะลาออก 
(Intentions to quit) และ พฤติกรรม
ของประชากรในองคก์ร 
(Organizational citizenship 
behavior) 

7 Burke, 
Koyuncu, and 
Fiksenbaum 
(2006) 

ความผกูพนัทุ่มเทในงาน
ในกลุ่มผูจ้ดัการหญิงและ
ผูเ้ช่ียวชาญในธนาคารตุรกี 
(Turkish Bank) : ความโนม้
เอียงของปัจจยัและผลลพัธ์
ของความผกูพนัทุ่มเท 

ผูจ้ดัการหญิง 
จ านวน 186 คน 

 - เพศหญิงท่ีรับรู้ถึงอคติในองคก์ร
ท่ีใหค้วามส าคญักบัเพศชาย
มากกวา่ จะมีความพึงพอใจและ
ความผกูพนัทุ่มเทต่องานนอ้ยลง 
และมีความเครียดในงานมากข้ึน  
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ตารางที ่2.1 ผลการวจิยัในอดีตท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัทุ่มเท (ต่อ)  

ล า 
ดบั
ท่ี 

ผูแ้ต่ง / ผูว้จิยั ช่ือเร่ือง กลุ่มตวัอยา่ง ผลการวจิยั 

     - ประสบการณ์ท างาน  ความ
เฉพาะเจาะจง การควบคุม รางวลั
และการไดรั้บการยอมรับ คุณค่าท่ี
เหมาะสม สามารถพยากรณ์
ลกัษณะความผกูพนัทุ่มเท ทั้ง 3 
ดา้น คือ  ความผกูพนัทุ่มเทในงาน 
ความพึงพอใจในอาชีพ และระดบั
สุขภาพจิต 

8 สุรัสวดี 
สุวรรณเวช 
(2549) 

การสร้างรูปแบบความ
ผกูพนัของพนกังานต่อ
องคก์าร  
(สรุปผลการส ารวจความ
ผกูพนัต่อองคก์ารของ
สมาคมการจดัการงาน
แห่งประเทศไทย : Meta-
analysis) 

บริษทัในประเทศ
ไทย จ านวน 249 
แห่ง  

ปัจจยัส าคญัท่ีมีผลต่อการสร้าง
ความผกูพนัของพนกังานต่อ
องคก์ารอนัดบั1 คือ ดา้นการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย ์อนัดบั 2 คือ ดา้น
องคก์าร อนัดบั 3 คือ ดา้นงาน และ
อนัดบั 4 คือ ภาวะผูน้ า 
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 จากการทบทวนวรรณกรรมงานวิจยัท่ีผา่นมาในเร่ืองปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนั
ทุ่มเทของพนกังานธนาคาร พบว่า การศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัทุ่มเทของพนักงาน
ธนาคารในประเทศไทยมีไม่มากนัก และส่วนใหญ่เป็นการศึกษาในแง่มุมความหมายของ 
Commitment อีกทั้งยงัไม่มีการท าการศึกษาโดยก าหนดเฉพาะกลุ่มพนกังานธนาคารเจนเนอเรชัน่
วาย อย่างไรก็ดีจากผลการศึกษาขา้งตน้พบว่า ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัทุ่มเทของพนกังาน
ธนาคารประกอบด้วยหลายตัวแปร ได้แก่ ความภูมิใจในงานท่ีท า (สุภาวดี โชติอมัพร, 2551) 
ความรู้สึกมีความช านาญและเช่ียวชาญในงาน (สุภาวดี โชติอมัพร, 2551) งานท่ีท าเป็นส่ิงท่ีมี
ความหมายและมีเป้าหมายชดัเจน (สุภาวดี โชติอมัพร, 2551) การให้ความส าคญัต่อการบริการลูกคา้
ของพนกังาน (สุภาวดี โชติอมัพร, 2551) ความชดัเจนในการถ่ายทอดนโยบายและกลยุทธ์ (สานิตตา 
วงศสุ์รเศรษฐ์, 2551 และภาสิริ ปัญญาภู, 2553) ผูบ้งัคบับญัชามีการแจง้ผลการประเมินให้พนกังาน
ไดท้ราบผลการท างานอยา่งสม ่าเสมอ (สานิตตา วงศสุ์รเศรษฐ์, 2551) ผูบ้งัคบับญัชามีการส่ือความ
ถึงความคาดหวังในการท างานให้พนักงานได้รับทราบ (สานิตตา วงศ์สุรเศรษฐ์ ,  2551) 
ผูบ้งัคบับญัชามีวิสัยทศัน์ท่ีกวา้งและถ่ายทอดให้พนกังานไดท้ราบ (สานิตตา วงศสุ์รเศรษฐ์, 2551) 
องคป์ระกอบดา้นองคก์าร (นิธิวดี ไต่วลัย,์ 2551 และ Alan M. Saks, 2006) ภาวะผูน้ า (นิธิวดี ไต่วลัย์
, 2551 และ ภาสิริ ปัญญาภู, 2553) การส่งเสริมให้พนกังานไดเ้รียนรู้และสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ ๆ ให้
เกิดข้ึนในองค์การ (ภาสิริ ปัญญาภู, 2553) การสร้างสภาพแวดลอ้มในท่ีท างานอย่างเหมาะสมและ
ปลอดภยัให้กบัพนกังาน (ภาสิริ ปัญญาภู, 2553) การก าหนดกฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบัท่ีใช้เป็นกรอบ
การท างานอย่างชดัเจนและเป็นธรรม (ภาสิริ ปัญญาภู, 2553) งานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น 
(พิมพช์นก ทรายขา้ว, 2553) ผลป้อนกลบัของงาน (พิมพช์นก ทรายขา้ว, 2553) ความมีอิสระในการ
ท างาน (พิมพช์นก ทรายขา้ว, 2553) ความมีเอกลกัษณ์ของงาน (พิมพช์นก ทรายขา้ว, 2553) ความ
หลากหลายของงาน (พิมพช์นก ทรายขา้ว, 2553) ความคาดหวงัท่ีไดรั้บการตอบสนองจากองค์กร 
(พิมพช์นก ทรายขา้ว, 2553) ความรู้สึกว่าตนมีความส าคญัต่อองค์กร (พิมพช์นก ทรายขา้ว, 2553) 
ทศันคติเพื่อนร่วมงานและองค์กร (พิมพช์นก ทรายขา้ว, 2553) ความรู้สึกวา่องค์กรเป็นท่ีพึ่งพาได ้
(พิมพช์นก ทรายขา้ว, 2553) องค์ประกอบด้านงาน (Alan M. Saks, 2006) ประสบการณ์ท างาน 
(Burke, Koyuncu, and Fiksenbaum, 2006) การมีส่วนร่วม (Burke, Koyuncu, and Fiksenbaum, 
2006)  กฎระเบียบ (Burke, Koyuncu, and Fiksenbaum, 2006) การให้รางวลัและการช่ืนชม (Burke, 
Koyuncu, and Fiksenbaum, 2006) และคุณค่าท่ีเหมาะสม (Burke, Koyuncu, and Fiksenbaum, 
2006)  
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 จากผลการศึกษาในอดีตช้ีให้เห็นว่าปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพันทุ่มเทของ
พนกังานธนาคาร โดยสามารถจดักลุ่มประเภทปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัทุ่มเทของพนกังาน
ตาม The Aon Hewitt employee engagement model ไดด้งัน้ี  

1. ภาวะผูน้ า (Leadership) เช่น การรับฟังความคิดเห็นของผูบ้งัคบับญัชา การแจง้ผล
การประเมินอยา่งสม ่าเสมอ การส่ือความคาดหวงัใหพ้นกังานทราบ และการใหค้  าแนะน าสอนงาน  

2. ผลการด าเนินงาน (Performance) เช่น โอกาสและความกา้วหนา้ในงาน และโอกาส
ในการเรียนรู้และพฒันา  

3. วิธีปฏิบติัขององค์กร (Company Practices) เช่น การให้ความส าคญัต่อลูกคา้ และ
การส่ือสาร  

4. ปัจจยัพื้นฐาน (The basics) เช่น สภาพแวดลอ้มในการท างาน ความสมดุลระหวา่ง
ชีวติส่วนตวัและชีวติการท างาน 

5. ปัจจัยท่ีเก่ียวกับงาน (The works) เช่น ความมีอิสระในการท างานและความ
หลากหลายของงาน 
ซ่ึงปัจจยัดงักล่าวยงัมีแนวโนม้ท่ีจะส่งผลต่อ Gen Y เช่น Gen Y เป็นผูท่ี้ตอ้งการโอกาสเรียนรู้งาน 
โอกาสเติบโตในหน้าท่ีการงาน งานท่ีท้าทายความสามารถ และเวลาในการท างานท่ียืดหยุ่น 
(ประชาชาติธุรกิจออนไลน์, 2558)  เน่ืองจากลกัษณะของเจนเนอเรชัน่วายมีความเป็นตวัของตวัเอง
สูง เนน้อิสระในการท างาน จึงนิยมงานท่ีเปิดโอกาสให้ไดใ้ชค้วามคิดสร้างสรรคแ์ละความสามารถ
ของตนอย่างเต็มท่ี รวมถึงการมีหัวหน้างานท่ีมีความเป็นผูน้ า มีความสามารถในการถ่ายทอดและ
สอนงาน เปิดโอกาสใหแ้สดงความคิดเห็น เปิดโอกาสในการเรียนรู้งานและเติบโตในหนา้ท่ีการงาน
และให้ความส าคญักบัสมดุลชีวิตและการท างาน (Work – life balance) ก็เป็นส่ิงท่ีเจนเนอเรชัน่วาย
ให้ความส าคญัเช่นกนั และจากผลการศึกษายงัไม่มีการระบุว่า แบรนด์ (Brand) มีอิทธิพลต่อความ
ผกูพนัทุ่มเทของพนกังานธนาคารหรือไม่ ดว้ยงานวิจยัในอดีตส่วนใหญ่เป็นการศึกษาเฉพาะองคก์ร 
อย่างไรก็ดี ด้วยลักษณะของเจนเนอเรชั่นวายไม่ได้มีความผูกพนักบัองค์กรโดยตรงแบบคนรุ่น
ก่อนๆ พูดง่ายๆ คือ เร่ืองความภาคภูมิใจในช่ือเสียงหรือความส าเร็จขององค์กรไม่สามารถท่ีจะ
เหน่ียวร้ังกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายไวไ้ด ้(พลัลภชั เจริญวรรณ, 2558)  
 ส าหรับปัจจัยส่วนบุคคล จากผลการศึกษาของ สุภาวดี โชติอัมพร (2551) พบว่า 
ลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อายุ ระดบัการศึกษา และต าแหน่งงาน มีอิทธิพลต่อความผูกพนัทุ่มเท
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ขณะท่ี เพศ ระยะเวลาการปฏิบติังาน อตัราเงินเดือน ไม่มีอิทธิพลต่อความ
ผูกพนัทุ่มเทอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ ขณะท่ีผลการศึกษาของ นิธิวดี ไต่วลัย ์(2551) พบว่า ปัจจยั
ส่วนบุคคลดา้นต าแหน่งงานมีผลต่อความผกูพนัทุ่มเท ในขณะท่ีปัจจยัดา้นเพศ อายุ ระดบัการศึกษา 
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ระยะเวลาในการปฏิบติังาน และอตัราเงินเดือน ไม่มีผลต่อความผูกพนัทุ่มเทของพนกังานอย่างมี
นยัส าคญั ซ่ึงขดัแยง้กบัผลการศึกษาของ สานิตตา วงศสุ์รเศรษฐ์ (2551) และผลการศึกษาของพิมพ์
ชนก ทรายขา้ว (2553) ท่ีพบว่า ปัจจยัด้านลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส  
ระดบัการศึกษา อายุการท างาน เงินเดือนท่ีไดรั้บ ระดบัต าแหน่ง ไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพนัทุ่มเท
อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ โดยรวมแล้วพบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อความผูกพนัทุ่มเทของ
พนกังานมีการเปล่ียนแปลงตลอดเวลา ซ่ึงผูว้ิจยัตั้งขอ้สังเกตุวา่ สาเหตุท่ีความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยั
ส่วนบุคคลต่อความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานของงานวิจยัท่ีผา่นมีความแตกต่างกนัเป็นผลสืบเน่ือง
จากลกัษณะงานท่ีแตกต่างกนั อย่างไรก็ดีปัจจยัท่ีมีอิทธิพลในการสร้างความผูกพนัทุ่มเทอาจจะมี
การเปล่ียนแปลงไปตามสถานการณ์ส่ิงแวดลอ้มทางปัจจยัภายนอก หรือแมแ้ต่ปัจจยัภายในองคก์ารก็
มีส่วนท าให้ความผูกพนัทุ่มเทของพนักงานเพิ่มมากข้ึนหรือลดลงตลอดเวลาเช่นกนั (พิรินทร์ชา 
สมานสินธ์ุ, 2554)  
 จากการศึกษางานวิจยัในอดีตท่ีผ่านมาผูว้ิจยัจึงไดค้ดัเลือกปัจจยัท่ีคาดวา่มีอิทธิพลต่อ
ความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานธนาคารกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย จ านวน 6 ปัจจยั ไดแ้ก่ ลกัษณะส่วน
บุคคล (Demographic) ภาวะผู ้น า (Leadership) ผลการด าเนินงาน (Performance) วิธีปฏิบัติของ
องคก์ร (Company practices) ปัจจยัพื้นฐาน (The basics) และปัจจยัท่ีเก่ียวกบังาน (The works) ทั้งน้ี
เน่ืองจากงานวิจยัในอดีตได้ช้ีให้เห็นว่าปัจจยัเหล่าน้ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัทุ่มเทของพนักงาน
ธนาคารและยงัมีแนวโนม้ท่ีจะส่งผลต่อเจนเนอเรชัน่วายดว้ยเช่นกนั 
 ล าดบัถดัไปจะเป็นการทบทวนวรรณกรรมผลการวจิยัท่ีผา่นมาท่ีไดมี้การศึกษาเก่ียวกบั
ตวัแปรอิสระขา้งตน้และสมมติฐานของการศึกษาในคร้ังน้ี 
 
 ลกัษณะส่วนบุคคล (Demographic)  
 Kahn (1990) ผูใ้ห้แนวคิดเก่ียวกบัความผูกพนัทุ่มเท ไดก้ล่าวถึงปัจจยัลกัษณะส่วน
บุคคลว่ามีอิทธิพลต่อความผูกพนัทุ่มเทของพนักงาน ซ่ึงสอดคล้องกบัแนวคิดของ Baron and 
Kenny (1986) ท่ีกล่าววา่ ความผกูพนัทุ่มเทเกิดจากปัจจยัดา้นลกัษณะส่วนบุคคลโดยเฉพาะปัจจยั
ดา้นอาย ุอายงุาน และต าแหน่งงาน โดยบุคคลอายมุาก อายงุานนาน ต าแหน่งงานสูง มีแนวโนม้ท่ีจะ
มีความผกูพนัทุ่มเทในระดบัสูง ดว้ยงานวจิยัความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานธนาคารท่ีผา่นมาไม่ไดมี้
การศึกษาเฉพาะกลุ่มเจนเนอเรชั่นหรือเฉพาะเจาะจงกลุ่มอายุของผูต้อบแบบสอบถาม ขณะท่ี
การศึกษาคร้ังน้ีไดก้ าหนดกรอบกลุ่มตวัอยา่งในการศึกษาเฉพาะกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายท่ีมีช่วงอายุอยู่
ระหวา่ง 20 – 39 ปี ผูว้จิยัจึงไดค้ดัเลือกปัจจยัส่วนบุคคลส าหรับการศึกษาคร้ังน้ี ดงัน้ี  
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 1. เพศ   จากผลการทบทวนวรรณกรรมพบว่ายงัไม่มีการช้ีชัดว่าปัจจัยด้านเพศมี
ความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัทุ่มเทของพนกังานธนาคารหรือไม่ ดว้ยผลการศึกษาท่ีผ่านมามีความ
ขดัแยง้กนัดงัจะเห็นไดจ้ากผลการศึกษาของสานิตตา วงศสุ์รเศรษฐ์ (2551) และพิมพช์นก ทรายขา้ว 
(2553) พบวา่เพศมีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานธนาคาร ขณะท่ีผลการศึกษาของ 
สุภาวดี โชติอมัพร (2551) นิธิวดี ไต่วลัย ์(2551) พบวา่เพศไม่มีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัทุ่มเท
ของพนักงานธนาคาร แต่เน่ืองด้วยการเปล่ียนแปลงทางประชากรศาสตร์ของโลกท าให้จ  านวน
ผูห้ญิงท างานและกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายเพิ่มมากข้ึน และจากผลการศึกษาของ Gilmer (1966) ท่ีท า 
การศึกษาทศันคติในการท างานของเพศหญิงและชาย พบวา่ เพศหญิงมีความผกูพนัต่องานมากกว่า
เพศชาย อนัเป็นผลมาจากขอ้จ ากดัทางวชิาชีพท าให้เพศหญิงหางานไดค้่อนขา้งยากกวา่เพศชาย จึงมี
ความรักและผูกพนัต่องานท่ีตนเองท า รวมถึงมีแนวโน้มท่ีจะเปล่ียนงานน้อยกว่าเพศชายซ่ึง
สนบัสนุนผลการศึกษาของ Gallup’s US ท่ีวา่ผูห้ญิงมีแนวโน้มท่ีจะมีความผกูพนัทุ่มเทมากกว่า
ผูช้าย (Johnson , 2004)   
 จากการทบทวนวรรณกรรมงานวจิยัท่ีผา่นมาผูว้จิยัจึงเสนอวา่ 
 H1. พนกังานธนาคารกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายเพศหญิงมีความผกูพนัทุ่มเทสูงกวา่เพศชาย 
 2. ระดบัการศึกษา   งานวิจยัในอดีตท่ีผ่านมายงัไม่สามารถช้ีชดัว่าระดบัการศึกษามี
ความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัทุ่มเทหรือไม่ เน่ืองจากผลการวิจยัท่ีไม่สอดคลอ้งกนั เช่น ผลการศึกษา
ของสุภาวดี โชติอมัพร (2551) จากกลุ่มตวัอยา่งพนกังานธนาคารกสิกรไทย จ ากดั (มหาชน) จ านวน 
162 คน พบวา่ระดบัการศึกษามีอิทธิพลต่อความผกูพนัทุ่มเทอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ซ่ึงขดัแยง้กบั
ผลการศึกษาของสานิตตา วงศ์สุรเศรษฐ์ (2551) นิธิวดี ไต่วลัย ์(2551) และพิมพ์ชนก ทรายขา้ว 
(2553) ท่ีพบว่า ระดบัการศึกษาไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพนัทุ่มเทอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ ด้วย
การศึกษาท่ีผา่นมาไม่ไดมี้การจ ากดักลุ่มช่วงอายุหรือเจนเนอเรชัน่จึงท าให้กลุ่มตวัอยา่งในการศึกษา
มีความแตกต่างกนัดา้นระดบัการศึกษา แต่หากพิจารณาโดยจ ากดัท่ีกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายจะพบว่า 
คนกลุ่มน้ีมกัมีระดบัการศึกษาค่อนขา้งสูงและอยู่ในระดบัไม่แตกต่างกนัมากนกั ดงัท่ี อภิวุฒิ พิมล
แสงสุริยา กรรมการบริหารบริษทั ออคิด สลิงชอท จ ากดั และคอลมันิสตห์นงัสือพิมพป์ระชาชาติ
ธุรกิจ ไดก้ล่าวไวว้า่ คนกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายมกัไดรั้บการศึกษาท่ีค่อนขา้งสูงและอยูใ่นสถานศึกษา
ท่ีเปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็นของตวัเองมากข้ึน รวมถึงชอบท่ีจะเรียนรู้ด้วยตนเองและจาก
ประสบการณ์ (อภิวฒิุ พิมลแสงสุริยา, 2552)  
 จากการทบทวนวรรณกรรมจากงานวจิยัท่ีผา่นมาผูว้จิยัเสนอวา่ 
 H2. ระดบัการศึกษาไม่มีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานธนาคารกลุ่ม
เจนเนเรชัน่วาย 
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 3.  ต าแหน่งงาน   จากผลการศึกษาของสุภาวดี โชติอมัพร (2551) และ นิธิวดี ไต่วลัย ์
(2551) พบว่า ต าแหน่งงานมีอิทธิพลต่อความผูกพนัทุ่มเทอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ ในขณะท่ีผล
การศึกษาของสานิตตา วงศสุ์รเศรษฐ์ (2551) และพิมพช์นก ทรายขา้ว (2553) ท่ีพบวา่ ต าแหน่งงาน
ไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพนัทุ่มเทอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ   และเน่ืองจากในประเทศไทยยงัไม่มี
การศึกษาช้ีชดัความสัมพนัธ์ระหวา่งต าแหน่งงานกบัความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานธนาคาร แต่หาก
พิจารณาผลการศึกษาความผูกพนัต่อองคก์ร หรือ Commitment ซ่ึงมีส่วนคาบเก่ียวกบัความผกูพนั
ทุ่มเทพบวา่ ต าแหน่งงานไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองค์กรของพนกังาน (จารุณี วงศ์ค  า
แน่น, 2537, จิราวรรณ หาดทรายทอง, 2539) 
 จากการทบทวนวรรณกรรมจากงานวจิยัท่ีผา่นมาผูว้จิยัเสนอวา่ 
 H3. ต  าแหน่งงานไม่มีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานธนาคารกลุ่มเจน
เนอเรชัน่วาย 
 
