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การค้นคว้างานวิจัยเล่มน้ีได้ส าเร็จลุล่วงด้วยดีนั้ นอันเน่ืองมาจากการได้รับความ
อนุเคราะห์จาก ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.บุริม โอทกานนท ์อาจารยท่ี์ปรึกษางานวิจยัท่ีกรุณาเสียสละเวลา
ให้ค  าปรึกษาแนะน าท่ีเป็นประโยชน์อย่างมากและยงัไดรั้บขอ้เสนอแนะในการปรับปรุงให้งานวิจยั
ฉบบัน้ีสมบูรณ์มากข้ึน 

ตลอดจนคณาจารย์ทุกท่านท่ีได้ประสิทธ์ิประสาทความรู้เพื่อประโยชน์ในการ
ประยุกตใ์ชก้บัการศึกษางานวิจยัคร้ังน้ีให้ส าเร็จไดด้ว้ยดี ขอขอบคุณเจา้ของงานวิจยัท่ีไดน้ ามาอา้งอิง
ในงานวิจยัคร้ังน้ี รวมไปถึงแหล่งขอ้มูลและเจา้ของทฤษฎีทั้งหมด โดยเฉพาะอยา่งยิ่งทุกท่านท่ีไดส้ละ
เวลาและให้ความร่วมมือในการท าแบบสอบถามเพื่อให้การคน้ควา้วิจยัคร้ังน้ีส าเร็จบรรลุวตัถุประสงค์
ไปไดด้ว้ยดี 

สุดทา้ยขอขอบคุณสมาชิกทุกคนในครอบครัวท่ีใหก้ าลงัใจท่ีใหก้ารสนบัสนุนในงานวิจยั
คร้ังน้ีและผูว้ิจยัหวงัเป็นอยา่งยิ่งวา่งานวิจยัฉบบัน้ีจะเป็นประโยชน์ส าหรับผูท่ี้สนใจและสามารถเป็น
แนวทางใหก้บัผูท่ี้สนใจหาขอ้มูลทางวจิยัในอนาคต หากผดิพลาดประการใดตอ้งขออภยัมา ณ ท่ีน้ี 
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บทคดัยอ่ 
งานวิจัยเล่มน้ีจัดท าข้ึนโดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1. เพ่ือศึกษาปัจจัยค่าตอบแทนท่ีเป็นตัวเงิน ปัจจัย

ผลประโยชน์เก้ือกูล และค่าตอบแทนเชิงความสัมพนัธ์จากการท างานในบริษทัเอกชนท่ีส่งผลต่อความจงรักภกัดีในองค์
กของพนักงานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย โดยเป็นการศึกษาเชิงปริมาณ กลุ่มท่ีใชใ้นการศึกษาเป็นพนกังานในเจนเนอเรชัน่วาย
อายุตั้งแต่ 22 ปี ถึง 42 ปี เกิดระหว่างปีพ.ศ. 2523 – 2543 ของบริษทัเอกชน จ านวน 205 คน โดยเป็นพนักงานทั้งระดบั
ปฏิบติัการ และระดบัหัวหน้างาน ทางผูว้ิจยัจึงใชว้ิธีสุ่มตวัอย่างแบบไม่อาศยัความน่าจะเป็น (Non-Probability Sampling) 
โดยการใช้วิธีการสุ่มตวัอย่างแบบตามสะดวก (Convenience Sampling) ใช้การวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงพรรณนา (Descriptive 
Statistic) นอกจากนั้นยงัใชก้ารวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression) เพ่ือศึกษาหาความสัมพนัธ์ของแต่ละตวั
แปรท่ีท าการศึกษาตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้โดยใชแ้บบสอบถามแบบออนไลน์ (Google form) 

จากสถิติพบว่า กลุ่มตวัอย่างท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 31-40 ปี เกิดระหว่างปีพ.ศ. 2525 
ถึง – พ.ศ. 2534 จ านวน 106 คน (ร้อยละ 51.7) มีระดบัการศึกษาปริญญาโทหรือสูงกว่า จ  านวน 141 คน  (ร้อยละ 68.8) มี
รายรับต่อเดือน 15,000 ถึง 30,000 บาท จ านวน 73 คน (ร้อยละ 35.6) และมีอายุการท างานในบริษทัปัจจุบนั 5 ปีข้ึนไป ถึง 
10 ปี จ  านวน 57 คน (ร้อยละ 27.8) โดยผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเก่ียวกบัความพึงพอใจในปัจจยัดา้น
ต่างๆโดยภาพรวมอยู่ในความพึงพอใจระดบัมาก หากเรียงล าดบัจากมากไปนอ้ย กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่ให้ความส าคญักบั
ค่าตอบแทนเชิงความสัมพนัธ์จากการท างาน (Relational Returns From Work) เป็นอนัดบัแรก รองลองมาคือ ค่าตอบแทนท่ี
เป็นตวัเงิน  (Cash Compensation) และล าดบัสุดทา้ยคือ ผลประโยชน์ท่ีเก้ือกูล (Welfare Benefits) ตามล าดบั 
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บทที ่1  
บทน า 

 
 

1.1 ทีม่าและความส าคญั 
ส านกังานสถิติแห่งชาติ (2564) ไดท้  าการส ารวจภาวะการท างานของประชากรในไตร

มาสท่ีหน่ึงพ.ศ.2564 ระบุวา่โครงสร้างตลาดแรงงานของประเทศไทยคือ มีผูท่ี้มีอายมุากกวา่15 ปี ข้ึน
ไปในตลาดแรงงานจ านวน 57 ลา้นคน โดยปัจจุบนัมีอตัราการวา่งงานท่ีสูงข้ึนจากปี 2563 จาก 1.9%  
ปรับข้ึนเป็น 2% โดยมีการระบุสาเหตุการวา่งงานอนัดบัหน่ึงคือ 30% มาจากนายจา้งเลิกจา้งหรือปิด
กิจการ  ล าดบัถดัมาคือการลาออกของพนกังาน 24.6% ซ่ึงจะเห็นไดว้า่ “ผลจากอตัราการลาออกของ
พนักงานคือ การขาดบุคลากรท่ีจะผลกัดันพฒันาองค์กรให้เกิดการเติบโตและบรรลุเป้าหมายท่ี
องคก์รก าหนดไวถ้า้หากในอนาคตมีอตัราการลาออกของพนกังานเพิ่มข้ึนอาจส่งผลกระทบต่อการ
พฒันาองค์กรได้ ความจงรักภกัดีต่อองค์กรจึงเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีท าให้อัตราการลาออกหรือการ
เปล่ียนแปลงงานของพนกังานลดลง” (อมรรัตน์ ไทยจู, 2563) 

ศูนยว์ิจยัเพื่อการพฒันาสังคมและธุรกิจ (SAB) (2561) ไดร้ะบุผลส ารวจหวัขอ้วิถีชีวิต
มนุษย์เ งินเดือนและคุณภาพชีวิตของลูกจ้ากลุ่มต่างๆ ทั้ งภาครัฐและเอกชน ในพื้นท่ี เขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล จ านวน 433 ตวัอยา่ง พบวา่กลุ่มคนเจนเนอเรชัน่วาย (อายชุ่วง 20-37 
ปี) จะท างานเฉล่ียแห่งละ 2 ปี 5 เดือน ซ่ึงระยะเวลาการท างานจะสั้นกวา่ชาวกลุ่มเจนเนอร์เรชัน่เอ็กซ์ 
(Generation X) โดยท่ีเจนเนอร์เรชั่นเอ็กซ์ จะท างานเฉล่ีย 5 ปี 5 เดือน ดงันั้นจะเห็นได้ว่าเจนเนอ
เรชัน่วายมีการเปล่ียนงานท่ีบ่อยกว่าเจนเนอร์เรชัน่เอ็กซ์ และตอ้งการค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ี
เพิ่มข้ึนท่ี 25.1 % และยงัตอ้งการความมัน่คงในบริษทัท่ีมากข้ึนอยู่ท่ี 19.9% และเหตุผลถดัมาคือ
ความรู้สึกเบ่ืองานท่ีท า ตอ้งการมองหาส่ิงใหม่ 13% ซ่ึงเหตุผลการลาออกจะคลา้ยกนักบัเจนเนอร์
เรชั่นเอ็กซ์ เพียงแตกต่างกันในล าดับสุดท้ายคือ 12% ของกลุ่มตวัอย่างลาออกจากเงินเน่ืองจาก
ตอ้งการความสะดวกในการเดินทาง และใกลท่ี้พกัเพิ่มมากข้ึน นอกจากนั้นยงัระบุถึงปัจจยัท่ีมีผลกบั
ความพึงพอใจต่อชีวิตการท างานและความผูกพนัต่อองค์กรประกอบไปด้วย 3 ปัจจยัหลัก คือ
เงินเดือนค่าตอบแทน  ความมัน่คงในการท างาน และภาพลกัษณ์ขององค์กร ซ่ึงสอดคลอ้งกบังาน
ของ สุวพิชญ ์แสงแกว้ และคณะ (2555) ท่ีระบุวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีประกอบไปดว้ย อาย ุการศึกษา 
สถานภาพ ต าแหน่งงานท่ีแตกต่างกนั มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในสวสัดิการและค่าตอบแทนของ
บุคคลากรของส านกัศาลปกครองท่ีแตกต่างกนั และ นนัทพร ชวนชอบ (2560) ไดร้ะบุวา่ แรงจูงใจ
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ในการปฏิบติังานของพนักงานท่ีส่งผลให้บุคลากรมีความจงรักภกัดีต่อองค์กรอย่างย ัง่ยืน จาก
กรณีศึกษาของกองบริหารทรัพยากรบุคคล ส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข โดยมีผลลพัธ์ท่ี
เรียงล าดบัจากมากไปนอ้ย คือ พนกังานไดใ้ห้ความส าคญัในปัจจยัดา้นเงินเดือนค่าตอบแทนมาเป็น
อนัดบัแรก อนัดบัสองคือปัจจยัความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล และอนัดบับสามเป็นปัจจยัดา้นบทบาท
หนา้ท่ี อนัดบัส่ีปัจจยัดา้นส่ิงแวดลอ้มในการท างาน อนัดบัห้าปัจจยัดา้นโอกาสความกา้วหนา้ และ
อนัดบัสุดทา้ยคือ ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน งานวิจยัของ ศุภชยั รุ่งเจริญสุขศรี (2559) ยงัพบว่าความ
ผูกพนัในองค์กร  การพฒันาความกา้วหน้าในสายอาชีพ และความพึงพอใจในสวสัดิการพนกังาน 
ส่งผลต่อความภกัดีของพกังานระดบัปฏิบติัการของพนกังานบริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

นิวตั จนัทราช (2564) ระบุวา่ปัจจยัดา้นต่างๆมีผลต่อความต่อความจงรักภกัดีต่อองคก์ร
ของพนักงานท่ีแตกต่างกนัข้ึนอยู่กบัการให้ความส าคญัของแต่ละบุคคล โดยความจงรักภกัดีต่อ
องคก์รนั้นคือความรู้สึกและการแสดงออก เคารพต่อองคก์ร เตม็ใจท่ีจะปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ี มีความ
เป็นเจา้ของและรู้สึกผกูพนัธ์ต่อองคก์ร การตอ้งการเป็นส่วนนึงขององคก์รมีความรักท่ีจะท างานกบั
บริษัท มีความเช่ือมั่นและไวว้างใจในบริษัท มีทัศนะคติเชิงบวกต่อบริษัทและเกิดเป็นความ
จงรักภกัดี  ในขณะท่ี พชัร์หทยั จารุทวีผลนุกูล และคณะ (2563) ไดเ้สริมวา่ ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ 
เพศ ต าแหน่งงาน ระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส ประสบการณ์ท างาน และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนท่ี
แตกต่างกนั ส่งผลต่อความผูกพนัธ์ต่อองค์การของพนักงาน บริษทั เอสเอสเค โลจิสติกส์ จ  ากดั 
แตกต่างกนั 

ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน , 2564 ได้ให้ค  า นิยามของค าว่า 
“ค่าตอบแทน” ไว้ว่า “ค่าตอบแทน ”(Compensation) คือ ค่าใช้จ่ายต่าง ๆ ท่ีองค์กรจ่ายให้แก่
ผู้ปฏิบัติงาน ค่าใช้จ่ายนีอ้าจจ่ายในรูปตัวเงินหรือมิใช่ตัวเงินกไ็ด้ เพ่ือตอบแทนการปฏิบัติงานตาม
หน้าท่ีความรับผิดชอบจูงใจ ให้มีการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพส่งเสริมขวัญก าลังใจของ
ผู้ปฏิบัติงาน และเสริมสร้างฐานะ ความเป็นอยู่ของครอบครัวผู้ปฏิบัติงานให้ดีขึน้ โดยมกีารค านึงถึง
หลักความพอเพียง (Adequacy) หลักความเป็นธรรม (Equity) หลักความสมดุล (Balance) หลักความ
มัน่คง (Security) หลักการจูงใจ (Incentive) และหลักการควบคุม (Control)”  

ซ่ึงเดชพงศ์ โพธิสุวรรณ (2561) ได้ให้ข้อสรุปว่า  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมี
ความสัมพนัธ์กบัความจงรักภกัดีต่อองคก์ร ของพนกังานระดบัปฏิบติัการในองคก์รภาคเอกชน ใน
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล  

ส านกังานบริหารและพฒันาความรู้ (OKMD) (2559) ระบุวา่ “ปัจจุบันกลุ่มคน Gen Y 
เป็นกลุ่มผู้บริโภคและแรงงานกลุ่มใหญ่ท่ีสุดของโลก และมีแนวโน้มท่ีจะมีบทบาทท่ีสุดในการ
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ก าหนดทิศทางและส่งอิทธิพลต่อท้ังเศรษฐกิจไทยและเศรษฐกิจโลก  ไม่เพียงแต่พลังทางเศรษฐกิจ
ของ Gen Y ท่ีส าคัญ ยงัส่งต่อรสนิมไปยงัรุ่นอ่ืนๆด้วย”  

จากการศึกษางานวิจยัและบทความท่ีได้ท าการบทบวนมานั้น จะเห็นว่าต่อไปใน
อนาคตเจนเนอเรชัน่วายจะกลายเป็นคนกลุ่มใหญ่ในองคก์รท่ีจะเป็นแรงงานส าคญัและแรงงานหลกั
ขององค์กร และหน่ึงในปัจจยัหลกัของการลาออกของพนกังาน และเป็นปัจจยัหลกัท่ีมีอิทธิพลต่อ
ความจงรักภกัดีในองคก์ร ของพนกังานคือ ปัจจยัดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ 

ซ่ึงจากงานวิจยัท่ีได้ทบทวนขา้งตน้ผูว้ิจยัยงัไม่พบว่ามีรายงานท่ีแจกแจงด้านปัจจยั
ผลตอบแทนและสวสัดิการในแต่ละด้าน ดงันั้นผูว้ิจยัต้องการค้นหาปัจจยัด้านค่าตอบแทนและ
สวสัดิการของพนกังานเจนเนอเรชัน่วาย ในบริษทัเอกชน ซ่ึงผลวิจยัสามารถสร้างองค์ความรู้ใหม่ 
ท าให้องคก์รรู้ถึงสาเหตุท่ีแทจ้ริงในความตอ้งการหรือความคาดหวงัของพนกังานเจนเนอเรชั่นวาย
ในปัจจยัค่าตอบแทนและสวสัดิการ และน ามาใช้ในการก าหนดเป้าหมาย วางแผนกลยุทธ์ของ
บริษทัเอกชนเพื่อสร้างใหเ้จนเนอเรชัน่วาย เกิดความจงรักภกัดีในองคก์รท่ีเพิ่มมากข้ึน รวมถึงหากมี
การปรับเปล่ียนโครงสร้างค่าตอบแทนและสวสัดิการก็อาจจะสามารถช่วยลดอตัราการลาออกและ
สามารถขบัเคล่ือนองคก์รไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากข้ึน ท าใหบ้รรลุเป้าหมายทางธุรกิจท่ีไดว้างไว ้ 

 
 

1.2 ค าถามงานวจิัย 
                     ค่าตอบแทนรูปแบบใดในบริษัทเอกชนท่ีส่งผลต่อความจงรักภักดีในองค์กรของ
พนกังานเจนเนอเรชัน่วาย 

 
 

1.3 วตัถุประสงค์ในงานวจิัย 
1. เพื่อศึกษาปัจจยัค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินในบริษทัเอกชนท่ีส่งผลต่อความจงรักภกัดี

ในองคก์ของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย 
2. เพื่อศึกษาปัจจยัผลประโยชน์เก้ือกูลในบริษทัเอกชนท่ีส่งผลต่อความจงรักภกัดีใน

องคก์ของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย 
3. เพื่อศึกษาปัจจยัค่าตอบแทนเชิงความสัมพนัธ์จากการท างานในบริษทัเอกชนท่ี

ส่งผลต่อความจงรักภกัดีในองคก์ของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย 
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1.4 ขอบเขตการวจิัย 
ในศึกษาปัจจยัดา้นค่าตอบแทนและค่าตอบแทนเชิงความสัมพนัธ์จากการท างานของ

พนักงานกลุ่มเจนเนอเรชั่นวายบริษทัเอกชน ท่ีส่งผลต่อความจงรักภกัดีในองค์กร โดยก าหนด
ขอบเขตการศึกษาดงัน้ี 

 
1.4.1 ขอบเขตด้านพืน้ทีแ่ละประชากรทีศึ่กษา  
กลุ่มท่ีใช้ในการศึกษาเป็นพนกังานในเจนเนอเรชั่นวายอายุตั้งแต่ 22 ปี ถึง 42 ปี เกิด

ระหวา่งปีพ.ศ. 2523 – 2543 ของบริษทัเอกชน จ านวน 400 คน โดยเป็นพนกังานทั้งระดบัปฏิบติัการ 
และระดบัหวัหนา้งาน  โดยผูว้ิจยัไดก้  าหนดจ านวนกลุ่มตวัอยา่งจากการค านวณจากสูตรท่ีไม่ทราบ
จ านวนประชากรท่ีแน่ชดั (Cochran, 1977) 

 
1.4.2 ขอบเขตด้านเน้ือหา 
ผูว้ิจยัมุ่งเน้นศึกษาปัจจยัดา้นค่าตอบแทน และค่าตอบแทนเชิงความสัมพนัธ์จากการ

ท างานของพนักงานเจนเนอร์เรชั่นวายบริษทัเอกชน ท่ีส่งผลต่อความจงรักภกัดีในองค์กรโดย
เรียงล าดบัความส าคญัจากมากไปนอ้ย ส าหรับตวัแปรท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี ประกอบดว้ย 

 
 

1.5 ตัวแปรอสิระ  
1.5.1 ค่าตอบแทนทีเ่ป็นตัวเงิน (Cash Compensation)  

1.5.1.1 ค่าตอบแทนหลกั (Base)    
1.5.1.2 ค่าตอบแทนตามระบบคุณธรรม (Merit Pay/Cost-of-Living 

Adjustments)  
1.5.1.3 ค่าตอบแทนแบบจูงใจ (Incentives)  
1.5.1.4 ค่าตอบแทนแบบจูงใจระยะยาว (Long-Term Incentives)  
 

1.5.2 ผลประโยชน์เกือ้กูล (Welfare Benefits)  
1.5.2.1 ผลประโยชน์เก้ือกูลเก่ียวกบัการปกป้องการสูญเสียรายได้ของ

พนกังาน (Income Protection) 
1.5.2.2 ผลประโยชน์เก้ือกูลในการช่วยสร้างสมดุลในชีวิตส่วนตวักบัการ 

ท างาน (Work/Life Balance) 
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1.5.2.3 ผลประโยชน์เก้ือกูลเป็นเบ้ียเล้ียง (Allowance) 
 

1.5.3 ค่าตอบแทนเชิงความสัมพนัธ์จากการท างาน (Relational Returns from work)  
1.5.3.1 ไดรั้บการยกยอ่งหรือต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน (Recognition & 

Status)   
1.5.3.3 ความมัน่คงในการท างาน (Employment Security)  
1.5.3.3 ความทา้ทายในท่ีไดรั้บมอบหมาย (Challenging Work)  
1.5.3.4โอกาสเรียนรู้และพฒันา (Learning Opportunities)  

 
 

1.6 ตัวแปรตาม 
คือ ความจงรักภกัดีต่อองคก์รของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายในบริษทัเอกชน  
 ดา้นพฤติกรรมท่ีแสดงออก (Behavioral Aspect)  
 ดา้นความรู้สึก (Affective Aspect)  
 ดา้นการรับรู้ (Cognitive Aspect) 
 ความจงรักภกัดีต่อองคก์รโดยรวม (Overall Organizational Loyalty) 

