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แผนภาพความสมนัยระหว่างช่วงวัยกับค่าตอบแทนและความจงรักภักดีต่อองค์กร 
ของพนักงานรายเดือน บริษัท เอเชี่ยนอะไลอันซ์อินเตอร์เนช่ันแนล จ ากัด 
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บทคัดย่อ 

 
 งานวิจัยนี้เป็นงานวิจัยเชิงปริมาณมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาแผนภาพความสมนัยของช่วงวัยกับ
ค่าตอบแทนและความจงรักภักดีต่อองค์กร กลุ่มตัวอย่างในการศึกษาคือ พนักงานของบริษัท เอเชี่ยนอะไล
อันซ์อินเตอร์เนชั่นแนล จ ากัดจ านวน 219 คน โดยช่วงวัยประกอบด้วย เจนเนเรชั่นเอ็กซ์ เจนเนอร์เรชั่น
วายและเจนเนอร์เรชั่นแซด เครื่องมือในการเก็บข้อมูลคือ แบบสอบถาม และใช้เทคนิคการวิเคราะห์การสม
นัย ผลการวิจัยพบว่า 1) ช่วงวัยมีความสัมพันธ์กับค่าตอบแทนในด้านเงินพิเศษที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 แต่
ไม่มีความสัมพันธ์กับค่าตอบแทนในด้านการยอมรับจากบุคคลภายนอก ด้านความมั่นคงในงาน ด้านความ
ท้าทายในงาน ด้านโอกาสการเรียนรู้ ด้านเงินเดือนค่าจ้าง และด้านเวลา 2) ช่วงวัยมีความสัมพันธ์กับความ
จงรักภักดีต่อองค์กรในด้านความรับผิดชอบในหน้าที่ และด้านความซื่อสัตย์ต่อองค์กรที่ระดับนัยส าคัญ 
0.05 แต่ไม่มีความสัมพันธ์กับด้านความยึดมั่นในองค์กร ด้านความภาคภูมิใจในองค์กรและด้านความเต็มใจ
ในการปฏิบัติงาน อย่างไรก็ตาม ผลการศึกษาครั้งนี้สามารถน าไปประยุกต์ใช้เป็นแนวทางก าหนดนโยบาย
ขององค์กรอื่นๆ เพ่ือสร้างความจงรักภักดีของพนักงานต่อองค์กรต่อไป 
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Correspondence Mapping of Generation, Remuneration  
and Loyalty to the Organization of Monthly Staff in  

Asian Alliance International Company Limited 
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Abstract 
 

 The objective of this quantitative research aims to study the correspondence 
mapping of generation on remuneration and organizational loyalty. Sampling of this 
research is 219 monthly staffs in Asian Alliance International. The generation consist of 
generation X, generation Y and generation Z. The questionnaire was used as a research 
tool and analyzed by correspondence technique. The findings reveal that 1) there was 
correlation between generation and remuneration in the dimension of fringe benefit at 
the level of significance 0.05 , but there were no correlation between remuneration in the 
dimensions of acceptance, job security, job challenge, learning opportunity, as well as 
salary and time. In addition, there was correlation between generation and organizational 
loyalty in the aspects of accountability and integrity at the level of significance 0.05 , but 
there were no correlation between generation and organizational loyalty in the aspects of 
organizational commitment, pride and willingness to work. However, the results of this 
research could be used as a guideline to make organizational policy for building strong 
organizational loyalty. 
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ความส าคัญของปัญหาการวิจัย 
การท างานในปัจจุบันขององค์กรใด องค์กรหนึ่งช่วงวัยของผู้ที่สามารถท างานได้อยู่ระหว่าง 18-60 

ปี ช่วงเวลากว่า 42 ปีอาจท าให้เกิดกลุ่มคนที่มีความคิดหลากหลายแง่มุม ด้วยประสบการณ์ที่ต่างกัน การ
ตัดสินใจจึงออกมาในแนวทางที่แตกต่างกันด้วย รวมถึงสไตล์การใช้ชีวิต เมื่อลองสังเกตุจะพบได้ว่ากลุ่มที่คิด
เหมือนกันจะอยู่ในวัยที่อายุห่างกันไม่มาก การสรรหาคัดเลือกคนเข้าท างานแต่ละองค์กรค์ต่าง ต้องการคนดี
และเก่งเข้าท างาน องค์กรส่วนใหญ่ในปัจจุบันจะมีพนักงานที่เป็นคนรุ่นใหม่เพ่ิมมากขึ้นเรื่อยๆ ถือเป็นก าลัง
หลักในการปฏิบัติงานให้กับองค์กร เรียกกลุ่มนี้ว่ากลุ่ม Generation Y (ชมพูนุท บุญประเสริฐ, 2555) คน
ในกลุ่มนี้เป็นคนจ านวนมากของประชนกรทั้งหมดและก าลังเพ่ิมจ านวนเรื่อยๆในทุกองค์กร  หากแต่ว่า
องค์กรนั้นๆ ต้องการคนในช่วงวันใด ที่สามารถสนองตอบนโยบายได้เป็นอย่างดี เมื่อมีพนักงานที่องค์กร
ต้องการ การจะรักษาคนในช่วงวัยใดช่วงวัยหนึ่งไว้กับองค์กรได้นั้นจึงเป็นเรื่องที่ส าคัญอีกประการหนึ่ง 
 การรักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์กรเป็นส่วนส าคัญที่จะช่วยให้องค์กรด าเนินการตามเปูาหมายได้
อย่างต่อเนื่อง การรักษาค าพูด การกระท าของพนักงาน การแสดงออกความรู้สึกอยากท างาน การทุ่มเทเพ่ือ
องค์กรตลอดจนเกิดความจงรักภักดีต่อองค์กรที่ตนอยู่โดยยังคงความเป็นพนักงานไว้อย่างเหนียวแน่น  
ความจงรักภักดีต่อองค์กรเป็นความรู้สึกของหรือสภาพจิตใจของบุคคลที่มีต่อองค์กรและเป็นส่วนหนึ่งในการ
เพ่ิมประสิทธิภาพการท างานขององค์กร ตรงกันข้ามหากขาดความจงรักภักดี อาจส่งผลต่อปัญหาที่ตามมา 
เช่น การขาดงานการลาออก ขาดวินัยในการท างานและปัญหาในการปฎิบัติงาน (จีรภัคร เอนกวิถี ประพันธ์ 
ชัยกิจอุรา และพีระพงษ์ กิติเวชโภคาวัฒน์, 2558) 
 บริษัท เอเชี่ยนอะไลอันซ์อินเตอร์เนชั่นแนล จ ากัด เป็นองค์กรที่มีพนักงานหลายช่วงวัย ท างานอยู่
ด้วยกันบุคคลากรเป็นสิ่งส าคัญต่อองค์กร เพ่ือชับเคลื่อนนโยบาย วิสัยทัศน์ และพันธกิจ บริษัทผลิตอาหาร
คน และอาหารสัตว์ พร้อมรับประทานแบบบรรจุกระป๋อง ในถุงเพ้าซ์ และในถ้วยพลาสติกคัพ การผลิต
เป็นไปตามมาตรฐาน GMP HACCP BRC พนักงานในบริษัทถือเป็นทรัพยากรบุคคลที่ส าคัญต่อองค์กร
เพราะมีทั้งความรู้และประสบการณ์ที่ดีในการท างานอย่างมีประสิทธิภาพ ทรัพยากรบุคคลเป็นทรัพยากรที่
สามารถปรับเปลี่ยนได้รวดเร็ว ขึ้นอยู่กับหลายปัจจัย การศึกษาวิจัยนี้จะท าให้องค์กรสามารถปรับตัวเข้ากับ
พนักงานในแต่ละช่วงวัย เพ่ือสามารถปรับปรุงนโยบายเพ่ือเสริมในสิ่งที่พนักงานในช่วงวัยนั้นๆ ต้องการ 
ก่อนที่จะเกิดวิกฤตการโยกย้ายงาน ซึ่งหากเกิดขึ้นแล้ว บริษัทจะเกิดความเสียหายเป็นอย่างมากเนื่องจาก
ต้องเสียเวลาในการฝึกอบรม ทรัพยากรบุคคลใหม่ หรือได้มาซึ่งพนักงานที่ไม่มีประสบการณ์ในการท างาน 
ท าให้เกิดช่องว่างในการต่องานและการปฎิบัติงานอย่างต่อเนื่อง แผนภาพความสมนัยจากงานวิจัยนี้แสดง
ความสัมพันธ์ระหว่างช่วงวัยของพนักงานกับค่าตอบแทนและความจงรักภักดีได้ว่าแต่ละช่วงวัยมี
ความสัมพันธ์กันอย่างไรเพ่ือเป็นข้อมูลให้กับบริษัทซึ่งอาจน าไปก าหนดหรือปรับปรุงค่าตอบแทนให้
เหมาะสมกับแต่ละช่วงวัยและทราบถึงความจงรักภักดีของพนักงานแต่ละช่วงวัยในองค์กรเพ่ือเป็นส่วนที่จะ
ช่วยให้พนักงานและองค์กรหาความเหมาะสมในการเพ่ิมพูนความจงรักภักดีของพนักงานหรือคงความ
จงรักภักดีที่มีอยู่ในปัจจุบันให้คงอยู่ต่อไป  
 ทั้งนี้ฝุายบริหารไม่เพียงแต่ต้องรับมือกับการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีที่เติบโตอย่างรวดเร็ว
เท่านั้น ยังต้องปรับการบริหารจัดการ ให้เข้ากับบุคคลากรในยุคสมัยใหม่ที่เข้ามาทดแทนบุคคลากรเดิมที่
เกษียณอายุไป และในการท างานระหว่างบุคคลจะเกิดความตึงเครียดในการสื่อสารอันเนื่องจากบุคคลากร 
ต่างรุ่น ต่างอายุกันเหตุการณ์เหล่านี้เกิดขึ้นในองค์กรต่างๆ ทั่วโลกรวมถึงประเทศไทยด้วยเช่นเดียวกัน 
 