 ภาวะผู้น า (Leadership) 
 ภาวะผูน้ า คือ ความสามารถของบุคคลท่ีมีอิทธิพลต่อกลุ่มบุคคล โดยอิทธิพลนั้นจะ
ส่งผลกระทบให้กลุ่มบุคคลภายในองค์การด าเนินการใด ๆ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ 
(Robbins, 2005) โดยรูปแบบของการมีอิทธิพลนั้น สามารถเป็นแบบ อิทธิพลอย่างเป็นทางการ 
(formal influence) หรืออิทธิพลอยา่งไม่เป็นทางการ (informal influence) ก็ได ้การสร้างความผกูพนั
ทุ่มเทของพนกังานถือเป็นหน่ึงในบทบาทท่ีผูน้ าตอ้งปฏิบติัไม่เฉพาะผูน้ าระดบัสูงแต่หมายรวมถึง
ผูน้ าระดบักลางและระดบัล่างดว้ย ซ่ึงบทบาทการน าน้ีถือเป็นหน่ึงในปัจจยัดา้นบุคคลและสังคมใน
องค์กรซ่ึงจะมีผลต่อความผูกพนัทุ่มเทของพนักงาน (เลิศชัย สุธรรมานนท์ และเกศยา โอสถานุ
เคราะห์, 2558)  สอดคลอ้งกบังานวิจยัของสุรัสวดี สุรรณเวช (2549) เร่ืองการสร้างรูปแบบความ
ผกูพนัทุ่มเทของพนกังานต่อองค์การโดยการส ารวจบริษทัในประเทศไทยจ านวน 249 แห่ง พบว่า 
ปัจจยัส าคญัท่ีมีต่อการสร้างความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานต่อองคก์าร 1 ใน 4 อนัดบัคือ ภาวะผูน้ า 
 เน่ืองจากสภาพแวดลอ้มในปัจจุบนัมีการเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็ว โดยเฉพาะอยา่งยิ่ง
ในธุรกิจการเงินและการธนาคารท่ีมีการแข่งขันรุนแรง จึงมีความจ าเป็นอย่างยิ่งท่ีผูน้  าต้องให้
ความส าคญักบัการบริหารจดัการผูต้ามภายใตภ้าวะการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน ซ่ึงในการศึกษาคร้ังน้ี
ผูว้ิจยัเลือกใช้แนวคิดทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership Theories) 
ของ Bass and Avolio (1994) ไดส้รุปลกัษณะของผูน้ าออกเป็น 2 แบบ  
 1. ผูน้ าเชิงปฏิรูป (Transformational Leadership) ซ่ึงหมายถึง ผูน้ าท่ีให้ความช่วยเหลือ
เก้ือกลูแก่ผูต้ามเพื่อให้เกิดขวญัและแรงใจในระดบัท่ีสูงข้ึน สามารถท าให้ผูต้ามเกิดแรงจูงใจในการ
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ท างาน และพยายามท่ีจะท างานให้ได้มากกว่าท่ีคาดหวงัไว ้ประกอบด้วย การมีอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์หรือการสร้างบารมี มีบุคลิกภาพท่ีน่านบัถือ (Idealized Influence or Charismatic) การ
สร้างแรงบนัดาลใจ (Inspirational Motivation) การกระตุน้การใช้ปัญญา (Intellectual stimulation) 
และ การยอมรับความแตกต่างของบุคคล (Individualized consideration)   
 2. ผูน้ าเชิงเป้าหมาย (Transactional Leadership) ซ่ึงหมายถึง ผูน้ าท่ีช้ีแนะหรือจูงใจให้
ผูต้ามปฏิบติัตามเป้าหมายท่ีก าหนด โดยระบุความชัดเจนด้านบทบาท โครงสร้างงานและส่ิงท่ี
ตอ้งการจากงานซ่ึงจะแลกเปล่ียนกนัดว้ยส่ิงตอบแทนท่ีผูต้ามตอ้งการ เพื่อเป็นแรงผลกัดนัให้งาน
บรรลุจุดมุ่งหมายตามท่ีคาดหวงัไว ้ตามแนวทาง 2 ประการ คือ การให้รางวลัตามสถานการณ์ 
(Contingent reward) และการจดัการโดยยดึกฎระเบียบ (Management by exception)  
 ด้วยการสร้างความผูกพนัของพนักงานในองค์กรให้เกิดข้ึนได้จริงๆ นั้น จ  าเป็นท่ี
จะตอ้งได้รับความร่วมมือกบัทุกคนในองค์กร โดยเฉพาะผูน้ าสูงสุดขององค์กรและทีมผูบ้ริหาร
รองๆ ลงมาซ่ึงเป็นคนกลุ่มแรกท่ีจะต้องให้การสนับสนุนในการสร้างความผูกพันทุ่มเทของ
พนักงานต่อองค์กร ซ่ึงจะต้องเป็นการสนับสนุนโดยการยอมเปล่ียนแปลงวิธีการท างาน 
เปล่ียนแปลงความคิด และแนวทางในการบริหารงานบริหารคนในองคก์รอยา่งเต็มท่ี เพราะถา้ขาด
การสนบัสนุนจากผูบ้ริหารสูงสุดแลว้ เร่ืองของความผูกพนัทุ่มเทจะไม่สามารถเกิดข้ึนไดเ้ลย และ
กลุ่มท่ี 2 คือกลุ่มผูบ้ริหารระดบักลางและหวัหนา้งานทุกระดบั ท่ีจะตอ้งให้ความร่วมมือดว้ยเช่นกนั 
เพราะการสร้างความผูกพนัทุ่มเทของพนักงานจะเกิดข้ึนไดส่้วนหน่ึงก็มาจากบุคคลท่ีอยู่ใกล้ชิด
พนกังาน ซ่ึงก็คือหัวหน้างานโดยตรงนัน่เอง ท่ีจะตอ้งมีการปรับปรุงพฤติกรรมในการบริหารงาน
และบริหารคน ให้มีความเป็นมืออาชีพมากข้ึน จึงกล่าวไดว้่าปัจจยัท่ีท าให้พนกังานเกิดความรู้สึก
ผกูพนัทุ่มเทต่อองคก์รเป็นปัจจยัอนัดบัตน้ๆ ก็คือ ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ า รวมถึงการเป็นหวัหนา้งานท่ี
ดี ซ่ึงหากขาดปัจจยัน้ีความผูกพนัทุ่มเทของพนกังานก็ยากท่ีจะเกิดข้ึนได ้(ประคลัภ์ ปัณฑพลงักูร, 
2556) ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Aon Hewitt Model ท่ีไดก้ล่าวถึงหวัขอ้ยอ่ยเก่ียวกบัปัจจยัดา้น
ภาวะผูน้ า (Leadership) ไดแ้ก่ ภาวะผูน้ าระดบัอาวุโส (Senior Leadership) และ ภาวะผูน้ าระดบั
หน่วยธุรกิจ (BU Leadership) 
 จากผลการศึกษาของ นิธิวดี ไต่วลัย ์(2551) จากกลุ่มตวัอยา่งพนกังานธนาคารกรุงเทพ 
จ ากดั (มหาชน) กลุ่มแผนงานเชียงใหม่ พบว่า การรับฟังความคิดเห็นของผูบ้งัคบับญัชา การให้
ความส าคญัเก่ียวกบัเร่ืองทรัพยากรมนุษยข์องผูบ้งัคบับญัชา การแจง้ผลการประเมินอย่าสม ่าเสมอ
ผูบ้งัคบับญัชา วิสัยทศัน์ท่ีกวา้งและถ่ายทอดให้พนกังานไดท้ราบของผูบ้งัคบับญัชา และการส่ือถึง
ความคาดหวงัในการท างานจากผูบ้งัคบับญัชานั้น มีส่วนในการส่งเสริมให้เกิดทศันคติท่ีดีของ
พนกังานต่อองค์การโดยรวมซ่ึงน ามาสู่ความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานต่อองค์กร สอดคลอ้งกบัผล
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การศึกษาของ สานิตตา วงศ์สุรเศรษฐ์ (2551) เร่ืองความผูกพนัต่อองค์การของพนกังานธนาคาร
กสิกรไทย (มหาชน) จ ากดั เขต 32 จ านวน 125 คน พบวา่ การท่ีผูบ้งัคบับญัชาแจง้ผลการประเมินให้
พนกังานทราบอยา่งสม ่าเสมอ มีการส่ือความถึงความคาดหวงัในการท างานให้พนกังานทราบ และ
ลกัษณะของผูบ้งัคบับญัชามีวิสัยทศัน์ท่ีกวา้งและถ่ายทอดให้พนกังานไดท้ราบ มีความสัมพนัธ์ต่อ
ความผูกพนัทุ่มเทของพนักงาน และผลการศึกษาของ ภาสิริ ปัญญาภู (2553) จากกลุ่มตวัอย่าง
พนกังานธนาคารทหารไทย จ ากดั (มหาชน) ในจงัหวดัเชียงใหม่ จ  านวน 192 คน พบว่า ลกัษณะ
ผูบ้งัคบับญัชามีการให้ค  าแนะน าและแนวทางดา้นความก้าวหน้าและการพฒันาการท างานให้แก่
พนกังาน ผูบ้งัคบับญัชามีการส่ือสารใหพ้นกังานในแต่ละหน่วยงานไดรั้บทราบถึงความคาดหวงัใน
การท างาน และผูบ้งัคบับญัชาให้ความส าคญักบัเร่ืองการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์มีความสัมพนัธ์ต่อ
ความผูกพนัทุ่มเทของพนกังาน อย่างไรก็ดีการศึกษาในคร้ังน้ีผูว้ิจยัเลือกศึกษาภาวะผูน้ าเชิงปฏิรูป 
เน่ืองจากผูน้ าลกัษณะน้ีสามารถท าให้ผูร่้วมงานและผูต้ามมองตนเองและมองงานในแง่มุมหรือ
กระบวนทศัน์ (Paradigm) ใหม่ๆ ท าให้เกิดการตระหนกัรู้ (Awareness) ในเร่ืองวิสัยทศัน์ (Vision) 
และภาระกิจ (Mission) ของทีมและองค์การ ซ่ึงบทบาทของผูน้ ายงัช่วยเพิ่มศกัยภาพให้กับการ
ปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้เป็นไปตามแนวทางนโยบายขององค์การไดต้ามวตัถุประสงค์  
(Bass & Jung, 1999) และดว้ยงานวิจยัท่ีผา่นมายงัไม่มีการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าใน
แต่ระดบักบัความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานธนาคาร  
 จากการทบทวนวรรณกรรมจากงานวจิยัท่ีผา่นมาผูว้จิยัจึงเสนอวา่  
 H4. ภาวะผูน้ าเชิงปฏิรูประดบัอาวุโส (Senior Leadership) มีความสัมพนัธ์เชิงบวกต่อ
ความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานธนาคารกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย 
 H5. ภาวะผูน้ าเชิงปฏิรูประดบัหน่วยธุรกิจ (BU Leadership) มีความสัมพนัธ์เชิงบวก
ต่อความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานธนาคารกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย 
 
 ผลการด าเนินงาน (Performance) 
 ผลการด าเนินงานในท่ีน้ีอา้งถึงแนวคิดของ Aon Hewitt Model ประกอบดว้ยหัวขอ้
ยอ่ย ไดแ้ก่ โอกาสในอาชีพ (Career opportunity) การเรียนรู้และพฒันา (Learning and development) 
การบริหารผลการด าเนินงาน (Performance management) การบริหารคน (People management) 
และ ผลตอบแทนและการให้ความส าคญัแก่พนักงาน (Rewards and recognition) ซ่ึงจากผล
การศึกษาของ Koyuncu, Burke และ Fiksenbaum (2006) ท่ีไดท้  าการศึกษาเร่ืองความผกูพนัต่องาน
ของผูจ้ดัการหญิงในธุรกิจธนาคารตุรกี พบว่า ผลตอบแทนและการให้ความส าคญัแก่พนกังาน มี
ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัทุ่มเทของพนกังาน และจากผลการศึกษาของ วิกนัยา นนสะตู (2549) 
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ท่ีได้ท  าการศึกษาเร่ืองความทุ่มเทต่อองค์การของพนักงานการรถไฟแห่งประเทศไทย พบว่า 
ผลประโยชน์ท่ีเป็นเงิน ผลประโยชน์ท่ีไม่ใช่เงิน โอกาสในการเรียนรู้และพฒันา สามารถร่วมกนั
พยากรณ์ความทุ่มเทต่อองค์การโดยรวมได้ ซ่ึงสอดคล้องกบังานวิจยัของธัชพล จนัทร์ประสิทธ์ิ 
(2550) ท่ีพบว่าพนักงานมีความคิดเห็นต่อนิยามความผูกพันทุ่มเทโดยรู้สึกว่าโอกาสและ
ความกา้วหน้าในงานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัทุ่มเทต่อองคก์ร และผลการวิจยัของเลิศชยั สุ
ธรรมานนท์ และเกศยา โอสถานุเคราะห์ (2558) ท่ีศึกษาเก่ียวกับตวัแบบความผูกพนัทุ่มเทของ
พนกังานในธุรกิจบริการรับช าระบริษทั XYZ จ ากดั โดยการสัมภาษณ์แบบเจาะลึกและสังเกตการ
ตวัแทนพนกังานและผูบ้ริหารจ านวน 19 คน พบว่าปัจจยัดา้นระบบองคก์ร ไดแ้ก่ ค่าตอบแทน เบ้ีย
เล้ียงและความช่วยเหลือในการปฏิบติังานท่ีเหมาะสมและสอดคลอ้งกบัลกัษณะงาน ความกา้วหนา้
ในงาน ระบบการพฒันาและแหล่งความรู้ท่ีช่วยในการพฒันา ระบบบริหารผลงาน และระบบการ
ช่ืนชมผลงานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัทุ่มเทของพนกังาน  
 อย่างไรก็ตามในการศึกษาคร้ังน้ีช้ีเฉพาะท่ีพนกังานธนาคารกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย ซ่ึง
ให้ความส าคญักบัโอกาสกา้วหน้าในเส้นทางอาชีพ โบนสั โอกาสในการพฒันาทกัษะและความรู้ 
(เดชา เดชะวฒันไพศาล, 2552) ซ่ึงพิชญ์พจี สายเช้ือ กรรมการผูจ้ดัการ บริษทั ทาวเวอร์ส วทัสัน 
ประเทศไทย ไดก้ล่าวในบทความเร่ือง Flexible Benefit เทรนดใ์นดวงใจพนกังาน Gen Y ไวว้า่ ส่ิงท่ี 
Gen Y มีความตอ้งการจากองคก์ร คือ การให้โอกาสเรียนรู้งาน โอกาสเติบโตในหนา้ท่ีการงาน การ
ท างานท่ีทา้ทายความสามารถ และเวลาในการท างานท่ียืดหยุน่ (ประชาชาติธุรกิจออนไลน์, 2558)  
เน่ืองจาก Gen Y ส่วนใหญ่มกัจะเป็นคนท่ีมีการศึกษาสูง และอยากมีความกา้วหนา้ในการท างาน 
ดงันั้นถ้าองค์กรมีระบบท่ีสามารถรับรองได้ว่า เม่ือเขาเข้ามาท างานแล้ว ถ้าท าผลงานได้ตามท่ี
คาดหวงั เขาจะมีโอกาสก้าวหน้าอย่างไรได้บา้ง ด้วยระยะเวลาเท่าไหร่ (ประคลัภ์ ปัณฑพลงักูร, 
2557) 
 จากการทบทวนวรรณกรรมจากงานวจิยัท่ีผา่นมาผูว้จิยัจึงเสนอวา่ 
 H6. โอกาสในอาชีพมีความสัมพนัธ์เชิงบวกต่อความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานธนาคาร
กลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย 
 H7. การเรียนรู้และพฒันามีความสัมพนัธ์เชิงบวกต่อความผูกพนัทุ่มเทของพนกังาน
ธนาคารกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย  
 
 วธีิปฏิบัติขององค์กร (Company practices) 
 วิธีปฏิบติัขององค์กร (Company Practices) ในท่ีน้ีอา้งถึงแนวคิดของ Aon Hewitt 
Model ประกอบด้วยหัวขอ้ย่อย ได้แก่ การส่ือสาร (Communication) การให้ความส าคญักบัลูกคา้ 
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(Customer focus) ความหลากหลายและการเขา้ถึง (Diversity and inclusion) โครงสร้างพื้นฐานท่ีใช้
ในการท างาน (Enabling infrastructure) และ การบริหารความสามารถและการคดัเลือกพนกังาน 
(Talent and staffing) ซ่ึงคุณภทัรี พฤทธิธรรมกุล ท่ีปรึกษาบริษทั เฮยก์รุ๊ป ได้กล่าวไวว้่า จาก
ประสบการณ์ของเฮยก์รุ๊ป ปัจจยัท่ีเป็นอุปสรรคในการท างานของพนกังานท่ีมกัพบในประเทศไทย 
ได้แก่ การส่ือสารท่ีขาดประสิทธิภาพจากระดบับนสู่ระดบัล่างในเร่ืองเป้าหมายและผลงานของ
บริษัท พนักงานส่วนใหญ่มีความเห็นว่าการส่ือสารจากผูบ้ริหารสู่ทีมไม่มีประสิทธิภาพ เม่ือ
เป้าหมายไม่ชดัเจนท าให้พนักงานไม่แน่ใจว่าการท างานของตนสอดคลอ้งกบัทิศทางขององค์กร
หรือไม่ จึงไม่เกิดผลงานท่ีดีท่ีสุดต่อองค์กร นอกจากนั้นการขาดแคลนทรัพยากรก็เป็นอีกปัจจยัท่ี
ส าคญั พนกังานเห็นวา่ตนไม่ไดรั้บการสนบัสนุนดา้นทรัพยากรในการท างานอยา่งเพียงพอ ทั้งดา้น
เคร่ืองมือ ก าลงัคนหรือขอ้มูล ท าใหมี้ผลกระทบต่อผลงานและสร้างความกดดนัในการท างานให้ได้
คุณภาพและทนัเวลา (บริษทั เฮยก์รุ๊ป จ ากดั, ม.ป.ป.) สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ เลิศชยั สุธรรมา
นนท ์และเกศยา โอสถานุเคราะห์ (2558) ท่ีพบวา่ปัจจยัดา้นระบบองคก์ารเป็นหน่ึงในปัจจยัท่ีสร้าง
ความผกูพนัทุ่มเทของพนกังาน (Engagement Drivers) และจากผลการศึกษาของสุภาวดี โชติอมัพร 
(2551) พบวา่ ปัจจยัดา้นการให้ความส าคญัต่อการบริการลูกคา้ วฒันธรรมการให้บริการ และความ
มัน่ใจในการท างานมีผลต่อความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานธนาคารกสิกรไทย จ ากดั (มหาชน) เขต 
31 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ และอา้งถึงงานวิจยัของสุรัสวดี สุวรรณเวช (2549) ท่ีไดศึ้กษาเก่ียวกบั
การสร้ารูปแบบความผูกพนัทุ่มเทของพนกังานต่อองค์การ พบว่า ปัจจยัส าคญัท่ีมีผลต่อการสร้าง
ความผูกพนัทุ่มเทของพนักงาน อนัดบั 1 คือ ปัจจยัด้านการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์อนัดบั 2 คือ 
ปัจจยัดา้นองคก์าร  
 ส าหรับการศึกษาคร้ังน้ีมุ่งเนน้ท่ีพนกังานธนาคารกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย ซ่ึง Donald R. 
Hillman ท่ีปรึกษาบริษทั Hillman Consulting ไดเ้ขียนบทความเก่ียวกบัการบริหารจดัการพนกังาน 
Gen Y ไวใ้นนิตยสาร HR Professional เดือน ธนัวาคม 2556 ดว้ยหลกั 3R ประกอบดว้ย การสรรหา
คดัเลือก (Recruit) การสร้างสัมพนัธ์ (Relate) และ การเก็บรักษา (Retain) โดยในหัวขอ้การสร้าง
ความสัมพนัธ์ไดก้ล่าวถึงการสร้างระบบส่ือสารท่ีดี โดย Gen Y ชอบท่ีจะส่ือสารกบัคนอ่ืนมากกวา่ท่ี
จะนัง่ท างานเงียบๆ คนเดียว ดงันั้นสัมพนัธภาพท่ีดีระหวา่งบริษทั กบั Gen Y จะเกิดข้ึนไดก้็จากการ
ส่ือสารท่ีดีเช่นกนั ส่ิงท่ีควรจะส่ือสารให้ทราบโดยทัว่กนัโดยเฉพาะกบัพนักงาน Gen Y ก็คือ 
เป้าหมายขององคก์รคืออะไรบา้ง และเขามีส่วนท่ีจะท าใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมายไดอ้ยา่งไรบา้ง ดว้ย
วธีิการอยา่งไร จากนั้นก็ตอ้งคอยส่ือสารความคืบหนา้ของงานให้เขาทราบเป็นระยะๆ เพื่อท าให้เขา
รู้สึกวา่องคก์รและหวัหนา้ใหค้วามส าคญักบัเขาจริงๆ (ประคลัภ ์ปัณฑพลงักรู, 2557) 
 จากการทบทวนวรรณกรรมจากงานวจิยัท่ีผา่นมาผูว้จิยัจึงเสนอวา่ 
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 H8. การส่ือสารมีความสัมพนัธ์เชิงบวกต่อความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานธนาคารกลุ่ม
เจนเนอเรชัน่วาย 
 