 
 

1.7 ขอบเขตด้านเวลา  
การวจิยัคร้ังน้ีใชร้ะยะเวลาการศึกษาเก็บขอ้มูลตั้งแต่เดือนธนัวาคม พ.ศ.2564 ถึงเดือน

กุมภาพนัธ์ 2565 
 

  

1.8 ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
1. เพื่อทราบถึงปัจจยัดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการรูปแบบใด ของพนกังานกลุ่มเจน

เนอเรชัน่วายบริษทัเอกชนท่ีส่งผลต่อความจงรักภกัดีในองคก์ร 
2. เพื่อน าผลงานวิจยัท่ีไดไ้ปใชเ้ป็นแนวทางในการบริหารจดัการดา้นสวสัดิการ ของ

บริษทัเอกชน ใหเ้หมาะกบัพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย 
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3. เพื่อน าผลการวิจยัท่ีไดใ้นดา้นความจงรักภกัดีในองคก์รของบริษทัเอกชนไปใชใ้น 
การเพิ่มหรือส่งเสริมให้เกิดความภกัดีของพนกังานในเจนเนอเรชัน่วายท่ีมากข้ึนและรักษาคนเก่งให้
อยูก่บัองคก์รไดน้านข้ึน 

4. เพื่อเป็นประโยชน์ให้กับบริษทัท่ีสนใจ สามารถน าไปปรับใช้ในการออกแบบ
สวสัดิการเพื่อดึงดูดคนเก่งในกลุ่มพนักงานเจนเนอเรชั่นวาย เขา้มาท างานกบัองค์กรได้มากข้ึน 
 
 

1.9 นิยามค าศัพท์เฉพาะ 
ค่าตอบแทน (Compensation) คือ รูปแบบของการจ่ายค่าตอบแทนหรือรางวลัให้กบั

พนกังานท่ีท างานในบริษทัหรือองคก์ร สามารถแบ่งรูปแบบของค่าตอบแทนไดด้งัต่อไปน้ี 
1. ค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน (Financial Benefits)  

1.1 ทางตรง (Direct)เช่น ค่าจา้ง เงินเดือน โบนสั เงินค่านายหนา้ 
1.2 ทางออ้ม (Indirect) เช่น ดา้นสุขภาพ ดา้นสวสัดิการและสังคมเป็นตน้ 

2. ค่าตอบแทนท่ีไม่ใช่ตวัเงิน (Non-Financial Benefits) 
2.1 ด้านงาน (Job) เช่น ความน่าสนใจของงาน งานท่ีท้าทาย การได้

รับผดิชอบ โอกาสท่ีไดรั้บการยอมรับ รวมไปถึงโอกาสกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน เป็นตน้ 
2.2 ด้านสภาพแวดล้อมของงาน (Job Environment) เช่น มีนโยบายท่ีดี 

หัวหน้างานมีความสามารถ มีความยืดหยุ่นในการท างาน สภาพการท างานท่ีสะดวกสบาย 
ค่าตอบแทนในรูปแบบอ่ืนๆ เป็นตน้ (จนัทร์เพญ็ มีนคร, ม.ป.ป.; 2-4)  

ค่าตอบแทนเชิงความสัมพันธ์   ค่าตอบแทนเชิงความสัมพนัธ์จากการท างาน หรือ
ค่าตอบแทนเชิงสังคม (Relational Returns From Work)  คือ ค่าตอบแทนท่ีไม่อยูใ่นรูปตวัเงิน แต่จะ
เป็นดา้นความรู้สึกท่ีพนกังานมีต่อองคก์ร เช่น การมีปฏิสัมพนัธ์ในองคก์ร ความพึงพอใจสังคมใน
การท างาน ความภาคภูมิในท่ีรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร ความภาคภูมิใจในความส าเร็จของ
องคก์ร เป็นตน้  (Milkovich G and Newman, 2011) 

สวัสดิการ หรือ สวัสดิภาพ (Welfare) หมายถึง คือการมุ่งให้เกิดการกินดีอยู่ดี  หรือ 
Well-being คือภาวะการมีสุขภาพดี และมีความสุข ในองค์กรซ่ึงในด้านแรงงานหมายถึง ส่ิงท่ี
นายจา้งจดัให้ลูกจา้งเพื่อความสะดวกสบาย หรือความกินดีอยู่ดี ซ่ึงการท าให้เกิดภาวะท่ีมีความ
สะดวกสบาย หรือความกินดีอยูดี่ของลูกจา้งตอ้งเป็นความรับผดิชอบร่วมกนัระหวา่งองคก์ร รัฐบาล
และสหภาพแรงงานดว้ย (สภาอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย, 2554; 1)  
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เจนเนอเรช่ันวาย (Generation Y) คือ ผูท่ี้มีอายุอยู่ระหว่าง 23- 42 ปี ซ่ึงเกิดในช่วงปี 
พ.ศ. 2523–2543 (ค าณวณ ณ  ปี พ.ศ. 2565) โดยคนกลุ่มน้ีจะมีความเป็นปัจเจกยุคคลสูง มีความทะ
เยอะทะยาน ความมุ่งมัน่ต่อความส าเร็จและกา้วหนา้ในสายอาชีพท่ีสูงโดยจะแตกต่างจากคนรุ่นก่อน
อย่างชดัเจน  รวมถึงมีทศันคติและเง่ือนไขต่างๆในชีวิตท่ีเปล่ียนไปคือ  ไม่ให้ความส าคญักบัการ
แต่งงาน ตอ้งการความยืดหยุน่ในชีวิต ชอบความทา้ทาย แสวงหาโอกาสในการท างาน หรือเดินทาง
ท่องเท่ียวในต่างประเทศ (นิตยาภรณ์ มงคล, 2563) 

ความจงรักภักดีต่อองค์กร (Employee Loyalty) หมายถึง ความรู้สึกและการแสดงออก
ของพนกังานส่วนบุคคลท่ีมีต่อองคก์รหรือบริษทั มีความรู้สึกเคารพต่อองคก์ร ความอยากและยนิดีมี
ส่วนร่วมในทุกกิจกรรมสนบัสนุนองคก์ร มีความเช่ือมัน่และไวใ้จองคก์ร รวมถึงมีทศันะคติเชิงบวก
ต่อองคก์ร (นิวติั จนัทราช, 2564)  
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บทที ่2 

วรรณกรรมและงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 
 

การวจิยัคร้ังน้ีศึกษาปัจจยัท่ีท าให้เกิดให้เกิดความจงรักภกัดีต่อองคก์รของพนกังานเจน
เนอร์เรชั่นวายในบริษทัเอกชน เขตกรุงเทพและปริมณฑล โดยจะศึกษาจากการรวบรวมแนวคิด 
ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อให้ไดข้อ้มูลท่ีชดัเจนและน าไปใช้ในการวิเคราะห์ให้ไดผ้ลท่ีมี
ประสิทธิภาพโดยมีรายละเอียด ดงัน้ี  

2.1 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัจงรักภกัดีต่อองคก์ร (Employee Loyalty) 
2.2 แนวคิดและทฤษฎีเร่ืองค่าตอบแทนและสวสัดิการ (Compensation & Welfare)   
2.3 แนวคิดและทฤษฎีเร่ืองแรงจูงใจ (Motivation Theory) 
2.4 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความจงรักภกัดีต่อองคก์รของเจนเนอร์เรชัน่วาย (Generation 

Y) 
2.5 กรอบแนวคิดการวจิยั 
 
 

2.1 แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัความจงรักภักดีต่อองค์กร (loyalty) 
ความหมายของความจงรักภักดีต่อองค์กร  
ความจงรักภกัดีต่อองคก์ร (Employee Loyalty) หมายถึง ความรู้สึกและการแสดงออก

ของพนกังานส่วนบุคคลท่ีมีต่อองคก์รหรือบริษทั มีความรู้สึกเคารพต่อองคก์ร ความอยากและยนิดีมี
ส่วนร่วมในทุกกิจกรรมสนบัสนุนองคก์ร มีความเช่ือมัน่และไวใ้จองคก์ร รวมถึงมีทศันะคติเชิงบวก
ต่อองคก์ร (นิวติั จนัทราช, 2564)  

Barnard (1938) ได้ระบุว่าความจงรักภกัดีต่อองค์กรคือความเต็มใจของบุคลากรท่ี
พร้อมจะปฏิบติังานให้กบัองค์กรโดยมีความรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบัองค์กร มีก าลงัใจอยาก
ปฏิบติังานและความจงรักภกัดีต่อองค์กรมีความมส าคัญอย่างยิ่งต่อการบริหารงานให้ประสบ
ความส าเร็จองค์กร และเป็นองค์ประกอบส าคัญท่ีส่งผลต่อการคงอยู่ในองค์กรในยาวข้ึนของ
บุคลากรอีกดว้ย  

ในขณะท่ี Mccarthy (1998) กล่าวเสริมในแนวคิดน้ีว่าความรู้สึกส่วนบุคคลเป็นส่วน
ส าคญัท่ีท าให้เกิดความพึงพอใจของพนกังานท่ีมีต่อองคก์ร โดยจะสามารถท าให้พนกังานเช่ือฟัง มี
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ความรักเคารพในองค์กร ท างานในห้าท่ีด้วยความซ่ือสัตยแ์ละสนับสนุนในกิจกรรมองค์กร โดย
ความรู้สึกท่ีเกิดข้ึนน้ีจะเปล่ียนเป็นความผกูพนัและเกิดเป็นจงรักภกัดีต่อองคก์รต่อไป 

นอกจากน้ี Padmavathy (2012) ย ังพบว่าค่าตอบแทนท่ีเป็นตัวเงินช่วยเพิ่มความ
จงรักภกัดีต่อองค์กรของพนกังานและเพิ่มความความผูกพนัในองค์กร ซ่ึงเขาพบว่าค่าตอบแทนท่ี
เป็นตวัเงินมีบทบาทเชิงบวกต่อความจงรักภกัดีในองคก์รของพนกังาน ซ่ึงจะสอดคลอ้งกบั Bakalis 
(2006) ท่ีกล่าววา่ความความผูกพนัในองคก์รของพนกังานสามารถเพิ่มข้ึนไดด้ว้ยค่าตอบแทนท่ีเป็น
ตวัเงินและรางวลัตอบแทนอ่ืนๆเช่นกนั 

 
ทฤษฎีทีเ่กี่ยวข้องกบัความจงรักภักดีต่อองค์กร (Loyalty Theory) 

 
 
ภาพท่ี 2.1.1 ความจงรักภกัดีต่อองคก์ร ประกอบดว้ย 3 ดา้นตามทฤษกีของ Hoy & Rees 
ท่ีมา:  Hoy, W.K., & Rees, R. (1974). Subordinate Loyalty to Immediate Superior: A Neglected. 
Concept in the Study of Educational Administration. Sociology of Education, 47, 274-275. 

 
Hoy & Rees (1974) ทฤษฎีความจงรักภกัดีต่อองค์กร (Loyalty Theory) เป็นทฤษฎีท่ี

ประกอบไปดว้ย 3 ส่ิงท่ีท าใหเ้กิดความจงรักถกัดีต่อองคก์ร คือการแสดงออกของพฤติกรรมซ่ึงอาจจ
มาจากทศันะคติท่ีมีต่อองคก์ร (Behavioral Aspect) ต่อไปคือ ความรู้สึกหรือความรักในองคก์รและ
ความพึงพอใจในองคก์ร(Affective Aspect) และสุดทา้ยคือการรับรู้ (Cognitive Aspect) เช่นค่านิยม 
ความเช่ือมั่นและไว้วางใจในองค์กรหรือความเช่ือถือในองค์กร ซ่ึงทั้ งหมดจะแสดงออกถึง
ความสัมพนัธ์ของสองปัจจยัระหว่างบุคคลและองค์กร ดังนั้นสรุปว่าหากองค์กรสามารถท าให้
บุคลากรมีความจงรักภกัดีต่อองค์กรมากข้ึนเท่าไหร่ก็จะท าให้อตัราการลาออกของบุคลากรลดลง
เท่านั้น 

ความจงรักภกัดีต่อองคก์ร 
(Staff Loyalty)

ดา้นพฤติกรรมท่ี
แสดงออก (Behavioral 

Aspect)

ความรู้สึก
(Affective Aspect)

การรับรู้
(Cognitive Aspect)
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ภาพท่ี 2.1.2  องคป์ระกอบของความจงรักภกัดีต่อองคก์ร, นิวตั จนัทราช .(2564). ความจงรักภกัดี
ของพนกังานส าคญัต่อองคก์รอยา่งไร How important is employee loyalty to the organization. 

 
Adler, P. A., & Adler, P. (1988) ได้ระบุองค์ประกอบของความจงรักภกัดีต่อองค์กร

ประกอบไปดว้ย 5 องคป์ระกอบดงัต่อไปน้ี 
1.  ความมีอ านาจเหนือผูอ่ื้น (Dominant) คือความรับผิดชอบขององคก์รท่ีจะตอ้งสร้าง

ให้พนักงานสามารถท างาน มีคามเข้มแข็งและสามารถจัดการ ควบคุมกิจกรรมต่างๆทั้ งใน
ชีวติประจ าวนัและงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

2. การแสดงเอกลกัษณ์ (Identification) คือการสร้างให้พนกังานในองคก์รรับรู้ว่าการ
แสดงสัญลกัษณ์ของตนเองและกลุ่มพนกังาน สามารถท าให้ไดรั้บรางวลัตอบแทน และยงัเป็นการ
สร้างแรงกระตุน้ระหว่างพนักงานให้เกิดแรงบนัดาลใจในการท างาน และเกิดบรรยากาศในการ
ท างานท่ีสนิทสนมกนัมากยิง่ข้ึน 

3. ความผูกพนั (commitment) การท่ีพนกังานไดรั้บการกระตุน้ให้เกิดความจงรักภกัดี
ต่อองคก์รผา่นกิจกรรมขององคก์ร เกิดการปฏิบติงานท่ีดีและมีประสิทธิภาพและให้ค  ามัน่สัญญาวา่
จะจงรักภกัดีต่อองคก์รโดยแสดงออกเช่น การปฏิบติัตนอยูใ่นกฎระเบีบยของบริษทัอยา่งเคร่งครัด 

4. การบูรณาการ (Integration) การท่ีพนกังานรู้สึกถึงความเป็นเจา้ขององค์กรร่วมกนั 
เกิดความรักในองคก์รมีความสามคัคีในการท างานและช่วยเหลือเก้ือกูลซ่ึงกนัและกนัจนเกิดความ
เป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั 

5. ก าหนดเป้าหมาย (Goal Alignment) คือการท่ีบริษัทสร้างให้พนักงานรับรู้ถึง
เป้าหมายในองคก์ร เพื่อให้เกิดความภาคภูมิใจในองคก์ร และมีความชอบพึงพอใจท่ีจะปฏิบติังานท่ี
ไดรั้บมอบหมาย และท าใหอ้งคก์รประสบความส าเร็จตามท่ีวางเป้าหมายไวไ้ด ้
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ดงันั้นสามารถสรุปไดว้่าความจงรักภกัดีต่อองค์กรเป็นความรู้สึกส่วนบุคคลท่ีเกิดข้ึน
จากความผกูพนัในองคก์ร และมีผลต่อการคงอยูข่องพนกังานโดยความจงรักภกัดีต่อองคก์รเป็นการ
แสดงออกระหวา่งพนกังานกบับริษทั โดยความรู้สึกสามารถเพิ่มข้ึนหรือลดลงไดต้ามองคป์ระกอบ
ของความภกัดีต่อองค์กร กล่าวคือการท่ีพนักงานได้เป็นส่วนหน่ึงของอค์กร เกิดการยอมรับการ
ศรัทธาในองคก์ร  และรู้สึกผูกพนั สามารถทุ่มเทท างานให้องคก์รบรรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้โดยการ
บริการหารค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินสามารถส่งผลเชิงบวกในการสร้างความสร้างความภกัดีของ
องคก์รได ้

 
 

2.2 แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัค่าตอบแทน (Compensation)   
ความหมายของค่าตอบแทน  
ค่าตอบแทน (Compensation) หมายถึง ส่วนหน่ึงของความสัมพนัธ์ในการจ้างงาน

ระหว่างนายจา้งและลูกจา้ง โดยอยู่ในทุกรูปแบบทั้งเป็นตวัเงินและไม่ใช่ตวัเงิน ทั้งส่ิงของหรือ
รางวลั รวมถึงผลประโบชยลู์กจา้งไดรั้บจากการท างาน (ก่ิงพร ทองใบ, 2545) 

ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน, (2564) ไดใ้ห้นิยามเร่ืองค่าตอบแทนไว้
คือ ค่าใชจ่้ายต่าง ๆท่ีนายจา้งหรือองคก์รจ่ายให้กบัลูกจา้งและพนกังานผูป้ฏิบติังาน ซ่ึงอาจจะอยูใ่น
รูปตวัเงินหรือไม่ใช่ตวัเงินก็ได ้ เป็นการตอบแทนการฏิบติังานของพนกังานท่ีท าตามหน้าท่ีความ
รับผิดชอบท่ีไดรั้บมอบหมาย และยงัเป็นการจูงใจเพื่อท าให้พนกังานสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพ นอกจากน้ียงัเพื่อเป็นการส่งเสริมให้เกิดขวญัและก าลังใจในการท างานให้เกิด
ประสิทธิภาพ โดยจะเสริมสร้างฐานะความเป็นอยูข่องครอบครัวผูป้ฏิบติังานหรือพนกังาน และเพื่อ
ตอบแทนการปฏิบติังานตามหนา้ท่ีความรับผิดชอบ สร้งแรงจูงใจใหป้ฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ 
นอกจากน้ียงัช่วยส่งเสริมขวญัก าลังใจของผูป้ฏิบติังาน และเสริมสร้างฐานะความเป็นอยู่ของ
ครอบครัวผูป้ฏิบติังานใหดี้ข้ึน โดยมีเกณฑใ์นการก าหนดค่าตอบแทนดงัต่อไปน้ี 

1. หลักความพอเพียง (Adequacy) ค่าตอบแทนท่ีนายจ้างก าหนดถือเป็นความ
รับผิดชอบทางสังคมของนายจา้งดงันั้นนายจา้งจะตอ้งก าหนดไม่นอ้ยกวา่ระดบัต ่าสุดท่ีให้ในสังคม 
เพื่อใหเ้พียงพอท่ีลูกจา้งสามารถเล้ียงดูครอบครัวได ้

2. หลกัความเป็นธรรม (Equity) ค่าตอบแทนท่ีนายจา้งก าหนดจะตอ้งเป็นธรรม โดย
ตอ้งถูกจดัสรรอย่างเท่าเทียมกนัในระดบัพนักงานท่ีมีความรู้ ความสามารถหรือประสบการณ์ท่ี
เท่ากนัการก าหนดค่าตอบแทนตอ้งเป็นธรรม โดยหากท างานในระดบัหน้าท่ีและความรับผิดชอบ
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เดียวกนั ดงันั้นความยากง่ายของงานท่ีได้รับนั้นจะตอ้งใกลเ้คียงกนั โดยหลกัความเป็นธรรมมี 3 
ประการคือ 

2.1 ความเป็นธรรมภายใน (Internal Equity) หมายถึงการท างานท่ีมี
หนา้ท่ีและความรับผดิชอบ รวมไปถึงมีความยากง่ายของงานในระดบัเดียวกนัภายในองคก์รเดียวกนั 
จึงควรไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเท่ากนั ซ่ึงเรียกวา่ “เงินเท่ากนัส าหรับงานท่ีมีมูลค่าเท่ากนั” (Equal Pay for 
Work of Equal Value) 

2.2 ความเป็นธรรมภายนอก (External Equity) เพื่อให้องค์กรสามารถ
ดึงดูดพนกังานท่ีมีคุณภาพเขา้มาท างานในองค์กรได ้ดงันั้นองค์กรตอ้งมีน าค่าตอบแทนภายในมา
พิจารณาและก าหนดให้สอดคลอ้งกบัการจา้งงานขององค์กรอ่ืน จึงอาจจะตอ้งประเมินค่าของงาน
และให้ค่าตอบแทนท่ีแตกต่างกนัไดใ้นงานระดบัเดียวกนัแต่อยู่คนละสาขาในตลาดแรงงาน และ
หากเกิดอุปสงคม์ากในสายงาน หรือสาขานั้นๆ ค่าตอบแทนจึงตอ้งถูกก าหนดใหส้ามารถแข่งขนักบั
ในตลาดได ้เพื่อจไดส้ามารถสรรหาคนเก่งและคนดีเขา้มาท างานในองคก์รไดง่้ายข้ึน 