 
 



วารสารมหาวิทยาลัยคริสเตียน ปทีี่ 26 ฉบับท่ี 3 กรกฎาคม – กันยายน 2563  58 
 

 
 

วัตถุประสงค์        
1. เพ่ือศึกษาแผนภาพความสมนัยระหว่างช่วงวัยกับค่าตอบแทนของพนักงานรายเดือนบริษัท       

เอเชี่ยนอะไลอันซ์อินเตอร์เนชั่นแนล จ ากัด 
2. เพ่ือศึกษาแผนภาพความสมนัยระหว่างช่วงวัยกับความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงานราย

เดือนบริษัท เอเชี่ยนอะไลอันซ์อินเตอร์เนชั่นแนล จ ากัด 
 

สมมติฐานงานวิจัย 
 1. แผนภาพความสมนัยระหว่างช่วงวัยกับค่าตอบแทนของพนักงานรายเดือนบริษัท เอเชี่ยนอะไล
อันซ์อินเตอร์เนชั่นแนล จ ากัดมีความสัมพันธ์กัน 
 2. แผนภาพความสมนัยระหว่างช่วงวัยกับความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงานรายเดือนบริษัท 
เอเชี่ยนอะไลอันซ์อินเตอร์เนชั่นแนล จ ากัดมีความสัมพันธ์กัน 
 
เอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง      

1. ช่วงวัย (Generation) ประเทศไทยมีผู้เสนอแนวทางการแบ่งรุ่นอายุ ออกได้เป็นช่วงวัย โดยเรียก
สั้นๆ ว่า Gen แบ่งดังนี้ Gen V เกิดในช่วง พ.ศ. 2475-2483 , Gen B เกิดในช่วง พ.ศ. 2484-2503 , Gen X 
เกิดในช่วง พ.ศ. 2504-2524 และ Gen Y เกิดในช่วง พ.ศ. 2525-2540 (ปภัสสรา ชัยวงศ์, 2557) เหตุการณ์
ส าคัญที่แบ่ง Gen V คือการเปลี่ยนแปลงการปกครองจึงถึงก่อนสงครามโลกครั้งที่ 2 ระบบเศรษฐกิจตกต่ า 
Gen B คือเหตุการณ์ของสงครามโลกครั้งที่ 2 รัฐบาลพยายามรักษาเอกราชและสร้างเอกลักษณ์ไทย Gen X 
คือ ผู้ที่ต้องเผชิญกับวิกฤตด้านการเมือง ข่าวสารข้อมูลอยู่ที่ปัญญาชน Gen Y-senior เน้นการรักษาความ
มั่นคงของชาติ Gen Y-junior เข้าสู่ยุคดิจิทัลที่ส่งผลและมีอิทธิพลในการด าเนินชีวิตคืออินเตอร์เน็ต ระบบ
ราชการปรับตัวไม่ทัน ท าให้มีการรั่วไหลของคนรุ่นใหม่ไปยังบริษัทเอกชน เนื่องจากมีผลตอบแทนที่ดีกว่า 
(ธรรมรัตน์ อยู่พรต, 2556) Gen z มีความรู้และความสามารถในการเปรียบเทียบข้อมูลต่างๆผ่าน อินเตอร์เน็ต 
เข้าถึงข้อมูลได้อย่างรวดเร็ว ไม่ชอบการเป็นลูกจ้าง ชอบการเป็นเจ้าของกิจการขนาดเล็ก ส่วนใหญ่เป็นลูกของ 
Gen X (สรชา กลมโสภณวศิน, 2556) จากช่วงวัยของคนในวัยท างานในองค์กรจะเหลือเพียง 2 ช่วงวัย คือ 
Gen X (2504-2524) และ Gen Y (2525-2540) ผู้วิจัยจึงแบ่งช่วงวัยเพ่ือศึกษาความแตกต่างย่อย เป็น Gen X 
junior, Gen X senior, Gen Y juniorและ Gen Y senior โดยให้ช่วงที่เป็น junior เป็นช่วง 10 ปี แรกของ
ช่วงวัย          

2. ค่าตอบแทน (Remuneration) ต้องมีความยุติธรรมไม่แยกเพศ ความแตกต่างแต่ละประเทศ
การจ่ายค่าตอบแทนที่สูงอาจไม่ได้งานที่ต้องการเนื่องจากความแตกต่างของค่าแรงนั้นๆ บางคนมองการขึ้น
ของค่าตอบแทน เบี้ยเลี้ยง สวัสดิการ (พนัชกร สิมะขจรบุญ, 2554) ค่าตอบแทนเป็นตัวเงิน โบนัส ค่าจ้าง 
ค่านายหน้า ที่ไม่เป็นตัวเงิน เช่น การยกย่องชมเชย การให้รางวัลหรือสิ่งแทน การปรับสภาพแวดล้อม สิ่ง
อ านวยความสะดวก เพ่ือเพ่ิมคุณค่าทางจิตใจ (จรูญศักดิ์ สุนทรเดชา, 2561) เนื่องจากค่าตอบแทนมีทั้งที่
เป็นตัวเงินและไม่ใช่ตัวเงินผู้วิจัยจึงแบ่งการศึกษาเป็น 7 ด้านในเรื่องของค่าตอบแทนดังนี้ซึ่งแต่ละด้านเป็น
สิ่งที่ผู้ท างานในบริษัทได้สัมผัสและรับรู้จากการท างานในปัจจุบัน 

