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บทคัดย่อ 
  บทความฉบับนี ้มีว ัตถุประสงค์เพื ่อศึกษา 1) ระดับบรรยากาศองค์กร ภาวะผู ้นำ 
วัฒนธรรมองค์กร ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานเจนเนอเรชั่น
วายของธนาคารออมสิน 2) อิทธิพลของปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานเจนเนอเรชั่นวายของธนาคารออมสิน และ 3) แนวทางสร้างผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานเจนเนอเรชั่นวาย โดยวิธีการวิจัยแบบผสมผสานระหว่างการวิจัยเชิงปริมาณและ
คุณภาพ ในการวิจัยเชิงปริมาณ กลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงานกลุ่มเจนเนอเรชั่นวายของธนาคาร
ออมสิน จำนวน 300 ราย ใช้การสุ่มตัวอย่างตามสัดส่วนขนาดของกลุ่มตัวอย่างกำหนดโดย    
ใช้เกณฑ์ 20 เท่าของตัวแปรสังเกต เก็บข้อมูลด้วยแบบสอบถาม และวิเคราะห์ข้อมูลด้วยโมเดล
สมการโครงสร้าง (SEM) ในการวิจัยเชิงคุณภาพ เก็บข้อมูลด้วยการสัมภาษณ์เชิงลึกกับผู้ให้ข้อมูล
สำคัญ จำนวน 14 คน ใช้วิธีการคัดเลือกแบบเฉพาะเจาะจง วิเคราะห์ข้อมูลด้วยการวิเคราะห์
เนื ้อหา ผลการวิจัย พบว่า 1) ระดับของบรรยากาศองค์กร ภาวะผู ้นำ วัฒนธรรมองค์กร    
ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานเจนเนอเรชั่นวายของธนาคาร
ออมสินอยู ่ในระดับมาก 2) แบบจำลองโครงสร้างความสัมพันธ์เชิงสาเหตุที ่ปรับแก้แล้ว           
มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยค่า ไค-สแควร์ สัมพัทธ์ ( 2 /df) เท่ากับ 1.13     
ค่าดัชนี GFI เท่ากับ 0.98 ค่าดัชนี AGFI เท่ากับ 0.94 ค่าดัชนี RMR เท่ากับ 0.007 ค่าดัชนี 
RMSEA เท่ากับ 0.021 และบรรยากาศองค์กร ภาวะผู้นำ วัฒนธรรมองค์กร และความพึงพอใจ
ในงานมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กร อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 3) ผลจาก
การวิเคราะห์เชิงคุณภาพ มีความสอดคล้องกับผลการวิเคราะห์เชิงปริมาณ ซึ่งอธิบายได้ว่า
แนวทางสร้างความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานเจนเนอเรชั่นวายนั้น ต้องให้ความสำคัญต่อ
บรรยากาศองค์กร การสร้างภาวะผู้นำ วัฒนธรรมองค์กร และความพึงพอใจในงาน เพื่อสร้าง
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ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย ของธนาคารออมสิน และองค์กร    
อ่ืน ๆ ให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น  
คำสำคัญ: บุพปัจจัยเชิงสาเหตุ, ความผูกพันต่อองค์กร, เจนเนอเรชั่นวาย, ธนาคารออมสิน 
 
Abstract 
  This article were to study : 1) the levels of organizational climate, 
leadership, organizational culture, job satisfaction, and organizational 
engagement of the Generation Y employees of the Government Savings Banks; 
2) the casual relationship influencing the organizational engagement of the 
Generation Y employees of the Government Savings Banks; and 3) a guideline for 
enhancing the organizational engagement of the Generation Y employees. This 
research employed a mixed research methodology combining quantitative and 
qualitative methods. In the quantitative research part, the sample consisted of 
300 Generation Y employees of the Government Savings Banks, selected via 
proportional sampling. The sample size was determined based on 20 times the 
observed variables. Data were collected with the use of a questionnaire and 
analyzed with a structural equation model (SEM). As for the qualitative research 
component, in-depth interviews were undertaken with 14 key informants. They 
were selected by purposive sampling. Data were analyzed with content analysis. 
The research findings showed that: 1) organizational climate, leadership, 
organizational culture, job satisfaction, and organizational engagement of the 
Generation Y employees of the Government Savings Banks were all rated at a 
high level; 2) Structural model for Organization Engagement of Generation Y 
Employees in Government Savings Bank was consistant with empirical data. 
Goodness of fit statistics were : 2 /df = 1.13 , GFI = 0.98 , AGFI = 0.94 , RMR = 
0.007 , RMSEA = 0.021 organizational climate, leadership and organizational 
culture and job satisfaction had influence on the organizational engagement with 
statistical significance at level 0.01 ; and 3) Results of qualitative analysis is 
consistant with the quantitative analysis results which can be described as the 
guidelines for enhancing the organizational engagement of the Generation Y 
employees was that organizational climate, leadership creation, and the focus 
on the development of organizational culture should be emphasized as these 
factors could lead to job satisfaction and the organizational engagement of the 
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employees. These research findings can also be used for organizations in public 
and private sectors to determine a strategic plan for a more efficient 
development of organizational engagement of the Generation Y employees. 
Keywords: Antecedents Affecting,  Organizational Engagement,  Generation Y, 
Government Savings Bank 
 