2.3 ความเป็นธรรมเฉพาะบุคคล (Individual Equity) องค์ตอ้งพิจารณา
เป็นรายบุคคลในการก าหนดค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมดว้ย เน่ืองจากถึงแมจ้ะมีวุฒิการศึกษา ความรู้
ความสามารถ ประสบการณ์ ท างานและความรับผิดชอบ รวมไปถึงความยากง่ายของงานท่ี
เหมือนกนั แต่องคก์รควรพิจารณาค่าตอบแทนท่ีสูงกวา่ส าหรับผูท่ี้มีผลการปฏิบติังานท่ีดีกวา่ โดยใช้
ระยะเวลาในการท างานเขา้มาเป็นอีกปัจจยัในการพิจารณเช่นกนั ยกตวัอยา่งเช่น ผูท่ี้มีประสบการณ์
การท างานมาก็ควรไดรั้บค่าตอบแทนท่ีสูงกวา่ผูท่ี้บรรจุเขา้ท างานโดยไม่มีประสบการณ์ เป็นตน้ 

3. หลกัความสมดุล (Balance) คือการก าหนดค่าตอบแทนท่ีสมดุลระหวา่งสัดส่วนของ
เงินเดือนกบัสวสัดิการ หรือ ความสมดุลระหวา่งสัดส่วนของรายจ่ายดา้นบุคคล ความสมดุลระหวา่ง
เงินกบัรายจ่ายดา้นอ่ืน เช่น รายจ่ายลงทุนขององคก์ร การช าระรายจ่ายเงินกูคื้น เป็นตน้  

4. หลกัความมัน่คง (Security) กล่าวคือองคก์รควรก าหนดค่าตอบแทนโดยตอ้งนึกถึง
ความมัน่คงในการด ารงชีวิต สุขภาพและความปลอดภยั รวมไปถึงความเส่ียงในการท างานของ
พนกังาน ยกตวัอย่างเช่น ให้เงินค่าเส่ียงภยัเพิ่มส าหรับงานท่ีความเส่ียงสูง และนอกจากน้ียงัตอ้งมี
การจัดสวสัดิการท่ีจ าเป็นอ่ืนๆให้กับพนักงานเช่น เช่น ประกันชีวิต ประกันสุขภาพ และเงิน
เกษียณอาย ุเช่นบ าเหน็จ หรือ บ านาญ เป็นตน้ 

5. หลกัการจูงใจ (Incentive) องคก์รตอ้งก าหนดค่าตอบแทนท่ีจูงใจให้พนกังานเพื่อให้
ท างานให้ดีข้ึนมีประสิทธิภาพมากข้ึน รวมถึงพนกังานจะไดท้  างานอยา่งเต็มความรู้ ความสามารถ
ของแต่ละบุคคล ยกตวัอยา่งค่าตอบแทนท่ีสามารถจูงใจพนกังานไดเ้ช่น การก าหนดการข้ึนเงินเดือน
ตามผลการปฏิบติังานในแต่ละปี การใหเ้งินรางวลัประจ าปี (Bonus) การใหเ้บ้ียขยนั หรือค่านายหนา้



13 
 

การขาย (Commission) ส าหรับบางสายงานเป็นต้น นอกจากนั้นโครงสร้างเงินเดือนค่าจ้างต้อง
ก าหนดใหส้ามารถจูงใจพนกังานในองคก์รได ้เช่น เงินเดือนแต่ละระดบัจะมีความแตกต่างกนัเพื่อจูง
ใจให้เกิดการพฒันาตนเองของพนักงานในองค์กร และเกิดการแข่งขนัเพื่อเล่ือนขั้นเติบโตใน
ต าแหน่งงานท่ีสูงข้ึนไปได ้

6. หลกัการควบคุม (Control) องค์กรตอ้งสามารถควบคุมการก าหนดค่าตอบแทนให้
อยู่ในงบประมาณท่ีก าหนด และเหมาะสมกบัรายจ่ายขององค์กรในแต่ละปี เพื่อให้องค์กรควบคุม
ตน้ทุนการด าเนินกิจการใหอ้ยูใ่นงบประมาณท่ีตั้งไว ้และสามารถต่อยอดขยายธุรกิจใหเ้ติบโตได ้

ส่วนสวสัดิการ หรือ สวสัดิภาพ (Welfare) หมายถึง คือการมุ่งให้เกิดการกินดีอยู่ดี  
หรือ Well-being คือภาวะการมีสุขภาพดี และมีความสุข ในองคก์รซ่ึงในดา้นแรงงานหมายถึง ส่ิงท่ี
นายจา้งจดัให้ลูกจา้งเพื่อความสะดวกสบาย หรือความกินดีอยู่ดี ซ่ึงการท าให้เกิดภาวะท่ีมีความ
สะดวกสบาย หรือความกินดีอยูดี่ของลูกจา้งตอ้งเป็นความรับผิดชอบร่วมกนัระหวา่งองคก์ร รัฐบาล
และสหภาพแรงงานดว้ย (สภาอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย, 2554; 1) 

 
รูปแบบค่าตอบแทน 

 
ภาพที ่2.2 ภาพแสดงรูปแบบค่าตอบทั้งหมดแทนจากการท างาน 
ท่ีมา:  Picture Total Returns from Work : Milkovich, George, T.; Newman, Jerry M. and Gerhart, 
B. (2011). Compensation. 10th ed. New York; 11. 
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Milkovich, G.  et al., (2011) ได้ก าหนดรูปแบบของประเภทค่าตอบแทนจากการ
ท างานไวท้ั้งหมด 2 ประเภทใหญ่ๆ คือ 

1. ค่าตอบแทนต่างๆ 
1.1 ค่าตอบแทนท่ีเป็นตัวเงิน (Cash Compensation) คือ เงินท่ีจ่ายเป็น

ค่าตอบแทนใหก้บัพนกังานในองคก์ร ซ่ึงสามารถแบ่งได ้4 ประเภท คือ 
1.1.1 ค่ าตอบแทนหลัก  (Base) โดยก าหนดการ จ่ าย

ค่าตอบแทนตามคุณค่าของงานท่ีท า หรือตามทกัษะของพนกังาน ซ่ึงจะไม่ข้ึนกบัคุณลกัษณะของ
พนกังานแต่ละคนโดยจะจ่ายค่าตอบแทนเป็นค่าจา้งหรือเงินเดือน 

1.1.2 ค่าตอบแทนตามระบบคุณธรรม (Merit Pay/Cost-of-
Living Adjustments) คือการปรับฐานค่าจ้างหรือเงินเดือนเป็นระยะๆ ซ่ึงท าบนพื้นฐานของการ
เปล่ียนแปลงซ่ึงจะอิงจากผลปฎิบติังาน ค่าครองชีพท่ีเพิ่มข้ึนในแต่ละปีและอตัราเงินเฟ้อ และ
ค านึงถึงการเปล่ียนแปลงในประสบการณ์หรือทกัษะของพนกังาน 

1.1.3 ค่าตอบแทนแบบจูงใจ (Incentives) คือค่าตอบแทนท่ี
องค์กรจ่ายให้พนกังานตามผลงานท่ีสามารถท าได้ตามเป้าหมายท่ีองค์กรตั้งไว ้ ส่ิงจูงใจท่ีจ่ายคร้ัง
เดียวไม่ได้เพิ่มค่าใช้จ่ายขององค์กรอย่างถาวร เม่ือประสิทธิภาพการท างานของพนักงานลดลง 
ค่าตอบแทนแบบจูงใจก็จะลดลงโดยอตัโนมติัเช่นกัน ด้วยเหตุน้ีค่าตอบแทนแบบจูงใจจึงมกัถูก
เรียกวา่ “การจ่ายแบบผนัแปร” 

1.1.4 ค่ า ตอบแทนแบบ จู ง ใ จระยะยาว  (Long-Term 
Incentives) เป็นการจ่ายค่าตอบแทนในรูปแบบของหุ้นบริษทั หรือสิทธิพิเศษท่ีจะสามารถซ้ือหุ้น
บริษัทได้ในราคาพิเศษ ซ่ึงองค์กรตอบแทนให้กับพนักงานในความทุ่มเท ความพยายามของ
พนกังาน เพื่อมุ่งเนน้การสร้างผลงานระยะยาวของพนกังานในองคก์ร 

1.2 ผลประโยชน์เก้ือกูล (Welfare Benefits) คือค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน
ทางออ้ม โดยองคก์รจะแบ่งเป็นประเภทต่างๆ ดงัน้ี 

1.2.1 ผลประโยชน์เก้ือกูลเก่ียวกบัการปกป้องการสูญเสีย
รายได้ของพนักงาน (Income Protection) เป็นการคุม้ครองรายได้ และปกป้องพนักงานจากความ
เส่ียงทางการเงิน โดยองค์กรจดัหากองทุนหรือสวสัดิการพนักงาน เช่น ประกนัสุขภาพ ประกนั
ชดเชยรายได ้โครงกาเกษียณอายุ และกองทุนส ารองเล้ียงชีพ โดยยางส่วนจะถูกบงัคบัจากกฎหมาย 
เช่น เงินประกนัสังคม เป็นตน้ 

1.2.2 ผลประโยชน์เก้ือกูลในการช่วยสร้างสมดุลในชีวิต
ส่วนตัวกับการท างาน (Work/Life Balance) คือโปรแกรมท่ีช่วยให้พนักงานบูรณาการความ
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รับผิดชอบในการท างานและชีวิตได้ดีข้ึน ได้แก่ วนัลาพกัผ่อนประจ าปี การเข้าถึงบริการเพื่อ
ตอบสนองความตอ้งการเฉพาะดา้น เช่น การให้ค  าปรึกษาดา้นยา การวางแผนทางการเงิน การดูแล
เด็กและผูสู้งอาย ุรวมไปถึงเวลาการท างานท่ียดืหยุน่ เป็นตน้ 

1.2.3 ผลประโยชน์เก้ือกูลเป็นเบ้ียเล้ียง (Allowance) คือค่า
เบ้ียเล้ียงท่ีองคก์รจ่ายเป็นเงินให้กบัพนกังานนอกเหนือจากค่าจา้งเพื่อช่วยเหลือการใชชี้วิตต่างๆเช่น 
ค่ารถ ค่าเดินทาง ค่าอาหาร รวมไปถึงค่าท่ีพกัอาศยั เป็นตน้ 

 2. ค่าตอบแทนเชิงความสัมพนัธ์จากการท างาน หรือค่าตอบแทนเชิงสังคม (Relational 
Returns From Work) คือ ค่าตอบแทนท่ีไม่อยูใ่นรูปตวัเงิน แต่จะเป็นดา้นความรู้สึกท่ีพนกังานมีต่อ
องค์กร เช่น การมีปฏิสัมพนัธ์ในองค์กร ความพึงพอใจสังคมในการท างาน ความภาคภูมิในท่ีรู้สึก
เป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร ความภาคภูมิใจในความส าเร็จขององคก์ร เป็นตน้ 

2.1 ไดรั้บการยกยอ่งหรือต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน (Recognition & Status) 
คือการท่ีองค์กรตอบแทนความส าเร็จของพนกังานในการปฏิบติัหน้าท่ีอย่างมีประสิทธิภาพ โดย
มอบเป็นการช่ืนชม รางวลั รวมไปถึงการปรับต าแหน่งในองคก์ร  

2.2 ความมัน่คงในการท างาน (Employment Security) คือ การท่ีองค์กร
ท าให้พนักงานเกิดความรู้สึกมัน่คงในงานท่ีท า รวมถึงความรู้สึกถึงความมัน่คงขององค์กร โดย
บริษัทอาจจะสร้างแรงจูงใจให้พนักงานเกิดความเป็นเจ้าของร่วมกัน เช่น การจัดตั้ งกองทุน
สวสัดิการบริษทั หรือการใหหุ้น้บริษทั  

2.3 ความท้าทายในท่ีได้รับมอบหมาย (Challenging Work) คือการท่ี
พนกังานไดรั้บมอบหมายให้ท างานท่ีส าคญั ทา้ทาย และไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถเพิ่มข้ึนจากงาน
เดิมทีรับผดิชอบอยู ่

2.4 โอกาสเรียนรู้และพฒันา (Learning Opportunities) โดยบริษัทเปิด
โอกาสให้พนกังานไดเ้รียนรู้ส่ิงใหม่ๆ พฒันาทกัษะความรู้ให้มากข้ึน หรือเพิ่มหน้าท่ีรับผิดชอบท่ี
มากข้ึนเพื่อเพิ่มโอกาสในการการเรียนรู้ และพฒันาทกัษะในการท างาน 

จึงสรุปไดว้า่ ค่าตอบแทน หรือ Compensation หมายถึงส่ิงท่ีองคก์รตอ้งจ่ายตอบแทน
ในการปฏิบติังานของพนกังานในรูปแบบท่ีเป็นตวัเงินหรือไม่ใช่ตวัเงินก็ได ้รวมไปถึงผลประโยชน์
เก้ือกูล หรือ Welfare Benefits และค่าตอบแทนเชิงความสัมพนัธ์จากการท างาน ตวัอยา่งค่าตอบแทน
ต่างๆ เช่น ค่าจา้ง เงินเดือน เงินค่านายหน้า เงินชดเชยบ าเหน็จบ านาญ หรือสวสัดิการดา้นสุขภาพ 
ดา้นการบริการต่างๆ นอกจากน้ียงัเป็นดา้นความรู้สึกท่ีพนกังานมีต่อองคก์ร เช่น การมีปฏิสัมพนัธ์
ในองคก์ร ความพึงพอใจสังคมในการท างาน ความภาคภูมิในท่ีรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร ความ
ภาคภูมิใจในความส าเร็จขององคก์ร เป็นตน้ ดงันั้นการบริหารค่าตอบแทนจึงมีความส าคญัอยา่งมาก
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กบัองคก์รในการเป็นส่วนส าคญัท่ีจะสามารถสร้างแรงจูงใจให้พนกังานเจนเนอร์เรชัน่วายเกิดความ
ภกัดีต่อองคก์รไดเ้ป็นอยา่งดี 
 

 

2.3 แนวคดิและทฤษฎแีรงจูงใจ (Motivation Theory) 
ความหมายของแรงจูงใจ 
ความหมายของแรงจูงใจ คือ การใชส่ิ้งหน่ึงส่ิงใดท่ีผลกัดนัจากภายนอกเป็นแลว้ส่งผล

ให้คนมีพฤติกรรม แสดงออกทางความสามารถ  ทั้งทางกายและทางใจ ในการปฏิบติังานให้เกิด
ประสิทธิภาพและผลส าเเร็จมากท่ีสุด ส่ิงจูงใจนั้นอาจจะเป็นส่ิงท่ีจบัตอ้งไดห้รือไม่ได ้กล่าวโดยสรุป
คือส่ิงจูงใจเป็น วตัถุหรือสภาวะใด ๆ ท่ีสามารถเร้าให้เกิดการจูงใจไดเ้ช่น ส่ิงแวดลอ้มในการท างาน  
งานท่ีทา้ทาย การให้หนา้ท่ีความรับผิดชอบท่ีเหมาะสม การไดมี้ส่วนร่วมในการท างาน เป็นตน้ ซ่ีง
ส่ิงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานในองค์กรและมูลเหตุจูงใจท่ีกระตุ้นการแสดงออกทาง
พฤติกรรมคือความตอ้งการของมนุษย ์(สิทธิโชค วรานุสันติกูล, 2546) 

ส่วน เพลินพิศ วิบูลย์กุล (2558) ได้ให้ค  านิยามไวว้่า แรงจูงใจเป็นพลังท่ีสามารถ
ผลักดัน ขับเคล่ือนให้ให้คนมีพฤติกรรมต่างๆ ซ่ึงสามารถสร้างเป้าหมายและก าหนดทิศทาง
พฤติกรรมได ้ดงันั้นความพยายามในการบรรลุเป้ามหายนั้นอยูท่ี่เป้าหมายท่ีตั้งไวข้องแต่ละบุคคล 
ซ่ึงยิ่งเป้าหมายสูงจะเกิดแรงจูงใจสูงท าให้เกิดความพยายามท่ีมาก หากเป้าหมายต ่าจะเกิดความ
พยายามต ่า เพราะแรงจูงใจต ่าซ่ึงอาจจะลม้เลิกก่อนท่ีจะบรรลุเป้าหมายได ้ 

 
ทฤษฎแีรงจูงใจ 
Maslow (1970) ทฤษฎีมาสโลว ์หรือ ทฤษฎีแรงจูงใจ เกิดจากความตอ้งการพื้นฐาน

ของมนุษย ์5 ระดบั ซ่ึง Maslow มองวา่มนุษยแ์ต่ละคนมีความตอ้งการไม่เหมือนกนัในแต่ละบุคคล
ซ่ึงจะตอ้งไดรั้บความพึงพอใจในความตอ้งการพื้นฐานก่อนท่ีจะข้ึนไปยงัความตองการในระดบัอ่ืน
ท่ีสูงข้ึนไป โดยทั้ง 5 ระดบัมีดงัต่อไปน้ี  
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ภาพท่ี 2.3 ภาพแสดงล าดบัความตอ้งการพื้นฐาน 5 ขั้น ของ Maslow 
ท่ีมา: https://thewisdom.co/content/maslows-hierarchy-of-needs/  
 

ระดับท่ี  1 ความต้องการทางด้านกายภาพ (Physiological needs) คือ ความต้องการ
พื้นฐานมนุษยใ์นดา้นร่างกายท่ีมีความจ าเป็นในการด ารงชีวิตประจ าวนั เป็นความตอ้งการเพื่อความ
อยูร่อด เช่น อาหาร เคร่ืองนุ่งห่ม ท่ีอยูอ่าศยั ยารักษาโรค อากาศ น ้ าด่ืม การพกัผอ่นนอนหลบั เป็น
ตน้ 

ระดบัท่ี  2 ความตอ้งการความปลอดภยั (Safety needs) คือ การท่ีมนุษยต์อ้งการความ
มัน่คงปลอดภยัทางดา้นร่างกายและจิตใจ หากสามารถตอบสนองความตอ้งการทางร่างกายได้แลว้ 
มนุษยจ์ะเพิ่มความตอ้งการท่ีสูงข้ึนไป เช่น การตอ้งการความปลอดภยัในชีวิตและทรัพยสิ์น ความ
ตอ้งการความมัน่คงในชีวติและหนา้ท่ีการงาน 

ระดบัท่ี  3 ความตอ้งการความรักและความเป็นเจา้ของ (Belonging and love needs) 
ความตอ้งการในระดบัน้ีจะเกิดข้ึนเม่ือมนุษยห์รือบุคคลนั้นได้รับการตอบสนองในความตอ้งการ
ดา้นร่างกาย และความปลอดภยัแลว้ จากนั้นจะรู้สึกตอ้งการท่ีจะเป็นท่ีรักของผูอ่ื้น รวมถึงตอ้งการ
ครอบครองและเป็นเจา้ของตามมา โดยความตอ้งการในระดบัน้ีจะตอ้งเร่ิมจากการสร้างปฏิสัมพนัธ์
กบัผูอ่ื้น และเกิดเป็นความสัมพนัธ์ท่ีดี เช่น การยอมรับเกิดจากการช่ืนชมจากผูอ่ื้น หรือการเป็น
เจา้ของเกิดจาก การไดรั้บความไวใ้จเช่ือใจจากบุคลคลอ่ืน เป็นตน้ 

ระดบัท่ี 4 ความตอ้งการการยกย่อง (Esteem needs) หมายถึง ความตอ้งการท่ีจะเป็น
บุลคคลท่ีน่ายกยอ่งจากทั้งตวัเอง และไดรั้บการยกยอ่งจากบุคคลอ่ืน มองตวัเองมีคุณค่าสูงและเกิด
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ความภาคภูมิใจในตวัเอง จึงเกิดเป็นความตอ้งการท่ีจะไดค้วามนบัถือให้เกียรติ และยกยอ่งจากสังคม
ท่ีอยู ่ยกตวัอยา่งเช่น ให้ผูอ่ื้นเห็นตนเป็นผูมี้ความสามารถ  เป็นผูท้รงคุณค่า มีเกียรติ ตอ้งการความ
มัน่ใจในตนเอง เป็นตน้  ระดบัท่ี 5 ความตอ้งการความส าเร็จในชีวิต (Self-actualization) เป็นความ
ตอ้งการขั้นสูงสุดท่ีเกิดข้ึนเพราะตอ้งการจะรู้จกัตนเองอยา่งแทจ้ริง เพื่อน าขอ้บกพร่องท่ีมีไปพฒันา
ชีวติของตนเองใหเ้กิดความสมบูรณ์แบบ เพื่อจะรู้จกัและเขา้ใจตนเองตามสภาพท่ีแทจ้ริง เพื่อพฒันา
ชีวิตของตนเองให้สมบูรณ์ ซ่ึงเป็นกระบวนการท่ีจะพฒันาตนเองตามศกัยภาพแบบไม่มีจุดจบ เป็น
ความตอ้งการสูงสุดของแต่ละบุคคล ดงันั้นความต้องการขั้นน้ีจะต้องการท าทุกอย่างให้ตนเอง
ประสบความส าเร็จ 