2.1 การยอมรับจากบุคคลภายนอก คือ ยอมรับด้านความคิด กรอบความคิดกฎเกณฑ์กติกา 
ด้านความรู้สึกมักแสดงอารมณ์ที่พึงพอใจและไม่พึงพอใจต่อสิ่งที่ได้รับโดยผ่านทางการพูด บ่น วิจารณ์ ด้าน
พฤติกรรมคือการมีความพร้อมที่จะกระท าหรือมีส่วนร่วมใดๆ (ธีรยุทธ นิลมูล, 2558)  ความดีงามหรือสิ่งที่
ดีขององค์กร ที่บุคคลภายนอกองค์กรสนใจสามารถเห็นได้ สัมผัสได้ 
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2.2 ความมั่นคงในงาน คือ ความรู้สึกต่อองค์กร ด้วยความเชื่อมั่น ต าแหน่งหน้าที่ในงาน อาจ
เป็นสิ่งหนึ่งที่ท าให้เกิดความพึงพอใจในงาน ผู้ใช้แรงงานมักมีปัญหาจ าพวกค่าแรงขั้นต่ า ขาดแคลนปัจจัย
ด้านสุขภาพ ความปลอดภัย สวัสดิการ (พสชนันท์ บุญช่วยและวิโรจน์ เจษฎาลักษณ์, 2561) การก าหนด
ค่าตอบแทนต้องค านึงถึงความม่ันคงในการด ารงชีวิต ซึ่งรวมถึงสุขภาพและความปลอดภัย  

2.3 ความท้าทายในงาน คือ การตั้งเปูาหมายที่สูงกว่าอดีตที่เคยท า การแลกเปลี่ยนเรียนรู้สิ่งใหม่ 
ยึดมั่นเปูาหมายและใช้ความสามารถที่มีความผูกพันกับบุคคลที่เกี่ยวข้อง ท าจนน ามาซึ่งความส าเร็จ เมื่อ
เจออุปสรรค มักท าให้เกิดความท้อแท้หรือการละทิ้งเปูาหมาย การกระท าที่น าไปสู่เปูาหมายนั้นๆ ต้อง
อดทนและสร้างก าลังใจจนกว่าจะประสบความส าเร็จ (สุทธิพงษ์ เกียรติวิชญ์, 2562) 

2.4 โอกาสการเรียนรู้ คือ โอกาสในจัดการกิจกรรมการท างาน หรือการสอนงานเพ่ือให้
พนักงานได้รับประโยชน์สูงสุดได้พัฒนาเต็มศักยภาพ ได้พบสิ่งแปลกใหม่ที่น่าสนใจจนสามารถประยุกต์
ความรู้ไปใช้ในการท างานอย่างเหมาะสม เพ่ือแก้ไขข้อผิดพลาดที่เกิดขึ้นและหาสาเหตุเพ่ือปูองกันการ
เกิดขึ้นซ้ า ยังมีการสอนงานจากผู้ที่มีประสบการณ์หรือรุ่นพ่ีในที่ท างาน เพ่ือชี้ให้เห็นแนวทางการปฏิบัติซึ่ง
อาจไม่เหมือนกับที่เคยพบ (จรูญศักดิ์ สุนทรเดชา, 2561)      

2.5 เงินเดือนค่าจ้าง คือ เงินค่าตอบแทนการท างานที่ก าหนดให้เป็นรายเดือน หรือ ค่าใช้จ่าย
ต่าง ๆ ที่องค์การจ่ายให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน ค่าใช้จ่ายนี้อาจจ่ายในรูปตัวเงินหรือมิใช่ตัวเงินก็ได้ เพ่ือตอบแทน
การปฏิบัติงานตามหน้าที่ความรับผิดชอบ จูงใจให้มีการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพส่งเสริมขวัญก าลังใจ
ของผู้ปฏิบัติงาน และเสริมสร้างฐานะความเป็นอยู่ของครอบครัวผู้ปฏิบัติงานให้ดีขึ้น (จรูญศักดิ์ สุนทรเดชา, 
2561)                            

2.6 เงินพิเศษ คือ ค่าตอบแทนในลักษณะเงินรางวัลประจ าปีของหน่วยงาน โดยมีการจัดสรร
เพ่ือเป็นแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ระหว่างองค์กรกับผู้ปฏิบัติงานในองค์กรโดยจะมีการประเมินทุกปีหรือไม่
มีก็ได้ ทั้งนี้เงินพิเศษ อาจรวมถึงค่าท างานล่วงเวลาที่องค์กรยอมจ่ายให้เพ่ือให้พนักงานปฏิบัติงานต่อเนื่อง
เพ่ือให้งานนั้นๆ มีประสิทธิผลมากขึ้นใน 1 วันการท างาน เงินสะสมระหว่างการท างานก็ถือได้ว่าเป็นเงิน
พิเศษที่องค์กรมอบให้เพื่อเป็นขวัญก าลังใจในการสะสมเงินเพ่ือเก็บไว้ใช้ในภายหน้า (จรูญศักดิ์ สุนทรเดชา, 
2561)  

2.7 เวลา คือ การแบ่งช่วงการท างานไม่ถูกท าให้งานส าคัญบางอย่างไม่ได้รับการเอาใจใส่และ
งานที่ไม่ส าคัญได้รับการเอาใจใส่ท าให้ผลผลิตไม่เป็นไปตามเปูาหมายจึงต้องอาศัยการบริหารช่วงการท างาน
เพ่ือให้เกิดผลสัมฤทธิ์ (วิเชียร นิลเศษ ระมัด โชชัย และพรเพ็ญ โชชัย, 2555) การก าหนดเวลาท างานของ
ลูกจ้าง นอกจากใช้เกณฑ์ชั่วโมงการท างานต่อสัปดาห์แล้ว ยังใช้เกณฑ์ชั่วโมงการท างานต่อวันมาใช้ด้วย โดย
ให้นายจ้างก าหนดเวลาท างานปกติประกาศแจ้งให้ลูกจ้างทราบ  

3. ความจงรักภักดีต่อองค์กร (Loyalty) คือ ความยึดแน่น ความผูกพัน ซื่อสัตย์ ความพึงพอใจและ
การมีทัศนคติที่ดีต่อองค์กร การเปลี่ยนแปลงที่หลากหลายทั้งสภาพแวดล้อม ภายในและภายนอก สิ่งส าคัญ
เพ่ือให้เกิดประสิทธิผลของงานคือ ความจงรักภักดีต่อองค์กร ท าให้อิทธิพลการลาออก ล่าช้าออกไป ความ
มั่นคงขององค์กรการเรียกร้องต่างๆของสมาชิกในองค์กรท าให้องค์กรไม่พบกับปัญหาการลาออกของ
พนักงานก่อนเวลาอันควร (ปิยะฉัตร แวงโสธรณ์, 2548)  ผู้วิจัยจึงแบ่งรายด้านส าหรับความจงรักภักดีของ
พนักงานที่มีต่อองค์กรองค์กรต้องท าการพัฒนาให้พนักงานมีความจงรักภักดี ต่อองค์กรแบ่งได้ 5 ด้าน ดังนี้ 