บทนำ 
   การให้ความสำคัญกับทรัพยากรบุคคล เป็นสิ่งที่มีความจำเป็นอย่างยิ่ง เนื่องจากทรัพยากร
บุคคลเป็นหัวใจหลักในการขับเคลื่อนองค์กรไปสู่เป้าหมายที่กำหนด และถือได้ว่าพนักงานเป็น
สินทรัพย์ประเภทหนึ่งขององค์กร ยิ่งมีความรู้และทักษะในการปฏิบัติงาน ยิ่งมีมูลค่าอย่างต่อเนื่อง 
(ศรัณย์ พิมพ์ทอง, 2555) และในปัจจุบัน องค์กรต่าง ๆ ได้ให้ความสนใจในเรื่องของการรักษา
บุคลากรที่มีความเป็นทุนมนุษย์ ให้อยู่กับองค์กรอย่างยาวนานด้วยการสร้างความผูกพันต่อองค์กร
ให้เกิดขึ้น เนื่องจากบุคลากรที่มีความผูกพันต่อองค์กร จะมีความเสียสละ มีความมุ่งมั่น ในการ
ปฏิบัติงานเพื่อองค์กร ลดอัตราการขาดงาน และการลาออกของพนักงาน (ธีรพงษ์ บุญรักษา, 
2553) ในทางตรงกันข้าม หากบุคลากรมีความผูกพันลดลง หรือไม่มีความผูกพันต่อองค์กร           
ก็จะส่งผลให้การปฏิบัติงานขาดประสิทธิภาพ ทำให้องค์กรไม่สามารถประสบความสำเร็จตาม
เป้าหมายที่กำหนด (ยุพา ทองช่วง, 2556)  
  นอกจากเรื่องความผูกพันของพนักงานที่ส่งผลกระทบต่อองค์กรแล้ว ยังพบว่าองค์กร
ส่วนใหญ่กำลังประสบกับปัญหาในเรื่องความแตกต่างระหว่างช่วงอายุของพนักงาน ทำให้เกิด
ความขัดแย้งในองค์กร ขาดการให้ความร่วมมือในการทำงานเป็นทีม (กานต์พิชชา เก่งการช่าง, 
2556) และอัตราการลาออกของพนักงานรุ่นใหม่มีแนวโน้มเพิ่มขึ้นเรื่อย ๆ โดยเฉพาะบุคลากร
กลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย (Cooke, F. L. & Kim, S. , 2017) ซึ่งปัญหาดังกล่าว อาจนำไปสู่คุณภาพที่
ตกต่ำในการทำงานขององค์กร และการขาดแคลนบุคลากรที ่มีคุณภาพในการสืบทอดงาน          
ในตำแหน่งที่สำคัญ จึงเป็นประเด็นที่ท้าทายในการรักษาพนักงานให้ทำงานกับองค์กรในระยะยาว  
  ซึ่งในปัจจุบันจะเห็นได้ว่านักวิชาการ และผู้บริหารในองค์กรต่าง ๆ ได้นำแนวคิดและผล
การศึกษาเรื่องเจนเนอเรชั่น มาประยุกต์ใช้ในแนวทางบริหารจัดการในด้าน การตลาด การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ เช่น สำนักงานพัฒนาธุรกรรมทางอิเล็กทรอนิกส์  (องค์การมหาชน) ได้
ทำการศึกษาถึงพฤติกรรมผู้บริโภคกลุ่มเจนเนอเรชั่น X, Y, Z พบว่าพฤติกรรมของคนกลุ่มนี้ใช้
สมาร์ตโฟนเป็นอุปกรณ์เชื่อมต่ออินเทอร์เน็ตกันมากที่สุดถึงตลอด 24 ชั่วโมง และกลุ่มเจนเนอ
เรชั่น Y เป็นกลุ่มที่ใช้อินเตอร์เน็ตสูงสุดนอกจากนี้ยังพบว่า กลุ่มเจนเนอเรชั่น X นิยมใช้บัตร
เครดิตซื้อของออนไลน์สูงสุด ผลการศึกษาดังกล่าวสะท้อนให้เห็นว่าคนกลุ่มเจนเนอเรชั่น X, Y, Z 
มีพฤติกรรมการยอมรับนวัตกรรม มากกว่าคนในเจนเนอเรชั่นอ่ืน ๆ ซ่ึงนักการตลาดใช้จุดเด่นจุดนี้
มาใช้เป็นประโยชน์เพื ่อสร้างกิจกรรมทางทางการตลาดมากให้มีประสิทธิภาพมากยิ ่งขึ้น 
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(สำนักงานพัฒนาธุรกรรมทางอิเล็กทรอนิกส์ (องค์การมหาชน) , 2558) สำหรับในด้านบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ นั้น Peter Cappelli ศาสตราจารย์ จาก Wharton School ได้ให้มุมมองว่า 
เส้นทางอาชีพในยุคปัจจุบันนี้ได้เปลี่ยนไป โดยที่คนรุ่นใหม่จะขึ้นสู่ตำแหน่งบริหารและมีหน้าที่
บริหารคนรุ่นเก่า ทำให้เกิดความตึงเครียดระหว่างคนทั้งสองกลุ่ม แนวคิดดังกล่าวสอดคล้องกับ
แนวคิดของ Jeanne C. Meister ผู ้ร ่วมก่อตั ้ง Future Workplace ซ่ึงเป็นบริษัทที ่ปร ึกษา      
ด้านทรัพยากรมนุษย์ ที่อธิบายว่าความตึงเครียดระหว่างคนในแต่ละเจนเนอเรชั่น เป็นสิ่งองค์กร
ต้องให้ความสำคัญและต้องยอมรับว่ารับว่าพนักงานแต่ละละเจเนอเรชั ่นมีทักษะและความ
เชี่ยวชาญที่ต่างกัน (ปองพล บัญญัตินพรัตน์, 2558) 
  จากการรับรู้คุณลักษณะที่แตกต่างระหว่างเจนเนอเรชั่น ในองค์กร และคุณลักษณะ
ของเจนเนอเรชั่นวาย ที่เกี ่ยวข้องกับความผูกพัน ทำให้ผู ้บริหารในแต่ละองค์กรต้องปรับ      
แนวทางการบริหารจัดการเพื่อรองรับการทำงานร่วมกันระหว่างเจนเนอเรชั่นต่าง ๆ (Kapoor, 
C. & Solomon, N., 2011) มีผลการศึกษาที ่บ่งชี ้ว ่าหากพนักงานมีความผูกพันต่อองค์กร      
จะส่งผลต่อผลการดำเนินงานขององค์กร เช่นเกิดความพึงพอใจของลูกค้า หรือผลกำไรที่เพ่ิม
มากขึ้น อันเนื่องมาจากพนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์กรจะทำงานด้วยความทุ่มเท เพ่ิมระดับ
ความพยายาม และมีแนวโน้มที่จะไม่ลาออกจากงาน (Vimonmass, 2014) ซึ่งความผูกพันต่อ
องค์กร เป็นแนวคิดพ้ืนฐานที่สำคัญในการธำรงรักษาบุคลากรและเป็นยุทธศาสตร์ในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ (วิภานันท์ ภวพัทธ์ และสุวรรณา นาควิบูลย์วงศ์, 2015) ในส่วนของกลุ่มเจน
เนอเรชั่นวาย (Generation Y) นั้น ได้มีนักวิชาการ ให้ความหมายว่า เป็นกลุ่มคนที่มีอายุตั้งแต่   
18 – 37 เมื่อเทียบกับปี พ.ศ.2561 ประชากรกลุ่มนี้มีการถูกเรียกไว้หลายชื่อ เช่น Millennial, 
WHY, Net Generation ซึ ่งเป็นกลุ ่มคนที ่ฉลาด ยอมรับความเปลี ่ยนแปลง มองว่าการใช้
เทคโนโลยีเป็นส่วนหนึ่งของชีวิต (Schwartz, S. H. , 2012) ปัญหาในการทำงานที่พบของคนกลุ่ม
นี้คือ การติดต่อสื่อสารทั้งทางด้านคำพูดและการเขียน เนื่องจากเจนเนอเรชั่นวาย จะมีการใช้
ภาษา หรือคำพูดที่เข้าใจกันเองในกลุ่มของตน (Allen, N. & Mayer, J., 1990) ชอบรูปแบบการ
ติดต่อสื่อสารแบบทันทีทันใดผ่านโปรแกรมการสนทนาแบบออนไลน์ โดยภาพรวมคนกลุ่มเจนเนอ
เรชั่นวาย จะให้ความสำคัญกับคุณภาพชีวิตมากกว่าจำนวนเงินที่ได้รับจากการทำงาน มีความ
อดทน และความจงรักภักดีต่อองค์กรต่ำ มีอัตราการลาออกจากงานสูง จนทำให้กลุ่มคนเจนเนอ
เรชั่นวาย ไม่สามารถสร้างความผูกพันต่อองค์กรได้  (Westerman, J.W. & Yamamura, J.H., 
2007) ดังนั้นผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาถึงแนวทาง หรือปัจจัยต่าง ๆ ที่มีความเหมาะสม    
ในการที ่จะทำให้พนักงานกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย มีความรักองค์กร และทราบถึงการกำหนด
แนวทางสร้างความผูกพันต่อองค์กรในกลุ ่มพนักงานเจนเนอเรชั ่นวาย ของธนาคารออมสิน         
จึงได้กำหนดชื่อเรื่องวิจัยว่า บุพปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานเจน
เนอเรชั่นวายของธนาคารออมสิน  
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  ธนาคารออมสิน มีสถานะเป็นรัฐวิสาหกิจ สังกัดกระทรวงการคลัง ก่อตั้งเมื่อวันที่       
1 เมษายน พ.ศ. 2456 ผู ้ก่อตั ้งคือพระบาทสมเด็จพระมงกุฎเกล้าเจ้าอยู ่หัว  รัชกาลที่ 6          
ซึ ่งในปัจจุบันธนาคารออมสินดำเนินงานตามพันธกิจที ่ระบุไว ้ในพระราชบัญญัติ  และ
แนวนโยบายของรัฐวิสาหกิจ ธนาคารออมสิน มีอายุยาวนานกว่า 100 ปี จึงทำให้มีพนักงาน    
3 เจนเนอเรชั่น ได้แก่ กลุ่มเบบี้บูมเมอร์ เจนเนอเรชั่น X, เจนเนอเรชั่น Y ซึ่งพนักงานเจนเนอ
เรชั่นวาย มีจำนวนมากถึงร้อยละ 60 ของจำนวนพนักงานทั้งหมด และมีอัตราลาออกมากที่สุด 
ซึ่งส่งผลกระทบต่องบประมาณในด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของธนาคาร (ธนาคารออม
สิน, 2561)  
  ตามแนวทางที่กล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยจึงได้ทำการศึกษาค้นคว้าแนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง
ในเรื่องของปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน ดังต่อไปนี้ 
  บรรยากาศองค์กร หมายถึงสภาพแวดล้อมภายในองค์กร ที ่มีอิทธิพลต่อพนักงาน        
ซึ ่งประกอบไปด้วย (Ghasemia, B., & Keshavarzi, R., 2014) บรรยากาศองค์กรเช ิงบวก           