Vroom (1964) ไดก้ าหนดทฤษฎีความคาดหวงัของตนเองว่า องคก์รตอ้งมีความเขา้ใจ
ในความคิดและการรับรู้ของพนักงานแต่ละบุคคลก่อน ถึงจะสามารถสร้างแรงจูงใจให้พนักงาน
ท างานเพิ่มข้ึนได ้เพราะเม่ือพนกังานท างานหนกัข้ึน หรือมีหน้าท่ีความรับผิดชอบท่ีเพิ่มข้ึนจากท่ี
ระบุไว ้พนกังานก็จะคาดหวงัค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ีเพิ่มข้ึน หรือต าแหน่งท่ีเล่ือนข้ึน เพราะ
เม่ือพนกังานไดรั้บส่ิงท่ีตอ้งการจะท าใหไ้ดรั้บการยอมรับจากสังคมท่ีมากข้ึน  

จากการศึกษาทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกับแรงจูงใจนั้นจะเห็นว่าความความ
ตอ้งการ หรือแรงจูงใจของแต่ละบุคคลเกิดมาจากเป้าหมายในชีวติท่ีต่างกนั การท่ีพนกังานในองคก์ร
จะเกิดความอดทนพยามท่ีจะท างานในองค์กรมากน้อยจึงข้ึนอยู่กบัปัจจยัความตอ้งการของแต่ละ
บุคคล โดยผูบ้ริหารควรบริหารค่าตอบแทนและสวสัดิการให้ตอบโจทยค์วามตอ้งการของแต่ละ
บุคคล ดงันั้นจะสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ นริษรา สิทธิชู (2552) กล่าววา่กุญแจส าคญัท่ีจ  าเป็นตอ้ง
ใช้ในการบริหารงานองค์กร คือ แรงจูงใจของพนักงาน เพื่อจะได้สามารถบริหารงานให้เกิด
ประสิทธิภาพสูงสุด และแรงจูงใจเป็นส่ิงจ าเป็นต่อการการท างานของพนกังานให้เกิดทั้งคุณภาพ
และปริมาณ เน่ืองจากแรงจูงใจจะเป็นส่ิงกระตุน้ให้พนกังานเกิดก าลงัใจในการท างาน เกิดความเต็ม
ใจและตั้งใจท่ีจะท างานอยา่งเตม็ความสามารถ  

 
 

2.4 งานวจิัยทีเ่กีย่วข้องกบัความจงรักภักดีต่อองค์กรของเจนเนอร์เรช่ันวาย (Generation Y) 

Mongkolsiri (2005); Zemke, Raines, & Filipczak (2000) ได้ให้ความหมายของ ค าว่า 
เจนเนอร์เรชัน่วาย (Generation Y) ไวว้่า เป็นคนรุ่นใหม่ท่ีเกิดจากพ่อแม่ท่ีเป็นเจนเนอร์เรชัน่เอ็กซ์ 
และเบบ้ีบูม และคนกลุ่มน้ีจะไดรั้บการดูแลเอาใจใส่อยา่งดีเน่ืองจากรุ่นของพ่อแม่นั้นจะถูกปลูกฟัง
ให้ท างานหนกั ให้อดทนอดกลั้นจนประสบความส าเร็จในชีวิต ประสบความส าเร็จในหน้าท่ีการ
งาน จึงส่งผลใหเ้จนเนอร์เรชัน่วายไดรั้บโอกาสทางการศึกษาท่ีดี เกิดความเช่ือมัน่ในตนเองมากกวา่
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คนรุ่นก่อน คนกลุ่มน้ีจะมีแนวคิดเป็นของตวัเอง และมีความสามารถดา้นเทคโนโลยีสูง นอกจากน้ี
ยงัมีอีกหลายค าท่ีใช้เรียกเจนเนอร์เรชั่นวาย เช่น Millennial, Echo Boomer, Internet Generation, 
Generation We เป็นตน้  

นิตยาภรณ์ มงคล (2563) ได้ให้ค  านิยามของเจนเนอร์เรชั่นวายไวว้่า คือผูท่ี้มีอายุอยู่
ระหว่าง 23- 39 ปี ซ่ึงเกิดในช่วงปี พ.ศ. 2523–2543 (ค านวณ ณ  ปี พ.ศ. 2564) โดยคนกลุ่มน้ีจะมี
ความเป็นปัจเจกยุคคลสูง มีความทะเยอะทะยาน ความมุ่งมัน่ต่อความส าเร็จและกา้วหน้าในสาย
อาชีพท่ีสูงโดยจะแตกต่างจากคนรุ่นก่อนอยา่งชดัเจน  รวมถึงมีทศันคติและเง่ือนไขต่างๆในชีวิตท่ี
เปล่ียนไปคือ  ไม่ให้ความส าคญักบัการแต่งงาน ตอ้งการความยืดหยุ่นในชีวิต ชอบความทา้ทาย 
แสวงหาโอกาสในการท างาน หรือเดินทางท่องเท่ียวในต่างประเทศ  

ซ่ึงงานวิจยัของ ธัญกิตต์ิ จนัทรัศมี (2557) พบว่า ความแตกต่างของเพศ อายุ ระดบั
การศึกษาสถานภาพการสมรส มีผลต่อความผูกพนัธ์หรือความภกัดีในองค์กรท่ีไม่แตกต่างกนั มี
เพียงระยะเวลาการปฏิบติังานท่ีต่างกนั ท่ีจะมีระดบัความผูกพนัต่อองคก์รหรือความภกัดีต่อองค์กร
แตกต่างกนั โดยองค์ประกอบของความภกัดีในองค์กร ไดแ้ก่ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ประกอบดว้ย
ความกา้วหนา้ในงาน ดา้นความทา้ทายของงานโอกาสเรียนรู้ หรือดา้นการท างานงานท่ีไดมี้โอกาส
ปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น  ดา้นความส าคญัต่อเป้าหมายองคก์ร ดา้นโอกาสไดมี้ส่วนร่วมขององคก์ร ดา้น
การสร้างสัมพันธ์ในองค์กร  ด้านค่าตอบแทนและผลประโยชน์ตอบแทน  รวมไปถึงด้าน
สภาพแวดลอ้มในการท างาน ทั้งหมดลว้นมีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัองคก์รหรือความจงรักภกัดี
ในองค์กรของพนักงานพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย โดยเป็นการศึกษาจากกลุ่มพนักงานภายใต้
ธุรกิจคา้ผลิตภณัฑอ์าหารในประเทศ บริษทั ซีพีเอฟ เทรดด้ิงจ ากดั 

โดยงานวิจยัของ เดชพงศ ์โพธิสุวรรณ (2561) พบวา่แรงจูงใจในการท างาน และปัจจยั
ความคาดหวงัในการท างาน รวมถึงระดบัความผกูพนัในงคก์รมีความสัมพนัธ์กบัความจงรักภกัดีใน
องคก์รของของพนกังาน ระดบัปฏิบติัการในองคก์รภาคเอกชน ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
โดยกลุ่มผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นพนกังานในช่วงอายุ 30-39 ปี โดยจะนบัว่าเป็นกลุ่มคน
เจนเนอร์เรชั่นวายขององค์กร โดยพนกังานกลุ่มน้ีส่วนใหญ่มีสถานภาพสมรส มีรายไดป้ระมาณ 
15,000 – 25,000 บาทต่อเดือน และมีประสบการณ์การท างานประมาณ 10 ปี (งานวิจยัน้ีจดัท าเม่ือปี 
2561)  

พชัชาวดี แกว้หาญ (2556) ซ่ึงผลการวิจยัระหวา่งปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
กบัระดบัความจงรักภกัดีต่อองคก์รของบุคลากร บริษทั แอด็ แอนด ์แพค็โปรดกัชัน่ จ  ากดั โดยพบวา่
พนกังานให้ความส าคญักบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความมัน่คงของหน้าท่ีการงานมากท่ีสุด 
ถดัมาอนัดบั2 คือดา้นค่าตอบแทน และอนัดบั3 คือดา้นโอกาสความกา้วหนา้ในต าแหน่งการงานและ
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ด้านภาระงานท่ีเหมาะสม โดยผูท่ี้ตอบแบบสอบถามทั้ง 200 คนส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง และเป็น
พนกังานท่ีมีอายรุะหวา่ง 26 - 30 ปี สถานะสมรส มีอายงุานอยูร่ะหวา่ง 1 - 3 ปี  มีรายไดเ้ฉล่ีย 10,001 
- 20,000 บาทต่อเดือน ดงันั้นจะเห็นไดว้า่จากช่วงอายพุนกังานกลุ่มท่ีสอบถามเม่ือเทียบกบัปีปัจจุบนั
ปี 2564 พนกังานกลุ่มดงักล่าวคือพนกังานเจนเนอร์เรชัน่วาย ซ่ึงมีหลากหลายแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อ
ความภกัดีในองคก์รของพนกังานกลุ่มน้ี 

แต่ในทางกลบักนังานวิจยัของ หทยัทิพย ์เสน่ห์ดุษฎี  และคณะ (2562) ระบุวา่ ปัจจยัท่ี
ส่งผลต่อความจงรักภกัดีในองคก์รมากท่ีสุดคือความส าเร็จในงานความพึงพอใจในลกัษณะงานท่ีท า 
แต่ไม่พบว่าปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเพศ สถานภาพสมรสท่ีต่างกนั ของพนักงานเจนเนอร์เรชั่นวาย
ส่งผลต่อความจงรักภกัดีต่อองคก์ร 

ซ่ึงจะสอดคล้องกบังานวิจยัของ เสาวคนธ์ วิทวสัโอฬาร (2550) ได้กล่าวว่า 1ใน13 
พฤติกรรมท่ีระบุไวข้องเจนเนอร์เรชัน่วาย คือ เป็นผูท่ี้มีความจงรักภกัดีต่อองคก์รต ่า เลือกท างานจาก
งานท่ีตรงกบัความตอ้งการไม่ใช่เลือกจากองคก์ร มีมุมมองวา่องคก์รจะเป็นทางเช่ือมให้ตนเองไปสู่
เป้าหมายในอาชีพท่ีวางไว ้ดงันั้นเวลาท างานจะเสนอตนเองในหนา้ท่ีท่ีสูงกวา่องคก์รก าหนดให ้ดว้ย
ทศันะคติดงักล่าวจึงส่งผลใหเ้จนเนอร์เรชัน่วายมีอตัราการลาออกท่ีสูง 

จากท่ีผูว้จิยัไดศึ้กษาทั้งแนวคิด ทฤษฎี และงานวจิยัท่ีกล่าวมาขา้งตน้ท าเกิดความสนใจ
ท่ีจะศึกษาลงรายละเอียดในกรอบค่าตอบแทนทั้งท่ีเป็นตวัเงิน และสวสัดิการท่ีไม่เป็นตวัเงิน เพื่อให้
เห็นถึงตวัแปรดา้นใดท่ีมีอิทธิพลต่อความภกัดีในองค์กรของพนกังานกลุ่มเจนเนอร์เรชัน่วายอยา่ง
แทจ้ริง และเพื่อเป็นแนวทางในการบริหารในองค์กรให้ตอบโจทยค์วามตอ้งการและเป้าหมายใน
การท างานของพนักงานกลุ่มน้ี ซ่ึงจะสามารถขบัเคล่ือนองค์กรให้บริหารทรัพยากรได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ และเกิดประโยชน์สูงสุดด่อไป 

 
 

 2.5 กรอบแนวคดิการวจิัย 
ในการวิจยัปัจจยัค่าตอบแทนและสวสัดิการในบริษทัเอกชนรูปแบบใดส่งผลต่อความ

จงรักภกัดีต่อองคก์รของพนกังานเจนเนอร์เรชัน่วาย ผูว้จิยัไดศึ้กษาจากแนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งและ
น ามาประมวลเป็นกรอบแนว และสมมติฐานคิดดงัน้ี 

 H1 : ค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินส่งผลต่อความจงรักภกัดีต่อองคก์รของพนกังานเจน
เนอร์เรชัน่วายในบริษทัเอกชน 

 H2 : ผลประโยชน์เก้ือกูลส่งผลต่อความจงรักภกัดีต่อองคก์รของพนกังานเจนเนอร์
เรชัน่วายในบริษทัเอกชน 
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 H3 : ค่าตอบแทนเชิงความสัมพนัธ์จากการท างานส่งผลต่อความจงรักภักดีต่อ
องคก์รของพนกังานเจนเนอร์เรชัน่วายในบริษทัเอกชน 

 
สมมติฐานของงานวจัิย 

ตวัแปรอิสระ (Independent Variables)           ตวัแปรตาม (Dependent Variables) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

 
 
 
 

 

ค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงิน 

 ค่าตอบแทนหลัก  
 ค่าตอบแทนตามระบบคณุธรรม 
 ค่าตอบแทนแบบจูงใจ 
 ค่าตอบแทนแบบจูงใจระยะยาว 

ค่าตอบแทนเชิงความสัมพันธจ์ากการท างาน  

 ได้รับการยกย่องหรือต าแหน่งหน้าที่
การงาน 

 ความมั่นคงในการท างาน 
 ความท้าทายในท่ีไดร้ับมอบหมาย 

 โอกาสเรียนรู้และพัฒนา   
 
 
 

ความจงรักภักดีต่อองค์กรของ
พนักงานเจนเนอร์เรชั่นวายใน
บริษัทเอกชน 

 พฤติกรรมที่
แสดงออก  

 ความรูส้ึก 
 การรับรู้  
 ความจงรักภักดีต่อ

องค์กรโดยรวม 

 
 

ผลประโยชน์เกื้อกลู  

 ผลประโยชน์เกื้อกูลเกี่ยวกับการ
ปกป้องการสูญเสียรายได้ของพนักงาน  

 ผลประโยชน์เกื้อกูลในการช่วยสรา้ง
สมดลุในชีวิตส่วนตัวกับการท างาน  

 ผลประโยชน์เกื้อกูลเป็นเบี้ยเลี้ยง 
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บทที ่3 
วธิีการด าเนินการวจิัย 

 
 

งานวิจยัเร่ือง “ปัจจยัค่าตอบแทนในบริษทัเอกชนรูปแบบใดส่งผลต่อความจงรักภกัดี
ในองคก์รของพนกังานเจนเนอร์เรชัน่วาย” เป็นการศึกษาปัจจยัค่าตอบแทนในรูปแบบต่างๆรวมไป
ถึงความพึงพอใจในสวสัดิการพนักงานเจเนอเรชั่นวายท่ีส่งผลต่อความจงรักภกัดีในองค์กรของ
บริษทัเอกชน มีระเบียบวธีิการวจิยัดงัน้ี 

3.1 ประเภทและรูปแบบวธีิการวจิยั  
3.2 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
3.3 การพฒันาเคร่ืองมือเพื่อใชส้ าหรับการวจิยั 
3.4 ขั้นตอนการด าเนินงานวจิยั 
3.5 การทดสอบเคร่ืองมือวจิยั 
3.6 สถิติและการวเิคราะห์ขอ้มูล 

 
     

3.1 ประเภทและรูปแบบวธีิการวจิัย 
เป็นงานวจิยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ในรูปแบบการวจิยัเชิงส ารวจ (Survey 

Research) เพื่อความสะดวก และประหยดัเวลาในการเก็บรวบรวมข้อมูล จึงจะใช้แบบสอบถาม
ออนไลน์ (Online Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากประชากรและกลุ่ม
ตวัอยา่ง 

 
 

3.2 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากรท่ีใช้ในการวิจยัน้ีคือ ประชากรท่ีเป็นพนักงานเจนเนอเนอเรชั่นวาย อายุ

ระหวา่ง 21 ปี ถึง 39 ปี เกิดระหวา่งปีพ.ศ. 2523 – 2543 เป็นพนกังานทั้งระดบัปฏิบติัการ และระดบั
หวัหนา้งาน  โดยในบริษทัเอกชนท่ีอาศยัอยูใ่นประเทศไทย  

เน่ืองจากไม่สามารถระบุจ านวนท่ีแน่นอนของประชากรในกลุ่มดงักล่าวได ้ทางผูว้ิจยั
จึงใชว้ิธีสุ่มตวัอยา่งแบบไม่อาศยัความน่าจะเป็น (Non-Probability Sampling) โดยการใชว้ิธีการสุ่ม
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ตวัอยา่งแบบตามสะดวก (Convenience Sampling) และค านวณหาขนาดกลุ่มตวัอยา่งแบบไม่ทราบ
จ านวนประชากร จากสูตรของ Cochran (1977) ท่ีระดับความเช่ือมั่น 95% ตามสูตรค านวณ
ดงัต่อไปน้ี 

 
เม่ือ    n = ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 

P = สัดส่วนของประชากรท่ีผู ้วิจ ัยก าหนดสุ่ม ในการศึกษาคร้ัง น้ี
ก าหนดใหเ้ท่ากบั 0.5 

Z = ระดบัความเช่ือมัน่ท่ีผูว้จิยัก าหนด ซ่ึงเป็นค่าท่ีไดจ้ากตารางสถิติ z ซ่ึง
เป็นค่าคะแนนมาตรฐาน ณ จุดใดจุดหน่ึงท่ีสอดคลอ้งกบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 จะไดค้่า z เท่ากบั 
1.96 

d = ค่าความคลาดเคล่ือนท่ียอมให้เกิดข้ึนได ้ในการศึกษาคร้ังน้ีกาหนด
ใหเ้ท่ากบั 0.05 

ดงันั้น เม่ือน ามาแทนค่าในสูตรจะไดจ้  านวนตวัอยา่งท่ีควรจะได ้n = 385  
จากสูตรดังกล่าว พบว่าจะต้องใช้ขนาดตัวอย่างไม่น้อยกว่า 385 คน จึงสามารถ

ประมาณค่าร้อยละโดยมีสัดส่วนของประชากรท่ีก าหนดสุ่ม 0.5 และมีความคลาดเคล่ือนไม่เกิน0.05 
ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% 

 
 

3.3 การพฒันาเคร่ืองมือเพ่ือใช้ส าหรับการวจิัย 
งานวจิยัน้ีจะใชเ้คร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา คือ 
 
แบบสัมภาษณ์เชิงปริมาณ (Quantitative Research) วิธีการศึกษาเป็นวิธีสุ่มตวัอย่าง

แบบไม่อาศัยความน่าจะ เ ป็น  (Non-Probability Sampling) โดยการ เก็บข้อ มูลจากผู ้ตอบ
แบบสอบถามท่ีตอบขอ้มูลครบถว้นเป็ นจ านวน 385 ชุด โดยแบบสอบถามประกอบไปดว้ย 6 ส่วน
ดว้ยกนั คือ  

ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามคดักรองผูต้อบแบบสอบถาม  
ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามขอ้มูลประชากรศาสตร์ (Demographics Information) 
ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน (Cash 

Compensation) 
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ส่วนท่ี 4 แบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นผลประโยชน์เก้ือกูล (Welfare 
Benefits) 

ส่วนท่ี 5 แบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัค่าตอบแทนเชิงความสัมพนัธ์จาก
การท างาน (Relational Returns From Work) 

ส่วนท่ี 6 แบบสอบถามความจงรักภกัดีของพนักงานท่ีมีต่อองค์กรปัจจุบัน (Staff 
Loyalty) 

- ดา้นพฤติกรรมท่ีแสดงออกต่อองคก์ร (Behavioral Aspect)  
- ดา้นความรู้สึกต่อองคก์ร (Affective Aspect)  
- ดา้นการรับรู้ต่อองคก์ร (Cognitive Aspect) 
- ดา้นความภกัดีต่อองคก์รในภาพรวม (Overall Organization Loyalty) 
โดยเป็นแบบสอบถาม ใช้มาตรวดัของลิเคิร์ท (Likert Scale) แบบ 5 ระดบั โดยผูว้ิจยั

ไดก้  าหนดค่าคะแนนในแบบสอบถาม ไวด้งัน้ี 
5  หมายถึง ผูต้อบมีความคิดเห็นวา่ เห็นดว้ยอยา่งยิง่  
4  หมายถึง ผูต้อบมีความคิดเห็นวา่ เห็นดว้ย 
3  หมายถึง ผูต้อบมีความคิดเห็นวา่ เฉยๆ 
2  หมายถึง ผูต้อบมีความคิดเห็นวา่ ไม่เห็นดว้ย 
1  หมายถึง ผูต้อบมีความคิดเห็นวา่ ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
 