  ปัจจัยพืน้ฐาน (The Basics) 
 ปัจจยัพื้นฐาน (The basics) อา้งถึงแนวคิดของ Aon Hewitt Model ประกอบดว้ยหวัขอ้
ย่อย ไดแ้ก่ ผลประโยชน์ (Benefits) ความมัน่คงในหน้าท่ีการงาน (job security) ความปลอดภยั 
(Safety) สภาพแวดลอ้มในการท างาน (Work environment) และความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตวั
และชีวิตการท างาน (Work/life balance) ส าหรับการศึกษาคร้ังน้ีไดช้ี้ชดัไปท่ีกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย 
ซ่ึงให้ความส าคญักบัปัจจยัด้านสภาพแวดลอ้มและความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตวัและชีวิตการ
ท างานเป็นอย่างมาก ดงัแนวคิด 3R ในการบริหารพนกังานเจนเนอเรชัน่วาย ไดก้ล่าวถึงการสร้าง
บรรยากาศในการท างานเพื่อให้กลุ่มเจนเนอเรชัน่วายสามารถท างานไดอ้ยา่งเต็มท่ี ไม่วา่จะเป็นการ
ท างานเป็นทีม การสนบัสนุนทั้งจากเพื่อนร่วมงาน หวัหนา้งาน และจากผูบ้ริหารขององคก์ร ซ่ึงจะ
ส่งเสริมความสัมพนัธ์ท่ีดี มีการช่วยเหลือและสนบัสนุนการท างานซ่ึงกนัและกนั มีสอนงานและให้
ค  าแนะน ากนัอยูเ่สมอ และการท่ีองคก์รให้ความส าคญักบัความสมดุลระหวา่งชีวิตส่วนตวัและชีวิต
การท างาน โดยเฉพาะในเร่ืองของเวลาในการท างานท่ีตอ้งมีความยืดหยุ่นสูง มีโอกาสท่ีจะให้
พนกังานไดใ้ชเ้วลาส่วนตวัและเวลาในการท างานไดอ้ย่างลงตวัมากท่ีสุด (ประคลัภ ์ปัณฑพลงักูร, 
2557) นอกจากน้ี องคก์รควรสร้างบรรยากาศการท างานท่ีสนุกสนาน เน่ืองจากเจนเนอเรชัน่วายไม่
ชอบอะไรท่ีเคร่งเครียด บรรยากาศการท างานจึงควรเป็นไปอยา่งสบาย ๆ เช่น ลดความเป็นทางการ
ระหวา่งหวัหนา้กบัลูกนอ้ง ปรับสถานท่ีท างานให้ทนัสมยั เพราะเจนเนอเรชัน่วายจะมีแนวคิด Life-
Work Integration กล่าวคือ เขาจะผสมผสานการใช้ชีวิตกบัการท างานเป็นเร่ืองเดียวกนั ดงันั้น ท่ี
ท างานตอ้งตอบสนอง Lifestyle ของเขาดว้ย เช่น การ Support เร่ืองระบบ Wi-Fi การจดัร้านกาแฟ
สดมาเปิดใหบ้ริการ เป็นตน้ (ประชาชาติธุรกิจออนไลน์, 2556)  
 จากงานวจิยัของ ธชัพล จนัทร์ประสิทธ์ิ (2550) ท่ีท าการศึกษาในกลุ่มพนกังาน 78 คน 
ท่ีท างานในบริษัท โฟรเฟชชั่นแนล มาร์เก็ตต้ิง เซอร์วิสเซส จ ากัด พบว่า ความสัมพันธ์กับ
ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานอยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติ ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ เดชา เดชะวฒันไพศาล (2552) ท่ีท าการศึกษากลุ่มเจนเนอเรชัน่
วายซ่ึงเป็นนิสิตนักศึกษาระดับปริญญาโท ทางด้านการบริหารธุรกิจและการจัดการจาก
สถาบนัการศึกษาต่างๆ ในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า การมีผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานท่ีดี 
การไดรั้บการยอมรับในความสามารถ บรรยากาศในการท างานท่ีเป็นกนัเอง เป็น 1 ใน 10 อนัดบั
แรกของปัจจยัท่ีจูงใจในการท างานมากท่ีสุด และงานวิจยัของ กานต์พิชชา เก่งการช่าง (2556) ท่ี



38 
 

กล่าวถึงเจนเนอเรชัน่วายกบัความทา้ทายใหม่ในการบริหารทรัพยากรบุคคลว่า การมอบหมายงาน
และการส่งเสริมการมีส่วนร่วม โดยสร้างโอกาสให้เจนเนอเรชัน่วายไดแ้สดงความคิดเห็นในงานทั้ง
ท่ีเป็นและไม่เป็นทางการ การเปล่ียนแปลงทศันคติของผูบ้งัคบับญัชาน้ีจะส่งผลต่อบรรยากาศในการ
ท างานเชิงบวก ซ่ึงจะท าใหเ้กิดความรู้สึกมีส่วนร่วมและสั่งสมพนัธะสัญญาทางใจทีละนอ้ย และผล
การศึกษาของ เลิศชยั สุธรรมานนท ์และเกศยา โอสถานุเคราะห์ (2558)  พบวา่ ความสมดุลระหวา่ง
ชีวติการท างานมีผลต่อความผกูพนัทุ่มเทต่อองคก์รอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ซ่ึง ดร.จิราพร พฤกษา
นุกลู ผูอ้  านวยการ บริษทั อินดิโก คอนซลัต้ิง กรุ๊ป จ ากดั ท่ีปรึกษาการจดัการองคก์ร ไดก้ล่าววา่ เร่ือง
หน่ึงท่ีเกิดมาพร้อมกบัลมหายใจของ Gen-Y ก็คือ การสร้างสมดุลในชีวิตและหนา้ท่ีการงาน (Work-
Life Balance) ถือเป็นเร่ืองส าคญัและยิง่ใหญ่ของชีวิต (People Synergy Learning Center, 2558) และ
ผลการศึกษาของพีดบับลิวซี พบว่ากลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวายร้อยละ 70 มองเร่ืองการสร้างความ
สมดุลระหว่างชีวิตการท างานกบัชีวิตส่วนตวัมากกว่าค่าตอบแทน (บริษทั ไพร้ซวอเตอร์เฮาส์คู
เปอร์ส (ประเทศไทย) จ ากดั, 2556)  
 จากการทบทวนวรรณกรรมจากงานวจิยัท่ีผา่นมาผูว้จิยัจึงเสนอวา่ 
 H9. สภาพแวดล้อมในการท างานมีความสัมพนัธ์เชิงบวกต่อความผูกพนัทุ่มเทของ
พนกังานธนาคารกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย 
 H10. ความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตวัและชีวิตการท างานมีความสัมพนัธ์เชิงบวกต่อ
ความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานธนาคารกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย 
  
  ปัจจัยทีเ่กีย่วกบังาน (The works) 
 ปัจจยัท่ีเก่ียวกบังานในท่ีน้ีหมายรวมถึง ความร่วมมือในการท างาน (Collaboration) 
การมอบอ านาจและอ านาจการตดัสินใจในการท างาน (Empowerment / autonomy) และลกัษณะเน้ือ
งาน (Work task) ซ่ึง จากผลการวจิยัของพิมพช์นก ทรายขา้ว (2553) ท่ีท าการศึกษาเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมี
ผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานธนาคาร ทิสโก ้จ ากดั (มหาชน) โดยศึกษาจากพนกังาน
ฝ่ายสินเช่ือจ านวน 214 คน พบว่า ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ไดแ้ก่ ความมีอิสระในการท างาน ความ
หลากหลายของงาน ความมีเอกลกัษณ์ของงาน มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผูกพนัทุ่มเท ซ่ึง
สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ Alan M. Saks (2006) ท่ีพบว่า ลกัษณะงานสามารถท านายความ
ผกูพนัทุ่มเทต่องานของพนกังานได ้โดย Deskmag นิตยสารท่ีให้ความรู้เก่ียวกบัการท างานของคน
และสถานท่ีในรูปแบบใหม่ (Coworking Space)ได้กล่าวถึง วฒันธรรมองค์กรและเด็กรุ่น 
Generation Y วา่ รูปแบบการท างาน นโยบายจาก ‘บนลงล่าง’ - The ‘top-down’ approach จะใช้
ไม่ไดอี้กต่อไป เพราะคนท างานรุ่นใหม่ท่ีเขา้มาในตลาดแรงงานมีการศึกษามากข้ึนกวา่เดิมและท า
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ให้พวกเขากลา้ตั้งค  าถามกบัผูบ้งัคบับญัชา โดยศาสตราจารย ์Jordan Kaplan ไดก้ล่าวในบทความ
จากหนงัสือพิมพร์ายวนั USA Today ว่ากลุ่มคนเหล่าน้ี ‚มีแนวโน้มท่ีจะไม่ตอบสนองกบัวิธีการ
บริหารแบบใช้อ านาจและการควบคุม‛ คนท างานรุ่นน้ีต้องการรู้สึกว่าพวกเขามีส่วนร่วมและ
ก าหนดทิศทางของบริษทั ผูจ้ดัการท่ีสร้างสภาพแวดลอ้มการท างานท่ีใหพ้นกังานมีส่วนร่วม กระตุน้
ให้เกิดความคิดริเร่ิม ร่วมท างานกบัเพื่อนร่วมงานและสร้างสรรค์ส่ิงใหม่จะประสบความส าเร็จ
มากกวา่ (Griffiths, R., 2013)  
 จากการทบทวนวรรณกรรมจากงานวจิยัท่ีผา่นมาผูว้จิยัจึงเสนอวา่ 
 H11. ความมีอิสระในการท างานมีความสัมพนัธ์เชิงบวกต่อความผูกพนัทุ่มเทของ
พนกังานธนาคารกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย 
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  ตวัแปรตน้      ตวัแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที ่2.5  กรอบแนวคิดการวจิยั 

 

 

 

ลกัษณะส่วนบุคคล  
   - เพศ     
   - ระดบัการศึกษา 
   - ต  าแหน่งงาน 

ภาวะผู้น า  (เชิงปฏิรูป) 
   - ระดบัอาวโุส (Senior Leadership) 
   - ระดบัหน่วยธุรกิจ (BU Leadership) 

ผลการด าเนินงาน 

   - โอกาสในอาชีพ 

   - การเรียนรู้และพฒันา 

วธีิปฏบิัตขิององค์กร 

   - การส่ือสาร 

ปัจจยัพืน้ฐาน 

   - สภาพแวดลอ้มในการท างาน 

   - ความสมดุลระหวา่งชีวติส่วนตวัและชีวติ
การท างาน 

ปัจจยัเกีย่วกบังาน 

   - ความมีอิสระในการท างาน 

ความผูกพนัทุ่มเทของพนักงาน 

   - การพดูถึงองคก์รในทางท่ีดี 

   - การคงอยูก่บัองคก์ร 

   - การทุ่มเทท างานเพ่ือองคก์ร 
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บทที ่3 

วธิีการด าเนินการวจิัย 
 
 

 การศึกษาคร้ังน้ีมุ่งเนน้การศึกษาถึงปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัทุ่มเทของพนกังาน
ธนาคารกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย เป็นรูปแบบงานวิจยัเชิงส ารวจ (Survey Research) โดยการจดัท า
แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือประกอบการวิจยั และแปรผลดว้ยวิธีการทางสถิติ (SPSS) รายละเอียด
ดงัน้ี 
 
 

3.1 รูปแบบงานวจิัย  
 ในการศึกษาคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงส ารวจ (Survey Research) แบบ Cross-sectional 
study หรือ การศึกษา ณ จุดเวลา หรือ ณ ช่วงเวลาใดเวลาหน่ึง โดยการเก็บขอ้มูลเพียงคร้ังเดียว  
 
 

3.2 ประชากรทีใ่ช้ในงานวจิัย 
 ในการศึกษาคร้ังน้ีก าหนดประชากรเป็นพนักงานธนาคารกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย ทั้ง
ธนาคารพาณิชยแ์ละธนาคารเฉพาะกิจในประเทศไทยท่ีมีอายรุะหวา่ง 20 – 39 ปี  
 
 

3.3 กลุ่มตัวอย่างในงานวจิัย 
 จ านวนกลุ่มตวัอยา่งการศึกษาวจิยัหาไดจ้ากสูตรการหาขนาดตวัอยา่งท่ีไม่ทราบจ านวน
ประชากรท่ีแน่นอน จากสูตรของ Cochran (1953) โดยใช้ระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 และค่า
ความคลาดเคล่ือนท่ีร้อยละ 5  
 
 
โดยก าหนดให ้ n   =   จ  านวนกลุ่มตวัอยา่ง 
   P   =   สัดส่วนประชากรท่ีผูว้จิยัก าหนดแบบสุ่ม ก าหนดท่ี 0.50 

2

2

d

P)ZP(1
n
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  Z   =   ระดบัความเช่ือมัน่ หรือระดบันยัส าคญัทางสถิติ เช่น 
 Z ท่ีระดบันยัส าคญั 0.10 เท่ากบั 1.65 (ความเช่ือมัน่ 90%) >> Z = 1.65 
 Z ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 เท่ากบั 1.96 (ความเช่ือมัน่ 95%) >> Z = 1.96 
 Z ท่ีระดบันยัส าคญั 0.01 เท่ากบั 2.58 (ความเช่ือมัน่ 99%) >> Z = 2.58 
   d   =   ค่าความคลาดเคล่ือนของการสุ่มตวัอย่าง ซ่ึงสอดคลอ้งกบัค่า Z ท่ีก าหนด 
เช่น 
  ระดบัความเช่ือมัน่ 90% สัดส่วนความคลาดเคล่ือนเท่ากบั 0.10 
  ระดบัความเช่ือมัน่ 95% สัดส่วนความคลาดเคล่ือนเท่ากบั 0.05  
  ระดบัความเช่ือมัน่ 99% สัดส่วนความคลาดเคล่ือนเท่ากบั 0.01 
แทนค่าสูตร จะไดว้า่ n = (0.50 x (1 – 0.50) x 1.962) / 0.052 
  n  = 384.16  
จากการค านวณขา้งตน้ งานวิจยัคร้ังน้ีตอ้งการตวัอย่างท่ีเหมาะสมอย่างน้อย 385 ตวัอย่าง ซ่ึงกลุ่ม
ตวัอยา่งในงานวจิยัน้ีทั้งส้ิน 387 คน ซ่ึงมากกวา่จ านวนตวัอยา่งขั้นต ่า  
 
 

3.4 วธิีเลอืกตัวอย่าง 
 ใชก้ารเลือกตวัอยา่งตามความสะดวก (Convenience sampling) ซ่ึงเป็นการเลือกท่ีไม่มี
กฎเกณฑ์ จึงท าให้ไม่สามารถอา้งอิงถึงประชากรไดอ้ย่างเท่ียงตรง ผลการวิจยัจึงมีขอ้จ ากดัในการ
อา้งอิงไปยงัประชากร แต่ดว้ยการสุ่มตวัอยา่งดว้ยวธีิน้ีเป็นวธีิท่ีสะดวก รวดเร็ว ประหยดัทั้งเวลาและ
ค่าใช้จ่าย สามารถเก็บข้อมูลได้โดยการแจกลิงค์ (Link) แบบสอบถาม ร่วมกับการแจกเอกสาร
แบบสอบถามใหก้ลุ่มตวัอยา่งตอบ  
 
 

3.5  ตัวแปรทีใ่ช้ในการวจิัย 
 ตวัแปรท่ีใชใ้นการวจิยัแบ่งออกเป็น 2 ส่วน คือ ตวัแปรตน้ และตวัแปรตาม ดงัน้ี 
 1.  ตวัแปรตน้ แบ่งออก 6 กลุ่มหลกั ดงัน้ี 

1) ลกัษณะส่วนบุคคล ประกอบดว้ย เพศ ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน 
2) ภาวะผูน้ าเชิงปฏิรูป ประกอบดว้ย ภาวะผูน้ าระดบัอาวุโส และภาวะ

ผูน้ าระดบัหน่วยธุรกิจ 
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3) ผลการด าเนินงาน ประกอบด้วย โอกาสในอาชีพ การเรียนรู้และ
พฒันา 

4) วธีิปฏิบติัขององคก์ร ในท่ีน้ีศึกษาประเด็นเร่ืองการส่ือสาร 
5) ปัจจัยพื้นฐาน ประกอบด้วย สภาพแวดล้อมในการท างาน ความ

สมดุลระหวา่งชีวติส่วนตวัและชีวติการท างาน 
6) ปัจจยัเก่ียวกบังาน ในท่ีน้ีศึกษาประเด็นเก่ียวกบัความมีอิสระในการ

ท างาน 
 2.  ตวัแปรตาม คือ ความผูกพนัทุ่มเทของพนักงานธนาคารกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย 
ประกอบดว้ย การพดูถึงองคก์รในทางท่ีดี การคงอยูก่บัองคก์ร และการทุ่มเทท างานเพื่อองคก์ร 
 
 

3.6 เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิัย 
 เค ร่ืองมือท่ีใช้ในการรวบรวมข้อมูล เพื่อการศึกษาคร้ัง น้ี  คือ แบบสอบถาม 
(Questionnaire) โดยสร้างจากการศึกษาเอกสาร แนวคิด และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง โดยแบ่งออกเป็น 7 
ส่วน ดงัน้ี 
 ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลส่วนบุคคล ประกอบด้วยค าถามเร่ือง เพศ อายุ ระดบัการศึกษา และ
ต าแหน่งงาน 
 ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเร่ืองผลการด าเนินงาน ประกอบดว้ย 2 หัวขอ้ย่อย คือ โอกาส
ในอาชีพ และการเรียนรู้และพฒันา 
 ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเร่ืองวธีิปฏิบติัขององคก์ร ประเด็นเก่ียวกบัการส่ือสาร 
 ส่วนท่ี 4 แบบสอบถามเร่ืองปัจจยัพื้นฐาน ประกอบด้วย 2 หัวขอ้ย่อย คือ สภาพแวด 
ลอ้มในการท างาน และความสมดุลระหวา่งชีวติส่วนตวัและชีวติการท างาน 
 ส่วนท่ี 5 แบบสอบถามเร่ืองปัจจยัเก่ียวกบังาน ประเด็นเก่ียวกบัความมีอิสระในการ
ท างาน 
 ส่วนท่ี 6 แบบสอบถามเร่ืองภาวะผูน้ า แบ่งเป็น 2 ส่วนใหญ่ คือ ภาวะผูน้ าเชิงปฏิรูป
ระดบัอาวุโส (Senior leadership) และผูน้ าเชิงปฏิรูประดบัหน่วยธุรกิจ (Business unit leadership) 
โดยแต่ละส่วนจ าแนกออกเป็น 4 หัวขอ้ย่อย ประกอบดว้ย การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือการ
สร้างบารมี (Idealized influence or Charismatic) การสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspirational motivation) 
การกระตุ้นการใช้ปัญญา (Intellectual stimulation) และ การยอมรับความแตกต่างของบุคคล 
(Individualized consideration) 
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 ส่วนท่ี 7 แบบสอบถามเก่ียวกบัความผกูพนัทุ่มเทของพนกังาน   
ซ่ึงจะใชม้าตรวดัแบบ Likert scale 5 ระดบั ดงัตารางท่ี 3.1 ส าหรับรายละเอียดและเกณฑ์การให้
คะแนนในแต่ละมาตรวดัของส่วนท่ี 2 – 7 ดงัตารางท่ี 3.2 
 