ยังเป็นปัจจัยที่ช่วยสนับสนุนให้เกิดความไว้วางใจ การทำงานเป็นทีมได้ และความผูกพันต่อ
องค ์กร (Jain, A. K., & Cooper, C. L., 2012) นอกจากน ี ้  Litwin & Stringer ได ้กล ่าวว่ า 
บรรยากาศองค์กร มีลักษณะที่สังเกตได้ในแต่ละด้าน ได้แก่ ด้านโครงสร้างองค์กร (Structure) 
ด้านความรับผิดชอบในงานของบุคคล (Individual Responsibility) ด้านการได้รับการสนับสนุน 
(Warmth And Support) และด้านการสร้างแรงจูงใจในปฏิบัติงาน (Litwin, G. H., & Stringer, 
R. A., 1968) ดังนั ้น ผู ้ว ิจ ัยจึงสรุปได้ว ่า บรรยากาศองค์กรมีองค์ประกอบที ่สำคัญ ได้แก่            
การทำงานเป็นทีม ความไว้วางใจ และการสร้างแรงจูงใจ 
  การทำงานเป็นทีม หมายถึงการทำงานภายในของกลุ่มบุคคลมีเป้าหมายเดียวกัน มีวิธี
ปฏิบัติร่วมกัน มีการสื่อสารอย่างเปิดเผย และมีการเสริมทักษะเพื่อเติมเต็มหรือช่วยเหลือซึ่งกัน
และกันระหว่างสมาชิกภายในทีมตลอดจนมีความรับผิดชอบร่วมกัน (Musab, I. M. et al., 2015)  
  ความไว้วางใจ หมายถึงความคาดหวังของบุคคลหรือกลุ ่มบุคคล ที ่มีต่อคำพูด         
คำสัญญาทั้งที่เป็นทางการหรือไม่เป็นทางการของบุคคลอื่นหรือกลุ่มบุคคลอื่น และความ
ไว้วางใจจะส่งผลต่อเนื่องให้เกิดความเชื่อมั่น และศรัทธา (Thielmann, I., & Hilbig, B. E., 
2015)  
  การสร้างแรงจูงใจ คือแรงขับเคลื่อนที่อยู่ภายในบุคคล เป็นความต้องการขั้นพื้นฐาน 
หรืออาจเกิดขึ ้นจากการเรียนรู ้และประสบการณ์เกิดจาก สิ ่งเร้า ความคาดหวัง และการ
ตั้งเป้าหมาย (กัลยารัตน์ ธีระธนชัยกุล, 2558) แรงจูงใจจะทำให้บุคคล เกิดพลัง เกิดทิศทาง 
และจุดมุ่งหมายในการทำงาน (George, J. M. & Jones, G. R., 2012)  
  ภาวะผู้นำ หมายถึงกระบวนการที่บุคคล หรือกลุ่มบุคคล พยายามใช้อิทธิพลของตน 
กระตุ้นชี้นำ ผลักดันให้บุคคลอื่นการทำสิ่งต่าง ๆ ตามต้องการ (ศักดิ์ชัย ภู่เจริญ, 2561) ผู้ที่มี
ภาวะผู ้นำจะต้อง เป็นผู ้มีวิสัยทัศน์มีทักษะทีหลากหลาย มีความคิดสร้างสรรค์ และกล้า
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ตัดสินใจ (Bendersky, C., & Shah, P. N., 2013) จึงสรุปได้ว่า ภาวะผู้นำ มีองค์ประกอบที่
สำคัญ ได้แก่ วิสัยทัศน์ ความคิดสร้างสรรค์ และการตัดสินใจ  
  การตัดสินใจ อธิบายว่า การตัดสินใจ หมายถึง กระบวนการของการเลือกจากหลาย ๆ 
ทางเลือกที่มีอยู่ หรือเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่กำหนด (Izogo, E., 2015)  
 ความคิดสร้างสรรค์ เป็นการขยายขอบเขตความคิดให้กว้างออกไปจากกรอบความคิด
เดิมทีม่ีอยู่ เพ่ือค้นหาแนวทางวิธีการที่ดีที่สุดสำหรับการแก้ปัญหาที่เกิดขึ้น (เกรียงศักดิ์ เจริญวงศ์
ศักดิ์, 2556)  
  วิสัยทัศน์ หมายถึง การคาดการณ์ถึงภาพอนาคตที่สอดคล้องกับความเป็นจริง เพ่ือ
นำไปสู ่การกำหนดขั ้นตอนการการปฏิบัติงานให้ประสบความสำเร็จ  (Powers, E.L., 2012) 
นอกจากนี้ วิสัยทัศน์ ยังเป็นแนวทางพื้นฐานที่จะนำไปสู่การกำหนดวิธีการทำงาน เพื่อให้บรรลุ
เป้าหมาย สร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน และรองรับการเปลี่ยนแปลงในอนาคต (Ahmed, A., 
2019)  
  วัฒนธรรมองค์กร Schein, E. H. กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์กร หมายถึง แบบแผน    
ฐานคติ ค่านิยม ความเชื่อ และบรรทัดฐาน ที่เกิดขึ้นภายในแต่ละองค์กร ที่สามารถชี ้นำ
พฤติกรรมของสมาชิกขององค์กรในการแก้ปัญหาเรื่องการปรับตัวเพื่อให้สอดคล้องกับความ
เปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมภายในและภายนอกองค์กร มีการถ่ายทอดไปยังสมาชิกในรุ่น
ต่อไปในฐานะท่ีเป็นแนวทางท่ีถูกต้อง (Schein, E. H. , 1992) ดังนั้น จึงสรุปได้ว่า องค์ประกอบ
ที่สำคัญ ของวัฒนธรรมองค์กร ได้แก่ ค่านิยม ความเชื่อ บรรทัดฐาน 
   ค่านิยม หมายถึง ความเชื ่อที ่สั ่งสมมาอย่างยาวนาน ของแต่ละบุคคลจน
กลายเป็นแนวทางในการดำเนินชีวิตและเป็นพ้ืนฐานในการตัดสินใจว่าอะไรเป็นสิ่งที่ถูกหรือผิดซึ่ง
เกี่ยวข้องกับการแสดงพฤติกรรมของมนุษย์อย่างมีจิตสำนึก (Schein, E. H. , 1992)  
   ความเชื่อ หมายถึง การแสดงความรู้ทางจิตอย่างหนึ่ง ซึ่งมีความสัมพันธ์กับ
ระบบประสาทสัมผัสและสมอง (Ginsberg, M., 1963) ความเชื่อ ไม่ใช่สิ ่งที่คงทนถาวร มีการ
ปรับเปลี่ยนไปตามสถานการณ์ และมีการแสดงออกที่สะท้อนให้เป็นเชิงสัญลักษณ์ที่สังเกตได้
ชัดเจนผ่านกิจกรรมต่าง ๆ (อานันท์ กาญจนพันธ์, 2555)  
   บรรทัดฐาน หมายถึง แนวทาง หรือวิธีปฏิบัติที ่ใช้สำหรับแยกแยะ ค่านิยม 
ทัศนคติ และพฤติกรรมที่เหมาะสม และไม่เหมาะสม ซึ่งบรรทัดฐานสามารถเปลี่ยนแปลงได้ตาม
สภาพแวดล้อม สถานการณ์และวัฒนธรรม (Business, D., 2018)  
   ความพึงพอใจในงาน เป็นปัจจัยสำคัญที่ทำให้บุคคลเกิดความรู้สึกท่ีดีต่องานที่
รับผิดชอบ เป็นแรงกระตุ้นให้บุคคลการปฏิบัติงานด้วยความตั้งใจ (Robbins, S. P. & Judge, T., 
2010) การสร้างความพึงพอใจให้เกิดขึ้นสามารถกระทำได้ โดยผ่านกิจกรรมในการบริหารงาน 
ได้แก่ การบังคับบัญชาที่สร้างการรับรู้ถึงความเสมอภาค และการให้โอกาสมีความก้าวหน้าใน
ตำแหน่งหน้าที่ที ่สูงขึ ้น (Ludin, I. H. B. H., & Cheng, B. L., 2014) ดังนั้นผู้วิจัย จึงสรุปได้ว่า
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องค์ประกอบที ่สำคัญของความถึงพอใจในงาน ได้แก่ บังคับบัญชา ความเสอมภาค และ
ความก้าวหน้าในอาชีพ 
   การบังคับบัญชา หมายถึง กระบวนการในการให้การสนับสนุน พัฒนาความรู้ 
ทักษะความสามารถ ให้กับผู้ใต้บังคับบัญชาเพื่อให้การปฏิบัติงานมีความถูกต้อง เป็นไปตาม
นโยบายขององค์กร (Kettle, M., 2015) การบังคับบัญชามีองค์ประกอบที่สำคัญ 3 ประการ ได้แก่ 
1) การบริหารจัดการ 2) การให้ความรู ้แก่ผู ้ใต้บังคับบัญชา 3) การให้การสนับสนุนแก่ผู ้ใต้      
บังคับบัญชา (Kadushin, A., & Harkness, D., 2014) 
   ความเสมอภาค ความเสมอภาคเป็นความรู้สึกของพนักงาน ที่มีต่อความสมดุล
ระหว่าง ความพยายาม ความมุ่งมั่น ความทุ่มเท ความเสียสละในการทำงาน กับผลประโยชน์ที่
ได้ร ับจากการทำงาน ถ้าหากพนักงานมีการรับรู ้ถ ึงความไม่เสมอภาคเกิดขึ ้นแล้ว จะเกิด           
การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมในเชิงลบเช่น การลดความทุ่มเท ความพยายามในการทำงาน เพื่อทำ
ให้ตนเองรู้สึกถึงความเสมอภาค และเป็นการแสดงออกเพ่ือเรียกร้องผลตอบแทนเพ่ิมขึ้น (Adams, 
J. S. , 1963)  
   ความก้าวหน้าในอาชีพ เป็นแรงจูงใจขั้นพื้นฐานของมนุษย์ซึ่งความก้าวหน้า
ในอาชีพ ถือว่าเป็นความสำเร็จอย่างหนึ่งในชีวิต ทำให้เกิดความพึงพอใจเพิ่มขึ้น และส่งผลต่อ
ความภาคภูมิใจในตนเอง (ประสิทธชัย เดชขำ, 2557) ความก้าวหน้าในอาชีพ อาจมีรูปแบบที่
แตกต่างกัน ได้แก่ 1) ความก้าวหน้าในอาชีพ คือ จากการได้รับตำแหน่งที่สูงขึ้น 2) ความก้าว 
หน้าจากการได้รับอัตราการเงินเดือน หรือผลตอบแทนที่มากขึ้น 3) ความก้าวหน้าจากการที่
ได้รับการส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้ และได้รับการพัฒนาทักษะและความสามารถในด้านต่าง ๆ 
(Weng, Q. X. et al., 2017) 
  จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี ่ยวข้อง ทำให้ผู ้วิจัยได้สร้างกรอบแนวคิดการวิจัย      
ดังภาพที่ 1  
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ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 
 

  วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
  1. เพื่อศึกษาระดับ บรรยากาศองค์กร ภาวะผู้นำ วัฒนธรรมองค์กร ความพึงพอใจใน
งาน และความผูกพันต่อองค์กร ของพนักงานเจนเนอเรชั่นวาย ของธนาคารออมสิน 
 2. เพื ่อศึกษาอิทธิพลของปัจจัยเชิงสาเหตุที ่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานเจนเนอเรชั่นวาย ของธนาคารออมสิน  
  3. เพ่ือศึกษาแนวทางสร้างความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานเจนเนอเรชั่นวาย  
 

วิธีดำเนินการวิจัย 
  รูปแบบของการวิจัยการวิจัยในครั้งนี้เป็นการวิจัยแบบผสมผสาน ระหว่างวิธีการวิจัย
เชิงปริมาณ และวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ (Mixed Method) 
  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  
  การวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ประชากร ได้แก่ พนักงานกลุ่มเจนเนอ
เรชั่นวายของธนาคารออมสิน สำนักงานใหญ่ กรุงเทพมหานคร 31 สายงาน จำนวน 3,198 คน     
ทำการสุ่มตัวอย่างแบบอาศัยความน่าจะเป็น (Probability Sampling) ด้วยวิธีการสุ่มตัวอย่างแบบ
เป็นระบบ (Systematic sampling) เพื่อคำนวณขนาดกลุ ่มตัวอย่าง และใช้การวิ เคราะห์สถิติ