การแปลผลคะแนนจะแบ่งผลคะแนนทั้งหมดเป็น 5 ช่วง โดยใช้หลกัการทางสถิติได้

ดังนี ้
ความกวา้งอตัรภาคชั้น = คะแนนสูงสุด –คะแนนต ่าสุด 

              จ  านวนชั้น 
แทนค่าในสูตรได ้   ความกวา้งของอตัรภาคชั้น  5 – 1  =  0.80 

                   5 
โดยผูว้จิยัใชเ้กณฑ์เฉล่ียในการอภิปรายเพื่อแสดงระดบัความพึงพอใจ ดงัน้ี 
1.00– 1.80  หมายถึง  ความพึงพอใจระดบันอ้ยท่ีสุด 
1.81– 2.60  หมายถึง  ความพึงพอใจระดบันอ้ย 
2.61– 3.40  หมายถึง  ความพึงพอใจระดบัปานกลาง 
3.41– 4.20  หมายถึง  ความพึงพอใจระดบัมาก 
4.21– 5.00  หมายถึง  ความพึงพอใจระดบัมากท่ีสุด    
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3.4 ขั้นตอนการด าเนินงานวจิัย 
ในการศึกษาคร้ังน้ี เป็นการศึกษาปัจจยัค่าตอบแทนในบริษทัเอกชนรูปแบบใดส่งผล

ต่อความจงรักภกัดีในองคก์รของพนกังานเจนเนอร์เรชัน่วาย ซ่ึงมีล าดบัขั้นตอนดงัต่อไปน้ี 
ขั้นออกแบบเตรียมการ เป็นขั้นตอนท่ีใช่ออกแบบงานวตัถุประสงคง์านวิจยั ประชากร

และกลุ่มตวัอย่าง ระยะเวลาท่ีใช้ในการด าเนินงานวิจยั ประโยชน์ท่ีไดรั้บจากงานวิจยั เพื่อก าหนด
ขอบเขตและป้าหมายในการด าเนินงานวจิยัไดอ้ยา่งครบถว้น 

ข้ันเรียนรู้ ขั้นตอนน้ีเป็นการสืบคน้และเก็บรวบรวมขอ้มูล ทั้งขอ้มูลปฐมภูมิ ได้แก่ 
ขอ้มูล จากแบบสอบถาม และขอ้มูลทุติยภูมิได้แก่ การศึกษาคน้ควา้แนวคิด ทฤษฎี และเอกสาร
งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งต่างๆ 

ประมวลผลและสรุป เป็นการน าขอ้มูลท่ีไดร้วบรวมมาจากขั้นเรียนรู้ทั้งหมดมาสู่การ
วเิคราะห์ และประมวลผลเพื่อหารูปแบบและแนวทางท่ีเหมาะสม เพื่อใหท้ราบถึงขอ้มูลพื้นฐานและ
ความตอ้งการของพนกังานเจนนอร์เรชั่นวาย ในบริษทัเอกชน และน ามาเป็นกลยุทธ์ในการปรับ
โครงสร้างค่าตอบแทนใองคก์รเพื่อสร้างใหเ้กิดความพกัดีในองคท่ี์เพิ่มมากข้ึน 
 
 

3.5 การทดสอบเคร่ืองมือวจิัย  
3.5.1 การทดสอบความเท่ียงตรงของเน้ือหา (Content Validity) ผูว้ิจยัจะน าค าถามท่ีใช้

เป็นมาตรวดัตวัแปรท่ีตอ้งการศึกษามาจากงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งก่อนหน้า เพื่อทดสอบความเท่ียงตรง
และความน่าเช่ือถือของเน้ือหาตามความเหมาะสมกบังานวิจยั และน าแบบสอบถามดงักล่าวเสนอ
ต่ออาจารยท่ี์ปรึกษา เพื่อให้ขอ้ค าถามสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค์ เพื่อน าไปใช้ในการเก็บรวบรวม
ขอ้มูลและศึกษาการวจิยัคร้ังน้ีไดจ้ริง    

จากนั้นทางผูว้ิจยัจึงน าแบบสอบถามไปทดสอบก่อนใช้จริง (Pre-test) โดยก าหนด
จ านวนแบบสอบถามทั้งหมด 5 ชุด และให้กลุ่มท่ีมีความใกลเ้คียงกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีก าหนดไวเ้ป็น
ผูต้อบแบบสอบถามดงักล่าว เพื่อตรวจสอบความเขา้ใจของผูต้อบแบบสอบถาม และปรับปรุงขอ้
ค าถามตามขอ้เสนอแนะของผูท่ี้ตอบแบบสอบถามเพื่อให้แบบสอบถามมีคุณภาพและน ามาใช้ใน
การวเิคราะห์ต่อไป  

3.5.2 การทดสอบความเช่ือมัน่ (Reliability) ทางผูว้ิจยัไดท้  าการหาค่าความเช่ือมัน่ของ
แต่ละตวัแปรในแบบสอบถาม (Reliability) โดยใชว้ิธีการหาค่าสัมประสิทธ์ิ Cronbach's alpha ซ่ึงมี
ค่าอยูร่ะหวา่ง 0 ถึง 1 หากค่าสัมประสิทธ์ิ Cronbach's alpha มากกวา่ 0.7 ข้ึนไป ถือวา่ค่าความเช่ือมัน่
ผา่นเกณฑแ์ละเป็นท่ียอมรับ 
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ตารางที ่3.5  แสดงการวเิคราะห์ค่าความเช่ือมัน่ในแต่ละตวัแปร (Reliability) 
ตวัแปร จ านวน

ตวัช้ีวดั 
ค่าสัมประสิทธ์ิ 

Cronbach's alpha 
ความพึงพอใจดา้นค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน  
(Cash Compensation) 

5 0.810 

ความพึงพอใจดา้นผลประโยชน์ท่ีเก้ือกูล  
(Welfare Benefits) 

4 0.802 

ความพึงพอใจดา้นค่าตอบแทนเชิงความสัมพนัธ์
จากการท างาน (Relational Returns From Work)   

10 0.878 

ความจงรักภกัดีของพนกังานท่ีมีต่อองคก์รปัจจุบนั  
(Staff Loyalty) 

13 0.946 

 
 

3.6  สถิติและการวเิคราะห์ข้อมูล  
เม่ือไดจ้  านวนการตอบแบบสอบถามครบถว้นตามขนาดของกลุ่มตวัอยา่งท่ีศึกษา ทาง

ผูว้จิยัจึงน าขอ้มูลดงักล่าวไปวเิคราะห์ทางสถิติโดยใชโ้ปรแกรมส าาเร็จรูป SPSS (Statistical Package 
for the Social Sciences) เพื่อหาขอ้สรุปตามวตัถุประสงคข์องการวจิยั ดงัต่อไปน้ี 

3.6.1 การวเิคราะห์ขอ้มูลเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) ผูว้จิยัใชก้ารวเิคราะห์และ
แสดงผลส ส าาหรับขอ้มูลดา้นลกัษณะประชากรศาสตร์ และความพอใจในรูปแบบสวสัดิการต่างๆ 
โดยการแจกแจงความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage)  

3.6.2 การวิเคราะห์เพื่อทดสอบสมมติฐานทางการวิจัย  ผูว้ิจ ัยใช้การวิเคราะห์การ
ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression) เพื่อศึกษาหาความสัมพนัธ์ของแต่ละตวัแปรท่ีท าการศึกษา
ตามสมมติฐานท่ีตั้ งไวแ้ละก าหนดการวดัระดับความเช่ือมัน่ท่ี 95% หรือกล่าวอีกนัย คือ ระดับ
นยัส าคญัทางสถิติ (Significant level) เท่ากบั 0.05  
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บทที ่4 
ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 
 

ผลการวิจยัเร่ืองการศึกษาเร่ืองปัจจยัค่าตอบแทนในบริษทัเอกชนรูปแบบใดส่งผลต่อ
ความจงรักภกัดีในองคก์รของพนกังานเจนเนอร์เรชัน่วาย ผูว้จิยัเก็บรวบรวมขอ้มูลจากแบบสอบถาม
ออนไลน์ โดยการท าการกระจาย แบบสอบถามผ่านแพลตฟอร์ม Facebook และ Line ซ่ึงมีผูต้อบ
แบบสอบถามทั้งหมด  259  ชุด แต่มีเพียง 205 ชุดท่ีผา่นการคดักรองตามกลุ่มตวัอยา่งท่ีท าการศึกษา 
ซ่ึงเป็นค าตอบท่ีสมบูรณ์และครบถว้น ดงันั้นผูว้ิจยัจึงไดน้ ามาประมวลผลทั้งส้ิน 205 ชุด (คิดเป็น
ร้อยละ 100) และสามารถอธิบายผลงานวจิยัไดด้งัน้ี 

 
 

4.1 ลกัษณะของประชากรศาสตร์ของกลุ่มตัวอย่างทีศึ่กษา 
จากสถิติพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุระหวา่ง 31-40 ปี เกิด

ระหว่างปีพ.ศ. 2525 ถึง – พ.ศ. 2534 จ านวน 106 คน (ร้อยละ 51.7) มีระดบัการศึกษาปริญญาโท
หรือสูงกวา่ จ านวน 141 คน  (ร้อยละ 68.8) มีรายรับต่อเดือน 15,000 ถึง 30,000 บาท จ านวน 73 คน 
(ร้อยละ 35.6) และมีอายุการท างานในบริษทัปัจจุบนั 5 ปีข้ึนไป ถึง 10 ปี จ  านวน 57 คน (ร้อยละ 
27.8) ดงัแสดงในตารางท่ี 4.1 
 
ตารางท่ี 4.1 แสดงลกัษณะของประชากรศาสตร์ของกลุ่มตวัอยา่งท่ีศึกษา 

ลกัษณะประชากรศาสตร์ จ านวน ร้อยละ 

1. อายุ 

22-30 ปี (ปีพ.ศ. 2543 -2535) 67 32.7 
31-40 ปี (ปีพ.ศ. 2525 -2534) 106 51.7 
41-42 ปี  (ปี พ.ศ. 2524  - 2523) 32 15.6 
รวม 205 100 

2.ระดับการศึกษา 

มธัยมศึกษาหรือต ่ากวา่ 58 28.3 
ปริญญาตรี 6 2.9 
ปริญญาโทหรือสูงกวา่ 141 68.8 
รวม 205 100 
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ตารางท่ี 4.1 แสดงลกัษณะของประชากรศาสตร์ของกลุ่มตวัอยา่งท่ีศึกษา (ต่อ) 
ลกัษณะประชากรศาสตร์ จ านวน ร้อยละ 

3.รายได้ต่อเดือน 

ต ่ากวา่ 15,000 บาท 3 1.5 
15,000 – 30,000 บาท 73 35.6 
30,001 – 50,000 บาท 62 30.2 
50,001 บาทข้ึนไป 67 32.7 
รวม 205 100 

4.อายุการท างานใน
บริษัทปัจจุบัน 

นอ้ยกวา่ 1 ปี 27 13.2 
1-3 ปี 55 26.8 
3 ปี ข้ึนไป - 5 ปี 44 21.5 
5 ปี ข้ึนไป– 10 ปี 57 27.8 
10 ปี ข้ึนไป 22 10.7 
รวม 205 100 

 
 

4.2 ข้อมูลเกี่ยวกับความพึงพอใจในปัจจัยต่างๆของพนักงานเจนเนอเรช่ันวายของ
บริษทัเอกชน โดยแสดงค่าเฉลีย่ ค่าส่วน เบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความส าคญั 

ตารางที ่4.2.1 ค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน  (Cash Compensation) 
ค่าตอบแทนทีเ่ป็นตัวเงิน  (Cash Compensation) ค่าเฉลีย่ SD การแปลผล 
ท่านพอใจกบัค่าตอบแทน เงินเดือน หรือรายไดจ้ากบริษทั
ของท่าน (ค่าตอบแทนหลกั) 

3.47 0.97 พึงพอใจระดบัมาก 

 
ท่านพอใจกับระบบการคิดค่าตอบแทนแบบจูงใจตาม
ผลงานท่ีไดรั้บมอบหมาย (ค่าตอบแทนแบบจูงใจ) 

3.63 1.25 พึงพอใจระดบัมาก 

ท่านพึงพอใจกับค่าตอบแทนแบบจูงใจระยะยาว เช่น 
รางวลัอายุการท างานนาน หรือ การสมทบกองทุนส ารอง
เล้ียงชีพในฝ่ังนายจา้ง และอ่ืนๆ(ค่าตอบแทนแบบจูงใจ
ระยะยาว) 

3.73 1.22 พึงพอใจระดบัมาก 
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บริษทัของท่านมีการจดัท าตวัช้ีวดัผลการปฏิบติัรายบุคคล
ท่ีมีมาตรฐาน และมีหลกัเกณฑ์ท่ีชัดเจนในการประเมิน  
(ค่าตอบแทนตามระบบคุณธรรม) 

3.37 1.16 พึงพอใจระดบัมาก 

ท่านพอใจกบัระบบการประเมินผลปรับเงินเงินเดือนและ
เงินบ าเหน็จประจ าปี (ค่าตอบแทนตามระบบคุณธรรม) 

3.27 1.17 พึงพอใจระดบัมาก 

ผลรวม 3.49 1.15 พงึพอใจระดับมาก 
 

จาก ตารางท่ี 4.2.1 ท่ีแสดงค่าเฉล่ียส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความส าคญัของ 
ความพึงพอใจในปัจจยัค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน (Cash Compensation) ของพนกังานเจนเนอเรชั่น
วาย ในบริษทัเอกชน พบวา่ปัจจยัในดา้นค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินนั้น มีระดบัความคิดเห็นโดยรวม
อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก ท่ีมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.49 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้โดยเรียงล าดับค่าเฉล่ียจาก
มากไปนอ้ย พบวา่ ค่าตอบแทนแบบจูงใจระยะยาวนั้นมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดเท่ากบั 3.73 รองลงมาคือ 
ค่าตอบแทนแบบจูงใจ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.63 และค่าตอบแทนหลกั มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.47 ตามล าดบั 
 
ตารางที่ 4.2.2 แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความส าคญัของ ความพึงพอใจใน
ปัจจยัดา้นผลประโยชน์ท่ีเก้ือกูล (Welfare Benefits) ของพนกังานเจนเนอเรชัน่วาย ในบริษทัเอกชน 
ค่าตอบแทนทีเ่ป็นตัวเงิน  (Cash Compensation) ค่าเฉลีย่ SD การแปลผล 
ท่านพอใจกับระบบการคิดค่าตอบแทนแบบจูงใจตาม
ผลงานท่ีไดรั้บมอบหมาย (ค่าตอบแทนแบบจูงใจ) 

3.63 1.25 พึงพอใจระดบัมาก 

ท่านพึงพอใจกับค่าตอบแทนแบบจูงใจระยะยาว เช่น 
รางวลัอายุการท างานนาน หรือ การสมทบกองทุนส ารอง
เล้ียงชีพในฝ่ังนายจา้ง และอ่ืนๆ(ค่าตอบแทนแบบจูงใจ
ระยะยาว) 

3.73 1.22 พึงพอใจระดบัมาก 

บริษทัของท่านมีการจดัท าตวัช้ีวดัผลการปฏิบติัรายบุคคล
ท่ีมีมาตรฐาน และมีหลกัเกณฑ์ท่ีชัดเจนในการประเมิน  
(ค่าตอบแทนตามระบบคุณธรรม) 

3.37 1.16 พึงพอใจระดบัมาก 

ท่านพอใจกบัระบบการประเมินผลปรับเงินเงินเดือนและ
เงินบ าเหน็จประจ าปี (ค่าตอบแทนตามระบบคุณธรรม) 

3.27 1.17 พึงพอใจระดบัมาก 

ผลรวม 3.49 1.15 พงึพอใจระดับมาก 
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ตารางที ่4.2.2  ผลประโยชน์ท่ีเก้ือกูล (Welfare Benefits) 
ผลประโยชน์ทีเ่กือ้กูล (Welfare Benefits) ค่าเฉลีย่ SD การแปลผล 

ท่านพึงพอใจกบัสวสัดิประกนัชีวติท่ีชดเชยรายไดห้าก
จ าเป็นตอ้งหยดุงานหรือสูญเสียรายได ้อนัเน่ืองมากจาก
การท างาน 

3.40 1.16 พึงพอใจระดบัมาก 

ท่านพึงพอใจกบัสวสัดิการประกนัสุขภาพ และประกนั
อุบติัเหตุท่ีบริษทัมีให้  

3.60 1.18 พึงพอใจระดบัมาก 

บริษทัค านึงถึงสวสัดิการในการช่วยสร้างสมดุลในชีวติ
ส่วนตวักบัการท างานเป็นอยา่งดี เช่น ค่าใชจ่้ายสมาชิก
กิจกรรมต่างๆ หรือ ค่าดูแลสุขภาพอ่ืนๆ 

3.27 1.32 พึงพอใจระดบัมาก 

บริษทัของท่านมีเบ้ียเล้ียงท่ีสมเหตุสมผลหากตอ้งออกไป
ท างานนอกสถานท่ี เดินทางต่างจงัหวดั หรือ ต่างประเทศ  

3.22 1.18 พึงพอใจระดบัมาก 

ผลรวม 3.37 1.21 พงึพอใจระดับมาก 
 

จาก ตารางท่ี 4.2.2 ท่ีแสดงค่าเฉล่ียส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความส าคญัของ 
ความพึงพอใจในปัจจยัดา้นผลประโยชน์ท่ีเก้ือกูล (Welfare Benefits) ของพนกังานเจนเนอเรชัน่วาย 
ในบริษทัเอกชน พบว่า ปัจจยัในด้านผลประโยชน์ท่ีเก้ือกูล (Welfare Benefits) นั้น มีระดบัความ
คิดเห็นโดยรวมอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก ท่ีมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.37 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อโดย
เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย พบวา่สวสัดิการประกนัสุขภาพ และประกนัอุบติัเหตุท่ีบริษทัมีให้
นั้นมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดเท่ากบั 3.60 รองลงมาคือสวสัดิประกนัชีวติท่ีชดเชยรายไดห้ากจ าเป็นตอ้งหยุด
งานหรือสูญเสียรายได ้อนัเน่ืองมากจากการท างาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.40 และ สวสัดิการในการช่วย
สร้างสมดุลในชีวติส่วนตวักบัการท างานมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.27 ตามล าดบั 
 
ตารางที่ 4.2.3 แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความส าคญัของ ความพึงพอใจใน
ปัจจัยด้านค่าตอบแทนเชิงความสัมพันธ์จากการท างาน (Relational Returns From Work) ของ
พนกังานเจนเนอเรชัน่วาย ในบริษทัเอกชน 
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ตารางที ่4.2.3 ค่าตอบแทนเชิงความสัมพนัธ์จากการท างาน (Relational Returns From Work) 
ค่าตอบแทนเชิงความสัมพนัธ์จากการท างาน  

(Relational Returns From Work) 
ค่าเฉลีย่ SD การแปลผล 

ท่านไดรั้บการยกยอ่ง หรือไดรั้บการยอมรับในหนา้ท่ี
การงาน 

3.85 0.88 พึงพอใจระดบัมาก 

ท่านรู้สึกมีตวัตนและเขา้กบัเพื่อนร่วมงาน รวมถึง
หวัหนา้งานไดเ้ป็นอยา่งดี 

4.05 0.92 พึงพอใจระดบัมาก 

บรรยากาศในการท างานเป็นกนัเอง หวัหนา้และเพื่อน
ร่วมงานพร้อมจะรับฟังปัญหาของท่าน 

4.04 1.00 พึงพอใจระดบัมาก 

งานและบริษทัท่ีท่านท ามีความมัน่คงในหนา้ท่ีการงาน 3.90 1.02 พึงพอใจระดบัมาก 
งานท่ีท่านท ามีความปลอดภยัและมัน่คงในอนาคต 3.69 1.04 พึงพอใจระดบัมาก 
งานหรือต าแหน่งท่ีท่านไดรั้บมอบหมายมีความส าคญั
ต่อองคก์ร 

4.04 0.91 พึงพอใจระดบัมาก 

ท่านรู้สึกทา้ทายและสนุกกบังานท่ีท า 3.68 1.11 พึงพอใจระดบัมาก 
ท่านไดรั้บโอกาสในการเขา้อบรม เพิ่มทกัษะใหม่ๆ 
เก่ียวกบัการปฏิบติังาน 

3.51 1.15 พึงพอใจระดบัมาก 

ท่านมีโอกาสท่ีจะไดรั้บการเล่ือนต าแหน่งท่ีสูงข้ึน 3.33 1.17 พึงพอใจระดบัมาก 
ท่านมีบทบาทในการแสดงความคิดเห็นและสร้างผลงาน 3.80 0.99 พึงพอใจระดบัมาก 