3.1 ความยึดมั่นในองค์กร คือ ความยึดมั่นผูกพันกับองค์กรเป็นความรู้สึกและทัศนะคติเชิงบวก
ของพนักงานต่อองค์กรมีความภาคภูมิใจและเต็มใจที่จะเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรโดยมีการแสดงออกและ
พัฒนาอยู่เสมอ (ธีรญา ศรีใสและภิญโญ รัตนาพันธุ์, 2561) การที่การแสดงออกถึงความไม่อยากย้ายไปจาก
บริษัท ปรารถนาที่จะคงความเป็นสมาชิกของบริษัทตลอดไป  
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3.2 ความรับผิดชอบในหน้าที่ คือ การตั้งใจปฏิบัติหน้าที่อย่างพากเพียร ปรับปรุงการปฏิบัตินั้น
ให้ดีขึ้น (พัชลินจ์ จีนนุ่น คุณัชญ์ สมชนะกิจ และธนภัทร เต็มรัตนะกุล, 2559) จิตส านึกและความรับผิดชอบใน
หน้าที ่โดยเอาใจใส่มุ่งมั่นให้งานที่รับผิดชอบส าเร็จตามวัตถุประสงค์ ร่วมรับผิดชอบในภารกิจและเปูาหมาย
ของหน่วยงานและองค์กร                                                                  

3.3 ความซื่อสัตย์ต่อองค์กร คือ การประพฤติตรง ไม่เอนเอียง มีความจริงใจทั้งต่อคนและต่อ
หน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย ไม่ใช้เล่เหลี่ยมเพ่ือให้ได้มาซึ่งของไม่ใช่ของตน การให้ค าสัตย์กับใครไว้และปฏิบัติ
ตามท่ีพูด (พัชลินจ์ จีนนุ่น คุณัชญ์ สมชนะกิจ และธนภัทร เต็มรัตนะกุล, 2559) เป็นการแสดงความจริงใจ
ต่อเปูาหมายขององค์กรไม่ต่อสู้เพ่ือองค์กรอ่ืนและไม่กระท าสิ่งที่เกิดอันตรายต่อองค์กร ปกปูอง ปูองกัน
องค์กรจาก   ผู้ให้ร้าย ไม่ใช้อ านาจหน้าที่ที่มีอยู่ในองค์กรเพื่อผลประโยชน์ของตนเอง 

3.4 ความภาคภูมิใจในองค์กร คือ ความคิดความรู้สึกที่แสดงออกว่ามีความภูมิใจในตนเอง อาจ
เกี่ยวข้องกับเจตคติ และการแสดงออกทางอารมณ์ที่รู้สึกว่ามีคุณค่า อาจเกิดขึ้นจากความส าเร็จ ความ
เชื่อมั่น ความเคารพ และประสิทธิภาพ (ธัญญภัสร์ ศิรธัชนราโรจน์ สกล วรเจริญศรี และปริญญา มีสุข , 
2560) มีความรู้สึกเป็นเจ้าขององค์กรมีความสามัคคีภายในหมู่คณะ   

3.5 ความเต็มใจในการปฏิบัติหน้าที่  คือ การที่พนักงานมีผลปฏิบัติงานอยู่ในระดับสูง ซึ่งเกิด
จากความพอใจในงานร่วมกับความสามารถและความภาคภูมิใจของบุคคลเหล่านั้น แนวคิดของผลการ
ปฏิบัติงานคือความแตกต่างระหว่างพฤติกรรมกับผลลัพท์การกระท า ทุกพฤติกรรมอาจไม่ได้อยู่ใต้แนวคิด
ของผลการปฏิบัติงาน แต่เป็นพฤติกรรมที่ท าให้บรรลุเปูาหมายขององค์กร (Borman & Motowidlo, 1993) 
งานที่มีทั้งเวลาและปริมาณรวมถึงคุณภาพของบุคคลที่ได้รับมอบหมายตามต าแหน่งงาน เปูาหมายองค์กร 
เป็นการปฏิบัติที่ถูกต้องตามหน้าที่งานที่ส่งผลต่อผลลัพธ์ของงาน (สุดารัตน์ พิมลรัตนกานต์ และวิโรจน์ 
เจษฎาลักษณ์, 2560) 

จากงานวิจัยที่ศึกษาเก่ียวกับ Genneration มีความสัมพันธ์มากมายเก่ียวกับปัจจัยอ่ืนๆ เช่น ความ
รับผิดชอบต่อสังคม การสนับสนุนจากองค์กรหรือจากหัวหน้างาน รวมถึงประสิทธิภาพของการท างาน ทั้งนี้
ผู้วิจัยเล็งเห็นความส าคัญของค่าตอบแทน เนื่องจากพนักงานส่วนใหญ่ เข้ามาหางานท าเพ่ือเลี้ยงครอบครัว 
เสริมความมั่นคงของตนเอง หรือเพ่ือสนองตอบต่อความต้องการของตน แต่สิ่งเหล่านี้อาจแปรเปลี่ยนตาม 
Generation หรือไม่นั้นเป็นสิ่งที่ควรแก่การศึกษารวมถึงส่งผลต่อความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงาน
หรือไม่ตามที่มีงานวิจัยเคยศึกษาว่าเมื่อพนักงานมีความพึงพอใจในงานมี จะมีแนวโน้มถึงระดับความ
จงรักภักดีที่สูงตามไปด้วย และการบริหารทรัพยากรมนุษย์มีอิทธิพลทางตรงต่อความจงรักภักดี จึงน ามาซึ่ง
กรอบแนวคิดการวิจัยในการศึกษาเรื่องของค่าตอบแทนและความจงรักภักดีต่อองค์กรกับช่วงวัยของ
พนักงานวัยท างาน 

 
 
 

 
 
 
 

 
 
 

รูปภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 

ช่วงวัย  
(Generation)    
- Gen X senior 48-58 – ปี - 
Gen X junior 38-47 – ป ี - 
Gen Y senior 32-37 – ป ี     
- Gen Y junior 22-31 ปี                     
- Z อายุต่ ากว่า 22 ปี 

ค่าตอบแทน  
(Remuneration)                             
- การยอมรับจาบุคคลภายนอก             
- ความมั่นคงในงาน               
- ความท้าทายในงาน              
- โอกาสการเรียนรู้                
- เงินเดือนค่าจ้าง                 
- เงินพิเศษ (โบนัส เงนิสะสม)                       
- เวลา 

 

ความจงรักภักดีต่อองค์กร 
(organizational Loyalty)  

- ความยึดมั่นในองค์กร                
- ความรับผิดชอบในหนา้ที่           
- ความซื่อสัตย์ต่อองค์กร              
- ความภาคภูมิใจในองค์กร           
- ความเต็มใจในการ
ปฏิบัติงาน  
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วิธีการด าเนินงานวิจัย 
 ประชากรเป็นพนักงานรายเดือนบริษัท เอเชี่ยนอะไลอันซ์อินเตอร์เนชั่นแนล จ ากัด จ านวน 483 
คน และจากการค านวณตัวอย่างจากสูตร (Yamane, 1967) ได้จ านวนตัวอย่างจากการสุ่มแบบชั้นภูมิ จ านวน 
219 คนแบบสอบถามในงานวิจัยแบ่งเป็น 4 ตอนตอนที่  1 เกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบ
แบบสอบถาม ตอนที่ 2 ค่าตอบแทน ตอนที่ 3 ความจงรักภักดีต่อองค์กร ตอนที่ 4 ข้อเสนอแนะปลายเปิด
ผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติส าหรับงานวิจัย (SPSS) ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 
95% ความสัมพันธ์ของช่วงวัยกับค่าตอบแทนและความจงรักภักดีต่อองค์กรวิเคราะห์จากความสมนัย 
(Correspondence Analysis) โดยแสดงแผนภาพความสมนัยเฉพาะค่า Chi Square ที่มีนัยส าคัญทางสถิติ
และแผนภาพความสมนัยเฉพาะค่า Chi Square ที่มีนัยส าคัญทางสถิติ 
 