ความพึงพอใจ      
ในงาน 

ความเสมอภาค 

ภาวะผู้นำ 

วัฒนธรรมองค์กร 

ความผูกพัน
ต่อองค์กร 

ความไว้วางใจ 

การสร้างแรงจูงใจ 

บรรทัดฐาน  ความเชื่อ  ค่านิยม  

ความต้องการ
คงอยู่ในองค์กร 

ความมุ่งมัน่ 

การยอมรับ
เป้าหมายองค์กร 

การบังคับบัญชา 
ความก้าวหน้าในอาชีพ

อาชีพ 

วิสัยทัศน์ 

การตัดสินใจ 

ความคิดสร้างสรรค์ 

บรรยากาศ
องค์กร 

การทำงานเป็นทีม 
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ประเภทพหุตัวแปร โดยใช้สมการโครงสร้าง Structural Equation Modeling (SEM) กำหนดกลุ่ม
ตัวอย่างประมาณ 20 เท่า ของตัวแปรสังเกตได้ (Grace, J. B., 2008) ซึ่งในการศึกษาครั้งนี้ มีตัว
แปรสังเกตได้จำนวน 15 ตัวแปร ดังนั้นกลุ่มตัวอย่างจึงเท่ากับ 300 คน  
  การวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ใช้การสัมภาษณ์แบบเจาะลึก (In - Depth 
Interview) ใช้วิธีการเลือกตัวอย่างแบบเจาะจง (ณรงค์ กุลนิเทศ และสุดาวรรณ สมใจ, 2558) 
กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ผู้บริหารระดับสูง ของธนาคารออมสิน สังกัดสำนักงานใหญ่ กรุงเทพมหานคร 
ที่มีบุคลากรกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย สังกัดในหน่วยงานจำนวนตั้งแต่ 70 คน ขึ้นไป มีจำนวนทั้งสิ้น 
14 สายงาน ๆ ละ 1 คน ได้แก่สายงานกำกับและควบคุม สายงานตรวจสอบภายใน สายงาน
บริหารการขาย สายงานบริหารงานกลาง สายงายบริหารทรัพยากรบุคคล สายงานบริหารธุรกิจ
ลูกค้าบุคคล สายงานบริหารหนี้และกฎหมาย สายงานปฏิบัติการเทคโนโลยีสารสนเทศ สายงาน
ปฏิบัต ิการลูกค้าธ ุรกิจและภาครัฐ สายงานปฏิบัต ิการลูกค้าบุคคลสายงานลูกค้าธ ุรกิจ              
งานเลขาธิการธนาคาร สายงานวางแผนเทคโนโลยีสารสนเทศ สายงานขึ ้นตรงผู ้อำนวยการ
ธนาคารออมสิน ดังนั้นกลุ่มตัวอย่างจึงเท่ากับ 14 คน  
  การสร้างเครื่องมือ  
  1. การศึกษาเอกสาร บทความ ตำรา และงานวิจัย ที่เกี ่ยวข้องกับความผูกพันต่อ
องค์กร ตลอดจนแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับกลุ่มคนเจนเนอเรชั่นต่าง ๆ โดยเฉพาะกลุ่มคนเจนเนอ
เรชั่นวาย  
  2. สร้างแบบสอบถามเพื่อการวิจัย ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผล      
ต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานเจนเนอเรชั่นวาย ในธนาคารออมสิน ใช้ระดับความ
คิดเห็นเป็นแบบลิเคิร ์ทสเกล (Likert Scale) แบ่งเป็น 5 ลำดับแยกเป็นระดับมากที ่สุด        
มาก ปานกลาง น้อย และน้อยที่สุด ตามลำดับ 
  3. นำแบบสอบถามที ่สร ้างขึ ้นให้คณะกรรมการควบคุมดุษฎีนิพนธ์ตรวจสอบ         
ความเหมาะสมของเนื้อหา ภาษาที่ใช้ ความครอบคลุม และความสอดคล้องตามนิยามของตัว
แปรแล้วนำมาปรับปรุงแก้ไขข้อคำถาม ตามคำแนะนำของคณะกรรมการควบคุมดุษฎีนิพนธ์ 
  4. นำแบบสอบถามที่ได้มาจากข้อ 3 ให้ผู ้เชี ่ยวชาญจำนวน 5 ท่าน เป็นผู้พิจารณา
ตรวจสอบความเที่ยงตรง โดยคัดเลือกข้อคำถามที่มีค่าดัชนีความสอดคล้อง ( IOC) ตั้งแต่ 0.5 
ถึง 1.00 พบว่าแบบสอบถามมีค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่าง  เนื้อหาในข้อคำถามกับ
วัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้อยู่ระหว่าง 0.88 - 1.00 ผ่านเกณฑ์ 0.50 ขึ้นไปทุกข้อคำถาม ซึ่งสามารถ
นำไปใช้เก็บรวบรวมข้อมูลได้ (สุวิมล ติรกานันท,์ 2550)  
  5. นำแบบสอบถามที่ได้จากข้อ 4 ไปทดลองใช้ (try out) กับบุคลากรผู้บริหารและ
พนักงานธนาคารออมสิน ภาค 2 จำนวน 30 ชุด ซึ่งมีคุณสมบัติคล้ายกลุ่มตัวอย่างแต่ไม่ได้อยู่
ในกลุ่มตัวอย่าง 
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  6. ทดสอบคุณภาพเครื่องมือ ทดสอบความเชื่อมั่นของเครื่องมือ โดยใช้วิธีการคำนวณ
ด้วยค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (Cronbach’s Alpha) พบว่าแบบสอบถามทุกส่วนมีค่าความเชื่อมั่น
อยู่ระหว่าง 0.9296 ถึง 0.9469 ซึ่งผ่านเกณฑ์ค่าความเชื่อมั่นตั้งแต่ 0.70 ขึ้นไป (Cronbach, 
L. J., 2003) 
 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
  ข้อมูลเชิงปริมาณ เก็บข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่าง โดยใช้แบบสอบถาม จำนวน 300 ชุด     
ซึ่งผู้วิจัยได้มีหนังสือขอความอนุเคราะห์ไปยัง ผู้บริหารระดับสูงของธนาคารออมสิน สำนักงาน
ใหญ่ เพื่อลงพื้นที่ในการจัดเก็บข้อมูลตามสายงานต่าง ๆ จำนวน 31 สายงาน  
  ข้อมูลเชิงคุณภาพ เก็บข้อมูลกับกลุ ่มตัวอย่างด้วยการสัมภาษณ์เชิงลึก แบบมี
โครงสร้าง โดยมีหนังสือขอความอนุเคราะห์ไปยังผู้บริหารระดับสูงของธนาคารออมสิน จำนวน 
14 ท่าน เพื่อขอเข้าพบและทำการสัมภาษณ์ ภายในบริเวณธนาคารออมสิน สำนักงานใหญ่    
ทำการจัดเก็บข้อมูลด้วยการบันทึกเสียงและจดบันทึกข้อมูลที่สำคัญ 
  การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ  
  สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) วิเคราะห์หาค่าความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย 
และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน โดยใช้โปรแกรมสำเร็จรูปทางสถิติ (SPSS) และสถิติเชิงอนุมาน 
(Inferential Statistics) ทำการวิเคราะห์แบบจำลองสมการโครงสร้างโดยใช้โปรแกรม
สำเร็จรูปลีสเรล (LISREL) หาค่าเฉลี่ย (mean) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) ซ่ึงค่าสถิติสำคัญใน
การทดสอบความสอดคล้องของแบบจำลอง (สุภมาส อังศุโชติ และคณะ, 2554) ได้แก่  
   - ค่าสถิติไค-สแควร์ (Chi - Square Statistics) ข้อตกลงเบื้องต้น 4 ประการ 
คือ (ก) ตัวแปรสังเกตได้ต้องมีการแจกแจงปกติ  (ข) การวิเคราะห์ข้อมูลต้องใช้เมทริกซ์      
ความแปรปรวน–ความแปรปรวนร ่วม (ค) ขนาดของกลุ ่มต ัวอย ่างต ้องมีขนาดใหญ่             
(กลุ่มตัวอย่างไม่น้อยกว่า 100 และอัตราส่วนระหว่างหน่วยตัวอย่าง และจำนวนพารามิเตอร์ 
หรือตัวแปร ควรจะเป็น 20 ต่อ 1) (ง) ฟังก์ชั่นความกลมกลืน มีค่าเป็นศูนย์จริงตามสมมติฐาน
ที่ใช้ทดสอบ ไค - สแควร์ ในบางกรณี ค่า ไค-สแควร์ จะขึ้นอยู่กับการแจกแจงของตัวแปร
สังเกต และขนาดของกลุ ่มตัวอย่าง อาจทำให้สรุปผลได้ไม่ถูกต้อง ดังนั ้นจึงแก้ไขได้ด้วย         
การพิจารณาค่า ไค - สแควร์ สัมพัทธ์ ( 2 /df) ซึ่งควรมีค่าน้อยกว่า 2.00 
   - ค่าดัชนีวัดความสอดคล้องกลมกลืนเชิงสัมพัทธ์ (relative fit index) พิจารณา
ค่า CFI (Comparative Fit Index) เป็นค่าดัชนีบอกว่าแบบจำลองที ่นำมาทดสอบดีกว่า
แบบจำลองที่ตัวแปรไม่มีความสัมพันธ์เลย มีค่าตั้งแต่ 0 - 1 โดยค่า 0.90 - 0.95 สอดคล้อง
กลมกลืนพอใช้ได้ และค่ามากกว่า 0.95 สอดคล้องกลมกลืนกันดี 
   - ค่าดัชนีวัดความสอดคล้องกลมกลืนเชิงสัมบูรณ์ (Absolute Fit Index) 
พิจารณาค่า GFI (Goodness of Fit) เป็นค่าที ่แสดงถึงปริมาณความแปรปรวนและความ
แปรปรวนร่วมที่อธิบายได้ด้วยแบบจำลอง และค่า AGFI (Adjusted Goodness of Fit Index) 
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เป็นค่าที่แสดงถึงปริมาณความแปรปรวนและความแปรปรวนร่วม ที่อธิบายได้ด้วยแบบจำลอง 
โดยการปรับแก้ด้วยองศาความเป็นอิสระ ค่า GFI และ AGFI ต้องมีค่าตั้งแต่ 0 - 1 โดยค่าที่
ยอมรับได้ต้องมีค่ามากกว่า 0.90  
   - ค่าดัชนีวัดความสอดคล้องกลมกลืน ในรูปความคลาดเคลื่อนพิจารณาค่า 
RMR (Root Mean Square Residual)  แ ล ะค ่ า  RMSEA (Root Mean Square Error of 
Approximation) ควรมีค่าน้อยกว่า 0.05 จึงจะสรุปได้ว่าแบบจำลองสอดคล้องกับข้อมูล      
เชิงประจักษ ์
  การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ  
  ทำการเก็บข้อมูลด้วยการสัมภาษณ์เชิงลึก โดยมีหนังสือขอความอนุเคราะห์ไปยัง
ผู ้บริหารระดับสูงธนาคารออมสิน เพื ่อขอเข้าพบและทำการสัมภาษณ์ ซึ ่งผู ้ให้ข้อมูลได้
กำหนดให้เข้าพบ ณ ห้องประชุมของแต่ละสายงาน ภายในบริเวณธนาคารออมสิน สำนักงาน
ใหญ่ ตามเวลาที่นัดหมาย ผู้วิจัยทำการจัดเก็บข้อมูลด้วยการบันทึกเสียงและจดบันทึกข้อมูลที่
สำคัญ โดยใช้เวลาในการสัมภาษณ์ ประมาณ ท่านละ 1 ชั่วโมง 
  ผู้วิจัยได้ทำการถอดข้อมูลด้วยตนเอง โดยใช้ระยะเวลาในการถอดข้อมูล รวมทั้งสิ้น       
2 - 3 วัน จากนั้นได้ทำการวิเคราะห์ข้อมูล ด้วยวิธีการวิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis) 
โดยการวิเคราะห์เนื้อหาที่ถูกกล่าวถึงซ้ำกันจากต่างบุคคล แล้วทำการเปรียบเทียบข้อมูลและ
สร้างข้อมูลแบบอุปนัย (Inductive Conclusion) เพ่ือยืนยันว่าผลการวิเคราะห์ที่ได้จากการวิจัย
เชิงปริมาณ มีความสอดคล้องกับข้อมูลเช ิงคุณภาพ และนำเสนอข้อมูลเชิงบูรณาการ           
ตามประเด็นที่สำคัญ และมีความเชื่อมโยงระหว่างข้อมูล โดยการสรุปและตีความในรูปแบบ
การพรรณนาตามกรอบแนวความคิดของการวิจัย ที่ได้กำหนดไว้  
  สมมติฐานการวิจัย 
  1. ระดับ บรรยากาศองค์กร ภาวะผู ้นำ วัฒนธรรมองค์กร ความพึงพอใจในงาน      
และความผูกพันต่อองค์กร ของพนักงานเจนเนอเรชั่นวาย ของธนาคารออมสิน อยู่ในระดับมาก 
  2. อิทธิพลของปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานเจนเนอ
เรชั ่นวาย ของธนาคารออมสิน ได้แก่ บรรยากาศองค์กร ภาวะผู ้นำ วัฒนธรรมองค์กร          
และความพึงพอใจในงาน 
 