ตารางที ่3.1 มาตรวดัแบบ Likert Scale 5 ระดบั 

ระดบัความคิดเห็น คะแนนขอ้ค าถามเชิงบวก คะแนนขอ้ค าถามเชิงลบ 
เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 5 1 
เห็นดว้ย 4 2 
เฉยๆ 3 3 
ไม่เห็นดว้ย 2 4 
ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 1 5 
 
ตารางที ่3.2  รายละเอียดและเกณฑ์การให้คะแนนของมาตรวดัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนั
ทุ่มเทของพนกังาน  

มาตรวดั แหล่งท่ีมา จ านวน 
ค าถาม 

ระดบัของ 
มาตรวดั 

ส่วนท่ี 2 ผลการด าเนินงาน    
          2.1 โอกาสในอาชีพ Burke, Koyuncu, and 

Fiksenbaum, 2006 
3 1-5 

          2.2 การเรียนรู้และพฒันา Burke, Koyuncu, and 
Fiksenbaum, 2006 

3 1-5 

ส่วนท่ี 3 วธีิปฏิบติัขององคก์รดา้นการส่ือสาร Burke, Koyuncu, and 
Fiksenbaum, 2006 

3 1-5 

ส่วนท่ี 4 ปัจจยัพ้ืนฐาน   1-5 
          4.1 สภาพแวดลอ้มในการท างาน  ธชัพล จนัทร์ประสิทธ์ิ, 2550 2 1-5 
          4.2 ความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวและชีวิต
การท างาน 

เลิศชยั สุธรรมานนท ์และเกศ
ยา โอสถานุเคราะห์, 2558 

3 1-5 

ส่วนท่ี 5 ปัจจัยเก่ียวกบังาน ดา้นความมีอิสระในการ
ท างาน 

Alan M. Saks, 2006 5 1-5 
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ตารางที ่3.2  รายละเอียดและเกณฑ์การให้คะแนนในของมาตรวดัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนั
ทุ่มเทของพนกังาน (ต่อ)  

มาตรวดั แหล่งท่ีมา จ านวน 
ค าถาม 

ระดบัของ 
มาตรวดั 

ส่วนท่ี 6 ภาวะผูน้ า    
          6.1 ระดบัอาวโุส    
                  6.1.1 การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือ
การสร้างบารมี 

Bass and Avolio, 1994 8 1-5 

                  6.1.2 การสร้างแรงบนัดาลใจ Bass and Avolio, 1994 7 1-5 
                  6.1.3 การกระตุน้การใชปั้ญญา Bass and Avolio, 1994 6 1-5 
                  6.1.4 การยอมรับความแตกต่างของบุคคล Bass and Avolio, 1994 7 1-5 
          6.2 ระดบัหน่วยธุรกิจ    
                  6.2.1 การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือ
การสร้างบารมี 

Bass and Avolio, 1994 8 1-5 

                  6.2.2 การสร้างแรงบนัดาลใจ Bass and Avolio, 1994 7 1-5 
                  6.2.3 การกระตุน้การใชปั้ญญา Bass and Avolio, 1994 6 1-5 
                  6.2.4 การยอมรับความแตกต่างของบุคคล Bass and Avolio, 1994 7 1-5 
ส่วนท่ี 7 ความผกูพนัทุ่มเทของพนกังาน Scottish Government 

Employee Survey 2009 
5 1-5 

 
 

3.7 การวเิคราะห์องค์ประกอบของตัวแปร 
 การวิเคราะห์องค์ประกอบของตวัแปร เป็นวิธีการทางสถิติท่ีช่วยให้นักวิจยัสร้าง
องค์ประกอบจากตัวแปรหลายๆ ตัวแปร โดยรวมกลุ่มตัวแปรท่ีเก่ียวข้องสัมพันธ์กันเป็น
องค์ประกอบเดียวกัน ตัวแปรท่ีอยู่ในองค์ประกอบเดียวกันจะมีความสัมพันธ์กันมาก โดย
ความสัมพนัธ์อาจเป็นบวกหรือลบก็ได ้ส่วนตวัแปรท่ีอยู่คนละองค์ประกอบจะไม่มีความสัมพนัธ์ 
หรือมีความสัมพนัธ์กนันอ้ย (สุภมาส องัศุโชติ, 2555) ซ่ึงผูว้ิจยัไดท้  าการวิเคราะห์องคป์ระกอบของ
ตวัแปรในการวจิยัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัทุ่มเทของพนกังาน ดงัน้ี 
 ผูว้ิจยัได้ออกแบบสอบถามโดยแบ่งเป็นค าถามเก่ียวกับปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความ
ผกูพนัทุ่มเทของพนกังานธนาคารกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย ไดแ้ก่  

- ด้านผลการด าเนินงาน แบ่งเป็น โอกาสในอาชีพ (3 ค าถาม) และโอกาสในการ
เรียนรู้และพฒันา (3 ค าถาม)  
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- ดา้นวธีิปฏิบติัขององคก์ร ในท่ีน้ีคือ การส่ือสารภายในธนาคาร (3 ค าถาม)  
- ดา้นปัจจยัพื้นฐาน แบ่งเป็น สภาพแวดล้อมในการท างาน (2 ค าถาม) และสมดุล

ระหวา่งชีวติส่วนตวัและชีวติการท างาน (3 ค าถาม)  
- ดา้นปัจจยัท่ีเก่ียวกบังาน ในท่ีน้ีคือ ความมีอิสระในการท างาน (5 ค าถาม)  
- ด้านภาวะผูน้ า แบ่งเป็น ผูน้ าระดบัอาวุโส และผูน้ าระดับหน่วยธุรกิจ ซ่ึงแต่ละ

หวัขอ้จะประกอบดว้ยค าถามดา้น การสร้างบารมี (8 ค าถาม) การสร้างแรงบนัดาลใจ (7 ค าถาม) การ
กระตุน้ใหใ้ชปั้ญญา (6 ค าถาม) การยอมรับความแตกต่างของบุคคล (7 ค าถาม)  

- ค าถามเก่ียวกบัความผกูพนัทุ่มเทของพนกังาน (5 ค าถาม)   
จากนั้นไดท้  าการตรวจสอบความเหมาะสมของการวเิคราะห์องคป์ระกอบเพื่อหาโครงสร้างท่ีแทจ้ริง
จากค่า KMO (Kaiser-Mayer-Olkin) และ Bartlett’s test โดยขอ้มูลท่ีมีความเหมาะสมจะใช ้Factor 
analysis ตอ้งมีค่า KMO ไม่ต ่ากวา่ 0.5 และค่าสถิติ Bartlett’s test ควรจะมีนยัส าคญัทางสถิติ (Sig < 
0.05) (ฉัตรศิริ ปิยะพิมลสิทธ์ิ, 2548) ซ่ึงผลการตรวจสอบ Factor analysis พบว่าทุกตวัแปรมีค่า 
KMO ไม่ต ่ากวา่ 0.5 และมีนยัส าคญัทางสถิติ (Sig < 0.05) ดงัตารางท่ี 3.3 และตารางท่ี 3.4 
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ตารางที ่3.3  แสดงผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบของปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัทุ่มเทของ
พนกังานธนาคารกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย 

 1 2 3 4 5 6 7 8 9 
โอกาสในอาชีพ 

- ธนาคารมีเส้นทางความก้าวหน้าใน
อาชีพใหก้บัพนกังานท่ีชดัเจน 

- ธนาคารส่งเสริมให้พนักงานได้มี
โอกาสท่ีจะเรียนรู้และกา้วหน้าไปสู่
ต าแหน่งงานท่ีดีข้ึนในท่ีท างาน 

- ก า ร เ ล่ื อ น ขั้ น  เ ล่ื อ น ต า แ ห น่ ง 
เ ห ม าะสมกับหน้ า ท่ี แ ล ะค ว าม
รับผิดชอบท่ีไดรั้บมอบหมาย 

 
.843 

 
.869 

 
 

.856 

        

โอกาสในการเรียนรู้และพฒันา 
- ธนาคารมีการจดัวางแผนการพฒันา
ทรัพยามนุษยท่ี์เหมาะสม 

- ธนาคารมีการก าหนดกรอบและ
แนวทางในการวัดความสามารถ 
(Competency)  ทั้ งด้านองค์กรและ
พนกังาน 

- ธนาค า ร มี ก า รปร ะ เ มิน ผลกา ร
ปฏิบติังานของพนกังานแต่ละคนเพ่ือ
ใช้ประกอบการพิจารณาก าหนด
หลัก สูตรการ ฝึกอบรมและ จ่ าย
ค่าตอบแทน 

  
.862 

 
.856 

 
 
 

.916 

       

การส่ือสารภายในธนาคาร 
- ธนาคารมีการถ่ายทอดวิสัยทัศน์ 
พันธกิจ นโยบาย และกลยุทธ์ให้
พนกังานทราบอยา่งชดัเจน 

- ธนาคารจัดให้มีช่องทางเพ่ือส่ือสาร
กับพนักงานได้อย่างสะดวกและ
เขา้ถึงทุกระดบั 

- ธนาคารเปิดโอกาสใหพ้นกังานแสดง
ความคิดเห็นและรับฟังความคิดเห็น 

   
.850 

 
 

.850 
 
 

.831 
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ตารางที ่3.3  แสดงผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบของปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัทุ่มเทของ
พนกังานธนาคารกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย (ต่อ) 

 1 2 3 4 5 6 7 8 9 
สภาพแวดลอ้มในการท างาน 

- ธนาคารมีการสร้างสภาพแวดลอ้มใน
ท่ีท างานเหมาะสมและปลอดภัย
ใหก้บัพนกังาน 

- การไดรั้บความร่วมมือจากผูร่้วมงาน
เม่ือตอ้งการความช่วยเหลือ 

    
.847 

 
 
.847 

     

สมดุลระหวา่งชีวติส่วนตวัและชีวติการ
ท างาน 

- ง านขอ ง ท่ านท า ใ ห้ เ กิ ด ปัญห า
ครอบครัว เช่น ไม่มีเวลาดูแล อบรม 
สัง่สอนบุตรหลาน ไม่มีเวลาเอาใจใส่
ครอบครัว 

- ท่านสามารถจัดสรรเวลาให้กับการ
ท า กิ จ ก ร ร ใ น ด้ า น ก า ร ท า ง า น 
ครอบครัว สงัคม เวลาส่วนตวั 

- ลกัษณะงานของท่านท าให้ท่านไม่มี
เวลา เ ป็นของตัว เองในการดูแล
สุขภาพหรือการพกัผอ่น 

     
 

.923 
 
 
 

.614 
 
 

.833 

    

ความมีอิสระในการท างาน 
- ธนาคารให้โอกาสในการก าหนด
เป้าหมาย และวธีิการท างาน 

- การไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถในการ
แกไ้ขปัญหา 

- การควบคุมดูแลการท างานโดยไม่ท า
ใหรู้้สึกอึดอดั 

- กฎระเบียบส่วนใหญ่ของหน่วยงาน
ใหอิ้สระในการท างาน 

- ธนาคารเ ปิดโอกาสให้พนักงาน
น าเสนอส่ิงใหม่ๆ 

      
.736 

 
.702 

 
.796 

 
.719 

 
.820 
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ตารางที ่3.3  แสดงผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบของปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัทุ่มเทของ
พนกังานธนาคารกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย (ต่อ) 

 1 2 3 4 5 6 7 8 9 

ภาวะผูน้ า (เชิงปฏิรูป) ระดบัอาวโุส  
   การสร้างบารมี 

- ผูบ้ริหารปฏิบติัตนเป็นแบบอยา่งท่ีดี 
เช่น การตรงต่อเวลา 

- ผู ้บริหารมีวิสัยทัศน์และถ่ายทอด
ความคิดท่ีส าคัญให้พนักงานทราบ
อยา่งสม ่าเสมอ 

- ผูบ้ริหารมีลกัษณะมีมิตรไมตรี เปิด
ใจกว้าง รับฟังความคิดเห็น และ
ขอ้เสนอแนะของผูร่้วมงาน 

- ผูบ้ริหารใชห้ลกัคุณธรรม จริยธรรม
ในการท างาน ไม่ใช้อ านาจ เ พ่ือ
ประโยชน์ส่วนตน 

- ผูบ้ริหารเสียสละประโยชน์ส่วนตน
เพ่ือประโยชน์ส่วนรวม 

- ผูบ้ริหารแสดงให้เห็นถึงความมุ่งมัน่
ตั้งใจท่ีจะปฏิบติังานใหส้ าเร็จ 

- ผู ้บริหารท าให้ผู ้ร่วมงานรู้สึกยินดี 
ภาคภูมิใจ เต็มใจ ร่วมใจ เ ม่ือได้
ปฏิบติังานร่วมกนั 

   การสร้างแรงบนัดาลใจ 
- ผู ้บ ริห า รส ร้ า ง และ ส่ ง เ ส ริ ม ให้
พนักงานมองเ ห็นเ ป้าหมายและ
ร่วมกนัอุทิศตนเพ่ือพฒันาธนาคาร 

- ผู ้บ ริหารกระตุ ้นให้ เ กิดก าลังใจ
เพ่ือใหเ้กิดความร่วมมือร่วมใจในการ
ท างานเป็นทีม สร้างเจตคติท่ีดีในการ
ท างาน 

- ผูบ้ริหารสร้างขวญัและก าลังใจแก่
พนกังานอยา่งสม ่าเสมอ 

       
 

.642 
 

.779 
 
 

.720 
 
 

.794 
 
 

.736 
 

.792 
 

.801 
 

 
 

.831 
 
 

.834 
 
 
 

.842 
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ตารางที ่3.3   แสดงผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบของปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัทุ่มเทของ

พนกังานธนาคารกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย (ต่อ) 

 1 2 3 4 5 6 7 8 9 
- ผู ้บริหารแสดงถึงความเ ช่ือมั่นว่า
พนักงานจะสามารถปฏิบัติงานได้
บรรลุเป้าหมาย 

- ผู ้บ ริห ารให้พนักง าน ร่วมส ร้า ง
วิสัยทัศน์ท่ีมีความเป็นไปได้ในทาง
ปฏิบติั 

- ผู ้บริหารแสดงถึงความตั้ งใจอย่าง
แน่วแน่ท่ีจะท างานให้ส าเ ร็จตาม
ก าหนด 

   การกระตุน้ใหใ้ชส้ติปัญญา 
- ผู ้บ ริห ารส ร้ า งความมั่น ใ จและ
ส่งเสริมให้พนักงานเห็นคุณค่าของ
ผลงานท่ีส า เ ร็จ เ พ่ือให้ เ กิดความ
พยายามในการท างานมากยิง่ข้ึน 

- ผูบ้ริหารส่งเสริมและให้โอกาสแก่
พนักงานได้แสดงความคิด เ ห็น 
มุมมองในดา้นต่างๆ 

- ผูบ้ริหารสามารถส่งเสริมให้มีการใช้
เหตุผลและหลักฐานเพื่อวิเคราะห์
ปัญหาต่างๆ 

- ผูบ้ริหารฝึกให้พนักงานท างานอย่าง
เป็นระบบ และกลา้ตดัสินใจอย่างมี
เหตุผล 

- ผูบ้ริหารมีการวิเคราะห์สาเหตุของ
ปัญหาการท าง านโดยใช้ข้อมู ล
หลกัฐาน 

- ผูบ้ริหารมีการพูดคุยหรือพิจารณาให้
พนักงานเห็นว่าป ญหาท่ีเกิดขั้นเป็น
เร่ืองท่ีท้าทาย และเป็นโอกาสท่ีจะ
แกปั้ญหาร่วมกนั 

      .816 
 
 

.810 
 
 

.791 
 

 
 

.874 
 
 
 

.856 
 
 

.809 
 
 

.847 
 
 

.913 
 
 

.838 
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ตารางที ่3.3  แสดงผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบของปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัทุ่มเทของ

พนกังานธนาคารกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย (ต่อ) 

 1 2 3 4 5 6 7 8 9 

   การยอมรับความแตกต่างของบุคคล 
- ผูบ้ริหารเปิดโอกาสให้พนักงานได้
แสดงความสามารถในการท างาน
อยา่งเตม็ท่ี 

- ผู ้บริหารปฏิบัติต่อพนักงาน โดย
ค านึงถึงความรู้ ความสามารถ และ
ความแตกต่างระหวา่งบุคคล 

- ผูบ้ริหารอ านวยความสะดวก ให้ค  า 
แนะน า ให้ความช่วยเหลือ สนับสนุน
วธีิการท างานของพนกังาน 

- ผูบ้ริหารท าหน้าท่ีพ่ีเล้ียง ผูแ้นะน า 
และฝึกสอนเพื่อพฒันาความสามารถ
ของพนกังาน 

- ผูบ้ริหารกล่าวค ายกย่อง ชมเชย ใน
ความสามารถของพนักงานเ ม่ือ
ปฏิบติังานเป็นผลส าเร็จ 

- ผู ้บริหารส่งเสริมให้พนักงานเกิด
คว ามมั่น ใ จ ในตน เ อ ง โด ยก า ร
มอบหมายงานพิเศษให้ปฏิบัติและ
คอยใหค้  าแนะน า 

       
.742 

 
 

.777 
 
 

.665 
 
 
 

.668 
 
 

.784 
 
 

.736 
 

  

ภาวะผูน้ า (เชิงปฏิรูป) ระดบัหน่วยธุรกิจ  
   การสร้างบารมี 

- หัวหน้างานของท่านปฏิบัติตนเป็น
แบบอยา่งท่ีดี เช่น การตรงต่อเวลา 

- หัวหนา้งานของท่านมีวิสัยทศัน์และ
ถ่ า ย ท อ ด ค ว า ม คิ ด ท่ี ส า คัญ ใ ห้
พนกังานทราบอยา่งสม ่าเสมอ 

- หัวหนา้งานของท่านมีลกัษณะมีมิตร
ไมตรี เปิดใจกวา้ง รับฟังความคิด 
เห็น และขอ้เสนอแนะของผูร่้วม งาน 

        
 

.575 
 

.750 
 
 

.734 
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ตารางที ่3.3  แสดงผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบของปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัทุ่มเทของ

พนกังานธนาคารกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย (ต่อ) 

 1 2 3 4 5 6 7 8 9 

- หัวหน้างานของท่านใช้หลักคุณ 
ธรรม จริยธรรมในการท างาน ไม่ใช้
อ านาจเพ่ือประโยชน์ส่วนตน 

- หั วหน้ า ง าน ขอ ง ท่ าน เ สี ย สล ะ
ประโยชน์ส่วนตนเพ่ือประโยชน์
ส่วนรวม 

- หวัหนา้งานของท่านแสดงให้เห็นถึง
ความเฉลียวฉลาดและความสามารถ
ในการปฏิบติังาน เช่น การแกปั้ญหา
เฉพาะหนา้ 

- หวัหนา้งานของท่านแสดงให้เห็นถึง
ความมุ่งมัน่ตั้งใจท่ีจะปฏิบติังานให้
ส าเร็จ 

- หัวหนา้งานของท่านท าให้ผูร่้วมงาน
รู้สึกยินดี ภาคภูมิใจ เต็มใจ ร่วมใจ 
เม่ือไดป้ฏิบติังานร่วมกนั 

   การสร้างแรงบนัดาลใจ 
- หัวหน้ า ง านของ ท่ านส ร้า งและ
ส่ ง เ ส ริ ม ใ ห้ พนั ก ง า นมอ ง เ ห็ น
เป้าหมายและร่วมกันอุทิศตนเพ่ือ
พฒันาธนาคาร 

- หัวหน้างานของท่านกระตุน้ให้เกิด
ก าลงัใจเพ่ือให้เกิดความร่วมมือร่วม
ใจในการท างานเป็นทีม สร้างเจตคติ
ท่ีดีในการท างาน 

- หั วหน้ า ง านขอ ง ท่ านร ะ บุ วัต ถุ 
ประสงคแ์ละเป้าหมายการท างานได้
อยา่งชดัเจน 

- หัวหน้างานของท่านสร้างขวญัและ
ก าลงัใจแก่พนกังานอยา่งสม ่าเสมอ 

       .774 
 
 

.581 
 
 

.722 
 
 
 

.763 
 
 

.723 
 
 

 
.796 

 
 
 

.849 
 
 
 

.905 
 
 

.862 
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ตารางที ่3.3  แสดงผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบของปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัทุ่มเทของ

พนกังานธนาคารกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย (ต่อ) 

 1 2 3 4 5 6 7 8 9 

- หวัหนา้งานของท่านแสดงถึงความ
เช่ือมัน่วา่พนกังานจะสามารถ
ปฏิบติังานไดบ้รรลุเป้าหมาย 