การพิทกัษ์สิทธิ์ผู้ให้ข้อมูล 
 งานวิจัยครั้งนี้ใช้การเก็บข้อมูลด้วยการใช้แบบสอบถามอันมีความเกี่ยวข้องกับบุคคล การน า
ข้อมูลที่ได้ไปใช้ในการวิจัยค านึงถึงสิ่งที่จ าเป็นอย่างยิ่งต่อผู้ให้ข้อมูลหลักในประเด็นในเรื่องการยินยอมของ
ผู้ให้ข้อมูลและการรักษาความลับของผู้ให้ข้อมูล โดยทั้งนี้ทางผู้วิจัยได้ให้สิทธิ์แก่ผู้ให้ข้อมูลโดยมีค าชี้แจง 
อธิบายถึงวัตถุประสงค์การวิจัยและตัวแปรต่างๆในการน าข้อมูลไปใช้ การมีอิสระในการร่วมวิจัยหรือถอน
ตัวโดยไม่มีผลใดๆต่อผู้ให้ข้อมูล ในการรักษาความลับจะไม่มีการเปิดเผยชื่อ-สกุลใดๆในการให้ข้อมูล การน า
ข้อมูลไปใช้อภิปรายหรือตีพิมพ์เผยแพร่จะกระท าในภาพรวมเฉพาะน าเสนอเชิงวิชาการเพียงเท่านั้น 
 
ผลการวิจัย                                                                                                               
 ข้อมูลทั่วไป (ช่วงวัย) พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามเป็น Gen  Y junior ทั้งหมดร้อยละ 52, Gen Y 
senior ทั้งหมดร้อยละ 25, Gen X junior ร้อยละ 17 และ Gen X Senior ร้อยละ 6 ซึ่งสามารถสรุปได้ว่ามี
ผู้ตอบแบบสอบถามเป็นพนักงานรายเดือนของบริษัทอยู่ในช่วงวัย Gen Y junior  มากที่สุดถึง 52% และมี
พนักงานในช่วงวัย Gen X Senior น้อยที่สุดเพียง 6% โดยเป็นผู้ชายทั้งหมดร้อยละ 36 และ เป็นผู้หญิงร้อย
ละ 64  
 ด้านประสบการณ์ท างาน ผู้ตอบแบบสอบถามมีประสบการณ์การท างานต่ ากว่า 1 ปีคิดเป็นร้อย
ละ 11, ประสบการณ์ท างาน 1-6 ปี คิดเป็นร้อยละ 66, ประสบการณ์ท างาน 7-10 ปีคิดเป็นร้อยละ 13 
และมีประสบการณ์ 11 ปีขึ้นไปคิดเป็นร้อยละ 10 ดังนั้นผู้ตอบแบบสอบถามที่มากที่สุดในงานวิจัยนี้มี
ประสบการณ์การท างานอยู่ระหว่าง 1-6 ปีและน้อยที่สุดคือมีประสบการณ์การท างาน 11ปีขึ้นไปคิดเป็น
เปอร์เซ็นต์เท่ากับ 66% และ 10% ตามล าดับ 
 ตารางที่ 1 ค่า Chi Square ของช่วงวัยกับค่าตอบแทนและความจงรักภักดี ผลการวิเคราะห์จาก
ช่วงวัยกับค่าตอบแทนและความจงรักภักดีโดยใช้ค่า Chi Square จะพบว่าการศึกษาในภาพรวมที่ 1. ศึกษา
ความสมนัยของช่วงวัยกับค่าตอบแทนพบว่าไม่มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญ ในภาพรวมแต่ใน
รายละเอียดพบว่าช่วงวัยกับเงินพิเศษมีความสัมพันธ์กัน 2. การศึกษาภาพรวมความสมนัยของช่วงวัยกับ
ความจงรักภักดีต่อองค์กรพบว่าไม่มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญดังนั้นภาพรวมที่ศึกษาไม่สามารถน า
ภาพรวมดังกล่าวไปเป็นข้อมูลเพ่ือพัฒนาทั้งสองปัจจัยให้กับองค์กรได้ แต่หากดูถึงรายละเอียดของ
การศึกษาจะพบว่ามีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญในรายละเอียดที่ศึกษาได้แก่ ช่วงวัยกับความ
รับผิดชอบและช่วงวัยกับความซื่อสัตย์ต่อองค์กรโดยจะแสดงเป็นแผนภาพความสมนัยต่อไป 
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ปัจจัยที่ศึกษา Chi Square Sig 
1.ค่าตอบแทน (Remuneration) 12.886 0.168 
  1.1 การยอมรับจากบุคคลภายนอก 2.789 0.972 
  1.2 ความมั่นคงในงาน 4.599 0.868 
  1.3 ความท้าทายในงาน 6.335 0.706 
  1.4 โอกาสการเรียนรู้ 2.421 0.983 
  1.5 เงินเดือนค่าจ้าง 11.977 0.215 
  1.6 เงินพิเศษ (โบนัส เงนิสะสม) 17.381 0.043 
  1.7 เวลา 6.191 0.721 
2.ความจงรักภักดีต่อองค์กร (Loyalty) 9.442 0.397 
  2.1 ความยึดมั่นในองค์กร 15.191 0.086 
  2.2 ความรับผิดชอบในหนา้ที่ 24.943 0.003* 
  2.3 ความซื่อสัตย์ต่อองค์กร 22.669 0.007* 
  2.4 ความภาคภูมิใจในองค์กร 15.834 0.007 
  2.5 ความเต็มใจในการปฏิบัติงาน 6.010 0.739 
   
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

รูปภาพประกอบ 2 แผนภาพความสมนัยระหว่างช่วงวัยกับค่าตอบแทน (เงินพิเศษ โบนัส) 
 

จากการวิเคราะห์ความสมนัยระหว่างช่วงวัยกับค่าตอบแทน(เงินพิเศษ โบนัส)พบว่าค่า Proportion of 
Inertia Accounted ของ Dimension ที่ 1 เท่ากับ 0.782 Dimension ที่ 2 เท่ากับ 0.198 และ Dimension ที่ 
3 เท่ากับ 0.20 เมื่อพิจารณาค่า Singular Value และ Inertia ของ Dimension ที่ 1 เท่ากับ 0.249, 0.062 
Dimension ที่ 2 เท่ากับ 0.125, 0.016 และ Dimension ที่ 3 เท่ากับ 0.040, 0.002 ตามล าดับ ค่า Inertia 
รวมเท่ากับ 0.079 พิจารณาค่า Chi Square เท่ากับ 17.381 (Sig.=0.043) แสดงว่าช่วงวัยมีความสัมพันธ์กับ
ค่าตอบแทน (เงินพิเศษ โบนัส) ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 ผู้วิจัยก าหนดให้ระดับการวัดจาก 1 น้อยที่สุด 2 น้อย 3 
ปานกลาง 4 มาก 5 มากที่สุด ให้เป็น 1 คือ น้อย (ค่าเฉลี่ย 1.00-1.99) 2 คือปานกลาง (ค่าเฉลี่ย 2.00-2.99) 3 
คือ มาก (ค่าเฉลี่ย 3.00-3.99) และ 4 คือมากที่สุด (ค่าเฉลี่ย 4.00-5.00) เพ่ือให้เกิดความเข้าใจในการแปรผล
จากแผนภาพได้ชัดเจนมากยิ่งขึ้น จากรูปภาพประกอบที่ 2 จะสามารถแบ่งกลุ่มความสัมพันธ์ได้เป็น 2 กลุ่ม 1) 
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กลุ่ม Gen X Senior มีความสัมพันธ์กับค่าตอบแทน (เงินพิเศษ โบนัส) ในระดับปานกลาง 2) กลุ่ม Gen Y 
Senior, Gen Y Junior และ Gen X Junior มีความสัมพันธ์กับค่าตอบแทน (เงินพิเศษ โบนัส) ในระดับมาก
และมากที่สุด ส่วนของค่าตอบแทนระดับน้อยไม่มีความสัมพันธ์กับช่วงวัย  