ผลรวม 3.79 1.02 พงึพอใจระดับมาก 
 
จาก ตารางท่ี 4.2.3 ท่ีแสดงค่าเฉล่ียส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความส าคญัของ 

ความพึงพอใจในปัจจยัดา้นค่าตอบแทนเชิงความสัมพนัธ์จากการท างาน (Relational Returns From 
Work) ของพนกังานเจนเนอเรชัน่วาย ในบริษทัเอกชน พบว่า ปัจจยัค่าตอบแทนเชิงความสัมพนัธ์
จากการท างาน (Relational Returns From Work) นั้น มีระดบัความคิดเห็นโดยรวมอยูใ่นระดบัเห็น
ด้วยมาก ท่ีมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.79 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อโดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปน้อย 
พบวา่ การรู้สึกมีตวัตนและเขา้กบัเพื่อนร่วมงาน รวมถึงหวัหนา้งานไดน้ั้นมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดเท่ากบั 
4.05 รองลงมาคือ บรรยากาศในการท างานเป็นกนัเอง หัวหน้าและเพื่อนร่วมงานพร้อมจะรับฟัง
ปัญหา และงานหรือต าแหน่งท่ีท่านไดรั้บมอบหมายมีความส าคญัต่อองค์กร มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.04 
และแไดรั้บการยกยอ่ง หรือไดรั้บการยอมรับในหนา้ท่ีการงานมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.85 ตามล าดบั 
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ตารางที่ 4.2.4 แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความส าคญัของ ความพึงพอใจใน
ปัจจยัดา้นความจงรักภกัดีของพนกังานท่ีมีต่อองค์กรปัจจุบนั (Staff Loyalty)ของพนกังานเจนเนอ
เรชัน่วาย ในบริษทัเอกชน 

ความจงรักภักดีของพนักงานทีม่ีต่อองค์กรปัจจุบัน  
(Staff Loyalty) 

ค่าเฉลีย่ SD การแปลผล 

ท่านเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทก าลงักาย ก าลงัใจในการท างานเพื่อ
ช่วยใหบ้ริษทัท่ีท่านท างานอยูป่ระสบความส าเร็จตาม
เป้าหมาย 

3.89 0.94 พึงพอใจระดบัมาก 

ท่านยนิดีเสียสละความสุขส่วนตวัเพื่อประโยชน์ของ
องคก์รท่ีท่านท างานอยู ่

3.39 1.09 พึงพอใจระดบัมาก 

ท่านคิดวา่จะท างานในองคก์รน้ีต่อไปแมว้า่องคก์รอ่ืนจะ
เสนอต าแหน่งและค่าตอบแทนท่ีสูงกวา่ 

2.84 1.29 พึงพอใจระดบัมาก 

ท่านจะแนะน าใหผู้อ่ื้นมาท างานท่ีองคก์รของท่าน 3.26 1.24 พึงพอใจระดบัมาก 
ท่านมีความสุขและคิดวา่บริษทัท่ีท่านท างานอยูปั่จจุบนั
เป็นองคก์รท่ีดี 

3.56 1.13 พึงพอใจระดบัมาก 

ท่านรู้สึกเป็นส่วนนึงขององคก์ร รู้สึกรักและผกูพนักบั
องคก์ร 

3.42 1.18 พึงพอใจระดบัมาก 

ท่านภูมิใจท่ีจะทุ่มเทและอุทิศตนใหก้บัองคก์รท่ีท่าน
ท างานอยูปั่จจุบนั 

3.45 1.14 พึงพอใจระดบัมาก 

ท่านคิดวา่บริษทัของท่านมีการวางแผนและจดัระบบงาน
ท่ีดี 

3.20 1.14 พึงพอใจระดบัมาก 

ท่านเช่ือมัน่และยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมของ
องคก์รท่ีท่านท างานอยูปั่จจุบนั 

3.41 1.03 พึงพอใจระดบัมาก 

ท่านพึงพอใจต่อการบริหารและด าเนินงานของบริษทัของ
ท่านในภาพรวม 

3.40 1.12 พึงพอใจระดบัมาก 

ท่านพึงพอใจต่อรายไดค้่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินของ
บริษทัท่ีท่านไดรั้บในภาพรวม 

3.47 1.02 พึงพอใจระดบัมาก 

ท่านพึงพอใจต่อรายไดค้่าตผลประโยชน์เก้ือกูลและ
สวสัดิการของบริษทัท่ีท่านไดรั้บในภาพรวม 

3.32 1.10 พึงพอใจระดบัมาก 
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ท่านพึงพอใจต่อค่าตอบแทนเชิงความสัมพนัธ์ท่ีไดรั้บจาก
บริษทัของท่านในภาพรวม 

3.49 1.00 พึงพอใจระดบัมาก 

ผลรวม 3.39 1.11 พงึพอใจระดับมาก 
 

จาก ตารางท่ี 4.2.4 ท่ีแสดงค่าเฉล่ียส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความส าคญัของ 
ความพึงพอใจในปัจจยัดา้นความจงรักภกัดีของพนกังานท่ีมีต่อองคก์รปัจจุบนั (Staff Loyalty) ของ
พนกังานเจนเนอเรชัน่วาย ในบริษทัเอกชน พบว่า ปัจจยัดา้นความจงรักภกัดีของพนกังานท่ีมีต่อ
องคก์รปัจจุบนั (Staff Loyalty) นั้น มีระดบัความคิดเห็นโดยรวมอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก ท่ีมีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.39 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย พบวา่ พนกังานส่วนใหญ่
มีความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทก าลงักาย ก าลงัใจในการท างานเพื่อช่วยให้บริษทัท่ีท่านท างานอยู่ประสบ
ความส าเร็จตามเป้าหมายนั้นมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดเท่ากบั 3.89 รองลงมาคือ ความสุขและคิดวา่บริษทัท่ี
ท่านท างานอยูปั่จจุบนัเป็นองคก์รท่ีดีมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.56 และความพึงพอใจต่อรายไดค้่าตอบแทน
ท่ีเป็นตวัเงินของบริษทัท่ีท่านไดรั้บในภาพรวม มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.47 ตามล าดบั 
 
 

3.7 การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยค่าตอบแทนในบริษัทเอกชนรูปแบบใดส่งผลต่อ
ความจงรักภักดีในองค์กรของพนักงานเจนเนอร์เรช่ันวาย  โดยใช้สถิติวิเคราะห์การ
ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression) 

ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อทดสอบสมฐาน ปัจจยัค่าตอบแทนดา้นความพึงพอใจดา้น
ค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน (Cash Compensation) ความพึงพอใจดา้นผลประโยชน์ท่ีเก้ือกูล (Welfare 
Benefits) ความพึงพอใจดา้นค่าตอบแทนเชิงความสัมพนัธ์จากการท างาน (Relational Returns From 
Work) ส่งผลต่อความจงรักภกัดีของพนกังาน (Staff Loyalty) ในองคก์รของพนกังานเจนเนอร์เรชัน่
วาย โดยใชส้ถิติวเิคราะห์ การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression) เพื่อหาความสัมพนัธ์ของตวัแปร
ตน้และตวัแปรตาม โดยก าหนดระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

ตารางที ่4.3.1 ค่าสถิติการวิเคราะห์ความผนัแปรของปัจจยัค่าตอบแทนในบริษทัเอกชนรูปแบบใด
ส่งผลต่อความจงรักภกัดีในองคก์รของพนกังานเจนเนอร์เรชัน่วาย 
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Model Summary 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

 1 .760a .577 .571 .56825 

Predictors: (Constant), ค่าเฉล่ียด้านค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน (Cash Compensation), ค่าเฉล่ียด้าน
ผลประโยชน์ท่ีเก้ือกูล (Welfare Benefits), ค่าเฉล่ียดา้นค่าตอบแทนเชิงความสัมพนัธ์จากการท างาน 
(Relational Returns From Work) 
 

หลังจากได้วิเคราะห์สมการถดถอย (Multiple Regression Analysis) เพื่อทดสอบ
สมมติฐานการวิจยัโดยศึกษาปัจจยัค่าตอบแทนในบริษทัเอกชนรูปแบบใดส่งผลต่อความจงรักภกัดี
ในองคก์รของพนกังานเจนเนอร์เรชัน่วาย ไดแ้ก่ ดา้นค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน (Cash Compensation) 
ดา้นผลประโยชน์ท่ีเก้ือกูล (Welfare Benefits) และดา้นค่าตอบแทนเชิงความสัมพนัธ์จากการท างาน 
(Relational Returns From Work) ซ่ึงผลการวเิคราะห์สมการถดถอย ไดค้่าสัมประสิทธ์ิตวัก าหนด (R 
Square) ของตวัแปรทั้งหมดท่ีส่งผลต่อตวัแปรตาม คือความจงรักภกัดีต่อองค์กร ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 
0.577 สามารถอธิบายหมายความว่าปัจจยัค่าตอบแทนในบริษทัเอกชนดา้นต่างๆ สามารถบอกการ
กระจาย ของความจงรักภกัดีต่อองคข์องพนกังานเจอเจอร์เรชัน่วาย ในบริษทัเอกชน ไดร้้อยละ 57.7 
และอีกร้อยละ 42.3 เกิดจากอิทธิพลของตวัแปรอ่ืนๆ  

 
ตารางที่ 4.3.2 ค่าสถิติการวิเคราะห์ความถดถอยของปัจจยัท่ีส่งผลต่อความจงรักภกัดีของพนกังาน 
(Staff Loyalty) ในองคก์รของพนกังานเจนเนอร์เรชัน่วาย ในบริษทัเอกชน 

การถดถอยพหุคูณ ANOVA 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

 Regression 88.671 3 29.557 91.535 .000a 
Residual 64.904 201 .323   
Total 153.574 204    

P<0.05, a.= Predictors: (Constant), ค่าเฉล่ียดา้นค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน (Cash Compensation), 
ค่าเฉล่ียดา้นผลประโยชน์ท่ีเก้ือกูล (Welfare Benefits), ค่าเฉล่ียดา้นค่าตอบแทนเชิงความสัมพนัธ์
จากการท างาน (Relational Returns From Work) 
b.= Dependent Variable: ค่าเฉล่ียความจงรักภกัดีของพนกังานเจนเนอร์เรชัน่วายในองคก์ร 
บริษทัเอกชน 
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จากการทดสอบสมมติฐานของแต่ละปัจจยัจะสามารถบอกไดว้า่ปัจจยัค่าตอบแทนทั้ง 
3 ปัจจยั ท่ีส่งผลต่อความจงรักภกัดีของพนกังานเจนเนอร์เรชัน่วายในองคก์ร บริษทัเอกชนซ่ึงผลท่ี
ไดจ้ากการทดสอบ พบวา่ F-test มีค่า Sig. 0.000 ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ค่านยัส าคญัท่ีก าหนดคือ 0.05 แสดง
วา่มีปัจจยัอยา่งนอ้ยหน่ึงปัจจยัท่ีสามารถน ามาใชใ้นการพิจารณาของพนกังานเจนเนอร์เรชัน่วายใน
องคก์ร บริษทัเอกชนได ้  

 
ตารางที ่4.3.3 ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยของปัจจยัท่ีส่งผลต่อความจงรักภกัดีของพนกังาน (Staff 
Loyalty) ในองคก์รของพนกังานเจนเนอร์เรชัน่วาย ในบริษทัเอกชน   

Standardized Coefficients 

ปัจจัยทีส่่งผลต่อความจงรักภักดี
ของพนักงานเจนเนอร์เรช่ันวายใน

องค์กรของบริษัทเอกชน 

B Std. E สัมประสิทธ์ิ
ถดถอย 
(Beta) 

ค่า t Sig. 
(P-Value) 

(Constant) -.169 .225  -.751 .453 
ค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน .229 .063 .231 3.637 .000 
(Cash Compensation)      
ผลประโยชน์ท่ีเก้ือกูล (Welfare 
Benefits) 

.239 .053 .264 4.487 .000 

ค่าตอบแทนเชิงความสัมพนัธ์จาก
การท างาน (Relational Returns 
From Work) 

.516 .068 .422 7.620 .000 

 
เม่ือน าปัจจัยด้านการปฏิบัติงานมาท าการวิเคราะห์ พบว่า ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความ

จงรักภกัดีของพนกังานเจนเนอร์เรชัน่วายในองคก์รของบริษทัเอกชน ทั้ง 3 ปัจจยั มอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05  โดยเม่ือเรียงล าดบัค่าสมการถดถอย (Beta) จากนอ้ยไปมาก คือ ค่าตอบแทนท่ี
เป็นตวัเงิน (Cash Compensation) รองลองมาคือผลประโยชน์ท่ีเก้ือกูล (Welfare Benefits) และปัยจยั
ท่ีส่งผลมากท่ีสุดคือค่าตอบแทนเชิงความสัมพนัธ์จากการท างาน (Relational Returns From Work) 
ตามล าดบั 

 
 

3.8 สรุปสมติฐานงานวจิัย 
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จากการวิเคราะห์ลกัษณะของประชากรศาสตร์ของกลุ่มตวัอยา่งท่ีศึกษาโดยขอ้มูลเชิง
พรรณนา (Descriptive Statistic) ด้วยการแจกแจงความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) 
รวมถึงการวิเคราะห์ด้วยการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression) ผูว้ิจยัสามารถสรุปสมมติฐาน
งานวจิยัไดด้งัต่อไปน้ี 

 
ตารางท่ี 4.1 แสดงสรุปสมติฐานงานวจิยั 

สมมติฐานงานวจัิย ผลการทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐานท่ี 1 

(H1) 
ค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินส่งผลต่อความจงรักภกัดี
ต่อองคก์รของพนกังานเจนเนอร์เรชัน่วายใน
บริษทัเอกชน 

สนบัสนุน 

สมมติฐานท่ี 2 
(H2) 

ผลประโยชน์เก้ือกูลส่งผลต่อความจงรักภกัดีต่อ
องคก์รของพนกังานเจนเนอร์เรชัน่วายใน
บริษทัเอกชน 

สนบัสนุน 

สมมติฐานท่ี 3 
(H3) 

ค่าตอบแทนเชิงความสัมพนัธ์จากการท างาน
ส่งผลต่อความจงรักภกัดีต่อองคก์รของพนกังาน
เจนเนอร์เรชัน่วายในบริษทัเอกชน 

สนบัสนุน 
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บทที ่5 
อภิปรายผล สรุป และข้อเสนอแนะ 

 
 

งานวิจยัน้ีเป็นการศึกษาเร่ืองความจงรักภกัดีต่อองคก์รของพนกังานเจนเนอร์เรชัน่วาย
ในบริษทัเอกชน ซ่ึงเป็นงานวิจบัเชิงปริมาณ (Qualitative Research) มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัจจยั
ค่าตอบแทนในบริษทัเอกชนท่ีส่งผลต่อความจงรักภกัดีในองคก์ของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย
และศึกษาปัจจยัค่าตอบแทนเชิงความสัมพนัธ์จากการท างานในบริษทัเอกชนท่ีส่งผลต่อความ
จงรักภกัดีในองคก์ของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย 

ในการศึกษางานวิจัยคร้ังน้ีผูว้ิจยัเก็บรวบรวมขอ้มูลจากแบบสอบถามออนไลน์จาก
กลุ่มตวัอยา่ง โดยการท าการกระจาย แบบสอบถามผา่นแพลตฟอร์ม Facebook และ Line ซ่ึงมีผูต้อบ
แบบสอบถามทั้งหมด  259  ชุด แต่มีเพียง 205 ชุดท่ีผา่นการคดักรองตามกลุ่มตวัอยา่งท่ีท าการศึกษา 
ซ่ึงเป็นค าตอบท่ีสมบูรณ์และครบถว้น ดงันั้นผูว้ิจยัจึงไดน้ ามาประมวลผลทั้งส้ิน 205 ชุด (คิดเป็น
ร้อยละ 100) ซ่ึงผูว้ิจยัเลือกแจกแบบสอบถามแบบสุ่มตวัอยา่งตามสะดวก (Convenience sampling) 
จากนั้ นู้วิจยัได้ใช้โปรแกรม SPSS ในการประมวลผล และใช้สถิติในการวิเคราะห์ข้อมูลได้แก่ 
ค่าเฉล่ีย ร้อยละ ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และทดสอบสมมติฐานดว้ย Multiple Regression โดยผล
การวเิคราะห์นั้นสนบัสนุนสมมติฐานท่ีตั้ง จ  านวน 3 ขอ้ คือ  

•  H1: ค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินส่งผลต่อความจงรักภกัดีต่อองค์กรของพนกังานเจน
เนอร์เรชัน่วายในบริษทัเอกชน 

•  H2: ผลประโยชน์เก้ือกูลส่งผลต่อความจงรักภกัดีต่อองค์กรของพนกังานเจนเนอร์
เรชัน่วายในบริษทัเอกชน 

•  H3: ค่าตอบแทนเชิงความสัมพนัธ์จากการท างานส่งผลต่อความจงรักภกัดีต่อองคก์ร
ของพนกังานเจนเนอร์เรชัน่วายในบริษทัเอกชน 

 
 

5.1 สรุปผลการวจิัย 
5.1.1 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลลกัษณะประชากรศาสตร์ของกลุ่มตัวอย่างที่ศึกษา 
จากสถิติพบวา่กลุ่มตวัอยา่งท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุระหวา่ง 31-40 ปี เกิด

ระหว่างปีพ.ศ. 2525 ถึง – พ.ศ. 2534 จ านวน 106 คน คิดเป็นร้อยละ 51.7 โดยมีระดับการศึกษา
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ปริญญาโทหรือสูงกว่า จ  านวน 141 คน คิดเป็นร้อยละ 68.8  มีรายรับต่อเดือน 15,000 ถึง 30,000 
บาท จ านวน 73 คน คิดเป็นร้อยละ 35.6 และมีอายุการท างานในบริษทัปัจจุบนั 5 ปีข้ึนไป ถึง 10 ปี 
จ  านวน 57 คน คิดเป็นร้อยละ 27.8 

 
5.1.2 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับความพงึพอใจในปัจจัยต่างๆของพนักงานเจนเนอ

เรช่ันวายของบริษัทเอกชน 
จากการศึกษากลุ่มตวัอย่าง จ  านวน 205 คน พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มี

ความคิดเห็นเก่ียวกบัความพึงพอใจในปัจจยัดา้นต่างๆโดยภาพรวมอยู่ในความพึงพอใจระดบัมาก 
โดยเรียงล าดบัจากมากไปนอ้ย คือ ค่าตอบแทนเชิงความสัมพนัธ์จากการท างาน (Relational Returns 
From Work) (𝑥̅ = 3.79, S.D. = 1.02) เป็นอนัดบัแรก รองลองมา คือ ค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน  (Cash 
Compensation) (𝑥̅ = 3.49, S.D. = 1.15) และล าดับสุดท้ายคือ ผลประโยชน์ท่ีเ ก้ือกูล (Welfare 
Benefits) (𝑥̅ = 3.37, S.D. = 1.21) ตามล าดบั และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ 

1. ดา้นค่าตอบแทนเชิงความสัมพนัธ์จากการท างาน (Relational Returns 
From Work) ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ของพนักงานเจนเนอเรชั่นวาย ในบริษทัเอกชน นั้นมี
ระดบัความคิดเห็นโดยรวมอยู่ในความพึงพอใจระดบัมาก โดยให้ความส าคญักบั การรู้สึกมีตวัตน
และเข้ากับเพื่อนร่วมงาน รวมถึงหัวหน้างานได้นั้ นมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด (𝑥̅ ̅= 4.05, S.D = 0.92) 
รองลงมาคือ บรรยากาศในการท างานเป็นกนัเองท่ีหวัหนา้และเพื่อนร่วมงานพร้อมจะรับฟังปัญหา 
(𝑥̅ = 4.04, S.D = 1.00) และงานหรือต าแหน่งท่ีท่านได้รับมอบหมายมีความส าคัญต่อองค์กร มี
ค่าเฉล่ียเท่ากนั (𝑥̅ = 4.04, S.D = 0.91) และไดรั้บการยกยอ่ง หรือไดรั้บการยอมรับในหนา้ท่ีการงาน 
(𝑥̅ = 3.85, S.D = 0.88)  ตามล าดบั  