ผลการวิจัย 
  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่างที่ตอบแบบสอบถาม ซึ่งผู้วิจัยได้แจก
แบบสอบถามจำนวน 300 ชุด และแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ที่ได้รับกลับคืนมาจำนวน 300 
ชุด โดยแสดงเป็นความถี่ และค่าร้อยละ พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงจำนวน 
117 คน คิดเป็นร้อยละ 59.00 มีอายุ 33 - 37 ปี จำนวน 105 คิดเป็นร้อยละ 35.00 การศึกษา
ระดับปริญญาตรี 181 คน คิดเป็นร้อยละ 60.33 อายุงาน 4 – 7 ปี 122 คน คิดเป็นร้อยละ 40.67 
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  1. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเบื้องต้นของตัวแปรเพื่ออธิบายระดับความสัมพันธ์ของตัว
แปร  
  ตารางท่ี 1 ผลการวิเคราะห์ระดับของตัวแปร 

ลำดับ ตัวแปร Mean St.Dev. แปลผล 
1 บรรยากาศองค์กร 3.90 0.66 มาก 
2 ภาวะผู้นำ 3.86 0.66 มาก 
3 วัฒนธรรมองค์กร 3.87 0.64 มาก 
4 ความพึงพอใจในงาน 3.75 0.66 มาก 
5 ความผูกพันต่อองค์กร 3.91 0.63 มาก 

 
  พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นเกี ่ยวกับตัวแปร บรรยากาศองค์กร ภาวะผู้นำ 
วัฒนธรรมองค์กร ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อองค์กร อยู่ในระดับมาก โดยมี
ค่าเฉลี ่ย อยู ่ระหว่าง 3.75 ถึง 3.91 ตัวแปรที่มีค่าเฉลี ่ยสูงสุด คือ ความผูกพันต่อองค์กร       
และตัวแปรที ่ม ีค ่าเฉลี ่ยต่ำส ุด คือ ความพึงพอใจในงาน และส่วนเบี ่ยงเบนมาตรฐาน                
มีค่าระหว่าง 0.63 ถึง 0.66 
  2. การวิเคราะห์แบบจำลองโครงสร้างความสัมพันธ์ (Structural Model) เพื่อหา      
ค่าอิทธิพลของปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานเจนเนอเรชั่นวาย 
ของธนาคารออมสิน 
   2.1 ผลการว ิเคราะห์แบบจำลองโครงสร ้างความสัมพันธ์  (Structural 
Model) ที่เป็นแบบจำลองทางเลือก  

 

ภาพที่ 2 แบบจำลองโครงสร้างความสัมพันธ์ (Structural Model) ที่เป็นแบบจำลองทางเลือก 
 

   ผลการวิเคราะห์โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุที ่เป็นแบบจำลองทางเลือก       
ซึ่งเป็นแบบจำลองสมการโครงสร้างภายหลังการปรับแก้แล้ว พบว่าโมเดลมีความสอดคล้องกับ
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ข้อมูลเชิงประจักษ์อยู่ในเกณฑ์ดี โดยพิจารณาจากค่าไค - สแควร์ สัมพัทธ์ ( 2 /df) มีค่าเท่ากับ 
1.13 ดัชนีวัดความกลมกลืน (GFI) มีค่าเท่ากับ 0.98 ดัชนีวัดความกลมกลืนที่ปรับแก้ไขแล้ว 
(AGFI) มีค่าเท่ากับ 0.94 ดัชนีวัดความสอดคล้องกลมกลืนในรูปความคลาดเคลื่อน (RMR) มีค่า
เท่ากับ 0.007 ดัชนีรากที ่สองของค่าเฉลี ่ยความคลาดเคลื ่อนกำลังสองของการประมาณค่า 
(RMSEA) มีค่าเท่ากับ 0.021 ดัชนีวัดความสอดคล้องกลมกลืนเชิงสัมพัทธ์ (CFI) มีค่าเท่ากับ 1.00 
ดัชนีวัดขนาดของกลุ่มตัวอย่าง (CN) มีค่าเท่ากับ 411.48  
   2.2 ผลการวิเคราะห์อิทธิพลรวม อิทธิพลทางตรง และอิทธิพลทางอ้อมของ
แบบจำลองทางเลือก 
  ตารางที ่ 2 อิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อม และอิทธิพลรวม ของแบบจำลอง
ทางเลือก 

ตัวแปรตาม 
ความ 

สัมพันธ ์

ตัวแปรอิสระ 

R2 บรรยากาศ
องค์กร 

ภาวะผู้นำ 
วัฒนธรรม

องค์กร 

ความพึง
พอใจใน

งาน 
ภาวะผู้นำ DE 0.69** - - - 0.48 

 IE - - - -  
 TE 0.69** - - -  

วัฒนธรรม
องค์กร 

DE 0.38** 0.60** - - 0.81 

 IE 0.41** - - -  
 TE 0.79** 0.60** - -  

ความพึงพอใจ 
ในงาน 

DE 0.03 0.24** 0.77** - 0.92 

 IE 0.77** 0.46** - -  
 TE 0.80** 0.70** 0.77** -  

ความผูกพัน
ต่อองค์กร 

DE 0.34** 0.23** 0.59** 0.35** 0.81 

 IE 0.64** 0.60** 0.27** -  
 TE 0.98** 0.83** 0.86** 0.35**  

Chi-Square = 52.15, df = 46, p - value = 0.247, GF I=0.98, AGFI =0.94, RMR =0.007,  
RMSEA =0.021 CFI =1.00, CN = 411.45 

 (หมายเหตุ ** p < 0.01 , DE = อิทธิพลทางตรง , IE = อิทธิพลทางอ้อม , TE = อิทธิพลรวม) 

  
  จากภาพที่ 2 และตารางที่ 2 ผลการวิเคราะห์แบบจำลองโครงสร้างความสัมพันธ์ 
(Structural Model) ที่เป็นแบบจำลองทางเลือก พบค่าสถิติที่สำคัญ และอธิบายได้ดังนี้  
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   บรรยากาศองค์กร มีอิทธิพลรวมต่อการสร้างความผูกพันต่อองค์กร เท่ากับ 0.98 
โดยมีค่าอิทธิพลทางตรง เท่ากับ 0.34 มีอิทธิพลทางอ้อม ผ่านวัฒนธรรมองค์กร และความพึงพอใจ
ในงาน มีค่าอิทธิพล เท่ากับ 0.64 

   ภาวะผู้นำ มีอิทธิพลรวมต่อการสร้างความผูกพันต่อองค์กร เท่ากับ 0.83 โดยมี
ค่าอิทธิพลทางตรง เท่ากับ 0.23 มีอิทธิพลทางอ้อม ผ่านวัฒนธรรมองค์กร และความพึงพอใจใน
งาน มีค่าอิทธิพล เท่ากับ 0.60 