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
รูปภาพประกอบ 3 แผนภาพความสมนัยระหว่างช่วงวัยกับความจงรักภักดีต่อองค์กร (ความรับผิดชอบในหนา้ที่) 

             

 จากการวิเคราะห์ความสมนัยระหว่างช่วงวัยกับความจงรักภักดีต่อองค์กร (ความรับผิดชอบใน
หน้าที่)พบว่าค่าProportion of Inertia Accounted ของ Dimension ที่ 1 เท่ากับ 0.888 Dimension ที่ 
2 เท่ากับ 0.112 และ เมื่อพิจารณาค่า Singular Value และ Inertia ของ Dimension ที่ 1 เท่ากับ 0.320, 
0.102 Dimension ที่ 2 เท่ากับ 0.113, 0.013 ตามล าดับ ค่า Inertia รวมเท่ากับ 0.115 พิจารณาค่า Chi 
Square เท่ากับ 24.943 (Sig.=0.003) แสดงว่าช่วงวัยมีความสัมพันธ์กับความจงรักภักดีต่อองค์กร (ความ
รับผิดชอบในหน้าที่) ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 จากรูปภาพประกอบที่ 3 สามารถจัดกลุ่มความสัมพันธ์ได้เป็น 
2 กลุ่ม 1) Gen X Junior, Gen Y Senior และ Gen Y Junior มีความสัมพันธ์ใกล้ชิดกับความจงรักภักดี
ต่อองค์กร (ความรับผิดชอบในหน้าที่) ในระดับมากที่สุด กลุ่ม 2) Gen X Senior มีความสัมพันธ์กับความ
จงรักภักดีต่อองค์กร (ความรับผิดชอบในหน้าที่) ในระดับมากส่วนของความจงรักภักดีต่อองค์กร (ความ
รับผิดชอบในหน้าที่) ในระดับปานกลางและน้อยไม่มีความสัมพันธ์กับช่วงวัยใด 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

รูปภาพประกอบ 4 แผนภาพความสมนัยระหว่างช่วงวัยกับความจงรักภักดีต่อองค์กร (ความซื่อสัตย์ต่อองค์กร) 
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 จากการวิเคราะห์ความสมนัยพบว่าค่า Proportion of Inertia Accounted ของ Dimension ที่ 
1 เท่ากับ 0.833 Dimension ที่ 2 เท่ากับ 0.165 และ Dimension ที่ 3 เท่ากับ 0.003 เมื่อพิจารณาค่า 
Singular Value และ Inertia ของ Dimension ที่ 1 เท่ากับ 0.294, 0.086 Dimension ที่ 2  เท่ากับ 
0.131, 0.017 ตามล าดับ ค่า Inertia รวมเท่ากับ 0.104 พิจารณาค่า Chi Square เท่ากับ 22.669 (Sig.=
0.007) แสดงว่าช่วงวัยมีความสัมพันธ์กับความจงรักภักดีต่อองค์กร (ความซื่อสัตย์ต่อองค์กร) ที่ระดับ
นัยส าคัญ 0.05 จากรูปภาพประกอบที่ 4 สามารถจัดกลุ่มความสัมพันธ์ได้เป็น 2 กลุ่ม 1) Gen Y Junior, 
Gen Y Senior และ Gen X Junior มีความสัมพันธ์ใกล้ชิดกับความจงรักภักดีต่ององค์กร (ความซื่อสัตย์ต่อ
องค์กร) ในระดับมากที่สุด กลุ่ม 2) Gen X Senior มีความสัมพันธ์กับความจงรักภักดีต่อองค์กร (ความ
ซื่อสัตย์ต่อองค์กร) ในระดับมาก ส่วนของความจงรักภักดีต่อองค์กร (ความซื่อสัตย์ต่อองค์กร) ในระดับปาน
กลางและน้อยไม่มีความสัมพันธ์กับช่วงวัยใด 
 