โดยงานวิจยัน้ีสามารถสรุปถึงปัจจยัค่าตอบแทนเชิงความสัมพนัธ์จาก
การท างานได้ว่า การท าให้พนักงานรู้สึกถึงการมีตัวตน สามารถเข้ากันได้ดีกับเพื่อนร่วมงาน
โดยเฉพาะหวัหนา้งานและเพื่อร่วมงานท่ีสามารถรับฟังความคิดเห็นและร่วมกนัแกไ้ขปัญหาให้ได ้
จะสามารถสร้างบรรยาการท่ีดีในการท างาน นอกจากน้ีการให้งานหรือต าแหน่งท่ีส าคญัต่อองค์กร 
โดยสร้างการยอมรับและให้การยกยอ่งในการท างาน จะสามารถสร้างความจงรักภกัดีในเกิดข้ึนใน
องคก์รของพนกังานเจนเนอร์เรชัน่วายของบริษทัเอกชนไดม้ากท่ีสุดเม่ือเปรียบเทียบกบัปัจจยัอ่ืนๆ  

2. ด้านค่าตอบแทนท่ีเป็นตัวเงิน (Cash Compensation) พบว่าผู ้ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดบัความคิดเห็นโดยรวมอยูใ่นระดบัพึงพอใจระดบัมาก (𝑥̅ = 3.49, S.D 
= 1.15) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย พบวา่ ค่าตอบแทนแบบจูงใจ
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ระยะยาวนั้นถูกให้ความส าคญัมากท่ีสุด (𝑥̅ = 3.73, S.D = 1.22) รองลงมาคือ ค่าตอบแทนแบบจูงใจ 
(𝑥̅ = 3.63, S.D = 1.25) และล าดบัถดัมาคือค่าตอบแทนหลกั (𝑥̅ = 3.47, S.D = 0.97) ตามล าดบั  

จากผลวิเคราะห์สามารถกล่าวได้ว่ากลุ่มพนักงานเจนเนอร์เรชั่วาย ใน
บริษทัเอกชนผูท่ี้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่คิดว่าค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินมีความส าคญัรองจาก
ค่าตอบแทนเชิงความสัมพนัธ์จากการท างาน แต่ในค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินพบวา่ ค่าตอบแทนแบบ
จูงใจระยะยาว เช่น การสมทบกองทุนส ารองเล้ียงชีพในฝ่ังนายจา้ง กองทุนเกษียณอายุ หรือเงิน
รางวลัอายุการท างานนาน มีผลต่อความจงรักภกัดีในดา้นปัจจยัค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินมากท่ีสุด
เพราะยิ่งพนกังานท างานอยูน่านข้ึนพนกังานจะยิ่งผูกพนัธ์ต่อองคก์รและเกิดความจงรักภกัดีท่ีมาก
ข้ึนตาม นอกจากน้ีการคิดค่าตอบแทนแบบจูงใจตามผลงานท่ีไดรั้บมอบหมายนั้นเป็นอีกส่วนนึงท่ี
สามารถสร้างให้เกิดความจงรักภกัดีเพราะเป็นการแสดงให้พนกังานเห็นถึงความเป็นธรรมในการ
จ่ายค่าตอบแทนตามผลงานและเกิดความเท่าเทีมในองคก์ร ล าดบัถดัมาคือ ค่าตอบแทนหลกั นั้นคือ
การตั้ งเงินเดือน ให้เหมาะสมกับต าแหน่งานและงานท่ีได้รับมอบหมายโดยหากมีโครงสร้าง
เงินเดือนท่ีชัดเจน มีพื้นฐานเงินเดือนเม่ือเปรียบเทียบกนัในต าแหน่งเดียวกนัภายในบริษทัแลว้มี
ความยุติธรรม มากไปกว่านั้นหากจะเกิดความจงรักภกัดีของพนักงานท่ีมากข้ึนเม่ือเปรียบเทียบ
โครงสร้างเงินเดือนพื้นฐานกบัในอุตสาหกรรมเดียวกนัแลว้ไม่น้อยกว่าหรือเทียบเท่า ก็จะสามารถ
ดึงดูดใหพ้นกังานผกูพนัธ์และท างานอยูก่บัองคก์รไดน้านข้ึน  

3. ด้านผลประโยชน์ท่ีเก้ือกูล (Welfare Benefits) ท่ีมีผลส ารวจอยู่ใน
ระดบัพึงพอใจมากเช่นกนัแต่เม่ือเปรียบเทียบกบัปัจจยัอ่ืนท่ีส่งผลต่อความจงรักภกัดีของพนกังาน
เจนเนอร์เรชัน่วาย ในบริษทัเอกชนนั้น ปัจจยัดา้นผลประโยชน์เก้ือกูลนั้นอยูล่  าดบัท่ีสาม  (𝑥̅ = 3.37, 
S.D = 1.21) แต่เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อโดยเรียงล าดับค่าเฉล่ียจากมากไปน้อย พบว่าสวสัดิการ
ประกนัสุขภาพ และประกนัอุบติัเหตุท่ีบริษทัถูกให้ความส าคญัเป็นอนัดบัแรก (𝑥̅ = 3.60, S.D = 
1.18)  รองลงมาคือสวสัดิประกนัชีวิตท่ีชดเชยรายไดห้ากจ าเป็นตอ้งหยุดงานหรือสูญเสียรายได ้อนั
เน่ืองมากจากการท างาน  (𝑥̅ = 3.40, S.D = 1.16)  และ สวสัดิการในการช่วยสร้างสมดุลในชีวิต
ส่วนตวักบัการท างานมีค่าเฉล่ียเท่ากบั (𝑥̅ = 3.27, S.D = 1.32)  ตามล าดบั 

โดยผลปรโยชน์เก้ือกูลท่ีพนักงานเจนเนอร์เรชั่นวายใหความส าคญัมา
เป็นอนัดบัตน้ๆคือการมีประกนัสุขภาพ ประกนัอุบติัเหตุท่ีดีมีวงเงินครอบคลุมการรักษาต่อคร้ัง และ
อาจจะครอบคลุมไปถึงครอบครัวของพนกังาน นอกจากน้ีสวสัดิการประกนัชีวิตท่ีบริษทัมีให้ตอ้ง
ครอบคลุมการชดเชยรายได ้หากตอ้งหยดุท างานหรือขาดรายไดอ้นัเน่ืองจากอุบติัเหตุจากการท างาน 
เพื่อเป็นรายไดท่ี้สามารถชดเชยแทนค่าแรงท่ีตอ้งโดนหักหรือเป็นค่ารักษาท่ีนอกเหนือจากวงเงิน
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ประกนัอุบติัเหตุเพราะเป็นเหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึนในเวลางาน ท าใหพ้นกังานเกิดขวญัและก าลงัใจท่ีมาก
ข้ึนในการท างาน 

 
5.1.3 อภิปรายผลการทดสอบสมมติฐาน 

 
ตารางที ่5.1.3  แสดงการอภิปรายผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานทีใ่ช้งานในวจัิย ผลการทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐานท่ี 1 (H1): ค่าตอบแทนท่ีเป็น
ตวัเงินส่งผลต่อความจงรักภกัดีต่อ
องคก์รของพนกังานเจนเนอร์เรชัน่วาย
ในบริษทัเอกชน 

สนันสนุนสมติฐาน  
ค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินส่งผลต่อความจงรักภกัดีต่อ
องคก์รของพนกังานเจนเนอร์เรชัน่วายในบริษทัเอกชน 
โดยมีค่า Sig. = .000 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยอยูท่ี่ 0.231 เป็น
อนัดบัสุดทา้ยตามล าดบั 

สมมติฐานท่ี 2 (H2): ผลประโยชน์
เก้ือกูลส่งผลต่อความจงรักภกัดีต่อ
องคก์รของพนกังานเจนเนอร์เรชัน่วาย
ในบริษทัเอกชน 

สนันสนุนสมติฐาน  
ผลประโยชน์เก้ือกูลส่งผลต่อความจงรักภกัดีต่อองคก์ร
ของพนกังานเจนเนอร์เรชัน่วายในบริษทัเอกชน โดยมี
ค่า Sig. = .000 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยอยูท่ี่ 0.264 อยูอ่นัดบัท่ี2 
รองจากค่าตอบแทนเชิงความสัมพนัธ์จากการท างาน 

สมมติฐานท่ี 3 (H3): ค่าตอบแทนเชิง
ความสัมพนัธ์จากการท างานส่งผลต่อ
ความจงรักภกัดีต่อองคก์รของพนกังาน
เจนเนอร์เรชัน่วายในบริษทัเอกชน 

สนันสนุนสมติฐาน  
ค่าตอบแทนเชิงความสัมพนัธ์ส่งผลต่อความจงรักภกัดี
ต่อองคก์รของพนกังานเจนเนอร์เรชัน่วายใน
บริษทัเอกชน โดยมีค่า Sig. = 0.000 อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05  โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิถดถอย
มากท่ีสุดอยูท่ี่ 0.442 เม่ือเทียบกบตัวัแปรตวัอ่ืน 

 
จากตารางท่ี 5.1.3 แสดงผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ ค่าตอบแทนเชิงความสัมพนัธ์

จากการท างานส่งผลต่อความจงรักภกัดีต่อองค์กรของพนกังานเจนเนอร์เรชัน่วายในบริษทัเอกชน
มากท่ีสุด โดยจะสอดคลอ้งกบัพฤติกรรมของเจนเนอร์เนชัน่วาย ท่ีตอ้งการการไดรั้บยกย่อง หรือ
ไดรั้บการยอมรับในหนา้ท่ีการงาน โดยตอ้งรู้สึกถึงการมีตวัตนไดรั้บโอกาสในการท างานท่ีส าคญั มี
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หวัหนา้และเพื่อนร่วมงานท่ีพร้อมจะรับฟังปัญหาท่ีเจอ โดยงานท่ีไดรั้บมอบหมายนั้นตอ้งรู้สึกไดถึ้ง
ความมัน่คง ความปลอดภยัและรู้สึกถึงความทา้ทายและสนุกกบังานท่ีท า โดยตอ้งไดรั้บโอกาสใน
การแสดงความคิดเห็นและสร้างผลงานใหม่ๆ เพื่อน าไปสู่โอกาสการเล่ือนต าแหน่งไดใ้นอนาคต 
ดงันั้นพนกังานกลุ่มน้ีจะเกิดความภกัดีในองค์มากข้ึนหากมีความสัมพนัธ์ท่ีดีทั้งเร่ืองงานและเร่ือง
คน โดยเป็นอีกหน่ึงการตอบแทนท่ีบริษทัสามารถสร้างบรรยากาศท่ีดีให้เกิดข้ึนในท่ีท างานไดไ้ม่
ยากแต่จะได้ผลลพัธ์ท่ีเห็นผลชัดเจนต่อการเพิ่มความจงรักภกัดีในองค์องค์ของคนกลุ่มเจนเนอร์
เรชั่นวายน้ี โดยสอดคล้องกับทฏษฎีของ Hoy & Rees (1974) ท่ีระบุว่าองค์ประกอบของความ
จงรักภกัดีนั้นเกิดจากการท่ีพนกังานแสดงพฤติกรมมอยา่งใดอยา่งหน่ึง โดยเม่ือยิ่งเกิดความภาคภูมิ
ในหรือรู้สึกถึงความเป็นส่วนนึงขององค์กรนั้นจะเกิดการทุ่มเทความสามารถอย่างเต็มท่ี เสียสละ
ประโยชน์ส่วนตวัเพื่อให้งานท่ีรับมอบมายนั้นประสบความส าเร็จและเกิดความผกูพนัธ์ต่อองคก์รท่ี
มากข้ึน และยงัสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ นนัทพร ชวนชอบ (2560) ท่ีกล่าวถึงความสัมพนัธ์ระหวา่ง
บุคคลในการเขา้กนักบัเพื่อนร่วมงานไดน้ั้นอยูใ่นระดบัสูง ท่ีค่าเฉล่ีย 4.07 โดยกล่าวเก่ียวกบัความ
เขา้ใจของผูน้ าหรือผูบ้งัคบับญัชาตอ้งเขา้ใจลูกน้องและรับฟังปัญหาโดยพร้อมค าแนะน าท่ีดี โดย
ตอ้งช่วยเหลือเก้ือกูลซ่ึงกนัและกนั โดยใหค้วามส าคญักบัความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลซ่ึงเป็นปัจจยัท
ท่ีส่งผลใหค้นในองค๋กรเกิดความจงรักภกัดีได ้

ส่วนด้านการตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินนั้นพนักงานกลุ่มเจนเนอร์เรชั่นวายนั้น มองถึง
ความตอบแทนจูงใจระยะยาว เช่น รางวลัอายกุารท างานนาน หรือ การสมทบกองทุนส ารองเล้ียงชีพ
ในฝ่ังนายจา้ง มาเป็นอนัดบัรองลงมาโดยบริษทัตอ้งมีดารจดัท าตวัช้ีวดัผผลการปฏิบติังานรายบุคคล
ท่ีมีมาตรฐานและเป็นธรรมตามระบบคุณธรรม  มีความชดัเจนในการประเมินซ่ึงจะสอดคลอ้งกบั
งานวจิยัของนนัทพร ชวนชอบ (2560) ไดร้ะบุวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานท่ีส่งผลให้
บุคลากรมีความจงรักภกัดีต่อองค์กรอย่างย ัง่ยืน จากกรณีศึกษาของกองบริหารทรัพยากรบุคคล 
ส านักงานปลดักระทรวงสาธารณสุข โดยมีผลลพัธ์ คือ พนักงานได้ให้ความส าคญัในปัจจยัดา้น
เงินเดือนค่าตอบแทนมาเป็นอนัดบัแรก ซ่ึงตวัเงินนั้นคลอบคลุมไปถึงฐานเงินเดือน ค่าตอบแทน
แบบจูงใจทั้งระยะยาว และระยะสั้น รวมไปถึงการประเมินและปรับเงินเดือน เพราะเป็นส่ิงท่ีการันตี
รายไดข้องพนกังานแต่ละคนในองคก์ร ซ่ึงสามารถแสดงถึงความยุติธรรม และความมัน่คงในการ
ท างานในอนาคต โดยยงัสอดคลอ้งกบั Bakalis (2006) ท่ีกล่าวว่าความความผูกพนัในองค์กรของ
พนกังานสามารถเพิ่มข้ึนไดด้ว้ยค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินและรางวลัตอบแทนอ่ืนๆ โดยบริษทัจะตอ้ง
แสดงความชดัเจนใหพ้นกัเห็นเพื่อความเช่ือมัน่และเกิดความภกัดีต่อองคก์รท่ีมากข้ึน 

ต่อมาคือผลประโยชน์เก้ือกูลท่ีมีงานวิจยัของนิตยาภรณ์ มงคล (2563) ไดก้ล่าวไวว้่า
เจนเนอเรชัน่วาย คือ ผูท่ี้มีอายุอยูร่ะหวา่ง 23- 42 ปี ซ่ึงเกิดในช่วงปี พ.ศ. 2523–2543 (ค าณวณ ณ  ปี 
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พ.ศ. 2565) โดยคนกลุ่มน้ีจะมีความเป็นปัจเจกยุคคลสูง มีความทะเยอะทะยาน ความมุ่งมัน่ต่อ
ความส าเร็จและก้าวหน้าในสายอาชีพท่ีสูงโดยจะแตกต่างจากคนรุ่นก่อนอย่างชัดเจน  รวมถึงมี
ทศันคติและเง่ือนไขต่างๆในชีวิตท่ีเปล่ียนไปคือ  ไม่ให้ความส าคญักบัการแต่งงาน ตอ้งการความ
ยืดหยุ่นในชีวิต ชอบความท้าทาย แสวงหาโอกาสในการท างาน หรือเดินทางท่องเท่ียวใน
ต่างประเทศ ดงันั้นการท่ีบริษทัมีสวสัดิการท่ีสร้างสมดุลในชีวิตให้กบัพนกังานจะสามารถสร้าง
ความจงรักภกัดีในองคร์ของพนกังานเจนเนอร์เรชัน่วายไดม้ากข้ึนเพราะเป็นการท่ีบริษทัเอาใจใส่ถึง
ความเป็นอยูข่องพนกังานท่ีมากข้ึนการให้ค่าตอบแทนเป็นตวัเงินทัว่ไป โดยพนกังานตอ้งสามารถ
มั่นใจได้ว่าบริษัทดูแลเอาใจใส่พนักงานทุกคนอย่างเป็นธรรม จึงสามารถสร้างให้เกิดความ
จงรักภกัดีของพนักงานท่ีเพิ่มมากข้ึนได้เป็นอย่างดี  ล าดับถัดพนักงานเจนเนอร์เรชั่นวายยงัให้
ความส าคญักบัสวสัดิการในการช่วยสร้างสมดุลในชีวิตส่วนตวักบัการท างานให้มีความสอดคล้อง
กนั ไม่มุ่งเน้นแต่การท างานมากจนเกินไป ให้พนักงานได้มีเวลาส่วนตวัในการประกอบกิจวตัร
ประจ าวนัท่ีตนเองช่ืนชอบ มีเวลาพกัผอ่นและผอ่นคลายหลงัเลิกงาน ท่ีสามารถสร้างให้เกิดแรงกาย
แรงใจท่ีเขม้แข็งมีความสุขกบัการท างานมากข้ึน เกิดความจงรักภกัดีท่ีเพิ่มมากข้ึนไดอี้กดว้ย เช่น
สวสัดิการคลบักีฬา เงินพิเศษส าหรับค่าใช้ส่วนตวัรายปี ซ่ึงก าหนดการเบิกตามหมวดหมู่ตามท่ี
บริษทัวางเอาไว ้

 
 

5.2 ข้อเสนอแนะ 
5.2.1 ข้อเสนอแนะในทางธุรกจิ 
จากผลการศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความจงรักภกัดีของพนกังานเจนเนอร์เรชัน่วาย ใน

บริษทัอกชนนั้นพบว่าปัยจยัท่ีส่งผลต่อความจงรักภกัดีมากท่ีสุดคือ ค่าตอบแทนเชิงความสัมพนัธ์ 
ซ่ึงฝ่ายทรัพยากรบุคคลสามารถใช้เร่ืองน้ีในการวางแผนพฒันาความสัมพนัธ์ในองค์ระหวาง
พนกังานกบัหัวหน้างาน พนกังานกบัเพื่อนร่วมงาน และพนกังานกบับริษทั โดยเร่ิมจากการศึกษา
ปัญหาท่ีมีองคก์รดา้นความสัมพนัธ์จากการท างาน วา่ส่วนใดท่ีควรให้ความส าคญัเพื่อแกไ้ขก่อน ไม่
วา่จะเป็นการสร้างโอกาสเรียนรู้และพฒันาตนเองของพนกังานกลุ่มน้ี หรือการสร้างโอกาสในการ
แสดงความสามารถโดยมีพื้นท่ีให้แสดงความคิดเห็น ความคิดสร้างสรรค์ หรือมีโปรเจคท่ีให้
รับผิดชอบเพื่อเพิ่มความส าคญัในหน้าท่ีการงาน และเกิดความยกย่องการยอมรับจากทั้งเพื่อน
ร่วมงานและหน้าหน้างาน เพื่อสร้างให้พนกังานรู้สึกเป็นส่วนนึงขององค์อรและมีตวัตน เพื่อตอบ
โจทยค์วามตอ้งการของพนกังานกลุ่มน้ี 
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นอกจากน้ีบริษทัควรกลบัไปทบทวนโครงสร้างของสวสัดิการค่าตอบแทนทั้งรายไดท่ี้
เป็นตวัเงินและรายไดท่ี้ไม่เป้นตวัเงิน และเปรียบเทียบกบับริษทัคู่แข่งในตลาดอุตสหกรรมเดียวกนั
เพื่อให้เห็นภาพความเป็นจริงของสถานะกรบริษทัว่าตอนน้ีมีความเป็นธรรมในโครงสร้างขของ
รายได้ และสวสัดิการมากน้อยเพียงใด จากนั้นควรจดัแผนปรับปรุงหรือพฒันาค่าตอบแทนให้
พนกังานเพื่อเพิ่มความพึงพอในดา้นสวสัดิการและรายได ้โดยจะส่งผลโดยตรงต่อความจงรักภกัดี
ของพนกังาน และสร้างความมัน่คงในการท างานใหพ้นกังานไดรั้บรู้ รู้สึก และสามารถแสดงออกาง
พฤติกรรมท่ีพร้อมจะปฏิบติังานตามท่ีบริษทัมอบหมายให้ประสบความส าเร็จไดดี้ข้ึน ซ่ึงส่งผลต่อ
ความสัมพนัธ์อนัดีระหวา่งพนกังานและบริษทัต่อไป  

 
5.2.2 ข้อเสนอแนะในงานวจัิยคร้ังต่อไป 
เน่ืองจากงานวจิยัน้ีไดส้ ารวจดว้ยกลุ่มอายขุองเจนเนอร์เรชัน่วายท่ีมีอายเุพียงช่วง 22-42 