- หวัหนา้งานของท่านใหพ้นกังานร่วม
สร้างวสิยัทศัน์ท่ีมีความเป็นไปได้
ในทางปฏิบติั 

- หวัหนา้งานของท่านแสดงถึงความ
ตั้งใจอยา่งแน่วแน่ท่ีจะท างานให้
ส าเร็จตามก าหนด 

   การกระตุน้ใหใ้ชส้ติปัญญา 
- หัวหน้างานของท่านสร้างความ
มัน่ใจและส่งเสริมให้พนักงานเห็น
คุณค่าของผลงานท่ีส าเร็จเพ่ือให้เกิด
ความพยายามในการท างานมาก
ยิง่ข้ึน 

- หัวหนา้งานของท่านส่งเสริมและให้
โอกาสแก่พนักงานได้แสดงความ
คิดเห็น มุมมองในดา้นต่างๆ 

- หวัหนา้งานของท่านสามารถส่งเสริม
ให้มีการใช้เหตุผลและหลกัฐานเพื่อ
วเิคราะห์ปัญหาต่างๆ 

- หัวหน้างานของท่านฝึกให้พนักงาน
ท างานอย่าง เ ป็นระบบ และกล้า
ตดัสินใจอยา่งมีเหตุผล 

- หัวหน้างานของท่านมีการวิเคราะห์
สาเหตุของปัญหาการท างานโดยใช้
ขอ้มูลหลกัฐาน 

   การยอมรับความแตกต่างของบุคคล 
- หัวหน้างานของท่านเปิดโอกาสให้
พนกังานไดแ้สดงความสามารถใน 

       .832 
 
 

.856 
 

.857 
 
 
 

 
.853 

 
 
 
 

.849 
 
 

.866 
 
 

.720 
 
 

.711 
 
 

 
.762 
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ตารางที ่3.3  แสดงผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบของปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัทุ่มเทของ

พนกังานธนาคารกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย (ต่อ) 

 1 2 3 4 5 6 7 8 9 

การท างานอยา่งเตม็ท่ี 
- หัวหน้างานของท่านปฏิบติัต่อพนัก 
งาน โดยค านึงถึงความรู้ ความสามารถ 
และความแตกต่างระหวา่งบุคคล 

- หัวหน้างานของท่านอ านวยความ
สะดวก ให้ค  าแนะน า ให้ความช่วย 
เหลือ สนับสนุนวิธีการท างานของ
พนกังาน 

- หัวหนา้งานของท่านท าหนา้ท่ีพ่ีเล้ียง 
ผู ้แนะน า และฝึกสอนเพื่อพัฒนา
ความสามารถของพนกังาน 

- หัวหน้างานของท่านกล่าวค ายกย่อง 
ชมเชย ในความสามารถของพนัก 
งานเม่ือปฏิบติังานเป็นผลส าเร็จ 

- หัวหน้างานของท่านส่งเสริมให้
พนักงานเกิดความมั่นใจในตนเอง
โดยการมอบหมายงานพิ เศษให้
ปฏิบติัและคอยใหค้ าแนะน า 

        
.798 

 
 

.814 
 
 
 

.725 
 
 

.816 
 
 

.771 
 
 

 

ความผกูพนัทุ่มเทของพนกังาน 
- ท่านรู้สึกภูมิใจท่ีไดบ้อกกบัคนอ่ืนวา่
ท่านเป็นพนกังานของธนาคาร 

- ท่านพดูช่ืนชมยกยอ่งธนาคารใหผู้อ่ื้น
ฟังอยูเ่สมอ 

- ท่านรู้สึกผกูพนักบัธนาคารของท่าน
เป็นอยา่งมาก 

- ธนาคารเป็นแรงบนัดาลใจใหท่้าน
ท างานใหดี้ท่ีสุด 

- ธนาคารกระตุน้ใหท่้านร่วมกนัท าให้
ธนาคารบรรลุเป้าหมาย 

        
 

 
.925 

 
.922 

 
.910 

 
.875 

 
.836 
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ตารางที ่3.4  แสดงผลการวิเคราะห์ KMO (Kaiser-Mayer-Olkin) – Bartlett และ Cronbach’s Alpha 
ของปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานธนาคารกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย  

ตวัแปร KMO Barlett 
(Sig) 

Cronbach’s 
Alpha 

โอกาสในอาชีพ 
การเรียนรู้และพฒันา 
การส่ือสาร 
สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
ความสมดุลระหวา่งชีวติส่วนตวัและชีวติการท างาน 
ความมีอิสระในการท างาน 
ภาวะผูน้ าระดบัอาวุโส 
ภาวะผูน้ าระดบัหน่วยธุรกิจ 
ความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานธนาคารกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย 

.716 

.701 

.709 

.718 

.510 

.776 

.756 

.776 

.882 

.000 

.000 

.000 

.005 

.000 

.000 

.000 

.000 

.000 

.805 

.850 

.794 

.605 

.718 

.812 

.974 

.974 

.934 

 หลงัจากท่ีผูว้ิจยัไดท้  าการวิเคราะห์องคป์ระกอบแลว้ ผูว้ิจยัไดท้  าการตดัขอ้ค าถามของ
ปัจจยับางขอ้เพื่อให้ขอ้ค าถามสามารถบรรจุในองค์ประกอบไดโ้ดยไม่มีการ double load หรือ 
unload ดงัน้ี ภาวะผูน้ าระดบัอาวโุส (3 ค าถาม) และภาวะผูน้ าระดบัหน่วยธุรกิจ (2 ค าถาม) 
 
 

3.8 การทดสอบความเช่ือมัน่ของข้อมูล (Reliability) 
 ผูว้ิจยัได้ท าการทดสอบความน่าเช่ือถือของขอ้มูล (Reliability Test) โดยการหาค่า
สัมประสิทธ์ิอลัฟา (Cronbach’s Alpha) จากกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 387 คน เพื่อใหส้ามารถน าขอ้มูลไป
ใช้ในการวิเคราะห์และอธิบายความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรต้นและตวัแปรตามได้อย่างมีความ
น่าเช่ือถือ ซ่ึงจากการตรวจสอบพบวา่ ค่า Cronbach’s Alpha ของมาตรวดัขอ้มูลมีค่าตั้งแต่ 0.605 – 
0.974 ซ่ึงมีค่ามากกว่า 0.60 (Sekaran & Bougie, 2010) จึงถือวา่มาตรวดัท่ีใชใ้นงานวิจยัน้ีมีความ
น่าเช่ือถือท่ียอมรับได ้ 
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3.9 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 ผู ้วิจ ัยได้ท าการเก็บรวมรวมข้อมูลแบบสอบถามจากกลุ่มตัวอย่างโดยกระจาย
แบบสอบถามผา่น 2 ช่องทาง คือ  

1. ทางอีเมล์และส่ือออนไลน์ เช่น Facebook และ Line ซ่ึงค าตอบของผูต้อบ
แบบสอบถามจะถูกส่งไปเก็บรวบรวมในฐานขอ้มูล Google sheet  

2. การแจกแบบสอบถามเป็นเอกสารด้วยตนเอง ซ่ึงส่วนใหญ่เป็นการกระจาย
แบบสอบถามจากกลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นพนกังานธนาคารตามสาขาต่างๆ 
จากนั้นจึงน าขอ้มูลท่ีไดม้าประมวลผลต่อไป 
 
 

3.10  การวเิคราะห์และแปรผลข้อมูล 
ผูว้จิยัไดน้ าแบบสอบถามท่ีรวบรวมไดม้าตรวจสอบความสมบูรณ์ และน ามาวิเคราะห์

ดว้ยวธีิการทางสถิติ โดยใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป (SPSS) แบ่งเป็น 
1. วิเคราะห์โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistic) แจกแจงค่าความถ่ี 

(frequency) ร้อยละ (percentage) อธิบายขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
2. วิเคราะห์โดยใช้สถิติเชิงอนุมาน (Inferential statistic) ในการทดสอบสมมติฐาน 

วเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานธนาคารกลุ่มเจน
เนอเรชัน่วายกบัความผกูพนัทุ่มเทของพนกังาน 
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บทที ่4 
ผลการวจิัย 

 

 การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัทุ่มเทของพนักงาน
ธนาคารกลุ่มเจนเนอเรชั่นวายในประเทศไทย ซ่ึงผูว้ิจยัได้เก็บขอ้มูลจากตวัอย่าง จ  านวน 387 คน 
และไดผ้ลการวจิยัดงัต่อไปน้ี 

 

4.1  ลกัษณะประชากรศาสตร์ของกลุ่มตัวอย่าง 
 
ตารางที ่4.1  แสดงจ านวนและร้อยละของผู ้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามลักษณะทาง

ประชากรศาสตร์ 
ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ จ านวน (คน) ร้อยละ 

1.  เพศ 
ชาย 108 27.91 
หญิง 279 72.09 

รวม 387 100.00 
2. อาย ุ

20 – 23 ปี 10 2.58 
24 – 28 ปี 206 53.23 
29 – 33 ปี 112 28.94 
34 – 39 ปี 59 15.25 

รวม 387 100.00 
3. ระดบัการศึกษา 

มธัยมศึกษาตอนตน้หรือต ่ากวา่ - - 
มธัยมศึกษาตอนปลาย/ปวช. - - 
ปวส./อนุปริญญา - - 
ปริญญาตรี 239 61.76 
สูงกวา่ปริญญาตรี 148 38.24 

รวม 387 100.00 
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ตารางที ่4.1 แสดงจ านวนและร้อยละของผู ้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามลักษณะทาง
ประชากรศาสตร์ (ต่อ) 

 ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ จ านวน (คน) ร้อยละ 
4. ต าแหน่งงาน 

พนกังานปฏิบติัการ (Officer) 309 79.85 
ผูจ้ดัการ (Manager) 41 10.59 
ผูช่้วยผูอ้  านวยการ (VP) 25 6.46 
รองผูอ้  านวยการ (FVP) 7 1.81 
รองผูอ้  านวยการอาวโุส (SVP) - - 
ผูอ้  านวยการ (EVP) 5 1.29 

รวม 387 100.00 

 จากผลการวจิยั พบวา่ ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ของกลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศ
หญิง (72.09%) อายุ 24 – 28 ปี (53.23%) ระดบัการศึกษาปริญญาตรี (61.76%) ต าแหน่งพนกังาน
ปฏิบติัการ (79.85%) รายละเอียดดงัน้ี 
  

เพศ 
ผูว้จิยัไดจ้  าแนกเพศของผูต้อบแบบสอบถามออกเป็น 2 กลุ่ม คือ เพศชายและเพศหญิง 

ซ่ึงจากการวิจยักลุ่มตวัอย่างจ านวน 387 คน พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง 
จ านวน 279 คน คิดเป็นร้อยละ 72.09 และเพศชาย 108 คน คิดเป็นร้อยละ 27.91 
 
 อายุ 
 ผูว้ิจยัไดจ้  าแนกอายุของผูต้อบแบบสอบถามออกเป็น 4 กลุ่ม คือ กลุ่มอายุตั้งแต่ 20 – 
23 ปี กลุ่มอายุ 24 – 28 ปี กลุ่มอายุ 29 – 33 ปี และกลุ่มอายุ 34 – 39 ปี ซ่ึงจากการวิจยัพบว่ากลุ่ม
ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุอยู่ในกลุ่ม 24 – 28 ปี จ  านวน 206 คน คิดเป็นร้อยละ 53.23 
รองลงมา คือ กลุ่มอาย ุ29 -33 ปี จ  านวน 112 คน คิดเป็นร้อยละ 28.94 กลุ่มอายุ 34 -39 ปี จ  านวน 59 
คน คิดเป็นร้อยละ 15.25 และ กลุ่มอาย ุ20 – 23 ปี จ  านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 2.58 
 
 ระดับการศึกษา 
 ผูว้ิจยัได้จ  าแนกระดับการศึกษาของผูต้อบแบบสอบถามออกเป็น 5 กลุ่ม คือ กลุ่ม
มธัยมศึกษาตอนต้นหรือต ่ากว่า กลุ่มมธัยมศึกษาตอนปลาย/ปวช. กลุ่ม ปวส./อนุปริญญา กลุ่ม
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ปริญญาตรี กลุ่มสูงกว่าปริญญาตรี จากการวิจัยพบว่า กลุ่มท่ีมีผู ้ตอบแบบสอบถามมากท่ีสุด
เรียงล าดบัดงัน้ี กลุ่มปริญญาตรี จ  านวน 239 คน คิดเป็นร้อยละ 61.76 รองลงมา คือ กลุ่มสูงกว่า
ปริญญาตรี จ  านวน 148 คน คิดเป็นร้อยละ 38.24 และไม่มีผูต้อบแบบสอบถามในกลุ่มมธัยมศึกษา
ตอนตน้หรือต ่ากวา่ กลุ่มมธัยมศึกษาตอนปลาย/ปวช. กลุ่ม ปวส./อนุปริญญา 
 

ต าแหน่งงาน 
ผูว้ิจ ัยได้จ  าแนกต าแหน่งงานของผู ้ตอบแบบสอบถามออกเป็น 6 กลุ่ม คือ กลุ่ม

พนักงานปฏิบัติการ (Officer) กลุ่มผูจ้ ัดการ (Manager) กลุ่มผูช่้วยผูอ้  านวยการ (VP) กลุ่มรอง
ผูอ้  านวยการ (FVP) กลุ่มรองผูอ้  านวยการอาวุโส (SVP) และกลุ่มผูอ้  านวยการ (EVP) จากการวิจยั
พบว่า กลุ่มท่ีมีผูต้อบแบบสอบถามมากท่ีสุดเรียงล าดับดังน้ี กลุ่มพนักงานปฏิบติัการ (Officer) 
จ  านวน 309 คน คิดเป็นร้อยละ 79.85 รองลงมา คือ กลุ่มผูจ้ดัการ (Manager) จ  านวน 41 คน คิดเป็น
ร้อยละ 10.59 กลุ่มผูช่้วยผูอ้  านวยการ (VP) จ  านวน 25 คน คิดเป็นร้อยละ 6.46 กลุ่มรองผูอ้  านวยการ 
(FVP) จ  านวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 1.81 กลุ่มผูอ้  านวยการ (EVP) จ  านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 1.29 
และไม่มีผูต้อบแบบสอบถามในกลุ่มรองผูอ้  านวยการอาวโุส (SVP)  
 
 

4.2  ผลการวเิคราะห์สหสัมพนัธ์ (Correlation Analysis) 
จากตารางท่ี 4.2 แสดงขอ้มูลค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัด้านต่างๆ ต่อ

ความผูกพนัทุ่มเทของพนักงานธนาคารกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย ช้ีให้เห็นว่า เพศ ระดบัการศึกษา 
ต าแหน่งงาน โอกาสในอาชีพ การเรียนรู้และพฒันา การส่ือสาร สภาพแวดลอ้มในการท างาน ความ
สมดุลระหว่างชีวิตส่วนตวัและชีวิตการท างาน ความมีอิสระในการท างาน ภาวะผูน้ าระดบัอาวุโส 
และภาวะผูน้ าระดบัหน่วยธุรกิจ มีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานธนาคารกลุ่มเจน
เนอเรชัน่วายอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (p < 0.05)  
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ตารางที ่4.2   แสดงค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัและความผูกพนัทุ่มเทของพนักงาน
ธนาคารกลุ่มเจเนอเรชัน่วาย (N = 387) 
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เพศ Pearson Correlation 1.72 .45 1 -.10 -.28 .12 .02 .06 -.15 .08 .02 -.11 -.07 .15 

Sig. (2-tailed)     .04 .00 .02 .68 .26 .00 .11 .77 .03 .18 .00 

ระดบัการ 
ศึกษา 

Pearson Correlation 4.38 .49 -.10 1 .47 -.25 -.05 -.03 -.04 -.18 -.18 -.14 -.23 -.25 

Sig. (2-tailed)   .04   .00 .00 .33 .54 .39 .00 .00 .01 .00 .00 

ต าแหน่งงาน Pearson Correlation 1.20 .40 -.28 .47 1 -.10 .06 -.02 .03 -.03 .02 .11 .04 -.15 

Sig. (2-tailed)   .00 .00   .05 .21 .64 .50 .50 .73 .03 .47 .00 

โอกาสใน
อาชีพ 

Pearson Correlation 3.91 .56 .12 -.25 -.10 1 .56 .44 .45 .24 .35 .38 .54 .59 

Sig. (2-tailed)   .02 .00 .05   .00 .00 .00 .00 .00 .00 .00 .00 

การเรียนรู้
และพฒันา 

Pearson Correlation 3.88 .58 .02 -.05 .06 .56 1 .73 .66 .17 .58 .59 .54 .64 

Sig. (2-tailed)   .68 .33 .21 .00   .00 .00 .00 .00 .00 .00 .00 

การส่ือสาร Pearson Correlation 3.77 .73 .06 -.03 -.02 .44 .73 1 .66 .20 .50 .59 .40 .57 

Sig. (2-tailed)   .26 .54 .64 .00 .00   .00 .00 .00 .00 .00 .00 

สภาพ 
แวดล้อม 

Pearson Correlation 3.82 .66 -.15 -.04 .03 .45 .66 .66 1 .20 .53 .56 .42 .49 

Sig. (2-tailed)   .00 .39 .50 .00 .00 .00  .00 .00 .00 .00 .00 

Work life 
balance 

Pearson Correlation 3.09 .76 .08 -.18 -.03 .24 .17 .20 .20 1 .00 .14 .17 .19 

Sig. (2-tailed)   .10 .00 .50 .00 .00 .00 .00  .97 .01 .00 .00 

อสิระในการ
ท างาน 

Pearson Correlation 3.59 .63 .02 -.18 .02 .35 .58 .50 .53 .00 1 .44 .51 .62 

Sig. (2-tailed)   .77 .00 .73 .00 .00 .00 .00 .97  .00 .00 .00 

ภาวะผู้น า
ระดบัอาวุโส 

Pearson Correlation 3.73 .64 -.11 -.14 .11 .38 .59 .59 .56 .14 .44 1 .69 .56 

Sig. (2-tailed)   .03 .01 .03 .00 .00 .00 .00 .01 .00  .00 .00 

ภาวะผู้น า
ระดบัหน่วย
ธุรกจิ 

Pearson Correlation 3.90 .55 -.07 -.23 .04 .54 .54 .40 .42 .17 .51 .69 1 .69 

Sig. (2-tailed)   .18 .00 .47 .00 .00 .00 .00 .00 .00 .00  .00 

ความผูกพนั
ทุ่มเท 

Pearson Correlation 3.81 .65 .15 -.25 -.15 .59 .64 .57 .49 .19 .62 .56 .69 1 

Sig. (2-tailed)   .00 .00 .00 .00 .00 .00 .00 .00 .00 .00 .00  
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4.3  การทดสอบสมมติฐานการวจิัย 
 เม่ือวิเคราะห์ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานธนาคารกลุ่มเจนเนอ
เรชัน่วายโดยการวเิคราะห์ความถดถอย (Regression Analysis) ก าหนดค่านยัส าคญัทางสถิติไวท่ี้ p < 
0.05 โดยพิจารณารวมทุกปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัทุ่มเทของพนกังานธนาคารกลุ่มเจนเนอ
เรชัน่วาย พบวา่ ภาวะผูน้ าระดบัหน่วยธุรกิจ (ß = 0.355 , p < 0.05) ความมีอิสระในการท างาน (ß = 
0.253 , p < 0.05) โอกาสในอาชีพ (ß = 0.158 , p < 0.05) ต าแหน่งงาน (ß = -0.135 , p < 0.05) การ
ส่ือสาร (ß = 0.134 , p < 0.05) การเรียนรู้และพฒันา (ß = 0.128 , p < 0.05) และเพศ (ß = 0.098 , p < 
0.05) มีอิทธิพลต่อความผูกพนัทุ่มเทของพนกังานธนาคารกลุ่มเจนเนอเรชั่นวายอย่างมีนยัส าคญั 
โดยพนกังานระดบัปฏิบติัการมีความผูกพนัทุ่มเทมากกว่าพนักงานระดบับริหาร และเพศหญิงมี
ความผกูพนัทุ่มเทสูงกวา่เพศชาย ขณะท่ีสภาพแวดลอ้มในการท างาน (ß = -0.045 , p > 0.05) ความ
สมดุลระหวา่งชีวิตส่วนตวัและชีวิตการท างาน (ß = 0.035 , p > 0.05) ภาวะผูน้ าระดบัอาวุโส (ß = 
0.032 , p > 0.05)  และระดบัการศึกษา (ß = 0.012 , p > 0.05) ไม่มีอิทธิพลต่อความผกูพนัทุ่มเทของ
พนกังานธนาคารกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายอย่างมีนยัส าคญั โดยตวัแปรตน้ทั้งหมดสามารถอธิบายผล
ของตวัแปรตามหรือความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานธนาคารกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายไดร้้อยละ 67.70 
(Adjusted R2 = 0.677, p < 0.001)  
 