   วัฒนธรรมองค์กร มีอิทธิพลรวมต่อการสร้างความผูกพันต่อองค์กร เท่ากับ 
0.86 โดยมีค่าอิทธิพลทางตรง เท่ากับ 0.59 มีอิทธิพลทางอ้อม ผ่านความพึงพอใจในงาน เท่ากับ 
0.27 

   ความพึงพอใจในงาน มีอิทธิพลรวมต่อการสร้างความผูกพันต่อองค์กร เท่ากับ 
0.35 โดยมีอิทธิพลทางตรง ต่อการสร้างความผูกพันต่อองค์กร เท่ากับ 0.35 และไม่มีอิทธิพล
ทางอ้อม 

  3. ข้อค้นพบจากการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ ที่ได้จากการสัมภาษณ์เชิงลึก พบว่ามี
ความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงปริมาณ ซึ่งผู ้ให้ข้อมูลมีความคิดเห็นไปในแนวทางเดียวกัน คือ 
บรรยากาศองค์กร ภาวะผู้นำของผู้บริหาร วัฒนธรรมองค์กร ความพึงพอใจในงาน เป็นปัจจัยที่
ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ได้ดังนี้ 
   บรรยากาศองค์กร ผู้ให้ข้อมูล ได้ให้ความสำคัญในการสร้างแรงจูงใจ เป็นอันดับ
ต้น ซึ่งมองว่าการสร้างแรงจูงใจ เป็นการกระตุ้นให้พนักงานมีความตั้งอกตั้งใจ มีความภาคภูมิใจ 
เกิดความรู้สึกว่าองค์กรให้ความสำคัญ ในด้านการทำงานเป็นทีม และความไว้วางใจ ผู้ให้ข้อมูล
มองว่า การทำงานเป็นทีมทำให้เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ มีการประสานงาน มีการปรับตัวเข้าหา
กัน และการทำงานเป็นทีมจะส่งผลให้เกิดความไว้วางใจในเพื่อนร่วมงาน เกิดความสามัคคี      
สร้างความผูกพันต่อต่อองค์กร 

   ภาวะผู้นำ ผู้ให้ข้อมูล ให้ความสำคัญในด้านวิสัยทัศน์ เป็นอันดับต้น เนื่องจากผู้
ที่มีภาวะผู้นำต้องเป็นผู้ที่มีวิสัยทัศน์ เพื่อกำหนดกลยุทธ์และวางแผนในการทำงาน ที่สอดคล้อง
กับเป้าหมายขององค์กร ทำให้พนักงาน มีวิสัยทัศน์ร่วมกันทั่วทั้งองค์กร ในด้านการตัดสินใจ    
และความคิดสร้างสรรค์ ได้อธิบายว่า ผู้นำที่ดียังต้องมีความสามารถในการตัดสินใจอย่างมีเหตุผล 
และมีความรับผิดชอบต่อการตัดสินใจ นอกจากนี้ ผู้นำต้องความคิดที่สร้างสรรค์ มีความยืดหยุ่น 
และมีไหวพริบในการบริหารงานเพื่อสร้างแนวทางการทำงานที่หลากหลาย สิ่งเหล่านี้จะทำให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดการยอมรับ เกิดความศรัทธา และส่งผลให้เกิดความผูกพันต่อองค์กร 

   วัฒนธรรมองค์กร ผู ้ให้ข้อมูล ให้ความสำคัญในด้านค่านิยมเป็นอันดับต้น        
ซึ่งมองว่า การที่พนักงานในองค์กรมีค่านิยมที่ยึดถือร่วมกัน เป็นการสะท้อนให้เห็นว่าพนักงาน
ยอมรับถึงความเป็นสมาชิกขององค์กร เกิดความเชื่อถือต่อองค์กร และเม่ือพนักงานมีค่านิยม   
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และความเชื่อร่วมกัน จะส่งเสริมให้พนักงานเกิดการยอมรับในนโยบายขององค์กร สิ่งเหล่านี้จะ
เอ้ือต่อการสร้างบรรทัดฐานในเรื่องต่าง ๆ ในองค์กร และจะทำให้เกิดความผูกพันต่อองค์กร 
   ความพึงพอใจในงาน ผู้ให้ข้อมูล ให้ความสำคัญกับความเสมอภาค เป็นอันดับ
ต้น เนื่องจากความเสมอภาคเป็นเรื่องที่เกี่ยวข้องกับความรู้สึกของพนักงาน ที่มีต่อองค์กรในเรื่อง
ของผลตอบแทน ในรูปแบบต่าง ๆ ซึ่งผลตอบแทนดังกล่าว จะส่งผลต่อพฤติกรรมการปฏิบัติที่
สังเกตได้ เช่น ความมุ่งมั่น ทุ่มเท นอกจากนี้ความพึงพอใจในงาน ยังมีความเกี่ยวข้องกับ เรื่องของ
การบังคับบัญชาที่เน้นยืดหยุ่น มีการชี้แนะให้คำปรึกษาในการปฏิบัติงานจะทำให้เกิด การยอมรับ
นับถือ และสร้างความรู้สึกเชิงบวกให้กับพนักงาน ส่วนในด้านความก้าวหน้าในอาชีพนั้น องค์กร
ต้องมีการกำหนดเส้นทางความก้าวหน้าในสายงานให้ชัดเจน มีการสร้างระบบการเลื่อนขั้นเลื่อน
ตำแหน่งที่เป็นไปตามหลักความรู้ความสามรถที่วัดได้ การที่พนักงานรับรู้ถึงความเสมอภาค       
จะทำให้การบังคับบัญชามีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น และส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร  
   ความผูกพันต่อองค์กร ผู้ให้ข้อมูล ให้ความสำคัญในด้าน การยอมรับเป้าหมาย
ขององค ์กร เป ็นอ ันด ับต ้น เน ื ่องจาก การท ี ่พน ักงานยอมร ับเป ้าหมายขององค์กร                  
เป็นการสะท้อนว่าพนักงานมีความเข้าใจในจุดมุ่งหมายขององค์กร จะทำให้พนักงานปฏิบัติงาน
ด้วยความความเต็มใจ มีความรับผิดชอบ และอยู่ในกฎระเบียบขององค์กร และทางด้านความ
มุ่งม่ัน เป็นพฤติกรรมในการทำงานด้วยความทุ่มเท มองเห็นคุณค่าในงานที่รับผิดชอบ เสียสละ
เพื่อองค์กร และทางด้านความต้องการคงอยู่กับองค์กร มองว่าเป็นความรู้สึกถึงของพนักงานที่
มีต่อองค์กร แบบมีเงื่อนไข ซึ่งผู้ให้ข้อมูล มองว่า หากพนักงานต้องการอยู่กับองค์กร เพื่อสร้าง
ผลงานให้กับองค์กร ทำงานด้วยความมุ่งมั่นทุ่มเท จึงจะถือได้ว่าเป็นความผูกพันต่อองค์กร 
 

อภิปรายผล 

  1. จากผลการศึกษาระดับของตัวแปร พบว่า บรรยากาศองค์กร ภาวะผู้นำ วัฒนธรรม
องค์กร ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อองค์กร อยู่ในระดับมาก สามารถอธิบายได้ว่า 
ธนาคารออมสิน ต้องให้ความสำคัญในการสร้างบรรยากาศองค์กร ให้มีบรรยากาศเชิงบวกเพ่ิมมาก
ขึ้น มีการพัฒนาผู้บริหารให้เป็นผู้มีวิสัยทัศน์ และมีความคิดสร้างสรรค์ นอกจากนี้ ยังต้องให้
ความสำคัญต่อการสร้างความพึงพอใจในการทำงาน มีการสร้างวัฒนธรรมองค์กรด้วยการกำหนด
ค่านิยมองค์กร ที่มีความสอดคล้องกับค่านิยมของพนักงานทั่วทั้งองค์กร โดยเฉพาะพนักงาน     
กลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย ซึ่งแนวทางดังกล่าวจะส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ในระดับมาก เช่นกัน 