ปี โดยกลุ่มตวัอยา่งคร้ังถดัไปควรกระจายช่วงของอายุท่ีมากข้ึนและกวา้งข้ึน เพื่อท าความเขา้ใจใน
กลุ่มช่วงอายุเจนเนอร์เรชัน่อ่ืนๆในองคก์รเช่นกนั ซ่ึงจะสามารถเห็นภาพรวมของความตอ้งการใน
ค่าตอบแทนดา้นต่างๆโดยมีผลลพัธ์แตกต่างออกไป และส่งผลต่อความจงรักภกัดีในองค์กรแต่ละ
ช่วงอายุเพื่อออกแบบสวสัดิการและโครงสร้างค่าตอบแทนของบริษทัท่ีตรงกบัความตอ้งการากข้ึน
และเพิ่มความจงรักภกัดีในองคก์รต่อไป 

นอกจากน้ีเพื่อให้ได้ข้อมูลเชิงลึกควรท าการศึกษางานวิจยัเชิงคุณภาพโดยอาจจะ
แบ่งกลุ่มพนักงานเป็นทั้งผูบ้ริหาร และกลุ่มพนักงาน โดยจะสามารถศึกษาความต้องการด้าน
สวสัดิการค่าตอบแทนทั้งท่ีเป็นตวัเงินและไม่เป็นตวัเงินท่ีส่งผลต่อความจงรักภกัดีต่อคนในองค์กร
ได ้และสามารถน าไปใชป้ระโยชน์ในการก าหนดนโยบายของแผนกทรัพยากรบุคคลไดม้ากข้ึน 

 
 

5.3 ข้อจ ากดัในการท างานวจิัย 
5.3.1 ดว้ยขอจ ากดัเวลาและดา้นกลุ่มอายท่ีุศึกษาเพียงเจเนอร์เรชัน่วาย จึงท าใหส้ามารถ

เก็บกลุ่มตวัอยา่งไดน้อ้ยกวา่ท่ีควรเ และยงัตอ้งจ ากดัเฉพาะแค่เป็นกลุ่มพนกังานบริษทัเอกชนเท่านั้น
ซ่ึงยิง่ท  าใหก้ลุ่มตวัอยา่งถูกคดักรองใหน้อ้ยลงไปอีก 

5.3.2 การเก็บข้อมูลมาวิเคราะห์นั้ นเป็นเพียงช่วงเวลาหนุ่งเท่านั้ น หากเม่ือเวลา
เปล่ียนไปขอ้มูลท่ีไดอ้าจจะแตกต่างกนัไปตามสวสัดิการของบริษทัท่ีเปล่ียนแปลงไป และอาจจะท า
ใหไ้ดผ้ลลพัธ์ท่ีแตกต่างออกไป 
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ภาคผนวก ก 
 

 
ตารางแสดงมาตรวดัของตัวแปรโดยอ้างองิจากงานวจัิยที่เกีย่วข้องก่อนหน้า 
ปัจจยั ค าถามท่ีใชใ้นแบบสอบถาม อา้งอิง 
ส่วนที ่3 ความพงึพอใจด้านค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงิน (Cash Compensation) 
CC01 ท่านพอใจกบัค่าตอบแทน เงินเดือน หรือรายไดจ้ากบริษทัของท่าน 

(Base) 
 
 
 

ปรับปรุงจาก
ค าถามใน 

การศึกษาของ
นางสาวนนัท
พร ชวนชอบ 

(2560) 

CC02 ท่านพอใจกบัระบบการคิดค่าตอบแทนแบบจูงใจตามผลงานท่ีไดรั้บ
มอบหมาย(Incentives) 

CC03 ท่านพึงพอใจกบัค่าตอบแทนแบบจูงใจระยะยาว เช่น รางวลัอายกุาร
ท างานนาน หรือ การสมทบกองทุนส ารองเล้ียงชีพในฝ่ังนายจา้ง และ
อ่ืนๆ (Long-Term Incentives) 

CC04 บริษทัของมีการจดัท าตวัช้ีวดัผลการปฏิบติัรายบุคคลท่ีมีมาตรฐาน 
และมีหลกัเกณฑท่ี์ชดัเจนในการประเมิน (Merit Pay/Cost-of-Living 
Adjustments) 

CC05 ท่านพอใจกบัระบบการประเมินผลปรับเงินเงินเดือนและเงินบ าเหน็จ
ประจ าปี (Merit Pay/Cost-of-Living Adjustments) 

ส่วนที ่4 ความพงึพอใจด้านผลประโยชน์ทีเ่กือ้กูล (Welfare Benefits) 
WB01 ท่านพึงพอใจกบัสวสัดิประกนัชีวติท่ีชดเชยรายไดห้ากจ าเป็นตอ้ง

หยดุงานหรือสูญเสียรายได ้อนัเน่ืองมากจากการท างาน (Income 
Protection) 

- 

WB02 ท่านพึงพอใจกบัสวสัดิการประกนัสุขภาพ และประกนัอุบติัเหตุท่ี
บริษทัมีให ้ (Income Protection) 

- 

WB03 บริษทัค านึงถึงสวสัดิการในการช่วยสร้างสมดุลในชีวติส่วนตวักบั
การท างานเป็นอยา่งดี เช่น ค่าใชจ่้ายสมาชิกกิจกรรมต่างๆ หรือ ค่า
ดูแลสุขภาพอ่ืนๆ (Work/Life Balance) 

- 

WB04 บริษทัของท่านมีเบ้ียเล้ียงท่ีสมเหตุสมผลหากตอ้งออกไปท างานนอก
สถานท่ี เดินทางต่างจงัหวดั หรือ ต่างประเทศ  (Allowance) 

- 
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ส่วนที ่5 ความพงึพอใจด้านค่าตอบแทนเชิงความสัมพนัธ์จากการท างาน (Relational Returns 
From Work)   
RW01 ท่านไดรั้บการยกยอ่ง หรือไดรั้บการยอมรับในหนา้ท่ีการงาน  

(Recognition & Status)   
 
 
 
 
 
 

ปรับปรุงจาก
ค าถามใน 

การศึกษาของ
นางสาวนนัท
พร ชวนชอบ 
(2560) 

RW02 ท่านรู้สึกมีตวัตนและเขา้กบัเพื่อนร่วมงาน รวมถึงหวัหนา้งานไดเ้ป็น
อยา่งดี (Recognition & Status)   

RW03 บรรยากาศในการท างานเป็นกนัเอง หวัหนา้และเพื่อนร่วมงานพร้อม
จะรับฟังปัญหาของท่าน (Recognition & Status)   

RW04 งานและบริษทัท่ีท่านท ามีความมัน่คงในหนา้ท่ีการงาน (Employment 
Security) 

RW05 งานท่ีท่านท ามีความปลอดภยัและมัน่คงในอนาคต (Employment 
Security) 

RW06 งานหรือต าแหน่งท่ีท่านไดรั้บมอบหมายมีส าคญัต่อองคก์ร 
(Challenging Work) 

RW07 ท่านรู้สึกทา้ทายและสนุกกบังานท่ีท า  (Challenging Work) 
RW08 ท่านไดรั้บโอกาสในการเขา้อบรม เพิ่มทกัษะใหม่ๆ เก่ียวกบัการ

ปฏิบติังาน (Learning Opportunities) 
RW09 ท่านมีโอกาสท่ีจะไดรั้บการเล่ือนต าแหน่งท่ีสูงข้ึน (Learning 

Opportunities) 
RW10 ท่านมีบทบาทในการแสดงความคิดเห็นและสร้างผลงาน 

(Learning Opportunities) 
 

ส่วนที ่6 ความจงรักภักดีของพนักงานทีม่ีต่อองค์กรปัจจุบัน (Staff Loyalty) 
SL01 ท่านเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทก าลงักาย ก าลงัใจในการท างานเพื่อช่วยให้

บริษทัท่ีท่านท างานอยูป่ระสบความส าเร็จตามเป้าหมาย (Behavioral 
Aspect) 

 
ปรับปรุงจาก
ค าถามใน 

การศึกษาของ
นางสาวเดช
พงศ ์โพธิ

สุวรรณ (2561) 

SL02 ท่านยนิดีเสียสละความสุขส่วนตวัเพื่อประโยชน์ขององคก์รท่ีท่าน
ท างานอยู ่(Behavioral Aspect) 

SL03 ท่านคิดวา่จะท างานในองคก์รน้ีต่อไปแมว้า่องคก์รอ่ืนจะเสนอ
ต าแหน่งและค่าตอบแทนท่ีสูงกวา่ (Affective Aspect) 
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SL04 ท่านจะแนะน าใหผู้อ่ื้นมาท างานท่ีองคก์รของท่าน (Behavioral 
Aspect) 

 
 

ปรับปรุงจาก
ค าถามใน 

การศึกษาของ
นางสาวนนัท
พร ชวนชอบ 
(2560) 

SL05 ท่านมีความสุขและคิดวา่บริษทัท่ีท่านท างานอยูปั่จจุบนัเป็นองคก์รท่ี
ดี (Affective Aspect) 

SL06 ท่านรู้สึกเป็นส่วนนึงขององคก์ร รู้สึกรักและผกูพนักบัองคก์ร 
(Affective Aspect) 

SL07 ท่านภูมิใจท่ีจะทุ่มเทและอุทิศตนใหก้บัองคก์รท่ีท่านท างานอยู่
ปัจจุบนั (Cognitive Aspect) 

SL08 ท่านคิดวา่บริษทัของท่านมีการวางแผนและจดัระบบงานท่ีดี 
(Cognitive Aspect) 

SL09 ท่านเช่ือมัน่และยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์รท่ีท่าน
ท างานอยูปั่จจุบนั (Cognitive Aspect) 

SL10 ท่านพึงพอใจต่อการบริหารและด าเนินงานของบริษทัของท่านใน
ภาพรวม (Overall Organization Loyalty) 

- 

SL11 ท่านพึงพอใจต่อรายไดค้่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินของบริษทัท่ีท่าน
ไดรั้บในภาพรวม (Overall Organization Loyalty) 

- 

SL12 ท่านพึงพอใจต่อรายไดค้่าตผลประโยชน์เก้ือกูลและสวสัดิการของ
บริษทัท่ีท่านไดรั้บในภาพรวม (Overall Organization Loyalty) 

- 

SL13 ท่านพึงพอใจต่อค่าตอบแทนเชิงความสัมพนัธ์ท่ีไดรั้บจากบริษทัของ
ท่านในภาพรวม (Overall Organization Loyalty) 

- 
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ภาคผนวก ข 
ตัวอย่างแบบสอบถาม 

 
 

ค าช้ีแจง 
แบบสอบถามน้ีเป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาในหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต 

วิทยาลยัการจดัการ มหาวิทยาลยัมหิดล ในหัวขอ้งานวิจยัเร่ือ"ปัจจยัค่าตอบแทนในบริษทัเอกชน
รูปแบบใดส่งผลต่อความจงรักภกัดีในองคก์รของพนกังานเจนเนอร์เรชัน่วาย" โดยมีวตัถุประสงค์
เพื่อศึกษาปัจจยัค่าตอบแทนและปัจจยัค่าตอบแทนเชิงความสัมพนัธ์จากการท างานในบริษทัเอกชน
ท่ีส่งผลต่อความจงรักภกัดีในองคก์รของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย 

 
โดยขอ้มูลท่ีท่านตอบในแบบสอบถามชุดน้ีจะถูกเก็บเป็นความลบัอยา่งเคร่งครัดและ

จะถูกน ามาใชป้ระโยชน์ในการศึกษาส าหรับเร่ืองน้ีเท่านั้น ทั้งน้ีผูว้ิจยัใคร่ขอความอนุเคราะห์ตอบ
แบบสอบถามตามความเป็นจริง ครบถว้น และขอขอบพระคุณท่ีท่านให้ความร่วมมือในการตอบ
แบบสอบถาม มา ณ โอกาสน้ี 

 
ท่านยนิดีจะเขา้ร่วมท าแบบสอบถามหรือไม่ 

 ใช่      ไม่ใช่ (จบแบบสอบถาม) 
 
ส่วนที ่1 ค าถามคัดกรองผู้ตอบแบบสอบถาม 
1. ท่านเป็นผูท่ี้มีอายอุยูร่ะหวา่ง 22- 42 ปี ซ่ึงเกิดในช่วงปี พ.ศ. 2523–2543 ใช่หรือไม่ 

 ใช่     ไม่ใช่ (จบแบบสอบถาม) 
2. ท่านเป็นพนกังานบริษทัเอกชน ใช่หรือไม่ 

 ใช่      ไม่ใช่ (จบแบบสอบถาม) 
 
ส่วนที ่2 แบบสอบถามข้อมูลประชากรศาสตร์ (Demographics Information) 
1. เพศ 

 หญิง     ชาย  
2. อาย ุ

 22-30 ปี    30-40 ปี        40 ปี ข้ึนไป   
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3. การศึกษา 
 มธัยมศึกษาหรือต ่ากวา่    ปริญญาตรี   ปริญญาโทหรือสูงกวา่ 

4. รายไดต่้อเดือน 
 นอ้ยกวา่ 15,000 บาท      30,001 – 50,000 บาท 
 15,000 – 30,000 บาท      50,001 บาทข้ึนไป 

5. อายกุารท างานในบริษทัปัจจุบนั 
 นอ้ยกวา่ 1 ปี        1-3 ปี      3 ปี ข้ึนไป - 5 ปี    
 5 ปี ข้ึนไป – 10 ปี       10 ปี ข้ึนไป  

 
 
ส่วนที ่3 – 6  
โปรดท าเคร่ืองหมาย √ ลงในช่องท่ีตรงกบัความรู้สึกท่ีเป็นจริงของท่านเพียงระดบัเดียว (โดยมีค่า
คะแนนแต่ระดบัดงัน้ี 5 = เห็นดว้ยอยา่งยิง่, 4 = เห็นดว้ย, 3 = เฉยๆ, 2 = ไม่เห็นดว้ย, 1 = ไม่เห็นดว้ย
อยา่งยิง่) 
ส่วนที ่3  ปัจจัยด้านค่าตอบแทนทีเ่ป็นตัวเงิน 
(Cash Compensation) 

ระดับความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 
1 ท่านพอใจกบัค่าตอบแทน เงินเดือน หรือรายไดจ้ากบริษทัของท่าน 

(Base) 
 
 

    

2 ท่านพอใจกบัระบบการคิดค่าตอบแทนแบบจูงใจตามผลงานท่ีไดรั้บ
มอบหมาย(Incentives) 

     

3 ท่านพึงพอใจกบัค่าตอบแทนแบบจูงใจระยะยาว เช่น รางวลัอายกุาร
ท างานนาน หรือ การสมทบกองทุนส ารองเล้ียงชีพในฝ่ังนายจา้ง 
และอ่ืนๆ (Long-Term Incentives) 

     

4 บริษทัของมีการจดัท าตวัช้ีวดัผลการปฏิบติัรายบุคคลท่ีมีมาตรฐาน 
และมีหลกัเกณฑท่ี์ชดัเจนในการประเมิน (Merit Pay/Cost-of-Living 
Adjustments) 

     

5 ท่านพอใจกบัระบบการประเมินผลปรับเงินเงินเดือนและเงิน
บ าเหน็จประจ าปี (Merit Pay/Cost-of-Living Adjustments) 
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ส่วนที ่4 ความพงึพอใจด้านผลประโยชน์ทีเ่กือ้กูล (Welfare Benefits) ระดับความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 
1 ท่านพึงพอใจกบัสวสัดิประกนัชีวติท่ีชดเชยรายไดห้ากจ าเป็นตอ้ง

หยดุงานหรือสูญเสียรายได ้อนัเน่ืองมากจากการท างาน (Income 
Protection) 

     

2 ท่านพึงพอใจกบัสวสัดิการประกนัสุขภาพ และประกนัอุบติัเหตุท่ี
บริษทัมีให ้ (Income Protection) 

     

3 บริษทัค านึงถึงสวสัดิการในการช่วยสร้างสมดุลในชีวติส่วนตวักบั
การท างานเป็นอยา่งดี เช่น ค่าใชจ่้ายสมาชิกกิจกรรมต่างๆ หรือ ค่า
ดูแลสุขภาพอ่ืนๆ (Work/Life Balance) 

     

4 บริษทัของท่านมีเบ้ียเล้ียงท่ีสมเหตุสมผลหากตอ้งออกไปท างานนอก
สถานท่ี เดินทางต่างจงัหวดั หรือ ต่างประเทศ  (Allowance) 

     

ส่วนที ่5 ความพงึพอใจด้านค่าตอบแทนเชิงความสัมพนัธ์จากการท างาน  
(Relational Returns From Work) 

ระดับความคิดเห็น 
1 2 3 4 5 

1 ท่านไดรั้บการยกยอ่ง หรือไดรั้บการยอมรับในหนา้ท่ีการงาน  
(Recognition & Status)   

     

2 ท่านรู้สึกมีตวัตนและเขา้กบัเพื่อนร่วมงาน รวมถึงหวัหนา้งานไดเ้ป็น
อยา่งดี (Recognition & Status)   

  
 

   

3 บรรยากาศในการท างานเป็นกนัเอง หวัหนา้และเพื่อนร่วมงานพร้อม
จะรับฟังปัญหาของท่าน (Recognition & Status)   

 
 

    

4 งานและบริษทัท่ีท่านท ามีความมัน่คงในหนา้ท่ีการงาน  
(Employment Security) 

     

5 งานท่ีท่านท ามีความปลอดภยัและมัน่คงในอนาคต (Employment 
Security) 

     

6 งานหรือต าแหน่งท่ีท่านไดรั้บมอบหมายมีส าคญัต่อองคก์ร 
(Challenging Work) 

     

7 ท่านรู้สึกทา้ทายและสนุกกบังานท่ีท า  (Challenging Work)      
8 ท่านไดรั้บโอกาสในการเขา้อบรม เพิ่มทกัษะใหม่ๆ เก่ียวกบัการ

ปฏิบติังาน (Learning Opportunities) 
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9 ท่านมีโอกาสท่ีจะไดรั้บการเล่ือนต าแหน่งท่ีสูงข้ึน (Learning 
Opportunities) 

     

10 ท่านมีบทบาทในการแสดงความคิดเห็นและสร้างผลงาน 
(Learning Opportunities) 

     

ส่วนที ่6 ความจงรักภักดีของพนักงานทีม่ีต่อองค์กรปัจจุบัน (Staff 
Loyalty) 

ระดับความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 
1 ท่านเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทก าลงักาย ก าลงัใจในการท างานเพื่อช่วยให้

บริษทัท่ีท่านท างานอยูป่ระสบความส าเร็จตามเป้าหมาย (Behavioral 
Aspect) 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

2 ท่านยนิดีเสียสละความสุขส่วนตวัเพื่อประโยชน์ขององคก์รท่ีท่าน
ท างานอยู ่(Behavioral Aspect) 

     

3 ท่านคิดวา่จะท างานในองคก์รน้ีต่อไปแมว้า่องคก์รอ่ืนจะเสนอ
ต าแหน่งและค่าตอบแทนท่ีสูงกวา่ (Affective Aspect) 

     

4 ท่านจะแนะน าใหผู้อ่ื้นมาท างานท่ีองคก์รของท่าน (Behavioral 
Aspect) 

     

5 ท่านมีความสุขและคิดวา่บริษทัท่ีท่านท างานอยูปั่จจุบนัเป็นองคก์รท่ี
ดี (Affective Aspect) 

     

6 ท่านรู้สึกเป็นส่วนนึงขององคก์ร รู้สึกรักและผกูพนักบัองคก์ร 
(Affective Aspect) 

     

7 ท่านภูมิใจท่ีจะทุ่มเทและอุทิศตนใหก้บัองคก์รท่ีท่านท างานอยู่
ปัจจุบนั (Cognitive Aspect) 

     

8 ท่านคิดวา่บริษทัของท่านมีการวางแผนและจดัระบบงานท่ีดี 
(Cognitive Aspect) 

     

9 ท่านเช่ือมัน่และยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์รท่ีท่าน
ท างานอยูปั่จจุบนั (Cognitive Aspect) 

     

10 ท่านพึงพอใจต่อการบริหารและด าเนินงานของบริษทัของท่านใน
ภาพรวม (Overall Organization Loyalty) 

     

11 ท่านพึงพอใจต่อรายไดค้่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินของบริษทัท่ีท่าน
ไดรั้บในภาพรวม (Overall Organization Loyalty) 
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12 ท่านพึงพอใจต่อรายไดค้่าตผลประโยชน์เก้ือกูลและสวสัดิการของ
บริษทัท่ีท่านไดรั้บในภาพรวม (Overall Organization Loyalty) 

     

13 ท่านพึงพอใจต่อค่าตอบแทนเชิงความสัมพนัธ์ท่ีไดรั้บจากบริษทัของ
ท่านในภาพรวม (Overall Organization Loyalty) 

     

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 