อภิปรายผลการวิจัย 
 1. ความสมนัยระหว่างช่วงวัยและค่าตอบแทน อธิบายได้ว่าช่วงวัยมีความสัมพันธ์ใกล้ชิดกับ
ค่าตอบแทนในด้านเงินพิเศษ แต่ไม่มีความสัมพันธ์อย่างใกล้ชิดกับค่าตอบแทนในด้านการยอมรับจาก
บุคคลภายนอก ด้านความม่ันคงในงาน ด้านความท้าทายในงาน ด้านโอกาสการเรียนรู้ ด้านเงินเดือนค่าจ้าง 
และด้านเวลา ค่าตอบแทนของช่วงวัย Gen X Senior เป็นช่วงวัยที่มีอายุสูงที่สุดในระดับที่ท าการวิจัย ถือ
ได้ว่ามีประสบการณ์ในการท างานค่อนไปทางสูง มีความตื่นเต้นหรือ ความเร้าใจกับค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงิน
ต่างๆ ไม่มากเท่ากลุ่มที่ 2 ที่เป็นช่วงวัยรองลงมาทั้งหมดจะมีความสัมพันธ์ ในระดับมากและมากที่สุดใน
กลุ่มที่ 2 นี้เองผู้วิจัยเล็งเห็นว่าจากผลส ารวจเป็นคนส่วนใหญ่ของพนักงานทั้งหมดยังเป็นวัยที่ต้องการ
เงินทุน เพ่ือสร้างฐานะตนเองให้มั่นคง ต้องการพ้ืนฐานในชีวิต สอดคล้องกับ Gomez (2007) กลยุทธ์
ค่าตอบแทนสามารถช่วยจูงใจให้พนักงานเกิดความมุ่งมั่นที่จะเรียนรู้  อีกนัยหนึ่งพนักงานที่เป็นก าลังหลัก
ของครอบครัวยินดีที่ต้องเพ่ิมงานเพ่ือแลกกับค่าตอบแทน สอดคล้องกับ Milkovic and Newman (2004) 
พนักงานจะตั้งใจท างานเมื่อพึงพอใจและมีแรงจูงใจในการท างานตามทฤษฎีสองปัจจัย เงินเดือนสามารถ
เปลี่ยนพฤติกรรมการท างานได้หากการก าหนดเงินเดือนไม่มีความยุติธรรม  และแสดงความต้องการท างาน
อย่างเต็มความสามารถเพ่ือหวังต่อสิ่งตอบแทนที่อาจช่วยให้สิ่งต่างๆเป็นไปได้เร็วขึ้นหรือเป็นไปในทิศทางที่ดี
ขึ้น สอดคล้องกับ Zemke et al.(2000) บุคคลที่ต่างช่วงวัยกัน มีแนวคิด ทัศคติด พฤติกรรม ค่านิยม และ
ความต้องการในการด าเนินชีวิต ความเป็นอยู่ที่แตกต่างกัน สอดคล้องกับกัลยรัศมิ์ ทิณรัตน์ ( 2559) 
นโยบายการจ่ายค่าตอบแทนที่เหมาะสม เพ่ือสร้างแรงจูงใจก่อให้เกิดความพึงพอใจ และความกระตือรือร้น
หากมองกลับไปถึง Gen X Senior ไม่ใช่ว่าไม่ต้องการค่าตอบแทนใด แต่เนื่องจากช่วงวัยนี้เองเป็นวัยที่ต้อง
วางแผนเพื่ออนาคตหลังเกษียณอายุ ค่าตอบแทนด้านเงินพิเศษ โบนัสอาจเป็นเรื่องรองไปจากความเป็นอยู่
ในบั้นปลายของการท างาน ในช่วงวัยนี้เองสิ่งแรกที่คิดและวางแผนอาจเป็นอาชีพอ่ืนที่รองรับหลังจาก
เกษียณอายุการท างานไปแล้ว หรือที่อยู่อาศัยที่มีความสะดวกสบาย  ที่เป็นสิ่งที่ต้องการส าหรับพนักงาน
ช่วงวัยนี้ สอดคล้องกับ เยาวภา นียากร และ กนกกานต์ แก้วนุช (2562) ประเด็นเรื่องเงิน ค่าตอบแทน 
กลับไม่ใช่ประเด็นหลักที่จะช่วยให้เกิดความผูกพันธ์ หรือความจงรักภักดี หรือการเลือกปฎิบัติงานของ
พนักงานในองค์กร หรือมองหางานใหม่ ปัจจัยที่ส าคัญกลับเป็นปัจจัยค้ าจุน เช่น นโยบาย ความก้าวหน้า 
ชื่อเสียงองค์กร อายุงาน หรือเพ่ือนร่วมงาน และสอดคล้องกับ พนัชกร สิมะขจรบุญ (2554)   ปัจจัยที่มีผล
ต่อระดับค่าตอบแทนและสวัสดิการ คือ ด้านอายุ การศึกษา ประเภทลูกจ้าง ประสบการณ์ท างาน และ
มาตรฐานขององค์กร องค์กรต้องการพนักงานที่ทนแรงกดดันได้  
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 2. ความสมนัยระหว่างช่วงวัยกับความจงรักภักดี ช่วงวัยมีความสัมพันธ์อย่างใกล้ชิดกับความ
จงรักภักดีต่อองค์กรในด้านความรับผิดชอบในหน้าที่ และด้านความซื่อสัตย์ต่อองค์กร แต่ไม่มีความสัมพันธ์
กับด้านความยึดมั่นในองค์กร ด้านความภาคภูมิใจในองค์กร และด้านความเต็มใจในการปฏิบัติงาน  
 2.1 ความสมนัยสามารถอธิบายถึงความรับผิดชอบต่อหน้าที่มีมากที่สุดอาจเกิดได้จากความท้า
ทายความสามารถในงานที่เกิดได้หากพบกับช่วงวัยที่ต้องการพิสูจน์ความสามารถเพ่ือให้เป็นที่ยอมรับของ
บุคคลภายนอก หากมองในรายอะเอียด จะพบช่วงวัยที่อยู่ระหว่างกลาง Gen Y Senior และ Gen Y 
Junior ที่มีความสัมพันธ์ในระดับมากที่สุดใกล้กว่า Gen X Junior สามารถอธิบายได้ว่าการที่ Gen X 
Junior มีค่าน้อยกว่าเพียงเล็กน้อยอาจเกิดจากการอ่อนล้าในการท างานบางช่วง หรือมีงานที่รับผิดชอบ
มากกว่า Gen Y Senior และ Gen Y Junior ท าให้งานที่รับผิดชอบแสดงออกได้อย่างไม่เต็มเต็มศักยภาพ
เนื่องจากมีประสบการณ์ท างานที่มากกว่า ความรับผิดชอบหรือจ านวนงงานอาจมีเยอะมากกว่าตามไปด้วย 
ซึ่งใน Gen Y Senior และ Gen Y Junior จะสามารถท าได้ดีกว่าเนื่องจากมีประสบการณ์ในการท างานบ้าง
แล้วระดับนึง และสามารถที่จะแสดงความรับผิดชอบต่อหน้าที่ได้ดีกว่าอาจเนื่องมาจากปริมาณงานที่ยัง
สามารถท าให้ส าเร็จตามก าหนดได้ตามเปูาหมายเนื่องจากยังมีปริมาณงานที่ในความรับผิดชอบที่น้อยกว่า 
Gen X Junior สอดคล้องกับ ณพัชญ์ปภา สว่างนุวัตรกุล(2562) ปัจจัยด้านงานของ Gen Y ความท้าทาย
เกิดจากงานที่มีความท้าทายใหม่ๆเกิดขึ้น สอดคล้องกับนริศรา สุระวิญญู (2559) คน Gen Y ต้องการ
ท างานที่ยิ่งใหญ่ มีความหมายต่อองค์กร มีความท้าทายอยู่เสมอ เมื่อองค์กรสามารถตอบสนองในรูปแบบ
งานที่ต้องการได้จะสามารถรักษาคนกลุ่มนี้ไว้ในองค์กรได้ สอดคล้องกับ อัจจิมา บ าเพ็ญกุลและพุฒิธร จิรา
ยุส (2559) Gen Y ส่วนใหญ่ชอบที่จะท างานให้องค์กรของตน ตามหน้าที่ ถ้าองค์กรมีวัฒนธรรมและ
สภาพแวดล้อมบรรยาการที่ดีในที่ท างาน ทั้งยังคาดหวังความก้าวหน้าจากอาชีพของตน  
 2.2 ความสมนัยสามารถอธิบายได้ถึงช่วงวัยกับความความซื่อสัตย์ต่อองค์กรมีมากและมากที่สุด
ของทุกช่วงวัยที่ศึกษาท าให้เราทราบว่าพนักงานในองค์กรมีความคิด ความรู้สึกที่ต้องการท าเพ่ือองค์กร ไม่
เอารัดเอาเปรียบองค์กร พร้อมจะเดินไปสู่ เปูาหมายตามที่องค์กรตั้งไว้ เมื่อพิจารณารายละเอียดพบความ
ใกล้ชิดแบบมากที่สุดใน Gen Y Junior  และ Gen Y Senior  ที่สามารถอธิบายได้อีกนัยนึงว่าเมื่อพนักงาน
ท างานไปกับองค์กรได้ระยะหนึ่งนอกจากจะเกิดผลดีกับการท างานแล้วยังส่งผลต่อความซื่อสัตย์ต่อองค์กร
อีกด้วย Gen X   Senior การที่มีความสัมพันธ์ในระดับน้อยกว่า Gen อ่ืนที่มีอายุน้อยกว่า ไม่ใช่เพราะอยาก
ท าเพ่ือองค์กรน้อยลง แต่การท างานมาเป็นเวลานานและขาดการสนับสนุน ก าลังใจหรือการเสริมแรงในการ
ท างานท าให้การท างานมีความจ าเจ ซ้ าเดิมจนไม่เกิดแรงกระตุ้นในการท างาน อย่างไรก็ตามองค์กรที่มีความ
ซื่อสัตย์ของพนักงานในระดับที่มากและมากที่สุดเป็นองค์กรที่ควรอย่างยิ่งในการรักษาพนักงานให้อยู่กับ
องค์กรไว้ให้ได้นานที่สุด ความสัมพันธ์ระหว่างช่วงวัยกับความจงรักภักดีต่อองค์กรในด้านความยึดมั่นใน
องค์กร ด้านความภาคภูมิใจในองค์กร และด้านความเต็มใจในการปฏิบัติงานพบว่าไม่มีความสัมพันธ์กัน 
สอดคล้องกับ ธรรมรัตน์ อยู่พรต (2556). Gen Y ไม่มีการค านึงถึงผู้อ่ืนหรือสภาพแวดล้อมต่างๆ รวมถึงขาด
ความเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ต่อผู้อื่นซึ่งตรงข้ามกับ Gen X ที่ค านึงถึงผู้อ่ืนและส่วนรวม อาจท าให้พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์กรในด้านต่างๆ สอดคล้องกับ พิชชาภร จวงวาณิชย์ (2560) คนกลุ่ม Gen Y เป็นกลุ่มที่
มีสัดส่วนแรงงานมากที่สุด ซึ่งเป็นก าลังส าคัญต่อองค์กร และคนกลุ่มนี้จะเป็นคนเก่งหรือเป็น talent ของ
องค์กรเนื่องจากเป็นกลุ่มผู้น าทางเทคโนโลยี ท าให้คนกลุ่มนี้มีความคิดแปลกใหม่ทันสมัย และเป็นที่ต้องการ
ขององค์กรที่จะก้าวไปสู่ยุคใหม่ ท าให้คนกลุ่มนี้ให้ความส าคัญกับเรื่องความยุติธรรม สอดคล้องกับ ศรัณยา 
ฉ่อนเจริญ, (2560) Gen X มีค่านิยมรักษาการปฏิบัติตามกฎ ข้อบังคับที่องค์กรยึดถือมานาน คงไว้ซึ่งอัต
ลักษณ์ขององค์กร ยอมรับและปฎิบัติตามธรรมเนียมของการสื่อสารในองค์กร เช่น การนัดหมาย
วัตถุประสงค์และร่วมรับผิดชอบในภารกิจและเปูาหมายของหน่วยงานและองค์กร Gen Y ไม่ชอบเงื่อนไข
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การท างาน แต่สามารถท างานหลายๆอย่างได้ในเวลาเดียวกัน เขาจะกระตือรือร้นเมื่อได้ลองท้าทายกับ
บทบาทใหม่ๆ หรือการสลับหน้าที่ท างานแตกต่างกับ Gen X ที่มีอดทนอดกลั้นมากกว่าอันเนื่องมาจากช่วง
วัยของ Gen X มีความยากล าบาก ไม่มีความสะดวกสบายเหมือนช่วงวัยของ Gen Y จึงไม่เปลี่ยนงานหาก
ไม่มีความจ าเป็นและมีความมุ่งมั่นที่จะท างานเพ่ือองค์กรแต่คนใน Gen X จะปรับตัวเข้ากับเทคโนโลยีได้ช้า
การท างานเกี่ยวกบัเรื่องเทคโนโลยีอาจได้ผลน้อยกว่า Gen Y, Gen Y Junior, Gen Y Senior และ Gen X 
Junior มีความสัมพันธ์กับความจงรักภักดีต่ององค์กร (ความซื้อสัตย์ต่อองค์กร) ในระดับมากที่สุด และ Gen 
X Senior มีความสัมพันธ์กับความจงรักภักดีต่ององค์กร (ความซื้อสัตย์ต่อองค์กร) ในระดับมากท าให้ทราบ
ถึงการประพฤติตรง ไม่เอนเอียง มีความจริงใจทั้งต่อคนและต่อหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย ความจริงใจต่อ
เปูาหมายขององค์กร ไม่ต่อสู้เพื่อองค์กรอื่นและไม่กระท าสิ่งที่เกิดอันตรายต่อองค์กร ปกปูอง ปูองกันองค์กร
จากผู้ให้ร้าย ของพนักงานในองค์กร ในขณะเดียวกันอาจท าให้ทราบถึงระดับที่ต่างกันของ กลุ่ม Gen Y 
Junior, Gen Y Senior, Gen X Junior กับ Gen X Senior ที่ต่างกันอาจเป็นผลมาจากงานบางชิ้นที่ต้อง
ใช้เทคโนโลยีในการสื่อสารเป็นหลักการใช้โปรแกรมใหม่ เพ่ือแสดงถึงผลงานอาจท าให้ Gen X Senior 
แสดงศักยภาพออกมาได้ไม่เต็มที่เท่าที่ควรจะเป็นและการมีเทคโนโลยีใหม่ๆก็เป็นสิ่งกระตุ้นให้กลุ่ม Gen Y 
Junior, Gen Y Senior, Gen X Junior แสดงตัวตนกับเทคโนโลยีในสมัยใหม่ได้เต็มความสามารถ     
 