ตารางที ่4.3  แสดงผลการวเิคราะห์ความถดถอย (Regression Analysis) ของปัจจยัทั้งหมด  

ปัจจยั ß Sig 
เพศ .098 .002 
ระดบัการศึกษา .012 .750 
ต าแหน่งงาน -.135 .000 
โอกาสในอาชีพ .158 .000 
การเรียนรู้และพฒันา .128 .014 
การส่ือสาร .134 .006 
สภาพแวดลอ้มในการท างาน -.045 .325 
ความสมดุลระหวา่งชีวติส่วนตวัและชีวติการท างาน .035 .271 
ความมีอิสระในการท างาน .253 .000 
ภาวะผูน้ าระดบัอาวโุส .032 .514 
ภาวะผูน้ าระดบัหน่วยธุรกิจ .355 .000 

sig .000  
Adjusted R2 .677  
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 จากผลการทดสอบขา้งตน้สามารถสรุปผลการทดสอบสมมติฐานไดด้งัตารางท่ี 4.4 
 
ตารางที ่4.4  แสดงผลการทดสอบสมมติฐานของอิทธิพลของตวัแปรตน้ด้านต่างๆ ท่ีมีต่อความ

ผกูพนัทุ่มเทของพนกังานธนาคารกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย 

Hypothesis สมมติฐานการวจิยั ผลการทดสอบ 
H1 พนกังานธนาคารกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายเพศหญิงมีความผกูพนัทุ่มเทสูงกวา่

เพศชาย 
สนบัสนุน 

H2 ระดับการศึกษาไม่มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันทุ่มเทของพนักงาน
ธนาคารกลุ่มเจนเนเรชัน่วาย 

สนบัสนุน 

H3 ต าแหน่งงานไม่มีความสมัพนัธ์ต่อความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานธนาคาร
กลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย 

ไม่สนบัสนุน 

H4 ภาวะผูน้ าเชิงปฏิรูประดบัอาวโุส (Senior Leadership) มีความสัมพนัธ์เชิง
บวกต่อความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานธนาคารกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย 

ไม่สนบัสนุน 

H5 ภาวะผูน้ าเชิงปฏิรูประดบัหน่วยธุรกิจ (BU Leadership) มีความสมัพนัธ์เชิง
บวกต่อความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานธนาคารกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย 

สนบัสนุน 

H6 โอกาสในอาชีพมีความสัมพนัธ์เชิงบวกต่อความผูกพนัทุ่มเทของพนกังาน
ธนาคารกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย 

สนบัสนุน 

H7 การเรียนรู้และพฒันามีความสมัพนัธ์เชิงบวกต่อความผกูพนัทุ่มเทของ
พนกังานธนาคารกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย 

สนบัสนุน 

H8 การส่ือสารมีความสมัพนัธ์เชิงบวกต่อความผกูพนัทุ่มเทของพนกังาน
ธนาคารกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย 

สนบัสนุน 

H9 สภาพแวดลอ้มในการท างานมีความสัมพนัธ์เชิงบวกต่อความผูกพนัทุ่มเท
ของพนกังานธนาคารกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย 

ไม่สนบัสนุน 

H10 ความสมดุลระหวา่งชีวติส่วนตวัและชีวติการท างานมีความสมัพนัธ์เชิงบวก
ต่อความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานธนาคารกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย 

ไม่สนบัสนุน 

H11 ความมีอิสระในการท างานมีความสมัพนัธ์เชิงบวกต่อความผกูพนัทุ่มเทของ
พนกังานธนาคารกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย 

สนบัสนุน 
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บทที ่5 

สรุปผลการวจิัย อภิปราย และข้อเสนอแนะ 
 
 

5.1  สรุปและอภิปรายผลการวจิัย 
 การศึกษาในคร้ังน้ีเป็นการศึกษาปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการความผูกพนัทุ่มเทของ
พนักงานธนาคารกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย ซ่ึงจากการทดสอบสมมติฐานปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความ
ผกูพนัทุ่มเทของพนกังานธนาคารกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย ไดผ้ลดงัน้ี 
 

 5.1.1  ปัจจัยส่วนบุคคล 
 1. เพศ จากการศึกษาพบว่า เพศหญิงมีความผูกพนัทุ่มเทสูงกว่าเพศชาย 
ซ่ึงสนบัสนุนผลการศึกษาของ Gilmer (1966) ท่ีวา่เพศหญิงมีความผกูพนัมากกวา่เพศชายอนัเป็นผล
มาจากขอ้จ ากดัทางวชิาชีพท าใหเ้พศหญิงหางานไดค้่อนขา้งยากกวา่เพศชาย จึงมีความรู้สึกผกูพนัต่อ
งานท่ีตนเองท า และผลการศึกษาของ Gallup’s US ท่ีวา่เพศหญิงมีแนวโนม้ท่ีจะมีความผกูพนัทุ่มเท
มากกวา่เพศชาย (Johnson, 2004) ในขณะท่ีขดัแยง้กบัผลการศึกษาของสุภาวดี โชติอมัพร (2551) 
และนิธิวดี ไต่วลัย ์(2551) ท่ีท าการศึกษาความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานธนาคารในจงัหวดัเชียงใหม่ 
พบว่า เพศไม่มีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัทุ่มเทของพนักงานธนาคาร ทั้งน้ี เป็นผลจากกลุ่ม
ตวัอยา่งท่ีน ามาศึกษาในคร้ังน้ีส่วนใหญ่อาศยัอยูใ่นเขตกรุงเทพและปริมณฑล มีลกัษณะการใชชี้วิต 
(Lifestyle) รีบเร่งและสภาพแวดลอ้มในการแข่งขนัสูง จึงท าใหผ้ลการศึกษาท่ีไดแ้ตกต่างกบังานวิจยั
ท่ีศึกษากลุ่มตวัอยา่งในจงัหวดัเชียงใหม่ 
 2 .  ระดับการศึกษา  จากการศึกษาพบว่า  ระดับการ ศึกษาไม่ มี
ความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานธนาคารกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายอยา่งมีนยัส าคญั (p < 
0.05) สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของสานิตตา วงศสุ์รเศรษฐ์ (2551) นิธิวดี ไต่วลัย ์(2551) และพิมพ์
ชนก ทรายขา้ว (2551) และขดัแยง้กบัผลการศึกษาของสุภาวดี โชติอมัพร (2551) ท่ีพบว่า ระดบั
การศึกษามีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานอยา่งมีนยัส าคญั ทั้งน้ีจากผลการศึกษา
ในงานวจิยัคร้ังน้ีพบวา่กลุ่มผูต้อบแบบสอบถามทั้งหมดมีระดบัการศึกษาตั้งแต่ระดบัปริญญาตรีข้ึน
ไป ท าให้ผลการศึกษาไม่สะทอ้นความผกูพนัทุ่มเทท่ีแตกต่างกนัในแต่ละระดบัการศึกษาดว้ยกลุ่ม
คนเจนเนอเรชัน่วายมกัไดรั้บการศึกษาท่ีค่อนขา้งสูง (อภิวฒิุ พิมลแสงสุริยา, 2552) 
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 3. ต าแหน่งงาน จากการศึกษาพบว่า ต าแหน่งงานมีความสัมพนัธ์ต่อ
ความผูกพนัทุ่มเทของพนักงานธนาคารกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายอย่างมีนัยส าคญั (p < 0.05) โดย
พนกังานกลุ่มปฏิบติัการ (Non-managerial position) มีความผกูพนัทุ่มเทสูงกวา่พนกังานกลุ่มบริหาร 
(Manegerial position) ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของสุภาวดี โชติอมัพร (2551) และนิธิวดี ไต่
วลัย์ (2551) ท่ีพบว่า ต าแหน่งงานมีอิทธิพลต่อความผูกพนัทุ่มเทอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ และ
ขดัแยง้กบัสานิตตา วงศสุ์รเศรษฐ ์(2551) และพิมพช์นก ทรายขา้ว (2553) ท่ีพบวา่ ต าแหน่งงานไม่มี
อิทธิพลต่อความผูกพนัทุ่มเทอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ ทั้งน้ี ผูว้ิจยัตั้งขอ้สังเกตว่า ด้วยกลุ่มผูต้อบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นพนกังานระดบัปฏิบติัการท่ีปฏิบติังานตามสาขาของธนาคาร ซ่ึงลกัษณะ
งานท าให้มีโอกาสไดพ้บเจอประสบการณ์ใหม่ๆ ในการให้บริการลูกคา้ท่ีแตกต่างกนัในแต่ละวนั 
ท าใหพ้นกังานรู้สึกถึงความทา้ทายในการท างานอีกทั้งยงัเป็นการพิสูจน์ความสามารถในการท างาน
ของพนกังานดว้ย ในขณะท่ีพนกังานระดบับริหารมกัประเมินตนเองวา่ความสามารถของตนสูงกวา่
หนา้ท่ีท่ีตนรับผดิชอบอยู ่หากมีองคก์รใดท่ีเสนองานท่ีมีความทา้ทายกวา่ หรือเสนองานในลกัษณะ
เดียวกนัแต่ใหผ้ลตอบแทนท่ีมากกวา่ ก็พร้อมจะลาออกจากองคก์รทนัที  
 

5.1.2  ปัจจัยด้านภาวะผู้น า (เชิงปฏิรูป) 
 1. ภาวะผูน้ าระดบัอาวุโส จากการศึกษาพบวา่ ภาวะผูน้ าระดบัอาวุโสไม่
มีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัทุ่มเทของพนกังานธนาคารกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย ซ่ึงขดัแยง้กบัผล
การศึกษาของ Dale Carnegie Training ท่ีพบวา่ ร้อยละ 60 ของพนกังานท่ีมัน่ใจในความสามารถ
ของผูน้ าระดบัอาวุโสและคิดว่าเป็นการน าองค์กรไปยงัทิศทางท่ีถูกตอ้ง เป็นพนักงานท่ีมีความ
ผกูพนัทุ่มเท (Full engaged) (Dale Carnegie Training, n.d.) ทั้งน้ีผูว้ิจยัมีความเห็นวา่ ดว้ยลกัษณะ
งานของผูต้อบแบบสอบถามไม่มีปฏิสัมพนัธ์กบัผูน้ าระดบัอาวุโส หรือผูบ้ริหารระดบัสูงโดยตรง 
ส่งผลให้การรับรู้ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารระดบัน้ีค่อนขา้งน้อย รวมทั้งผูบ้ริหารระดบัสูงมกัจะให้
ความส าคญักบับทบาทของตวัเองมากกวา่บทบาทของทีมงาน (Wageman et al., 2008) 
 2. ภาวะผูน้ าระดบัหน่วยธุรกิจ จากการศึกษาพบวา่ ภาวะผูน้ าระดบัหน่วย
ธุรกิจมีความสัมพนัธ์เชิงบวกต่อความผูกพนัทุ่มเทของพนกังานธนาคารกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย ซ่ึง
สนบัสนุน ผลการศึกษาของ นิธิวดี ไต่วลัย ์(2551) ท่ีกล่าววา่ การแจง้ผลการประเมินอยา่งสม ่าเสมอ 
การมีและถ่ายทอดวสิัยทศัน์ใหพ้นกังานทราบ การส่ือความคาดหวงัในการท างานจากผูบ้งัคบับญัชา 
มีส่วนในการส่งเสริมทศันคติท่ีดีของพนักงานอนัจะน ามาสู่ความผูกพนัทุ่มเทของพนักงาน ซ่ึง
สอดคล้องกับกลุ่มผู ้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ท่ีมีต าแหน่งงานระดับปฏิบัติการซ่ึงต้องมี
ปฏิสัมพนัธ์ผูน้ าระดบัหน่วยธุรกิจ หรือหวัหนา้งาน ค่อนขา้งมากโดยเฉพาะอยา่งยิ่งการกระตุน้การ
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ใชปั้ญญา การสร้างแรงจูงใจ รวมถึงร่วมกนัแกไ้ขปัญหาและอุปสรรคในการท างาน และการส่ือสาร
สองทางระหวา่งผูจ้ดัการและพนกังานอยา่งสม ่าเสมอมีความส าคญัต่อความเขม้แข็งขององคก์รไม่
ดอ้ยไปกวา่โครงการต่างๆ ท่ีด าเนินการทัว่ทั้งกลุ่มธนาคาร (ธนาคารสแตนดาร์ดชาร์เตอร์ต, 2010) 
เพราะการสร้างความผูกพนัทุ่มเทของพนักงานจะเกิดข้ึนไดส่้วนหน่ึงก็มาจากบุคคลท่ีอยู่ใกล้ชิด
พนกังานซ่ึงก็คือหวัหนา้งานโดยตรงนัน่เอง (ประคลัภ ์ปัณฑพลงักรู, 2556) 
 

5.1.3  ปัจจัยด้านผลการด าเนินงาน 
 1. โอกาสในอาชีพ จากการศึกษาพบว่า โอกาสในอาชีพมีความสัมพนัธ์
เชิงบวกต่อความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานธนาคารกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย ซ่ึงสนบัสนุนแนวคิดของ 
The Leadership Business (n.d.) Bersin (2015) และ สุรัสวดี สุวรรณเวช (2549) ท่ีวา่ความกา้วหนา้
ในงานจะท าใหพ้นกังานมีจุดหมายในงานและมองเห็นอนาคตของตนในองคก์ร ทั้งน้ี เน่ืองจากกลุ่ม
คนเจนเนอเรชัน่วายมีความทะเยอทะยานสูง มีเป้าหมายในอาชีพชดัเจนและตั้งเป้าหมายไวสู้ง มี
ความมุ่งมัน่และจะทุ่มเทเพื่อไปให้ถึง และให้ความส าคญักบั “การเล่ือนต าแหน่งไว” ในการเลือก
งานหรือลาออกจากงานในสัดส่วนท่ีสูงกวา่คนรุ่นก่อนเกือบเท่าตวั ดงันั้น โอกาสและความกา้วหนา้
ในหน้าท่ีการงานจึงถือเป็นกุญแจส าคญัท่ีจะรักษาแรงงานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายน้ีไวไ้ด ้ (ทบัขวญั 
หอมจ าปา, 2557)  
 2. การเรียนรู้และพฒันา จากการศึกษาพบว่า การเรียนรู้และพฒันามี
ความสัมพนัธ์เชิงบวกต่อความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานธนาคารกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย ซ่ึงสนบัสนุน
ผลการศึกษาของ วิกนัยา นนสะตู (2549) ท่ีว่าผลประโยชน์ท่ีเป็นเงิน ผลประโยชน์ท่ีไม่ใช่เงิน 
โอกาสในการเรียนรู้และพฒันาสามารถร่วมกนัพยากรณ์ความผูกพนัทุ่มเทต่อองค์กรได ้อีกทั้งคน
กลุ่มเจนเนอเรชั่นวายมีนิสัยอยากรู้ อยากเห็น ชอบศึกษาเรียนรู้และพฒันาตนเองอยู่ตลอดเวลา 
ลกัษณะธรรมชาติในการเรียนรู้ของพนกังานเจนเนอเรชัน่วายเป็นผูท่ี้ตอ้งการเหตุผลในการเรียนรู้ 
ตอ้งการท่ีจะช้ีน าตนเอง (Self-directed) (วรวจัน์ สุคนธ์, 2559) ดงันั้นการท่ีองค์กรสนับสนุนให้
พนกังานไดเ้รียนรู้และพฒันาตนเองเป็นการท าใหพ้นกังานไดเ้พิ่มคุณค่าใหก้บัตนเองอยูเ่สมอ  
 

5.1.4  ปัจจัยด้านวธีิปฏิบัติขององค์กร 
 ในการศึกษาน้ีเป็นการศึกษาปัจจยัด้านวิธีปฏิบติัขององค์การในการส่ือสาร ซ่ึงการ
ส่ือสารมีความสัมพนัธ์เชิงบวกต่อความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานธนาคารกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายอยา่ง
มีนัยส าคญั ซ่ึงสนับสนุนแนวคิดของ ประคลัภ์ ปัณฑพลงักูร (2557) ท่ีกล่าวว่า สัมพนัธภาพท่ีดี
ระหวา่งบริษทักบั Gen Y จะเกิดข้ึนไดจ้ากการส่ือสารท่ีดี ส่ิงท่ีควรจะส่ือสารให้ทราบโดยทัว่กนั ก็
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คือ เป้าหมายขององค์กรและพนกังานมีส่วนท่ีจะท าให้องค์กรบรรลุเป้าหมายไดอ้ย่างไรบา้ง ดว้ย
วิธีการอยา่งไร จากนั้นก็ตอ้งคอยส่ือสารความคืบหนา้ของงานให้พนกังานทราบเป็นระยะๆ เพื่อท า
ใหเ้ขารู้สึกวา่องคก์รและหวัหนา้ให้ความส าคญักบัเขาจริงๆ และสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Szilagyi 
& Wakkace (1990) ท่ีวา่ การส่ือสารในองคก์รเป็นการถ่ายทอดหรือแลกเปล่ียนขอ้มูลข่าวสารต่างๆ 
ระหวา่งสมาชิกภายในองคก์รภายใตรู้ปแบบและวิธีการส่ือสารต่างๆ การส่ือสารท่ีผิดพลาดจะส่งผล
กระทบต่อการบรรลุประสิทธิผลขององค์กรเสมอ การสร้างระบบการส่ือสารภายในองค์กรท่ีดีจึง
เป็นส่ิงจ าเป็นอย่างมาก หน้าท่ีส าคญัประการหน่ึงของผูบ้ริหารทุกองค์กร คือ การจดัระบบการ
ส่ือสารตลอดจนการไหลของขอ้มูลข่าวสารในองค์การและลดความผิดพลาดหรืออุปสรรคในการ
ส่ือสารเพื่อสร้างการรับรู้และความเข้าใจร่วมกันเก่ียวกับการปฏิบัติงานในองค์กรเพื่อให้เกิด
ประสิทธิภาพ  
 

5.1.5  ปัจจัยพืน้ฐาน 
 1. สภาพแวดลอ้มในการท างาน จากการศึกษาพบว่า สภาพแวดลอ้มใน
การท างานไม่มีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานธนาคารกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายอยา่งมี
นยัส าคญั ซ่ึงขดัแยง้กบัแนวคิดของ Aon Hewitt (2015) ท่ีวา่ สภาพแวดลอ้มในการท างานมีอิทธิพล
ต่อความผูกพนัทุ่มเทของพนักงาน และผลการศึกษาของ เดชา เดชะวฒันไพศาล (2552) ท่ีว่า 
บรรยากาศในการท างานท่ีเป็นกนัเองเป็น 1 ใน 10 อนัดบัแรกของปัจจยัท่ีจูงใจในการท างานมาก
ท่ีสุด ทั้งน้ีผูว้ิจยัตั้ งข้อสังเกตว่า ด้วยสภาพแวดล้อมในการท างานขององค์กรธนาคารมกัมีการ
ก าหนดนโยบายว่าด้วยสภาพแวดล้อมความปลอดภยัและอาชีวอนามยัในอยู่ในระดบัมาตรฐาน 
เพราะหากสภาพแวดลอ้มในการท างานไม่เหมาะสมก็อาจส่งผลถึงภาพลกัษณ์องคก์รของธนาคารได ้
รวมถึงผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นพนกังานปฏิบติัการซ่ึงธนาคารมีการก าหนดขอบเขตการ
ท างานท่ีชดัเจนและมีหวัหนา้งานดูแลรับผิดชอบ เม่ือมีเหตุต้องขอความช่วยเหลือหวัหนา้งานก็จะ
เป็นผูดู้แลโดยตรง จึงไม่ค่อยมีการประสานงานกบัเพื่อนร่วมงานท่านอ่ืนมากนกั อีกทั้งบรรยากาศ
ในการท างานของธนาคารโดยทัว่ไปค่อนขา้งเคร่งเครียดและรีบเร่ง บวกกบัลกัษณะของเจนเนอ
เรชัน่วายท่ีมุ่งเนน้ความกา้วหนา้ในการท างานจึงส่งผลให้พนกังานธนาคารกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายใน
แต่ละแผนกหรือสาขาต่างก็ตอ้งแข่งขนักนัเพื่อสร้างผลงาน บรรยากาศหรือสภาพแวดลอ้มในการ
ท างานจึงไม่ค่อยมีอิทธิพลต่อความผกูพนัทุ่มเทของกลุ่มผูต้อบแบบสอบถามมากนกั 
 2. ความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตวัและชีวิตการท างาน จากการศึกษา
พบวา่ ความสมดุลระหวา่งชีวิตส่วนตวัและชีวิตการท างาน ไม่มีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัทุ่มเท
ของพนกังานธนาคารกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย ซ่ึงขดัแยง้กบัแนวคิดของ Aon Hewitt (2015) และเลิศชยั 
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สุธรรมานนท ์และเกศยา โอสถานุเคราะห์ (2558) ท่ีพบวา่ ความสมดุลระหวา่งชีวิตการท างานมีผล
ต่อความผูกพนัทุ่มเทต่อองค์กรอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ  ทั้งน้ีผูว้ิจยัให้ความเห็นว่า กลุ่มผูต้อบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นพนกังานปฏิบติัการ ซ่ึงมีหนา้ท่ีความรับผิดชอบไม่มากนกั จึงสามารถ
การบริหารจดัการเวลางานและเวลาส่วนตวัไดโ้ดยง่าย และดว้ยกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายมกัจะจดัสรร
เวลาให้งานและชีวิตส่วนตวัในจุดท่ีสมดุลกนั พอหลงัเลิกงานอาจไปท ากิจกรรมอ่ืนๆ เพื่อสร้าง
ความสุขให้กบัตวัเอง เช่น ไปเล่นฟิตเนส ไปพบปะสังสรรค์กบัเพื่อนฝูง จะไม่ค่อยหมกมุ่นอยู่กบั
งานเหมือนกบัคนรุ่นก่อน (ทีมเศรษฐกิจไทยรัฐออนไลน์, 2558)  
 