  2. บุพปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ของพนักงานเจนเนอเรชั่นวาย   
ของธนาคารออมสิน วิเคราะห์ได้ว่า บรรยากาศองค์กร มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรมากที่สุด 
จึงอาจกล่าวได้ว่า บรรยากาศองค์กร มีความสำคัญต่อความสำเร็จในการสร้างความผูกพันต่อ
องค์กร มากที่สุด เนื่องจากบรรยากาศองค์กรเป็นปัจจัยที ่สำคัญต่อการกำหนดแนวทางการ
บริหารงานที่สอดคล้องกับความคาดหวังของพนักงาน และช่วยกระตุ้นให้พนักงานมีทัศนคติที่ดี
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ต่อองค์กร (Yenen V. Z. et al., 2014) ซึ ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ จิราภรณ์ ผันสว่าง         
ที่ได้ทำการศึกษาถึง รูปแบบความสัมพันธ์เชิงโครงสร้างเส้นทางของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กร ของบุคลากรในมหาวิทยาลัยมหามงกุฎราชวิทยาลัยในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  
พบว่าบรรยากาศองค์กร มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กร (จิราภรณ์ ผันสว่าง, 2556) 
นอกจากนี้ ยังพบว่า ภาวะผู ้นำ วัฒนธรรมองค์กร และความพึงพอใจในงาน มีอิทธิพลต่อ       
ความผูกพันต่อองค์กร ซึ่งสามารถอธิบายได้ ดังนี้  
   ภาวะผู ้นำ มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กร เนื ่องจากภาวะผู ้นำ เป็น
กระบวนการ หรือพฤติกรรรมที่แสดงให้เห็นถึงความมีอิทธิพลต่อบุคคลอื่น สามารถกระตุ้นให้
บุคคลเกิดการเปลี่ยนแปลง โดยการชี้แนะ สั่งการ อำนวยการให้พนักงานเกิดการคล้อยตาม หรือ
ทำตามในสิ่งที่ตนต้องการ โดยผู้นำถือเป็นผู้ที่มีบทบาท และอำนาจสูงสุดที่จะทำให้เกิดภาวะความ
ผูกพันของบุคลากรในองค์กร (Dubrin, A. J., 2018) ซึ่งแนวคิดดังกล่าว ยังสอดคล้องกับผล
การศึกษาของ สาธิต วิกรานต์ธนากุล และสมยศ อวเกียรติ ที่ได้ทำการศึกษาเรื่องปัจจัยเชิงสาเหตุ
ที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรธรุกิจศูนย์การค้าเซ็นทรัล พบว่าภาวะผู้นำมี
อิทธิพลทั้งทางตรง และทางอ้อม ต่อความผูกพันต่อองค์กร (สาธิต วิกรานต์ธนากุล และสามยศ 
อวเกียรติ, 2559) 
   วัฒนธรรมองค์กร มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กร ซึ่งเป็นไปในแนวทาง
เดียวกันกับทฤษฎี ของ Cameron, K.S., & Quinn, R.E. ที่กล่าวว่ารูปแบบวัฒนธรรมองค์กร
แบบเกื้อกูล (Clan Culture) เป็นรูปแบบวัฒนธรรมองค์กร ที่ให้ความสำคัญต่อการมีส่วนร่วม
ของพนักงาน เพื่อสร้างการพัฒนาตนเองให้พร้อมต่อการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองค์กรแบบนี้ 
มักจะมีกระบวนการเรียนรู ้ทางสังคมมาก รวมทั้งมีการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที ่ดี ทำให้
พนักงานมีความรู้สึกเป็นเจ้าของและจงรักภักดีต่อองค์กร ตลอดจนมีความภาคภูมิใจที่ได้เป็น
สมาชิกขององค์กร (Cameron, K.S., & Quinn, R.E., 1999) ซึ่งแนวทางดังกล่าวสอดคล้องกับ
การศึกษาของ ธีรพงษ์ บุญรักษา ที่ได้ทำการศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อ
องค์กรของอาจารย์มหาวิทยาลัย: กรณีศึกษา มหาวิทยาลัยมหิดล ซึ ่งผลการศึกษาระบุว่า 
วัฒนธรรมองค์กรมีอิทธิพลทางตรงต่อความผูกพันต่อองค์กร (ธีรพงษ์ บุญรักษา, 2553)  
   ความพึงพอใจในงาน มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กร เนื่องจากความพึง
พอใจในงานเป็นความรู ้ส ึกเชิงบวกอันเกิดจากการได้รับในสิ ่งที ่ต้องการ หรือเกิดขึ ้นเมื่อ        
ความคาดหวังได้รับการตอบสนอง (Ludin, I. H. B. H., & Cheng, B. L., 2014) นอกจากนี้ 
ความพึงพอใจงาน ยังเป็นปัจจัยสำคัญที่จะกระตุ้นให้พนักงานเกิดความรู้สึกท่ีดีต่องาน เกิดความ
มุ่งมั่นทุ่มเทในการทำงาน และก่อให้เกิดความผูกพันต่อองค์กร (Robbins, S. P. & Judge, T., 
2010) ซึ่งแนวคิดดังกล่าวสอดคล้องกับผลการศึกษาของ พงศ์ศรันย์ พลศรีเลิศ ที่ได้ค้นคว้าใน
เรื่อง ตัวแบบสมการโครงสร้างปัจจัยความพึงพอใจในงานที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
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บุคลากร พบว่า ความพึงพอใจในงานส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร (พงศ์ศรันย์ พลศรีเลิศ, 
2559)  
 
สรุป/ข้อเสนอแนะ 
  จากการวิเคราะห์ตัวแปร บรรยากาศองค์กร ภาวะผู้นำ วัฒนธรรมองค์กร ความพึง
พอใจในงาน และ ความผูกพันต่อองค์กร อาจกล่าวได้ว ่า ธนาคารออมสิน ควรพัฒนา        
ความผูกพันต่อองค์กรสำหรับพนักงานกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย ด้วยการสร้างรูปแบบการทำงาน
เป็นทีม ซึ่งจะมีผลต่อการทำให้องค์กรมีบรรยากาศเชิงบวก และต้องมีการสร้างผู้นำในองค์กร
ให้เป็นผู้มีวิสัยทัศน์ มีความคิดสร้างสรรค์ เพ่ือกำหนดทิศทางขององค์กร และนำพาองค์กรไปสู่
เป้าหมายที่กำหนด นอกจากนี้ธนาคารออมสินยังต้องมีกลยุทธ์ในการสร้างความพึงพอใจใน 
การทำงานด้วยการสร้างแรงจูงใจในการทำงาน รูปแบบต่าง ๆ ที่ตอบสนองต่อความจำเป็นใน
การดำเนินชีวิต และความต้องการของพนักงานทุกกลุ่มในองค์กรให้ได้มากท่ีสุด โดยเฉพาะกลุ่ม
เจนเนเรชั ่นวาย นอกจากนี้ธนาคารออมสิน ต้องสร้างวัฒนธรรมองค์กรที ่เป็นที ่ยอมรับ          
ของพนักงานทั่วทั้งองค์กร เพื่อเป็นแนวทางในการกำหนดพฤติกรรม การสร้างค่านิยมให้กับ
พนักงานนำไปสู่การสร้างความสามารถให้กับองค์กรในการปรับตัวให้เข้ากับกับสภาพแวดล้อม
ภายนอกที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วในปัจจุบัน  ทำให้พนักงานเกิดการยอมรับ และมี
ความผูกพันต่อองค์กรต่อไป จากการวิจัยในครั้งนี้ ผู้ศึกษามีข้อเสนอแนะในการวิจัยดังต่อไปนี้ 
นักวิจัยหรือผู้ที่สนใจที่เกี่ยวข้อง ควรศึกษาด้านสภาวะจิตวิสัยเชิงวิทยาศาสตร์ ด้วยวิธีวิทยาคิว 
(Q Methodology) สำหรับการสร้างมาตรวัดต่าง ๆ ที่สามารถจำแนกแนวคิดและพฤติกรรม
เชิงจิตวิทยา เพื่อให้เกิดความหลากหลาย และเป็นการเพิ่มเนื้อหาสาระเชิงวิชาการในรูปแบบ
ใหม่ที่แตกต่างในด้านการวิเคราะห์ และการประมวลผล ทำให้เป็นประโยชน์ต่อวงการวิจัย    
มากยิ่งขึ้น 
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