ข้อเสนอแนะเพื่อน าไปใช้ประโยชน์ 

1. ผู้บริหารน าผลการวิจัยไปสู่การก าหนดนโยบาย หรือจัดสรรค่าตอบแทนให้เหมาะสมกับช่วงวัย 
ของพนักงานแต่ละระดับงาน โดยค่าตอบแทนตามที่ศึกษาเป็นไปในทางการน าเงินพิเศษไปเป็นข้อจูงใจเพ่ือ
เพ่ิมประสิทธิภาพการท างาน อาจเป็นทางออกท่ีดีเพ่ือให้ได้ประโยชน์ทั้ง 2 ฝุาย 
 2. องค์กรก าหนดกิจกรรมสัมพันธ์เพ่ือรักษาความจงรักภักดีที่มีอยู่ในองค์กร ให้กระจายในทุกช่วง
วัยของพนักงานเพ่ือให้คงอยู่กับองค์กร กิจกรรมอาจช่วยแก้ไขปัญหาของการหมดไฟในการท างานก่อนช่วง
เกษียณในกลุ่ม Gen X จากผลงานวิจัยความสมนัยที่ลดลงแสดงถึงช่วงเวลาที่องค์กรต้องใช้สิ่งจูงใจอ่ืนๆ ที่
ไม่ใช่ค่าตอบแทนในส่วนของเงินและโบนัสเพียงอย่างเดียว กระตุ้นให้คนใน Gen X ท างานให้มีประสิทธิภาพ 
และจากความสมนัยที่น้อยกว่า Gen Y Senior, Gen Y Juniorและ Gen X Junior ในเรื่องของความจงรักภักดี
ต่อองค์กรท าให้มีความน่าสนใจที่เราจะต้องเพ่ิมความจงรักภักดีต่อองค์กรให้กับ Gen X Senior เพ่ือรักษาองค์
ความรู้ที่มีอยู่กับ Gen X ให้อยู่กับองค์กรให้นานที่สุด และเพ่ือการถ่ายทอดประสบการณ์ท่ีดีให้กับคนรุ่นใหม่  

3. องค์กรเปิดโอกาสให้พนักงานแต่ละช่วงวัย ได้มีโอกาสแสดงความคิดเห็น เพ่ือแสดงความคิดเห็น
ได้อย่างมีอิสระต่อการปฏิบัติงาน ทั้งในเรื่องค่าตอบแทน เรื่องความจงรักภักดีต่อองค์กร เพ่ือได้มาซึ่งข้อมูล
ที่ชัดเจนและเหมาะสมในการก าหนดกลยุทธ์ เพ่ือรักษาทั้งพนักงานและความจงรักภักดีให้อยู่กับองค์กร
ตลอดไป 

 
ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัยครั้งต่อไป 
 1. ควรศึกษาเชิงลึกด้านสาเหตุที่แท้จริงของ Gen X กับการหมดไฟในการท างานรวมถึงวิธีการกระตุ้น 
การปฏิบัติงานที่ท าให้เกิดแรงผลักดันในการท างานเพ่ิมขึ้น 
 2. ควรศึกษาเชิงลึกในแต่ละ Gen ในเรื่องกระบวนการคิดเกี่ยวกับค่าตอบแทนและความจงรักภักดีต่อ
องค์กรเพ่ือให้องค์กรสามารถน าไปวิเคราะห์ในเชิงลึกได้ 
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 3. การศึกษาความสมนัยมีวิธีการแสดงผลที่สามารถเข้าใจได้ง่าย จากการแสดงเป็นกราฟและกลุ่มของ
ความใกล้ชิดของตัวแปร ดังนั้นอาจใช้การวิเคราะห์ความสมนัยเพ่ือเสริมการวิเคราะห์หลักในงานวิจัยของท่าน
อีกทางหนึ่งส าหรับงานวิจัยเชิงปริมาณในตัวแปรที่หลากหลาย 

4. ควรศึกษาเพ่ิมเติมในบริบทของบริษัทลักษณะอ่ืนๆ เช่น บริษัทก่อสร้าง บริษัทที่ลักษณะเป็นออฟ
ฟิตอย่างเดียว บริษัทที่มีเฉพาะพนักงานขาย เป็นต้น เพ่ือเป็นการกระจายลักษณะของกลุ่มตัวอย่าง และน าผล
การศึกษามาเทียบยืนยันผลให้เป็นเชิงประจักษ์ 

 
………………………………………………………………… 
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