5.1.6  ปัจจัยทีเ่กีย่วกบังาน 
 จากการศึกษา พบวา่ ความมีอิสระในการท างานมีความสัมพนัธ์เชิงบวกต่อความผกูพนั
ทุ่มเทของพนกังานธนาคารกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ เสาวคนธ์ วิทวสั
โอฬาร (2550) ท่ีกล่าววา่ Gen Y เป็นตวัของตวัเองสูง ยืนหยดัความคิดของตวัเอง ไม่คลอ้ยตามผูอ่ื้น
ง่ายๆ พูดจาตรงไปตรงมาและไม่ชอบให้ใครมาสั่ง ชอบการเปล่ียนแปลง กลา้เส่ียง อยากลองและ
รู้สึกต่ืนเตน้ท่ีจะไดเ้ปล่ียนไปสู่ส่ิงใหม่ๆ มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรคแ์ละอยากจะท าให้ความคิดนั้นๆ 
เกิดข้ึนจริง ดงันั้นการใหอิ้สระในการท างาน การมีส่วนร่วมและเป็นผูก้  าหนดทิศทางการท างานดว้ย
ตนเอง การท างานภายใตส้ภาพแวดลอ้มท่ีเปิดโอกาสให้คนกลุ่มน้ีไดแ้สดงความสามารถอยา่งเต็มท่ี
เปรียบเสมือนเป็นการสร้างความภาคภูมิใจให้กับพนักงาน ท าให้พนักงานรู้สึกว่าตนเองมี
ความสามารถและเป็นท่ียอมรับขององคก์ร น าไปสู่การรักและผกูพนัทุ่มเทต่อองคก์ร  
 
 

5.2  ข้อเสนอแนะทางทฤษฎ ี(Theoretical Implication) 
 ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดก้  าหนดกรอบงานวิจยัโดยอา้งอิงแนวคิดของ Aon Hewitt 
(2015) และผลการศึกษาในอดีตท่ีไดก้ล่าวถึงปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัทุ่มเทของพนกังาน 
ประกอบดว้ย ภาวะผูน้ า ผลการด าเนินงาน วิธีปฏิบติัขององคก์ร ปัจจยัพื้นฐาน และปัจจยัท่ีเก่ียวกบั
งาน ซ่ึงแต่ละปัจจยัจะประกอบดว้ยปัจจยัยอ่ย ซ่ึงผูว้ิจยัไดห้ยิบยกปัจจยัยอ่ยเป็นตวัแทนในการศึกษา
คร้ังน้ี และจากผลการวจิยัคร้ังน้ี พบวา่  ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานธนาคาร
กลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย ไดแ้ก่  

-  ลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ และต าแหน่งงาน  
-  ภาวะผูน้ าเชิง ไดแ้ก่ ภาวะผูน้ าเชิงปฏิรูประดบัหน่วยธุรกิจ 
-  ผลการด าเนินงาน ไดแ้ก่ โอกาสในอาชีพ และการเรียนรู้และพฒันา  
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-  วธีิปฏิบติัขององคก์ร ไดแ้ก่ การส่ือสาร  
-  ปัจจยัเก่ียวกบังาน ไดแ้ก่ ความมีอิสระในการท างาน  

ซ่ึงสนบัสนุนแนวคิดของ AON Hewitt (2015) เพียงบางส่วนเท่านั้น อาจเป็นไปไดว้่าแนวคิดน้ี
อาจจะยงัไม่เหมาะสมกบัลกัษณะประชากรท่ีตอ้งการศึกษามากนกั และการทบทวนวรรณกรรมท่ี
ผา่นมายงัไม่มีการศึกษากลุ่มพนกังานจ ากดัเฉพาะกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย แต่ในการศึกษาคร้ังน้ีเป็น
การวจิยัประชากรท่ีเป็นพนกังานธนาคารกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายเท่านั้น ลกัษณะนิสัย พฤติกรรม และ
ความตอ้งการต่างๆ จึงแตกต่างออกไป ดงันั้นในการศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัทุ่มเทของ
พนกังานธนาคารกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายในอนาคตอาจจะตอ้งศึกษาและสอบถามขอ้มูลเบ้ืองตน้จาก
กลุ่มตวัอยา่งเบ้ืองตน้เพื่อใหไ้ดปั้จจยัท่ีเหมาะสมมากยิง่ข้ึน 
 
 

5.3  ข้อเสนอแนะส าหรับผู้บริหาร (Managerial Implication) 
 จากผลการวจิยัคร้ังน้ีช้ีใหเ้ห็นวา่ ปัจจยัท่ีกลุ่มพนกังานธนาคารกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายให้
ความส าคญัอนัจะน ามาสู่ความผูกพนัทุ่มเทเรียงล าดบัจากมากไปนอ้ย ดงัน้ี  ภาวะผูน้ าระดบัหน่วย
ธุรกิจ ความมีอิสระในการท างาน โอกาสในอาชีพ ต าแหน่งงาน การส่ือสาร และการเรียนรู้และ
พฒันา ดงันั้นการจะสร้างและส่งเสริมใหพ้นกังานเกิดความผกูพนัทุ่มเทสามารถท าไดห้ลายวธีิ เช่น 

1.  การพูดคุย ส่ือสาร หรืออาจจดัให้มีการอบรมเพื่อพฒันาภาวะผูน้ าเชิงปฏิรูปของ
ผูบ้ริหารแต่ละระดบัชั้น ไม่ว่าจะเป็นการพฒันาบุคลิกภาพให้เกิดความน่านบัถือ การประพฤติตน
เป็นแบบอย่างท่ีดี การสร้างและส่งเสริมให้พนกังานมีเป้าหมายในการท างาน กระตุน้ให้เกิดขวญั
และก าลงัใจในการท างาน การกระตุน้ใหพ้นกังานใชท้กัษะและปฏิภาณไหวพริบในการแกไ้ขปัญหา 
และการยอมรับความแตกต่างของบุคคลซ่ึงส่งให้การท างานร่วมกนักบัแต่ละบุคคลมีความแตกต่าง
กนั  

2.  การเปิดโอกาสให้พนกังานมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายในการท างานและ
น าเสนอแนวคิดใหม่ๆ เพื่อพฒันาการท างาน รวมถึงให้พนกังานแกไ้ขปัญหาในการท างานโดยใช้
ความสามารถของตนเองเพื่อให้เกิดความภาคภูมิใจเม่ือสามารถแก้ไขปัญหาได้และเรียนรู้
ประสบการณ์จากปัญหานั้นๆ โดยให้หัวหน้างานคอยดูแลอย่างใกล้ชิดเม่ือพนักงานต้องการ
ค าแนะน าหรือขอ้เสนอแนะ  

3.  การก าหนดเส้นทางความกา้วหนา้ในอาชีพท่ีชดัเจน โดยตอ้งพิจารณาการเล่ือนขั้น
เล่ือนต าแหน่งท่ีเหมาะสมกบัหน้าท่ีความรับผิดชอบ และค านึงถึงความสามารถของพนกังาน เปิด
โอกาสให้พนักงานท่ีมีความสามารถเติบโตก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานได้อย่างเต็มท่ี โดยอาจ
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มอบหมายงานพิเศษและแต่งตั้งหน้าท่ีความรับผิดชอบท่ีเหมาะสมแก่พนกังาน เป็นตน้ พร้อมทั้งช้ี
ใหพ้นกังานเห็นเส้นทางความกา้วหนา้ไปพร้อมกบัการเติบโตขององคก์ร 

4.  ผูบ้ริหารถ่ายทอดวิสัยทศัน์ พนัธกิจ และเป้าหมายของธนาคารให้พนักงานรับรู้
อย่างสม ่าเสมอ รวมถึงการเพิ่มช่องทางเปิดโอกาสให้พนักงานสามารถส่ือสารตอบกลับไปยงั
ผูบ้ริหารได ้เพื่อให้เกิดการส่ือสารสองทาง (Two-way communication) ซ่ึงจะท าให้พนกังานและ
ผูบ้ริหารไดส่ื้อความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะเพื่อให้การด าเนินงานของธนาคารเป็นไปในแนวทาง
เดียวกนั 

5.  การก าหนดแนวทางการพฒันาทกัษะของพนักงานท่ีเหมาะสมโดยพิจารณาจาก
ความสามารถ ผลการปฏิบติังาน และความสนใจของพนกังาน รวมถึงการจดัให้มีช่องทางการเรียนรู้
ท่ีเขา้ถึงไดง่้าย เช่น E-learning การจดักิจกรรมพฒันาทกัษะต่างๆ เป็นตน้ เพราะกลุ่มเจนเนอเรชัน่
วายช่ืนชอบความสะดวกสบาย  การน าเทคโนโลยมีาใชป้ระโยชน์ และการส่ือสารท ากิจกรรมกลุ่ม 

ทั้งน้ี ผูบ้ริหารอาจไม่จ  าเป็นตอ้งให้ความส าคญักบัปัจจยัพื้นฐาน เช่น สภาพแวดลอ้ม
ในการท างาน และสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตวัและชีวิตการท างาน มากนัก เน่ืองจากผลการศึกษา
ช้ีใหเ้ห็นวา่ ปัจจยัน้ีไม่มีอิทธิพลต่อความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานอยา่งมีนยัส าคญั แต่ผูบ้ริหารยงัคง
ตอ้งควบคุมปัจจยัพื้นฐานเหล่าน้ีใหอ้ยูใ่นเกณฑม์าตรฐานของธนาคารทัว่ไป 
 
 

5.4  ข้อจ ากดัในการท าการวจิัย (Limitations) 
1.  กลุ่มผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นพนกังานปฏิบติัการและปฏิบติังานตามสาขา

ของธนาคาร ซ่ึงลักษณะงานและสภาพแวดล้อมในการท างานมีความแตกต่างกับพนักงานท่ี
ปฏิบติังานในส านกังานใหญ่ ซ่ึงอาจส่งผลให้ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัทุ่มเทของพนกังาน
และความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานมีความแตกต่างกนั 

2.  การศึกษาคร้ังน้ีใชว้ธีิการเลือกกลุ่มตวัอยา่งแบบสะดวก (Convenience Method) ซ่ึง
เป็นการสุ่มตวัอยา่งแบบไม่อาศยัความน่าจะเป็น (Non-probability method) ขอ้จ ากดัท่ีควรค านึงคือ 
ผลการวจิยัน้ีอาจจะไม่สามารถขยายผลการวจิยั (Generalization) ไปสู่ประชากรได ้

3.  รูปแบบการวิจยัคร้ังน้ีเป็นแบบการศึกษา ณ ช่วงเวลาใดเวลาหน่ึง (Cross sectional 
study) ซ่ึงเป็นการเก็บขอ้มูลเพียงคร้ังเดียว ผลการวิจยัจึงเป็นการศึกษาความสัมพนัธ์ของตวัแปร ณ 
ช่วงเวลาเดียวเท่านั้น ไม่สามารถติดตามผลการเปล่ียนแปลงของตวัแปรได ้

4.  การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัทุ่มเทของพนกังาน 
ได้แก่ ลกัษณะส่วนบุคคล ภาวะผูน้ า ผลการด าเนินงาน วิธีปฏิบติัขององค์กร ปัจจยัพื้นฐาน และ
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ปัจจยัท่ีเก่ียวกบังาน โดยผูว้ิจยัไดเ้ลือกศึกษาองคป์ระกอบยอ่ยของแต่ละปัจจยั ผลการศึกษาท่ีไดจึ้ง
ไม่สามารถระบุผลของแต่ละปัจจยัท่ีมีต่อความผกูพนัทุ่มเทในเชิงลึกได ้  
 
 

5.5  ข้อเสนอแนะส าหรับการวจิัยในคร้ังต่อไป 
 1. การสุ่มตวัอย่างท่ีจะใช้ในการศึกษาควรพิจารณาจากกลุ่มพนักงานท่ีปฏิบติังานท่ี
หลากหลายหนา้ท่ี หรืออาจระบุช้ีเฉพาะเจาะจงกลุ่มพนกังานตามหนา้ท่ีนั้นๆ เน่ืองจากลกัษณะงานท่ี
แตกต่างกนัอาจมีผลให้ทศันคติท่ีพนกังานมีต่อความผูกพนัทุ่มเทแตกต่างกนั เช่น เจา้หนา้ท่ีประจ า
เคาน์เตอร์ เจา้หนา้ท่ีวิเคราะห์สินเช่ือ เจา้หน้าท่ีฝ่ายสนบัสนุน เจา้หนา้ท่ีประสานงานกบัลูกคา้ เป็น
ตน้ 
 2. ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบเก็บขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัทุ่มเท
ของพนกังานธนาคารกลุ่มเจนเนอเรชัน่ในธนาคารพาณิชยแ์ละธนาคารเฉพาะกิจ เน่ืองจากธนาคาร
ทั้งสองกลุ่มน้ีมีรูปแบบการด าเนินงาน สภาพแวดลอ้ม และวฒันธรรมองคก์รท่ีแตกต่างกนั เพื่อเป็น
ขอ้มูลส าหรับผูบ้ริหารในการพิจารณาบริหารจดัการต่อไป 
 3. เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลท่ีชดัเจนและเป็นขอ้มูลเชิงลึก ควรท าการศึกษาในเชิงคุณภาพควบคู่
กนั เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลท่ีครบถว้นส าหรับใชใ้นการพิจารณาบริหารจดัการทรัพยากรบุคคลต่อไป 
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แบบสอบถามเพือ่การวจัิย 

เร่ือง 
การศึกษาปัจจัยทีม่ีอทิธิพลต่อความผูกพนัทุ่มเทของพนักงานธนาคารกลุ่มเจนเนอเรช่ันวาย 

ค าช้ีแจง 

 แบบสอบถามฉบับน้ีจัดท าข้ึนเพื่อเป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาค้นควา้อิสระของ
นกัศึกษาปริญญาโทภาคการจดัการธุรกิจ วิทยาลยัการจดัการ มหาวิทยาลยัมหิดล ในเร่ืองปัจจยัท่ีมี
อิทธิพลต่อความผูกพนัทุ่มเทของพนักงานธนาคารกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย โดยมีวตัถุประสงค์ท่ีจะ
ศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานธนาคารกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย ขอ้มูลท่ีได้
ถือเป็นขอ้มูลทางวชิาการ ซ่ึงจะเป็นประโยชน์ต่อการศึกษาและอาจเป็นประโยชน์ต่อธนาคารในการ
บริหารจดัการทรัพยากรบุคคลเพื่อเสริมสร้างความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานต่อไป ผูว้ิจยัจึงใคร่ขอ
ความอนุเคราะห์จากท่านในการตอบแบบสอบถามใหค้รบทุกขอ้ตามความเป็นจริง  

 ผู ้วิจ ัยขอขอบพระคุณท่านเป็นอย่างสูง  ท่ีก รุณาให้ความร่วมมือในการตอบ
แบบสอบถามในคร้ังน้ี 

แบบสอบถามประกอบด้วย 7 ส่วน ดังนี้ 

ส่วนท่ี 1 : ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

ส่วนท่ี 2 : โอกาสในอาชีพ และโอกาสในการเรียนรู้และพฒันา 

ส่วนท่ี 3 :  การส่ือสารภายในธนาคาร 

ส่วนท่ี 4 :  สภาพแวดลอ้มในการท างานและความสมดุลระหวา่งชีวติการส่วนตวัและชีวติการท างาน 

ส่วนท่ี 5 :  ความมีอิสระในการท างาน 

ส่วนท่ี 6 : ภาวะผูน้ าเชิงปฏิรูป 

ส่วนท่ี 7 : ความผกูพนัทุ่มเทของพนกังาน 
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ค าช้ีแจง โปรดพิจารณาขอ้ความและใส่เคร่ืองหมาย  หนา้ขอ้ความท่ีตรงกบัความเป็นจริงมาก
ท่ีสุด หรือเติมขอ้ความในช่องวา่ง 

ส่วนที ่1  ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

1) เพศ  (  )  1. ชาย   (  )  2. หญิง 

2) อาย ุ  (  )  1. 20 – 23 ปี  (  )  2. 24 – 28 ปี 

  (  )  3. 29 – 33 ปี  (  )  4. 34 – 39 ปี  

3) ระดบัการศึกษา 

(  )  1. มธัยมศึกษาตอนตน้หรือต ่ากวา่ (  )  2. มธัยมศึกษาตอนปลาย/ปวช.    

(  )  3. ปวส./อนุปริญญา (  )  4. ปริญญาตรี (  )  5. สูงกวา่ปริญญาตรี 

4) ต าแหน่งงาน  

(  )  1. พนกังานปฏิบติัการ (Officer) (  )  2. ผูจ้ดัการ (Manager) 

(  )  3. ผูช่้วยผูอ้  านวยการ (VP) (  )  4. รองผูอ้  านวยการ (FVP)  

(  )  5. รองผูอ้  านวยการอาวุโส (SVP) (  )  6. ผูอ้  านวยการ (EVP) 

(  )  7. อ่ืนๆ (โปรดระบุ)                         
 
ส่วนที ่2  โอกาสในอาชีพ และโอกาสในการเรียนรู้และพฒันา 

ข้อ โอกาสในอาชีพ และโอกาสในการเรียนรู้และ
พฒันา 

ระดับความคิดเห็น 

เห็นด้วย 

อย่างยิง่ 

 

(5) 

เห็นด้วย 

 

 

(4) 

เฉยๆ 

 

 

(3) 

ไม่ 

เห็นด้วย 

 

(2) 

ไม่เห็น 

ด้วย 

อย่างยิง่ 

(1) 

โอกาสในอาชีพ 

1 ธนาคารมีเส้นทางความกา้วหนา้ในอาชีพ
ใหก้บัพนกังานท่ีชดัเจน 
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ข้อ โอกาสในอาชีพ และโอกาสในการเรียนรู้และ
พฒันา 

ระดับความคิดเห็น 

เห็นด้วย 

อย่างยิง่ 

 

(5) 

เห็นด้วย 

 

 

(4) 

เฉยๆ 

 

 

(3) 

ไม่ 

เห็นด้วย 

 

(2) 

ไม่เห็น 

ด้วย 

อย่างยิง่ 

(1) 

2 ธนาคารส่งเสริมใหพ้นกังานไดมี้โอกาสท่ี
จะเรียนรู้และกา้วหนา้ไปสู่ต าแหน่งงานท่ีดี
ข้ึนในท่ีท างาน 

     

3 การเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่งเหมาะสมกบั
หนา้ท่ีและความรับผิดชอบท่ีไดรั้บ
มอบหมาย 

     

โอกาสในการเรียนรู้และพฒันา 

4 ธนาคารมีการจดัวางแผนการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยท่ี์เหมาะสม 

     

5 ธนาคารมีการก าหนดกรอบและแนวทาง
ในการวดัความสามารถ (Competency) ทั้ง
ดา้นองคก์รและพนกังาน 

     

6 ธนาคารมีการประเมินผลการปฏิบติังาน
ของพนกังานแต่ละคนเพื่อใช้
ประกอบการพิจารณาก าหนดหลกัสูตร
การฝึกอบรมและการจ่ายค่าตอบแทน 
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ส่วนที ่3  การส่ือสารภายในธนาคาร 

ข้อ การส่ือสารภายในธนาคาร ระดับความคิดเห็น 

เห็นด้วย 

อย่างยิง่ 

 

(5) 

เห็นด้วย 

 

 

(4) 

เฉยๆ 

 

 

(3) 

ไม่ 

เห็นด้วย 

 

(2) 

ไม่เห็น 

ด้วย 

อย่างยิง่ 

(1) 

1 ธนาคารมีการถ่ายทอดวสิัยทศัน์ พนัธกิจ 
นโยบาย  และกลยทุธ์ใหพ้นกังานทราบ
อยา่งชดัเจน 

     

2 ธนาคารจดัใหมี้ช่องทางเพื่อส่ือสารกบั
พนกังานไดอ้ยา่งสะดวกและเขา้ถึงทุก
ระดบั 

     

3 ธนาคารเปิดโอกาสใหพ้นกังานแสดงความ
คิดเห็นและรับฟังความคิดเห็นของพนกังาน 

     

 
ส่วนที ่4  สภาพแวดล้อมในการท างานและสมดุลระหว่างชีวติส่วนตัวและชีวติการท างาน 

ข้อ สภาพแวดล้อมในการท างาน ระดับความคิดเห็น 

เห็นด้วย 

อย่างยิง่ 

 

(5) 

เห็นด้วย 

 

 

(4) 

เฉยๆ 

 

 

(3) 

ไม่ 

เห็นด้วย 

 

(2) 

ไม่เห็น 

ด้วย 

อย่างยิง่ 

(1) 

สภาพแวดล้อมในการท างาน 

1 ธนาคารมีการสร้างสภาพแวดลอ้มในท่ี
ท างานเหมาะสม และปลอดภยัใหก้บั
พนกังาน 
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ข้อ สภาพแวดล้อมในการท างาน ระดับความคิดเห็น 

เห็นด้วย 

อย่างยิง่ 

 

(5) 

เห็นด้วย 

 

 

(4) 

เฉยๆ 

 

 

(3) 

ไม่ 

เห็นด้วย 

 

(2) 

ไม่เห็น 

ด้วย 

อย่างยิง่ 

(1) 

2 การไดรั้บความร่วมมือจากผูร่้วมงานเม่ือ
ตอ้งการความช่วยเหลือ 

     

สมดุลระหว่างชีวติส่วนตัวและชีวติการท างาน 

3 งานของท่านท าให้เกิดปัญหาครอบครัว 
เช่น ไม่มีเวลาดูแล อบรมสั่งสอนบุตร
หลาน ไม่มีเวลาเอาใจใส่ครอบครัว 

     

4 ท่านสามารถจดัสรรเวลาใหก้บัการท า
กิจกรรมในดา้น การท างาน ครอบครัว 
สังคม เวลาส่วนตวั 

     

5 ลกัษณะงานของท่านท าใหท้่านไม่มีเวลา
เป็นของตวัเองในการดูแลสุขภาพหรือการ
พกัผอ่น 

     

 

ส่วนที ่5  ความมีอสิระในการท างาน 

ข้อ ความมีอสิระในการท างาน ระดับความคิดเห็น 

เห็นด้วย 

อย่างยิง่ 

 

(5) 

เห็นด้วย 

 

 

(4) 

เฉยๆ 

 

 

(3) 

ไม่ 

เห็นด้วย 

 

(2) 

ไม่เห็น 

ด้วย 

อย่างยิง่ 

(1) 

1 ธนาคารใหโ้อกาสในการก าหนดเป้าหมาย 
และวธีิการท างาน 
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ข้อ ความมีอสิระในการท างาน ระดับความคิดเห็น 

เห็นด้วย 

อย่างยิง่ 

 

(5) 

เห็นด้วย 

 

 

(4) 

เฉยๆ 

 

 

(3) 

ไม่ 

เห็นด้วย 

 

(2) 

ไม่เห็น 

ด้วย 

อย่างยิง่ 

(1) 

2 การไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถในการแกไ้ข
ปัญหา 

     

3 การควบคุมดูแลการท างานโดยไม่ท าให้
รู้สึกอึดอดั 

     

4 กฎระเบียบส่วนใหญ่ของหน่วยงานให้
อิสระในการท างาน 

     

5 ธนาคารเปิดโอกาสใหพ้นกังานน าเสนอส่ิง
ใหม่ๆ 

     

 

ส่วนที ่6  ภาวะผู้น าเชิงปฏิรูป 

6.1 ระดับอาวุโส (Senior Leadership) ในท่ีน้ีหมายถึงระดบัตั้งแต่ผูช่้วยผูอ้  านวยการ (VP) ข้ึนไป 

ข้อ ภาวะผู้น าของผู้บริหาร ระดับความคิดเห็น 

เห็น 

ด้วย 

อย่างยิง่ 

 

(5) 

เห็น 

ด้วย 

 

 

(4) 

เฉยๆ 

 

 

 

(3) 

ไม่ 

เห็น 

ด้วย 

 

(2) 

ไม่เห็น 

ด้วย 

อย่างยิง่ 

 

(1) 

การสร้างบารมี 

1 ผูบ้ริหารปฏิบติัตนเป็นแบบอยา่งท่ีดี เช่น 
การตรงต่อเวลา  
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ข้อ ความมีอสิระในการท างาน ระดับความคิดเห็น 

เห็น
ด้วย 

อย่างยิง่ 

 

(5) 

เห็น
ด้วย 

 

 

(4) 

เฉยๆ 

 

 

 

(3) 

ไม่ 

เห็น
ด้วย 

 

(2) 

ไม่เห็น 

ด้วย 

อย่างยิง่ 

 

(1) 

2 ผูบ้ริหารมีวสิัยทศัน์และถ่ายทอดความคิดท่ี
ส าคญัใหพ้นกังานทราบอยา่งสม ่าเสมอ 

     

3 ผูบ้ริหารมีลกัษณะมีมิตรไมตรี เปิดใจกวา้ง 
รับฟังความคิดเห็น และขอ้เสนอแนะของ
ผูร่้วมงาน 

     

4 ผูบ้ริหารใชห้ลกัคุณธรรม จริยธรรมในการ
ท างาน ไม่ใชอ้  านาจเพื่อประโยชน์ส่วนตน 

     

5 ผูบ้ริหารเสียสละประโยชน์ส่วนตนเพื่อ
ประโยชน์ส่วนรวม 

     

6 ผูบ้ริหารแสดงใหเ้ห็นถึงความเฉลียวฉลาด
และความ สามารถในการปฏิบติังาน เช่น 
การแกปั้ญหาเฉพาะหนา้ 

     

7 ผูบ้ริหารแสดงใหพ้นกังานเห็นถึงความ
มุ่งมัน่ตั้งใจท่ีจะปฏิบติังานใหส้ าเร็จ 

     

8 ผูบ้ริหารท าใหผู้ร่้วมงานรู้สึกยนิดี ภาคภูมิใจ 
เตม็ใจ ร่วมใจ เม่ือไดป้ฏิบติังานร่วมกนั 

     

การสร้างแรงบันดาลใจ 

9 ผูบ้ริหารสร้างและส่งเสริมใหพ้นกังาน
มองเห็นเป้าหมายในและร่วมกนัอุทิศตนเพื่อ
พฒันาธนาคาร 
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ข้อ ภาวะผู้น าของผู้บริหาร ระดับความคิดเห็น 

เห็น 

ด้วย 

อย่างยิง่ 

 

(5) 

เห็น 

ด้วย 

 

 

(4) 

เฉยๆ 

 

 

 

(3) 

ไม่ 

เห็น 

ด้วย 

 

(2) 

ไม่เห็น 

ด้วย 

อย่างยิง่ 

 

(1) 

10 ผูบ้ริหารกระตุน้ใหเ้กิดก าลงัใจเพื่อให้เกิด
ความร่วมมือร่วมใจในการท างานเป็นทีม
สร้างเจตคติท่ีดีในการท างาน 

     

11 ผูบ้ริหารระบุวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายการ
ท างานไดอ้ยา่งชดัเจน 

     

12 ผูบ้ริหารสร้างขวญัและก าลงัใจแก่พนกังาน
อยา่งสม ่าเสมอ 

     

13 ผูบ้ริหารแสดงความเช่ือมัน่วา่พนกังานจะ
สามารถปฏิบติังานไดบ้รรลุเป้าหมาย 

     

14 ผูบ้ริหารใหพ้นกังานร่วมสร้างวสิัยทศัน์ท่ีมี
ความเป็นไปไดใ้นทางปฏิบติั 

     

15 ผูบ้ริหารแสดงถึงความตั้งใจอยา่งแน่วแน่ท่ี
จะท างานใหส้ าเร็จตามท่ีก าหนด 

     

การกระตุ้นให้ใช้สติปัญญา 

16 ผูบ้ริหารสร้างความมัน่ใจและส่งเสริมให้
พนกังานเห็นคุณค่าของผลงานท่ีส าเร็จ
เพื่อใหเ้กิดความพยายามมากยิง่ข้ึน 

     

17 ผูบ้ริหารส่งเสริมและใหโ้อกาสแก่พนกังาน
ไดแ้สดงความคิดเห็น มุมมองในดา้นต่างๆ 
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ข้อ ภาวะผู้น าของผู้บริหาร ระดับความคิดเห็น 

เห็น 

ด้วย 

อย่างยิง่ 

 

(5) 

เห็น 

ด้วย 

 

 

(4) 

เฉยๆ 

 

 

 

(3) 

ไม่ 

เห็น 

ด้วย 

 

(2) 

ไม่เห็น 

ด้วย 

อย่างยิง่ 

 

(1) 

18 ผูบ้ริหารสามารถส่งเสริมให้มีการใชเ้หตุผล
และหลกัฐาน เพื่อวิเคราะห์ปัญหาต่างๆ 

     

19 ผูบ้ริหารฝึกใหพ้นกังานท างานอยา่งเป็น
ระบบ และกลา้ตดัสินใจอยา่งมีเหตุผล 

     

20 ผูบ้ริหารมีการวิเคราะห์สาเหตุของปัญหา
การท างานโดยใชข้อ้มูลหลกัฐาน 

     

21 ผูบ้ริหารมีการพดูคุย หรือพิจารณาให้
พนกังานเห็นวา่ปัญหาท่ีเกิดข้ึนเป็นเร่ืองท่ีทา้
ทาย และเป็นโอกาสท่ีจะแกปั้ญหาร่วมกนั 

     

การยอมรับความแตกต่างของบุคคล 

22 ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหพ้นกังานไดแ้สดง
ความสามารถในการท างานอยา่งเตม็ท่ี 

     

23 ผูบ้ริหารปฏิบติัต่อพนกังาน โดยค านึงถึง
ความรู้ ความสามารถ และความแตกต่าง
ระหวา่งบุคคล 

     

24 ผูบ้ริหารอ านวยความสะดวก ใหค้  าแนะน า 
ใหค้วามช่วยเหลือ สนบัสนุนวธีิการท างาน
ของพนกังาน 

     

25 ผูบ้ริหารท าหนา้ท่ีพี่เล้ียง ผูแ้นะน า และ
ฝึกสอนเพื่อพฒันาความสามารถของ
พนกังาน 
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ข้อ ภาวะผู้น าของผู้บริหาร ระดับความคิดเห็น 

เห็น 

ด้วย 

อย่างยิง่ 

 

(5) 

เห็น 

ด้วย 

 

 

(4) 

เฉยๆ 

 

 

 

(3) 

ไม่ 

เห็น 

ด้วย 

 

(2) 

ไม่เห็น 

ด้วย 

อย่างยิง่ 

 

(1) 

26 ผูบ้ริหารกล่าวค ายกยอ่ง ชมเชย ใน
ความสามารถของพนกังานเม่ือปฏิบติังาน
เป็นผลส าเร็จ 

     

27 ผูบ้ริหารส่งเสริมใหพ้นกังานเกิดความมัน่ใจ
ในตนเอง โดยการมอบหมายงานพิเศษให้
ปฏิบติัและคอยใหค้ าแนะน า 

     

 

6.2 ระดับหน่วยธุรกจิ (Business Unit Leadership) ในท่ีน้ีหมายถึงระดบัหน่วยธุรกิจท่ีท่านสังกดัอยู ่

ข้อ ภาวะผู้น าของผู้บริหาร ระดับความคิดเห็น 

เห็น 

ด้วย 

อย่างยิง่ 

 

(5) 

เห็น 

ด้วย 

 

 

(4) 

เฉยๆ 

 

 

 

(3) 

ไม่ 

เห็น 

ด้วย 

 

(2) 

ไม่เห็น 

ด้วย 

อย่างยิง่ 

 

(1) 

การสร้างบารมี 

1 หวัหนา้ของท่านปฏิบติัตนเป็นแบบอยา่งท่ีดี 
เช่น การตรงต่อเวลา  

     

2 หวัหนา้ของท่านมีวสิัยทศัน์และถ่ายทอด
ความคิดท่ีส าคญัใหพ้นกังานทราบอยา่ง
สม ่าเสมอ 
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ข้อ ความมีอสิระในการท างาน ระดับความคิดเห็น 

เห็น
ด้วย 

อย่างยิง่ 

 

(5) 

เห็น
ด้วย 

 

 

(4) 

เฉยๆ 

 

 

 

(3) 

ไม่ 

เห็น
ด้วย 

 

(2) 

ไม่เห็น 

ด้วย 

อย่างยิง่ 

 

(1) 

3 หวัหนา้ของท่านมีลกัษณะมีมิตรไมตรี เปิด
ใจกวา้ง รับฟังความคิดเห็น และ
ขอ้เสนอแนะของผูร่้วมงาน 

     

4 หวัหนา้ของท่านใชห้ลกัคุณธรรม จริยธรรม
ในการท างาน ไม่ใชอ้  านาจเพื่อประโยชน์
ส่วนตน 

     

5 หวัหนา้ของท่านเสียสละประโยชน์ส่วนตน
เพื่อประโยชน์ส่วนรวม 

     

6 หวัหนา้ของท่านแสดงให้เห็นถึงความเฉลียว
ฉลาดและความสามารถในการปฏิบติังาน 
เช่น การแกปั้ญหาเฉพาะหนา้ 

     

7 หวัหนา้ของท่านแสดงใหพ้นกังานเห็นถึง
ความมุ่งมัน่ตั้งใจท่ีจะปฏิบติังานใหส้ าเร็จ 

     

8 หวัหนา้ของท่านท าใหผู้ร่้วมงานรู้สึกยนิดี 
ภาคภูมิใจ เตม็ใจ ร่วมใจ เม่ือไดป้ฏิบติังาน
ร่วมกนั 

     

การสร้างแรงบันดาลใจ 

9 หวัหนา้ของท่านสร้างและส่งเสริมให้
พนกังานมองเห็นเป้าหมายในและร่วมกนั
อุทิศตนเพื่อพฒันาธนาคาร 
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ข้อ ภาวะผู้น าของผู้บริหาร ระดับความคิดเห็น 

เห็น 

ด้วย 

อย่างยิง่ 

 

(5) 

เห็น 

ด้วย 

 

 

(4) 

เฉยๆ 

 

 

 

(3) 

ไม่ 

เห็น 

ด้วย 

 

(2) 

ไม่เห็น 

ด้วย 

อย่างยิง่ 

 

(1) 

10 หวัหนา้ของท่านกระตุน้ใหเ้กิดก าลงัใจ
เพื่อใหเ้กิดความร่วมมือร่วมใจในการท างาน
เป็นทีม  

     

11 หวัหนา้ของท่านระบุวตัถุประสงคแ์ละ
เป้าหมายการท างานไดอ้ยา่งชดัเจน 

     

12 หวัหนา้ของท่านสร้างขวญัและก าลงัใจแก่
พนกังานอยา่งสม ่าเสมอ 

     

13 หวัหนา้ของท่านแสดงความเช่ือมัน่วา่
พนกังานจะสามารถปฏิบติังานไดบ้รรลุ
เป้าหมาย 

     

14 หวัหนา้ของท่านใหพ้นกังานร่วมสร้าง
วสิัยทศัน์ท่ีมีความเป็นไปไดใ้นทางปฏิบติั 

     

15 หวัหนา้ของท่านแสดงถึงความตั้งใจอยา่ง
แน่วแน่ท่ีจะท างานใหส้ าเร็จตามท่ีก าหนด 

     

การกระตุ้นให้ใช้สติปัญญา 

16 หวัหนา้ของท่านสร้างความมัน่ใจและ
ส่งเสริมใหพ้นกังานเห็นคุณค่าของผลงานท่ี
ส าเร็จเพื่อใหเ้กิดความพยายามในการท างาน
มากยิง่ข้ึน 

     

17 หวัหนา้ของท่านส่งเสริมและใหโ้อกาสแก่
พนกังานไดแ้สดงความคิดเห็น/มุมมองต่างๆ 
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ข้อ ภาวะผู้น าของผู้บริหาร ระดับความคิดเห็น 

เห็น 

ด้วย 

อย่างยิง่ 

 

(5) 

เห็น 

ด้วย 

 

 

(4) 

เฉยๆ 

 

 

 

(3) 

ไม่ 

เห็น 

ด้วย 

 

(2) 

ไม่เห็น 

ด้วย 

อย่างยิง่ 

 

(1) 

18 หวัหนา้ของท่านสามารถส่งเสริมใหมี้การใช้
เหตุผลและหลกัฐาน เพื่อวิเคราะห์ปัญหา
ต่างๆ 

     

19 หวัหนา้ของท่านฝึกใหพ้นกังานท างานอยา่ง
เป็นระบบ และกลา้ตดัสินใจอยา่งมีเหตุผล 

     

20 หวัหนา้ของท่านมีการวเิคราะห์สาเหตุของ
ปัญหาการท างานโดยใชข้อ้มูลหลกัฐาน 

     

21 หวัหนา้ของท่านมีการพูดคุย หรือพิจารณา
ใหพ้นกังานเห็นวา่ปัญหาท่ีเกิดข้ึนเป็นเร่ืองท่ี
ทา้ทาย และเป็นโอกาสท่ีจะแกปั้ญหา
ร่วมกนั 

     

การยอมรับความแตกต่างของบุคคล 

22 หวัหนา้ของท่านเปิดโอกาสใหพ้นกังานได้
แสดงความสามารถในการท างานอยา่งเตม็ท่ี 

     

23 หวัหนา้ของท่านปฏิบติัต่อพนกังาน โดย
ค านึงถึงความรู้ ความสามารถ และความ
แตกต่างระหวา่งบุคคล 

     

24 หวัหนา้ของท่านอ านวยความสะดวก ให้
ค  าแนะน า ใหค้วามช่วยเหลือ สนบัสนุน
วธีิการท างานของพนกังาน 
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ข้อ ภาวะผู้น าของผู้บริหาร ระดับความคิดเห็น 

เห็น 

ด้วย 

อย่างยิง่ 

 

(5) 

เห็น 

ด้วย 

 

 

(4) 

เฉยๆ 

 

 

 

(3) 

ไม่ 

เห็น 

ด้วย 

 

(2) 

ไม่เห็น 

ด้วย 

อย่างยิง่ 

 

(1) 

25 หวัหนา้ของท่านท าหนา้ท่ีพี่เล้ียง ผูแ้นะน า 
และฝึกสอนเพื่อพฒันาความสามารถของ
พนกังาน 

     

26 หวัหนา้ของท่านกล่าวค ายกยอ่ง ชมเชย ใน
ความสามารถของพนกังานเม่ือปฏิบติังาน
เป็นผลส าเร็จ 

     

27 หวัหนา้ของท่านส่งเสริมให้พนกังานเกิด
ความมัน่ใจในตนเอง โดยการมอบหมายงาน
พิเศษใหป้ฏิบติัและคอยใหค้ าแนะน า 

     

28 หวัหนา้ของท่านปฏิบติัต่อพนกังานโดย
ค านึงถึงความแตกต่างระหวา่งบุคคลทั้งดา้น
ความตอ้งการและความจ าเป็น 

     

 
ส่วนที ่7  ความผูกพนัทุ่มเทของพนักงาน 

ข้อ ความผูกพนัทุ่มเทของพนักงาน ระดับความคิดเห็น 

เห็น 

ด้วย 

อย่างยิง่ 

(5) 

เห็น 

ด้วย 

 

(4) 

เฉยๆ 

 

 

(3) 

ไม่ 

เห็น 

ด้วย 

(2) 

ไม่เห็น 

ด้วย 

อย่างยิง่ 

(1) 

1 ท่านรู้สึกภูมิใจท่ีไดบ้อกกบัคนอ่ืนวา่ท่าน
เป็นพนกังานของธนาคาร 
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ข้อ ความผูกพนัทุ่มเทของพนักงาน ระดับความคิดเห็น 

เห็น 

ด้วย 

อย่างยิง่ 

(5) 

เห็น 

ด้วย 

 

(4) 

เฉยๆ 

 

 

(3) 

ไม่ 

เห็น 

ด้วย 

(2) 

ไม่เห็น 

ด้วย 

อย่างยิง่ 

(1) 

2 ท่านพดูช่ืนชมยกยอ่งธนาคารใหผู้อ่ื้นฟัง
เสมอ 

     

3 ท่านรู้สึกผกูพนักบัธนาคารของท่านเป็น
อยา่งมาก 

     

4 ธนาคารเป็นแรงบนัดาลใจใหท้่านท างานให้
ดีท่ีสุด 

     

5 ธนาคารกระตุน้ใหท้่านร่วมกนัท าให้
ธนาคารบรรลุเป้าหมาย 
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